
บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 จากการตรวจเอกสาร ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการวจิัย เพื่อ
นํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาวจิัย ดังนี้  
  
 1. แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2. แนวความคิดเกี่ยวกับความผกูพันตอองคการ 
 3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวความคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 Walton (1973: 12)  ไดกลาวถึงคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา  เปนลักษณะการทาํงานที่
ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล  โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปน
บุคคล สถานภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ 
 
 Bluestone (1977: 44) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา  เปนการสรางสรรค
บรรยากาศ ที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวน
รวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการ
ทํางานของพวกเขา นั่นคือไดหมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมี
ประชาธิปไตย ในสถานที่ทาํงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดความปรบัปรุงประสิทธิผลขององคการ 
ทั้งนี้ เพราะเปนการเปดโอกาสใหมๆ ใหสมาชิกขององคการในทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความ
เชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่นๆ มาใชในการทํางานในองคการ ยอมทําใหสมาชิกหรือกําลัง
แรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุมและองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับ
วินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
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 Merton (1977: 55) ไดกลาวถึงคุณภาพชวีติในการทํางานไววา  เปนคาํที่มีความหมายกวาง
ครอบคลุมทุกๆ เร่ืองที่เกี่ยวกับจริยธรรม การทํางานและสภาพการทํางาน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ
ประเมินสภาพการทํางาน ความพึงพอใจและไมพึงพอใจของคนงาน การจัดการเพื่อประสิทธิภาพ 
ของผลผลิตและการไดรับการยอมรบัอยางกวางขวางวามีสวนตอความมัน่คงและเสถยีรภาพของสังคม  
 
 ติน (2530: 15) ไดกลาวถึงคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา  ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสม
กับเกยีรติภูมิ และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นคือชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ 
และสามารถสนองความตองการพื้นฐานทีก่ําลังเปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย 
 
 ชาญชัย (2535: 38) ไดกลาวถึงคุณภาพชวีติในการทํางานไววา  คุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํางานทัง้หมดพรอมทั้งมิติทางดานมนุษย (Human dimension) 
ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 
 มนสั (2539: 33-44) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา คณุภาพของลูกจาง หรือ
พนกังานในทีท่ํางาน โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของพนกังาน การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม
ภายในใหด ี
 
 สันติ (2540: 39-40) ไดกลาวถึงคุณภาพชวีติในการทํางานไววา  เปนสิ่งที่คนเราจะสามารถ 
ทํางานไดอยางเต็มประสิทธภิาพ สามารถปรบัปรุงการเพิ่มผลผลิตได โดยมีความพรอมทั้งดานรางกาย
และจิตใจ ซ่ึงถือเปนปจจยัภายใน สําหรับปจจยัภายนอกกค็ือ สภาพแวดลอมในการทํางานจะเปนสิ่งที่
ทําใหคนเรามคีวามสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 
  สรุป  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกของพนักงานที่มีตองานและ
สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน ทําใหพนกังานรูสึกพึงพอใจและมีความสุขเมื่อไดรับการ
ตอบสนองตามความตองการ และสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน และประสิทธิผลของงาน 
 
องคประกอบของคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
 
 House  and Cummings (1985: 199-200) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานไววา ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชวีิตงานเปนผลสืบเนื่องมาจากความผาสุก (Well-
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Being) ในงานของผูปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ องคประกอบของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย ลักษณะตางๆ 8  ดาน ดังนี้ 
 
 1. รายได ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การไดรับรายได ผลตอบแทนที่เพยีงพอ สอดคลองกับมาตรฐานที่สังคมกําหนดไว มาตรฐาน
ของผูรับ มีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น 
 
 2. สถานภาพที่ทาํงานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอ
สุขภาพ และไมเสี่ยงอันตราย 
 
 3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง งานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลายงานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติงานมี
ความเปนตวัของตัวเองในการทํางาน งานทีไ่ดรับการยอมรับวามีความสาํคัญ 
 
 4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนง มีความมั่นคงในอาชีพ 
 
 5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึง การทีผู่ปฏิบัติงานเปน   
ที่ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจาก
การแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาส ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
 
 6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ   
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มกีารเคารพในสิทธิสวนบุคคล 
ผูบังคับบัญชายอมรบัฟงขอคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
 
 7. ความสมดุลของชวงเวลาทีใ่ชในการทํางาน และชวงเวลาทีไ่ดพกัผอนมีความเปนสวนตวั 
(The Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บคุคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการ
ดําเนนิชีวติโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวาง และเวลาทีใ่หกับครอบครัว มี
ชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาวะหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 
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 8. ความภูมใิจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานทีม่ี
ความภูมใิจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
 
 Walton (1973:12-16) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา คุณภาพ
ชีวิตในแนวความเปนบุคคล (Humanisitic) และสภาพแวดลอมของตัวบุคคลหรือสังคมเรื่องสังคม
ขององคการ ที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่
ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลในการทาํงาน  และกาํหนดวาบคุคลที่มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานตองมีขอบงชี้ตางๆ ใน 8 ดาน เปนเกณฑตัดสิน ดังนี ้
 
 1.  การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยตุิธรรม (Adequate and Fair Compensation)     
คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความ
ตองการทางเศรษฐกิจ และมุงทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการนี้เปน
ส่ิงจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยูรอด บคุคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตน 
แลว บุคคลยังมองในเชิงเปรยีบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดยีวกัน  ดังนั้น เกณฑในการ
ตัดสินเกีย่วกับคาตอบแทนทีจ่ะบงชีว้า มีคุณภาพชวีิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรือ่ง 
 
   1.1 ความเพยีงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานนั้น เพยีงพอที่จะดํารงชีวิตตาม
มาตรฐานของสังคม 
 
  1.2 ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทนมีลักษณะงาน
พจิารณาไดจากการเปรียบเทยีบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานที่มีลักษณะคลายๆ กัน 
 
 2.  สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ(Safe and Healthy Working 
Conditions) หมายถึง ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของ
การทํางานที่ปองกันอุบัติเหตุ และไมเกดิผลเสียตอสุขภาพ ควรจะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอน
เกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพและปลอดภยั ซ่ึงเปนการควบคุมสภาพทาง
กายภาพ 
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 3.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continued Growth and Security) 
หมายถึง งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเอง
ใหไดรับความรูและทกัษะใหมๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตาํแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นในลกัษณะ
ของคุณภาพชวีิตการทํางาน ตัวบงชี้เร่ืองความกาวหนาและความมั่งคงในการทํางาน มีเกณฑการ
พิจารณาคือ 
 
  3.1 มีการทํางานทีพ่ัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมากขึ้น 
 
  3.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความหวังทีจ่ะไดรับการเตรียมความรู ทักษะ เพื่อ
งานในหนาทีท่ี่สูงขึ้น 
 
  3.3 โอกาสความสาํเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเรจ็
ในองคการ หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกีย่วของ
อ่ืน ๆ 
 
  3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการวาจางและรายไดที่ควรไดรับ 
 
  3.5 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง (Opportunity for Developing and Using 
Human Capacity)  
 
 4. การพฒันาสมรรถภาพของบคุคล (Opportunity for Develop and Using Human Capacity) 
ในการทํางานนี้เปนการใหความสําเร็จเกีย่วกับการศกึษา อบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของ
บุคคลเปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวติการทาํงานประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่
โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่มีความเชื่อมั่นในตนเองและเมื่อมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนอง
ในรูปแบบการดําเนินชวีิตทีเ่หมาะสมพึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต 
   
  การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ สามารถพิจารณาจากเรื่องตางๆ ดังนี้ 
 
  4.1 ความเปนอิสระหรือการเปนตวัของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยทีผู่ปฏิบัติงาน
มีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 
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  4.2 ทักษะที่ซับซอน เปนการพจิารณาจากความมากนอยของงานที่ผูปฏิบัติงานไดใช
ความรูความชาํนาญมากขึ้นกวาที่จะปฏิบตัิดวยทักษะคงเดิม เปนการขยายขีดความสามารถในการ
ทํางาน 
 
  4.3 ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจกัหาความรู
เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตางๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดวาจะเกิดขึน้จาก
แนวทางนั้นๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงาน และผลทีจ่ะเกดิขึ้นอยางถูกตอง
และเปนทีย่อมรับ 
 
  4.4 ภารกิจทัง้หมดของงานเปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกีย่วกบัการทํางาน
ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงานนั้นไดดวยตนเองทุกขั้นตอน  
มิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน 
 
  4.5 การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทํางาน ตองการวางแผนที่ดีในการ
ปฏิบัติ กิจกรรมการทํางาน 
 
 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) การทํางานรวมกนั 
เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับ
และรวมมือกนัทํางานดวยด ี ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับสงัคมขององคการ ธรรมชาติความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํางานซึ่งลักษณะดงักลาวนี้พจิารณาโดยจาก 
 
  5.1 ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน โดยคํานึงถึงทักษะ 
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง และยึดถือเร่ืองสวนตัว
มากกวาความสามารถในการทํางาน 
  
  5.2 ไมมีการแบงชัน้วรรณะในองคการหรือทีมงาน 
 
  5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกนั คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดกีวาเดิมได 
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  5.4 มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซ่ึงกันละกัน มีความ
เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 
 
  5.5 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ 
 
  5.6 มีการติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผย คอื สมาชิกในองคการ หรือบุคคลที่ทํางาน
ควรแสดงความคิดเห็นความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 
 
 6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) หมายถึง การบริหารจัดการที่ใหเจาหนาที่/ 
พนักงานไดมสิีทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและแสดงออกในสทิธิซ่ึงกันและกัน 
หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน บุคคลตองไดรับการเคารพในสิทธิสวนตวั เปน
องคประกอบหนึ่งของการบงชี้คุณภาพชวีติการทํางาน  ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจาก  
 
  6.1 ความเฉพาะของตนเปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน
ผูบริหารอาจตองการขอมูลตางๆ เพื่อการดําเนินงาน ซ่ึงผูปฏิบัติก็จะใหขอมูลเฉพาะที่เกีย่วของกบั
การปฏิบัติงานมีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอ่ืนๆ ที่เปนเฉพาะสวนตน ครอบครัว ซ่ึงไมเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน 
 
  6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมสิีทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบายเศรษฐกิจหรือ
สังคมขององคการตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ
ของตน 
 
  6.3 มีความเสมอภาคเปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความเสมอภาคในเรื่อง
ของบุคคล กฎระเบียบ ผลทีพ่ึงไดรับ คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 
 
  6.4 ใหความเคารพตอหนาที่ ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 
 
 7. ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอืน่ (Work and Total Life Space) คือ การที่
บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง 
ครอบครัว และกิจกรรมอื่น  
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 8. ความเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance of Worklife) คือ กิจกรรมการทํางาน
ที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกดิการเพิม่คุณคาความสําคัญของงาน
และอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการเพิ่มคณุคาความสําคัญ
ของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวา องคการของตนไดมี
สวนรวมรับผิดชอบในการรณรงคดานการเมือง และอื่น ๆ  
 
 Desslesrs (1991: 471) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวติในการทํางาน ไดแก การ
ยืดหยุนเวลาการทํางาน แผนการสรางกลุมคุณภาพ และแผนงานการปรับปรุงคณุภาพผลผลิต เปนตน 
แผนงานเหลานี้จะสะทอนคณุภาพในการทํางานในสวนของ 
 
 1. ความยุติธรรมและความมีเหตุผลในการปฏิบัติตอพนักงาน 
 
 2. การใหโอกาสพนกังานในการใชความรูความสามารถไดเตม็ที่ และยังเปนการตอบสนอง
ความรูสึกประจักษตน จากการที่ไดใชความรูความสามารถที่มี 
 
 3. ทําใหการตดิตอส่ือสารระหวางพนักงานเปดกวางและมีความนาเชื่อถือ 
 
 4. ใหโอกาสพนกังานมีสวนรวมในการตัดสนิใจในสวนทีเ่กี่ยวของกับงานของตน 
 
 5. ใหผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 
 6. จัดสรรสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ 
 
 Shrovan (1983: 1-6) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 3 ประการ 
ดังนี ้
 
 1. การพัฒนาคือการพัฒนาทั้งในดานวิธีการหรือการดําเนินงานตางๆในอนัที่จะกอใหเกดิ
คุณภาพชวีิตการทํางานที่ด ี และมีการพฒันาในดานคณุภาพชวีิตของบุคคลดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
หลักการของสิทธิมนุษยชน  และแนวคิดประชาธิปไตยทีเ่คารพในศักดิศ์รีของแตละบุคคล 
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 2. การมีเกียรต ิ คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนษุย การไดรับการ
ตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกยอง เปนที่ยอมรับในความสามารถ หรือการเปนผูมี
ความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน การที่บุคคลใดๆ ไดรับการยอมรบัจากบุคคลรอบขางวา ตนมี
ความสําคัญตอองคการก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนการทําใหองคการไดรับ
ผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น 
 
 3. การปฏิบัติเปนประจํา  คือ การฝกฝนงานเปนประจําและสม่ําเสมอ โดยที่บุคคลทั่วไป
จะตองใชเวลาอยางนอย 8 ช่ัวโมง ในการทํางานแตละวนั ยอมมีการปฏิบัติสัมพันธกับผูรวมงานใน
ที่ทํางานการพฒันาคณุภาพชวีิตของแตละบคุคล รวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกดิประสิทธภิาพ  
ที่ดีของบุคคลจะไมสามารถเกิดขึ้นไดเลย  ถาหากปรากฏวาองคการนัน้ๆ ไมมีระเบยีบวิธีปฏิบัติใน
การทํางานที่จะเอื้ออํานวยใหบุคคลสามารถทาํงานใหบรรลุเปาหมายได  ดังนั้นการประสานงานที่ดี
เพื่อผลงานในแตละวนั ซ่ึงตอเนื่องไปยงัผลงานในระยะยาว จําเปนทีแ่ตละองคการควรใหความสําคญั
มากดวยเชนกนั 
 
 Bruce and Blackburn (1992: 15-16) ไดกลาวถึงองคประกอบของคณุภาพชีวติในการทํางาน
ไวดังตอไปนี ้
 
 1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
 
 2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 
 
 3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทาํงานที่มีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหมๆ  ในการทํางาน 
 
 4. ความกาวหนาและความมัน่คง หมายถึง โอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะและ
ความสามารถ  รวมทั้งรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน 
 
 5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมโีอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนกังานและ    
ผูบริหาร 
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 6. การที่พนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส
กาวหนาอยางเทาเทียมกนั 
 
 7. การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานได
อยางเหมาะสม  
 
 8. การยอมรับทางสังคม หมายถึง ความภูมิใจตองานที่รับผิดชอบและตอนายจาง 
 
 สรุปไดวา คุณภาพชวีิตในการทํางานนั้นประกอบดวยมิติตางๆ ที่เขามาชวยเสริมใหบุคคล 
รูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน โดยที่แตละบุคคลจะมีการรับรูและใหความสําคัญกับมิติ
แตละดานแตกตางกัน มิตทิี่มีความสําคัญตอคุณภาพชวีิตในการทํางานไดแก มิติดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยตุิธรรม มิติดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ มิติดานความ 
กาวหนา มิตดิานความมัน่คงในงาน มติิดานโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง และมิติดาน
การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน รวมถึงสิทธิของพนักงาน ความสมดุลระหวางชวีติ
งานและชวีิตดานอื่น รวมทั้งคุณภาพของความสัมพันธระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการ
ทํางานและเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงเปนทั้งมิติทางดานมนุษย (Human dimension) ที่เพิ่มเขาไป
เสริมมิติดานอื่นๆ 
 
ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพในการทํางาน 
 
 Schuler et al. (1989: 492) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวติในการทํางานไวดังนี้ 
 
 1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
 
 2. ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น อยางนอยที่สุดเกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 
 3. ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากขึน้ 
 
 4. ลดความเครียดอุบัติเหตแุละความเจ็บปวดจากการทํางาน  ซ่ึงจะสงผลถึง 
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  4.1 การลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล  รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 
  4.2 การลดอัตราและการจายผลตอบแทนคนงาน จากปริมาณของการเบิกจายลดลง 
 
 5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมาก
ขึ้น ซ่ึงเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่เพิ่มขึ้น 
 
 6. อัตราสรรหาและคัดเลือกพนกังานดีขึ้น เนื่องจากความนาสนใจในการทํางานสราง
ความรูสึกผูกพันตอองคการ และอัตราการเปลี่ยนงาน 
 
 7. ลดอัตราสรรหาและคัดเลือกพนักงาน โดยเฉพาะพนกังานที่ด ี
 
 8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
การใหสิทธิออกเสียง การรบัฟงความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 
 
 9. ทําใหเกดิมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเปนอยูที่ด ี
 
 Greeberg and Baron (1995: 647) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ด ี 
3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ 
และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น และเพิ่มประสิทธิผลขององคการ เชน ผลกําไร 
การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงาน
จะตองมีสวนรวมในการกําหนดแผนรวมกนัและแผนนั้นตองไดถูกนําไปปฏิบัติอยางสมบูรณ 
นอกจากนี ้ คุณภาพชวีิตการทํางานยังเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคการ โดยเกีย่วกับการเพิ่มขึ้น
ของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพทีเ่กีย่วกับพนักงานในการมสีวนรวมในการตัดสนิใจในเรื่องที่
เกี่ยวของกับการทํางานการตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานมี
ความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ ดังนั้นองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพื่อสราง
สภาพการทํางานใหมแีรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันในองคการ ซ่ึงเปนปจจยัที่เพิม่
ผลการปฏิบัติงานขององคการ  ซ่ึงก็คือคุณภาพชีวติการทาํงาน 
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 Dessler (1991: 4) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตในการทํางาน จะทําใหพนกังานมี
ความรูสึกที่ดีตอองคการ เสรมิสรางขวัญและกาํลังใจ วัฒนธรรมองคการ และจิตวิทยาสภาพแวดลอม  
 
 ดังนั้น ผูวิจัยสามารถสรุปประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชวีิตในการทํางานไดวาการ
เสริมสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน จะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน สามารถ
ทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ โดยมีความพรอมทั้งดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงถือเปนปจจยัภายใน 
สําหรับปจจัยภายนอก ก็คือทําใหเกดิสภาพแวดลอมในการทํางานที่ด ีมีความสุขกับการทํางาน  เกดิ
ความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหเกดิความผูกพันตอองคการ และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  

แนวความคดิเกี่ยวกับความผกูพันตอองคการ 
 
 การพัฒนาองคการนั้นควรจะตองสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เพราะผลที่จะ
ไดรับกลับมา คือ พนักงานจะเตม็ใจและพรอมที่จะอทุิศตนเพื่อการทํางานใหสําเรจ็และบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูวิจยัไดรวบรวมความหมายของความผูกพันตอองคการที่มีผูศึกษาคนควาไว
ดังนี ้
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 นักวิชาการที่สนใจทางดานพฤติกรรมจะมองวา ความผูกพันตอองคการของสมาชิกใน
องคการจะแสดงออกดวยพฤติกรรมทีก่ระทาํอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง การไมเปลีย่นที่ทํางานและ
การทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อความสําเร็จขององคการ นักวชิาการที่สนใจ
ทางดานนี้ไดแก 
 
 Allen and Meyer (อางถึงใน อนันตชัย, 2529: 35-36) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการไว  
3 แนวความคดิ คือ  

 1.  แนวความคดิดานทัศนคต ิ แนวความคดินีจ้ะมองวาความผูกพันตอองคการเปนความรูสึก
ของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา 
1) ความเชื่อมัน่และยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 2) ความเต็มอกเต็มใจทีใ่ชความพยายาม
อยางเต็มที่ทีจ่ะทํางานเพือ่องคการ3)ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะรักษาสมาชกิภาพขององคการไว 
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 2. แนวคดิดานพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการในรูปแบบความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยาง
ตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนือ่งในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่
ทํางาน การที่คนพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เนื่องจากเปรยีบเทียบผลได
และผลเสียที่จะเกิดขึน้ หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถวนถ่ีแลว ซ่ึงผลเสียนี้จะ
พิจารณาในลักษณะตนทุนทีจ่ะเกดิหรือผลประโยชนที่เสยีไป ทฤษฎีที่เปนแนวคิดนี ้คือ ทฤษฎี Side 
Bet ของ Hawart S. Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพจิารณาความผูกพนัตอองคการเปนผลมาจากการที่
คนเปรียบเทยีบชั่งน้ําหนกัวา ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสญูเสียอะไรบาง 
 
 3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพนัตอองคการวาเปน ความจงรักภักดี และเตม็ใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผล
มาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมี
ความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอองคการ
นั้นเปนหนาทีห่รือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
 
 Kanter (1968: 499) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการไววา ความเต็มใจของบุคคลที่ทุมเท 
พลังและความจงรกัภกัดแีกระบบสังคม เปนความผกูพนัตอความสัมพนัธในสังคมทีส่ามารถมองเหน็
ถึงความปรารถนาอันแรงกลาในตนเอง 
 
 Poter and Smith (1970 อางถึงใน Mowday et al., 1982: 27) ไดกลาวถึงความผูกพนัตอ 
องคการไววา เปนความสมัพันธที่เหนยีวแนนของบุคคลแตละคนเปนความผูกพนั โดยเฉพาะกบั
องคการ  
 
 Sheldon (1971: 143) ไดกลาวถึงความผูกพนัตอองคการไววา ทัศนคตหิรือความรูสึกที่
สมาชิกมตีอองคการ  ซ่ึงเกี่ยวกับเอกลักษณของบุคคลกบัองคการ 
 
 Steers (1977: 46) ไดกลาวถึงความผูกพนัตอองคการไววา ความรูสึกของพนักงานที่แสดง
ตนเปนหนึ่งเดยีวกับองคการ มีคานิยม ทีก่ลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น และเต็มใจที่จะอุทศิ
กําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงานขององคการ  
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 Steers and Porter (1983: 442) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา สามารถแบงออกเปน 
2 แนวความคดิ คือ 
 
 1. ความผูกพันทางทัศนคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการโดยที่บคุคลจะนําตนเอง
ไปเปนสวนหนึ่งขององคการและผูกพันตอองคการในฐานะเปนสมาชกิขององคการ เพื่อไปสู
เปาหมายขององคการ 
 
 2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรมปจจัย
ความสนใจที่บคุคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับความนับถือเปนผูอาวุโส การไดรับคาตอบแทน
สูงจึงมีความผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการถาละทิ้งไป
ทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 
 
 ภรณี (2529: 99) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการไววา ทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปใน
ทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันตอองคการมีความหมายที่ลึกซึง้กวาความผูกพันทางกายภาพ 
หรือแคเพยีงการดํารงอยูในองคการเทานัน้ เพราะนัน่รวมไปถึงการทีส่มาชิกมีความเต็มใจที่จะยอม
สละความสุขบางสวนของตนเอง เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย 
 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกในทางบวกซึ่งแสดงถึงพฤตกิรรมเปนหนึ่งเดียวกนั
ของพนกังานทีม่ีตอองคการ คอื การยอมรับองคการ การใชความสามารถเพื่อองคการและความตองการ
เปนสมาชิกขององคการ 
 
ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ 
 
 Mowday et al. (1982: 28-35)  ไดกลาวถึงปจจัยทีก่ําหนดความผูกพนัตอองคการสามารถ
แบงไดเปน 4  สวน 
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล  (Personal Factors) หรือลักษณะสวนบคุคลไดแก อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวา จะผูกพัน
ตอองคการมากกวา นอกจากนี้ในกลุมพนกังานผูหญิงกม็ีแนวโนมจะผูกพันมากกวาพนักงานผูชาย 
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สวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ  กลาวคือ พนกังานที่มกีารศึกษาต่ําจะ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มกีารศึกษาสูง 
 
 2.  ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวของ  (Role-Related Characteristics) ไดแก งานที่มี
ความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับ
ความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่ทํางานที่มคีวามสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาทและ
ความไมชัดในบทบาทที่เกี่ยวของต่ํา มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการสูง 
 
 3.  ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics)  ไดแก ระบบขององคการ
ที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปนเจาขององคการ 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการที่ใหพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนกังานก็จะมีความผกูพันตอองคการสูง 
 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) ไดแก ทัศนคติ ที่มตีอผูรวมงานใน
องคการ การพึ่งพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญ
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีประสบการณที่
ประทับใจในงาน เชน ทัศนคติของกลุมดานบวกในหมูเพื่อนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับ
ความคาดหวงัของพนักงาน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองสําคญัตอ
องคการ พนกังาน   ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 
 
 Streers (1977: 121-122) ไดกลาวถึงปจจัยทีก่ําหนดความผูกพนัตอองคการ โดยเสนอ   
องคประกอบ 3 ขอไดแก  
 
 1. ปจจยัสวนบุคคลของพนกังาน รวมไปถึงระยะเวลาในการทํางานในองคการ และลักษณะ
ความตองการของพนักงาน เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Need for Achievement) เปนตน 
 
 2. ลักษณะของงาน ซ่ึงเปนงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู เชน ผลปอนกลับของงาน ความ
มีเอกลักษณของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน 
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 3. ประสบการณการทาํงาน ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคคลไดรับและเรยีนรู เมื่อเขาไปทํางานในองคการ 
เชน ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ความนาเชือ่ถือขององคการ และทัศนคติของกลุมที่มีตอ
องคการเปนตน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  ปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของ Steers 
ที่มา: Steers (1977: 122) 
 
 Luthans (1992: 125) กลาววา ดานความผูกพันตอองคการถูกกําหนดโดย  
 
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อาย ุระยะเวลาในการทํางานในองคการ และลักษณะนิสัยของ
บุคคล ความรูสึกดานบวกหรือลบ และการพิจารณาถึงการควบคุมภายในหรือการควบคุมภายนอก 
 
 2. ลักษณะขององคการ เชน การออกแบบและลักษณะของผูนํา 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- ความตองการประสบความสําเร็จ 
- ระยะเวลาการทํางาน 
- ฯลฯ 

ลักษณะของงาน 
- ผลยอนกลับของงาน 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- โอกาสในการมีปฏิสัมพันธ 
- ฯลฯ 

ประสบการณการทํางาน 
- ความนาเชื่อถือขององคการ 
- ทัศนคติของกลุมตอองคการ 
- ความรูสึกของพนักงานตอองคการ 
- ฯลฯ 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

ผลของความผูกพัน 
ตอองคการ 
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 3. ปจจัยที่ไมใชลักษณะขององคการ เชน ทางเลือกอื่นๆ ที่มีหลังจากพจิารณาทางเลือก 
แลวถาองคการนั้นอยูในประเด็นแรกๆ ทีจ่ะเลือกเขาไปทํางาน ก็จะทําใหมีความรูสึกผูกพันตามมา 
 
ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 
 
 Cherrington (1989: 302) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 2 ประเภท คือ 
 
 1.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หรือเรียกวาความผูกพันที่เกดิจาก
การคิดคํานวณ (Calculative Commitment) ก็คือ ความเต็มใจของบคุลที่จะคงอยูเฉพาะในองคการ
นั้นๆ  เพราะรางวัลทางดานเศรษฐศาสตร มีความสัมพันธกับการคงอยู  เชน พนักงานเชื่อวาองคการ
นั้นมีเงินมากกวา สถานภาพสูงกวา เพื่อนรวมงานเปนมิตรมากกวา และนาสนใจมากกวา 
 
 2.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันดาน 
จริยธรรม (Moral Commitment) เปนการยอมรับของบุคคล ตอคานิยมและเปาหมายขององคการ
เชน พนกังานรูสึกผูกพันดานจริยธรรมกับองคการ และจะเพิ่มมากขึน้ เมื่อลักษณะเฉพาะของบุคคล
และความรูสึกมีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 
 Poter and Smith (1970 อางถึงใน Mowday et al., 1982: 27) ไดแบงความผูกพันตอองคการ
โดยสามารถอธิบายลักษณะไดเปน 3 องคประกอบ คือ 
 
 1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย  รวมทั้งคานิยมตอองคการ 
 
 2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 
 3. ความปรารถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชกิองคการ 
 
 Steers (1977: 46) ไดแบงความผูกพันตอองคการ โดยสามารถแบงลักษณะของความผูกพัน
ตอองคการไว 3 ประการ คือ  
 
 1.  เปนความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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 2.  ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกาํลังสามารถ เพื่อประโยชน
ขององคการ 
 
 3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 
 นอกจากนี้แลว Staw and Salancik (1977 อางถึงใน Mowday et al., 1982 : 24-25) กลาววา 
แทจริงแลว ความคิดดานความผูกพนัของนกัวจิยัองคการและนกัจติวิทยาสังคมคอนขางจะแตกตางกนั 
คือ  
  
  นักวจิัยขององคการศึกษาความผูกพันในดานทัศนคต ิ (Attitude Commitment) โดยมุง
ความสนใจไปที่วา ทําอยางไรพนกังานจะมคีวามรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกนักบัคานยิมและเปาหมาย
ขององคการ  นี่คือ ความคิดแรกเริ่มของความผูกพันจากหลักขององคการ 
 
 สวนนักจิตวิทยาสังคมทําการศึกษาความผกูพันดานพฤตกิรรม  (Behavioral Commitment) 
โดยมุงความสนใจไปทีว่า พฤติกรรมของพนักงานอยางไร ที่มีสวนทําใหพนักงานผูกพันตดิอยูกับ
องคการเมื่อใดก็ตามที่พฤติกรรมแสดงออกซึ่งความผูกพนั บุคคลนั้นมักจะปรับเปลีย่นทัศนคติของ
ตนเองตามไปดวย ซ่ึงเปนผลตอพฤตกิรรมที่จะเกดิตามมาในภายหลัง หรืออาจกลาวไดวาพฤตกิรรมจะ
เปนตัวกําหนดทัศนคติ  ซ่ึงทัศนคติที่ผานการกลอมเกลาแลวกก็ลับมาเปนตัวสรางพฤติกรรมนั่นเอง 
 
ผลท่ีเกิดจากความผูกพันตอองคการ 
 
 เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการแลว มักจะเกดิผลในทางที่ดีตอองคการเชนกนัดังเชน
ไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไวดังนี ้
 
 Steers (1977: 54) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการนั้น จะสงผลตออัตราการขาดงาน 
(Absenteeism) ซ่ึงจากผลการวิจัยตางๆ พบวา หากสมาชิกองคการมีระดับความผกูพันตอองคการ
สูงแลวแนวโนมของอัตราการขาดงานจะต่ําลง 
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 Greeberg and Baron (1995: 176) ไดกลาววาความผกูพันตอองคการวา บุคคลที่มีระดับ
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน จะมีความแตกตางกันในเรื่องของการทํางาน ซ่ึงจากคํากลาวนี ้
สงผลใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล คือ  
 
 1. บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงมีแนวโนมที่จะขาดงาน และลาออกจาก
งานในระดับต่าํ 
 
 2. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความสมัครใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม
ตางๆ ในระดบัสูง ดงันัน้ จงึเปนที่คาดหวงัวาบุคคลที่มีความผูกพนัตอองคการสูง บคุคลนั้นจะเต็มใจ
รวมทํางานเปนอยางด ี
 
 3. บุคคลที่มีความผูกพันในทางบวกกับองคการ บุคคลนั้นจะพยายามทาํงาน และไมคิด
เปลี่ยนงานใหม  
  
 ภรณี (2529: 97) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการ จะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี  
ประสิทธิภาพขององคการดังนี้ 
 
 1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพนัอยางแทจริง จะมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการอยูในระดับสูง 
 
 2. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพนัอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรกที่จะยังคงอยูกับ
องคการตอไป  เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 
 3. พนักงานมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธา ในเปาหมายขององคการ มักจะ
มคีวามผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคการ
ใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
 
 4. พนักงานมีความผูกพันตอองคการจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอในการทํางาน
ใหกับองคการและมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
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 จากแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัตอองคการดงัที่กลาวมาแลวขางตน จึงสรปุไดวา ความผกูพนั
ตอองคการ หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรูสึกและพฤติกรรม เปนหนึ่งเดยีวกันของ
พนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงใหเห็นวามีความเต็มใจในการยอมรบัวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการและมคีวามตองการที่จะเปนสมาชกิขององคการ และพรอมที่จะใชความสามารถของตนเอง
เพื่อประโยชนขององคการ และผูวิจัยเห็นวาแนวความคิดของ Steers เปนแนวคิดที่นาสนใจจะนํามา
ศึกษากับกลุมตัวอยางที่มีอยูนี้ เพราะกลุมตัวอยางเปนพนักงานที่ทํางานในบริษัท นาศึกษาวาความ
ผูกพันตอองคการตามแนวคดิของ Steers ทั้ง 3 ดานนั้น มีผลตอพฤติกรรมการทํางานหรือไม ไดแก 
 
 1. การยอมรับองคการ 
 2. การใชความสามารถเพื่อองคการ 
 3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้ไวดังนี้  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 Golembiewski and Sum (1990: 35-43) ไดศึกษาถึงคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) ที่มี
ผลตอการพัฒนาคุณภาพงานและระดับความสําเร็จจากกลุมตัวอยาง 231 คน เพื่อวิเคราะหระดับ
ความสําเรจ็ 4 ประการจาก (QWL) ไดแก 1) ความมีอิสระในการทํางานของพนักงาน 2) ความสมดุล
ของชวงเวลาทาํงานกับการพกัผอน 3) ความคาดหวังในผลงาน และ 4) ความพึงพอใจในงานผล
การศึกษาพบวา ความมีอิสระในการทํางานของพนักงาน และความสมดุลของชวงเวลาทํางานกบั
การพักผอนมผีลอยางมากตอการพัฒนาคณุภาพงานและระดับความสําเร็จในการทํางานของบคุคล 
 
 Chaipol (1989) ไดศึกษาถึงคุณภาพชวีิตในการทํางานพบวา การเปรียบเทียบการรับรูของ 
จัดการระดับกลางกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในบริษทัอเมริกัน บริษัทญี่ปุน บริษัทของไทยที่
ปฏิบัติงานในประเทศไทยผลการศึกษาพบวา บริษัทอเมริกันจะมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่สูงกวา
บริษัทของไทยในดานการจายคาตอบแทน บริษัทไทยจะมีคณุภาพชีวิตสูงกวาบรษิัทญี่ปุนในดาน
การฝกอบรม ทั้ง 3 กลุม จะไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในดานความปลอดภัยในการ
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ทํางาน สวนในดานการรับรูของผูจัดการระดับกลางของไทยในที่ทํางานทั้ง 3 กลุม พบวาความ
ปลอดภัยในการทํางาน ขณะที่ผลตอบแทนเปนปจจัยการสนับสนุนนอยที่สุดในดานคุณภาพชีวติ
การทาํงาน มนียัสําคัญบางอยางที่มีความสัมพันธกนัทางดานเพศ เชื้อชาต ิระดับการศกึษาและอายุงาน
ในบริษัททั้ง 3 กลุม และการรับรูในคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 สุจินดา (2538) ไดศึกษาคณุภาพชีวติในการทาํงาน ของอาจารยสหวิทยาลัยทราวดี  จํานวน 
284 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจยัเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองมีลักษณะเปนแบบ
เลือกตอบ พบวา ระดับคณุภาพชวีิตการทํางานของอาจารยสหวิทยาลัยทราวดี โดยภาพรวมอยูใน
ระดับดี  แมเมื่อพิจารณาแตละดานพบวา คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพยีงพอ ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ดานความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน
ดานบูรณาการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชวีติงาน และดานเกีย่วของสัมพันธกับสังคม 
สวนใหญอยูในระดับดี สําหรับดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพโดยภาพรวมพบวา
ไมมีการสงเสริมสุขภาพ และดานธรรมนญูในองคการสวนใหญพบวา ไมพอใจนโยบายการบริหาร
เกณฑในการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 
   
 อักษร (2539) ไดศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็คทรอนิคส: ศึกษาเฉพาะกรณี กลุมบริษัทมินีแบ (ประเทศไทย) โรงงานบางปะอิน พบวา 
พนกังานมีระดับคุณภาพชีวติการทํางานทัง้ในมิติรวมและมิติยอยในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอ
คุณภาพชวีิตการทํางานของแรงงาน คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในมิติยอย ความยุติธรรม
และความเสมอภาคในการงาน ปจจัยที่มผีลไดแก ความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา และประสบการณ
การทาํงาน ปจจยัที่มีผลตอคุณภาพชวีิตการทาํงานในมิตกิารมีสวนรวมในองคการ ไดแก 
ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชาและอาย ุ สวนปจจยัที่มผีลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในมิติเวลาของ
ชีวิต ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
 ประไพพร (2539) ไดศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน คุณลักษณะบคุลากรที่มีตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของขาราชการกรมคุมประพฤติ 
พบวา ขาราชการกรมคมุความประพฤติ มรีะดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมปานกลาง มีระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมสูง และพบวา คณุภาพชีวติในการทํางาน ดาน
รายไดและผลประโยชน ความกาวหนา ความสัมพันธภายในหนวยงาน การบริหารงานที่เปนธรรม
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และเสมอภาค ความสมดุลของชวงเวลาทีไ่ดพักผอนมีความเปนสวนตวัมีความสัมพนัธทางบวกกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
 สรวงสรรค (2541) ไดศกึษาคุณภาพชีวติการทํางานของชางการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สุมตวัอยางที่ใชในการศึกษา คือชางไฟฟาฝายบํารุงรักษาและฝายเดินเครื่อง จํานวน 225 คน 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบคุคล 
แบบสอบถามคุณภาพชวีิตในการทํางานซึง่แบงเปน 2 สวน ไดแก แบบสอบถามที่ใชวัดแบบ 
Rating Scale ของ Likert และแบบสอบถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแสดงความคิดเห็นพบวา 
คุณภาพชวีิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ลักษณะสวนบุคคลทีสั่มพันธกับระดับคุณภาพชีวติ
ในการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชวีิตในการทํางานมากที่สุด คือ ระดับตําแหนง 
ระยะเวลาในการทํางาน และประสบการณการทํางาน 
 
 นฤดล (2541) ไดศกึษาคณุภาพชวีิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) พบวา พนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานระดับปานกลาง ระดับตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน สวนเพศ อายุ สถานภาพของสมรส จํานวนบุตร 
และการมีรายไดพิเศษ ไมมผีลตอระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
  
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
 Hrebiniak and Alutto (1972) ไดศึกษาความผูกพนัตอองคการพบวา  องคการยิ่งมีส่ิงจูงใจสูง 
ซ่ึงสิ่งจูงใจไดแก เงนิเดือน สวัสดิการ ผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตางๆ รวมถึงความกาวหนา
ในการทํางานที่สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของพนักงานได พนักงานมีแนวโนมทีจ่ะ
ผูกพันกับองคการมากขึ้น 
 
 ธีระ (2532: 146) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ: การศึกษาผูบริหารระดับหวัหนาแผนก/ 
เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 
ลักษณะงานทีท่าทาย การมสีวนรวมในการบริหาร โอกาสในการกาวหนาในงาน ลักษณะของงานที่
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ความนาเชื่อถือขององคการ ระบบพิจารณาความดีความชอบ การเขาสังคม
ไดกับเพื่อนรวมงานทั้งหมดมีความสัมพันธกับ ความผูกพันตอองคการ  
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 สุวรรณิน (2536: 96-97)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับลักษณะ
สวนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณจากการทํางานของ 
ผูบริหารในองคการเอกชน โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารบริษัท จํานวน 358 คน พบวา ลักษณะ
สวนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณจากการทํางานของ 
ผูบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยตัวแปรที่พยากรณความผูกพันที่สําคัญ คือ 
ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธกบัผูรวมงาน การมีสวนรวมใน
การบริหารงาน ความรูสึกขัดแยงในบทบาท  ระยะเวลาที่ทํางานในบรษิัท และความรูสึกวามีความ
ยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงทั้งหมดนี้อธิบายความแปรผันของความผูกพนั
ตอองคการไดรอยละ 43.11 
 
 กรกฏ (2540: 62-64) ไดศึกษาปจจยัที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับ
บัญชาและพนกังานวิชาชพี การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 235 คน พบวา
มีสวนรวมในการบริหารงาน ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ  กลาวคอื พนักงานทีม่ีสวนรวมในการบริหารงาน
มาก และการมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงานจะมีความผูกพันตอองคการสูง 
 
 ทิพวรรณ (2542: 147-150) ไดศึกษาในเรื่อง คุณภาพชวีิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการ: ศึกษาบรรษัทสินทรัพยสถาบันการเงิน กลุมตัวอยาง คือ พนกังานในบรรษทั จํานวน 142 
คน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ในประเดน็ลักษณะสวนบคุคลพบวา เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกตางทําใหมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปจจยัคุณภาพชีวติในการ
ทํางานทกุดาน มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ และเมื่อทําการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณ โดยเทคนิควิธี Stepwise พบวา ความเกีย่วของและเปนประโยชนตอสังคม การบูรณาการ
ทางสังคม (การทํางานรวมกัน) ความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน อายุ มีอํานาจรวมกันพยากรณ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน 
  
 ภัทรา (2542: 103-104) ไดศกึษาในเรื่องการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 329 คน พบวา พนักงาน
ที่มีอายุมาก อายุงานมาก และสมรสแลวจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนกังานที่มีอายนุอย 
อายุงานนอย และโสด และยังพบวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เปนจริงและคาดหวังสงู
จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพการชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวงั
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ต่ํา พนกังานที่มีคณุภาพชวีิตการทาํงานทีเ่ปนจริงและที่คาดหวงัตางกนันอยจะมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานที่มคีุณภาพชวีิตการทํางานที่เหน็จริงและที่คาดหวังตางกันมาก 
 
 วรนชุ (2543: 144) ไดศกึษาในเรื่องบรรยากาศองคการและความผูกพนัองคการ ของพนักงาน
บริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากดั จํานวน 166 คน ไมพบวาพนกังานมีเพศ อายุ ระดบั   
การศึกษา สถานภาพทางการสมรส อัตราเงินเดือน และหนวยงานที่สังกัดแตกตางกันจะมีความ   
ผูกพันตอองคการตางกัน ยกเวนระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกนัจะมีความผูกพันตอองคการ
ตางกัน 
 
 จากการตรวจแนวความคิด ทฤษฎี งานวิจยัที่เกีย่วของ ตลอดจนขอมูลพื้นฐานของบริษัทที่
ใชเพื่อการศึกษา  ผูวิจยัไดนาํมาเปนกรอบแนวคดิในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  
 
 1. คณุภาพในการทํางาน ประกอบดวย 8 ดาน ไดแก 
 
   1.1 ดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
  1.2 ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
  1.3 ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
  1.4 ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 
  1.5 ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกนั 
  1.6 ดานสิทธิของพนักงาน 
  1.7 ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอืน่  
  1.8 ดานความเปนประโยชนตอสังคม 
 
 2. ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก 
 
  2.1 การยอมรับองคการ 
  2.2 การใชความสามารถเพื่อองคการ 
  2.3 ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
                          ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- อายุงาน 
- ระดับการศกึษา 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
- การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและ 
   ยุติธรรม 
- สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ 
   สงเสริมสุขภาพ 
- ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 
- โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ 
   ตนเอง 
- การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน 
   รวมกัน 
- สิทธิของพนักงาน 
- ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิต 
   ดานอื่น  
- ความเปนประโยชนตอสังคม 

ความผูกพนัตอองคการ 
- การยอมรับองคการ 
- การใชความสามารถ 
   เพื่อองคการ 
- ความตองการเปนสมาชิก 
  ขององคการ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
   1.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
  1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
  1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
   1.4 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั 
  1.5 พนักงานที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนั มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 2. คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
 
 3. ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อาย ุสถานภาพสมรส อายุงาน ระดบัการศกึษา และคณุภาพชวีิต
ในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนกังาน 
 
 
 
 


