
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวของ 

 

 จากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใชเปนแนวทาง

ประกอบในการศึกษาคร้ังน้ี ตัวแปรที่ตองการศึกษาไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพัน

ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพผูศึกษาขอนําเสนอรายละเอียดเปนลําดับดังน้ี 

 2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

 2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ และงานเอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (QUALITY of Work Life) 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลกัษณะของการดําเนินชีวิตที่สอดคลองกับระดับความตองการ

ขั้นพื้นฐานที่จําเปนตอการดําเนินชีวิต เปนแนวคิดในดานการทํางานที่ตองผสมผสานหนาที่การ

ทํางานและการดําเนินชีวิตเขาไวดวยกัน ใหมีความกลมกลืน สมดุล มีความรูสึกพึงพอใจในการ

ทํางาน มีการดําเนินชีวิตที่สงบสุขทําใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด โดยแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การทํางานไดกําเนิดและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกลาวถึงความหมายของคําวา 

คุณภาพชีวิตการทํางานแลว พบวา มีผูรู นักวิชาการ หรือผูเกี่ยวของไดเสนอความหมาย นิยามไว

มากมายหลากหลายกันไป มทีี่นาสนใจหลายประเด็น คือ 

 Walton (1974; อางถึงใน วัลลภา บุญรอดและคณะ, 2552, 11 - 12) ใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความ

ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล หรือสังคม

ขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน คือ การไดรับ

คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา

และความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาและใชศักยภาพของบุคคล ความสมดุลระหวางชีวิต

การทาํงานกับชีวิตดานอ่ืน ความมีประชาธิปไตยในองคการ การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมหรือการมีปฏิสัมพันธกับสังคม 

 Walton (1973; อางใน จุฑาพร กบิลพัฒน, 2554, 11 - 12) ไดกําหนดเกณฑในเร่ืองของ

คุณภาพชีวิตการทํางาน วาประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังน้ี  

1. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) Wolton

กลาววา พิจารณาจาก คาจางงานที่ไดรับมีความเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม



11 

ทั่วไปหรือไม คาจางที่ไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงของตนและ

ตําแหนงอ่ืนๆ ที่มีลักษณะงานที่คลายคลึงกัน 

2.  ด านสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสง เส ริมสุขภาพ (Safe and Healthy working 

Conditions) พิจารณาไดจาก ผูปฏิบัติงานไมควรที่จะไดอยูในสภาพแวดลอมทั้งทางรางกาย และ 

ทางดานสิ่งแวดลอมของการทํางานที่กอใหเกิดภาวะสุขภาพที่ไมดี และควรมีการกําหนดมาตรฐาน

เกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่จะชวยในการสงเสริมภาวะสุขภาพ รวมไปถึงการควบคุมเกี่ยวกับ เสียง 

กลิ่น แสง และการรบกวนทางสายตาดวย 

3. ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ในดานน้ี

องคการควรใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือพัฒนาทางทักษะ และทางดานความรูของตนเอง 

อันจะเปนการสงผลใหผูปฏิบัติงานน้ันไดเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความรูสึกทาทาย

ความสามารถในการทํางานของตนเอง 

4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจตอ

ปจจัยดังตอไปน้ี 

1)  งานที่ผูปฏิบั ติงานได รับมอบหมาย จะมีผลตอการดํารงไวและการเพิ่มพูน

ความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง 

2) ความรูและทักษะใหมๆ อันจะนําไปสูความสามารถในการใชใหเกิดประโยชนตอ

หนวยงานในอนาคต 

3) การใหโอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถในสายงาน 

5. ดานการบูรณาการทางดานสังคม (Social Integration) พิจารณาจากการที่ผูปฏิบัติงานมี

ความรูสึกวาตนเองน้ันประสบความสําเร็จและมีคุณคา มีความเปนอิสระจากอคติ มีความรูสึกที่ดีตอ

ชุมชน การสามารถเปดเผยตนเองตอชุมชน มีความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางทีดี่ขึ้น 

6. ดานลัทธิธรรมนูญนิยม (Cortitutionalism) เปนการพิจารณาในดานสิทธิและการปกปอง

สิทธิของผูปฏิบัติงาน ทั้งน้ีก็ขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการน้ันๆ ในดานการเคารพในสิทธิสวนตัว 

การยอมรับความขัดแยงทางดานความคิด รวมไปถึงการวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนทียุ่ติธรรม

แกผูปฏิบัติงานดวย 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตในดานอ่ืนๆ (The Total Life Space) 

พิจารณาจาก  การการทํางานของบุคลากรแตละคนวามีความสมดุลกัลปบทบาทอ่ืนๆ  ใน

ชีวิตประจําวันหรือไม การแบงเวลาในการปฏิบัติสิ่งตางๆ มีความเหมาะสมเพียงพอหรือไม การมี

สัดสวนที่เหมาะสม พอดี ระหวางการใชเวลาวางของบุคคลกับเวลาของครอบครัว และยังรวมไปถึง

ความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบดวย 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) เปนกิจกรรมของหนวยงานที่มี

ความสัมพันธกับสังคมภายนอก  
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 Delamotte และ Takezawa (1984; อางถึงใน วัลลภา บุญรอดและคณะ, 2552, 11 - 12)  

ไดใหความหมายของ คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนผลดีของงานที่มีตอผูปฏิบัติงานที่เกิดจากการ

ปรับปรุงหนวยงานหรือลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูปฏิบัติงานสมควรไดรับการพิจารณาเปน

พิเศษเกี่ยวกับการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละบุคคล รวมถึงความตองการในเรื่อง

ความพอใจในงานและการมีส วนรวมในการตัดสินใจ  ที ่จะมีผลตอสภาพการทํางานของ

ผูปฏิบัติงานเองดวย 

 Huse และ Cummings (1985; อางถึงใน พงษเทพ เงาะตวน, 2555, 11) ไดใหความหมาย 

ของคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความสอดคลองระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอในงาน

ของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรือในอีกนัยหน่ึง คือ ประสิทธิผลขององคการที่ไดมาจาก

ความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเน่ืองมาจากการรับรูในประสบการณทํางานทําใหเกิด

ความพึงพอใจตองานน้ันๆ Huse และ Cummings ไดอธิบายเพิ่มเติมวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน

จะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของ

ผูปฏิบติังาน อีกทั้งยังเปนแรงจูงใจในการทํางานและชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบติังานดวย 

 จากการศึกษาของ Huse และ Cummings (1985; อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554, 15 - 16) 

เกี่ยวกับการพัฒนาองคการและการเปลี่ยนแปลง แบงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานคลายกับ 

Richard E. Wolton โดยมีแนวคิดเร่ืององคประกอบที่คลายกัน แตเปลี่ยนแปลงองคประกอบดาน

ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม เปนความภาคภูมิใจในองคการ โดยใหความหมายวา 

เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และรับรูวา

องคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

 Robbins (1991; อางถึงใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2550) ไดกลาวถึง ความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทํางานวา เปนกระบวนการที่องคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของบุคลากร

จากการพัฒนากลไกตางๆ ที่จะเอ้ืออํานวยใหบุคคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มี

ผลกระทบตอการทํางานของบุคคลากร  

 Dessler (1997; อางถึงใน จุฑาพร กบิลพัฒน, 2554) กลาวถึง ตัวอยางของการสงเสริม

คุณภาพชีวิตการทํางานวา การยืดหยุนเวลาการทํางาน แผนการสรางกลุมคุณภาพ และแผนงานการ

ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตเปนตนแผนงานเหลาน้ี จะสะทอนคุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของ 

1. ความยุติธรรมและความมีเหตุผลในการปฏิบัติตอพนักงาน 

2. การใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถไดเต็มที ่และยังเปนการตอบสนอง

ความรูสึกประจักษตนจากการที่ไดใชความรูความสามารถทีม่ ี

3. ทําใหการติดตอสื่อสารระหวางพนักงานเปดกวางและมีความนาเชื่อถือ 

4. ใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกบังานของตน 

5. ใหผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
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6. จัดสรรสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

 Casio (1998; อางถึงใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2550) ไดใหกลาวถึงของคุณภาพชีวิตการ

ทํางานวามีความหมายใน 2 ดาน คือ 

1. เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงคขององคการ 

2. เกี่ยวกับการรับรูของผูปฏิบัติงาน ที่คํานึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพระหวางเพื่อน

รวมงาน โอกาสกาวหนาและพัฒนางาน 

ซึ่งความหมายของคุณภาพชีวิตในทรรศนะของ Casio น้ัน จะสัมพันธกับความตองการ

พืน้ฐานของมนุษย 

 Davis & Newstrom (2002; อางถึงใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2550) ไดกลาวถึง ความหมายของ

คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนเร่ืองของความชอบหรือไมชอบเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

โดยมีพื้นฐานจากเร่ืองการพัฒนาสภาพแวดลอมการทํางานใหดีที่สุด และเหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจขององคการ 

 กนกพร แจมสมบูรณ (2539; อางถึงใน วัลลภา บุญรอดและคณะ, 2552) ใหความหมาย 

ของคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความรูสึกถึงความเปนเลิศ หรือการมีความสุขในการทํางาน 

มีความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในความสําเร็จตามความตองการและความคาดหวัง ของแตละบคุคล และ

รูสึกวามีคุณคาจากการทํางานน้ันๆ 

 ผจญ เฉลิมสาร (2540; อางถึงใน วัลลภา บุญรอดและคณะ, 2552) กลาวถึง ความหมายของ

คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความหมายที่กวาง ครอบคลุมในทุกดานที่เกี่ยวโยงกับชีวิตในการ

ทํางานของปจเจกบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ ทั้งทางรางกายและจิตใจ 

ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน และสภาพของการทํางานที่

ปจเจกบุคคลมีความรูสึกเกี่ยวกับสภาพการทํางาน และผลกระทบตอสุขภาพรวมทั้งความคาดหวัง

ในการทํางาน โดย ผจญ เฉลมิสาร ไดสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 2 ประเด็นหลัก 

คือ 

1. เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหบุคคลไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น 

ซึ่งหมายรวมถึง  การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย  โดยทําใหมีความเปน

ประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลของทั้งองคการ 

และยังเปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดใชสติปญญา ความเชี่ยวชาญและทักษะ

ความสามารถอ่ืนๆ มาใชในการทํางาน ทําใหบุคลากรไดรับความพอใจสูงขึ้นสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคการขึ้น 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบในประเด็นตางๆ ดังน้ี 

1) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายกวาง หมายถึง สิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการ

ทํางาน ซึ่งประกอบดวยคาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมที่ทํางาน ผลประโยชนและบริการ 
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ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจและเปนสิ่งจูงใจ

สําหรับคนทาํงาน 

2) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายแคบ หมายถึง ผลดีของงานที่มีตอผูปฏิบัติงาน 

ไดแก การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่ควรไดรับการพิจารณา

เปนพิเศษในการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล รวมถึงความตองการของ

บุคลากรในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางาน

ของบุคคลน้ันๆดวย 

3) คุณภาพชีวิตการทํางานในดานการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน หรือการ

ปรับปรุงสภาพการทํางาน หรือการคุมครองแรงงานหรือสภาพแวดลอมการทํางาน หรือความเปน

ประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน ซึ่งมีความแตกตางกันไปในแตละสถานที่น้ันๆ ซึ่งทําใหเกิดความ

พึงพอใจเพิ่มมากขึ้น 

 จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543; อางถึงใน วัลลภา บุญรอดและคณะ, 2552) ไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความรูสึก หรือทัศนคติ ของบุคคลที่รับรูไดจากประสบการณการ

ทํางานของตนเอง โดยการทํางานที่มีคุณคา มีความหมาย บุคคลน้ันๆ มีความพึงพอใจตอการทํางาน

ไดรับการตอบสนองทั้งทางรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอยุติธรรม มีการดําเนิน

ชีวิตอยางมีความสุข 

ดุสิต ปาเชนทร (2547; อางถึงใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2550) ไดใหความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทํางานวา เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลที่ไดรับจากองคการ ซึ่งเปนไปไดทั้ง

แงบวกและแงลบ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองตามที่ตองการ ยอมสงผลดีตอองคการ คือ การ

ทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคการเกิดความเจริญกาวหนา เกิดความรักและความ

ผูกพันระหวางบุคคลและองคการ เปนตน และเมื่อใดที่บุคคลไมไดรับการตอบสนองที่ดีจาก

องคการผลที่องคการไดรับจะเปนไปในลักษณะตรงกันขาม 

 รัญญานี บุญมา (2548; อางถึงใน ลัดดาวัลย สกุลสุข, 2550) ไดใหความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทํางานวา หมายถึง สภาพจิตใจ หรือความรูสึกนึกคิด ทาที หรือพฤติกรรมที่มีตอการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสนองตอบความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจอันสงผลใหบุคคลมีความ

พึงพอใจในการทํางาน กอใหเกิดผลดีตอองคการและบุคคลน้ันสามารถทํางานทํางานไดบรรลุ

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และนอกจากน้ียังทําใหเกิดผลดีตอผูปฏิบัติงานน่ันคือ ทําใหการ

ดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขและมีความเปนอยูที่ดีขึ้น 

 สรุปความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานของผูศึกษา หมายถึง ระดับของความพึงพอใจที่

เปนความสอดคลอง ระหวางความรูสึกวาไดรับสิ่งที่คาดหวังของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ 
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 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

จากที่ไดกลาวมาแลวขางตน วาหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีก็จะสงผลดีกับ

องคการในหลายๆ ดาน (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547; อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ดังน้ี 

1. สรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน โดยสงผลใหพนักงานมีความสุขกายและ

สบายใจเกิดขวัญและกาํลังใจในการดํารงชวิีตและการปฏิบัติงานของตน 

2. ลดความตึงเครียดระหวางการทํางาน การดําเนินการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตจะ

ชวยใหพนักงานและองคการมีโอกาสพักผอนหรือผอนคลายจากการปฏิบัติงาน 

3. พนักงานเกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตยตอหนวยงาน เน่ืองจากประโยชนตางๆ ที่พนักงาน

ไดรับ ยอมทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีเกิดขึ้น และเกิดความพึงพอใจหรือมีทัศนคติตอองคการไป

ในทางที่ดี 

4. เก ิดความรู สึกในดานจิตใจวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ การดําเนินการใดๆ  

เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต สวนใหญจะเกิดจากความรวมมือรวมใจของทั้งองคการและพนักงาน 

การดําเนินการเหลานั้น จะทําใหพนักงานมีความรูสึกในดานจิตใจเสมือนตนเปนสวนหนึ่งของ

องคการน้ัน 

5. ลดความขัดแยงระหวางองคการและพนักงาน ชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีตอกัน

เน่ืองจากการทําการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตเกิดจากการมีสวนรวมของทุกฝาย ในการรวมกัน

ทําและรวมกันตัดสินใจ ตลอดจนรวมตัดสินนโยบาย สิ่งเหลาน้ีทําใหเกิดปฏิสัมพันธระหวาง

องคการและพนักงาน ทําใหองคการทราบและปองกันปญหาความขัดแยงเหลาน้ัน เมื่อไมมีความ

ขัดแยงสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันก็จะตามมา 

6. ลดปญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบอยของพนักงาน เน่ืองจากการดําเนินการ

ใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ซึ่งมีสวนกระตุนใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ตลอดจนมีความมั่นคงในชีวิต 

7. เปนการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางาน จากการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

ทํางานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ สงผลใหผลผลิตที่เกิดขึ้นมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการทาํงานตามไปดวย 

8. พนักงานมีความมั่นคงในชีวิต ซึ่งเกิดจากการที่พนักงานไดรับความสะดวกสบายทั้งทาง

วัตถุและจิตใจ 

 การสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในสถานที่ทํางาน ไมใชเร่ืองยากจนเกินความสามารถ 

แตเปนความพรอมของทั้งสองฝาย คือ ฝายองคการ กอใหเกิดผลดีตอทั้งบุคคลและองคการที่พรอม

จะหันหนาเขาหากันเพื่อคิดหาแนวทางที่จะนําไปสูเปาหมายขององคการ โดยที่ทั้งสองฝายมีความ

พึงพอใจรวมกนั การสรางความพึงพอใจในการทํางานน้ี 
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ผูศึกษาขอเสนอแนวคิด ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ มาสโลว (Maslow) ทฤษฎีสอง

ปจจัย (Two - Factor Theory) ของ Fredrick Herzberg 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Hierarchy of Need Theory)  

 ทองฟู ศิริวงศ (2555, หนา 106 - 107) กลาววา Maslow มีแนวคิดวา มนุษยทุกคนมีความ

ตองการตองการเปนลําดับขั้นจากตํ่าไปสูงตลอดเวลา เมื่อความตองการนั้นไดรับการตอบสนอง

แลว ความตองการนั้นก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลนั้นตอไปอีก ทฤษฎีลําดับความตองการ

ของ Maslow ต้ังอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ ดังน้ี 

1. มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษยตองการ

น้ันขึ้นอยูกับวาเขามีสิ่งน้ันอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความ

ตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ กระบวนการน้ีไมมีสิ้นสุดและเร่ิมต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 

ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันที่จะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ คือ เมื่อความตองการใน

ระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมกีารตอบสนองทันท ี

 Maslow ไดจัดระดับความตองการของมนุษยไว 5 ลําดับ คือ 

1) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) 

2) ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) 

3) ความตองการทางดานสงัคม (Social or Loves of Belonging Needs) 

4) ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสงัคม (Esteem Needs) 

5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self - Actualization) 

 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของMaslow สรุปไดวา มนุษยทุกคนมีความตองการ 

ความตองการน้ีจะมีอยูตลอดเวลาไมมีที่สิ้นสุด ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปน

แรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมอีกตอไป แตความตองการระดับตํ่าที่ไดรับการตอบสนองแลวจะมี

อิทธิพลตอผูน้ันตอไปอีก กระบวนการดังกลาวจะดําเนินตอไปเร่ือยๆ จนกระทั่งถึงระดับความ

ตองการสูงสุดของตน 

 ทฤษฎีสองปจจัย (Two - Factor Theory) 

 ทองฟู ศิริวงศ (2555, หนา 109 - 110) Herzberg ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางานที่มี

ผลตอความพึงพอใจในงาน ซึ่งเปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญกับปจจัยซึ่งมีอิทธิพลตอการทํางาน 

2 กลุม ดังน้ี 

1. ปจจัยค้ําจุน (Hygience Factor) คือ ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ 

2. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) คือ ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
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 ทฤษฎีสองปจจัยน้ี อยูภายใตฐานคติความตองการทางจิตวิทยา โดยปจจัยจูงใจจะทําใหเกิด

ความพอใจในงาน ขณะที่ความพอใจในงาน เพียงแตปองกันไมใหเกิดความไมพอใจเทาน้ัน 

พนักงานจะรูสึกวามีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานมากขึ้นได ก็ตอเมื่อมีปจจัยจูงใจมากขึ้น

เทาน้ัน นอกจากน้ัน Herzberg ยังกลาวอีกวา การที่จะใหมีปจจัยจูงใจมากๆ ได จําเปนตองพัฒนา

งาน (Job Enrichment) ซึ่งจะเกิดประโยชนตอพนักงานทุกคน ทําใหเกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจ

ในงาน นอกจากน้ีหากพิจารณาถึงแนวความคิดของ Herzberg แลวจะ พบวา ทั้งปจจัยจูงใจและ

ปจจัยค้ําจุน ตางมาจากความตองการในเร่ืองตางๆ ของมนุษย และเมื่อพิจารณาโยละเอียดจะเห็นได

วา ปจจัยค้ําจุนเปนความตองการที่เทียบกันไดกับความตองการระดับตน ตามแนวความคิดของ

Maslow สวนปจจัยจูงใจเทียบไดกบัความตองการในระดับสูงตามแนวความคิดของ Maslow 

 ดังน้ันองคการควรจะตองตอบสนองความตองการทั้งหลายของพนักงานได เชน การไดรับ

คาจาง เงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดใหมีสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความ

ปลอดภัย เปนตน 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) 

 ความผูกพันตอองคการ เปนรูปแบบของการแลกเปลี่ยน คือ การที่บุคคลเขาทํางานใน

องคการดวยความตองการ สิ่งปรารถนา ทักษะและอ่ืนๆ คาดหวังวาจะไดทํางานในสภาพการทํางาน

ที่ตนสามารถใชความสามารถ และไดรับการตอบสนองความตองการที่นาพอใจ โดยมีความ

สอดคลองกับองคการตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการดวยความเต็มใจที่จะทุมเท ความรู

ความสามารถ เพื่อองคการและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ 

 Kanter (1968; อางถึงใน ลดาวัลย ราชธนบริบาล, 2544) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันเปน

ความเต็มใจที่จะสละเวลา พลังงาน รวมทั้งความซื่อสตัยตอองคการน้ัน 

 Hrebinisk (1974; อางถึงใน ลดาวัลย ราชธนบริบาล, 2544) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันเปน

การสืบตอจากลูกจางรุนกอนมายังลูกจางรุนใหม ที่ทําใหเกิดความไววางใจและมีความเขาใจ

องคการ ยอมรับการทํางานและพอใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อองคการ 

 Buchanan (1974; อางถึงใน ลดาวัลย ราชธนบริบาล, 2544) กลาววา ความยึดมั่นผูกพัน เปน

ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการและปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพือ่ใหบรรลุ

เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ โดยมีองคประกอบ 3 ประการคือ 

1. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ 

2. ความเกี่ยวของ คือ การเสนอตัว หรือมีสวนรวมในกิจกรรมตามบทบาทหนาที่ 

3. ความจงรักภักดี คือความรูสึกรัก หรือผูกพันในองคการน้ันๆ 
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 Mowday, Porter & Steer (1979; อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ไดใหความหมายของ

ความผูกพันในองคการเชิงทัศนคติวา เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่ยึดมั่นตอองคการ โดยได

กลาวถึงความผูกพันตอองคการไวใน 2 ลักษณะ คือ 

1. ความผูกพันดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอองคการที่

แสดงออกในรูปของความตอเน่ืองและสม่าํเสมอของพฤติกรรม 

2. ความผูกพันดานเจตคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของบุคคลวาตนเองมี

ความเกี่ยวของเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 

1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ คือ มีความเชื่อวา 

องคการน้ีดีที่สุดจึงทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับ

สมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคการและมคีวามรูสึกเปนเจาขององคการ 

2 )  มี ค วา ม เ ต็ม ใ จที่ จะ ทุ ม เท ค วา ม พ ย า ย า ม อย า ง ม า ก  ทั้ ง ท า ง ก า ย แล ะ ท า ง ใ จ 

เพื่อผลประโยชนขององคการ เพื่อปฏิบัติงานใหองคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององคการ 

เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 

3) มีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ มีความ

จงรักภักดีตอองคการ 

 Allen and Meyer (1990; อางถึงใน เศรษฐศาสตร ไชยแสง, 2553: 11 - 12) ไดศึกษาเร่ือง

ความผูกพันตอองคการ โดยเสนอรูปแบบของความผูกพันตอองคการวา มี 3 มิติ ที่แตกตางกันไป

ตามรูปแบบความคิด ที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก 

1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ หรือทัศนคติ มีมุมมองวา ความผูกพันตอองคการน้ัน

เปนความรูสึกของผูปฏิบัติวา ตนเองน้ันเปนสวนหน่ึงขององคการ มีความเชื่อมั่นและและยอมรับ

ในเปาหมาย คานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะใชความสามารถที่มีของตนอยางเต็มที่เพื่อ

ทํางานใหแกองคกร 

2. ความผูกพันตอองคการดานความคงอยูเปนแนวคิดทางดานพฤติกรรม มองความผูกพัน

ตอองคการในรูปแบบความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อบุคคลหรือผูปฏิบัติมีความผูกพันตอ

องคการแลว จะมีการแสดงออกในรูปแบบทางพฤติกรรมอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ โดยไมโยกยาย

เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  

3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานเปนแนวคิดที่ เกี่ยวของกับความถูกตอง 

เปนความรูสึกจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ บุคคลหรือผูปฏิบัติมีความรูสึกวา 

ตนเองเปนสมาชิกขององคการ จึงมีพันธะผูกพันที่จะทําสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม เปนความผูกพันตอ

ความสัมพันธในสังคมที่สามารถมองเห็นถึงความปรารถนาอยางแรงกลาในตนเองของผูปฏิบัติ 
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 ทฤษฎีแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในองคการ 

 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองคการ 

และตอประสิทธิผลขององคการ เพราะบุคคลจะมีความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคการมีคานิยมที่

กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืนๆ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ มี

ความตองการที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการสูง ซึ่งจะทําใหการลาออกจากองคการ

ลดลง (Steer และ Porter, 1987 อางถึงใน ลดาวัลย ราชธนบริบาล, 2544: 18) ความยึดมั่นผูกพัน

สามารถทําใหบุคลากรไดรับผลประโยชนตอบแทน และความพึงพอใจในงาน มีบุคลากรจํานวน

มากขึ้นมาเปนผูบริหารระดับสูง เพราะวามีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเขมแข็ง ทําใหบุคลากรคง

อยูปฏิบัติงานในองคการน้ันตอไป (Miner และ Muelles, 1986 อางถึงใน ลดาวัลย ราชธนบริบาล, 

2544: 22 - 23) 

 ขอดีของความผูกพันที่แตกตางจากความพึงพอใจในงาน คือ 

 1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ

ในงาน เพราะสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ขณะที่

ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน หรือในแงใดแงหน่ึงของงาน

เทาน้ัน 

 2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงานของ

ผูปฏิบัติงาน แมวามีเหตุการณมากระทบชั่วคราว เหตุการณน้ันจะสงผลกระทบตอความรูสึกพึง

พอใจในงาน แตหากเปนความผูกพันเหตุการณชั่วคราวน้ันจะไมมีผลกระทบตอความผูกพันของ

บุคคลที่มีตอองคการ (Porter et al, 1974 อางถึงใน ลดาวัลย ราชธนบริบาล, 2544: 22) 

 จากแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเฉพาะบุคคลที่มีความสัมพันธกับ

องคการของตนเอง โดยถาบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ การแสดงออก

ของพฤติกรรมในลักษณะที่พึงประสงค ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการในขณะเดียวกันที่

จะพยายามทําประโยชนใหกับองคการโดยไมคิดจะจากองคการไป 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ  

 1. งานวิจัยภายในประเทศไทย 

 ธีราภัทร ขัติยะหลา (2555) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลปาสัก อําเภอเมืองลําพูน” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาคุณภาพ

ชีวิตการทํางานและแนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อใหเกิดความผูกพันตอ
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องคการของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลปาสัก อําเภอเมืองลําพูน โดยมีกลุมประชากร

ตัวอยาง จํานวน 74 คน ใชเคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม พบวา คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากร

องคการบริหารสวนตําบลปาสักอําเภอเมืองลาพูนมีคุณภาพชีวิตในการทางานโดยรวมอยูใน

ระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปจจัยทั้ง 8 ดาน ความเปนประโยชนตอสังคมการทางานรวมกันและ

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความกาวหนาและมั่นคงในการงาน สิทธิสวนบุคคล การพัฒนาศักยภาพ 

และการใชขีดความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน โดยรวมคาตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการทํางานที่ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพตามลําดับ และเมื่อ

พิจารณารายขอมีเพียง 3 ขอยอย ที่มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับนอย คือ คาตอบแทนที่ไดรับ

เพียงพอตอรายจายประจําวัน ที่ทํางานมีกิจกรรมสงเสริมสุขภาพการออกกําลังอยางสม่ําเสมอ และ

ในระหวางวันบุคลากรมีเวลาออกกําลังกายอยางเพียงพอ 

 พงษเทพ เงาะดวน (2555) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  

(ดอนเมือง)” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ (ดอนเมือง) เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ (ดอนเมือง) และเพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  

(ดอนเมือง) มีกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 

(ดอนเมือง) จํานวน 300 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ซึ่งพบวา พนักงานบริษัท ทาอากาศ

ยานไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ (ดอนเมือง) มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

ในดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

ดานโอกาสความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล อยูใน

ระดับปานกลาง สวนดานการบูรณาการทางสังคมหรือการอยูรวมกัน ความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานกับชีวิตดานอ่ืน และดานการมปีระโยชนตอสวนรวมอยูในระดับมาก สวนระดับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ดานความเต็มใจที่จะทุมเทพลังอยางมาก 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาอยูในระดับมาก ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตดาน

การบูรณาการทางสังคมหรือการอยูรวมกัน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนและ

ดานการมีประโยชนตอสวนรวม 

 สมพงษ โมราฤทธิ์ (2555) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยอนามัยที่ 10 เชียงใหม” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยอนามัยที่ 

10 เชียงใหม มีกลุมตัวอยางเปนบุคลากรสาธารณสุขในศูนยอนามัยที่ 10 เชียงใหม จํานวน 268 คน 
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เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม พบวา บุคลากรสาธารณสขุในศูนยอนามัยที่10 เชียงใหม มีคุณภาพ

ชีวิตโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมที่ระดับมาก โดยพบ

ความผูกพันตอองคการรายดานในระดับมากเชนกัน ยกเวนดานความเชื่อมั่นตอองคการและการ

ยอมรับเปาหมายขององคการอยูในระดับปานกลาง นอกจากน้ันพบคุณภาพชีวิตการทํางานมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 หนวยงานที่ใหบริการ

ทางการแพทยและสาธารณสขุควรสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีความรูสึก

ผูกพันตอองคกรสูง เพื่อสรางแรงจูงใจที่จะทุมเทการทํางานไดอยางเต็มที ่

 อรวรรณ เครือแปน (2555) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแหงหน่ึง” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง กลุมประชากรเปนพยาบาลหัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนกและ

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 281 คน พบวา ระดับความ

คิดเห็นของระดับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง และรายดาน 

คือ ความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อประโยชนขององคกร ดานการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรและดานความปรารถนาที ่จะธํารงรักษาเปนสมาชิกขององคกรอยู ในระดับสูงเชนกัน 

สําหรับปจจัยสวนบุคคล ไดแก ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพยาบาล

วิชาชีพที่แตกตางกัน ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานลักษณะงาน ดานลักษณะขององคกร ดานประสบการณในการทํางาน ดานการรับรู

วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรอัยการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา

ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรอัยการ ของสํานักงาน

อัยการ ในพื้นที่จังหวัดสงขลา เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ

ความผูกพันตอองคการของบคุลากร และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทาํงานกับ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรอัยการ ของสํานักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา โดยมีกลุม

ประชากรตัวอยางเปนบุคลากรอัยการ ของสํานักงานอัยการ ในพื้นที่จังหวัดสงขลา จํานวน 179 คน 

เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ พบวา บุคลากรอัยการของ

สํานักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา คุณภาพชีวิตดานสวนตัวและสวนรวมอยูในระดับสูง 

สวนคุณภาพชีวิตการทํางานและดานเศรษฐกิจอยูในระดับปานกลาง และมีระดับความผูกพันตอ

องคการในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันดานความรูสึกอยูใน

ระดับสูงซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของบุคลากรอัยการมีความสัมพันธทางบวกตอความ
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ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอ

ความผูกพันตอองคการ พบวา สถานภาพการสมรส มีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบวา ตําแหนงปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน มีความผูกพันตอ

องคการที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเพศ ระดับการศกึษา อายุการทํางาน

และสังกัดที่ปฏิบัติงาน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

 จุฑาพร กบิลพัฒน (2554) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันในองคกร

ของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” มีวัตถุประสงค  

เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานตอความผูกพันตอองคกร และเปรียบเทียบความแตกตาง

ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ 

บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 184 คน ทําการสุม

ตัวอยาง โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย พบวา บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมาก  

เมื่อทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีขอมูลทั่วไปดานเพศ อายุ รายไดตอเดือน ประเภท

บุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สวนระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยยะสําคัญ

ทางสถิติ และผลทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

มีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลังในงาน

และคุณภาพการใหบริการของพยาบาลระดับปฏิบั ติการ โรงพยาบาลเอกชนแหงหน่ึง  

ในกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะและความสัมพันธของคุณภาพชีวิต 

การทํางาน ความผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และคุณภาพการใหบริการของ

พยาบาลระดับปฏิบัติการ ซึ่งมีกลุมตัวอยาง เปนพยาบาลระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเอกชน

แหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จํานวน 174 คน เคร่ืองมือที่ ใชในการศึกษาประกอบดวย 

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

และคุณภาพการใหบริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการ พบวา พยาบาลระดับปฏิบัติการ ของ

โรงพยาบาลเอกชนแหงหน่ึงน้ัน สวนใหญมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ในขณะที่คุณภาพการใหบริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการตามการรับรูของหัวหนาพยาบาล

โดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความ

ผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และการ

เสริมสรางพลังอํานาจรายดานมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพการใหบริการของพยาบาลระดับ

ปฏิบัติการ สําหรับปจจัยสวนบุคคล พบวา พยาบาลที่มีชวงอายุ 41 - 55 ป มีความผูกพันตอองคการ
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มากที่สุด ดานอายุงาน มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานและการเสริมสรางพลังในงาน โดยพบวา 

พยาบาลที่มีอายุงานนอยกวา 2 ป จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

สูงสุด ดานสถานภาพมีผลตอความผูกพันองคการ โดยที่พยาบาลที่มีสถานภาพสมรส/หมาย จะมี

ความผูกพันตอองคการมากกวาสถานภาพโสด สําหรับระดับเงินเดือน รายไดพิเศษตอเดือนและ

ระดับการศึกษา พบวา ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ การเสริมสราง

พลังอํานาจในงานและคณุภาพการใหบริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการ 

 วัชราพร เชยสุวรรณ และคณะ (2553) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่สัมพันธกับการคงอยูในงานของ

อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล

ลักษณะงานวัฒนธรรมองคกรบรรยากาศขององคกรความผูกพันกับองคกรคุณภาพชีวิตการทํางาน

และการคงอยูในงานของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีกลุมตัวอยางเปนอาจารย

พยาบาลที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือปการศึกษา 2553 จํานวน 36 คน พบวา อาจารย

พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือมีความต้ังใจออกจากงานใน 1 ป และ 3 ปที่ระดับตํ่า ลักษณะงาน

วัฒนธรรมองคกรบรรยากาศขององคกรความผูกพันกับองคกรคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารย

พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือโดยรวมอยูในระดับสูง ระยะเวลาที่ทํางานในวิทยาลัยพยาบาล

และอายุราชการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความต้ังใจออกจากงานใน  

1 ป องคกรและบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธทางลบในระดับปานกลางกับความต้ังใจออก

จากงานใน 3 ป โดยมเีคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม 

 วัลลภา บุญรอด และคณะ (2553) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานและการคงอยูในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดชมรมพยาบาลสี่เหลา” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานและการคงอยูในงาน ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางานและ

ความคงอยูในงาน และเพื่อศึกษาปจจัยทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานและการคงอยูในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ สังกัดชมรมพยาบาลสี่เหลา กลุมตัวอยางที่ใช เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

วิทยาลัยพยาบาลและโรงพยาบาลของ สี่เหลาทัพอาจารยพยาบาล จํานวน 764 คน กําหนดขนาด

กลุมตัวอยางใชการวิเคราะหอํานาจทดสอบ (Power Analysis ของ Cohen,1988) เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษาเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 2 สวน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยที่ศึกษาดาน

ลักษณะงาน บรรยากาศองคกร ความผูกพันตอองคกร วัฒนธรรมองคกร และคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในสังกัดชมรมพยาบาล โดยรวมอยูใน

ระดับสูง โดยมีความสัมพันธทางบวกกับอายุ วุฒิการศึกษา เงินเดือน ลักษณะงาน บรรยากาศ

องคการความผูกพันตอองคการและวัฒนธรรมองคการ 

 เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
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ความผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพือ่ศึกษา

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัย

ราชพฤกษ มีกลุมตัวอยางเปนบุคลากรในวิทยาลัยราชพฤกษ จํานวน 124 คน ใชวิธีสุมตัวอยางแบบ

บังเอิญตามวิธีของยามาเน ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา บุคลากรวิทยาลัยราช

พฤกษ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยที่ปจจัย

สวนบุคคล ดานเพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางานในองคการ ระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีความ

ผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคุณภาพชีวิตในการทํางาน

โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ และคณะ (2552) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาองคประกอบ

ของคุณภาพชวิีตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรี คุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรี และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรีกับองคประกอบดานอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงเงินเดือน และความกาวหนาความมั่นคงใน

งาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพประสบการณการทํางานไมนอยกวา 1 ป ปฏิบัติงาน 6 

ตามแผนกตางๆ ของโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรี จํานวน 200 คน เคร่ืองมือที่ใชเปน

แบบสอบถามประกอบดวย 2 สวน  คือ  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและแบบสอบถาม

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรี พบวา 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรี

ประกอบดวย  เงินเดือนและคาตอบแทนความปลอดภัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน  

ความภาคภูมิใจในการทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน ความสมดุลยระหวางชีวิตการทํางาน

กับชีวิตดานอ่ืนๆ  ภาวะเศรษฐกิจ  และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

โรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรีอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

องคประกอบดานเศรษฐกิจและความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมอยูในระดับสูงกวาดานอ่ืน และ

องคประกอบดานความสัมพันธภายในหนวยงานอยูในระดับตํ่าสุด และเมื่อการเปรียบเทียบคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลาจังหวัดเพชรบุรีกับองคประกอบคุณภาพชีวิต

การทํางาน พบวา พยาบาลมีอาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือน แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพยาบาลมีสถานภาพ ตําแหนง และความกาวหนา ความ

มั่นคงในงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 กนกวรรณ ชูชีพ (2551) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการในจังหวัด

ชายแดนภาคใต” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
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พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการที่ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต และเพื่อนําผลการศึกษามาใชเปนแนวทาง

และขอเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการที่ปฏิบัติงานในพื้นที่

จังหวัดชายแดนภาคใต มีกลุมประชากร คือ ขาราชการฝายพลเรือนที่ทํางานในพื้นที่เขตจังหวัด

ชายแดนภาคใต โดยนิยามของรัฐบาลประกอบดวย 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดปตตานี ยะลา นราธิวาส 

สตูล และสงขลา เฉพาะพื้นที่ ไดแก อําเภอเทพา อําเภอสะบายอย อําเภอนาทวี และอําเภอจะนะ 

รวมทั้งสิ้น 600 คน จากประชากรทั้งหมด พบวา ขาราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต มีความเห็น

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของตนเองในระดับที่พึงพอใจในปจจัยทุกดาน ยกเวนในเร่ืองของ

ปจจัยคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และจากการศึกษายัง พบวา สิ่งที่ขาราชการเหลาน้ัน

ตองการความชวยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐและมีความตองการมากที่สุด คือ การสนับสนุนดาน

สวัสดิการพิเศษเร่ืองการเพิ่มเบี้ยเลี้ยงหรือเบี้ยเสี่ยงภัย 

 2. งานศึกษาในตางประเทศ 

 Patrick and Laschinger (2006, อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554: 51) ศึกษาถึง ผลของ

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่มีตอความผูกพันตอองคการ โดยการทําศึกษาในผูบริหารการ

พยาบาลระดับกลาง ในโรงพยาบาลประเทศแคนาดา จํานวน 126 คน พบวา การเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และผลการศึกษายัง พบวา 

พยาบาลที่รับรูถึงการไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสถานภาพปจจุบันและเปาหมายในอนาคตของ

องคการในระดับปานกลาง แตรับรูการไดรับทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน

ในระดับตํ่า และยังเชื่อวางานที่ทําอยูเปนสิ่งที่ทาทายนําไปสูโอกาสเพื่อเปนผูเชี่ยวชาญในอนาคต 

 Wilson และคณะ (2008, อางถึงใน วัลลภา บุญรอด, 2552: 33) ศึกษาความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพในประเทศแคนาดา โดยมีกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 6541 คน 

แบงเปน 4 กลุม ตาม Generations หรือชวงปที่เกิด พบวา ปจจัยที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพ เกิดความพึง

พอใจในงาน คือ การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ การจัดตารางเวร ความสัมพันธระหวางเพื่อน

รวมงาน โอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ คําชมเชยและการไดรับการยอมรับ และอํานาจในการ

ทํางาน ซึง่มีความสัมพันธกบัชวงปทีเ่กิดอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ  

 Peachey (2002, อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554: 50) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ

รับรูของพยาบาลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

เชิงโครงสราง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานภายในตน ความผูกพันตอองคการและการขาดงาน 

โดยมีกลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่อยูในหนวยงาน ซึ่งการลดขนาดองคการจํานวน 191 คน พบวา 

การรับรูของพยาบาลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนามีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน แตไมมีความสัมพันธกับการคงอยูกับองคการและการ

ขาดงาน 
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 Kuokkanen et al. (2003, อางถึงในวารุณี  แดบสูงเนิน,  2554: 50) ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ โดย

ไดศึกษากับพยาบาลจํานวน 600 คน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ันยัง พบวา หากพยาบาลไดรับโอกาสในการตัดสินใจ

ในงานดวยตนเอง มีโอกาสเติบโตในหนาที่การงานและไดรับทรัพยากรบุคคล และงบประมาณ

อยางเพียงพอจะทําใหพนักงานมีความรูสึกทางบวกกับองคการ สงผลใหมีความผูกพันตอองคการ

เพิ่มขึ้น 

 Jaekyoon (1998, อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554: 50) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ

รับรูการเสริมสรางพลังในงาน ความผูกพันตองาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ 

โดยประชากรตัวอยางเปนพนักงานรานอาหาร จํานวน 217 คน พบวา ความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การรับรูการเสริมสรางพลงัในงานมคีวามสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และจากการศึกษายัง พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังในงาน  

มีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 Wilson and Laschinger (1994, อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554: 49) ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังในงาน ดานการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูล

ขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร ดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานการไดรับการ

สงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถ และทักษะดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ กับความ

ผูกพันตอองคการของพยาบาลจํานวน 161 คน พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังในงานทุกดาน  

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 Smith & Mitry (1983, อางถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554: 49) ศึกษาองคประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลที่ เกี่ยวของกับขนาดของโรงพยาบาล พบวา พยาบาลที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดใหญจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับตํ่ากวาพยาบาลที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดเล็ก เน่ืองจากบรรยากาศในองคการขนาดใหญมีการบริหารงานที่

ซับซอน มีขั้นตอนในการทาํงานมากและระบบของการติดตอสื่อสารที่คอนขางลาชา ทําใหพยาบาล

มีความเครียดในระดับสูง 


