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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกบัการวิจัย 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ ความ
ผูกพันในงาน และความพึงพอใจในชีวิต ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของเพื่อใชประกอบการวิจัย โดยสามารถแบงออกเปนหัวขอตาง ๆ ได ดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกบับรรยากาศองคการ 
 2. แนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพนัในงาน 
 3. แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในชีวิต 
 4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมติฐานในการวิจัย 
 
1. แนวคิดเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
 
 1.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 ปจจุบันมีนักวิชาการหลายทานที่สนใจศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการ เนื่องจาก
บรรยากาศองคการเปนเสมือนกุญแจสําคัญที่นําไปสูความสําเร็จขององคการ (Gibson et. al., 
2006, p.9) สําหรับความหมายของบรรยากาศองคการนั้น เดนิสัน (Denison, 1996, p.193) เห็น
วางานวิจัยที่ผานมามักจะมีความคลุมเครือระหวางการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการ” 
(Organizational Culture) กับ “บรรยากาศองคการ” (Organizational Climate) เดนิสันจึงได
นิยาม “วัฒนธรรม” วาหมายถึงโครงสรางในเชิงลึกขององคการ กลาวคือวัฒนธรรมองคการจะมี
พื้นฐานมาจากคานิยมและบรรทัดฐานที่มีรวมกันของบุคลากรในองคการ โดยคานิยมและบรรทัด
ฐานดังกลาวมีข้ึนมาเปนเวลานานและถายทอดตอ ๆ กันมา (Porter et. al., 2003, p.255) ในขณะ
ที่ “บรรยากาศ” จะหมายถึง การรับรูของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมทางสังคมใน
แงมุมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ (Lussier, 1996, p.393)  ซึ่งสอดคลองกับ มูลลินน (Mullins, 
2002, p.809) และ เดวิส (Davis, 2002, p.104) ที่มีความเห็นคลายกันวา “บรรยากาศองคการ” 
เปนสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาที่สมาชิกองคการแตละคนรับรูและมีปฏิสัมพันธกับองคการ 
ทั ้งนี ้ขึ ้นอยู ก ับการมองของสมาชิกแตละคน   ดังนั ้นบรรยากาศองคการที ่สมาชิกร ับรู จ ึง
เปรียบเสมือนเปนเครื ่องชี ้ว ัดเกี ่ยวกับความคาดหวังของแตละคนที ่มีตอองคการที ่ตนเอง
ปฏิบัติงานอยูนั่นเอง 
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 ตอมามีผูใหความหมายของ ”บรรยากาศองคการ” เพิ่มเติมใหแงของผลลัพธที่เกิดขึ้น
หลังจากการรับรู ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดย เฟรนซ (French, 
1998, p.114) ไดอธิบายวา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมปจจุบันใน
องคการที่สมาชิกองคการเขาใจ รับรู ทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่งการรับรูดังกลาวจะสงผล
กระทบโดยตรงตอทันศคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ   
 นอกจากนี้ มอรเฮด และกริฟฟน (Moorhead and Griffin, 2001, p.488) ยังเห็นวา
การรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากรเปนปจจัยที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางองคการ 
กลุมการทํางาน บุคลากร และวิธีการปฏิบัติงาน กลาวคือการรับรูถึงสถานการณตาง ๆ ในองคการ 
เชน การบริหารจัดการขององคการหรือสัมพันธภาพภายในกลุมการทํางานของบุคลากร จะสงผล
กระทบโดยตรงตอทัศนคติที่มีตอองคการและกลุมการทํางานและแสดงออกผานทางพฤติกรรมใน
การทํางาน ซึ่งสอดคลองกับ สตริงเกอร (Stringer, 2002, p.61) ที่ใหความหมายวาบรรยากาศ
องคการหมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่งมี
อิทธิพลตอวิธีการปฏิบัติงานและความแข็งขันในการทํางานของบุคลากร  
 จะเห็นไดวา แมมีผูใหความหมายของบรรยากาศองคการไวตาง ๆ กัน แตเนื้อหาที่
สําคัญสวนใหญมีความคลายคลึงกันในแงของการรับรูถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่ง
มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใหคํานิยาม 
“บรรยากาศองคการ” หมายถึง ลักษณะหรือองคประกอบของสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายใน
องคการที่สมาชิกองคการรับรูทั้งทางตรงและทางออม  ซึ่งมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมการ
ทํางานของสมาชิกองคการ  
 1.2 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืององคประกอบของบรรยากาศองคการ ผูวิจัยพบวา
นักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการที่มีความ
หลากหลายแตกตางกันไป ทั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดของนักวิชาการซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert and Likert, 1976, p.73) เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการวามีองคประกอบ ดังนี้ 
 1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ (Communication Flow) หมายถึง การให
ขอมูลขาวสารอยางเปดเผยภายในองคการ ทั้งในเรื่องของนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน และ
ความเปนไปภายในองคการ กลาวคือบุคลากรในองคการมีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย ไดรับ
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ขอมูลขาวสาร ตลอดจนขอมูลยอนกลับ (feedback) ในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน ซึ่งจะทําใหบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง 
 2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision-making Practices) หมายถึง การเปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการวางเปาหมายการทํางาน สามารถตัดสินใจในเรื่องงานได
อยางอิสระ รวมทั้งผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางาน 
 3. การคํานึงถึงพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึง นโยบายและวิธีปฏิบัติ
ของผูบังคับบัญชาที่ใหความสําคัญกับบุคลากรในองคการเปนหลัก เชน การดูแลเอาใจใสในเรื่อง
สวัสดิการ และปรับปรุงสภาพการทํางานเพื่อจูงใจบุคลากรใหมีขวัญกําลังใจที่ดี และรูสึกวาตนเอง
มีคุณคา 
 4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ (Influence on Department) หมายถึง 
ความสัมพันธในแงของอํานาจและอิทธิพลที่มีตอกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับตัวบุคลากร
เอง ซึ่งมีผลตอสภาพการทํางาน และการบริหารในองคการ เชน ถาผูบังคับบัญชาและบุคลากรมี
ความสัมพันธที่ดีตอกันในการบริหารงานบุคลากรจะรูสึกคลอยตามไดงายและปฏิบัติตามอยาง
เครงครัด 
 5. วิทยาการและเทคโนโลยีที่พอเพียง (Technological Adequacy) หมายถึง 
เทคโนโลยีและองคความรูตาง ๆ ที่องคการนํามาใหบุคลากรไดใชประโยชนในการทํางาน กลาวคือ 
องคการมีการจัดวัสดุและทรัพยากรที่ใชในหนวยงานเปนอยางดี มีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการให
เปนไปตามสภาพแวดลอมและทันสมัยอยูเสมอ 
 6. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคการที่ทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทํางาน เชน การใชนโยบายตาง ๆ เพื่อกระตุนให
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การจายเงินเพิ่ม การเลื่อนตําแหนง หรือการใหคําชมเชย
เมื่อบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 สตริงเกอร (Stringer, 2002, pp.64-67) ไดพัฒนาแนวคิดเรื่องบรรยากาศองคการ และ
นํามาสรุปเปนองคประกอบของบรรยากาศองคการประกอบดวย 6 มิติ ไดแก 
 1. มิติโครงสราง (Structure) หมายถึง การวางโครงสรางองคการ ความชัดเจนของ
สายการบังคับบัญชา ความชัดเจนในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองและบุคคลอื่น ๆ 
ในองคการ รวมทั้งรูปแบบการติดตอส่ือสารภายในองคการ เชน ระดับโครงสรางจะมีมากเมื่อ
บุคลากรรูสึกวาทุกคนมีการระบุหนาที่อยางชัดเจน และระดับโครงสรางจะมีนอยเมื่อบุคลากรมี
ความสับสนในภาระหนาที่และผูที่มีอํานาจตัดสินใจ 
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 2. มิติมาตรฐาน (Standard) หมายถึง ระดับมาตรฐานการทํางานที่องคการ
กําหนดขึ้น ซึ่งถือเปนแรงกดดันใหบุคลากรตองมีการปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานให
ไดผลดีที่สุด สงผลใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจวาองคการของตนมีมาตรฐานการทํางานที่ดี 
กลาวคือบุคลากรจะรับรูถึงระดับมาตรฐานสงูเมื่อเห็นวาองคการพยายามมองหาแนวทางที่จะพฒันา
วิธีการปฏิบัติงานอยูเสมอ และกระตุนใหบุคลากรปรับปรุงการทํางานใหมีมาตรฐานมากขึ้น ขณะที่
ระดับมาตรฐานต่ําจะแสดงถึงความตั้งใจขององคการในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า 
 3. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การเปนเจานายตนเอง มีอํานาจ
ในการตัดสินใจตองานที่ตนไดรับผิดชอบ และสามารถตัดสินใจแกปญหาไดดวยตนเองโดยไมมี
การตรวจสอบหรือการตัดสินใจซ้ําโดยบุคคลอื่น โดยบุคลากรที่รูสึกไดถึงความรับผิดชอบใน
ระดับสูงจะมุงแกปญหาดวยตนเอง ขณะที่บุคลากรที่มีความรับผิดชอบในตนเองต่ําจะไมกลา
ตัดสินใจดวยตนเอง 
 4. มิติการเห็นคุณคา (Recognition) หมายถึง ความชัดเจน ความเหมาะสม และ
ความยุติธรรมขององคการในการใหการยอมรับหรือแสดงวาองคการเห็นคุณคาตอบุคลากร โดย
องคการจะใหการยอมรับเมื่อบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตําหนิติเตียนและลงโทษหาก
บุคลากรทํางานผิดพลาด ทั้งนี้บุคลากรจะรับรูวาองคการมองเห็นคุณคาในระดับสูงเมื่อองคการให
การยอมรับหรือแสดงความขอบคุณกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี สวนการเห็นคุณคาใน
ระดับตํ่าจะหมายถึงการที่บุคลากรทํางานไดดีแตการใหการยอมรับหรือแสดงความขอบคุณไมมี
ความแนนอน 
 5. มิติการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความไววางใจ ความรวมมือและใหการ
สนับสนุนซึ่งกันและกันภายในองคการ ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
กลาวคือมิติการสนับสนุนจะอยูในระดับสูงเมื่อบุคลากรมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมทั้งรูสึกวา
พวกเขาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน ขณะที่การสนับสนุนในระดับตํ่าจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานรูสึก
โดดเดี่ยว และแยกจากผูอ่ืน 
 6. มิติความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง ความภาคภูมิใจในความสัมพันธ
ที่มีตอองคการ รวมถึงระดับของความผูกพันตอเปาหมายขององคการ โดยบุคลากรที่มคีวามผกูพนั
ในระดับสูงจะเกิดความจงรักภักดี ขณะที่การมีความผูกพันในระดับตํ่าจะแสดงถึงความรูสึกไมมี
ความหวงใยหรือสนใจตอเปาหมายขององคการ 
 จากแนวคิดของ ลิเคิรท และลิเคิรท และแนวคิดของ สตริงเกอร ที่กลาวมาขางตน จะ
เห็นไดวาแนวคิดในการแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการของทั้งสองแนวคิดมีทั้งความ
เหมือนและความแตกตางกัน โดยแนวคิดของ ลิเคิรท และลิเคิรท และแนวคิดของ สตริงเกอร มี
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ความเหมือนกันก็คือ ทั้งสองแนวคิดไดกลาวถึงมิติของบรรยากาศองคการจากสภาพแวดลอมตาง ๆ 
ภายในองคการ โดยเฉพาะนโยบายขององคการในดานตาง ๆ เชน การใหอิสระในการทํางาน และ
การสนับสนุนภายในองคการ สวนความแตกตางกันนั้น ผูวิจัยพบวาองคประกอบของบรรยากาศ
องคการตามแนวคิดของ สตริงเกอรจะมาจากการรับรูสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร
ของสมาชิกแตละบุคคล ขณะที่แนวคิดของ ลิเคิรท และลิเคิรทจะแบงองคประกอบของบรรยากาศ
องคการในลักษณะของการรับรูสภาวะการณที่เกิดจากการดําเนินการขององคการ ซึ่งประกอบไป
ดวย การสื่อสารภายในองคการ ลักษณะของผูนํา นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร การ
รวมมือและการประสานระหวางบุคลากรในองคการ ซึ่งเปนแนวคิดที่ใหความสําคัญกับ
กระบวนการปฏิสัมพันธกลุม โดยเนนในเรื่องการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจ  
 นอกจากนี้ ดูบริน (Dubrin, 1984, pp.127-129) ยังไดแบงองคประกอบของ
บรรยากาศองคการไว 6 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานการมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความ
คิดเห็นหรือใชอํานาจไดอยางอิสระในการทํางาน มีโอกาสในการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ
แกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน   
 2. ดานโครงสราง หมายถึง ความชัดเจนในการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ และ
ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรในองคการ 
 3. ดานการใหรางวัล หมายถึง องคการมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการให
รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการ
ที่บุคลากรรับรูวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง ความรูสึกที่เปนมิตรภายใน
องคการ การยอมรับ ใหความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน ทั้งจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน   
 5. ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ รวมทั้ง
การสนับสนุนใหบุคลากรใชแนวคิดและวิธีการใหม ๆ ในการทํางาน 
 6. ดานการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบตาง ๆ ที่องคการ
กําหนดขึ้นเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคการใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจน
มาตรฐานในการทํางานที่องคการกําหนดขึ้นเพื่อใหบุคลากรมีการปรับปรุงและพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานใหไดผลดี 
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 จากแนวคิดองคประกอบของบรรยากาศองคการทั้ง 3 แนวคิดที่กลาวมาขางตน จะเห็น
ไดวาคุณลักษณะตาง ๆ ที่ประกอบขึ้นเปนบรรยากาศองคการนั้นมีความหลากหลาย ทั้งนี้ความ
แตกตางของบรรยากาศในแตละองคการจะขึ้นอยูกับปจจัยหลาย ๆ ดาน เชน ระบบการบรหิารงาน 
ลักษณะองคการ รวมไปถึงการใหรางวัลคาตอบแทน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษา
องคประกอบของบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ ดูบริน (Dubrin, 1984) เนื่องจากแนวคิดนี้ได
แบงองคประกอบของบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอทัศนคติ ความรูสึก และพฤติกรรมเกี่ยวกับ
การทํางานของบุคลากรในองคการไดอยางชัดเจน ครอบคลุมทุกมิติ เชน องคการ งาน และบุคคล  
นอกจากนี้ ผูวิจัยยังเห็นวาแนวคิดดังกลาวมีเนื้อหาที่ทันสมัยและสอดคลองกับลักษณะขององคการ
ในระบบราชการทหาร ที่นอกเหนือจากการใหความสําคัญกับโครงสราง การสนับสนุน และการให
รางวัลตอบแทนแลว ยังใหเนนในเรื่องระเบียบวินัยและความเจริญกาวหนาในการทํางานอีกดวย  
 1.3 ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ 
 สําหรับเร่ืองบรรยากาศองคการ (Organizational Climate) มีนักวิชาการหลาย ๆ 
ทานที่กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ โดยผูวิจัยเห็นวาบรรยากาศองคการจะ
ข้ึนอยูกับปจจัยในดานตาง ๆ ซึ่งครอบคลุมทั้งสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอม
ภายนอกองคการ ทั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดของนักวิชาการที่สอดคลองกับขอสรุปดังกลาว โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 สเตียร (Steers, 1997, pp.103-107) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอรูปแบบของ
บรรยากาศองคการไว 4 ปจจัย ดังนี้  
 1.  ดานโครงสรางองคการ (Organizational Structure) กลาวคือองคการที่มี
โครงสรางที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบังคับที่เปนทางการมาก บุคลากรใน
องคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด นากลัว แตในองคการที่ยินยอมให
พนักงานมีอิสระ และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการทํางาน บรรยากาศองคการจะมีลักษณะของ
ความไววางใจ เปดเผย และมีความรับผิดชอบรวมกัน 
 2.   ดานเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน (Technology) โดยองคการที่ใชเทคโนโลยีกับ
การปฏิบัติงานที่เปนขั้นตอน และมีลักษณะตายตัว มีแนวโนมที ่จะสรางบรรยากาศซึ ่งเนน
กฎเกณฑที ่เขมงวด ทําใหบุคลากรมีความสรางสรรคตํ่า ในขณะที่องคการที่ใชเทคโนโลยีที่
คลองตัวหรือเปลี่ยนแปลงงายกวาจะนําไปสูบรรยากาศที่มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย และ
สรางสรรคสูง ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการทํางานจนบรรลุเปาหมายองคการ 
 3.   ดานอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment) 
หมายถึง เหตุการณภายนอกหรือปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของเปนพิเศษกับสมาชิกในองคการซึ่งมี
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ผลกระทบตอบรรยากาศองคการ เชน ชวงสภาวะทางเศรษฐกิจตกต่ํา องคการจําเปนตองปลด
บุคลากรออกจากงาน ทําใหบุคลากรที่ยังอยูในองคการรับรูวาบรรยากาศองคการขาดความอบอุน 
และขาดแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากบุคลากรรูสึกกังวลกับความมั่นคงในองคการของตน 
 4.   ดานนโยบายและแนวทางการจัดการ (Policies and Practice of 
Management) กลาวคือผูบริหารที่คอยใหขอมูลยอนกลับ (feed back) กับบุคลากร หรือการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดทํางานอยางมีอิสระ รวมทั้งมีแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
ยุติธรรม จะทําใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่มุงผลสําเร็จ เกิดความคิดสรางสรรค และทําให
บุคลากรมีความรูสึกรับผิดชอบตอเปาหมายในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 แอลทมาน (Altmann, 2000, p.63) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะที่เปน
ตัวกําหนดบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
 1. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) เชน ความทาทายของงาน ความมี
อิสระในการทํางาน และความสําคัญของงานที่มีตอองคการ 
 2. ลักษณะของบทบาท (Role Characteristics) กลาวคือ บทบาทที่บุคคลนั้น
ไดรับควรมีความชัดเจน ไมคลุมเครือ ไมขัดแยงกัน และตองไมมีบทบาทที่มากเกินไป 
 3. ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics) กลาวคือ องคการตอง
มีนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติที่มีความยุติธรรม มีลักษณะเฉพาะ ตลอดจนมีผลิตภัณฑใหม ๆ ที่
สรางสรรค  
 4. ลักษณะของผูนํา (Leader Characteristics) ผูนําตองใหความชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน มีการกําหนดเปาหมายที่ดีใหกับผูใตบังคับบัญชา และมีบุคลิกภาพ
ที่นาเชื่อถือ 
 5. ลักษณะของกลุมงาน (Work Group Characteristics) เชน ความสัมพันธ
ภายในกลุม การใหความรวมมือกันภายในกลุม ความภูมิใจในกลุมงานของตน และมคีวามยนิดใีน
การตอนรับเพื่อนรวมงานใหม  
 จากแนวคิดของ สเตียร และแนวคิดของ แอลทมาน ที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเห็นวา
ทั้งสองแนวคิดมีทั้งความเหมือนและความแตกตางกัน โดยแนวคิดของ สเตียร และแนวคิดของ 
แอลทมาน มีความเหมือนกันก็คือทั้งสองแนวคิดไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศ
องคการที่มาจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ ไดแก โครงสราง หรือนโยบายในดานตาง ๆ 
สวนความแตกตางกันนั้น ผูวิจัยพบวานอกเหนือจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการที่มา
จากสภาพแวดลอมภายในองคการดังที่ไดกลาวมาแลว แนวคิดของ สเตียรยังไดกลาวถึงปจจัย
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ที่มาจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการซึ่งมีอิทธิพลตอการรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากร
ดวย 
 1.4 ผลของการรับรูบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอบุคลากรในองคการ 
โดยบรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ ชวยใหการทํางานเปนไป
ดวยดี และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Dunegan et al., 2002 cited by Rego and Cunha, 2008) 
นอกจากนี้ยังทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (Lussier, 1996, p.393)  กลาวคือ
บรรยากาศองคการที่บุคลากรรับรูหรือรูสึกจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรทั้งใน
ดานความคิดริเร่ิม (Muchinsky, 2003) ความพึงพอใจในงาน (Stringer, 2002; Davis, 2002) 
ความตั้งใจปฏิบัติงาน (Moorhead and Griffin, 2001) ตลอดจนทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน (Davis, 2002; Muchinsky, 2003) รวมทั้งสงผลตอปริมาณงาน คุณภาพงาน (Mullins, 
2000) และการตัดสินใจลาออก (Davis, 2002) ดวย  สอดคลองกับ สเตียร (Steers, 1997) ที่เห็น
วาบรรยากาศองคการจะมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน โดยหากบุคลากรรับรู
ถึงการสนับสนุนขององคการในดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจใน
งาน และทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการใน
ที่สุด  
 
2. แนวคิดเกีย่วกับความผกูพันในงาน 
 
 2.1 ความหมายของความผูกพันในงาน 
 จากการศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
(Job Engagement) พบวาปจจุบันมีผูสนใจศึกษากันอยางกวางขวาง อยางไรก็ตามมีนักวิชาการ
หลายทาน (Brown, 1996, p.235; ) เห็นวาความหมายของคําวา “Job Engagement”, “Job 
Involvement” และ “Job Commitment” มีความใกลเคียงกันแตจะมีความแตกตางกันใน
รายละเอียดเล็กนอย โดยความเหมือนกันก็คือทั้งสามคําตางก็มีความหมายวา สภาวะความผูกพัน
ทางดานจิตใจของบุคลากรที่มีตองาน สวนความแตกตางนั้น บราวน (Brown, 1996, p.235) เห็น
วา “involvement” มีความหมายในแงของการใหความสําคัญกับงาน มองวาตนเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับงาน และมองวางานเปนศูนยกลางของชีวิต รวมทั้งเห็นวาผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ
ตอการมีคุณคาในตนเองและตอภาพลักษณของตนเอง (self-image) ดวย ขณะที่ “engagement” 
มีความหมาย เกี่ยวกับสภาวะทางอารมณ ความคิด และพฤติกรรมของบุคลากรที่เกิดขึ้นในระหวาง
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การทํางาน ซึ่งจะมีลักษณะของความคลองแคลวและกระตือรือรน ทุมเทกําลังกาย ใหความใสใจ
ในการทํางาน รวมทั้งการมีใจจดจอกับการทํางาน เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
นอกจากนี้ คานันโก (Kanungo, 1982, p.342) ยังเห็นวา “engagement” เปนปจจัยที่ทําใหเกิด 
“involvement” ได กลาวคือบุคลากรที่มีความกระตือรือรนในการทํางานอยางมากจะสงผลให
บุคลากรเกิดความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงานของพวกเขา สําหรับคําวา “commitment” 
มิวชินสกี (Muchinsky, 2003, p.274) อธิบายวาหมายถึง ความรูสึกสํานึกถึงหนาที่ความ
รับผิดชอบที่ตองาน โดยจะแสดงออกถึงความตั้งใจและความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
ใหกับงานนั้นอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหงานนั้นประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ทั้งนี้มี
นักวิชาการทั้งในกลุมนักสังคมวิทยาและนักจิตวิทยา ไดใหความหมายของคําวา ”ความผูกพันใน
งาน” ไวหลากหลายแตกตางกัน โดยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 แนวคิดทางสังคมวิทยา (Sociological Aspect) จะอธิบายความหมายของ “ความ
ผูกพันในงาน” โดยใหความสําคัญกับกระบวนการทางสังคมที่เกิดขึ้นภายในองคการซึ่งนําไปสู
ความรวมมือของบุคลากร นักวิชาการกลุมนี้จะมองความผูกพันในงานของสมาชิกในองคการวา
เกิดจากการที่บุคลากรมีความเชื่อ บรรทัดฐาน และคานิยมที่สอดคลองกับงานและองคการ สงผล
ตอความรูสึกและทัศนคติที่มีตองานของบุคลากร (Allen and Meyer, 1993, pp.51-52) ซึ่ง
สอดคลองกับ คาน (Kahn, 1992, pp.321-322) ที่กลาววาความผูกพันในงานของบุคลากร 
หมายถึงการที่บุคคลยึดติดอยูกับงานและมีความตองการที่จะทํางานตามบทบาทที่ตนไดรับ
มอบหมาย โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีการเตรียมพรอมและตื่นตัวอยูเสมอ พยายามทํา
ความเขาใจความรูสึกของบุคคลที่ตนเองมีปฏิสัมพันธในการทํางานทั้งในดานความคิด ความเชื่อ 
และคานิยม 
 สวนแนวคิดทางจิตวิทยา (Psychological Aspect) เห็นวาความผูกพันในงานเปน
สภาวะทางดานจิตใจ (Psychological States) ที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู (Vechio, 1995, p.324) โดย
มองวาเงื่อนไขตาง ๆ ขององคการ เชน ความหมายของงาน ประสิทธิภาพของผูบริหาร รวมไปถึง
สัมพันธภาพภายในองคการจะสงผลตอความรูสึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีตองานที่ตนปฏิบัติ
อยู และนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ในการทํางาน (Ivancervich and Matterson, 1999, 
pp.405-406) ซึ่ง ชอวเฟลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2007, pp.135-136) อธิบายความหมายของ
ความผูกพันในงานวาหมายถึง สภาวะทางจิตใจในดานอารมณและความคิดในเชิงบวกที่มีตองาน 
ซึ่งมีความคงทน ไมเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความ
กระตือรือรน ทุมเทความพยายาม และมีใจจดจออยูกับการทํางานจนกระทั่งงานที่ไดรับมอบหมาย
จะบรรลุผลสําเร็จ   
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 รอตบารด (Rothbard, 2001, p.655) ใหความหมายของความผูกพันในงานวาเปน
สภาวะทางจิตใจที่เกี ่ยวพันกับงาน โดยบุคคลจะมีความสนใจและใสใจกับการทํางานตาม
ภารกิจที่ไดรับ รู สึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีความหมกหมุนอยู กับการทํางาน และให
ความสําคัญกับงานเสมอ 
 นอกจากนี้ เมย และคณะ (May et al., 2004, p.12) อธิบายความหมายของความ
ผูกพันในงานซึ่งมีเนื้อหาเพิ่มเติมวา ความผูกพันในงานจะเปนสิ่งที่แสดงถึงความรูสึกของบุคลากร
ในองคการที่มีตอบทบาทหนาที่ในการทํางาน โดยบุคลากรที่มีความผูกพันในงานจะทุมเทกําลังกาย 
ใหความสนใจและใสใจกับการทํางาน รวมทั้งหมกหมุนอยูกับการทํางานมากเสียจนกระทั่งลืมนึก
ถึงเรื่องอื่น ๆ เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 จากการอธิบายความหมายของความผูกพันในงานทีก่ลาวมาขางตน ผูวจิยัสนใจศกึษา
ความผูกพันในงานในแงของจิตวิทยา เนื่องจากเปนการศึกษาถึงอิทธิพลของเงื่อนไขตาง ๆ ใน
องคการที่บุคลากรรับรู เชน คุณคาของงาน และความมีอิสระในการทํางาน ซึ่งมีผลทําใหบุคลากร
เกิดทัศนคติและความรูสึกผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยครั้งนี้ โดยสามารถสรปุความหมาย
ของ ”ความผูกพันในงาน” วาหมายถึง สภาวะทางจิตใจในดานอารมณและความคิดในเชงิบวกทีม่ี
ตองานที่รับผิดชอบ โดยบุคลากรจะมีลักษณะของความทุมเทกําลังกาย การใหความสนใจและใสใจ
ในการทํางาน รวมทั้งการมีใจจดจอกับการทํางาน เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
 2.2 องคประกอบของความผูกพันในงาน 
 จากการศึกษาคนควาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันในงาน ผูวิจัยพบวา
นักวิชาการหลายทาน (Mauno et al.,2005, pp.16-17; Salanova et al., 2005, pp.1218-1220; 
Koyuncu, Burke and Fiksenbaum, 2006, p.300) ใหความสนใจศึกษาองคประกอบของความ
ผูกพันในงาน ซึ่งมีแนวคิดที่หลากหลายแตกตางกันไป ทั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบของความผูกพันในงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 โลดาลห และเคนเนอร (Lodahl and Kejner, 1965, pp.26-28) กลาวถึง
องคประกอบของบุคลากรที่มีความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 
 1. ความเชื่อในคุณคาของงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรวางานที่ตน
ปฏิบัติอยูเปนสิ่งสําคัญและเปนสวนหนึ่งในชีวิต รวมทั้งเชื่อวางานจะเปนภาพลักษณของตนเองที่
แสดงใหบุคคลอื่นรับรูดวย  
 2. ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติอยู การ
ใหความสนใจและเอาใจใสกับงาน มีความทะเยอทะยาน กลารับผิดชอบและเผชิญหนากับความ
ผิดพลาดในการทํางาน ไมหลีกเลี่ยงงาน และมีความพยายามในการปรับปรุงใหดีกวาเดิม 
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 3. การทุมเทเสียสละใหกับงาน หมายถึง การใหความสําคัญกับงาน โดยทุมเท
เสียสละทั้งแรงกายและแรงใจใหกับการทํางาน รวมไปถึงการใชความรูความสามารถอยางเต็ม
ศักยภาพในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายตามที่ต้ังใจไว 
 4. เวลาที่ใหกับงาน หมายถึง ความรูสึกวางานที่ทํานั้นคุมคากับเวลาที่เสียไป โดย
บุคลากรจะใชเวลาสวนใหญไปกับการทํางาน กลาวคือบุคลากรจะเริ่มทํางานเร็วกวาปกติ และ
บางครั้งจะทํางานจนเลยเวลาหรือทํางานนอกเวลาโดยไมสนใจวาจะไดคาตอบแทนหรือรางวัลใด ๆ  
 5. การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง การเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน 
โดยเฉพาะในเรื่องของการตัดสินใจ แกปญหา รวมทั้งในขั้นตอนของการปฏิบัติงาน กลาวคือ
บุคลากรจะนําตนเองเขาไปเกี่ยวของในงานอยูเสมอ โดยมักจะเสนอความคิดเห็นหรือตัดสินใจใน
เร่ืองตาง ๆ เพื่อนําไปปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ชอวเฟลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2002, pp.73-75) แบงองคประกอบของความ
ผูกพันในงานไว 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความกระฉับกระเฉง (Vigor) หมายถึง พลังในการทํางาน โดยบุคคลจะ
แสดงออกถึงความคลองแคลว ความตั้งใจ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานที่ตนรับผิดชอบ
ใหสําเร็จ 
 2. การอุทิศตัว (Dedication) หมายถึง การที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงาน รูสึกวา
งานนั้นมีความสําคัญตอตนเอง มีความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ รูสึกทาทายและมีแรง
บันดาลใจในการทํางานอยูเสมอ 
 3. ความซึมซับ (Absorption) หมายถึง การทํางานอยางมีความสุข มีใจจดจอและ
หมกหมุนอยูกับงานของตนเอง ตลอดจนมีความยึดติดอยูกับงานจนยากที่จะแยกออกจากกันได 
 อยางไรก็ตาม เมย และคณะ (May et al., 2004, pp.11-14) ไดอธิบายองคประกอบ
ของความผูกพันในงาน โดยเห็นวาความผูกพันในงานนั้นประกอบไปดวย 3 มิติ ดังนี้ 
 1. มิติทางดานรางกาย (Physical component) หมายถึง กําลังความสามารถใน
การทํางาน การทุมเทแรงกายอยางเต็มศักยภาพเพื่อใหงานที่รับผิดชอบประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย 
 2. มิติทางดานอารมณ (Emotional component) หมายถึง อารมณและความรูสึก
ที่มีในการทํางาน โดยบุคคลจะแสดงความรูสึกสนใจและใสใจกับการทํางานเพื่อใหผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 3. มิติทางดานการรูคิด (Cognitive component) หมายถึง ความคิดและทัศนคติ
ของบุคคลที่มีตองานที่ทํา โดยจะหมกหมุนอยูกับการทํางานมากเสียจนกระทั่งลืมนึกถึงเรื่องอื่น ๆ   
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 จากแนวคิดของ โลดาลห และเคนเนอร, แนวคิดของ ชอวเฟลิ และคณะ และแนวคิด
ของ เมย และคณะ ที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาทั้งสามแนวคิดมีรายละเอียดขององคประกอบที่
คลายคลึงกัน ทั้งนี้ผูวิจัยเห็นวา โลดาลห และเคนเนอรแบงองคประกอบของความผูกพันในงานไว
ละเอียดจนเกินไป ซึ่งแตละองคประกอบสามารถนํามารวมเปนองคประกอบเดียวกันได เชน 
องคประกอบดานการทุมเทเสียสละใหกับงานกับองคประกอบดานเวลาที่ใหกับงาน ขณะที่แนวคิด
ของ ชอวเฟลิ และคณะจะแบงองคประกอบของความผูกพันในงานตามรูปแบบของสภาวะที่เกิดขึ้น
ในการทํางาน ไดแก ความกระฉับกระเฉง การอุทิศตัว และความซึมซับ สวนแนวคิดของ เมย และ
คณะนั้นจะแบงองคประกอบตามมิติตาง ๆ ไดอยางชัดเจนและเขาใจงายตามมิติทางดานรางกาย 
อารมณ และการรูคิด ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาความผูกพันในงานตามแนวคิดของ 
เมย และคณะ (May et al., 2004)  
 

 2.3 ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพนัในงาน 
 สําหรับเร่ืองความผูกพันในงาน ผูวิจัยไดรวบรวมจากแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ 
ทาน (Hackman and Oldham, 1980, p.77; Brown and Leigh, 1996, pp.361-363; Schultz and 
Schultz, 2002, p.267; Baron and Greenberg, 2003, pp.162-163; Newstorm, 2007, pp.375-
382) และนํามาสรุปเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานไว ดังนี้ 
 1.   คุณลักษณะสวนบุคคล    
 นักวิชาการหลายทาน เชน ชูลท และชูลท (Schultz and Schultz, 2002) และ
นิวสตรอม (Newstorm, 2007) มีความเห็นคลายกันวาลักษณะสวนบุคคล อันไดแก อายุ ระดับ
การศึกษา ความตองการความเจริญกาวหนา ความยึดมั่นในจริยธรรม มีอิทธิพลตอความรูสึก
ผูกพันในงานของบุคลากร กลาวคือ บุคลากรที่มีอายุมากกวาจะรูสึกผูกพันในงานมากกวา 
เนื่องจากบุคลากรดังกลาวมีประสบการณในงานมากและมักจะไดรับมอบหมายงานที่มีความ
รับผิดชอบและมีความทาทายสูง ทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงานสูงตามมา ขณะที่บุคลากร
ที่มีอายุนอยจะมีความผูกพันในงานนอยกวา เนื่องจากรับรูวาตนมีหนาที่ความรับผิดชอบในงาน
นอยกวา นอกจากนี้ บราวน และเลนช (Brown and Leigh, 1996) ที่มีความเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
ปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันในงานมีผลมาจากการรับรูถึงความสามารถของตนเอง และความ
ยอมรับนับถือในตนเองดวย   
 2.   คุณลักษณะของงาน    
 ปจจัยดานคุณลักษณะของงานที่มีอิทธิพลใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงานสูงได
นั้นจะเปนงานที่มีลักษณะของความหลากหลาย เปนเอกลักษณ และทาทายความรูความสามารถใน
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การทํางานของบุคลากร (Schultz and Schultz, 2002) รวมไปถึงความชัดเจนในบทบาทหนาที่ 
ความมีอิสระในการตัดสินใจ และสามารถเห็นแนวทางของความสําเร็จในงานได (Brown and 
Leigh, 1996) ซึ่ง บารอน และกรีนเบอรก (Baron and Greenberg, 2003) เสนอวาความกดดันและ
ความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหบุคลากรมีความผูกพันในงานในระดับ
ตํ่า นอกจากนี้ แฮคแมน และโอลแฮม (Hackman and Oldham, 1980) ยังไดอธิบายวาหาก
องคการมีการเพิ่มคุณคาของงานใหมีความนาสนใจและมีความหลากหลายจะทําใหบุคลากรเกิด
ความผูกพันในงาน และตองการที่จะทุมเททํางานหนักหรือพยายามที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  
 3.  คุณลักษณะทางสงัคม    
 ปจจัยแวดลอมทางสังคม ไดแก การติดตอส่ือสาร การใหรางวัลผลตอบแทน 
(Newstorm, 2007) ตลอดจนนโยบายและการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาในการทํางานภายใน
องคการ (Baron and Greenberg, 2003) มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน โดยบารอนเห็นวา 
บุคลากรที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง มีความพึงพอใจในความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งรับรูวาองคการใหความเอาใจใสในเรื่องสวัสดิการของบุคลากรเปน
อยางดี จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันในงานในระดับสูง นอกจากนี้ ชูลท และชูลท (Schultz and 
Schultz, 2002) ยังอธิบายถึงอิทธิพลของสัมพันธภาพภายในกลุมงานที่มีตอความผูกพันในงานของ
บุคลากรดวย กลาวคือบุคลากรที่ทํางานเปนกลุมจะมีความรูสึกผูกพันในงานมากกวาบุคลากรที่
ทํางานคนเดียว รวมทั้งการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานดวย 
 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันใน
งานนั้นประกอบไปดวยทั้งในสวนของบุคคล งาน และสังคม ซึ่งทั้ง 3 คุณลักษณะนี้ถือเปน
องคประกอบหลักขององคการที่ทําใหองคการสามารถดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(Elankumaran, 2004, p.117) กลาวคือองคการจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีไดนั้นจะตองประกอบไป
ดวยบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีทัศนคติที่ ดีตองาน ซึ่งก็ ข้ึนอยูกับการรับรูถึง
คุณลักษณะของงานในเรื่องของความทาทายและความหลากหลาย นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับ
สภาพแวดลอมทางสังคมภายในองคการ เชน การใหรางวัลตอบแทน สัมพันธภาพภายในองคการ 
เปนตน 
 2.4 ผลของความผูกพันในงาน 
 ความผูกพันในงานเปนสภาวะทางจิตใจในตัวบุคคลที่มีตองาน ซึ่งสงผลตอทัศนคติ 
ความตั้งใจ และพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลนั้น ๆ  ความผูกพันในงานเปนปจจัยชี้ขาดที่
สําคัญของการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ และแรงจูงใจในการทํางานของ
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บุคลากร (Bakker and Demerouti, 2008) ทั้งนี้มีงานวิจัยที่พบวาความผูกพันในงานทําใหเกิดผลที่
ดีตอทั้งบุคลากรและองคการ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันในงานจะมีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน (May et al., 2004) รูสึกพึงพอใจในงาน (Harter, et al., 2002; Saks, 2006) เกิดแรงจูงใจให
สรางผลผลิตเพิ่มมากขึ้น (Diefendorff et al., 2002) มีความผูกพันตอองคการ (Saks, 2006; 
Schaufeli, et al., 2006) มีแนวโนมการลาออกในระดับตํ่า (Diefendorff et al., 2002; Saks, 2006) 
และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Saks, 2006; Bakker and Schaufeli, 2008)  
สวนในดานองคการ ซาลาโนวา และคณะ (Salanova, et al., 2005) พบวาความผูกพันในงานของ
บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความพึงพอใจและความ
จงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร และผลการปฏิบัติงานขององคการ จนอาจกลาวไดวาความผูกพัน
ในงานมีความสําคัญกับผลการดําเนินการขององคการเปนอยางมาก ในหลาย ๆ องคการจึงให
ความสําคัญกับเร่ืองความผูกพันในงาน (Harter, et al., 2002, p.276) 
 
3. แนวคิดเกีย่วกับความพึงพอใจในชวีิต 
 
 3.1 ความหมายของความพึงพอใจในชวีิต 
 จากการศึกษาคนควาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในชีวิต (Life 
Satisfaction) พบวานักวิชาการดานจิตวิทยาทางบวก (Positive Psychology) เร่ิมใหความสนใจ
ในการศึกษา และไดอธิบายความหมายของความพึงพอใจในชีวิตไวแตกตางกันออกไป โดย
บางครั้งใชคําวา ความสุข (Happiness) (Argyle and Martin, 1991, p.2; Lyubomirsky, 2001, 
p.239) บางครั้งใชคําวา ความผาสุก (Well-Being) (Cummins, 1996, p.303) หรือใชคําวา 
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) (Veenhoven, 1995, p.33; Smith et al., 2005, p.154) ดังนั้นคํา
เหลานี้จึงมักถูกใชแทนกันเสมอ สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชคําวา “ความพึงพอใจในชีวิต” โดย
ผูวิจัยไดศึกษาความสุข ความผาสุก และคุณภาพชีวิตประกอบดวยเพื่อใหเขาใจในความหมาย
ของความพึงพอใจในชีวิตมากขึ้น ซึ่งผูวิจยัไดรวบรวมและสรุปไวดังตอไปนี้  
 วีนโฮเวน (Veenhoven, 1995, pp.33-34) ไดใหคําจํากัดความของความพึงพอใจใน
ชีวิตวาเปนความคิดความรูสึกของบุคคลที่เกิดจากการประเมินและตัดสินใจในเรื่องเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตที่ผานมาทั้งหมดในชีวิตของตน กลาวคือเปนการตัดสินใจจากประสบการณชีวิตใน
แงมุมตาง ๆ ที่ทําใหตนรูสึกพึงพอใจ  
 ซิลิกแมน (Seligman, 2002, p.261) กลาววา ความพึงพอใจในชีวิตเปนลักษณะใน
ดานดีของบุคคลที่เกี่ยวของกับอารมณทางบวก เชน ความปติสุข ความสบายใจ และความมี
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ชีวิตชีวาทั้งหลายในตัวบุคคล โดยจําแนกอารมณทางบวกของบุคคลออกเปน 3 ระดับ คือ หนึ่ง 
เปนความรูสึกพอใจหรือภูมิใจกับเร่ืองราวในอดีตของตน  สอง เปนความรูสึกมั่นใจ มีความหวังที่
จะกระทําสิ่งใด ๆ ในอนาคต และ สาม เปนความรูสึกพอใจกับตนเองในปจจุบัน กลาวคอืซลิิกแมน
เห็นวาอารมณทางบวกของบุคคลเกิดขึ้นไดจากการประเมินประสบการณชีวิตใน 3 ชวงของชีวิต คือ 
อดีต ปจจุบัน และอนาคต ซึ่งอารมณทางบวกเกี่ยวกับชวงชีวิตทั้งสามระดับนั้นจะนํามาซึ่ง
ความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลดวย 
 ดีนเนอร (Diener, 2000, pp.34-35) กลาววา ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง 
ความคิดความรูสึกของบุคคลที่ไดจากการประเมินสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตของตนเอง ทั้งในเรื่อง
ของความพึงพอใจและความรูสึกเติมเต็มในชีวิต ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกพึงพอใจในชีวิตจะมีความ
พึงพอใจกับส่ิงตาง ๆ ที่บุคคลนั้นเห็นวามีความสําคัญกับตน เชน การทํางาน ชีวิตสมรส โดยบคุคล
ที่มีความพึงพอใจในดานตาง ๆ นั้นจะมีความรูสึกของอารมณดานบวกสูง และมีความรูสึกของ
อารมณดานลบในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับ ลัมโบเมอสกี (Lyubomirsky, 2001, p.239) ที่กลาววา
ความพึงพอใจในชีวิตเปนอารมณความรูสึกในดานดี ๆ ของบุคคล เชน ความรูสึกพอใจ ความรูสึก
สนุกสนาน รวมถึงความรูสึกประสบความสําเร็จในการทํากิจกรรมตาง ๆ  ทั้งนี้บุคคลจะประเมิน
สถานการณตาง ๆ ในชีวิตแตกตางกันไปตามการคาดหวัง คานิยม และประสบการณในอดีตของ
ตนเอง  
 นฤมล   ผองใส (2544, น.13) สรุปความหมายของความพึงพอใจในชีวิตวา หมายถึง
การประเมินความชื่นชอบชีวิตตนเองในภาพรวม ซึ่งไดจากการประเมินชีวิตในดานตาง ๆ ที่บุคคล
เห็นวามีความหมายและมีความสําคัญตอชีวิตของตนเอง เปนการประเมินความพอใจตอส่ิงที่
ประสบในชีวิต และความรูสึกมีความสุขในการดําเนินชีวิตประจําวัน 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงไดสรุปความหมายของ “ความพึงพอใจใน
ชีวิต” วาหมายถึง การประเมินความรูสึกพึงพอใจตอส่ิงตาง ๆ ที่ตนเองประสบในชีวิตในภาพรวม 
โดยการเปรียบเทียบสถานการณปจจุบันกับสถานการณที่บุคคลคาดหวัง ตลอดจนความรูสึก
ทางบวกในการดําเนินชีวิตประจําวัน  
 3.2 องคประกอบของความพึงพอใจในชีวิต 
 สําหรับแนวคิดเรื่ององคประกอบของความพึงพอใจในชีวิตนั้น มีนักวิชาการหลาย
ทานสนใจศึกษาและไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความพึงพอใจในชีวิต โดย 
อารเจล และ มารติน (Argyle and Martin, 2000, pp.157-158) มองวาความพึงพอใจในชีวิตเปน
การประเมินประสบการณชีวิตที่ผานมาโดยรวมมากกวาที่เปนการประเมินเฉพาะองคประกอบใด
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องคประกอบหนึ่งของชีวิตเทานั้น ซึ่งสามารถแบงความพึงพอใจในชีวิตออกเปน 2 องคประกอบ
ใหญ ๆ ดังนี้ 
 1.   องคประกอบทางดานปญญา (cognitive components) เปนการประเมินความ
พึงพอใจในดานตาง ๆ ของชีวิตโดยการใชความคิดในการตัดสินหรือประเมินดวยปญญา เปน
ระดับของความพึงพอใจ (Contentment) ที่บุคคลรับรูวาตนไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนา เชน ความ
พึงพอใจในชีวิตสมรส ความพึงพอใจในงาน  
 2.   องคประกอบทางดานอารมณ (affective components) เปนการประเมินความ
พึงพอใจในชีวิตโดยใชประสบการณทางความรูสึก เปนระดับของอารมณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
ประสบการณที่ผานมาในชีวิต ประกอบดวย อารมณในทางบวก (positive emotion) เชน ความสุข 
ความสนุกสนาน และอารมณในทางลบ (negative emotion) เชน ความเครียด ความวิตกกังวล 
โดย อารเจล และมารติน อธิบายเพิ่มเติมวาบุคคลที่มีความพึงพอใจในชีวิตสูงจะมีอารมณ
ทางบวกสูง และมีอารมณทางลบต่ํา 
 ดีนเนอร และคณะ (Diener et al., 2003, pp.409-412) ไดอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในชีวิต โดยเห็นวาความพึงพอใจในชีวิตเปนมิติหนึ่งของความผาสุก (Subjective 
Well-Being) ซึ่งประกอบไปดวย 3 ลักษณะ คือ ความพึงพอใจในชีวิต, ความรูสึกทางบวก และ
ความรูสึกทางลบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction)   
 ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การรับรูของบุคคลที่ไดจากการพิจารณาตัดสินดวย
องคประกอบทางความคิดในเรื่องที่เกี่ยวของกับชีวิตในแงมุมตาง ๆ กับมาตรฐานที่ตนกําหนดไว 
กลาวคือเปนการเปรียบเทียบการรับรูสภาพแวดลอมโดยทั่วไปในชีวิตของบุคคลกับมาตรฐานที่
ตนเองกําหนดขึ้น โดยถาการรับรูดังกลาวเปนไปตามมาตรฐานที่ตนไดต้ังไว บุคคลนั้นจะมีความ
พึงพอใจในชีวิตในระดับสูง 

2. อารมณทางบวก (Positive affect) 
 อารมณทางบวก หมายถึง การที่ บุคคลมีอารมณความรู สึกที่ เปนสุข มีความ
สนุกสนาน เบิกบานใจในชีวิต และเลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา ทั้งนี้ดีนเนอรอธิบายวา 
อารมณทางบวกนอกจากจะเปนอารมณเปนสุขที่เกิดมาจากสภาวะแวดลอมภายนอก เชน 
ความสุข สนุกสนาน ราเริง ยินดี และอารมณแลวยังเปนอารมณเปนสุขอันเกิดจากแรงจูงใจภายใน 
หรือที่เรียกวาความอิ่มเอิบทางอารมณ (peak experiences)  
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3. อารมณทางลบ (Negative affect) 
 อารมณทางลบ หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกที่เปนทุกขกับส่ิงไมดีที่เกิดขึ้น
ในชีวิต มีความไมสบายใจ คับของใจ หงุดหงิด เบื่อหนาย นอกจากนี้บุคคลที่มีอารมณทางลบมักมี
อาการทางกายเกิดขึ้นดวย เชน เบื่ออาหาร นอนไมหลับ น้ําหนักลด เปนตน ทั้งนี้อารมณทางลบจะ
สงผลตอการรับรูตาง ๆ และความคิด (cognition) ของบุคคล โดยจะทําใหบุคคลมีการแปล
ความหมายในสิ่งที่ไดรับมาผิดพลาดได  
 อยางไรก็ตาม พอยทรีนัวด (Poitrenaud, 1979 อางถึงใน สุวกุล  ไตรรัตนผลาดล, 
2545, น. 9) ไดใหทัศนะวาความพึงพอใจในชีวิตจะตองประกอบดวยองคประกอบในดานตาง ๆ ของ
ชีวิต ซึ่งมีดังนี้ 
 1. ชีวิตการทํางาน (Professional Life) กลาวคือเปนความรูสึกพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ตลอดจนมีสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ดี เชน ความเจริญกาวหนา รางวัลผลตอบแทน เปนตน 
 2. ความรูสึกทางอารมณ (Sentimental Life) เปนการประเมินประสบการณใน
ชีวิตที่มีผลตออารมณความรูสึกของบุคคล และมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในชีวิต เชน ความพึง
พอใจในแงของความรัก 
 3. ชีวิตครอบครัว (Family Life) เปนความพึงพอใจในสัมพันธภาพในครอบครัว 
คูสมรส และญาติพี่นอง โดยจะเปนการรับรูถึงความรัก ความผูกพันที่สมาชิกในครอบครัวมีใหซึ่ง
กันและกัน 
 4. ชีวิตสังคม (Social Life) กลาวคือเปนความรูสึกพึงพอใจกับกิจกรรมทางสังคม
ที่ตนไดเขาไปมีสวนรวม เชน การเขาเปนสมาชิกขององคกร กลุมอาสาสมัคร หรือการทํางานที่เปน
ประโยชนตอสังคม 
 5. การใชเวลาวาง (Leisure Activities) หมายถึงความพึงพอใจกับกิจกรรมตาง ๆ 
ที่ตนรูสึกสนใจ เชน งานอดิเรก กีฬา เปนตน ซึ่งถือเปนการตอบสนองความตองการสวนบุคคลและ
กอใหเกิดความพึงพอใจตามมา 
 จากแนวคิดของ อารเจล และมารติน, แนวคิดของ ดีนเนอร และคณะ และแนวคิด
ของ พอยทรีนัวด ที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาแนวคิดของ อารเจล และมารติน อธิบาย
องคประกอบของความพึงพอใจในชีวิตโดยใชรูปแบบของการประเมินประสบการณเปนเกณฑ 
กลาวคืออารเจล และมารติน มองวาความพึงพอใจในชีวิตเกิดจากการประเมินประสบการณที่ผาน
มาในชีวิตทั้งจากการใชสติปญญา (cognitive) และจากการใชความคิดความรูสึก (affective) มา
เปนเครื่องตัดสินความพึงพอใจในชีวิต สวนแนวคิดของ ดีนเนอร และคณะอธิบายวา ความพึงพอใจ
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ในชีวิตเปนการพิจารณาตัดสินในเรื่องที่เกี่ยวของกับชีวิตในแงมุมตาง ๆ ของแตละบุคคลโดย
ภาพรวม ดังนั้นจึงไมไดแบงองคประกอบของความพึงพอใจในชีวิตเอาไว ขณะที่แนวคิดของ 
พอยทรีนัวดนั้นจะแบงองคประกอบของความพึงพอใจในชีวิตในแงขององคประกอบตาง ๆ ในชีวิต
ในบุคคลนํามาใชประเมินความรูสึกพึงพอใจในชีวิต เชน การทํางาน ครอบครัว และสังคม เปนตน  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาความพึงพอใจในชีวิตและใชแบบวัดความพึงพอใจ
ในชีวิต (The Satisfaction With Life Scale : SWLS) ตามแนวคิดของ ดีนเนอร และคณะ (Diener et 
al., 2003) เนื่องจากผูวิจัยเห็นวา ดีนเนอรมองวาความพึงพอใจในชีวิตเกิดจากการประเมิน
ประสบการณชีวิตที่ผานมาโดยภาพรวม ไมไดแบงเปนองคประกอบตาง ๆ ตามแนวคิดของ
นักวิชาการทานอื่น ดังนั้นจึงเหมาะกับการวัดความพึงพอใจในชีวิตในกลุมที่มีอายุตาง ๆ กัน อีกทั้ง
แบบวัดความพึงพอใจในชีวิตของดีนเนอรยังมีความคงที่ภายใน (Internal Consistency) และคา
ความเที่ยง (Reliability) สูงสามารถในวัดความพึงพอใจในชีวิตไดดี  
 3.3 ปจจัยทีม่ีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในชวีิต 
 สําหรับเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในชีวิตนั้น มีนักวิชาการหลาย
ทานสนใจศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล โดยผูวิจัยได
สรุปเปนประเด็นไว ดังนี้ 
 1.   บุคลิกภาพ (Personality) 
 บุคล ิกภาพม ีความส ัมพ ันธ ก ับความพึงพอใจในช ีว ิตของบ ุคคล  โดยจาก
การศึกษาของ วัตสัน และเคริ์ก (Watson and Clark, 1992) และของ อาจิลล และฮิลล (Argyle 
and Hills, 2000) พบวาบุคลิกภาพแบบเปดเผย (extraversion) มีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในชีวิต ขณะที่บุคลิกภาพแบบเก็บตัว (neuroticism) มีความสัมพันธทางลบกับความ
พึงพอใจในชีวิต สอดคลองกับการศึกษาของ ฟูจิตา (Fujita, 1991; Fujita and Lucas, 2000) ที่
พบวาบุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ ดีนเนอร 
และลูคัส (Diener and Lucas, 1999) พบวาบุคคลที่มีความพึงพอใจในชีวิตจะมีลักษณะ
บุคลิกภาพของคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มองโลกในแงดี และมีแรงบันดาลใจในการดําเนิน
ชีวิต และ อีลานคุมาลาน (Elankumaran, 2004) ยังพบวาบุคลิกภาพมีความ สัมพันธทางบวกกับ
การรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันในงานของบุคลากรอีกดวย โดยพบวาบุคลากรที่มี
บุคลิกภาพแตกตางกันจะรับรูถึงบรรยากาศองคการแตกตางกัน ซึ่งการรับรูดังกลาวนั้นจะสงผล
ตอทัศนคติหรือความรูสึกที่มีตองานที่ปฏิบัติ มีผลทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันในงาน มี
ความกระตือรือรนและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 
 



 26

 2.   เปาหมาย (Goals)  
 ความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลมีความสัมพันธกับการบรรลุเปาหมาย โดยบุคคลจะ
รูสึกมีความพึงพอใจในชีวิตในระดับสูงเมื่อเห็นวาเปาหมายและความตองการของพวกเขาไดรับการ
ตอบสนองและบรรลุผลสําเร็จ สวนบุคคลที่มีความพึงพอใจในชีวิตต่ําจะมีความขัดแยงเกิด
ขึ้นกับเปาหมายของพวกเขา (Emmons, 1996; Diener and Suh, 1997) โดย บรูนสตีน 
(Brunstein, 1993) กลาวเพิ่มเติมวาการบรรลุเปาหมายในชีวิตจะทําใหบุคคลเกิดความยึดมั่น
ผูกพัน (commitment) รูสึกวาตนเองมีความ กาวหนาในชีวิต (sense of progress) และเกิดความ
พึงพอใจในชีวิตเพิ่มขึ้นตามมา นอกจากนี้ ความพึงพอใจในชีวิตที่เกิดจากการบรรลุถึงเปาหมาย
ยังเกี่ยวของกับระดับของความคาดหวังหรือการตั้ง เปาหมายที่สูงหรือตํ่าเกินไปดวย (McGregor 
and Little, 1998) กลาวคือถาบุคคลตั้งเปาหมายสูงเกินไปจะสงผลใหเกิดความเครียด ในขณะที่
บุคคลที่ต้ังเปาหมายต่ําเกินไปก็อาจสงผลใหเกิดความเบื่อหนายได 
 3.   กิจกรรมทีน่าสนใจ (Interesting Activities) 
 การไดมีสวนรวมในกิจกรรมที่นาสนใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในชีวิต 
เชลดอน และลัมโบเมอสกี (Sheldon and Lyubomirsky, 2005) กลาววาบุคคลที่ไดทํากิจกรรมที่
ตนเองรูสึกสนใจหรือตองการทํานั้นจะเกิดทัศนคติในทางบวก มีความพยายามทุมเทแรงกาย
แรงใจและรูสึกถึงคุณคาของเปาหมายในชีวิตของตน ทั้งนี้ เนื่องจากการเปดโอกาสใหบุคคลได
แสดงออกถึงความรูความสามารถในกิจกรรมที่พวกเขาสนใจ สงผลใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 
กระตือรือรนที่จะทํากิจกรรมดังกลาวใหประสบผลสําเร็จ เชนเดียวกับนักวิชาการอีกหลาย ๆ ทานที่
เห็นวาการมีสวนรวมในกิจกรรมที่มีความทาทายนั้นจะชวยเปลี่ยนแปลงสภาวะทางอารมณ 
(mood state) โดยจะมีอารมณทางบวกเพิ่มข้ึน และมีอารมณทางลบนอยลง (Tkach and 
Lyubomirsky, 2006) และยังเปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม
อีกดวย (Sonnentag and Zijlstra, 2006) นอกจากนี้ แวนซ (Vance, 2006) ยังพบวาองคการที่
สนับสนุนในบุคลากรไดเขาฝกอบรมอยางสม่ําเสมอนั้นจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน
และมีความผูกพันในงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งการสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารวมในกิจกรรมที่นาสนใจ
นั้นจะเปนการสรางทัศนคติที่ดีตอการทํางานและเสริมสรางความรูความสามารถใหกับบุคลากรใน
อีกทางหนึ่งดวย 
 4.   การปรับตัว (Adapting) 
 ความพึงพอใจในชีวิตมีความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวของบุคคล 
โดย เฮลสัน (Helson, 1947) กลาววาการปรับตัวเปนการลดการตอบสนองของบุคคลตอส่ิงเรา
หรือเหตุการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปในชีวิตของบุคคล ซึ่งจะมีอิทธิพลตอความสุขและความ
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ทุกขของบุคคล นอกจากนี้ในการศึกษาของ ซู, ดีนเนอร และฟูจิตา (Suh, Diener and Fujita, 
1996) ยังพบวาเมื่อบุคคลตองเจอกับเหตุการณที่สําคัญในชีวิต เชน การสูญเสียงานหรือการไมได
รับการเลื่อนตําแหนงนั้นจะสงผลกระทบตอความพึงพอใจในชีวิต  โดยบุคคลจะตองใชเวลาอยาง
นอยที่สุด 3 เดือนหลังจากนั้นจึงจะสามารถปรับตัวเขาสูอารมณของความสุขและมีชีวิตชีวาอีกครั้ง 
 5.   วัฒนธรรม (Culture) 
 ความแตกตางทางวัฒนธรรมระหวางแบบปจเจกบุคคล (Individualism) กับแบบ
กลุม (Collectivism) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลในแตละประเทศ โดย 
ดีนเนอร และดีนเนอร (Diener and Diener, 1995) กลาววาวัฒนธรรมแบบปจเจกบุคคล 
(Individualism) จะมีลักษณะของความมีอิสระ การเคารพสิทธิสวนบุคคล และใหความสําคัญ
กับความคิดและความรูสึกของแตละบุคคล  ขณะที่วัฒนธรรมแบบกลุม (Collectivism) จะให
ความสําคัญกับครอบครัวหรือสวนรวม ซึ่งการรับรูถึงรูปแบบการดําเนินชีวิตในแตละวัฒนธรรมนั้น
จะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล อยางไรก็ตาม ดีนเนอร และซู (Diener and Shu, 
1997) เห็นวาถึงแมบุคคลในประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบปจเจกบุคคลจะมีแนวโนมที่จะมีความ
พึงพอใจในชีวิตสูง เนื่องจากสามารถดําเนินกิจกรรมตามที่ตนเองสนใจอยางมีอิสระได แตอัตรา
การฆาตัวตาย หรือการหยารางกลับมีสูงเชนกัน ทั้งนี้มีสาเหตุมาจากบุคคลตองเผชิญอุปสรรคดวย
ตนเองและไมไดรับการสนับสนุนจากสังคม (social support) ในชวงที่มีปญหาในชีวิต  
 6.   สุขภาพทางกาย (Physical Health) 
 สุขภาพทางกายของบุคคลมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในชีวิต โดยในการศึกษา
และงานวิจัยพบวาบุคคลที่มีอาการเจ็บปวยทางกายจะมีความพึงพอใจในชีวิตในระดับตํ่า ทั้งนี้
เนื่องมาจากปญหาเรื่องสุขภาพเปนอุปสรรคตอการใชชีวิตและในการทํางาน (Sluiter et al., 2003; 
Fritz and Sonnentag, 2006) ขณะที่บุคคลที่มีสุขภาพแข็งแรงและออกกําลังกายเปนประจําจะ
มีความพึงพอใจในชีวิตระดับสูง (Sonnentag and Ziilstra, 2006) สอดคลองกับการศึกษาของ 
วัตสัน และเพนเนเบเกอร (Watson and Pennebaker, 1989) ที่พบวาอาการตาง ๆ ทางรางกาย
หรือปญหาทางสุขภาพ เชน ความเครียด ความเมื่อยลา อาการปวดศีรษะ หรือนอนไมหลับถือเปน
เครื่องบงชี้ถึงภาวะความพึงพอใจในชีวิตที่อยูในระดับตํ่า  นอกจากนี้ อิมมีริกค และคณะ 
(Emmerik et al., 2007) ยังพบอีกวาบรรยากาศองคการที่มีความเสี่ยงในการทํางานจะมีผลทําให
บุคลากรเกิดความวิตกกังวัล หดหูใจในการทํางาน และมีปญหาสุขภาพตามมา สงผลใหความ
ผูกพันในงานของบุคลากรอยูในระดับตํ่า ซึ่งปญหาสุขภาพดังกลาวจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นวา
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับตํ่าดวย  
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 3.4 ผลของความพงึพอใจในชีวิต 
 ความพึงพอใจในชีวิตเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคการ โดยอารมณทางบวกดังกลาวจะชวยเพิ่มความตั้งใจ 
ความใสใจ ตลอดจนพลังในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางสรรคผลงานใหกับองคการไดตรง
ตามเปาหมาย (Fredrickson, 2001 cited by Rego and Cunha, 2008) ทั้งนี้มีงานวิจัยที่พบวา
ความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากรมีผลทําใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดีภายในองคการตลอดจนมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในชีวิตนั้นความคิดและอารมณความรูสึกของ
บุคลากรดังกลาวจะเต็มไปดวยความพึงพอใจ สบายใจ สงผลทําใหบุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
บุคคลอื่น ๆ ในองคการ (Rego and Cunha, 2008) รูจักยอมรับบุคคลอื่น มองตนเองและบุคคล
อ่ืนในดานบวก (Myers, 1995) มีความเชื่อในอํานาจภายในตนเอง (Argyle and Martin, 1991) 
รูสึกผอนคลายและสามารถตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ได (Argyle and Martin, 1991; Argyle and 
Hills, 2000) ตรงกันขามกับบุคลากรที่ไมมีความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งจะมีความรูสึกทางลบ เชน 
ความซึมเศรา ความเครียด ความวิตกกังวล รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา ตลอดจนครุนคิดถึงแต
เหตุการณราย ๆ ที่ผานมา (Suh, Diener and Fujita, 1996) สวนในดานการปฏิบ ัติงาน รีโก และ
คุนฮา เห็นวาบุคลากรที่มีความพึงพอใจในชีวิตจะมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน (Deci et al., 2001; 
Simpson, 2008) มีความกระตือรือรนและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการ รูสึกพึงพอใจในงาน 
(Diener et al., 2003; นฤมล  ผองใส, 2544) รวมทั้งสงผลตอปริมาณงาน คุณภาพงาน (Gavin 
and Mason, 2004 cited by Rego and Cunha, 2008) มีความผูกพันในงาน (Wilson et al., 
2004) มีความผูกพันตอองคการ (Fujita and Lucas, 2000; Diener et al., 2003) และมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Lyubomirsky, 2001) จะเห็นไดวาความพึงพอใจในชีวิตของ
บุคลากรในองคการมีสวนสําคัญกับผลการปฏิบัติงานขององคการ ดังนั้นในหลาย ๆ องคการจึงให
ความสําคัญกับเร่ืองความพึงพอใจในชีวิต (Rego and Cunha, 2008, p.739) 

 
4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมตฐิานการวิจยั 
 
 4.1 ความสัมพันธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคการกับความผกูพันในงาน 
 จากการศึกษาคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธของการรับรูบรรยากาศ
องคการและความผูกพันในงานนั้นพบวามีงานวิจัยที่ศึกษาเรื่องดังกลาวเปนจํานวนมาก เนื่องจาก
แนวคิดเรื่องความผูกพันในงานไดรับความสนใจจากนักวิชาการหลายทาน ทั้งนี้ผูวิจัยจึงขอเสนอ
งานวิจัยที่เกี่ยวของซึ่งมรีายละเอียด ดังนี้ 
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 ซาเดอ และคณะ (Shadur et al., 1999) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความรูสึกผูกพันของบุคลากร จํานวน 269 คน ซึ่งปฏิบัติงานอยูในบริษัททางดานขอมลู
สารสนเทศแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
ทํางานเปนทีม การสื่อสารภายในองคการ และการใหการสนับสนุนในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความรูสึกผูกพันของบุคลากร นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรที่สามารถทํานายความรูสึก
ผูกพันของบุคลากรได คือ ตัวแปรดานการใหการสนับสนุนและมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางาน 
 เดซี และคณะ (Deci et al., 2001) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศของ
การใหอิสระและใหการสนับสนุนในการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน และสุขภาวะ
ในองคการของพนักงานในประเทศบัลแกเรีย จํานวน 431 คน และประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 
128 คน ซึ่งทั้งสองประเทศมีวัฒนธรรมที่แตกตางกัน ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศการทํางาน
ดานการใหอิสระและใหการสนับสนุนซึ่งสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความรูสึกพึงพอใจในชีวิต ตลอดจนบรรยากาศการทํางานดังกลาวมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงานในระดับสูง นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจในบรรยากาศการ
ทํางานของพนักงานสามารถทํานายทั้งความผูกพันในงานและความพึงพอใจในชีวิตไดอีกดวย 
 เกเกอร-บราวน และคณะ (Geiger-Brown et al., 2004) ไดศึกษาความสัมพันธของ
บรรยากาศในการทํางาน สุขภาพ และความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลวิชาชีพในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยผลการศึกษาพบวา บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพ
และความพึงพอใจในชีวิต โดยพยาบาลแสดงความคิดเห็นใน 3 ประเด็นหลัก คือ การมี
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบที่มากเกินไป รวมทั้งความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนสงผลตออาการ
เจ็บปวยทางรางกาย เชน การเจ็บปวดที่คอ ไหล และหลัง นอกจากนี้ยังพบวาพยาบาลเลือกที่จะ
แกปญหาดวยการเปลี่ยนงาน กลับไปศึกษาตอ เกษียณ หรือลาออกจากงานเมื่อมีอาการเจ็บปวย 
 วิลสัน และคณะ (Wilson et al., 2004) ไดศึกษาตัวแบบองคการที่มีสุขภาพดี โดย
แสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของงานที่สงผลตอทัศนคติที่มีตองาน 
สุขภาพ และความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานในธุรกิจคาปลีก  จํานวน 1,130 คน ผลการศึกษาพบวาการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการ
สนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในงานมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ ทําใหพนักงานรูสึก
พึงพอใจในงาน มีความผูกพันในงาน และมีความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ผลของการรับรู
บรรยากาศองคการยังมีความสัมพันธทางบวกตอสุขภาพและความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน 
เชน การลดปริมาณการสูบบุหร่ี การดื่มเหลา การขาดงาน ตลอดจนความเครียดจากการทํางาน  
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 แจคสัน, รอตแมนน และฟอนส (Jackson, Rothmann and Fons, 2006) ไดศึกษา
ถึงโครงสรางของความสัมพันธระหวางภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน (Job demands) 
ทรัพยากรในการทํางาน (Job resource) ความเหนื่อยหนายในงาน ความผูกพันในงาน สุขภาพ 
และความผูกพันตอองคการของนักศึกษาจํานวน 1,177 คน ในเมืองแถบตะวันออกเฉียงเหนือของ
ประเทศอัฟริกาใต ผลการศึกษาพบวาความผูกพันในงานเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของ
การรับรูทรัพยากรในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้การศึกษายังพบวา การรับรู
ถึงทรัพยากรในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน แตมีความสัมพันธทางลบ
กับความเหนื่อยหนายในงาน  
 โคยุนซู, บรูคค และฟสเสนแบม (Koyuncu, Burke and Fiksenbaum, 2006) ได
ศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดและผลลัพธของความผูกพันในงานกับกลุมตัวอยางที่เปนผูจัดการและ
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 286 คน ซึ่งปฏิบัติงานใหกับธนาคารในประเทศตุรกี ผลการศึกษาพบวา
ประสบการณการทํางานดานการควบคุมงาน รางวัลตอบแทน และการเห็นคุณคามีความสัมพันธ
ทางบวกกับองคประกอบของความผูกพันในงานทั้งสามดาน คือ ความกระฉับกระเฉง การอุทิศตัว 
และความซึบซับ นอกจากนี้ความผูกพันในงานดานความกระฉับกระเฉงยังเปนตัวแปรที่สามารถ
พยากรณความพึงพอใจของบุคคลไดอีกดวย โดยพบวาบุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงจะมี
ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในอาชีพสูง 
 มอยนิฮาน และแพนเดย (Moynihan and Pandey, 2007) ไดศึกษาปจจัยจูงใจใน
การทํางานที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน และความผูกพันตอ
องคการกับกลุมตัวอยางที่เปนผูจัดการทางดานสุขภาพและการบริการในภาครัฐ โดยปจจัยที่
ทําการศึกษานั้นไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานลักษณะงาน และปจจัยทางดานองคการ 
ผลการศึกษาพบวา ผูจัดการมีระดับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน และความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน โดยปจจัยจูงใจทางดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ความชัดเจนในบทบาท
หนาที่ และความสัมพันธภายในกลุมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันในงาน และความผูกพันตอองคการ 
 ซิมปซัน (Simpson, 2008) ไดทําการศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ความ       
พึงพอใจในงาน ความตั้งใจลาออก พฤติกรรมการหางานใหม และความผูกพันในงานของพยาบาล
ในแผนกยาและแผนกผาตัดจาก 6 โรงพยาบาล จํานวนทั้งสิ้น 167 คน โดยผลการศึกษาพบวา
ความ   พึงพอใจในงานดานสถานะทางตําแหนงหนาที่ในการทํางานและสัมพันธภาพในหนวยงาน
มีความ สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจลาออกและความผูกพันในงาน ดังนั้น
หากองคการมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหสอดคลองกับสถานะทางตําแหนง
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หนาที่ในการทํางาน (professional status) และสัมพันธภาพที่มีตอกัน (interaction) ภายใน
องคการ รวมทั้งสามารถตอบสนองตอความคาดหวังของพนักงานได จะทําใหพนักงานในองคการ
เกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความผูกพันในงาน 
 ประจักษ  จงอัศญากุล (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ
องคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง ซึ่ง
ต้ังอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 136 คน ผลการศึกษาพบวาพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระดาษลูกฟูกที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุงานตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกัน และการรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพนัธทางบวก
กับพฤติกรรมการทํางานดานความยึดมั่นทุมเทและความซื่อสัตยในการทํางาน นอกจากนี้ยัง
พบวาการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการ
เปลี่ยนแปลงในองคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดดี
ที่สุด คือ การรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน    
 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันใน
งาน ผูวิจัยพบวา สามารถตั้งสมมติฐานได ดังนี้ 
 การศึกษาของ ซาเดอ และคณะ (Shadur et al., 1999) พบวาบรรยากาศองคการ
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึก
ผูกพันของบุคลากร เชนเดียวกับการศึกษาของ วิลสัน และคณะ (Wilson et al., 2004) ที่พบวา
การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการที่องคการสนับสนุนใหมีสวนรวมในงาน สงผลใหบุคลากรรูสึก
พึงพอใจในงาน มีความผูกพันในงาน และมีความผูกพันตอองคการ โดยเมื่อบุคลากรรับรูถึงการ
ไดรับโอกาสจากองคการใหเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหา ตลอดจนสามารถทํางานได
อยางอิสระจะทําใหบุคลากรรูสึกเปนสวนหนึ่งในการทํางาน และเกิดความผูกพันในงาน ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ แจคสัน, รอตแมนน และฟอนส (Jackson, Rothmann and Fons, 
2006) ที่พบวาภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน (Job demands) มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเหนื่อยหนายในงาน และความผูกพันในงาน  ผูวิจัยเห็นวาการรับรูถึงภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบที่มีตองานของบุคลากรในองคการมีอิทธิพลทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน โดย
หากองคการสรางบรรยากาศในการทํางานที่สงเสริมการทํางาน เชน มอบหมายความรับผิดชอบ 
เปดโอกาสใหมีสวนรวม และใหอิสระในการทํางาน จะทําใหบุคลากรเกิดความสํานึกในหนาที่ มี
ความมุงมั่นตั้งใจ และอุทิศตนใหกับการทํางานอยางเต็มที่จนประสบความสําเร็จ ผูวิจัยจึง
ต้ังสมมติฐานดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1.1   การรับรูบรรยากาศองคการดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 การศึกษาของ ซาเดอ และคณะ (Shadur et al., 1999) พบวาบรรยากาศองคการดาน
การสื่อสารภายในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกผูกพันของบุคลากร โดยเมื่อ
บุคลากรในองคการมีการสื่อสารที่ชัดเจน เปดเผยและทั่วถึงกันทั้งในเรื่องหนาที่ความรับผิดชอบ
ของแตละบุคคล ตลอดจนแนวทางการทํางานที่ถูกตองแลว จะสงผลใหบุคลากรมีความเขาใจและ
มั่นใจในการทํางานของตนเองมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ การศึกษาของ มอยนิฮาน และแพนเดย 
(Moynihan and Pandey, 2007)  พบวาปจจัยจูงใจทางดานความชัดเจนในบทบาทหนาที่ และ
ความสัมพันธภายในกลุมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน 
และความผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยจึงเห็นวาการที่บุคลากรรับรูถึงโครงสรางหรือระบบการทํางานที่
ชัดเจน รวมทั้งมีรูปแบบการติดตอส่ือสารภายในองคการที่เปดเผยนั้น จะทําใหบุคลากรก็จะเกิด
ความเชื่อมั่นในการทํางาน อุทิศตนใหกับงาน ทุมเทเวลา กําลังกายและกําลังใจใหกับการทํางาน
อยางเต็มที่ เพื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้นจนประสบความสําเร็จ ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.2   การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันในงาน 
 การศึกษาของ เกเกอร-บราวน และคณะ (Geiger-Brown et al., 2004) พบวาการรับรู
บรรยากาศองคการดานความไมยุติธรรมในการใหผลตอบแทนสงผลตอการตัดสินใจเปลี่ยนงาน 
กลับไปศึกษาตอ เกษียณ หรือลาออกจากงาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ โคยุนซู, บรูคค 
และฟสเสนแบม (Koyuncu, Burke and Fiksenbaum, 2006) ที่พบวาประสบการณที่ไดรับจากการ
ทํางานดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน ผูวิจัยเห็นวาบรรยากาศ
องคการที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลกับบุคลากรในองคการที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน กลาวคือหากบุคลากรรับรูวาองคการมีบรรยากาศใน
การทํางานที่ยุติธรรม ชัดเจน และมีความเหมาะสมในการใหรางวัลผลตอบแทน และสามารถ
ตอบสนองตอความคาดหวังของบุคลากรไดแลว บุคลากรก็จะเกิดความกระตือรือรน อุทิศตนใหกับ
งาน ทุมเทเวลา กําลังกายและกําลังใจใหกับการทํางานอยางเต็มที่ ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.3   การรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 การศึกษาของ เดซี และคณะ (Deci et al., 2001) พบวาบรรยากาศของการใหการ
สนับสนุนในการทํางานภายในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานในระดับสูง 
นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจในบรรยากาศการทํางานดังกลาวสามารถทํานายความผูกพันใน
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งานไดอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ซิมปซัน (Simpson, 2008) ที่พบวาการรับรูบรรยากาศ
องคการดานสัมพันธภาพในหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจ
ลาออกและความผูกพันในงาน กลาวคือหากองคการใหการสนับสนุนและสามารถตอบสนองตอ
ความคาดหวังของบุคลากรในเรื่องของการทํางานได จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ
ในงาน และมีความผูกพันในงาน เชนเดียวกับผลการศึกษาของ ประจักษ  จงอัศญากุล (2546) ที่
พบวาการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการทํางานดานความผูกพันและความทุมเทในการทํางาน ผูวิจัยจึงเห็นวาหาก
องคการสรางบรรยากาศในการทํางานที่สงเสริมการทํางานโดยบุคลากรใหความชวยเหลือ 
ความไววางใจ ตลอดจนใหการยอมรับซึ่งกันและกันภายในองคการแลว บุคลากรก็จะรูสึกอบอุน
ใจและอุทิศตนใหกับงาน ตลอดจนมีความมุงมั่นตั้งใจอยางเต็มที่ เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบ
ประสบความสําเร็จ ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.4   การรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการสนับสนุนมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 การศึกษาของ มอยนิฮาน และแพนเดย (Moynihan and Pandey, 2007) พบวา
ปจจัยจูงใจทางดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันในงาน และความผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยจึงเห็นวาหากองคการมีบรรยากาศของการ
เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานดวยความยุติธรรม รวมทั้งสงเสริม
ใหบุคลากรไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาตนเองและคิดคนแนวทางใหม ๆ ในการทํางาน
แลว บุคลากรจะรูสึกมั่นใจในการทํางานใหกับองคการ มีความผูกพันในงาน และเต็มใจที่จะทุมเท
ความรูความสามารถใหกับการทํางานอยางเต็มที่  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.5   การรับรูบรรยากาศองคการดานความเจริญกาวหนาและการ
พัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 การศึกษาของ โคยุนซู, บรูคค และฟสเสนแบม (Koyuncu, Burke and 
Fiksenbaum, 2006) พบวาการรับรูบรรยากาศองคการดานการควบคุมงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับองคประกอบของความผูกพันในงานทั้งสามดาน คือ ดานความกระฉับกระเฉง ดานการ
อุทิศตัว และดานความซึบซับ ผูวิจัยเห็นวาบรรยากาศองคการที่บุคลากรในองคการรับรูในเรื่องของ
นโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ตลอดจนมาตรฐานในการทํางานที่องคการกําหนดขึ้นนั้นมี
ความสัมพันธกับความผูกพันในงาน  กลาวคือหากบุคลากรรับรูวาองคการมีบรรยากาศในการ
ทํางานที่กําหนดรูปแบบการทํางานที่เปนมาตรฐานและเปนที่ยอมรับเชื่อถือ รวมทั้งกําหนด
กฎระเบียบตาง ๆ อยางเหมาะสมแลว จะทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในองคการและรูสึก
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ผูกพันในการทํางาน มีความกระตือรือรน อุทิศตนใหกับงาน ตลอดจนทุมเทกําลังกายกําลังใจ
ใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้นจนประสบความสําเร็จ ผูวิจัยจึง
ต้ังสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.6   การรับรูบรรยากาศองคการดานการควบคุมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 จากสมมติฐานที่ 1.1 – 1.6 ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1 วา การรับรูบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 4.2 ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในชีวิต 
 จากการศึกษาคนควางานวิจัยที่ เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคการและความพึงพอใจในชีวิตพบวา งานวิจัยสวนใหญมิไดทําการศึกษาโดยตรง
เกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในชีวิต ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดนํา
แนวคิดเรื่องความสุข ความผาสุก และคุณภาพชีวิตซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกัน และสามารถเชื่อมโยง
กันได (Veenhoven, 1994, online; Diener et al., 2003, p.403) มาใชอางอิงประกอบการวิจัย
ดวย ผูวิจัยจึงขอเสนองานวิจัยที่เกี่ยวของซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 แมคคี-ไรอัน และคณะ (McKee-Ryan et al., 2005) ไดรวบรวมผลการวิจัย (Meta-
Analysis) เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในชีวิตของพนักงานที่ถูกเลิกจางพบวา การมี
งานเปนศูนยกลาง (work-role centrality) การจัดการทรัพยากร (coping resources) และการ
ประเมินทางความคิด (cognitive appraisals) มีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพทางรางกายและ
ความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ยังพบวาการไดรับการสนับสนุนในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับสุขภาพจิตและความพึงพอใจในชีวิต แตไมมีความสัมพันธกับสุขภาพทางรางกาย 
 ซันเนนแทค และซีจิสตา (Sonnentag and Zijlstra, 2006) ไดศึกษาความสัมพันธ
ของลักษณะงาน กิจกรรมนอกเวลางาน ความพึงพอใจในชีวิต และความเมื่อยลาในการทํางานกับ
พนักงานบริการดานสุขภาพจากโรงพยาบาลในประเทศเยอรมนี จํานวน 96 คน ผลการศึกษาพบวา 
ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต โดยงานที่มีลักษณะของความทาทาย 
และมีกิจกรรมที่สนุกสนานจะมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ยังพบอีก
วาการไดทํากิจกรรมทางสังคมหรือการออกกําลังกายเปนตัวทํานายความพึงพอใจในชีวิตดวย   
 เวย และแม็คเนล (Way and MacNeil, 2006) ไดศึกษาตัวแปรที่สามารถทํานาย
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ สุขภาพและความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาล โดย
ทําการรวบรวมผลการวิจัย (Meta-Analysis) ที่เกี่ยวของกับการมีสุขภาพที่ดีและการมีความพึงพอใจ
ในชีวิต ผลการศึกษาพบวาตัวแปรที่สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต 
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ความผูกพันตอองคการ สุขภาพโดยทั่วไป และอาการบาดเจ็บอันเนื่องมาจากการทํางานของ
พยาบาลไดถึงรอยละ 20-40 คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ
ในงาน (Job demands) อํานาจควบคุมในงาน (Job control) และการสนับสนุนทางสังคม 
(Social support) 
 รีโก และคุนฮา (Rego and Cunha, 2008) ไดศึกษาความสัมพันธของบรรยากาศ
องคการ ความพึงพอใจในชีวิต และผลการปฏิบัติงานของพนักงานจํานวน 199 คน จาก 118 
องคการ ผลการ ศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับภาวะ
ความเครียดและมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต ความเครียดมีความสัมพนัธทาง
ลบกับความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ยังพบวาผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
บรรยากาศของความเชื่อถือตอกันและความพึงพอใจในชีวิต แตมีความสัมพันธทางลบกับ
ความเครียด โดยพนักงานจะมีความเครียดเพิ่มข้ึนเมื่อรูสึกวาไมไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง
หรือเกิดความขัดแยงระหวางบทบาทของงานกับครอบครัว  
 กัลยารัตน  อองคณา (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
รับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน และความสุขในการทํางานกับกลุมตัวอยางซึ่งเปน
พยาบาลประจําการของโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 405 คน ผลการศึกษา
พบวาสภาพแวดลอมในงานดานการใหรางวัล ดานโอกาสกาวหนา และดานการรับรูคุณคาในตน
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางาน 
 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูบรรยากาศองคการและความพึงพอใจ     
ในชีวิต ผูวิจัยพบวา สามารถตั้งสมมติฐานได ดังนี้ 
 การศึกษาของ เดซี และคณะ (Deci et al., 2001) พบวาบรรยากาศการของการให
อิสระในการทํางานภายในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ยัง
พบวาความ      พึงพอใจในบรรยากาศการทํางานของพนักงานสามารถทํานายความพึงพอใจใน
ชีวิตได ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ วิลสัน และคณะ (Wilson et al., 2004) ที่พบวาการรับรูของ
พนักงานเกี่ยวกับการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานทําใหพนักงานรูสึกพึงพอใจ
ในงาน นอกจากนี้ผลของการรับรูบรรยากาศองคการดานการมีสวนรวมดังกลาวยังมีความสัมพันธ
ทางบวกตอสุขภาพและความ   พึงพอใจในชีวิตของพนักงานดวย โดยพบวาพนักงานมีพฤติกรรม
การสูบบุหร่ี การดื่มเหลา การขาดงาน ตลอดจนความเครียดจากการทํางานลดลง ผูวิจัยเห็นวา 
การสรางบรรยากาศองคการที่ใหอิสระและเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
ของการทํางานถือเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจใน
ชีวิต กลาวคือหากบุคลากรรับรูวาตนไดรับโอกาสในการรวมแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในการ
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ทํางานนั้น จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ ตลอดจนมีความสุขในการทํางานและรูสึกพึงพอใจใน
ชีวิต ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.1   การรับรูบรรยากาศองคการดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 การศึกษาของ เกเกอร-บราวน และคณะ (Geiger-Brown et al., 2004) พบวาการ
รับรูถึงภาระหนาที่และความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพรางกาย
ตนเอง และความรูสึกพึงพอใจในชีวิต กลาวคือเมื่อพนักงานรับรูวางานที่ตนเองรับผิดชอบมีมาก
เกินไปจะสงผลใหเกิดอาการเจ็บปวยทางรางกาย เชน การเจ็บปวดที่คอ ไหล และหลงั กลาวคอืหาก
องคการมีการบริหารจัดการที่ดี มีการกําหนดโครงสรางการทํางาน ตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบ
ที่ชัดเจนแลว พนักงานในองคการก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในชีวิต 
ตลอดจนเกิดอาการเจ็บปวยทางรางกายนอยลง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เวย และแม็คเนล 
(Way and MacNeil, 2006) ที่พบวาตัวแปรที่สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน สุขภาพ
โดยทั่วไป และอาการเจ็บปวยอันเนื่องมาจากการทํางานของพยาบาลไดถึงรอยละ 20-40 คือ 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน (Job demands) ผูวิจัยเห็นวา 
ปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจในงานและมีความพึงพอใจในชีวิตไดนั้นก็คือการสราง
บรรยากาศองคการใหมีโครงสรางการทํางานที่ชัดเจน กลาวคือหากองคการมีการปรับโครงสรางใน
การบริหารงานใหสะดวกตอการทํางาน ตลอดจนมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ทํางานอยางชัดเจน บุคลากรก็จะลดความเครียดในการทํางานและรูสึกพึงพอใจในชีวิต ผูวิจัยจึง
ต้ังสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.2   การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในชีวิต 
 การศึกษาของ เกเกอร-บราวน และคณะ (Geiger-Brown et al., 2004) พบวาการรับรู
บรรยากาศองคการดานความยุติธรรมในการใหผลตอบแทนการทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกบั
สุขภาพรางกายและความพึงพอใจในชีวิต เชนเดียวกับการศึกษาของ กัลยารัตน  อองคณา (2549) 
ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานดานการใหรางวัล ดานโอกาสกาวหนา และการรับรูคุณคาใน
ตนเองมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางาน ผูวิจัยเห็นวาปจจัย
สําคัญที่ทําใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจและมีความพึงพอใจในชีวิตไดนั้น คือ การที่องคการสราง
บรรยากาศองคการที่มีความยุติธรรม ชัดเจนและมีความเหมาะสมในการใหรางวัลผลตอบแทน 
กลาวคือหากองคการแสดงออกถึงการเห็นคุณคาของบุคลากร ใหรางวัลหรือคําชมเชยในการ
ทํางาน รวมทั้งใหคาตอบแทนที่คุมคา เหมาะสม และสามารถตอบสนองความตองการในการ
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ดําเนินชีวิตได บุคลากรก็จะมีความพึงพอใจและรูสึกเปนสุขในการทํางาน สงผลใหบุคลากรเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในชีวิต ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.3   การรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 การศึกษาของ เดซี และคณะ (Deci et al., 2001) พบวาบรรยากาศการทํางานดาน
การใหการสนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกพึงพอใจใน
ชีวิตในระดับสูง นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจในบรรยากาศการทํางานของพนักงาน
สามารถทํานายความพึงพอใจในชีวิตไดอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ รีโก และคุนฮา 
(Rego and Cunha, 2008) ที่พบวาบรรยากาศองคการที่มีความไวใจและเชื่อถือตอกันมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบอีกวา
บุคลากรที่ไมมีความเชื่อถือตอกันจะเกิดภาวะความเครียดและไมมีความสุขในการทํางาน ผูวิจัย
เห็นวาการสรางบรรยากาศองคการที่มีการสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกันภายในองคการถือเปน
แนวทางที่จะชวยใหบุคลากรรูสึกไววางใจและอบอุนใจในการทํางาน สงผลใหบุคลากรลด
ความเครียดในการทํางานและรูสึกพึงพอใจในชีวิต ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.4   การรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการสนับสนุนมี
ความ สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 การศึกษาของ รีโก และคุนฮา (Rego and Cunha, 2008) พบวาการรับรูบรรยากาศ
องคการดานความเชื่อถือที่มีตอกันมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และผลการ
ปฏิบัติงาน แตมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด กลาวคือพนักงานจะมีความเครียดเพิ่มข้ึน
เมื่อรับรูวาตนเองไมไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง เชนเดียวกับผลการศึกษาของ กัลยารัตน  
อองคณา (2549) ที่พบวาสภาพแวดลอมในงานดานโอกาสกาวหนาและดานการรับรูคุณคาใน
ตนเองมีความ สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางาน นอกจากนี้ ซันเนนแทค 
และซีจิสตา (Sonnentag and Zijlstra, 2006) พบวาลักษณะงานที่มีความทาทายและมีกิจกรรม
ที่สนุกสนานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และยังพบอีกวาการไดทํากิจกรรม
ทางสังคมเปนตัวทํานายความพึงพอใจในชีวิตดวย  ผูวิจัยเห็นวา การที่บุคลากรรับรูถึงโอกาสที่จะ
ไดเจริญกาวหนาในการทํางานรวมทั้งไดรับโอกาสใหทํางานหรือเขาฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถจากองคการ ซึ่งสิ่งเหลานี้ถือเปนการตอบสนองความตองการในการประสบ
ความสําเร็จในชีวิตของบุคลากร สงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีความสุขและรูสึกพึงพอใจในชีวิต  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 2.5   การรับรูบรรยากาศองคการดานความเจริญกาวหนาและการ
พัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 การศึกษาของ เวย และแม็คเนล (Way and MacNeil, 2006) พบวาสภาพแวดลอม
ในการทํางานดานการควบคุมงาน (Job control) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
สุขภาพและความพึงพอใจในช ีวิต นอกจากนี้ยังพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานดานอํานาจ
ควบคุมในงาน (Job control) สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต ความ
ผูกพันตอองคการ และสุขภาพโดยทั่วไปไดถึงรอยละ 20-40 ผูวิจัยเห็นวา การควบคุมการทํางานให
เปนมาตรฐานถือเปนมาตรการที่จะชวยใหบุคลากรในองคการมีความภาคภูมิใจในวาองคการมี
รูปแบบการทํางานที่ดี ชัดเจนและเปนที่ยอมรับ สงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานและ
พึงพอใจในชีวิต ผูวิจัยจึงตั้ง สมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.6   การรับรูบรรยากาศองคการดานการควบคุมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 จากสมมติฐานที่ 2.1 – 2.6 ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2 วา การรับรูบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 4.3 ความสัมพันธระหวางความผูกพนัในงานและความพงึพอใจในชีวิต 
 จากการศึกษาคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธของความผูกพันในงาน
และความพึงพอใจในชีวิตพบวา งานวิจัยสวนใหญนั้นไมไดทําการศึกษาโดยตรงเกีย่วกบัความผกูพนั
ในงานและความพึงพอใจในชีวิต ทั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่องความสุข ความผาสุก และคุณภาพ
ชีวิตซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกันกับความพึงพอใจในชีวิต (Diener et al., 2003, p.403; Veenhoven, 
1994, online) มาใชอางอิงประกอบในการวิจัยครั้งนี้ดวย โดยเห็นวานาจะเปนตัวแปรที่มี
ความสัมพันธและสามารถเชื่อมโยงกันได จึงขอเสนองานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ซันเนนแทค (Sonnentag, 2003) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความสุข 
ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานในองคการดานการบริการสาธารณะ จํานวน 
147 คน จากการใชแบบสอบถามและการสํารวจประจําวัน (daily survey) ผลการศึกษาพบวา
ความสุขมีความ สัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน และการมีพฤติกรรมเชิงรุกในการทํางาน
ของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบวาความผูกพันในงานเปนตัวแปรสื่อของความสัมพันธระหวาง
ความสุขและพฤติกรรมเชิงรุกอีกดวย 
 ฮินเทอรลอง และคณะ (Hinterlong et al., 2007) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันในหนาที่การงาน สุขภาพทางดานรางกาย และความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลที่มี
อายุตั้งแต 60 ปข้ึนไป จํานวน 1,644 คน ซึ่งแบงเจาหนาที่ออกเปน 3 ลักษณะ คือเจาหนาที่ที่
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ไดรับคาตอบแทนตามปกติ เจาหนาที ่ที ่ไดรับคาตอบแทนไมปกติ และอาสาสมัครที่ไมไดรับ
คาตอบแทน ผลการศึกษาพบวา ความรูสึกผูกพันในหนาที่การงานของเจาหนาที่ทั้งสามลักษณะมี
ความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง และความพึงพอใจในชีวิต รวมทั้งมี
ความสัมพันธทางลบกับอารมณซึมเศรา  
 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในชีวิต 
ผูวิจัยพบวา สามารถตั้งสมมติฐานได ดังนี้ 
 การศึกษาของ ซันเนนแทค (Sonnentag, 2003) พบวาความสุขมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน กลาวคือบุคคลที่รูสึกพึงพอใจในประสบการณตาง ๆ ของชีวิตจะมี
สุขภาพจิตที่ดี สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม เกิดความผูกพันและแสดงพฤติกรรมที่ดีใน
สังคมได นอกจากนี้ยังพบวาความสุขรวมทั้งการมีอารมณทางบวกยังมีความสัมพันธทางลบกับ
ภาวะความเครียดในชีวิตและในการทํางานอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ โคยุนชู, บรูคค 
และฟสเสนบัม (Koyuncu, Burke and Fiksenbaum, 2006) พบวาความผูกพันในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต โดยเฉพาะอยางยิ่งความผูกพันในงานดานความ
กระฉับกระเฉงซึ่งสามารถพยากรณความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลได นอกจากนี้ยังพบวาบุคคลที่
มีความผูกพันในงานสูงจะมีความพึงพอใจในงานและอาชีพสูง เชนเดียวกันกับการศึกษาของ ฮิน
เทอรลอง และคณะ (Hinterlong et al., 2007) ที่พบวาความผูกพันในหนาที่การงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเองและความพึงพอใจในชีวิต  รวมทั้งมี
ความสัมพันธทางลบกับอารมณซึมเศรา ผูวิจัยเห็นวาความผูกพันในงานมีความสัมพันธตอ
ทัศนคติที่มีในการทํางานรวมทั้งการดําเนินชีวิตของบุคลากร กลาวคือบุคลากรจะมีความผูกพันใน
งานเมื่อรับรูวาตนเองรูสึกพึงพอใจในแงมุมตาง ๆ ของชีวิต ไมเพียงเฉพาะในเรื่องของการทํางาน
แตรวมไปถึงสุขภาพรางกายและจิตใจซึ่งอาจสงผลกระทบตอการทํางานและการดําเนินชีวิตดวย 
โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในชีวิตจะทํางานดวยความกระตือรือรน อุทิศตนและมีใจจดจออยู
กับการทํางาน เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายนั้นบรรลุผลสําเร็จ ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3   ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
 4.4 ตัวแปรพยากรณ 
 จากสมมติฐานที่ 1 ผูวิจัยคาดวาการรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในงาน  ดังนั ้นเมื ่อใชวิธีวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ องคประกอบของการรับรู
บรรยากาศองคการอยางนอย 1 องคประกอบ ควรจะสามารถทํานายความผูกพันในงานได ผูวิจัย
จึงตั้งสมมติฐานดังนี้  
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 สมมติฐานที่ 4    องคประกอบของการรับรูบรรยากาศองคการอยางนอย 1 
องคประกอบ สามารถทํานายความผูกพันในงานของบุคลากรได 


