
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานภาครัฐหน่วยงานกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดละทฤษฎีที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
  2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 นักวิชาการหลายท่านศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานไว้แตกต่างกันออกไปตาม
ความสนใจ ผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นต่างๆที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้อธิบายในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ
ไว้ดังนี ้

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Andrew and Crandall, (1975) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตไม่ได้ขึ้นอยู่กับเกณฑ์ของแต่ละบุคคลแต่

ขึ้นอยู่กับเกณฑ์ทางความจ าเป็น ความต้องการ ความ และความปรารถนาของคนในแต่ละท้องถิ่นของ
สังคม 

Walton, (1975) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายรวมไปถึงความต้องการและ
ความปรารถนาให้ชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานดีขึ้นไม่ใช่แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างานหรือ
การมีกฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น 

Richard E. Walton, (1975) (อ้างถึงใน กันตฤทัย หอพิบูลสุข, (2548), หน้า 10-11) ได้กล่าว
ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเร่ืองของสภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผลให้การท างานประสบ
ผลส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน  
  Merton, (1977) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายกว้างครอบคลุมทุกๆ         
เร่ืองที่เกี่ยวกับจริยธรรมของงานและสภาพการท างานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความพอใจ
และไม่พอใจของพนักงานการจัดการเพื่อประสิทธิภาพของผลผลิตและการได้รับการยอมรับทาง
สังคม 

UNESCO, (1980) สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่าคุณภาพชีวิตเป็นส่วนประกอบ
จากความรู้สึกในการใช้ชีวิตอย่างมีความสุขมีความพอใจต่อองค์ประกอบต่างๆ ของแต่ละบุคคลซึ่ง
มีความส าคัญมาก 
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  Lewis, (1982) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตคือ ระดับที่บุคคลมีความรู้สึกมีคุณค่าแห่งตนมีความ             
มุ่งหมายในชีวิตและมีความวิตกกังวลน้อยที่สุด 
 Aldag & Stearns, (1987) กล่าวเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า คือ 
การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อก่อให้เกิดสุขภาพที่ดีและให้มีการแบ่งรายได้และทรัพยากร
อ่ืนๆ อย่างเป็นธรรม 
 Hunter, (1992) กล่าว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง การมีความเป็นอยู่ที่ดีทั้งทางด้านร่างกายจิตใจ
สังคมและเศรษฐกิจโดยเฉพาะเมื่อถึงวัยผู้สูงอายุคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งส าคัญมาก 
 Schermerhorn, Hunt และ Osborn, (1994) (อ้างถึงใน เกษรินทร์ ไชยสงคราม, (2553), หน้า 
16) ได้กล่าวว่า ลักษณะเฉพาะอย่างหนึ่งขององค์การที่มีความรับผิดชอบทางสังคมคือ ผลส าเร็จของ
องค์การในการบรรลุผลซึ่งไม่ใช่แค่ผลลัพธ์ของผลการด าเนินงานในระดับที่สูงเท่านั้น แต่คือ การ
ท าให้สมาชิกขององค์การได้รับความพึงพอใจในงานในระดับที่สูงอีกด้วย แนวคิดหลักในเร่ืองนี้ 
คือ คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หรือเรียกสั้นๆ ว่า QWL ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่เด่นชัด
ในด้านพฤติกรรมองค์การของคุณภาพโดยรวมของประสบการณ์มนุษย์ในสถานที่ท างาน โดยเป็น
แนวคิดซึ่งบ่งบอกถึงวิธีการที่เฉพาะของความคิดที่เกี่ยวกับบุคคล งาน และองค์การที่ซึ่งอาชีพของ
พวกเขาได้ถูกเติมเต็ม คุณภาพชีวิตการท างานได้ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนในการเพิ่มผลผลิตที่สูงซึ่งจะ
ท าให้สามารถบรรลุผลร่วมกันกับความพึงพอใจในงานโดยบุคคลผู้ซึ่งปฏิบัติตามความต้องการใน
งานได้ 
 Cummings & Worley, (2001) (อ้างถึงใน เกษรินทร์ ไชยสงคราม, (2553), หน้า 15 -16) ได้
ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งปรากฏออกมา 2 ความหมายในช่วงแรกเร่ิมของ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 
 1) ความหมายแรกของคุณภาพชีวิตการท างานในแง่ของปฏิกิริยาของคนในการท างาน 
ผลลัพธ์ที่เฉพาะเจาะจงในระดับปัจเจกบุคคลจะเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานและสุขภาพทาง
จิต การใช้ประโยชน์ในความหมายนี้ คุณภาพชีวิตการท างานจะโฟกัสที่ผลลัพธ์ส่วนบุคคลของ
ประสบการณ์การท างานและวิธีในการปรับปรุงการท างานอันน าไปสู่การสนองความต้องการของ
บุคคลเป็นอันดับแรก 
  2) ความหมายที่สองของคุณภาพชีวิตการท างานได้ให้ความหมายว่าเปรียบเสมือนวิธีการ
หรือเคร่ืองมือ มนุษย์ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานในแง่ของเทคนิคที่มีความเฉพาะและ
วิธีการซึ่งใช้ในการปรับปรุงการท างาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มีความหมายเหมือนกัน
กับเคร่ืองมือ ดังเช่น การเพิ่มคุณค่าในงาน, ทีมบริหารจัดการตนเอง และข้อตกลงทางการบริหารกับ
แรงงาน เทคนิคนี้ส่วนใหญ่ได้พิจารณามาจากความก้าวหน้าของการเผยแพร่ที่เกี่ยวข้องกับโครงการ
ทางด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
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 Marcel and Dupuis, (2006) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การให้ความส าคัญ
กับบทบาทการท างานทั้งในส่วนของนายจ้างลูกจ้างและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

ระวีภา วิไล, (2523) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตคือ ชีวิตที่มีคุณภาพพึงประสงค์คือ ชีวิตที่อาศัย
สภาพแวดล้อมเอ้ืออานวยสุขภาพทางกายเพื่อเป็นรากฐานทางจิตใจท าให้เกิดบูรณาการทาง
ความรู้สึกนึกคิดเต็มที่ตามศักยภาพในมนุษย์มีความสามารถสร้างสรรค์และรวมกันเข้าเป็นสังคมที่
มั่นคงสมบูรณ์และปราศจากความขัดแย้ง 

พัณณิน กิติพราภรณ,์ (2531) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตคือ ชีวิตที่มีคุณภาพคือ ชีวิตที่มีความสุข
เกิดจาก 

1. ความสุขทางกาย หมายถึง การที่เรามีความเป็นอยู่ที่ดีมีที่อยู่อาศัยที่ดีมีสุขภาพและการ
ดูแลสุขภาพสาธารณูปโภคสภาพแวดล้อมที่ดียังรวมไปถึงการพักผ่อนตามสมควร 

2. ความสุขทางใจได้มาจากรู้จักความพอดีความพอใจในสภาพที่เป็นอยู่การมีทัศนคติต่อ
ตนเองและผู้อื่นมีความรักความอบอุ่นความผูกพันกันในครอบครัวและท าประโยชน์ให้แก่สังคม 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, (2540) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
ว่าคุณภาพชีวิตคือ การด ารงชีวิตของมนุษย์ในระดับที่เหมาะสมตามความจ าเป็นพื้นฐานในสังคม
หนึ่งในช่วงเวลาหนึ่งๆองค์ประกอบของความเป็นพื้นฐานที่เหมาะสมอย่างน้อยก็น่าจะมีอาหารที่
เพียงพอมีเคร่ืองนุ่งห่มมีที่อยู่อาศัยที่เหมาะสมมีสุขภาพกายและจิตใจดีได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานมี
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินรวมทั้งได้รับการบริการพื้นฐานที่จาเป็นทั้งทางเศรษฐกิจและ
สังคมเพื่อประกอบการดารงชีพอย่างยุติธรรม 

พัชราภรณ์ คนกล้า, (2547) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง การมีชีวิตที่สมบูรณ์ในแง่ดีทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจซึ่งเกิดจากการให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อองค์ประกอบต่างๆ ตาม
สภาพการณ์และสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่เป็นอยู่หรือได้รับอยู่ด้วยการรับรู้และตัดสินใจของมนุษย์ใน
ช่วงเวลาหนึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลาและสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

สมยศ นาวีการ, (2547) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึกของบุคคลในองค์การที่
จะท าให้ตนเองในองค์กรได้อย่างมีความสุขเกิดความพึงพอใจในงานให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่าง
ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งที่เป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกหรือสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 

มนัสวี ธาดาสีห์, (2549) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
เช่นความส าเร็จของงานการได้รับการยอมรับนับถือความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานลักษณะของ
งานที่รับผิดชอบการบังคับบัญชานโยบายการบริหารสภาพการท างานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
เงินเดือนความมั่นคงในชีวิตงานชีวิตส่วนตัวซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแต่เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจ
ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน 

พิชิต เทพวรรณ์, (2550) อ้างถึงในนริญทรประจักษ์ธีรนนท์, 2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
การท างานครอบคลุมไปในทุกด้านที่ เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและ
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สภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียด
ทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
สถานที่ท างานจากความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง เร่ืองของสภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผลให้การท างานประสบผลส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับ 
ตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน 

อุมารินท์เอ้ือนุกูล, (2551) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าคือ การท างานได้ดีถูกต้อง
ปลอดภัยและมีความพอใจในงานซึ่งคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานจะเกิดขึ้นได้นอกจากจะต้องมี
พัฒนาทักษะการท างานแล้วควรมีการเน้นพัฒนาจิตลักษณะที่เอ้ือให้เกิดการท างานอย่างแข็งขันและ
ช่วยป้องกันมิให้เกิดปัญหาการท างาน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (อ้างถึงในนริญทร ประจักษ์ธีรนนท์, 2555) ได้ให้ความหมายว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การประเมินสถานะในลักษณะต่างๆ ของงานซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ
การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของ
งานที่มีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์กร รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหา
และการตัดสินใจขององค์กร ในปัจจุบันการพัฒนาคุณภาพชีวิตการในท างานได้รับการยอมรับและ
ได้รับความสนใจมากขึ้น โดยองค์กรต่างๆ ได้ตระหนักถึงความส าคัญและเร่ิมให้ความสนใจในการ
พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการในท างานให้กับพนักงาน เนื่องจากเล็งเห็นความส าคัญของ
ทรัพยากรมนุษย์และการอยู่ ร่วมกันในสังคม ที่ธุรกิจไม่สามารถสร้างก าไรได้จากการเร่งเร้าให้
แรงงานปฏิบัติงานเพียงด้านเดียว แรงงานสมควรจะต้องมีชีวิตที่นอกเหนือจากงานตลอดจน
ตระหนักถึงประโยชน์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อบุคคลกลุ่มต่างๆ 

ลักขณา เพาะปลูก, (2553) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานว่า คือ ชีวิตการท างานที่มี
ความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจมีความพอใจต่องานที่ท าและภาพแวดล้อมที่น่าอยู่คุณภาพชีวิตใน
การท างานเร่ิมจากพื้นฐานในการตอบสนองความจาเป็นพื้นฐานในเร่ืองการได้รับผลตอบแทนจาก
องค์กรที่ยุติธรรมซึ่งเป็นจุดเร่ิมของความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากรและจะพัฒนาไปสู่
ระดับความสัมพันธ์ในสังคมอันเป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในขั้นที่สูงขึ้นไป  
  ประณีต อินทรประสิทธิ์, (2553) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มีความหมาย
กว้างครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อม
ในการท างานภายในองค์กรแต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิ่ม
ความพึงพอใจในงานที่ท าซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน  
  ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, (2555) กล่าวถึงนิยามคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็น
คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของบุคคล
และเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์รวมทั้งยังครอบคลุมทุกเร่ืองเกี่ยวกับจริยธรรมใน
การท างานและสภาพในการท างานตลอดจนควรให้ความส าคัญที่บทบาทการท างานได้แก่นายจ้าง 
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ลูกจ้างและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) เป็นค าที่มีความหมายกว้างขวางที่ยังไม่มีค าจ ากัดความที่
แน่นอนโดยนักวิชาการสาขาต่างๆได้กล่าวถึงการมีชีวิตที่ดี  (Good Life) และการกินดีอยู่ดีมีสุข 
(Well-Being) ซึ่ง หมายถึง การมีคุณภาพชีวิตที่ดีคุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ
ในการท างานลักษณะงานและบรรยากาศในการท างานร่วมกัน (Katzell, 1980) มานานนับศตวรรษ
แล้วตามภูมิหลังของสาขาวิชาและปรัชญาชีวิตของแต่ละคน (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิตและคณะ, 2555) 

ปราณีต อินทร์ประสิทธิ์ ยังสรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานเอาไว้ว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึ่งที่ส าคัญของคุณภาพ
ชีวิต (Quality of Life) แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้ก าเนิดและแพร่หลายใน
ประเทศอุตสาหกรรมหากกล่าวถึงความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตการท างานแล้วเราจะพบว่ามีผู้รู้
นักวิชาการหรือผู้เกี่ยวข้องได้ให้ความหมายหรือค านิยามไว้น่าสนใจหลายประเด็นคือ  

1. เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างาน
สูงขึ้นโดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การซึ่ง
จะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขานั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพิ่มมากขึ้นเพื่อก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การทั้งนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้นาเอา
สติปัญญาความเชี่ยวชาญทักษะและความสามารถอ่ืนๆมาใช้ในการท างานย่อมท าให้พนักงานหรือ
ก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้นซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและ
พฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้นเช่นการขาดงานลดลงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้นการกวดขัน
เกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลงความคับข้องใจลดลงเป็นต้น 

2. คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบซึ่งได้รวบรวมความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ในประเด็นต่างๆดังนี้ 

2.1 คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึง สิ่งต่างๆที่เกี่ยวข้องกับชีวิต
การท างานซึ่งประกอบด้วยค่าจ้างชั่วโมงการท างานสภาพแวดล้อมการท างานผลประโยชน์และ
บริการความก้าวหน้าในการท างานและการมีมนุษยสัมพันธ์สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจสาหรับคนงาน 

2.2 คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบคือ ผลที่มีต่อคนงานซึ่ง หมายถึง 
การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการพิจารณาเป็น
พิเศษสาหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการ



13 

ของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการ
ท างานของเขาด้วย 

2.3 คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมที่  หมายถึง การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการ
ท างาน (Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝร่ังเศสและประเทศที่พูดภาษาฝร่ังใช้ค าว่าการปรับปรุง
สภาพการท างาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคมนิยมใช้ค าว่าการคุ้มครอง
แรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียหรือในญ่ีปุ่นใช้ค าว่าสภาพแวดล้อมการ
ท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ท างาน (Democratization of 
the Workplace) คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยี
ที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้ง
ขององค์การและปัจเจกบุคคลตามลาดับจากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้นจะ
พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิต
ในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กรแต่มีเป้าหมายส าคัญ
ร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ท าซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญ
ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน 

David Mc Clelland’s and other (Acquired Need Theory), (1981) (อ้างถึงใน สาโรจน์                 
โอพิทักษ์ชีวิน, 2554 , หน้า 508) ได้ศึกษาทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียง              
กับทฤษฎีความต้องการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์  ซึ่งเดวิด แมคเคิลแลนด์และคณะ ได้อธิบายว่า                   
มนุษย์มีความต้องการ 3 ประการ คือ  

1.ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation : N-AFF) หมายถึง ความต้องการความ
รักและการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หรือได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน บุคคลประเภทนี้               
จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ ก็ต้องได้รับการสนับสนุนจากพรรคพวก มีสัมพันธ์ภาพที่ดี
ต่อผู้อ่ืน พอใจสถานการณ์ที่ร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน และคนเหล่านี้มักไม่ก่อให้เกิดปัญหาความ
ขัดแย้งแต่อย่างใด 

2. ความต้องการอ านาจ (Need for power : N-Power) ซึ่ง หมายถึง ความต้องการที่จะใช้
อ านาจควบคุมหรือให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม มีลักษณะตรงข้ามกับประการแรก ความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืน มีอ านาจควบคุมสภาพแวดล้อมในการท างานมีความพอใจในสถานการณ์ของ
การแข่งขันแย่งชิง 

3. ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement : N-Ach) หมายถึง ความต้อง การท าสิ่ง
ต่างๆ ให้เต็มที่และดีที่สุด จะต่อสู้ เพื่อบรรลุผลส าเร็จส่วนตัวต้องการท างานที่ยาก ท้าทาย
ความสามารถ บุคคลประเภทนี้มักเป็นคนดีมีเหตุผลพอใจกับการแก้ปัญหา มักจะได้เลื่อนต าแหน่ง
อย่างรวดเร็ว องค์กรที่มีบุคคลประเภทนี้จะเจริญเติบโต รางวัลในรูปสิ่งของต้องการแข่งขัน และ
ก าหนดเป้าหมายที่ยากล าบากส าหรับตนเองสิ่งที่เป็นแรงจูงใจให้มนุษย์มีความต้องการเพื่อที่จะท า
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ให้ตนเองมีคุณภาพชีวิตที่ดีนั้น ก็คือ ความต้องการอ านาจ เนื่องจากอ านาจในการน าพาตนเองไปสู่
ความส าเร็จได้ เพราะเป็นสิ่งที่สามารถสร้างความต้องการใดๆ ก็ได้ อันจะน ามาสู่คุณภาพชีวิตที่ดีได้ 
เช่น อ านาจในการตัดสินใจที่มีผลประโยชน์ท าตนเองน าผลประโยชน์ไปแสวงหาความสุขได้ 

Walton, (1975) (อ้างถึงใน นริญทร ประจักษ์ธีรนนท์, 2555) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่า เกี่ยวข้อกับความเป็นบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ท าให้งานประสบ
ผลส าเร็จ ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาในการท างาน โดยมีข้อบ่งชี้ต่างๆใน             
8 ประการที่ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ดังนี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทน
เป็นสิ่งที่บ่งชี้คุณภาพชีวิตในการท างาน เกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชี้ว่ามี
คุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะพิจารณาในเร่ืองความเพียงพอคือ เพียงพอที่จะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานและสังคมและต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนๆความต้องการนี้เป็นสิ่งจาเป็น
ส าหรับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานทั่วไปนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับ
ตนแล้วยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกันดังนั้นเกณฑ์ในการ
ตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนจะพิจารณาในเร่ือง 

1.1 ความพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากงานนั้นเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามความ
คาดหวังและมาตรฐานสังคม 

1.2 ความยุติธรรม ประเมินจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากงานที่มีลักษณะคล้ายๆ กัน  
2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Conditions)สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อม
ทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี สภาพการท างานไม่เสี่ยง
ภัยจนเกินไป มีการป้องกันอุบัติเหตุ ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอน
ซึ่งรวมถึงการควบคุมสภาพทางกายภาพ เช่นการควบคุมเกี่ยวกับเสียงกลิ่นและการรบกวนทางสายตา 
เป็นต้น 

3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Future Opportunity for Continued Growth and 
Security) คือ ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงานงานที่ผู้
ปฏิบัติได้รับมอบหมายขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆมีแนวทาง
หรือโอกาสในการความก้าวหน้าทางหน้าที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ได้
โอกาสความส าเร็จมีโอกาสที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จในองค์การหรือในสายงานอาชีพอันเป็น
ที่ยอมรับของผู้ร่วมงานสมาชิกครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องมีความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ที่จะ
ได้รับซึ่งมีตัวบ่งชี้เร่ืองความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน มีเกณฑ์พิจารณาคือ  

3.1 มีการพัฒนาการท างาน คือ ได้รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายงานมากขึ้น 
3.2 มีความก้าวหน้า คือ มีความหวังว่าตนจะได้รับความรู้ ทักษะ เพื่อท างานในระดับหน้าที่ 
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ที่สูงขึ้น 
 3.3 มีโอกาสความส าเร็จ ที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จในองค์การ 

3.4 มีความมั่นคง การว่าจ้างและรายได้ที่ควรจะได้รับมีความแน่นอน 
4.โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity to Use and Develop 

Human Capacities) สภาพการท างานเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การที่
องค์การให้ความส าคัญเกี่ยวกับการจัดอบรม พัฒนาการท างาน และอาชีพ เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ให้ความส าคัญการพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคลซึ่งจะท าให้บุคคลได้ใช้
และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงมีความเชื่อมั่นในตนเองและเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไข
ตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสมสามารถควบคุมงานด้วยตนเองได้ใช้ความรู้ความ
ช านาญมากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิมเป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน ซึ่ งจะ
ส่งผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิตและการพัฒนาสมรรถภาพ โดยสามารถพิจารณาจากเร่ือง
ต่างๆ ได้ดังนี ้

4.1 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อยที่ผู้ปฏิบัติงานมี
อิสระ สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 

4.2 มีการขยายขีดความสามารถในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความรู้ความช านาญขึ้น 
ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติได้ใช้ความรู้ความช านาญ
มากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน 

4.3 ได้รับการพัฒนาความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่างๆ เพื่อให้บุคคล
สามารถคาดคะเนเลือกแนวทางการปฏิบัติ และคาดคะเนผลที่จะเกิดขึ้นได้อย่างถูกต้องและเป็นที่
ยอมรับ ความรู้ใหม่และความเป็นจริงที่เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จัดหาความ รู้เกี่ยวกับ
กระบวนการท างานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทาง
นั้นๆ เพื่อท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงาน และผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้องและ
เป็นที่ยอมรับ 

4.4 ภารกิจทั้งหมดของงานเป็นการพิจารณาความเหมาะสมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาให้เชี่ยวชาญจนสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทุก
ขั้นตอน 

4.5 มีการวางแผนที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมของงานที่ท า บุคคลที่มีสมรรถภาพในการ
ท างาน ต้องมีการวางแผนที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมการท างาน 

5. การบูรนาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration in the Work Organization)
ในการท างานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมองค์การ 
ธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างานซึ่งลักษณะ
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ดังกล่าวนี้พิจารณาได้จากการท างานร่วมกันเป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าส่งเสริม
ความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้มีการยอมรับ
และร่วมมือท างานด้วยดีซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างานเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน โดยในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนนั้นต้องไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การมีการ
สนับสนุนในกลุ่มมีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผยคือ สมาชิกในองค์การหรือบุคคลที่ท างาน
ควรแสดงความคิดเห็น 

5.1 ไม่มีอคติหรือการค านึงถึงพวกพ้อง ยึดถือเร่ืองการท างานมากกว่าเร่ืองส่วนตัว เป็น
การพิจารณาการการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมี
อคติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้องและยึดถือเร่ืองส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน 

5.2 ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 
5.3 มีการเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมีการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เข้าใจในลักษณะของบุคคล ให้การ

สนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 
5.5 มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันในองค์การมีความส าคัญ 
5.6 ติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกของตนอย่างจริงใ 

6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism in the Work Organization) วัฒนธรรมใน
องค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทน
และรางวัลมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน
เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน 

6.1 บุคลากรสามารถที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืนๆที่เป็นข้อมูลส่วนบุคคลไม่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน ปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในการปฏิบัติงานผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่างๆ เพื่อการ
ด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติก็จะให้ข้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูล
อ่ืนๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตน ครอบครัว ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

6.2 มีอิสระที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย หรือสังคมองค์การต่อผู้บริหารโดยไม่มี
ผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ 

6.3 องค์การมีการพิจารณาถึงความต้องการและตอบเสนองในเร่ืองต่างๆของบุคคล 
กฎระเบียบ ผลที่ควรได้รับ ค่าตอบแทน และความมั่นคง อย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

6.4 ให้ความเคารพต่อความเป็นมนุษย์ของเพื่อนร่วมงาน 
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7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life Space) คือ การที่บุคคล
จัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเองครอบครัว
และกิจกรรมอื่นๆ 

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of the Work Life)คือ 
กิจกรรมการท างานที่ดาเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคมซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มพูนคุณค่า
ความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมใน
ด้านต่างๆทั้งในด้านผลผลิตการจากัดของเสียการรักษาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้าง
งานและเทคนิคด้านการตลาด 

Umstot, 1984 (อ้างถึงใน เสาวรส คูหาปัญญา, 2552) ได้เสนอเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว้ 5 ประการ คือ  

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate and fair compensation) ซึ่ง
ในทางปฏิบัติไม่มีมาตรฐานที่แน่ชัดว่า ผลตอบแทนระดับใด แค่ไหนถึงจะมีความเพียงพอแต่
อย่างไรก็ดีผลตอบแทนจะมีความส าคัญ เพราะผลตอบแทนเหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ตอบสนองความ
ต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ และการประจักษ์ตนด้วยผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมจะมี 
ความส าคัญต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และการสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นอย่างยิ่ง  
  2. โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง (Opportunities 
to use human capacities and grow) เกณฑ์ข้อนี้จะเป็นผลโดยตรงจากการออกแบบงานให้มีคุณค่า
ซึ่งลักษณะงานที่ดีจะต้องมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจในระดับหนึ่ง(Autonomy) สร้างความ
รับผิดชอบ (Responsibility) ในงานและต้องมีการแจ้งผลการท างาน (Feedback) ให้พนักงานได้รับ
ทราบ พนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ ทั้งยังต้องการเรียนรู้เพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนา
ตนเองเพื่อแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้นไป 

3. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน (Social integration in the workplace) สภาพ
ของการติดต่อทางสังคมระหว่างบุคคลและกลุ่มต่างๆ ในองค์การก็เป็นสิ่งส าคัญ ความรู้สึกในการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การของกลุ่ม จะตอบสนองความต้องการทางสังคมในแต่ละบุคคลได้ 
องค์การเองก็สามารถที่จะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์และมิตรภาพให้เกิดขึ้นได้ในองค์การเพื่อให้
เกิดความรู้สึกร่วมกันเป็นหน่ึงเดียวซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การและพนักงานเอง 

4. ลัทธิธรรมนูญนิยม (Constitutionalism in the work organization) องค์การที่มีระดับของ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี จะให้สิทธิของพนักงานหลายๆ ด้าน เช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล 
สิทธิในการก าหนดกระบวนการวิธีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาพใน
กลุ่มพนักงาน การให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ 

5. การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work and the total life space) เป็นเร่ืองเกี่ยวกับ
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งได้แก่ การใช้ชีวิตครอบครัวกลุ่มเพื่อน และ
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สภาพทางภูมิศาสตร์ ท าเลที่ตั้งก็มีส่วนส าคัญในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลกระทบ
ต่อชีวิตหรือกิจกรรมที่เป็นส่วนตัว เป็นครอบครัวหรือไม่ นอกจากนั้นยังค านึงถึงเร่ืองสุขภาพของ
พนักงานที่เกี่ยวข้องกับความเครียด ความกดดันซึ่งเกิดจากการท างาน 

ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Davis,1977; Merton, 1977; Seashore, 1975; Royuela, et al., 2007 (อ้างถึงใน ศิรินันท์   

กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555) ได้ให้นิยามคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นคุณภาพของความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของบุคคลและเน้นมิติเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์รวมทั้งยังครอบคลุมทุกเร่ืองเกี่ยวกับจริยธรรมในการท างานและสภาพ
ในการท างานตลอดจนควรให้ความส าคัญที่บทบาทการท างานได้แก่นายจ้างลูกจ้างและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

 Bluestone, (1977) กล่าวว่า การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี จะเต็มใจมีส่วน
ร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์การมีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพิ่มมากขึ้นเพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององค์การทั้งนี้เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆให้สมาชิกขององค์กรในทุกระดับได้
น าเอาสติปัญญาความเชี่ยวชาญทักษะและความสามารถอ่ืนๆมาใช้ในการท างานในองค์การส่งผลให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้นเช่นการขาดงานลดลง
คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้นการกวดขันเกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลงความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 

ปิยะพงษ์ บุญประคอง และคณะ, (2556) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานซึ่งถือได้ว่าเป็น
เร่ืองที่มีความส าคัญเพราะการท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่งรวมทั้งเป็นเคร่ืองชี้วัด
ทางสังคมที่เป็นสภาพความเป็นอยู่ที่บ่งบอกถึงการท างานของทุกคนว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตที่ดี
หรือไม่ซึ่งหากองค์การสามารถท าให้บุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยู่เป็นสมาชิกองค์การต่อไป
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่มีผลงานที่น่าพอใจอันจะส่งผลดีต่อบริษัท
และประสบความสัมฤทธิผลในเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ครอบคลุมทุกเร่ืองที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน ประโยชน์เกื้อกูล และการบริการต่างๆ รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการท างานแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานมีรากฐานทางทฤษฎี
ยาวนานกว่า 50 ปีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเร่ืองที่ดีต่อพนักงานอันเกิดจากการปรับปรุง
หน่วยงานและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรจะได้รับการพิจารณาส่งเสริมการท างาน
เป็นรายบุคคลตามความต้องการของเขา (Delamette and Takezawa,1984) โดยมีรากฐานมาจาก 3 ส่วน  
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(อุมารินท์ เอ้ือนุกูล, 2551)  
1. การจัดการแนวมนุษย์สัมพันธ์เชื่อว่าปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในระบบการท างานไม่ใช่เป็น

เร่ืองของเศรษฐกิจหรือวัตถุแต่อย่างใด หากแต่เป็น “ปัจจัยมนุษย์” ความสัมพันธ์ของลูกจ้างมีผล
อย่างมากต่อประสิทธิภาพเป็นกลุ่ม นอกจากนี้การจัดการแบบประชาธิปไตยย่อมดีกว่าเผด็จการ
หรืออ านาจนิยมเพราะส่งผลเชิงบวกต่อการท างานของลูกจ้าง 

2. ระบบสังคมและเทคนิคระบุว่าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผลเชิงลบต่อระบบการ
ท างานภายในองค์การ ดังนั้นจาเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการปรับระบบเสียใหม่ เพื่อเพิ่มขวัญก าลังใจ
และให้แรงกระตุ้นในการยกระดับประสิทธิภาพของงาน 

3 ประชาธิปไตยของแรงงานย้ าว่าสหภาพแรงงานต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดระบบการ
ท างานภายในองค์การ รวมทั้งขยายขอบเขตไปยังระดับชาติด้วย 

มนัสวี ธาดาสีห์, (2549) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานโดยแบ่งเป็นสองส่วนหลักๆ คือ  
1. องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานซึ่งมีองค์ประกอบด้านต่างๆ คือ ความส าเร็จ

ของงานการได้รับการยอมรับนับถือความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานลักษณะของงานที่รับผิดชอบ 
  2. องค์ประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ลักษณะเป็นปัจจัยอนามัยประกอบด้วยด้านต่างๆ
คือ การบังคับบัญชานโยบายการบริหารสภาพการท างานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเงินเดือน
ความมั่นคงในชีวิตงานชีวิตส่วนตัวซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแต่เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงาน 

ความหมายของความผูกพันองค์การ 
Sheldon M, (1971) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกที่มีต่อ

องค์การเป็นการประเมินองค์การของตนในทางบวกและก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคล
กับองค์การที่อยู่ รวมไปถึงสร้างความตั้งใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
องค์การก าหนด 

Poster, (1974) กล่าวว่า เป็นความสัมพันธ์ที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงระหว่างพนักงาน
กับองค์การ รวมถึงองค์ประกอบความพึงพอใจในงานแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน 

Buchanan, (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใดเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิผลขององค์การซึ่งสามารถท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างานผู้ที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีเลยโดยที่
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งที่ดีขององค์การซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัติงานเองความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การให้บรรลุต่อเป้าหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายค่านิยม 
โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ คือ  



20 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร ยอมรับในค่านิยมตลอดจนวัตถุประสงค์ของ
องค์การว่าเป็นไปในทางเดียวกัน 

2. ความเกี่ยวพันกับองค์การ คือ เต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและผลประโยชน์ของ
องค์การ 

3. ความจงรักภัคดีต่อองค์การคือ ความยึดมั่นในองค์การและปรารถนาจะเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

Steers, (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดง
ตัวตนออกมาว่าเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ มีจุดร่วมในการเข้ากิจกรรมขององค์การ เต็มใจทุ่ม
ก าลังกายก าลังใจเพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององค์การ มุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การด้วย ประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ3 ประการ ดังนี้ 
 1. มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมองค์การ 
 2. เต็มใจทุ่มเท พยายามเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 
 3. ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ  

Northcrafi & Neal, (1978) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้ง แน่นแฟ้น 
ระหว่างบุคคลกับองค์การโดยมีองค์ประกอบ 3 อย่างคือ  
 1. ความศรัทธาและเชื่อมั่นใจเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
 2. มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 
 3. มีความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

Mowday, Potter and Steer, (1982) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นลักษณะความสัมพันธ์
ของบุคคลที่มีต่อองค์การ บ่งชี้ออกมาในรูปแบบดังนี้ 

1. มีความเชื่อมั่นอย่างแน่นอนและมีการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 
 2. มีความตั้งใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่อยากเป็นสมาชิกในองค์กร 

Baron, (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์การซึ่งมีความ
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือ ความพึงพอใจในการท างานสามารถเปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็วตามสภาวะงานในขณะนั้น  

Newsrom & Davis, (1989) กล่าวว่า ความผูกพันคือ ระดับที่แสดงให้เห็นความต้องการ
ขอบบุคลากร ว่าอยากจะมีส่วนร่วมในองค์การต่อไปมากแค่ไหน ส าหรับวัดความตั้งใจขอบ
บุคลากรที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไปในอนาคต 

Robert and Mannari, (1987) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ ความจงรักภัคดี (Loyalty) 
และมีทัศนคติที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งจะท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ 
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Luthans, (1992) กล่าวถึงความผูกพันองค์การว่าเป็นเร่ืองของทัศนคติที่พนักงานรู้สึก
จงรักภักดีต่อองค์การและมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จและมี
ความเจริญรุ่งเรือง 

Cherrington, (1994) กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์การเป็นการตีคุณค่างานกับความจงรักภักดี
ต่อองค์การต้องการเป็นสมาชิกต่อไปโดยCherringtonคาดคะเนว่าผู้ที่ท างานในองค์การมานานผู้ที่มี
ระดับต าแหน่งสูงในองค์การและผู้ที่ถูกต้องย้ าให้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของหรือความส าเร็จของ
องค์การจะส่งผลให้บุคคลในกลุ่มเหล่านี้มีความผูกพันกับองค์การสูงตามไปด้วย โดยแบ่งประเภท
ความผูกพันไว้ 2 แบบคือ 

1. ความผูกพันที่ถูกคาดคะเนผล (Calculative Commitment) เป็นความผูกพันกับองค์การที่
เกี่ยวเนื่องไว้ด้วยการให้ค่าตอบแทน 

2. ความผูกพันที่เกิดจากก าลังใจ (Morale Commitment) เป็นความผูกพันของบุคคลกับ
องค์การบนพื้นฐานของแนวคิดส่วนบุคคลที่ เห็นด้วยกับคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ  
 Kanter, (1998) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ ความเต็มใจของสมาชิกในสังคมที่
พยายามเสียสละเวลาและแรงงาน รวมถึงมีความจงรักภัคดีให้องค์กร 

Specter, (2000) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นตัวบ่งชี้ความสามารถในการ
บรรลุเป้าหมายร่วมกันระหว่างบุคคลกับองค์การ 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin, (2003) (อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557)
กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงาน คือ การที่พนักงานแสดงออกถึงความมุ่งมั่นที่จะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การโดยสิ่งจ าเป็นที่พนักงานจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงความผูกพันต่อองค์การ  
 ธีระ วีรธรรมสาธิต, (2532) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการพูดถึงพฤติกรรมที่
แสดงออกของสมาชิกขององค์การในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรมเมื่อสมาชิกในองค์การมี
ความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมที่ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการท างานไม่โยกย้ายงาน
ไปไหนก็อาจมาจากเปรียบเทียบผลดีและผลเสียที่เกิดขึ้นหากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออกจาก
องค์การไป 

โสภา ทรัพย์มากอุดม, (2533) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่สมาชิกมี
ความซื่อสัตย์และผูกพันองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
 กานดา จันทร์แย้ม, (2538) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า หมายถึง การแสดงออก
ซึ่งสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคลกับองค์การ 

จารุณีธรนิตยกุล, (2541) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติที่บุคคลมีต่อ
องค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายค่านิยมของ
องค์การมีความเต็มใจที่จะท างานและมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์, (2557) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ของพนักงาน
ที่มีความพึงพอใจในการท างานในองค์การโดยแสดงออกในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การการรับรู้ความเต็มใจในการพยายามปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ
ความจงรักภักดีต่อองค์การและมีความปรารถนาที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

โดยสรุป ความผูกพันองค์การคือ ความรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกัน สัมพันธ์กับความเชื่อมโยง
ต่อองค์การ จะท าให้สมาชิกมีความซื่อสัตย์โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม อยากเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
 มาสโลว์  (Maslow, 1970) กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาและความ
ต้องการของคนไม่มีสิ้นสุดในขณะที่ความต้องการที่รุนแรงกว่าได้รับการตลอบสนองหรือมีความ
พึงพอใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดแล้วความต้องการสิ่งอ่ืนๆก็จะเกิดขึ้นมาแทนที่ซึ่งจะเป็นไปตามล าดับโดย
เมื่อความต้องการในล าดับขั้นใดได้รับการตอบรับแล้วเรียกว่าล าดับขั้นของความต้องการ 
(Hierarchy of needs) โดยเมื่อความต้องการในล าดับขั้นใดได้รับการตอบรับแล้วจะท าให้เกิดความ
ต้องการในขั้นน้ันน้อยลงความต้องการอย่างอื่นจะเข้ามาแทนที่ความต้องการระดับต่ าต้องได้รับการ
สนองก่อนจึงจะท าให้เกิดความต้องการในระดับที่สูงขึ้นความต้องการจะเป็นไปตามล าดับ  
(Pyramid of Requirements) ดังนี้ความต้องการตามล าดับขั้น 5 ขั้นของ Maslow มีดังนี ้

1. ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการทางร่างกายขั้นพื้นฐาน
และจ าเป็นที่สุดในการด ารงชีวิตถือเป็นความต้องการขึ้นแรกของมนุษย์ที่กระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมความต้องการขั้นนี้ได้แก่ความต้องการอาหารอากาศหายใจการพักผ่อนปัจจัยสี่ในการ
ด ารงชีวิตอาหารอากาศเคร่ืองนุ่งห่มยารักษาโรคที่อยู่อาศัยความต้องการทางเพศในส่วนที่เกี่ยวกับ
องค์การความต้องการขั้นต้นนี้เช่นสภาพการท างาน (ความร้อน, อากาศ) เงินเดือนพื้นฐาน
ร้านอาหารในที่ท างานเป็นต้น 

2. ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and security needs) คือ ความต้องการ
ความปลอดภัยมั่นคงในชีวิตความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการทางกายภายได้รับการ
ตอบสนองแล้วระดับหนึ่งความปลอดภัยดังกล่าวมี  2 รูปแบบคือ ความต้องการความปลอดภัย
ทางด้านร่างกายและความมั่นคงด้านเศรษฐกิจความต้องการในขั้นนี้บุคคลจะมีความต้องการที่จะมี
เสถียรภาพมีความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิตปลอดภัยจากอันตรายต่างๆทั้งทางด้านร่างกายและ
จิตใจความต้องการขั้นนี้ในองค์การเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัยในการท างานสิทธิ
ประโยชน์ตอบแทนจากการท างานการเพิ่มเงินเดือนและความมั่นคงในงาน (Job Security) ซึ่งเป็น
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มีผลต่อคนงานเพิ่มขึ้น 

3. ความต้องการทางด้านสังคมความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Social needs) 
(Belongingness and love needs) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของเป็นสิ่งจูงใจส าคัญต่อ
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พฤติกรรมของบุคคลเมื่อมีความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยแล้วจะมีความต้องการที่ได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคมความต้องการที่จะเข้าร่วมต้องการให้สังคมยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มองค์การหรือสังคมเป็นความต้องการที่จะได้รับการยอมรับต้องการมีเพื่อนต้องการมี
ความสัมพันธ์กับคนอื่นในองค์การต้องการด้านสังคมได้แก่คุณภาพของการจัดการความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและความสัมพันธ์ในกลุ่มอาชีพเป็นต้น 

4. ความต้องการได้รับการยกย่องและการนับถือตนเอง (Self-Esteem needs, ego, status) 
หรือความต้องได้รับการยกย่องสรรเสริญความต้องจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการขั้นที่  1, 2 และ 3 
ได้รับการตอบสนองแล้วเป็นความต้องการในระดับสูงคนมีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ
รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเองความส าเร็จการนับถือตนรวมไปถึงการได้รับความยอมรับจากคนอ่ืน
และต้องการที่จะมีสถานภาพความต้องการในขั้นนี้ในองค์การเราสามารถพิจารณาได้จากต าแหน่ง
การเพิ่มเงินเดือนลักษณะงานความรับผิดชอบและการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

5. ความต้องการประจักษ์ตนการบรรลุศักยภาพของตนความต้องการความส าเร็จในชีวิต  
(Self-Actualization needs) เป็นความต้องการขั้นสุดท้ายซึ่งเกิดเมื่อได้รับการตอบสนองทั้ง 4 ขั้น
ข้างต้นแล้วมนุษย์จะท างานเพื่องานคือ พยายามพัฒนาศักยภาพของตนไปถึงขั้นสูงสุดความต้องการ
ในขั้นนีค้ือ ต้องการที่จะเข้าใจตนเองว่ามีความสามารถเพียงใดและท าสิ่งใดได้ดีที่สุดความต้องการ
ในขั้นนี้ได้แก่ความเจริญเติบโตความต้องการก้าวหน้าและความต้องการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ
ซึ่งในองค์การความต้องการด้านนี้อาจจัดได้โดยการจัดงานที่ท้าทายการเปิดโอกาสให้ใช้ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ความก้าวหน้าในองค์การและความส าเร็จในการท างาน 

Buchanun, (1974) (อ้างถึงใน ชวลิต นุชกุล, 2556) กล่าวถึงความส าคัญความผูกพันของ
องค์การไว้ว่าคือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์การจะประกอบด้วยองค์ประกอบ3 ประการหลักๆ ดังนี ้

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) ด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การโดยถือเสมือนเป็นของตน 

2. การเข้ามามีส่วนเกี่ยวพันในองค์การ (Identification) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององค์การตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) รู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
Steer, (1977) กล่าวว่า ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่ เหนียวแน่นของ

สมาชิกในองค์การอันจะท าให้พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืนๆเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมใน
กิจกรรมขององค์การซึ่งความผูกพันต่อองค์การสามารถแสดงให้เห็นถึง 
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1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ การ
ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององค์การมี
ความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ คือ การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่เต็มใจอุทิศแรงกายแรงใจสติปัญญาในการท างานที่ดีใช้ความพยายามอย่างมาก
เพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การโดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมี
คุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ การที่
พนักงานแสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่อง
ในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท าพยามยามที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์การไว้ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การเป็นความ
ตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 

ความผูกพันในองค์การมีความส าคัญเพราะสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกของสมาชิก
ในองค์การได้ดี และเป็นเร่ืองส าคัญในการบริหาร อีกทั้งยังเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติ งานของ
สมาชิกในองค์การ โดยผู้ที่รู้สึกว่าตนมีความผูกพันกับองค์การมากกว่าจะมีผลการปฏิบัติงานได้
ดีกว่า และยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์การนอกจากนี้ Steer ยังได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การและได้แบ่งผลลัพธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัยคือ  

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่างๆที่ระบุคุณสมบัติ
ของบุคคลนั้นๆเช่นอายุการศึกษาอายุงานความต้องการความส าเร็จความชอบความเป็นอิสระ 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไรซึ่งประกอบด้วย5ลักษณะความเป็นอิสระในงาน (Autonomy) 
ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Job Identification) ผลสะท้อน
กลับของงาน (Feedback) และโอกาสได้สร้างสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในการท างาน (Opportunity for Optional 
Interaction) 

3. ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์การอย่างไรโดยก าหนดไว้4ลักษณะคือ ทัศนคติของ
กลุ่มต่อองค์การ (Group Attitude) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ (Met 
Expectation) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ (Personal Importance) ความรู้สึกว่าองค์การเป็น
ที่พึ่งได ้(Organization Dependability) 
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Steers and Porter (1979, อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นขั้นตอนหนึ่งใน3ขั้นของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการ
เกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือก
เข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง 
 2. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินที่จะมี
ความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การโดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของ
บุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การและ
ความตั้งใจที่จะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การหรือความเป็นสมาชิก
ขององค์การ (Organizational Attachment , Organizational Memberships) ทั้งนี้พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ ามีความโน้มเอียงที่
จะมีส่วนร่วมกับองค์การส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ าจะน าผลการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ าและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและการลาออก
จากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นตอนที่
บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 

Mowday, Potter and Steers, (1982 อ้างถึงใน สัตตบงกช มานีมาน, 2548) กล่าวว่า ปัจจัยที่
มีผลต่ออิทธิพลต่อความผูกพันองค์การมีอยู่  4 ปัจจัย ซึ่งแต่ละปัจจัยมีความสัมพันธ์กันดังนี้ 
  1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา บุคลิกลักษณะ 

2. บทบาท (Role-Related characteristic) ได้แก่ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือใน
บทบาท ความท้าทายในการท างาน 

3. โครงสร้างองค์การ (Structural Characteristic) ได้แก่ ขนาดองค์การ การรวมอ านาจ การ
กระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ 

4. ประสบการณ์ท างาน (Work Experience) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การรูปแบบการ
บริหารงานของผู้บริหาร 

Baron, (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีความ
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือ ความพึงพอใจในการท างานสามารถเปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็วตามสภาวะงานในขณะนั้น แต่ความผูกพันเป็นทัศนคติที่มั่นคงกว่า และคงอยู่อย่าง
ยาวนาน แต่ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันก็มีความคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจัย
ดังนี ้
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1. ลักษณะงานเช่นการได้รับความรับผิดชอบความยืดหยุ่นของงานที่ได้รับความน่าสนใจ
และความหลากหลายในงานสิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูงส่วนสิ่ง
ที่จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับต่ าคือ ความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่
เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง 

2. โอกาสในการหางานใหม่การได้รับโอกาสในการหางานใหม่และมีทางเลือกจะท าให้
บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

3. ลักษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการท างานนานและมี
ต าแหน่งงานในระดับสูงๆและคนที่ความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโน้มมี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4. สภาพการท างานบุคคลที่มีความพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเองพอใจในความ
ยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะ
เป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

Allen and Meyer, (1990, อ้างถึงใน ศิรัส ยศปัญญา, 2556) กล่าวว่า พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การจะอยู่กับองค์การไม่ว่าเป็นอย่างไรมาท างานสม่ าเสมอทุ่มเทในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หรือความผูกพันด้านจิตใจ 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกข้างในต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขอองค์กรต้องการที่จะมีส่วนร่วมความเต็มใจทุ่มเทอุทิศตนให้กับองค์กร 
 2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ 
หมายถึง จะอยู่ในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานเกิดขึ้นจากการคิดค านวณบุคคลบน
พื้นฐานการลงทุนให้กับองค์การมีพื้นฐานอยู่บนต้นทางเลือกและผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร
โดยแสดงในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานว่าจะอยู่กับองค์กรต่อไปหรือเปลี่ยนงาน  
 3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หรือความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากค่านิยมวัฒนธรรมและบรรทัดฐานของสังคมเกิดขึ้น
เพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีต่อองค์กร  
 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรเป็นเร่ืองท าให้บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าใน
การรักษาสถานะด้านหน้าที่การท างานโดยศรัทธาในเป้าหมายและทัศนคติที่ดีเกิดความรู้สึกในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรสามารถสร้างแรงจูงในในการท างานของตนให้ประสบผลส าเร็จและสร้าง
ความก้าวหน้าให้แก่องค์กรได้ต่อไป 

Charlie Watts, (2003) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานคือ การที่พนักงานแสดงออกถึง
ความมุ่งมั่นที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การโดยสิ่งจ าเป็นที่พนักงานจะแสดงออกเพื่อ
แสดงถึงความผูกพันต่อองค์การได้แก่ 
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1. ความตั้งใจ (The will) ประกอบไปด้วยการรับรู้ถึงเป้าหมายความหวงแหนและความ
ภาคภูมิใจซึ่งจะช่วยท าให้พนักงานมีความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 

2. วิธีการ (The way) คือ ปัจจัยด้านแหล่งทรัพยากรการให้การสนับสนุนทั้งด้านเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์จากองค์การเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความส าเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
องค์การก าหนดไว้ 

David, (1994) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่ละ
บุคคลที่มีต่อองค์การโดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะได้แก่ 

1. มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและมียอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
  2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อสนับสนุนองค์การอย่างเต็มความสามารถ 
  3. มีความต้องการอย่างมากที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

Dunham et al. (1994 อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557) ได้สรุปความหมายตาม
ทัศนะของ Meyer ว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ของสมาชิกกับองค์การ
ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ด้านได้แก ่ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่
เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีส่วนร่วมในองค์การ 

2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงานอยู่กับองค์การ
โดยยึดถือเร่ืองต้นทุนเป็นพื้นฐาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การจะเห็นว่าความหมายของความผูกพันที่
เน้นด้านพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองค์การเป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์การซึ่งเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่แสดงถึงความเป็น
หนึ่งเดียวมีความจงรักภักดีและมีความต้องการที่จะด ารงเป็นสมาชิกภาพขององค์การและพร้อมที่
จะอุทิศตัวเองเพื่อท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ 
 Mayer and Allen, (1997) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การในส่วนขององค์ประกอบความ
ผูกพันพนักงานต่อองค์การไว้ โดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต่อเน่ือง ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่องได้แก่อายุ , ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, 
ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก 

2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึกได้แก่อิสระในงาน, ลักษณะเฉพาะของงาน, 
ความส าคัญของงานและความท้าทายของงาน 

3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมไดแ้ก่ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบญัชา
และเพื่อร่วมงาน, การพึ่งพาองค์การและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
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  Specter, (2000) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นตัวบ่งชี้ความสามารถในการ
บรรลุเป้าหมายร่วมกันระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบุคคลกับ
องค์การ แบ่งได้เป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มทัศนคติ และกลุ่มพฤติกรรม กลุ่มทัศนคติ เช่น ความจงรักภัคดี 
เห็นคุณค่าขององค์การ ความรู้สึกร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ พึงพอใจในการท างาน ไม่ทอดทิ้งองค์การของตน  

ส่วนในกลุ่มพฤติกรรมของบุคลากรที่มีต่อองค์การได้แก่ ความเต็มใจและตั้งใจในการ
ท างาน อุทิศตนเพื่องาน มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อ
องค์การ เป็นต้น Specter ได้สรุปประเภทของความผูกพันไว้ 3 ประเภทคือ  

1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) คือ การที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างาน
ในองค์การอย่างต่อเน่ือง 

2. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective commitment) คือ ป้าหมายของปัจเจกบุคคลและ
เป้าหมายขององค์การที่สอดคล้องกันด้วยความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลที่จะท างาน
อย่างต่อเน่ืองกับองค์การเนื่องจากเห็นด้วยหรือต้องการจะท าเช่นนั้นมีการผูกมัดทางอารมณ์ในการ
เป็นส่วนหน่ึงและเกี่ยวข้องกับองค์การ 

3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative commitment) คือ ความ
จงรักภักดีและตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคมหรือ
ก็คือ ความผูกพันต่อองค์การเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพัน 

Burke, (2003 อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ท าการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานต่อองค์การกล่าวถึง
ส่วนประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement Model 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงปัจจัย 6 ปัจจัยได้แก่ 

1. องค์การ (Company) องค์การต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 
  2. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรมให้การสนับสนุนและมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างเที่ยงธรรม 
  3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ต้องให้ความร่วมมือในการท างานที่ดี 
  4. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องท้าทายมีระบบการประเมินผลงานที่ดี 
  5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต้องมีโอกาสเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง 
  6. ลูกค้า (Customer) ต้องตอบสนองความต้องการที่แท้จริงต่อลูกค้าได้ 
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ภาพประกอบท่ี 2.1 ปัจจัยในการเกิดความผูกพันตามความคิดของ Bruke 

จากแผนภาพได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆที่เป็นส่วนประกอบของการเกิดความผูกพัน
ของพนักงานโดย Burkeได้น าปัจจัยต่างๆเหล่านี้มาเป็นปัจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงานซึ่ง
ในแต่ละปัจจัยจะมีหัวข้อต่างๆที่ใช้เป็นประเด็นเพื่อวัดความผูกพันของโดยปัจจัยในด้านต่างๆจะ
น าไปสู่ความผูกพันของพนักงานและผลของความผูกพันของพนักงานดังกล่าวจะแสดงออกมาใน
ลักษณะผลการด าเนินงานของพนักงานและองค์การการคงอยู่ของพนักงานในองค์การความ
จงรักภักดีของลูกค้าและความสามารถในการท าก าไร 

กานดา จันทร์แย้ม, (2538) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การ
แสดงออกซึ่งสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคลกับองค์การถ้าพนักงานมีความผูกพันมากแนวโน้มที่จะ
ลาออกก็จะลดน้อยลงแนวคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์การอาจมอกได้ 3 แนวทางคือ  

1. พนักงานท างานกับองค์การโดยไม่ลาออกไปไหนเพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์การ 

2. พนักงานต้องการอยู่กับองค์การเพราะจ าเป็นต้องอยู่ไม่เช่นนั้นเขาอาจสูญเสียผลประโยชน์
หลายอย่างที่ควรจะได้จากการลงทุนของเขา 

3. พนักงานผูกพันต่อองค์การเพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่หรือท าในสิ่งที่ควรจะท า 
วิลาสินี  เจนวณิชสถาพร , (2556) ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงาน

ประกอบด้วย 3 ประการ คือ ความเป็นเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก 
ขององค์การ 

ตัวอย่างประเด็นที่ใช้
สอบถาม 

- ภาวะผู้น า 

- ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ 
- สินค้าและบริการ 

- ความยุติธรรมในที่
ท างาน 

- การร่วมมือและเพ่ือน
ร่วมงาน 

- การจัดการผลปฏิบัตงิาน 

- การจัดสรรพนักงาน 

- ความท้าทายกดดันของ
งาน 

ส่วนประกอบความ
ผูกพัน 

- ด้านองค์การ 

- ด้านผู้จัดการ 

- ด้านกลุ่มงาน 

- ด้านงาน 

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ผลลัพธ์ที่ส าคัญ 

- การคงไว้ซ่ึง
พนักงาน 
- ผลการ
ด าเนินงาน 

- ความจงรักภักดี
ของลูกค้า 
- ความสามารถ
ในการท าก าไร 
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ความส าคัญของความผูกพันองค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีความส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดังน้ี 
 Mowday, (1982) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงภักดีเพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นเคร่ืองบ่งชี้ถึง
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจจะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การ
อยู่สถานะที่ดีขึ้น 
 Kartz Kahn, (1987) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ในการที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ สิ่งที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์การ
คือ ความรู้สึกผูกพัน ซึ่งเป็นส่วนประกอบส าคัญของประสิทธิผลขององค์การน้ัน  
 เขมกร เข็มน้อย, (2554) ความผูกพันองค์การเป็นปัจจัยที่จะท าให้บุคคลากรมีความเต็มใจ
และมีความอุทิศตนเพื่อองค์การมีความต้องการอย่างสูงที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความภูมิใจ
และมีความสนับสนุนองค์การต่อสู้เพื่อปกป้ององค์การจากคู่แข่งตระหนักถึงด้านดีขององค์การโดย
การศึกษาคร้ังนี้ใช้ตัวชี้วัดความจงรักภักดี  3 ด้านของ (Hoy&Ree, 1974) คือ ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้การที่บุคลากรมีความจงรักภักดีซึงจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ คือ ท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าองค์การได้เปรียบคู่แข่งขันและมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของการท างานสูง 
 วัชรีสุธรรม และคณะ (2526, หน้า 277-278) กล่าวว่า หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญที่มี
อิทธิพลต่อผลการท างานอย่างมีประสิทธิภาพคือ ความผูกพันกับสิ่งที่กระท าอยู่ โดยองค์ประกอบ
อ่ืนๆทั้งหมดที่กล่าวถึงมีดังนี้ 
 1. มีความสนใจในงานที่ท า 
  2. มีทักษะและความสามารถที่จาเป็นส าหรับงานนั้น 
  3. รู้สึกผูกพันกับสิ่งที่กระท าอยู่ 
  4. ได้รับความรู้สึกพอใจจากงานที่ท า 
  5. มีความเข้าใจเพียงพอว่าตนต้องท าอะไรและอย่างไร 
  6. มีเวลาพอที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จ 
  7. วางแผนอย่างเพียงพอว่าอะไรจ าเป็นต้องท า 
  8. จัดเวลาอย่างเหมาะสมและพอใจ 
  9. สามารถมองเห็นกระบวนการในการท างาน 
  10. การฟังคนอ่ืนด้วยความตั้งใจ 
  11. แสดงความคิดเห็นส่วนตัวและข้อเสนอแนะ 
  12. ใช้จินตนาการและความคิดริเร่ิมของตน 
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  13. ท าอะไรด้วยความถูกต้องแม่นย าและระมัดระวัง 
  14. ให้ความร่วมมือและเข้ากับคนอื่นได้ดี 
  15. ให้รางวัลแก่ตนเอง  

ข้อมูลทั่วไปกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  ชื่อย่อ กอ.รมน. จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พุทธศักราช 2551 มีอ านาจหน้าที่และ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เป็นองค์กรหลักในการบูรณาการ 
อ านวยการ และก ากับดูแลการปฏิบัติงานป้องกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือความมั่นคงของรัฐ พร้อมทั้ง
ด าเนินการเสริมสร้างให้ประชาชนตระหนักในหน้าที่ที่จะเทิดทูน พิทักษ์และรักษาไว้ซึ่งสถาบัน
ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ โดยให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
ทั้งในการป้องกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ และสนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ              
ด้วยการน้อมน าแนวทางพระราชทาน “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” และ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”
เป็นหลักในการด าเนินงาน (พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร, 2551) 

 
2.4 งานวิจัยอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

ปิยะพงษ์บุญประคองและคณะ, (2556) ศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทโตโยต้า เภตรา จ ากัด ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท โตโยต้า เภตรา จ ากัด
พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท โตโยต้า
เภตรา จ ากัด ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

โสภิตา แข็งขัน, (2556) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับที่สูง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา ได้แก่
ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน การได้รับโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สภาพการท างานที่มี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ปัจจัยส่วนบุคคลคือ ด้านอายุและเวลาที่ท างานให้องค์การ รวม
ไปถึงระดับเงินเดือน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

จุฑามาศ วรรณศุภผล, (2556) ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรในกลุ่ม บริษัท เอ็ม แอนด์ เอ ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่พนักงานในกลุ่มบริษัท 
เอ็ม แอนด์ เอ มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก
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ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านโอกาสพัฒนาความสามารถด้านความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงาน และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  

ศิรัส ยศปัญญา, (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรประจ าภาควิชาภายใต้คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี  พบว่า
บุคลากรประจ าภาควิชาคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดีมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมในระดับเห็นด้วยมากและระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมในระดับเห็นด้วยมากที่สุด
ด้านปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าเพศเป็นปัจจัยส่วนบุคคลเพียงปัจจัยเดียวที่ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความผูกพันต่อองค์กรส่วนอายุระดับการศึกษาต าแหน่งหน้าที่ค่าตอบแทนและ
ประสบการณ์ท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่เท่ากันที่ระดับ
นัยส าคัญความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

รัชมงคล ค้ าชู,  (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา พบว่า จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลบุคลากรที่เป็นเพศหญิงมีช่วงอายุ 41-50 ปีมีสถานภาพสมรสมีระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรีมีช่วงอายุงานในองค์การ 6-10 ปีและมีช่วงระดับรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท
มีค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากที่สุดระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่าความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนมากที่สุดรองลงมาคือ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกันและระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาในแต่ละ
ด้านแล้วพบว่าความผูกพันต่อองค์การด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์การมากที่สุดรองลงมาคือ 
ด้านการยอมรับองค์การ 

พิมลพรรณ แซ่เหลี่ยว,  (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธิของ
พนักงานความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนโอกาสในการพัฒนาตนเองและสังคมสัมพันธ์
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอยู่ในระดับมากทั้ง
ภาพรวมและรายด้านโดยเรียงลาดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยคือ ด้านความเต็มใจและพยายาม
ทุ่มเทที่จะท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าความต้องการและ
ยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การและด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ  
  วิชากร เฮงษฎีกุล และคณะ, (2559) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท ยามาเซอิ ไทย จ ากัด พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 
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ลักษณะงานที่ท า การบังคับบัญชา ความมั่นคงในการท างาน การด าเนินงานสภาพ การท างาน 
ค่าจ้าง ความก้าวหน้า ลักษณะทางสังคม การสื่อสาร ผลตอบแทนจากการท างาน และยังพบว่าเพศ 
อายุ ระดับการ ศึกษา สถานภาพสมรส รายได้จากการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
 
 


