
 

บทที่ 2 
ทฤษฏีและแนวความคิดท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย 

 
สําหรับการคนควาแบบอิสระนี้ ผูศึกษาไดศึกษา คนควา รวบรวมแนวคิด ทฤษฏี 

และผลงานการศึกษาวจิัยท่ีเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคกรกับอายกุารทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
           2.1 ทฤษฏี และ แนวความคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 
            2.2 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร 
              2.3 ผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 

 
2.1 ทฤษฏีและแนวความคดิเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
Singer (1973: 1–5) ไดอธิบายวา ในแงเศรษฐกิจ คุณภาพชีวิต เปนเร่ืองที่ผูคนสวน

ใหญมีความสุขและความสะดวกสบายดานวัตถุ คุณภาพชีวิต จึงหมายถึงการที่ผูคนมีความสามารถ
ในการที่จะทํามาหากินมีรายไดเพยีงพอสําหรับการใชจายในส่ิงท่ีจําเปนพื้นฐานตอการดํารงชีวิต 
และมีเวลาวางสําหรับพักผอน ตลอดจนมีโอกาสท่ีจะนํารายไดไปใชสอยไดตามความพอใจ ซ่ึง
กลาวโดยสรุปไดวา เปนการที่บุคคลมีทางเลือกหลากหลายในการกําหนดรูปแบบหรือวิถีชีวิต 

UNESCO (1978: 89) ไดสรุปแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวติิไววา คุณภาพชีวิต เปน
ความรูสึก ของการอยูอยางพึงพอใจ มีความสุข ความพึงพอใจตอองคประกอบตางๆ ของชีวิตท่ีมี
สวนสําคัญตอบุคคลนั้นๆ โดยช้ีใหเหน็วามีปจจัยหลายประการท่ีมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิต 
ไดแก อาหาร สุขภาพอนามยั โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอม ทรัพยากร ท่ีอยูอาศัยและรายได 

อัจฉรา  นวจิดา (2524: 43) ไดใหความหมายคุณภาพชีวติของบุคคล วาหมายถึง 
บุคคลท่ีสุขภาพทางกาย สุขภาพทางจิตดี มีการดํารงชีวติไดอยางปกติสุข ในสภาพแวดลอมตางๆ ท่ี
เอ้ือตอการพัฒนาภาวะเศรษฐกิจ และสังคมสวนรวม 

นิพนธ  คันธเสวี (2528: 51) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตไววา คุณภาพชีวิตคือ 
ระดับสภาพการดํารงชีวิตของมนุษย ตามองคประกอบของชีวิตอันไดแก ทางรางกาย ทางอารมณ 
ทางสังคม ทางความคิด และจิตใจ 
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คณะกรรมการประสานงานโครงการปรณรงคคุณภาพชีวติของประชาชนในชาติ 
(2529: 8) ไดใหความหมายของคําวาคุณภาพชีวิต หมายถึง การดํารงชีวติของมนุษย ในระดับท่ี
เหมาะสมตามความจําเปนพืน้ฐานในสังคมหน่ึงๆ ในชวงเวลาหนึ่งๆ 

นวลศิริ  เปาโรหิตย (2533: 5) ไดใหคําจํากดัความวา คุณภาพชีวติ หมายถึง ชีวิตท่ีมี
สุขภาพสมบูรณท้ังรางกายและจิตใจ สามารถปรับตัวเขากับสภาวะแวดลอมและสังคมท่ีตนอยูได
อยางดี ขณะเดยีวกันก็สามารถดํารงชีวิตท่ีเปนประโยชนใหท้ังกับตนเอง สังคม และประเทศชาติ
ดวย 

สรุปไดวา คุณภาพชีวติ หมายถึง การดํารงชีวิตอยูในสภาพแวดลอมท่ีดี มีความสุข มี
ความสมบูรณท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ไดรับการยอมรับการยกยองจากผูอ่ืน และมีความพรอม
ทุกดาน สามารถแกไขปญหาตางๆ ได อีกท้ังยังทําประโยชนใหกับตนเอง สังคม และ ประเทศชาติ
โดยสวนรวมดวย 

 
2.1.2  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work life) คํานี้ไดถูกนํามาใชคร้ังแรกใน

ปลายทศวรรษท่ี 1960 เพื่อเนนย้ําใหเหน็ถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีแยในขณะน้ัน โดยท่ี 15 ป
หลังจากท่ีแนวคิดนี้ไดรับการเผยแพรมีผูใหคํานิยามและนําไปใชอยางแพรหลายจนทําให
ความหมายและแนวความคิดไดรับการเปล่ียนแปลงและพัฒนาไปจากเดิมอยางมาก ในปจจุบันนี้
คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) หมายถึงการบรรลุเปาหมายสมปรารถนา (Fulfillment) ของ
พนักงาน และประสิทธิผลขององคกรในเวลาเดียวกนั ในมิตินี้คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงมักถูก
นําไปใชรวมกนักับผลิตภาพ (Productivity) แตคุณภาพชีวติในการทํางานครอบคลุมถึงการมีสวน
รวมในการตัดสินใจสําคัญๆดวย (Huse and Cumming: 1985) และมีนกัวิชาการไดใหความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีนาสนใจ คือ 

Hackman, Suttle and Lloyd (1977, อางใน ศิริพร พันธุลี, 2546) อธิบายวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานเปนส่ิงท่ีสนองความผาสุขของผูปฏิบัติงานทุกๆคนในองคกร การมีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีดียอมสงผลตอความเจริญดานอ่ืนๆ เชน สภาพสังคมแวดลอม เศรษฐกิจ หรือ
ผลผลิตตางๆและท่ีสําคัญคุณภาพชีวติในการทํางานจะนาํไปสูความผูกพันตอองคกรได นอกจากน้ี
ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออกและอุบัติเหตนุอยลง ขณะท่ีประสิทธิภาพขององคกรในแง
ขวัญกําลังใจ ตลอดจนคุณภาพและปริมาณการผลิตเพิ่มสูงข้ึน 
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Delamotte and Takezawa (1984: 2–3) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานมี
ความหมายกวางและไมชัดเจน โดยท้ังสองทานไดรวบรวมความหมายของคุณภาพชีวติในการ
ทํางานในหลายแงมุมไว ดังนี้ 

1.  คุณภาพชีวติในการทํางาน ท่ีมีความหมายอยางกวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานซ่ึงจะประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน 
ผลประโยชนและการบริการ ความกาวหนาในการงานและการมีมนุษยสัมพันธ อันลวนมีผลตอ
ความพึงพอใจ และเปนส่ิงจูงใจสําหรับคนงาน 

2.  คุณภาพชีวติในการทํางาน ในความหมายท่ีแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผล
ตอคนงาน จะหมายถึงการปรับปรุงในองคกร และลักษณะของงาน  โดยเฉพาะอยางยิง่ คนงานควร
จะไดรับการพจิารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของแตละ
บุคคลและรวมถึงความตองการของคนงาน ในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางานของพวกเขา 

3. คุณภาพชีวติในการทํางาน ท่ีมีความหมายเชิงมนษุยธรรม (Humanization of 
work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of working condition) ดวย ใน
ประเทศฝรั่งเศสและในประเทศท่ีใชภาษาพูดฝร่ังเศส และครอบคลุมถึงการคุมครองแรงงาน 
(Worker protection) ในประเทศสังคมนิยม และครอบคลุมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(Working environment) และประชาธิปไตยในท่ีทํางาน (Democratization of the workplace) ใน
กลุมประเทศสแกนดิเนเวยี หรือ “Hatarakigai” ในประเทศญ่ีปุน ซ่ึงคุณภาพชีวติในการทํางานมี
ความหมายครอบคลุมไปถึงกลุมของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีสําหรับสงเสริม
ส่ิงแวดลอมการทํางาน เพื่อกอใหเกดิความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธท้ังองคกร และ
ปจเจกบุคคลตามลําดับ 

 Casio (1989: 24) ใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานเปน 2 ประการคือ 
 1. คุณภาพชีวติในการทํางานข้ึนอยูกับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงคขององคกร 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูท่ีการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัย 
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงาน และมีโอกาสเจริญกาวหนาและพัฒนางาน ซ่ึงระดับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานสัมพันธกับระดับความตองการของมนุษย 

Bovee et. al. (1993: 413) มองคุณภาพชีวติการทํางานวา เปนปรัชญาในการ
ปรับปรุงผลิตภาพในการทํางาน โดยการตระเตรียมและกําหนดใหพนกังาน มีโอกาสไดใช
ความสามารถท่ีมีอยูปรับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในส่ิงท่ีองคกรตองการ ซ่ึงการดําเนินการ 
ในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น กระทําไดโดยการออกแบบงานช้ินใหม อันเปนชวงของการ
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ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2532: 154) กลาววาคุณภาพชีวติในการทํางาน หมายถึง 
ลักษณะงานท่ีคนทํางานคนหน่ึงๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่งๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนัน้ๆ 
มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ช่ัวโมงการทํางานมีความเหมาะสมกับคาตอบแทน
อยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพยีงใด เปนตน 

เพ็ญศรี วาทยานนท (2533: 220-221) ไดใหความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานวา คนท่ีใชชีวิตรวมกนัในท่ีทํางานเปนเวลานาน มีผลประโยชนรวมกนัใหความสนใจและมี
ความเกีย่วของกับเพื่อนรวมงาน ท้ังในระดับเสมอกันและตางกัน ทําใหเกิดความสําเร็จในองคกร
และสงผลกระทบโดยตรง กบัความสําเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทาง
เสริมสรางองคกร ถือวาเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535: 39) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธระหวางคนงาน กับส่ิงแวดลอมของการทํางานท้ังหมด พรอมท้ังมีมิติ
ทางดานมนษุย (Human dimension) ท่ีเพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 

ดังนั้น จึงพอสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกจากการ
ประเมินตนเองของบุคลากร ซ่ึงไดรับมาจากประสบการณการทํางานในองคกรของเขา ทําใหเขามี
ความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพกายและสุขภาพจติท่ีสมบูรณ คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน เปนการสนองตอบความตองการของบุคลากรในองคกร หากองคกรมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี จะสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึง
ผลิตภาพตอองคกรตอไป 

 
2.1.3 มิติของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Dimension of quality of working life) 

เนื่องจากแนวความคิด เกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางาน ไดมีการให
ความหมายหลากหลาย และพบวาคํานยิามหนึ่ง ๆ มีความหมายกวางขวางและคลุมเครือ จึงทําให
ลักษณะมิติ หรือองคประกอบ หรือตัวช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทํางานมีหลากหลายดวย ซ่ึงอาจรวมถึง
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Herrick and Macaby (1995: 63-67) ไดอธิบายหลักการสําคัญ ในการทําใหคน
มีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน ดวยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ภายใตหลักการเบ้ืองตน 4 
ประการ คือ 

1. หลักความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (The principle of security)  
หลักความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของคนงาน ท่ี

ตองการลดความหวาดกลัว หรือความวิตกกังวลตาง ๆ อันเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยและความ
ปลอดภัยในการทํางาน รายไดตลอดจนความกาวหนาในการทํางาน ท้ังนี้เพราะคนงานจะไม
สามารถเอาใจใสตองานท่ีทําไดอยางเต็มท่ี ถาหากตองเผชิญกับความไมม่ันคงปลอดภัย ท้ังตอภาวะ
ทางรางกายและภาวะทางเศรษฐกิจ เชน อันตรายจากสารเคมี อากาศเปนพิษ หรือความวิตกกังวล
ตออันตรายใด ๆ อันเนื่องมาจากการทํางานน้ัน นอกจากนี้ยังวิตกกังวลตอรายไดท่ีเพยีงพอตอการ
เล้ียงชีพ ความม่ันคงในการทํางานในระยะยาว กลาวคือ ตองการการคุมครองในเร่ืองอัตราคาจางท่ี
เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีทํา ตลอดจนมีความมั่นคงกาวหนาในการทํางาน 

2. หลักความเปนธรรม หรือความเสมอภาค (The principle of equity) 
หลักความเปนธรรม หรือความเสมอภาค เปนการคุมครองใหคนงานไดรับผลตอบแทน 

จากการทํางานอยางเปนสัดสวนท่ีเหมาะสมกับผลงานท่ีเขาสามารถทําได ไมวาในแงการบริการ 
หรือการผลิต ซ่ึงจะแตกตางกันไป ในแงของรายไดระหวางฝายบริหารและคนงาน และการปนผล
กําไร ใหแกนายทุนอยางเปนธรรม หลักการนั้น จะสอดคลองกับแนวคิดการแบงปนผลประโยชน 
กลาวคือ คนงานควรไดรับการแบงปนผลประโยชนตอบแทนจากการทํางาน โดยเฉพาะการทุมเท
แรงกาย หรือสติปญญาในการทํางาน เพื่อเพ่ิมผลผลิตใหแกองคกร ซ่ึงเปนการใหความสําคัญตอตัว
บุคคล มากกวาจะใหความสําคัญเฉพาะตัวงานเทานั้น ดวยเหตุนี้ นายจางจึงควรใหความสนใจตอ
การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีข้ึน ซ่ึงจะสงผลตอทัศนคติท่ีดีของคนงาน และ
สงเสริมใหคนงานมีสุขภาพอนามัยที่ดี และมีความปลอดภัยในการทํางาน อันกอใหเกิดการเพ่ิม
ผลผลิต ใหเปนไปตามเปาหมายขององคกรตอไป 
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3. หลักปจเจกบุคคล (The principle of individuation)  
คนงานควรไดรับการกระตุนใหมีพัฒนาการท้ังในดานความรู ความสามารถ ฝมือหรือ

ความชํานาญงาน ตลอดจนสามารถเรียนรูเกี่ยวกับงานท่ีทํานั้นดวยตนเองไดตอไป หลักการนี้เปน
การสงเสริมใหคนงานรูจกัพัฒนาตนเอง และเรียนรูเกีย่วกับองคกรท้ังหมดมากท่ีสุดเทาท่ีเขา
ตองการ โดยใหคนงานมีโอกาสไดใชอํานาจตัดสินใจดวยตนเอง เกี่ยวกับงานท่ีทําอยูนั้นไดมาก
ท่ีสุดตามขอบเขต กลาวคือ สามารถวางแผนดําเนนิการตามหนาท่ีการงานของตนเองได ซ่ึง
ความสามารถในการตัดสินใจ หรือการกําหนดรูปแบบการทํางานดวยตนเองน้ี จะมีผลตอทัศนคติท่ี
ดีตอการทํางานของคนงาน ท้ังในแงจิตใจและแงวัตถุ ซ่ึงมีความสัมพนัธกับสุขภาพกายและจิตใจ
ของคนงาน อันเปนการเสริมสรางใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และสุขภาพสวนบุคคลในการ
ทํางานดวย 

4. หลักประชาธิปไตย (The principle of democracy)  
หลักประชาธิปไตยในการทํางาน เปนการทํางาน เปนการคํานึงถึงตัวบุคคล ซ่ึงเปน

ผูใชเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรตาง ๆ ในการทํางาน มากกวาท่ีจะใหความสนใจแตเฉพาะตัวงานเทานั้น 
แนวคิดของหลักการนี้ สอดคลองกับหลักสิทธิเสรีภาพของประชาชน เร่ืองสิทธิในการพูด หรือการ
แสดงความคิดเห็น ซ่ึงในการทํางานควรไดรับเลือกมาจากกลุมคนงานโดยตรง 

Petersen (1978: 91) เสริมวาความปลอดภัยในการทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญอีก
ประการหน่ึงของการเกิดคุณภาพชีวติในการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม เนื่องจากทุกคร้ังท่ีมี
อุบัติเหตุเกดิข้ึนในโรงงานยอมสงผลกระทบตอบุคคลทุกฝาย คือ ฝายองคกร นายจาง และ
ผูรวมงาน 

Comell (1984: 357) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบดังนี้ คือ 
ความพึงพอใจทั่วไป ความพึงพอใจตอความกาวหนา และความเครียดทางกายภาพ ซ่ึงสําหรับมิติ
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ท่ีเขาเสนอนี้ แตกตางจากนักวิชาการทานอ่ืน ๆ ท่ีพิจารณาจากมติของ
ความพึงพอใจของพนักงานเปนสวนใหญ แตนักวิชาการทานนี้ มองในมิติความเครียดของพนักงาน
ในการทํางานดวย 

Huse and Cummings (1985: 198-200) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โดยแบงออกไดเปนลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี ้

1. รายไดและประโยชนตอบแทน (Adequate and fair compensation) หมายถึง
การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพยีงพอ และสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา
มีความเหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน ๆ 
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2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
environment) หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางาน
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงตออันตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” 
(Development of human capacities) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนจากงานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชในทักษะและ
ความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4.  ความกาวหนาและม่ันคงในงาน (Growth and security) หมายถึง การท่ี
ผูปฏิบัติงาน มีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชพีและตําแหนงอยางม่ันคง 

5. สังคมสัมพันธ (Social integration) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติเปนท่ียอมรับ
ของผูรวมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการ
แบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมใน
การบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธ์ิและ
ความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศของ
องคการมีความเสมอภาค และความยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล
ในชวงชีวิต ระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจาก
ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational pride) หมายถึง ความรูสึกของ
บุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจ ท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีช่ือเสียง และรับรูวาองคการอํานวย
ประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

สุชาติ ศรีวรการ (2531: 115) มาตรการทางกฎหมายท่ีเกีย่วของกับเร่ืองชีวิต
ความเปนอยูของลูกจาง ไดแก 

1. กฎหมายคุมครองแรงงานในเร่ืองสวัสดิการตามท่ีกฎหมายกําหนด 
2. กฎหมายคุมครองแรงงานในเร่ืองสิทธิประโยชนตาง ๆ ดังนี ้
 2.1 สิทธิประโยชนในเร่ืองเงินทดแทน ไดแก เงินท่ีนายจางจายใหแก

ลูกจาง หรือผูมีสิทธิในกรณลูีกจางประสบอันตราย เจ็บปวย หรือเจ็บปวยจนถึงแกความตาย 
เนื่องจากการทํางาน หรือโรคซ่ึงเกิดตามลักษณะ หรือสภาพของงาน หรือจากการทํางาน  
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 2.2 สิทธิประโยชนเร่ืองเงินชดเชย ไดแก เงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจาง
เม่ือเลิกจาง 

 2.3 สิทธิประโยชนในเร่ืองประกันสังคม ลูกจางจะไดรับสิทธิประโยชน
ในดานการรักษาพยาบาล สําหรับการประสบอันตราย เจบ็ปวย หรือเจบ็ปวยจนถึงแกความตาย โดย
มิใชเหตุเนื่องมาจากการทํางาน โดยไดรับคาบริการทางการแพทย เงินทดแทนการขาดรายได คาทํา
ศพ ตลอดจนการชวยเหลือเงินคาคลอดบุตร ฯลฯ 

3. การคุมครองในเร่ืองสภาพการใชแรงงานโดยท่ัวไป อันไดแก การคุมครอง
เกี่ยวกับลักษณะงาน เวลาในการทํางาน เวลาในการพักผอน วันหยุดและวันลา รวมทั้งคาจางข้ันตํ่า 

4. การคุมครองในเร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน เกีย่วกบัความปลอดภัยใน
การทํางานเกีย่วกับความปลอดภัยสวนบุคคลและสวนรวมในการทํางาน เชน การจดัใหมีอุปกรณ
ปองกันอันตราย เคร่ืองมือเคร่ืองจักรในการทํางาน เปนตน 

5. มาตรการดานกฎหมายแรงงานสัมพันธ ในแงการใหคุมครองสิทธิของ
ลูกจางในการรวมตัวเปนองคกรแรงงาน คือ สหภาพแรงงาน ในการแสดงบทบาทในการเรียกรอง
สิทธิประโยชนและการสงเสริมใหเกิดความรวมมือในการพัฒนาใหสมาชิกมีชีวิตความเปนอยูท่ีดี
ข้ึน 

ชาญชัย  อาจิณสมาจาร (2538: 38-39) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบ
คุณภาพชีวิตการทํางานไว 17 ประการ ดังนี้ 

1. ความม่ันคง 
2. ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล 
3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
4. ปลอดภัยจากระบบความเขมงวดในการควบคุม 
5. งานท่ีมีความหมายและนาสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7. งานมีลักษณะทาทาย 
8. ควบคุมตัวเอง งาน และสถานท่ีทํางาน 
9. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
10. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
11. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธอํานาจหนาท่ีในงาน 
12. อํานาจหนาท่ีในงาน 
13. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 



  
13 

14. ไดรับการสนบัสนุนทางสังคม 
15. มีอนาคตท่ีด ี
16. สามารถสัมพันธงานกับสภาพแวดลอมภายนอก 
17. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความสนใจ ความชอบและความคาดหวัง 
บัณฑิตย  ธนชัยเศรษฐวุฒิ (2540: 21) ไดกําหนดปจจยัโดยตรงท่ีสําคัญ ๆ ท่ีมี

ผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี ้
1. การคุมครองทางสังคม เปนสวนท่ีครอบคลุมหลายเร่ือง นับต้ังแต

โครงสรางความม่ันคงทางสังคม ไปจนถึงสวัสดิการทางดานอนามัยสาธารณสุข กลาวโดยสรุป 
นอกเหนือจากรายไดและคาจางแลว ปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลเกี่ยวพันไปถึงรายไดและสวสัดิการของ
แรงงาน จะเรียกวาเปนปจจยัท่ีกอใหเกิดการคุมครองทางสังคม 

2. การปรับปรุงเง่ือนไขในการทํางาน เปนสวนท่ีเกีย่วกับการยกระดับคาจาง 
เปล่ียนแปลงช่ัวโมงการทํางาน และครอบคลุมไปถึงเร่ืองอ่ืน ๆ โดยเฉพาะการลดอุบัตเิหตุและ
ความเจ็บปวด อันเนื่องมาจากการทํางาน โดยเนนโครงสราง ความปลอดภัยดานอาชีพ นอกจากนี้
ยังมีการปรับปรุงเกี่ยวกับระบบการทํางานภายในองคการ ใหมีลักษณะของมนุษยธรรมมากข้ึน 

3. การปรับปรุงส่ิงแวดลอมในสถานท่ีทํางาน และส่ิงแวดลอมในชุมชนท่ีมี
การเนนเร่ืองของความเช่ือมโยงระหวางส่ิงแวดลอมของการทํางาน กับส่ิงแวดลอมของชุมชน
รอบๆ สถานท่ีทํางานมากข้ึน 

ปรีชา  เปยมพงษสานต (2535: 21-22) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบโดยตรง
ตอคุณภาพชีวติของแรงงาน ดังนี ้

1. การคุมครองทางสังคม (Social protection) ครอบคลุมหลายเร่ือง นับต้ังแต
โครงสรางความม่ันคงทางสังคม ไปจนถึงสวัสดิการทางดานอนามัยสาธารณสุข กลาวโดยสรุป
นอกเหนือจากรายไดและคาจางแลว ปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลเกี่ยวพันไปถึงรายไดและสวสัดิการของ
แรงงานเรียกวา เปนปจจยัท่ีกอใหเกิดการคุมครองทางสังคมท่ีสําคัญท่ีสุดโครงการหน่ึงของ
ประเทศไทย 

2. การปรับปรุงเง่ือนไขการทํางาน เปนเร่ืองที่เกี่ยวกับการยกระดับคาจางและ
เปล่ียนแปลงช่ัวโมงทํางานและครอบคลุมไปถึงเร่ืองอ่ืน ๆ อีกหลายเร่ือง โดยเฉพาะอยางยิ่งการลด
อุบัติเหตุและความเจ็บปวยอันเนื่องมาจากการทํางาน โดยเนนโครงการสรางความปลอดภัย
ทางดานอาชีพและการพัฒนาสาธารณสุขทางดานอาชีพ นอกจากนี้ยังมีโครงการทดลองท่ีรูจักกัน
ภายใตช่ือวา “คุณภาพของชวีิตการทํางาน” (Quality of working life) อันเปนการปรับปรุงเกี่ยวกับ
ระบบทํางานภายใตองคกรใหมีลักษณะของมนุษยธรรมมากข้ึน 
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3. การปรับปรุงส่ิงแวดลอมในสถานท่ีทํางานและส่ิงแวดลอมชุมชน ในระยะ
หลัง ๆ ไดมีการเนนเร่ืองความเช่ือมโยงระหวางส่ิงแวดลอมของการทํางานกับส่ิงแวดลอมของ
ชุมชนรอบสถานที่ทํางานมากข้ึน 

ทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของ Maslow (Maslow’s hierarchy of human need)  
Maslow (ธงชัย  สันติวงศ, 2519: 381 – 384) ไดจดัลําดับความตองการของ

มนุษยเปนหาข้ัน เรียงลําดับต้ังแตความตองการข้ันต่ําสุดจนถึงสูงสุด บุคคลขวนขวายที่จะ
ตอบสนองความตองการของตนเปนข้ันตอนท่ีตอเนื่อง กลาวคือ เม่ือความตองการข้ันตน ๆ ไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการข้ันท่ีอยูถัดไปจะเกิดข้ึนตามมา บุคคลจะมีความพึงพอใจในงาน 
ถาหากวางานนั้น ๆ ใหการตอบสนองในส่ิงท่ีเขาตองการได Maslow ไดจัดลําดับความตองการของ
มนุษยไวดังนี ้

 
 
 
 
 
 

 
 ภาพท่ี 2.1   ลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Maslow’s hierarchy of human needs) 

 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ
เบ้ืองตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ําดืม่ ความตองการทางเพศ ความตองการทาง 
รางกายนี้ หากกลาวในแงองคกรธุรกิจอุตสาหกรรม อาจตอบสนองไดดวยคาจางแรงงานท่ีเพียงพอ
แกการครองชีพ การแจกชุดทํางาน การมีรถรับสงพนักงาน เปนตน 

2. ความตองการดานความม่ันคงและปลอดภัย (Security and safety needs) 
เม่ือความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานความม่ันคงและ
ปลอดภัยเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการปองกันอันตรายตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกับรางกาย จิตใจและความ
สูญเสียทางเศรษฐกิจ และเม่ือพิจารณาในทัศนะของการปฏิบัติงานในองคกรแลว ความตองการ
ทางดานความม่ันคงปลอดภยั หมายถึง การใหความแนนอน หรือการรับประกันตอความม่ันคงใน
หนาท่ีการงาน การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหแกพนกังาน และการสงเสริมเพื่อใหเกิด
ความม่ันคงทางดานการเงินแกพนักงานใหมากยิ่งข้ึน 

ความตองการประจักษแจงในตนเอง 

ความตองการมีช่ือเสียงและการยกยอง 

ความตองการความรักและความเปนเจาของ 

ความตองการทางดานความม่ันคงและปลอดภัย 

ความตองการทางดานรางกาย 
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3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and belonging needs) 
เปนความตองการท่ีเกิดขึ้น เม่ือความตองการในสองข้ันแรกไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ
ชนิดนี้คือ ความตองการความรัก ความเขาใจจากเพ่ือน ความตองการทีจ่ะไดเขารวมเปนสมาชิก
ขององคกรตาง ๆ และไดรับการยอมรับจากสมาชิกท่ีอยูในองคกรนั้น ๆ เปนตน 

4. ความตองการมีช่ือเสียงและการยกยอง (Esteem needs) จะรวมถึงการนับถือ
ตนเอง ความตองการที่จะเปนคนท่ีไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ความเปนตัวของตัวเอง รูจักมีอํานาจ 
และตองการทีจ่ะประสบผลสําเร็จ องคประกอบตาง ๆ ท่ีแสดงวา ไดรับการยกยองนบัถือ เชน 
สถานภาพการไดรับการยกยอง การไดรับความสนใจ การไดรับการเล่ือนข้ันตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปน
ตน 

5. ความตองการประจักษแจงในตนเอง (Self actualization needs) เปนความ
ตองการท่ีจะแสดงออกซ่ึงสามารถของตนเอง องคกรท่ีดีควรเปดโอกาสใหพนกังานมีโอกาสที่จะ
สนองความตองการตามอุดมการณของตนเองใหมากท่ีสุด ท้ังนี้เพื่อเปนผลดีสําหรับท้ังฝายพนักงาน
จัดการเอง โดยจะเปดโอกาสใหเขาทํางานท่ียากท่ีสุด หรืองานในตําแหนงท่ีสูงสุดเทาท่ีความ 
สามารถของเขาจะเอ้ืออํานวยให 

Lawler & Ledford (1981-82) (อางใน Huse and Cumming, 1985: 205) ไดเสนอแนวคิด

แบบจําลองผลกระทบทางออมตอผลิตภาพขององคกร จากคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังภาพท่ี 2.2 

ซ่ึงอธิบายไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ทําใหเกิดความสุขและความพึงพอใจตอพนักงาน และ

ขณะเดียวกนักส็งผลตอผลิตภาพขององคกร แลวจึงสงผลตอแรงจูงใจและความผูกพนัตอองคกร

แลวในท่ีสุดจงึสงผลตอผลิตภาพขององคกร 

 

Employee 

Productivity 

 

ภาพท่ี 2.2 ผลกระทบทางออมตอผลิตภาพ (Indirect effects on productivity)  
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สําหรับการคนควาแบบอิสระนี้ ผูศึกษาประสงคจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดย
ใชพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเคร่ืองประดับ บริษัท เอส. เอ็ม. วี. 
(ไทยแลนด) จาํกัด เปนกลุมตัวอยาง จากองคประกอบท่ีกลาวมาท้ังหมด จะเห็นวามีความ
สอดคลองกันของเกณฑในการบงบอกคุณภาพชีวิตการทํางาน แตผูศึกษาเลือกใชตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของ Huse and Cumming เพราะมีเนื้อหาครอบคลุม
ในดานตางๆ ของคุณภาพชีวิตการทํางานคอนขางสมบูรณ และมีความเหมาะสมกับการนํามาใชใน
การศึกษา อีกท้ังผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work 
life หรือ QWL)) ตามทฤษฎีของ Huse and Cumming ซ่ึงใชวัดองคประกอบของคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ท้ัง 8 ดานๆ ละ 4 คําถาม  
 
2.2  ทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
   Mowday er. Al. (1982: 27) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปน
การแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธท่ีแนนหนา และ
ผลักดันใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพือ่การสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพทีด่ีข้ึน 

Mowday, Porter and Steers (1982) (อางใน Luthans (1992: 124)) ไดนิยาม
ความหมาย “ความผูกพันตอองคกร” ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

1.  ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร (A strong desire 
to remain a member of a particular organization) หมายถึง ความตองการของพนักงานท่ีมีความ
สมัครใจอยูปฏิบัติงานในองคกร ไมคิดหรือมีความตองการท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกของ
องคกร  

2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อประโยชนขององคกร 
(A willingness to exert high levels of effort on behalf of the organization) หมายถึง การใช
ความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มท่ีเพื่อใหงานขององคกรประสบความสําเร็จ  

3.  ความเช่ือม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร (A definite belief 
in, and acceptance of, the value and goals of organization) หมายถึง การยอมรับแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ใหสําเร็จตามเปาหมาย และมีคานิยมท่ีสอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกันกับ
องคกร  
  Miner (1992: 124) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday และคณะ โดยแบง
แนวคิดของความผูกพันตอองคกรออกเปน 2 ดาน คือ 
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  1. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavior commitment) เปนความผูกพันตอ
องคกรในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เม่ือคนเกิดความผูกพันตอ
องคกรจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมอยางตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางาน โดยไม
โยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เนือ่งจากไดเปรียบเทียบผลได
ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีเขาไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยาก หรือเปนไปไมไดท่ีจะ
เรียกการลงทุนสวนนัน้กลับคืนมา 
  2. ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal commitment) เปนความรูสึกของ
บุคคลท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ซ่ึงตางจากแนวคิดแรกท่ีเปนผลเนื่องจากการ
เปรียบเทียบผลไดผลเสียท่ีจะเกดิข้ึนมากกวาคํานึงถึงความรูสึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพนั
ตอองคกรเชิงทัศนคติในรูปของความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคกรความ
ตั้งใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ี เพื่อท่ีจะทํางานใหกับองคกรและความปรารถนาอยางแรง
กลาท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคกรได 
  ภรณี  กีรติบตุร (2529: 94) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร สามารถแยก
ออกไดเปน 2 ลักษณะคือ ความผูกพันเปนทางการ (Formal attachment) ตอองคกรซ่ึงแสดงออก
โดยการ ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกาํหนด และความผูกพันทางจติใจและความรูสึก 
(Commitment) ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและ
วัตถุประสงคขององคกร โดยมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร และเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย 
   
 2.2.2 ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพนัตอองคการ 
  Steers and Porter (1983: 441–451) ปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรสามารถ
จัดเปนกลุมใหญ ๆ ได 4 กลุม ดังนี ้

1. ลักษณะสวนบุคคล พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร และการศึกษามีความสัมพันธทางลบตอความ
ผูกพันตอองคกร 

2. ลักษณะของงาน หรือบทบาทท่ีเกี่ยวของในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร มีการศึกษาพบวา งานท่ีเพิ่มคุณคาจะเพิ่มความผูกพัน บทบาทที่ชัดเจนและความสอดคลอง
ของบทบาทมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร 

3. การออกแบบองคกร โครงสรางท่ีหลากหลาย มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร
พบวา ระดับของความเปนทางการ ความม่ันใจในหนาท่ี การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการ
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4. ลักษณะและคุณภาพของประสบการณในงานท่ีเกิดข้ึน ในชวงระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองคกร เชน พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกร พนักงานรูสึกวาองคกรไววางใจที่
จะดแูลความสนใจของพนักงาน ความรูสึกวาคนเองมีความสําคัญตอองคกร และการที่ความ
คาดหวังของพนักงานพอดีกบังาน ปจจยัเหลานี้ลวนแลวแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนั
ตอองคกร 

Cherrington (1994: 276) ไดสรุปวา ความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยดังนี ้
1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ท่ีมีอายุมาก และอายุอยูในองคการนาน จะมีความ

ผูกพันตอองคกรสูง ผูท่ีมีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก เพศหญิงมีแนวโนมผูกพันตอ
องคกรมากกวาเพศชาย ตลอดจนผูท่ีมีการศึกษานอยจะผูกพันตอองคกรมากกวาผูท่ีมีการศึกษาสูง 

2. ลักษณะของงาน ไดแก การทํางานท่ีมีความสําคัญ การไดมีสวนรวมในงานจะ
กอใหเกิดความผูพันตอองคการสูง และหากมีความขัดแยงในบทบาทและสับสนในงาน จะทําให
ความผูกพันตอองคกรลดลง 

3. ลักษณะขององคการ ไดแก องคการท่ีมีการกระจายอํานาจ การใหพนกังานไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ จะสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร และเหน็วาองคกรเปนท่ี
พึ่งพิงได 
 
 2.2.3 ความสําคัญของความผูกพนัตอองคกร 

Ivancevich, Konopaske and Matteson (2005: 224) ระบุวา “หลักฐานงานวจิัย
ช้ีบอกวาการขาดซ่ึงความผูกพันสามารถลดประสิทธิภาพขององคกรได” และระบุวา “ผูท่ีมีความ
ผูกพันตอองคกรจะมีผลทําใหคนหางานอ่ืนนอยลง” นั้นหมายถึงพนกังานในองคกรจะมีอัตราการ
เขา-ออกงานลดลง หรือมีอายุงานมากนั้นเอง 

Steers (1977: 122–123) เห็นวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธ กอใหเกิด
ประสิทธิภาพตอองคกร คือ 

1. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร จะแสดงสวนรวม
ในกจิกรรมตาง ๆ ขององคกรในระดับสูง 

2. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมีความปรารถนาอยางแรง
กลาในการดํารงอยูกับองคกร เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีบุคคลเช่ือถือ 
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3. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันเปนเสมือนหนึ่งเดียวกับองคกรในระดบัสูง จะเพิ่ม
ระดับการมีสวนรวมในงานมากข้ึน เนื่องจากมีความเช่ือวางานของตนเปนตัวเช่ือมไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคกร 

4. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะเต็มใจใชความพยายามเพ่ือ
องคกร และขยายผลการทํางานไปสูการมีผลงานในระดับสูง 

Baron (1986: 165) ไดสรุปวา ความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอพฤติกรรมของ
พนักงาน คือ 

1. เม่ือใดท่ีความรูสึกผูกพันของพนักงานแตละคนมีระดับสูง อัตราการขาดงานและ
อัตราการออกจากงานตํ่า 

2. ความผูกพันท่ีสูงจะมีผลทําใหบุคคลอยากคนหางานอ่ืนนอยลง 
3. ความผูกพันในองคกรมีสวนเกี่ยวของกับความพยายาม และคุณภาพในการ

ทํางาน พนักงานที่มีความผูกพันตอบริษัทของเขาจะมีความพยายามอยางมากและเต็มใจลงทุนเพื่อ
บริษัท นั่นคือ ผลการปฏิบัติงานของพวกเขาจะดีข้ึน 

ภรณี  กีรติบตุร (2529: 97) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิภาพขององคกร ดังนี ้

1. พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานยิมขององคกร 
การมีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดบัสูง 

2. พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงท่ีจะคงอยู
กับองคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันตอองคกร และเล่ือมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคกร บุคคลซ่ึงมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือ 
หนทางท่ีตนจะสามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

4. บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูง จะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามมากพอสมควรใน
การทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดกีวาคนอ่ืน 

ในการศึกษาคนควาแบบอิสระนี้ ผูศึกษาไดใชนยิามความหมายของ Mowday, 
Porter and Steers (1982) เปนแนวทางในการศึกษาความผูกพันตอองคกร ซ่ึง Mowday, Porter and 
Steers กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
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2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยามยามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคกร 

3. ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 

ท้ังนี้เพราะผูศึกษาพิจารณาเห็นวา ความผูกพันตอองคกรในนิยามความหมายของ 
Mowday, Porter and Steers ชัดเจนและเขาใจไดงาย อีกท้ังผูศึกษาไดนําแบบสํารวจมาตรฐานท่ี
เกี่ยวความผูกพันตอองคกร (Organization commitment questionnaire หรือ OCQ) ของ Mowday, 
Steers and Porter มาใชวดัองคประกอบของความผูกพันท้ัง 3 ดาน ดานละ 5 คําถาม  
 
2.3 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 2.3.1 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ศิริพร พันธุลี (2546) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในคุณลักษณะ
งานคุณภาพชีวิตในการทํางานและคานยิมการบริการของพนักงานโรงแรมจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงเปน
การวิจยัเชิงสัมพันธ (Correlation research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจใน
คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการทํางาน และคานยิมการบริการของพนักงานโรงแรม จังหวัด
เชียงใหมในภาพรวมเพ่ือเปนขอมูลท่ัวไปข้ันพื้นฐาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร
ท้ัง 3 ตัวแปร ไดแก ความพงึพอใจในลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และคานิยมการ
บริการของพนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม โดยใชแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในคุณลักษณะ
งานของ Hackman and Oldham, (1977) ท่ีไดเสนอทฤษฎีคุณลักษณะงาน ( Job characteristics ) วา
มีลักษณะของงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้คือ ดานความ
หลากหลายทักษะ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความ
อิสระในการตดัตัดสินใจในงาน ดานผลสะทอนกลับจากงาน และไดนําแนวคิดคุณภาพชีวติในการ
ทํางานของ Huse and Cumming, (1985) ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบท้ัง 8  ดาน มาใชในการเปน
แนวทางในการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน และคานิยมการบริการของพนักงาน ดังนี้ ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดาน
สภาพท่ีทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานการพฒันาศักยภาพ ดานความกาวหนา ดานสังคม
สัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความภาคภูมิใจในองคกร และ
ในสวนของคานิยมท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จงึเปนลักษณะของการผสมผสานทฤษฎีจากผูหลายๆ
ทฤษฎี ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดองคประกอบของคานิยมในการใหบริการๆไว 5 ดาน ดังนี้ คานิยมตอ
ความภาคภูมิใจในการทํางานบริการ คานยิมตอความสนใจเกี่ยวกับงานบริการ คานยิมตอการมุง
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ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการวิจัยของ ศิริพร พันธุลี (2546) 

 
   
 
 
 
 
 
  
 
 

ความสัมพันธ

(Correlation) 

ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน 

- ดานความหลากหลายทักษะ 

- ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน 

- ดานความสําคัญของงาน 

- ดานความอิสระในการตัดตัดสินใจในงาน 

- ดานผลสะทอนกลับจากงาน 

คานิยมในการบริการ 

- คานิยมตอความภาคภูมิใจในการทํางานบริการ 

- คานิยมตอความสนใจเกีย่วกับงานบริการ 

- คานิยมตอการมุงอนาคต 

- คานิยมตออาชีพ 

- คานิยมตอองคกร 

ความสัมพันธ

(Correlation) 

ความสัมพันธ

(Correlation) 

- ดานภาวะอิสระจากงาน 

- ดานลักษณะการบริหารงาน 

- ดานสังคมสัมพันธ 

- ดานความกาวหนา 

- ดานการพัฒนาศักยภาพ 

- ดานสภาพท่ีทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและ 

ปลอดภัย 

- ดานผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

 
 การวิจยัดังกลาวพบวา ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม มีความสัมพันธในทางบวก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน และคานิยมการบริการของพนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม มี
ความสัมพนัธในทางบวก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 
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 2.3.2 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
กาญจนา  นุใจกอง (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและ

พฤติกรรมการทํางานในพนกังานระดับปฏิบัติการขององคกรเอกชนในจังหวัดเชียงใหม โดยได
ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบสามดานของความผูกพันตอองคกร ตามทฤษฎีของ Allen 
and Meyer, (1990) ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี กับพฤติกรรมสามประเภท ไดแก ผลการปฏิบัติงาน ความพึง
พอใจในงาน และความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน รวมท้ังศึกษาปฏิสัมพันธแตละดานของความผูกพัน
ตอองคการท่ีมีตอการทํานายพฤติกรรมการทํางานสามประเภทดังกลาว ซ่ึงมีกรอบความคิดของการ
วิจัยวา ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี ซ่ึงคิดวาองคประกอบแต
ละดานนาจะมคีวามสัมพันธกับความผูกพันและพฤติกรรมท้ังสามประเภท ไดแก  ผลการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความต้ังใจท่ีจะออกจากงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.4 

ภาพท่ี 2.4 กรอบความคิดแสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันและ
พฤติกรรมการทํางานของ กาญจนา นุใจกอง (2542) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ 

(Affective commitment) (Job performance) 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

(Continuance commitment) 

ความพึงพอใจในงาน 

(Job satisfaction) 

(Job withdrawal intentions) 

ความต้ังใจท่ีจะออกจากงาน 

(Normative commitment) 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี 

ผลจากการปฏิบัติงาน 

โดยรูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ เคร่ืองมือท่ีใชประกอบดวยแบบวัด
ส่ีชนิด ไดแก แบบวัดความผูกพันตอองคกร แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบวดัความพึงพอใจ
ในงาน และแบวัดความต้ังใจท่ีจะออกจากงาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย สถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อใชบรรยายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีศึกษา การ
วิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) โดยการคํานวณคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัว
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ภาพท่ี 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัยของ กาญจนา นุใจกอง (2542) 
 

                                               ตัวแปรอิสระ                                                          ตัวแปรตาม                           
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ผลการวิจัยพบวา (1) ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ และความผูกพันอัน
เนื่องมาจากหนาท่ี มีความสัมพันธทางบวก กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไม

ความผูกพนัตอองคกร 

  1. อันเนื่องมาจากอารมณ 

  2. อันเนื่องมาจากการลงทุน 

ความสัมพันธ

(Correlation)   1. ผลการปฏิบัติงาน 

  2. ความพึงพอใจในงาน 

สมมุติฐานท่ี 1 

ความผูกพนัตอองคกร 

  1. อันเนื่องมาจากอารมณ 

  2. อันเนื่องมาจากการลงทุน 

  3. อันเนื่องมาจากหนาท่ี 

ความสัมพันธ

(Correlation) 

  3. ความต้ังใจที่จะออกจากงาน 
สมมุติฐานท่ี 2 

สมมุติฐานท่ี 3 
ความสัมพันธ

(Correlation) 

  3. ความต้ังใจที่จะออกจากงาน 

  2. ความพึงพอใจในงาน 

  1. ผลการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรม 

  3. อันเนื่องมาจากหนาท่ี 

  2. อันเนื่องมาจากการลงทุน 

  1. อันเนื่องมาจากอารมณ 

ความผูกพนัตอองคกร 

พฤติกรรม 

พฤติกรรม 
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 2.3.3 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคณุภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพนัตอองคกร 

มาริสสา   ทรงพระ (2546)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณแีละเคร่ืองประดับในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ ตอสภาพการจางงาน รวมท้ังศึกษา ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีได
เจากบุคลากร โดยไดศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ของ Huse and Cumming, 
(1985) คือ ดานรายไดและผลตอบแทน ดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานโอกาส
พัฒนาศักยภาพ ดานความกาวหนาและมัน่คงในงานดานสัมพันธภาพในองคกร ดานธรรมนูญใน
องคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติสวนตัวดานความภูมิใจในองคกร และ
ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 3 ดาน ของ Steers, (1991)  คือ ดานความเช่ือม่ันอยางสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีใน
การทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร มีตอสภาพการจางงาน ในระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมอัญมณีและ
เคร่ืองประดับในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมีกรอบแนวคิดและวิธีท่ีใชในการวิจัย ดังภาพ
ท่ี 2.6 

ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดการวิจัยของ มาริสสา   ทรงพระ (2546) 

 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 
 

ปจจัยสวนบุคล 

เพศ, อายุ, สถานภาพ

สมรส, ระดับการศึกษา, 

ระยะเวลาในการทํางาน 

t-test 
คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ของตัวแปรท้ัง 8 ดาน 

ความผูกพนัตอองคกร 

ของตัวแปรท้ัง 3 ดาน 

One-way ANOVA 
t-test 

One-way ANOVA 

One-way ANOVA 
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การวิจยัดังกลาวพบวาพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน แตกตาง
กัน มีระดบัความผูกพันตอองคกรโดยรวมตางกัน ซ่ึงในสวนนี้ท่ีสอดคลองกับการศึกษาในคร้ังนี้
คือ คุณภาพชีวติในการทํางาน กับ ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวก กบัพฤติกรรม
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

รุจี  อุศศิลปศักดิ์ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยไดศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ใน 8 ดาน ของ Huse 
and Cumming  (1985 อางถึงใน รุจี  อุศศิลปศักดิ ์2545: 8) คือ ดานรายไดและผลตอบแทน ดานการ
พัฒนาศักยภาพ ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหาร ดานความภูมิใจใน
องคกร และดานความม่ันคงในงาน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร โดยไดศึกษาเกี่ยวกับความยึด
ม่ันผูกพันตอองคกร ใน 3 ดาน ของ Porter and others (1974) คือ ดานความเช่ือม่ันอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกร และสรางสมการพยากรณความยดึม่ันผูกพันตอองคกรของพนักงานในองคกร จาก
ปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีกรอบแนวคิดและวิธีท่ีใชในการวิจยั ดังภาพ
ท่ี 2.7 

  ภาพท่ี 2.7 กรอบแนวคิดการวิจัยของ รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2545) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

เพศ, อายุ, สถานภาพ

สมรส, ระดับการศึกษา, 

ระยะเวลาในการทํางาน, 

สาขาวิชาท่ีจบ, 

ระดับเงินเดือน 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ของตัวแปรท้ัง 7 ดาน 

 

ความผูกพนัตอองคกร 

ของตัวแปรท้ัง 3 ดาน 

 

Descriptive statistics 

Correlation analysis 

Stepwise multiple regression 

 

ปจจัยสวนบุคล 
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ผลการวิจัยดังกลาวพบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาท่ีทํางานในองคกร 
และระดับเงินเดือนท่ีไดรับ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดม่ันผูกพัน
กับองคกรโดยรวม ซ่ึงในสวนนี้สอดคลองกับการศึกษาในคร้ังนี้คือ ระยะเวลาท่ีทํางานในองคกร 
(อายุงาน) กับ ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึง
สอดคล องกับการศึกษาในคร้ังนี้ตามแบบจําลองท่ี 2 ท่ีศึกษาเกีย่วกับความสัมพันธของความผูกพนั
ตอองคกร กับอายุงาน 

 
2.4 สรุปกรอบแนวคิดการศึกษา 

สําหรับการคนควาแบบอิสระนี้ผูศึกษาอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 
Huse and Cumming (1985) เพราะมีเนื้อหาครอบคลุมในดานตางๆ ของคุณภาพชีวติในการทํางาน
ท่ีคอนขางสมบูรณและมีความหมายเหมาะสมกับการนํามาใชในงานวจิัยในบริบทของ
อุตสาหกรรมอัญมณีและเคร่ืองประดับ และผูศึกษาไดอาศัยแนวคิดเกีย่วกับความผูกพันตอองคกร
ของ Mowday, Porter and Steers (1982) เพราะเห็นวาใหนิยามความหมายไดชัดเจนและเขาใจงาน
ภายใตบริบทของอุตสาหกรรมดังกลาวมากําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรกับอายกุารทํางาน วามีความสัมพันธกันอยางไร และ
เปนสาเหตุทําใหมีการเปล่ียนหรือลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอส.
เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) จํากัด หรือไม ตามแบบจําลองดังนี ้

แบบจําลองท่ี 1 ตั้งสมมุติฐานไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพันตอองคกร มี
ความสัมพันธโดยตรงตอ อายุการทํางาน และเปนอิสระตอกัน ซ่ึงแบบจาํลองนี้ไดรับการสนับสนุน
บางสวนจากงานวิจยัของ มาริสสา ทรงพระ (2546) ท่ีกลาวมาขางตน และไดสรุปไวในตารางท่ี 2.1 
 

แบบจําลองท่ี 1 การหาความสัมพันธระหวางอายุการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับ
ความผูกพันตอองคกร  

 
 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร 

สาเหตุ อายุการทํางาน ความสัมพันธ (Correlation) 
ผล (Effect) 
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 Huse and Cumming (1985: 205) ไดอางถึงแนวคิดของ Lawler & Ledford ดังภาพท่ี 2.2 
วาคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) มีผลทางออมตออายุการทํางาน (WY) โดย คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน (QWL) ตองไดรับการเปล่ียนเปนความผาสุก และความพงึพอใจของพนักงาน 
(Employee well-being and satisfaction) กอนจึงจะสงผลตอการอยูกับองคกร ผูศึกษาจึงไดเสนอ
แบบจําลองทางเลือกเพื่อการศึกษาคร้ังนี้ดังแสดงในแบบจําลองท่ี 2 ข้ึนเพื่อเปรียบเทียบกับ
แบบจําลองท่ี 1 เพื่อใหการศึกษาสมบูรณยิง่ข้ึน  
                                                                                                                                            

แบบจําลองท่ี 2 การหาความสัมพันธระหวางอายุการทํางานกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดย
มีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรกลาง (Mediator) 

 
 

ทัศนคติ พฤติกรรม ส่ิงท่ีองคกรให  
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธ (Correlation) ความสัมพันธ (Correlation) 

อายุการทํางาน  
 
 

แบบจําลองท่ี 2 ไดรับการสนับสนุนจากงานวิจยัของ ศิริพร พันธุลี (2546) ในขอท่ีวา
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนทัศนคติโดยเหน็ไดจากเปนปจจยัท่ีเกีย่วกับคานิยมและความพึง
พอใจ ซ่ึงอยูในระดับจติใจที่ยังไมสามารถสรุปไดวาจะนําไปสูพฤติกรรมในลักษณะใด (ภาพท่ี 2.3) 
และจากงานวจิัยของ กาญจนา นุใจกอง (2542) ส่ือใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรนําไปสู
พฤติกรรมการตัดสินใจอยูหรือลาออกจากองคกรแตไมไดกลาวถึงท่ีมาของความผูกพันตอองคกร 
(ภาพท่ี 2.4 และ 2.5) สวนผลงานวิจยัของ มาริสสา ทรงพระ (2546) ช้ีใหเห็นเพิ่มเติมวา ความ
ผูกพันตอองคกร เกิดจากทัศนคติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (ภาพท่ี 2.6) เชนเดยีวกับงานวจิัย
ของ รุจี  อุศิลปศักดิ์ (2545) (ภาพท่ี 2.7) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา 

วิธีการศึกษา ผลงาน แบบจําลอง
ท่ี

สนับสนุน 
สถิติท่ีใช ตัวแปรท่ี

ครอบคลุม 
ทฤษฏีท่ีใชอางอิง วิธีวิจัย 

ศิริพร พันธุลี 
(2546) 

1 Descriptive statistic, 
Correlation analysis 

QWL Hackman & Oldham, 
(1980 cited in Vecchio, 
1995), Huse & 
Cumming (2001), และ
การผสมผสานทฤษฎีจาก
ผูหลายๆทฤษฎี 
ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดเอง 

วิจัยเชิง
ปริมาณ 

มาริสสา   ทรง
พระ (2546) 

1, 2 t–test, 
One-way ANOVA 

 

QWL  
กับ  

OCQ 

Huse and Cumming 
(1985), Steers (1991) 

วิจัยเชิง
ปริมาณ 

กาญจนา  นุใจกอง 
(2542) 

2 Descriptive statistic, 
Correlation analysis, 
Hierarchical 
procedures multiple 
Regression analysis 

OCQ  
กับ 
WY 

Allen and Meyer (1990), 
Job performance scale ท่ี
ดัดแปลงจากแบบ
ประเมินผลขององคกร
ธุรกิจเอกชนท่ัวไป, Job 
satisfaction scale ของ 
ฉัตรวิบูลย ฉาวเกยีรติ 
(2540), Job withdrawal 
intentions scale ของ 
Lyons (1971) และ 
Seashore and others 
(1982) 

วิจัยเชิง
ปริมาณ 

รุจี  อุศศิลปศักดิ์ 
(2545) 

2 Descriptive statistics, 
Correlation analysis, 

Stepwise multiple 
regression 

QWL  
กับ  

OCQ 

Huse and Cumming 
(1985), Porter and others 
(1974) 

วิจัยเชิง
ปริมาณ 




