
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทาง
ประกอบในการศึกษาครั้งน้ี ตัวแปรที่ต้องการศึกษา ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด และบริษัทในเครือผู้ศึกษาขอน าเสนอ
รายละเอียดเป็นล าดับดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 งานเอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องข้อมูลทั่วไปและประวัติของบริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์จ ากัด   
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) 

2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ตารางท่ี 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

นักวิชาการ ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton  
(1975, p. 92) 

คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความ
ต้องการและความปรารถนาของพนักงาน โดยพิจารณาคุณลักษณะความ
เป็นบุคคลหรือสังคม การประสบผลส าเร็จขององค์การสามารถชี้วัดได้ด้วย
ดัชนี และมีความหมายที่กว้างขึ้นมากกว่าการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง 
ในเร่ืองการของการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่า กฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ค านึงถึงความต้องการและความปรารถนาให้ชีวิตของพนักงานดีขึ้นด้วย 

Greenberg and 
Baron (2000,  
p. 604) 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง เทคนิคในการพัฒนาองค์การ ซึ่งเน้น
การออกแบบให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อให้เกิด
ประชาธิปไตยในการท างาน 

Brooks and 
Anderson (2005) 

คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นสิ่งที่แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานได้ มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตัว
และชีวิตการท างาน ในขณะที่สามารถน าองค์กรสู่ เป้ าหมายและ
ความส าเร็จ 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 

นักวิชาการ ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Guest, Rovert H. 
(1979) 

ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการท างานหรือผลที่เกิดขึ้นกับปัจเจกบุคคล
อันเนื่องมาจากประสบการณ์ในการท างาน นั่นคือ คุณภาพชีวิตการ
ท างานอาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการ
ท างาน เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกับผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทาง
เศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับ
องค์การและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณค่าที่แฝงอยู่ในการ
ท างานในชีวิตของบุคคล 

 
คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นลักษณะของการด าเนินชีวิตที่สอดคล้องกับระดับความ 

ต้องการขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เป็นแนวคิดในด้านการท างานที่ต้องผสมผสาน
หน้าที่การท างานและการด าเนินชีวิตเข้าไว้ด้วยกันให้มีความกลมกลืน สมดุล มีความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างาน มีการด าเนินชีวิตที่สงบสุขท าให้เกิดผลงานที่ดีที่สุดโดยแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานได้ก าเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของค าว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานแล้วพบว่ามีผู้รู้ นักวิชาการ หรือผู้เกี่ยวข้องได้เสนอความหมายนิยามไว้
มากมายหลากหลายกันไปมีที่น่าสนใจหลายประเด็น คือ 

Walton (1974, อ้างถึงใน วัลลภา บุญรอด และคณะ, 2552,  หน้า 11–12) ให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า เป็นลักษณะของการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความ
ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคล หรือสังคม
ขององค์การที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัด 8 ด้าน คือ การได้รับ
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาและใช้ศักยภาพของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกับชีวิตด้านอ่ืน ความมีประชาธิปไตยในองค์การ การบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกันและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมหรือการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม 

Walton (1973, อ้างใน จุฑาพร กบิลพัฒน์, 2554, หน้า 11–12) ได้ก าหนดเกณฑ์ในเร่ืองของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังนี้ 

1. ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation) Walton           
กล่าวว่า พิจารณาจากค่าจ้างงานที่ได้รับมีความเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไป
หรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่ง
อ่ืนๆ ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 
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2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healt Working Conditions)
พิจารณาได้จาก ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรที่จะได้อยู่ในสภาพแวดล้อมทั้งทางร่างกายและทางด้าน
สิ่งแวดล้อมของการท างานที่ก่อให้เกิดภาวะสุขภาพที่ไม่ดี และควรมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่จะช่วยในการส่งเสริมภาวะสุขภาพ รวมไปถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น แสง 
และการรบกวนทางสายตาด้วย 

3. ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)ในด้านนี้
องค์การควรให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ฝีมือพัฒนาทางทักษะและทางด้านความรู้ของตนเอง   
อันจะเป็นการส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานนั้น ได้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความรู้สึกท้าทาย
ความสามารถในการท างานของตนเอง 

4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจต่อ
ปัจจัยดังต่อไปนี ้

1) งานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมาย จะมีผลต่อการด ารงไว้และการเพิ่มพูนความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานเอง 

2) ความรู้และทักษะใหม่ๆ อันจะน าไปสู่ความสามารถในการใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงานในอนาคต 

3) การให้โอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถในสายงาน 
5. ด้านการบูรณาการทางด้านสังคม (Social Integration) พิจารณาจากการที่ผู้ปฏิบัติงานมี

ความรู้สึกว่าตนเองนั้นประสบความส าเร็จและมีคุณค่า มีความเป็นอิสระจากอคติ มีความรู้สึกที่ดี  
ต่อชุมชน การสามารถเปิดเผยตนเองต่อชุมชน มีความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

6. ด้านลัทธิธรรมนูญนิยม (Constitutionalism) เป็นการพิจารณาในด้านสิทธิและการปกป้อง
สิทธิของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การน้ันๆ ในด้านการเคารพในสิทธิส่วนตัว 
การยอมรับความขัดแย้งทางด้านความคิด รวมไปถึงการวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรม
แก่ผู้ปฏิบัติงานด้วย 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตในด้านอ่ืนๆ (The Total Life Space) พิจารณา
จากการท างานของบุคลากรแต่ละคนว่ามีความสมดุลกับบทบาทอ่ืนๆ ในชีวิตประจ าวันหรือไม่ การแบ่ง
เวลาในการปฏิบัติสิ่งต่างๆ มีความเหมาะสมเพียงพอหรือไม่ การมีสัดส่วนที่เหมาะสม พอดี 
ระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลกับเวลาของครอบครัว และยังรวมไปถึงความก้าวหน้าและการ
ได้รับความดีความชอบด้วย 

8. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance)  เป็นกิจกรรมของหน่วยงานที่มี
ความสัมพันธ์กับสังคมภายนอก 

Delamotte  และ  Takezawa  (19841, อ้างถึงใน วัลลภา  บุญรอด และคณะ, 2552, หน้า 11– 12) 
ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นผลดีของงานที่มีต่อผู้ปฏิบัติงานที่เกิดจากการ
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ปรับปรุงหน่วยงานหรือลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานสมควรได้รับการพิจารณาเป็น
พิเศษเกี่ยวกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละบุคคล รวมถึงความต้องการในเร่ืองความ
พอใจในงานและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน           
เองด้วย 

Huse และ Cummings (1985, อ้างถึงใน  พงษ์เทพ  เงาะต่วน,  2555, หน้า 11) ได้ให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นความสอดคล้องระหว่างความปรารถนาหรือความพึงพอใจใน
งานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรือในอีกนัยหนึ่ง คือ ประสิทธิผลขององค์การที่ได้มา
จากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ในประสบการณ์ท างานท าให้
เกิดความพึงพอใจต่องานนั้นๆ Huse และ Cummings ยังได้อธิบายเพิ่มเติมว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเป็นแรงจูงใจในการท างานและช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานด้วย 

จากการศึกษาของ Huse และ Cummings (1985, อ้างถึงใน วารุณี แคบสูงเนิน, 2554, หน้า 
15–16) เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การและการเปลี่ยนแปลง แบ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน
คล้ายกับ Richard E.Waltonโดยมีแนวคิดเร่ืององค์ประกอบที่คล้ายกัน แต่เปลี่ยนแปลงองค์ประกอบ
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เป็นความภาคภูมิใจในองค์การโดยให้ความหมายว่า เป็น
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่า
องค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

Robbins (1991, อ้างถึงใน ลัดดาวัลย์ สกุลสุข, 2550) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการท างานว่า เป็นกระบวนการที่องค์การได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร
จากการพัฒนากลไกต่างๆ ที่จะเอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มี
ผลกระทบต่อการท างานของบุคลากร 

Dessler (1997, อ้างถึงใน จุฑาพร กบิลพัฒน์, 2554) กล่าวถึงตัวอย่างของการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานว่า การยืดหยุ่นเวลาการท างาน แผนการสร้างกลุ่มคุณภาพ และแผนงานการ
ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตเป็นต้น แผนงานเหล่านี้จะสะท้อนคุณภาพชีวิตการท างานในส่วนของ 

1. ความยุติธรรมและความมีเหตุผลในการปฏิบัติต่อพนักงาน 
2. การให้โอกาสพนักงานในการใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มที่ และยังเป็นการตอบสนอง

ความรู้สึกประจักษ์ตนจากการที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มี 
3. ท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานเปิดกว้างและมีความน่าเชื่อถือ 
4. ให้โอกาสพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานของตน 
5. ให้ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
6. จัดสรรสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
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Casio (1998, อ้างถึงใน ลัดดาวัลย์ สกุลสุข, 2550) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่ามี
ความหมายใน 2 ด้าน คือ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2. คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวกับการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย

สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน โอกาสก้าวหน้าและพัฒนางาน 
ซึ่งความหมายของคุณภาพชีวิตในทรรศนะของ Casio นั้น จะสัมพันธ์กับความต้องการ

พื้นฐานของมนุษย์ 
Davis และ Newstrom   (2002, อ้างถึงใน ลัดดาวัลย์ สกุลสุข, 2550) ได้กล่าวถึงความหมาย

ของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นเร่ืองของความชอบหรือไม่ชอบเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานโดยมีพื้นฐานจากเร่ืองการพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้ดีที่สุด และเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจขององค์การ 

กนกพร แจ่มสมบูรณ์ (2539, อ้างถึงใน วัลลภา บุญรอด และคณะ, 2552) ให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นความรู้สึกถึงความเป็นเลิศหรือการมีความสุขในการท างาน มี
ความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในความส าเร็จตามความต้องการและความคาดหวังของแต่ละบุคคล และ
รู้สึกว่ามีคุณค่าจากการท างานนั้นๆ 

ผจญ เฉลิมสาร (2540, อ้างถึงใน วัลลภา บุญรอด และคณะ, 2552) กล่าวถึงความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นความหมายที่กว้าง คลอบคลุมในทุกด้านที่เกี่ยวโยงกับชีวิตในการ
ท างานของปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน และสภาพของการท างานที่
ปัจเจกบุคคลมีความรู้สึกเกี่ยวกับสภาพการท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพรวมทั้งความคาดหวัง
ในการท างาน โดยได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 2 ประเด็นหลัก คือ 

1. เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้บุคคลได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น 
ซึ่งหมายรวมถึง การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์  โดยท าให้มีความเป็น
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลของทั้งองค์การ 
และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ใช้สติปัญญา ความเชี่ยวชาญและทักษะ
ความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการท างาน ท าให้บุคลากรได้รับความพอใจสูงขึ้นส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้น 

2. คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
1) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายกว้าง หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการ

ท างาน ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมที่ท างาน ผลประโยชน์และบริการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจ
ส าหรับคนท างาน 
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2) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายแคบ หมายถึง ผลดีของงานที่มีต่อผู้ปฏิบัติงาน 
ได้แก่ การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่ควรได้รับการพิจารณา
เป็นพิเศษในการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล รวมถึงความต้องการของ
บุคลากรในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างาน
ของบุคคลนั้นๆ ด้วย 

3) คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน หรือการ
ปรับปรุงสภาพการท างาน หรือการคุ้มครองแรงงานหรือสภาพแวดล้อมการท างาน หรือความเป็น
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างาน ซึ่งมีความแตกต่างกันไปในแต่ละสถานที่นั้นๆ ซึ่งท าให้เกิดความ
พึงพอใจเพิ่มมากขึ้น 

เรืออากาศเอกหญิง วิจิตรา เพชรแสงใส (2557, อ้างถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า การที่มีความรู้สึกว่า ชีวิตมีคุณค่าจากการท างาน และมี
ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกาย  จิตใจ สังคม  
และเศรษฐกิจอย่างเพียงพอ โดยประเมินได้จากตัวชีว้ัดทั้ง 8 ด้านของ Huse และ Cummings 

จุฑาวดี กลิ่นเฟื่อง (2543,  อ้างถึงใน วัลลภา บุญรอดและคณะ, 2552) ได้ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นความรู้สึก หรือทัศนคติของบุคคลที่รับรู้ได้จากประสบการณ์การ
ท างานของตนเองโดยการท างานที่มีคุณค่า มีความหมาย บุคคลนั้นๆ มีความพึงพอใจต่อการท างาน 
ได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอย่างเพียงพอยุติธรรม มีการด าเนิน
ชีวิตอย่างมีความสุข 

ดุสิต ปาเชนทร์ (2547, อ้างถึงใน ลัดดาวัลย์ สกุลสุข, 2550) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการท างานว่า เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคลที่ได้รับจากองค์การ ซึ่งเป็นไปได้ทั้ง
แง่บวกและแง่ลบ เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองตามที่ต้องการ ย่อมส่งผลดีต่อองค์การ คือ การ
ท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า เกิดความรักและความ
ผูกพันระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นต้น และเมื่อใดที่บุคคลไม่ได้รับการตอบสนองที่ดีจาก
องค์การ ผลที่องค์การได้รับจะเป็นไปในลักษณะตรงกันข้าม 

รัญญานี บุญมา (2548, อ้างถึงใน ลัดดาวัลย์ สกุลสุข, 2550) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการท างานว่า หมายถึง สภาพจิตใจ หรือความรู้สึกนึกคิด ท่าที หรือพฤติกรรมที่มีต่อการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสนองตอบความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจอันส่งผลให้บุคคลมีความ
พึงพอใจในการท างาน ก่อให้ เกิดผลดีต่อองค์การและบุคคลนั้นสามารถท างานได้บรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ และนอกจากนี้ยังท าให้เกิดผลดีต่อผู้ปฏิบัติงานนั่นคือ ท าให้การ
ด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขและมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

สรุปความหมายคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ศึกษา หมายถึง การด าเนินชิวิตตั้งแต่การเร่ิม 
เข้าท างานชีวิตในการท างานที่มีความสอดคล้องหรือตอบสนองความต้องการและความปรารถนา 
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ซึ่งยังส่งผลต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันอย่างมีความสุขของแต่บุคคลในองค์การ 
2.1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

จากแนวคิดด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่ให้ความส าคัญต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของคนในองค์การ เพราะนอกจากความรู้ความสามารถแล้วทรัพยกรมนุษย์เป็นสิ่งที่
มีความรู้สึกนึกคิด มีชีวิตจิตใจงานที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อพนักงานเกิดความ             
พึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี (Devis, 1989 p. 286 อ้างถึงใน นภัสวรรณ ตู้ปัญญากนก, 
2550 หน้า 5) ผู้ศึกษาสนใจ 

ทฤษฏีคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1974) ซึ่งเป็นนักวิชาการที่ศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจังและได้ก าหนดเกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วย 8 
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ค่าจ้างที่
ได้รับเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับความยุติธรรม
หรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญในการครองชีพ คนทุกคนต้องมีรายได้ให้เพียงพอกับ
การด าเนินชีวิตในระดับหนึ่งตามสถานะทางสังคมของแต่ละคน การก าหนดค่าตอบแทนที่
เหมาะสมจะสร้างความมั่นคงให้กับองค์การ สร้างขวัญ และก าลังใจในการท างานให้กับบุคลากร 
หากบุคลากรเห็นว่าอัตราค่าตอบแทนไม่ยุติธรรมก็จะเกิดความไม่พอใจ และการแสดงออกจะ
กระทบต่อการบริหารงานขององค์การในที่สุด (เสนาะ ติเยาว์, 2526, หน้า 253) 

2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานซึ่ง
ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีและควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพซึ่ง
รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ให้โอกาส
แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ฝีมือพัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
ความรู้สึกว่าตนมีค่าและมีความรู้สึกท้าทายจากาการท างานของตนเอง 

 4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and Security) ในการท างานนั้นๆ พนักงาน
มีโอกาสที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงขึ้น ไม่ว่าจะโดย
วิธีการฝึกอบรม หรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบัติหน้าที่อยู่แต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไปน าความรู้
ความสามารถเหล่านั้นกลับมาปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคต ก้าวหน้าขึ้น
ไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นกว่าเดิม อันจะเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ญาติพี่น้อง และคนอ่ืนๆ 
ในสังคม และ มีรายได้ที่มั่นคงเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่พวกเขากระท าอยู่ 
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5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกว่ามี
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

6. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิ์อะไรบ้าง และจะปกป้อง
สิทธิของตนได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัว
มากน้อยเท่าใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรม
แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว (The Total Life Space) การท างานของ
บุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวกับการแบ่งเวลา อาชีพ              
การเดินทาง ซึ่งความมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว 
รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานที่ไม่
มีความรับผิดชอบต่อสังคมจะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่รับ รู้ว่า หน่วยงานของตนมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกการปฏิบัติงาน 
และการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่นๆ 

จากที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นว่า หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีก็จะส่งผล
ดีกับองค์การในหลายๆ ด้าน (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547 อ้างถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ดังนี้ 

1. สร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยส่งผลให้พนักงานมีความสุขกาย
และสบายใจเกิดขวัญและก าลังใจในการด ารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 

2. ลดความตึงเครียดระหว่างการท างาน การด าเนินการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพ
ชีวิตจะช่วยให้พนักงานและองค์การมีโอกาสพักผ่อนหรือผ่อนคลายจากการปฏิบัติงาน 

3. พนักงานเกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน เนื่องจากประโยชน์ต่างๆ ที่
พนักงานได้รับ ย่อมท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีเกิดขึ้น และเกิดความพึงพอใจหรือมีทัศนคติต่อ
องค์การไปในทางที่ดี 

4. เกิดความรู้สึกในด้านจิตใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การด าเนินการใดๆ             
เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ส่วนใหญ่จะเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทั้งองค์การและพนักงานการ
ด าเนินการเหล่านั้นจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกในด้านจิตใจ เสมือนตนเป็นส่วนหนึ่งของ               
องค์การน้ัน 

5. ลดความขัดแย้งระหว่างองค์การและพนักงาน ช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี             
ต่อกัน เนื่องจากการท าการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตเกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย             
ในการร่วมกันท าและร่วมกันตัดสินใจ ตลอดจนร่วมตัดสินนโยบาย สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์
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ระหว่างองค์การและพนักงาน ท าให้องค์การทราบและป้องกันปัญหาความขัดแย้งเหล่านั้น เมื่อไม่มี
ความขัดแย้งสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกันก็จะตามมา 

6. ลดปัญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน เนื่องจากการ
ด าเนินการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ซึ่งมีส่วนกระตุ้นให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความมั่นคงในชีวิต 

7. เป็นการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน จากการที่พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ ส่ งผลให้ผลผลิตที่เกิดขึ้นมีคุณภาพเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานตามไปด้วย 

8. พนักงานมีความมั่นคงในชีวิต ซึ่งเกิดจากการที่พนักงานได้รับความสะดวกสบาย
ทั้งทางวัตถุและจิตใจ 

การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีในสถานที่ท างานไม่ใช่เร่ืองยากจนเกินความสามารถ 
แต่เป็นความพร้อมของทั้งสองฝ่าย คือ ก่อให้เกิดผลดีต่อทั้งบุคคลและองค์การที่พร้อมจะหันหน้าเข้าหา
กันเพื่อคิดหาแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ โดยที่ทั้งสองฝ่ายมีความพึงพอใจร่วมกัน  

ดังนั้น องค์การควรจะต้องตอบสนองความต้องการทั้งหลายของพนักงานได้ เช่น 
การได้รับค่าจ้าง เงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดให้มีสถานที่ท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานให้
มีความปลอดภัย เป็นต้น 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) 

 เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การเป็นทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990) ที่ได้ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตใจ  (Psychological State) ของบุคลากรที่มีต่อองค์การ
แบ่งเป็น 3 ด้านได้แก ่

1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมใน
องค์การซึ่งบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ที่ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองค์การหากสมาชิกของ
องค์การมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจก็จะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่เป็นการเน้นทางด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของ
สมาชิกในองค์การนั้นเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่
ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการท างานพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็
เน่ืองมาจากได้เปรียบเทียบถี่ถ้วนแล้วถึงผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออก
จากองค์การไปซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของผลประโยชน์ที่สูญเสียไปทฤษฎีที่มีชื่อเสียง
และจัดได้ว่าเป็นพื้นฐานของความผูกพันคือทฤษฎี SIDE-BEN ของ Becker มีสาระส าคัญว่าการ
ลงทุนเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพันการที่คนคนหนึ่งเข้ามาท างานเป็นสมาชิกของ
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องค์การนานเท่าไหร่ก็เหมือนเขาลงทุนอยู่ในองค์การมากขึ้นเท่านั้นความผูกพันก็จะทวีตาม
ระยะเวลาทฤษฎีนี้ยังอธิบายว่าบางคนสามารถทนอยู่กับองค์การได้ทั้งที่ไม่สนุกกับงานเป็นผลมา
จากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่าถ้าหากเขาลาออกจากองค์การเขาจะสูญเสียผลประโยชน์
อะไรบ้างจึงยากต่อการที่จะละทิ้งจากองค์การไปเพราะหมายถึงผลประโยชน์ที่จะเสียไประดับความ
ผูกพันต่อองค์การจึงขึ้นอยู่กับความมากน้อยและคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนและขึ้นอยู่กับการ
เปรียบเทียบความสูญเสียที่จะเกิดขึ้น 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเป็นการมองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดี
และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม
จรรยาบรรณหรือจิตส านึกบุคคลจะรู้สึกว่าเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อ
องค์การจงรักภักดีต่อองค์การเพราะนั่นคือความถูกต้องเหมาะสมที่จะท า เป็นหน้าที่หรือ                 
พันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่องค์การ 
ปัจจุบันนักวิชาการที่ศึกษาด้านองค์การและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร์

ได้หันมาให้ความส าคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เพราะต่างก็มีแนวคิดว่าความสุข
และความพึงพอใจของบุคคลในองค์การ จะน ามาซึ่งความมีประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งแนวคิด
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การก็เป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่ได้มีการศึกษาวิจัยกันมากขึ้นทั้งนี้เพื่อ
ต้องการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ ให้รู้สึกมีความผูกพันและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) โดยนักวิชาการได้ให้ความหมาย
ไว้หลายทัศนะ ดังตารางนี้ 

 

ตารางท่ี 2.2 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

นักวิชาการ ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
Sheldon (1971) ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติในเชิงบวกของผู้ปฏิบัติงาน โดยจะ

ปฏิบัติงานที่สอดคล้องและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งแสดงถึงความ
เกี่ยวข้องหรือผูกพันที่บุคคลมีให้กับองค์การ โดยจะตั้งใจปฏิบัติเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

Buchanan (1974) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
รู้สึกผูกพันอยู่กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความผูกพันอยู่
กับบทบาทของตนที่เกี่ยวกับเป้าหมายและค่านิยมนั้น 

Brewer (1996,   
pp. 26-34) 

ความเข้มแข็งของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identification) และ
ความเกี่ยวกัน (Involvement) ของบุคคลกับองค์การบางแห่ง 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

นักวิชาการ ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
Kanter(1972) ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของบุคคลที่จะด ารงไว้ซึ่งความ

เป็นสังคมและมีความจงรักภักดีต่อระบบสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 
เป็นความสัมพันธ์ในเชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับสังคม เชื่อมโยง
ระบบบุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ให้เข้ากับความสัมพันธ์ทาง
สังคมท าให้สิ่งที่บุคคลต้องการสอดคล้องกับสิ่งที่บุคคลต้องกระท า 

Porter et al.(1974) ความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวข้องกับการแสดงออกของแต่ละบุคคล
อย่างมั่นคง และมีส่วนร่วมในองค์การที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะ 3 
ประการ คือ (1) ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
(2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อ
องค์การ และ (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการที่จะด ารงความ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นต่อไป ซึ่งถือได้ว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์การโดยเป็นสิ่งเหนี่ยวร้ังให้
คนคงอยู่ในองค์การ 

Allen and Meyer 
(1990) 

ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นสภาวะทางจิตวิทยาด้านความสัมพันธ์
ของบุคคลที่มีต่อองค์การ เป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคคลนั้นตัดสินใจว่า
จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน 

March and Hirashi
(อ้างถึงในสุดารัตน์ 
จอมค าสิงห์,  2532, 
หน้า 12) 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้
ความพยายามเต็มที่ที่จะท าประโยชน์ให้เกิดแก่องค์การ เป็นความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป และมีความซื่อสัตย์ ทัศนคติที่ดี 
ตลอดจนยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 

Brewer (1996,  
pp.26-34) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเข้มแข็งของความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน (identification)และความเกี่ยวพัน (Involvement)ของ
บุคคลกับองค์การบางแห่ง 

มนัส ตั้งสุข (2558, 
หน้า 17) 

ทัศนคติซึ่งแสดงออกถึงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การ 
แบ่งเป็น ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันอันเนื่องมากจากการ
ลงทุน และความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานส่งผลต่อระดับการเพิ่มผลิตผลให้สูงขึ้น และ
ประสิทธิภาพในการท างานดีขึ้น 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

นักวิชาการ ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
Kanter(1972) ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของบุคคลที่จะด ารงไว้ซึ่งความ

เป็นสังคมและมีความจงรักภักดีต่อระบบสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 
เป็นความสัมพันธ์ในเชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับสังคม เชื่อมโยง
ระบบบุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ให้เข้ากับความสัมพันธ์ทาง
สังคมท าให้สิ่งที่บุคคลต้องการสอดคล้องกับสิ่งที่บุคคลต้องกระท า 

 
 2.2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 Buke (2004) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์การโดยมีมุมมองว่า 
หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engegement & 
Commitment) จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) ทั้งนี้เพราะพนักงานที่
มีความทุ่มเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกค้าด้วยความเอาใจใส่และจะส่งผลให้เกิดการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององค์การ 

Cerus Consulting (2003) เป็นบริษัทที่ปรึกษาได้กล่าวไว้ในบทความชื่อ Employee 
Engegement and Retention ถึงความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานไว้ว่า               
ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะท าให้ระดับการเพิ่มผลิตผลสูงขึ้น และ
ประสิทธิภาพในการท างานดีขึ้น โดยทุกร้อยละ 1 ของการเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
จะช่วยเพิ่มขอดขายได้ร้อยละ 2.9 ซึ่งหลายองค์การมีการพิสูจน์แล้วถึงความล้มเหลวและผลที่
ตามมาของการขาดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า ท าให้เกิดการสูญเสียพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงที่ส าคัญขององค์การและการประสบกับผลการปฏิบัติงานที่แย่ลง 

Sudpta Development (2005) กล่าวถึง ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน จะสร้างความกระตือรือร้น ความผูกพันอย่างมาก 
เชื่อมโยงกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์การ 

2. สามารถดึงดูดพนักงานให้อยู่กับองค์การ ช่วยเพิ่มความเชื่อถือไว้วางใจของพนักงาน
ที่มีต่อองค์การ 

3. ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดีในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง 
4. อัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง 
5. ชว่ยเพิ่มผลผลิต และสร้างขวัญก าลังใจของพนักงาน 
6. เป็นการเตรียมพลังงานในสภาพแวดล้อมการท างาน 
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7. การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ 
8. ช่วยส่งเสริมให้ธุรกิจขององค์การเจริญเติบโต 
9. การท าให้เกิดสัญลักษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนักงานแก่องค์การ 
Woodruffe (2006) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ไว้ว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การน้ันจะพยายามในการตัดสินใจกระท าสิ่งที่ถูกต้องที่สุดใน
แต่ละสถานการณ์ (Discretionary Effort) ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นการใช้พลัง
สติปัญญาอย่างเต็มที่ และความผูกพันทางอารมณ์ ความรู้สึกต่องานและต้องการที่จะพยายามท าสิ่ง
ที่ดีที่สุดในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งความพยายามนั้นอาจไม่ใช่สิ่งจ าเป็นส าหรับพนักงานให้แก่งานแต่
พนักงานก็ต้องการที่จะให้ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีประโยชน์ เป็นความน่าเชื่อถือทาง
อารมณ์อย่างแท้จริง เพราะว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานนั้นเป็นเร่ืองที่เชื่อมโยงกับความ
ผูกพันเหตุผลของคนที่ท างานให้กับองค์การ ไม่ใช่เร่ืองการจ่ายเงินเป็นส าคัญ แต่เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่
เงินเข้ามามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง พวกเขาจะมีความคาดหวังในเร่ืองการ
พัฒนาและมีความเป็นไปได้ที่จะอยู่ที่อ่ืนได้ง่าย ถ้าเขาไม่ได้รับความรู้สึกว่าจะมีการพัฒนาเกิดขึ้น 
ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการจ่ายเงินก็เป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น ไม่ใช่ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงานตัดสินใจ
ท างานหรือยังคงด ารงอยู่กับองค์การ ซึ่งมีความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานโดยไม่ใช่
เงนิ ดังนี ้

1. ความก้าวหน้าในงาน บุคคลจะตั้งเป้าหมาย ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไปเก็บไว้ในใจ 
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยู่กับการมองเกี่ยวกับงานที่จะให้โอกาสส าหรับความก้าวหน้าในอาชีพแค่ไหน 

2. การให้อ านาจในการตัดสินใจแก่บุคคลทั่วไปและโดยเฉพาะบุคคลที่มีศักยภาพสูง 
ชอบที่จะสามารถจัดการกับงานตนเองได้โดยรวม 

3. การปฏิบัติที่ดี (Civilized Treatment) องค์การรู้ถึงค่าใช้จ่ายที่สูงในการสรรหาบุคคลที่
มีศักยภาพสูงมาท างาน เช่นเดียวกัน ค่าใช้จ่ายนี้รวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นด้วย การลาออกนั้น
เป็นเพราะการได้รับการดูแล การปฏิบัติที่ไม่ดีขององค์การที่กระท าต่อพนักงาน ปัญหาบ่อยคร้ังนั้น
มาจากหัวหน้างานหรือผู้จัดการระดับกลางที่มีอิทธิพลกระท าต่อพนักงานระดับล่าง ท าให้เกิดการ
ท างานภายใต้ภาวะกดดัน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้สามารถที่จะขจัดออกไปได้ โดยการจัดการของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลด้วยการสรรหาและจูงใจบางคน และท าบางสิ่งที่สามารถช่วยจัดวางเขาในงานที่
ประสบความส าเร็จในที่นั้นได้ 

4. พันธสัญญาของนายจ้าง (Employer Commitment) พนักงานชอบที่จะรู้สึกว่านายจ้าง
มีพันธสัญญาโดยใจจริงกับพวกเขา โดยเฉพาะการน าไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพวกเขา 

5. สภาพแวดล้อม สภาพแวดล้อมในการท างานที่น่าพอใจคือน่าอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะ
ในงานที่ต้องท างานภายใต้สภาวะกดดันสูง 

6. การเปิดเผยของผู้บริหารระดับสูง (Exposure to Senior People) พนักงานส่วนใหญ่ 
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ให้ความสนใจกับผู้บริหารระดับสูงของบริษัท และเขาสามารถที่จะเข้าถึงผู้บริหารได้หากมีความ
ต้องการเสนอแนะข้อคิดเห็นและการแนะน า 

7. การชมเชยยกย่องเมื่อกระท าเหมาะสม (PraiseWhen Praise in Due) ลักษณะการ
จัดการที่แย่คือ หัวหน้าให้ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางลบ ให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดีแต่ไม่
เคยให้ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางบวก เป็นการสรรเสริญ ชมเชยยกย่อง เป็นการตอบแทนทางอารมณ์ 
ความรู้ที่มีคุณค่ามากแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

8. การสนับสนุน (Support) พนักงานชอบที่รู้สึกว่ามีบางคนที่สามารถให้ค าแนะน า
เมื่อเขาต้องการได ้

9. ความรู้สึกว่ามีความท้าทาย (The Feeling of Being Chaiienged) พนักงานชอบความรู้สึก
ท้าทาย โดยให้พวกเขาเชื่อว่าพวกเขามีเคร่ืองมือและทักษะที่ตอบสนองสร้างความส าเร็จในงานได้ 
สามารถตอบสนองต่อสิ่งที่ไม่คาดคิด การต่อสู้แข่งขันภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูงบุคคลให้มี
ความกระตือรือร้นได้ เช่นเดียวกันกับการแข่งขั้นในส่วนงานก็สามารถกระตุ้นได้เช่นกัน 

10. ความรู้สึกว่ามีความเชื่อถือไว้วางใจ (The Feeling of Being Trusted) ความรู้สึก
เชื่อถือในการท าความรู้สึกจากประโยชน์ในส่วนงานและทีมงาน 

11. ความรู้สึกว่าก าลังท าสิ่งที่ดีและเป็นที่ไว้วางใจขององค์การ บุคคลต้องการความ
ภาคภูมิใจในตัวของเขาและองค์การที่ท างาน 

12. ความรู้สึกเกี่ยวกับการท างานบนหน้าที่ๆ เป็นประโยชน์เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน 

13. ความรู้สึกถึงความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นรูปแบบของการแลกเปลี่ยน คือ การที่บุคคลเข้าท างานใน

องค์การด้วยความต้องการ สิ่งปรารถนา ทักษะและอ่ืนๆ คาดหวังว่าจะได้ท างานในสภาพการ
ท างานที่ตนสามารถใช้ความสามารถ และได้รับการตอบสนองความต้องการที่น่าพอใจ โดยมีความ
สอดคล้องกับองค์การต้องการที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับองค์การด้วยความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความรู้ 
ความสามารถ เพื่อองค์การและปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

Kanter (1968, อ้างถึงใน ลดาวัลย์ ราชธนบริบาล, 2544) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน
เป็นความเต็มใจที่จะสละเวลา พลังงาน รวมทั้งความซื่อสัตย์ต่อองค์การน้ัน 

Hrebinisk (1974, อ้างถึงใน ลดาวัลย์ ราชธนบริบาล, 2544) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน
เป็นการสืบต่อจากลูกจ้างรุ่นก่อนมายังลูกจ้างรุ่นใหม่ที่ท าให้เกิดความไว้วางใจและมีความเข้าใจ
องค์การ ยอมรับการท างานและพอใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ 

Buchanan (1974, อ้างถึงใน ลดาวัลย์ ราชธนบริบาล, 2544) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน
เป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
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1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ 
2. ความเกี่ยวข้อง คือ การเสนอตัว หรือมีส่วนร่วมในกิจกรรมตามบทบาทหน้าที่ 
3. ความจงรักภักดี คือความรู้สึกรัก หรือผูกพันในองค์การน้ันๆ 
Mowday, Porter และ Steer (1979, อ้างถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ได้ให้ความหมาย

ของความผูกพันในองค์การเชิงทัศนคติว่า เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่ยึดมั่นต่อองค์การ โดย
ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ใน 2 ลักษณะ คือ 

1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพันต่อองค์การ
ที่แสดงออกในรูปของความต่อเน่ืองและสม่ าเสมอของพฤติกรรม 

2. ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลว่าตนเอง
มีความเกี่ยวข้องเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 

1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ มีความเชื่อว่า 
องค์การน้ีดีที่สุดจึงท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การและมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 

2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก ทั้งทางกายและทางใจ เพื่อ
ผลประโยชนข์ององค์การ เพื่อปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององค์การ เพื่อให้
องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 

3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ 

Allen and Meyer (1990, อ้างถึงใน เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง, 2553, หน้า 11–12) ได้ศึกษา
เร่ืองความผูกพันต่อองค์การ โดยเสนอรูปแบบของความผูกพันต่อองค์การว่า มี 3 มิติที่แตกต่างกัน
ไปตามรูปแบบความคิด ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจหรือทัศนคติ มีมุมมองว่า ความผูกพันต่อองค์การ
นั้น เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานว่า ตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะใช้ความสามารถที่มีของตนอย่างเต็มที่
เพื่อท างานให้แก่องค์การ 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านความคงอยู่เป็นแนวคิดทางด้านพฤติกรรม มองความ
ผูกพันต่อองค์การในรูปแบบความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อบุคคลหรือผู้ปฏิบัติมีความผูกพันต่อ
องค์การแล้ว จะมีการแสดงออกในรูปแบบทางพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ โดยไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานเป็นแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความถูกต้อง 
เป็นความรู้สึกจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ บุคคลหรือผู้ปฏิบัติมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การจึงมีพันธะผูกพันที่จะท าสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม เป็นความผูกพันต่อ 
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ความสัมพันธ์ในสังคมที่สามารถมองเห็นถึงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในตนเองของผู้ปฏิบัติ 
2.2.3 ทฤษฎีแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์การ 

Burke (2004) อธิบายว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะต้องการท างานอยู่กับองค์การ
นั้นๆ และเสียสละเพื่อองค์การสร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกค้าและช่วยเหลือองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer 
Loyalty) และก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองค์การในการพิจารณาได้มีการกล่าวถึง
ส่วนประกอบที่ท าให้เกิดความผูกพันของพนักงาน เรียกว่า Employee Engagement Index (EEI)    
ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ 6 ปัจจัย ได้แก่ องค์การ (Company) กลุ่มงาน (Work Group) สายอาชีพ 
(Career/Professional) ลูกค้า (Customer) งานที่ท าและผู้จัดการ (Management Hierarchy) ดังภาพประกอบ
ที่ 2.1  

Gubman (2003) กล่าวว่าในเร่ืองความผูกพันของพนักงานจะเกิดขึ้นได้นั้นจะต้อง
เชื่อมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วน โดยล าดับขั้นของความผูกพัน (Engagement Hierarchy) แสดงดัง
ภาพประกอบที่มีรายละเอียดดังน้ี 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 2.1  ล าดับขั้นของความผูกพันตามแนวคิดของ Gubman 
ท่ีมา : Gubman (2003) 
 
 1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานที่ท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการให้คุณค่าของพนักงานที่สอดคล้องกับค่านิยมหรือ
วัฒนธรรมขององค์การน้ันเป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้พนักงานเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์การ โดยด้าน
คุณค่า ได้แก่ ความยุติธรรม การเคารพให้เกียรติกัน ความเชื่อถือไว้วางใจ และการช่วยเหลือสังคม 
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ด้านความรับผิดชอบ ได้แก่ การออกแบบงานที่ดี ระบุความรับผิดชอบชัดเจน และความพร้อมของ
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน เป็นต้น 
 2. โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นให้กับพนักงาน เช่นค่าตอบแทน สวัสดิการ 
การจัดฝึกอบรมและพัฒนา การให้ความส าคัญและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
เหล่านี้ล้วนแล้วแต่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานทั้งสิ้น หากองค์การจัดหาปัจจัย
เหล่านี้ได้ตรงกับความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริงแล้วจะช่วยให้พนักงานอยากที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป อย่างไรก็ตามทรัพยากรขององค์การที่มีจ ากัดไม่สามารถตอบสนองความต้องการ
ของพนักงานได้ทั้งหมด ดังนั้น องค์การจึงควรค านึงถึงความเหมาะสมด้วย 
 3. ความสัมพันธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองที่มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกของมนุษย์ ได้แก่ การแสดงความ
ขอบคุณ การแสดงความยินดี เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้เกิดการรับรู้และตัดสินใจในการกระท า
ต่างๆ ดังนั้น ไม่ว่าจะเป็นสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน จึงล้วนแล้วแต่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานทั้งสิ้น 
 องค์ประกอบทั้ง 3 สามารถอธิบายและขยายความถึงเร่ืองความผูกพันของพนักงานได้ว่า
การจะเพิ่มความผูกพันของพนักงานให้เกิดขึ้นในองค์การนั้น เกิดจากการมีความสัมพันธ์กับ 3 
ล าดับขั้น กล่าวคือในเร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานที่ท าให้เดความผูกพัน เพราะการให้
คุณค่าของพนักงานที่สอดคล้องกับค่านิยม หรือวัฒนธรรมองค์การนั้นเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้
พนักงานดังกล่าวเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์การ 
 ขณะเดียวกันโปรแกรม หรือโครงการต่างๆ ที่จะจัดให้พนักงาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าจ้าง 
สวัสดิการ หรือการจัดฝึกอบรมนั้นมีผลต่อความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น หากองค์การจัดหาปัจจัย
เหล่านี้ได้ตรงกับความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริงจะช่วยให้พนักงานอยากที่จะอยู่กับองค์การ
ต่อไป อย่างไรก็ตามในบางองค์การที่ทรัพยากรขององค์การมีจ ากัดจึงส่งผลให้ไม่อาจที่จะ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทั้งหมด องค์การจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงความเหมาะสม 
 ในเร่ืองของความสัมพันธ์ของทั้ง 3 ล าดับชั้น มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพัน
ของพนักงานเพราะเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของพนักงาน เพราะการจัดการกับอารมณ์ ความรู้สึก 
(Management of Mood)ของมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้เกิดการรับรู้และตัดสินใจต่างๆ            
ทั้งสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
 Perrin (2003) อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการ
ที่เกี่ยวข้องกับงานและประสบการณ์ในการท างานโดยรวม คือ 
 1. ปัจจัยด้านเหตุผล เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ เช่น ขอบเขตของ
งาน บทบาท และหน้าที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายองค์การ 
 2. ปัจจัยด้านอารมณ์ เกี่ยข้องกับความพึงพอใจส่วนบุคคลและความรู้สึกของแรงบันดาลใจ  
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พร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ได้รับมอบหมายและขององค์การ สิ่งจ าเป็นที่พนักงานจะ
แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน คือ 

2.1 ความตั้งใจ (The will) เป็นความรู้สึกถึงภาระหน้าที่ ความกระตือรือร้นและภูมิใจ 
ซึ่งนั้นเป็นแรงจูงใจของพนักงาน มีความส าคัญต่อความพยายามอย่างสุดความสามารถ 

2.2 วิธีการแนวทาง (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ต่างๆ จากองค์การเพื่อน ามาใช้ในการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

นอกจากนี้ยังได้อธิบายการวัดความผูกพันต่อองค์การของพนักานโดยพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การน้ันจะมีลักษณะดังนี้ 

1. มีความห่วงใยอนาคตขององค์การโดยจริงใจ 
2. มีความภูมิใจที่ได้ท างานเพื่อองค์การ 
3. ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง 
4. พูดถึงองค์การในทางที่ดี 
5. เข้าใจถึงแผนกตนเองสามารถช่วยเหลือองค์การด้วยวิธีใดจึงจะช่วยให้องค์การประสบ

ความส าเร็จ 
6. เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ

อย่างไร 
7. แรงจูงใจส่วนตัวที่มีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
8. พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าความคาดหมายปกติ 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานของสมาชิกใน

องค์การและต่อประสิทธิผลขององค์การ เพราะบุคคลจะมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การมี
ค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ มีความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การสูง ซึ่งจะท าให้การลาออกจาก
องค์การลดลง (Steer andPorter, 1987 อ้างถึงใน ลดาวัลย์ ราชธนบริบาล, 2544, หน้า 18) ความยึด
มั่นผูกพันสามารถท าให้บุคลากรได้รับผลประโยชน์ตอบแทน และความพึงพอใจในงาน มีบุคลากร
จ านวนมากขึ้นมาเป็นผู้บริหารระดับสูง เพราะว่ามีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเข้มแข็ง                   
ท าให้บุคลากรคงอยู่ปฏิบัติงานในองค์การนั้นต่อไป (Miner andMuelles, 1986 อ้างถึงใน ลดาวัลย์ 
ราชธนบริบาล, 2544, หน้า 22–23) 

ข้อดีของความผูกพันที่แตกต่างจากความพึงพอใจในงาน คือ 
1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ

ในงานเพราะสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความ        
พึงพอใจในงานสะท้อนถึงการสนองตอบของบุคคลต่องาน หรือในแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
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2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มีความเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน แม้ว่ามีเหตุการณ์มากระทบชั่วคราว เหตุการณ์นั้นจะส่งผลกระทบต่อความรู้สึก             
พึงพอใจในงาน แต่หากเป็นความผูกพันเหตุการณ์ชั่วคราวน้ันจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันของ
บุคคลที่มีต่อองค์การ (Porter et al., 1974 อ้างถึงใน ลดาวัลย์ ราชธนบริบาล, 2544, หน้า 22) 

จากแนวคิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกเฉพาะบุคคลที่มีความสัมพันธ์
กับองค์การของตนเองโดยถ้าบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การการแสดงออก
ของพฤติกรรมในลักษณะที่พึงประสงค์ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การในขณะเดียวกันที่
จะพยายามท าประโยชน์ให้กับองค์การโดยไม่คิดจะจากองค์การไป 
 
2.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
งานวิจัยภายในประเทศไทย 

 เรืออากาศหญิง วิจิตรา เพชรแสงใส (2557) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย                
ด้านคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลภูมิพล  
อดุลยเดช พอ” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  คือ พยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานโรงพยาบาล จ านวน 284 คน โดยใช้เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามพบว่าในส่วนของปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานได้แก่ ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในงานโอกาสพัฒนาและใช้ศักยภาพของตนเอง 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน ความมีประชาธิปไตยในองค์การสัมพันธภาพ
ในองค์การ และความภูมิใจในองค์การ และในส่วนของปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ได้แก่ 
ความผูกพันด้านจิตใจอันเป็นความผูกพันด้านที่บ่งถึงความเชื่อถืออย่างแรงกล้าและยอม รับใน
เป้าหมายและค่านิมยมขององค์การด้านการคงอยู่อันเป็นความผูกพันที่บ่งถึงความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานอันเป็นความผูกพันที่           
บ่งถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก  เพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช พอ. อยู่ในระดับปานกลาง 

ธีราภัทร ขัติยะหล้า (2555) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานและแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโดยมีกลุ่มประชากรตัวอย่าง จ านวน 74 คน ใช้เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน              
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มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปัจจัยทั้ง 8 ด้าน ความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
การงาน สิทธิส่วนบุคคล การพัฒนาศักยภาพ และการใช้ขีดความสามารถของบุคคล ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยรวมค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพตามล าดับ และเมื่อพิจารณารายข้อมีเพียง 3 ข้อย่อยที่มีระดับคุณภาพ
ชีวิตอยู่ในระดับน้อย คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อรายจ่ายประจ าวัน ที่ท างานมีกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาพการออกก าลังอย่างสม่ าเสมอ และในระหว่างวันบุคลากรมีเวลาออกก าลังกายอย่าง
เพียงพอ 
 พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่   
(ดอนเมือง)” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน, 
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
และเพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) จ านวน 
300 คน เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามพบว่า พนักงานบริษัทฯ มีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานในด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคลอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการอยู่ร่วมกัน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน และด้านการมีประโยชน์ต่อส่วนรวมอยู่ในระดับมาก ส่วน
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทพลังอย่างมาก ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการอยู่ร่วมกัน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
กับชีวิตด้านอ่ืนและด้านการมีประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 สมพงษ์ โมราฤทธิ์ (2555) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์อนามัยที่ 10 จังหวัดเชียงใหม่” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  ซึ่งมีกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์อนามัยที่ 10 จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 268 คน เคร่ืองมือที่
ใช้เป็นแบบสอบถามพบว่า บุคลากรสาธารณสุขในศูนย์อนามัยฯ มีคุณภาพชีวิตโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมที่ระดับมาก โดยพบความผูกพันต่อองค์การ            
รายด้านในระดับมากเช่นกัน ยกเว้นด้านความเชื่อมั่นต่อองค์การและการยอมรับเป้ าหมายของ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนั้นพบคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 หน่วยงานที่ให้บริการทางการแพทย์และ
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สาธารณสุขควรส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
สูง เพื่อสร้างแรงจูงใจที่จะทุ่มเทการท างานได้อย่างเต็มที่ 
 อรวรรณ  เครือแป้น (2555) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพันองค์การของพนักงานในโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่ง” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันองค์การของพนักงานในโรงพยาบาล             
กลุ่มประชากรเป็นพยาบาลหัวหน้าแผนก รองหัวหน้าแผนก และพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลจ านวน 281 คน พบว่า ระดับความคิดเห็นของระดับความผูกพันต่อองค์ก ารของ
พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง และรายด้านคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและด้านความปรารถนาที่จะธ ารงรักษาเป็น
สมาชิกขององค์การอยู่ในระดับสูงเช่นกันส าหรับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่แตกต่างกัน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านลักษณะขององค์การ ด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม
ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรอัยการ กรณีศึกษา: ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการของส านักงาน
อัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา, เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยมีกลุ่มประชากรตัวอย่างเป็นบุคลากรอัยการของ
ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา จ านวน 179 คน เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ พบว่า บุคลากรอัยการมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตด้านส่วนตัวและส่วนรวมอยู่ในระดับสูง 
ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานและด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลาง และมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของบุคลากรอัยการมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า สถานภาพการสมรส มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบว่า ต าแหน่งปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน มีความผูกพันต่อ
องค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ ระดับการศึกษา อายุการท างาน 
และสังกัดที่ปฏิบัติงานมีความผูกพันตอ่องค์การไม่แตกต่างกัน 
 จุฑาพร กบิลพัฒน์ (2554)  ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
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คุณภาพชีวิตในการท างานต่อความผูกพันต่อองค์กรและเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 184 คน ท าการสุ่มตัวอย่างโดย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย พบว่า บุคลากรในคณะฯ มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรที่มีข้อมูลทั่วไปด้านเพศ อายุ รายได้
ต่อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง
กัน ส่วนระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และผลทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การ การเสริมสร้างพลังในงาน
และคุณภาพการให้บริการของพนักงานระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ” 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะและความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและคุณภาพการให้บริการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ 
จ านวน 174 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและคุณภาพการให้บริการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลนั้น ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่คุณภาพการให้บริการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการตามการรับรู้ของหัวหน้าพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และการเสริมสร้างพลังอ านาจรายด้านมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
คุณภาพการให้บริการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที่มี
ช่วงอายุ 41–55 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ด้านอายุงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
และการเสริมสร้างพลังในงาน โดยพบว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี จะมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานสูงสุด ด้านสถานภาพมีผลต่อความผูกพันองค์การ            
โดยที่พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/หม้าย จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าสถานภาพโสด 
ส าหรับระดับเงินเดือน รายได้พิเศษต่อเดือนและระดับการศึกษาพบว่า ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์การ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและคุณภาพการให้บริการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ธีรวีร์  รุจพงษ์จันทร์  (2557)  ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน  บรรยากาศองค์การ 
และความูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรใน
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บริษัท เมืองโบราณ  จ ากัด”  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานบรรยากาศ
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากร บริษัท  เมื่องโบราณ  จ ากัด โดยมีกลุ่มประชากรตัวอย่าง จ านวน 677 คน ใช้เคร่ืองมือเป็น
แบบสอบถามพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร บริษัท  เมืองโบราณ จ ากัด  มีคุณภาพชีวิต
การท างานด้านสุขภาพอนมัยความปลอดภัยในการท างาน ด้านโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ด้านบูรณาการทางสังคม อยู่ในระดับมาก  ส่วนด้านความเหมาะสมของค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ด้านเติบโตในสายอาชีพ  ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านสิทธิของพนักงานและด้านสมดุลระหว่าง
เวลาท างานและเวลาด าเนินชีวิต อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
 นิษฐา  น้อยคง (2557) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานขับรถขนส่งน้ ามัน
ปิโตรเลียม  “มีวัตถูประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคบทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานขับรถขนส่งน้ ามันปิโตรเลียมของบริษัทฯแห่งนึ่งในจังหวัดปทุมธานี  โดยมีประชากรกลุ่ม
ตัวอย่าง  จ านวน 120 คน โดยใช้เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม พื่ออธิบายข้อมูลส่วนบุคคลและระดับ
ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  แสดงให้เห็นว่าพนักงานขับรถขนส่งน้ ามันปิโตรเลียมมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการท างานและ
ได้รับการตอบสนองตอบต่อความต้องการในด้านปัจจัยส่วนบุคคลของพนังานขนส่งน้ ามัน
ปิโตรเลียม 

วรวรรณ  ตอวิวัฒน์ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การ กรณีศึกษา ข้าราชการกรมศุลกากร ที่สังกัดส่วนกลางเขตแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครฯ 
พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยมีปัจจัยหลัก 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์การมีคุณค่าและสร้างประโยชน์ทาง
สังคม รายได้และค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนบุคคล และลักษณะการบริหารความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน นอกจากนั้นยังพบว่า
ในส่วนของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงทางอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ณัทพล  โตบารมีกุล (2555) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
จ านวน 217 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบว่า1)คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก           
2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3โดยภาพรวม            
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  3) คุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
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และด้านความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาตสังกัด
ส านักงานภาคกลาง 3โดยภาพรวม 

ภัทร์ศยา จันทราวุฒิกร (2557) คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรีส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 พบว่า            
(1) คุณภาพชีวิตการท างานของครู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับดีมากเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ด้านลักษณะการท างานอยู่บนรากฐานของกฎหมาย                   
ด้าน ความสมดุลของชีวิตในภาพรวมและด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  ตามล าดับ (2) ความ
ผูกพันของครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่                 
ด้านบรรทัดฐาน  ด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่  ตามล าดับ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันของครู พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของครูโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .768 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 (4) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อผลความผูกพันของครูพบว่าตัว
แปรพยากรณ์ คุณภาพชีวิตในการท างานจ านวน 5 ตัวแปรประกอบด้วยด้านความสมดุลของชีวิตใน
ภาพรวม ด้านลักษณะการท างานอยู่บนรากฐานของกฎหมายด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ท างานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  และด้านการบูรณาการทางสังคม 
 สมพงษ์ โมราฤทธิ์ (2557) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสาธารณสุขในศูนย์อนามัยที่ 10 เชียงใหม่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ  
ปานกลาง และมีความผุกพันต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพบว่ามีความผูกพันต่อองค์การ             
รายด้านในระดับมากเช่นกัน ยกเว้นด้านความเชื่อมั่นต่อองค์กรและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร
อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนั้นพบคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 หน่วยงานที่ให้บริการทางการแพทย์และสาธารณสุขควร
ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจที่ทุ่มเท
การท างานได้อย่างเต็มที่ 
 กิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตล าปาง 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัด ส านักงานเขตล าปาง มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความ
ภูมิใจในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยในการท างาน 
ด้านการฃพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ ด้านความเสมอ
ภาคและความยุติธรรมในองค์กร ด้านรายได้ และค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และด้านความสมดุลของ
ชีวิตการท างาน พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตล าปาง มีความผูกพัน
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ต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่เพื่อองค์กร ความต้องการอย่างเด็ดเดี่ยวที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป และความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร นอกจากนี้ยังพบว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัด ส านักงานเขตล าปาง ทุกด้านมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธ์
กันค่อนข้างปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ
ด้านความเสมอภาคและความยุติธรรมในองค์กร 
 ณรงค์  อุดมบุษรา (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานโรงพิมพ์อาสารักษาดินแดน กรมการปกครองจ านวน 116 คน              
ผลการศึกษาพบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่
ในระดับสูง  เร่ืองปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน อายุ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ย ที่แตกต่างกัน  ความผูกพันต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงพิมพ์อาสารักษาดินแดน  กรมการ
ปกครอง  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 พาสนา เจือนาค (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา  สถาบันวิจั ยวิทยาศาสตร์การแพทย์ทหาร                             
(ฝ่ายสหรัฐอเมริกา) จ านวน 181 คน ผลการศึกษาพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานอยู่ในระดับสูง  ในเร่ืองของปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สถานะการจ้างงาน และรายได้  ต่างกัน ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันส่วนปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านสถานถาพหม้าย/หย่า/แยกทาง มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุดและพนักงานที่มีอายุการ
ท างานมาก มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีอายุการท างานสั้นในส่วนของ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน  กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่ามีความสัมพันธ์กัน
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

งานศึกษาในต่างประเทศ 
 Patrick และ Laschinger (2006, อ้างถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554, หน้า 51) ศึกษาถึง            
“ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ” โดยการท าศึกษาใน
ผู้บริหารการพยาบาลระดับกลางในโรงพยาบาลประเทศแคนาดา จ านวน 126 คน พบว่า              
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และผล
การศึกษายังพบว่า พนักงานที่รับรู้ถึงการได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันและ
เป้าหมายในอนาคตขององค์การในระดับปานกลาง แต่รับรู้การได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายในการท างานในระดับต่ า และยังเชื่อว่างานที่ท าอยู่เป็นสิ่งที่ท้าทายน าไปสู่โอกาส 
เพื่อเป็นผู้เชี่ยวชาญในอนาคต 
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 Wilson และคณะ (2008, อ้างถึงใน วัลลภา บุญรอด, 2552, หน้า 33) ศึกษา “ความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศแคนาดา” โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 
6,541 คน แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ตาม Generations หรือช่วงปีที่เกิด พบว่า ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงาน คือ การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ การจัดตารางเวร ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน โอกาสความก้าวหน้าในวิชาชีพ ค าชมเชยและการได้รับการยอมรับ และอ านาจใน
การท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับช่วงปีที่เกิดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Peachey (2002, อ้างถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554, หน้า 50) ศึกษา “ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ของพนักงานต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้า การ เสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานเชิงโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในงานภายในตน ความผูกพันต่อ
องค์การและการขาดงาน” โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่อยู่ในหน่วยงาน ซึ่งการลดขนาด
องค์การจ านวน 191 คน พบว่าการรับรู้ของพนักงานต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของ
หัวหน้ามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน แต่ไม่มีความสัมพันธ์
กับการคงอยู่กับองค์การและการขาดงาน 

Kuokkanen และคณะ (2003, อ้างถึงใน  วารุณี  แดบสูงเนิน, 2554, หน้า  50) ศึกษา 
“ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์การ” โดยได้ศึกษากับพนักงานจ านวน 600 คน พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงาน นอกจากนั้นยังพบว่า หากพนักงานได้รับโอกาสใน
การตัดสินใจในงานด้านตนเอง มีโอกาสเติบโตในหน้าที่การงานและได้รับทรัพยากรบุคคล และ
งบประมาณอย่างเพียงพอจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกทางบวกกับองค์การ ส่งผลให้มีความผูกพัน
ต่อองค์การเพิ่มขึ้น 

Jaekyoon (1998, อ้างถึงใน วารุณี  แดบสูงเนิน, 2554, หน้า 50) ศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การเสริมสร้างพลังในงาน ความผูกพันต่องาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ”โดยประชากรตัวอย่างเป็นพนักงานร้านอาหาร จ านวน 217 คน พบว่า ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การเสริมสร้างพนังในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และจากการศึกษายังพบว่า การรับรู้การเสริมสร้าง
พลังในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Wilson และ Laschinger (1994, อ้างถึงใน วารุณี แดบสุงเนิน, 2554, หน้า 49) ศึกษา 
“ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงานด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน 
การได้รับข้อมูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านการได้รับการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความสามารถ และทักษะด้านการได้รับรางวัลและจดจ าใน
ความสามารถ กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน” จ านวน 161 คน พบว่าการรับรู้การ
เสริมสร้างพลังในงานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
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2.4 ประวัติของบริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด   

 บริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด (Miracle Health Care Co., Ltd) ส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่อาคาร
สินสาธรทาวเวอร์ ชั้น 32 ห้อง 77/137 ถนนกรุงธนบุรี แขวงคลองต้นไทร เขตคลองสาน กรุงเทพฯ 
10600โทรศัพท์ (662) 440-0620, โทรสาร(662) 862-2104 
 โรงงานตั้งอยู่ที่  347/24 หมู่  9 ซอยคู่สร้าง ถนนสุขสวัสดิ์ ต าบลในคลองบางปลากด               
อ าเภอพระสมุทรเจดีย์ สมุทรปราการ 12090โทรศัพท์(662) 408-5420-1, โทรสาร(662) 461-2066 
 ความเป็นมา 
 บริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด ก่อตั้งขึ้นโดยคุณกุลวิภา ลิมปวนากุล (ประธานบริษัทฯ) 
ในปีพ.ศ.2551 ซึ่งบริษัทฯ เป็นผู้ผลิตชั้นน าที่เชี่ยวชาญในการผลิตผลิตภัณฑ์ดูแลผิวหน้าเวชส าอาง
และผลิตภัณฑ์ดูแลผิวกายที่มีคุณภาพด้วยประสบการณ์มากกว่า 30 ปีในธุรกิจเคร่ืองส าอางของ
ผู้บริหาร พร้อมทั้งทีมงานวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ ทีมงานผลิต และทีมงานควบคุมคุณภาพที่มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

แนวคิดในการด าเนินธุรกิจ 
- ผลิตสินค้าที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
- ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพสินค้า กระบวนการผลิต การควบคุมคุณภาพให้ทันสมัยและมี

ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
- พัฒนาองค์การให้พร้อมเพื่อตอบสนองความต้องการของตลาดผู้บริโภคที่มีการเปลี่ยนแปลง

อยู่เสมอ 
- ด าเนินธุรกิจอย่างถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของส่วนราชการที่เกี่ยวข้องมี

จริยธรรมในการด าเนินงานและค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้บริโภค 
- ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคคลากรของบริษัทฯ มีสวัสดิการ ความมั่นคง และความปลอดภัย

ในการปฏิบัติงาน 
- ช่วยเหลือสังคมภายนอกตามก าลังความสามารถและโอกาสที่มี 
นโยบายคุณภาพ 
บริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์จ ากัด มีความมุ่งมั่นในการน าวิธีการที่ดีในการผลิต (ASEAN 

GMP) เคร่ืองส าอางมาปรับใช้ภายในบริษัทฯเพื่อใช้ในการควบคุมระบบการผลิตให้ได้ผลิตภัณฑ์ที่
มีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดปลอดภัยต่อการใช้งานและเกิดประโยชน์คุ้มค่าและเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าเสริมสร้างให้ลูกค้ามีความพึงพอใจในคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการ
โดยควบคุมวิธีการที่ดีในการผลิตเคร่ืองส าอางของบริษัทฯ ตั้งแต่การจัดหาวัสดุบรรจุวัตถุดิบ 
กระบวนการผลิตและการควบคุมคุณภาพ ตลอดจนอาคารผลิต เคร่ืองมือ บุคลากรและการจัดเก็บที่
สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าและข้อก าหนด กฎหมายที่เกี่ยวข้องซึ่งก าหนดให้บุคลากรที่
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เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ยึดถือปฏิบัติตามแนวทางที่ก าหนดในคู่มือคุณภาพวิธีการที่ดีในการผลิต
เคร่ืองส าอางของบริษัทฯ และตามแนวปฏิบัติที่ก าหนดไว้ในแต่ละเอกสารการปฏิบัติงานของ
บริษัทฯอย่างเคร่งครัดภายใต้มาตรฐานทุกขั้นตอนโดยไม่มีข้อยกเว้น 
 

 

 

 

 

 

 

 


