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บทท่ี 2 
ทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเก่ียวของกับงานวิจัย 

 
ในการคนควาแบบอิสระน้ีผูศึกษาไดศึกษา คนควา รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลการ

ศึกษาวจิัยท่ีเกีย่วของกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการํางานและความผูกพนัตอองคกร
กับอายุการทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

2.1 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.2 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวความผูกพนัตอองคกร 
2.3 ผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 

 
2.1 ทฤษฎีและแนวความคดิเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิต 

  Dean H. (1985: 98) ไดอธิบายวา คุณภาพชีวิต หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิต 
ความรูสึก   มีคุณคาในตนเอง ภาวะสุขภาพท่ีดี การปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพ ความสุขสบายทาง
กายและใจ ชีวติท่ีมีความหมายและมีคุณคา และภาระหนาท่ีของบุคคล 
  ผาสุก มุทธเมธา (2535: 96) ไดสรุปไววา ชีวิตท่ีมีคุณภาพ เปนชีวิตท่ีสามารถ
สนองตอบความตองการของตนเองไดอยาง     เหมาะสมกับอัตภาพ อยูในกรอบและระเบียบ
แบบแผน วัฒนธรรมท่ีดีงามตามมาตรฐานที่ยอมรับของสังคม พรอมท้ังสามารถพัฒนาตนเองได
อยางเหมาะสมกับสังคมท่ีเปล่ียนแปลง ชีวิตจะมีคุณภาพไดตองอาศัยสถาบันตางๆ ของสังคม 
รวมกันทําหนาท่ีตามบทบาท    
  เกษม  จันทรแกว (2540: 28-29) ไดสรุปความหมายคุณภาพชีวิต  (Quality of life) 
ในแงของส่ิงแวดลอมเอาไววา คุณภาพชีวติ หมายถึง  การศึกษาความเปนอยูของมนุษยท่ีเกี่ยวของ
กับสถานภาพทางการศึกษา  อนามัย  และเศรษฐกิจ  ตามลักษณะของส่ิงแวดลอมทางชีวกายภาพ  
เช้ือชาติ วัฒนธรรม และวิธีการเล้ียงดู  โดยท่ีคุณภาพชีวตินั้นข้ึนอยูกับสภาพท่ัวไปของส่ิงแวดลอม
ทางชีวกายภาพ  บุคคลอยูในท่ีทรัพยากรส่ิงแวดลอมท่ีอุดมสมบูรณยอมจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดกีวา  
บุคคลท่ีอยูในท่ีขาดแคลนทรัพยากรส่ิงแวดลอม  คุณภาพชีวิตตองข้ึนอยูกับความพึงพอใจ ซ่ึงมี
ความแตกตางไปแตละบุคคลอีกดวย   
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  ศิริ ฮามสุโพธ (2543: 56) ไดสรุปแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตเอาไววา คุณภาพชีวิต 
หมายถึง คุณภาพในดานสุขภาพ สังคม เศรษฐกิจ การศึกษา การเมือง และศาสนา ซ่ึงเปนคา
เทียบเคียงไมมีกฎเกณฑตายตัวแนนอน กลาวคือ ทุกคนหรือทุกประเทศอาจจะกําหนดมาตรฐาน
ตางๆ กันไปตามความตองการ และความตองการคุณภาพชีวตินี้ยอมจะเปล่ียนแปลง ไปไดตามกาลเวลา
และกาลเทศะ   
    
  สรุปไดวาคุณภาพชีวติ หมายถึง สภาพแวดลอมของชีวิตท่ีสมดุลกันท้ังดานสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดลอม ตลอดท้ังศาสนา วัฒนธรรม ประเพณี และคานิยมในสังคมท่ีทําให
สมาชิกในชุมชนอยูรวมกันอยางมีความสุข 

 
1.1.2 ความหมายและแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Huse and Coming (1985, อางใน ดํารงฤทธ์ิ จันทมงคล (2550) อธิบายวา คําวา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดถูกนํามาใชคร้ังแรกในปลายทศวรรษท่ี 1960 เพื่อเนนย้ําใหเห็นถึง
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีแยในขณะน้ัน โดยที่ 15 ปหลังจากท่ีแนวคิดนี้ไดรับการเผยแพรมีผูให
คํานิยามและนําไปใชอยางแพรหลายจนทําใหความหมายและแนวคิดไดรับการพัฒนาเปล่ียนแปลง
ไปจากเดิมมาก ในปจจุบันคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) หมายถึงการบรรลุเปาหมายสม
ปรารถนา (Fulfillment) ของพนักงาน และประสิทธิผลขององคกรในเวลาเดียวกัน ในมิตินี้คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานจึงมักถูกนําไปใชรวมกันกับผลิตภาพ (Productivity) แตคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานครอบคลุมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจสําคัญๆดวย นอกจากนี้ท่ีผานมามีผูศึกษา
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานไดสรุปความหมายไว ดังนี้ 

สกล  ลิจุติภูมิ (2545:10) คุณภาพชีวติในการทํางานเปนลักษณะการทํางานทีมี
คุณคาและคุณภาพท่ีดีตองาน ยึดม่ันผูกพนักับงานท่ีทํา สภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะสม
ปลอดภัย มีอิสระในดานความคิด ไดรับการตอบสนองท้ังทางดานรางกาย จิตใจ สังคม และ
เศรษฐกิจอยางเพียงพอ ยุติธรรม เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและสังคม ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข
อันนําไปสูคุณคาแกชีวติของตนเองและครอบครัว 
   พรนิภา  พงศพัฒนากิจโชติ (2547:13) ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน ซ่ึง
สามารถสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อัน
จะกอใหเกิดผลดีกับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังทํา
ใหการดาํเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 



  7 
 

   ปยะนาถ  มณนีุตร และวัชรินทร  มุททารัตน (2548:9) ความสัมพันธของ
องคประกอบ 3 ดาน ไดแก สภาพการทํางาน การมีสวนรวมของพนักงาน และการคํานึงถึงความ
เปนมนุษยในการทํางาน ซ่ึงจะเปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอองคกรและพนกังานในการท่ีจะหาจุดท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจรวมกันอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  ทีปกาญจน  ชยัศิริพาณิชย (2549:11-12)  ส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับชีวิตการทํางาน เชน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความม่ันคงปลอดภัย  คาตอบแทน  ความกาวหนาในการทํางาน  การ
มีปฏิสัมพันธทางสังคมกับบุคคลตาง ๆ ในองคกร  รวมถึงการมีกิจกรรมตาง ๆ  ท่ีเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมอยางเหมาะสมซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานในทุกระดับ  
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ  มีความสุขท้ังทางกายและใจ  ซ่ึงสงผลใหพนกังานมีความรูสึกวา
เปนสวนหน่ึงขององคกร และมีความผูกพันตอองคกร 
  วรรณา  ศักดิ์อุดมทรัพย (2549:17) สภาพท่ีมีบรรยากาศและส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานท่ีกอใหเกิดสุขภาพท่ีดท้ัีงสุขภาพใจและสุขภาพกาย มีโอกาสใชและพัฒนาศักยภาพของตน
อยางเต็มท่ี ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานและไดรับการปฏิบัติ
อยางเปนธรรม มีการดําเนนิชีวิตอยางมีความสุขเพื่อนําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและ
ครอบครัว อีกท้ังยังรูสึกวาชีวิตนี้มีความหมายท้ังตอตนเอง องคกร และสังคม   
 
  Richard E. Walton (1973) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึน
เปนคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบงออก เปน 8 
ประการ คือ 

1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง 
เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบังานหรือองคการอ่ืนๆ ดวย 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภยั ( Safe and healthy environment) 
หมายถึง ส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจ นัน่คือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ี
ตองเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพอนามัย 

3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี 
(Development of human capacities) งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติ งานไดใชและ
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พัฒนาทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมี
ความหมาย 

4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 
(Growth and security) นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน 

5. ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (Social 
integration) ซ่ึงหมายความวางานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีต้ังอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 

6. ลักษณะงานท่ีต้ังอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมให เกิดการเคารพ
สิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละ
คนจะไดแสดงความคิดเหน็อยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครอง
ดวยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (The total life space) เปน
เร่ืองของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยาง
สมดุล นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกนิไป ดวยการ
กําหนดช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียง การที่ตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลา
พักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพยีงพอ 

8. ลักษณะงานมีสวนเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคมโดยตรง (Social relevance) 
ซ่ึงนับเปนเร่ืองท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการท่ีตน
ปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ท้ังในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 

Maslow (1954, อางในเทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2550, 24-25) มีแนวคิด
วา ความตองการของบุคคลจะพัฒนาอยางตอเนื่องจากความตองการระดบัตํ่าสูความตองการ
ระดับสูงข้ึนเร่ือยๆ Maslow จึงจัดลําดับความตองการของมนุษยไว 5 ประการดังนี ้

1. ความตองการทางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันมูลฐานใน
ส่ิงจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต ไดแก ปจจยัส่ี ประกอบดวย อาหาร ท่ีอยูอาศัย เคร่ืองนุงหม และยา
รักษาโรค 
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2. ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการ
ท่ีตอเนื่องหลังจากความตองการทางกายไดรับการบําบัดเพียงพอ ความตองการความมั่นคงและ
ความปลอดภยัก็จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย คือ บุคคลยอมมีความปรารถนาท่ีจะ
ไดรับความคุมครองใหพนจากภยันตรายตางๆ ท่ีจะมีตอตัวเอง 

3. ความตองการพวกพอง (Belonging needs) คือความตองการที่จะมีสวนรวมและ
ไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน ตลอดจนตองการความเปนมิตรและคามรักจากเพื่อนรวมงานดวย 

4. ความตองการเกียรติยศและช่ือเสียง (Esteem needs) เปนความตองการในระดับ
ท่ีสูงกวาความตองการ 3 ประการแรก เปนความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับนับถือของคน
ท้ังหลาย รวมถึงความตองการความเช่ือม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ ตลอดจน
ความมีอิสระและเสรีภาพ เปนตน 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เปนความตองการ
ข้ันสูงสุดท่ีตองการจะแสดงความสามารถของตนใหปรากฏเปนผลสําเร็จอันสมบูรณแบบ เปน
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามแนวคิดของตนเอง กลาวคือ นกึอยากไดส่ิงใดก็มี
ความสามารถท่ีจะแสวงหาส่ิงนั้นมาตอบสนองความตองการได 

Herzberg, Mausner & Snyderman (1959, อางในสําราญ บุญรักษา, 2539) ได
ทําการศึกษาเกีย่วกับทัศนคตติอการทํางานของวิศวกรและนักบัญชีท่ีเมืองพิทสเบอรก ประเทศ
สหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน พบวาความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานนั้นมาจาก
ปจจัยท่ีแตกตางกัน และไดสรุปเปนแนวคิดทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-factors theory) วามีปจจัยประเภท
หนึ่งท่ีทําใหเกดิความพึงพอใจในงานท่ีทํา เรียกวา ปจจยักระตุนใหเกดิแรงจูงใจ (Motivation 
factors) และปจจัยอีกประเภทหนึ่งท่ีทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางานท่ีทําเรียกวา ปจจยั
สุขอนามัย (Hygiene factors) โดยมีรายละเอียดดังนี ้

ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจใน
การทํางานทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา (Satisfaction) ทําใหประสิทธิภาพของกร
ทํางานเพ่ิมข้ึนมี 5 ประการดงันี้ 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคลใช
พลังความสารถทํางานจนบรรลุวัตถุประสงค ใชสติปญญาจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนจนสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดี ผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนทําใหบุคคลเกิดความภาคภมิูใจ เกดิความพึงพอใจ เกิดความเช่ือม่ัน
ในตนเอง และมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 

2. การไดรับการชมเชยและยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการไดรับการ
ยกยอง การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม 
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ท่ีสอใหเหน็ถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดทํางานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จซ่ึงการ
ยอมรับนับถือนี้จะแฝงอยูกบัความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work itself) หมายถึงลักษณะของงานท่ีนาสนใจ 
งานท่ีทาทายความสามารถ ท่ีจะกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค เกิดการเรียนรู และศึกษางานเต็ม
ความรูความสามารถทําใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถทํา
ไดต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพังแตเพยีงผูเดยีว 

4. การรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
ภาระหนาท่ีท่ีสําคัญ มีความรับผิดชอบท่ีทาทายความสามารถ งานใหมๆ ท่ีไมใชงานประจํา รวมทั้ง
การไดรับอํานาจอยางพอเพยีงในการปฏิบัติท่ีไดรับมอบหมาย 

5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน (Advancement) หมายถึงการไดรับโอกาส
กาวหนา ไดรับการพัฒนาไปในทิศทางท่ีตนเองตองการ มีความกาวหนาไปในตําแหนงท่ีสูง มี
โอกาสไดศึกษาหาความรูเพิม่เติม หรือไดรับการฝกอบรม เพื่อพัฒนาตนเองใหมีความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ปจจัยนี้ไมใชส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน
หรือมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน แตจะเปนขอกาํหนดเพื่อปองกันความไมพงึพอใจในงานเทานั้น ถา
ปจจัยนี้ไมเพยีงพอหรือไมสอดคลองกับความตองการของบุคคลจะเกดิความไมพึงพอใจในงาน 
(Dissatisfaction) ปจจยัสุขอนามัยมี 8 ประการดังนี ้ 

1. เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and welfare) หมายถึงคาตอบแทนหรือ
ผลประโยชนท่ีควรไดรับเหมาะสมกับงานท่ีทํา และการเลื่อนข้ันเงินเดอืนท่ีเหมาะสมกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

2. ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ
ม่ันคงในการทํางาน ความยัง่ยืนของอาชีพ ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และความม่ันคง
ขององคกร เม่ือเกิดความม่ันคงในงานกจ็ะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานดวยเชนกัน 

3. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึงตําแหนงงานในอาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับ
ถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรีเทาเทียมกับอาชีพอ่ืน 

4. สภาพแวดลอมของการทํางาน (Working condition) หมายถึงสภาพทาง
กายภาพของงานรวมท้ังสภาพแวดลอมอ่ืนๆ เชน การมีบริเวณท่ีทํางานท่ีชวยเสริมบรรยากาศในการ
ทํางาน มีวัสดอุุปกรณเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยและเพียงพอ มีการถายเทอากาศ มีแสง
สวางเพียงพอ และมีการคมนาคมท่ีสะดวก 
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5. นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง
การวางแผนการบริหารงานขององคกรท่ีมีความชัดเจน การติดตอส่ือสารท่ีเอ้ือตอการประสานงาน
และปฏิบัติงาน 

6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึงการบังคับบัญชาใน
การบริหารดวยความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและผูใหคําปรึกษาท่ีดี 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
(Interpersonal relation with supervisors, peers and subordinates) หมายถึงการติดตอท้ังท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการ สัมพันธภาพท่ีดี ใหความชวยเหลือ ความรวมมือ ความเขาใจซ่ึงกันและ
กัน สามารถประสานงานกนัไดดี และทํางานรวมกนัไดเปนอยางด ี 

8. ความม่ันคงในชีวิตสวนตัว (Personal life) หมายถึงความรูสึกท่ีดีหรือไมดี อัน
เปนผลที่ไดรับจากงานในหนาท่ี เชน ความภาคภูมิใจในอาชีพ การมีเกยีรติ และศักดิศ์รีในอาชีพ 
หรือการไมมีความสุขท่ีหางไกลจากครอบครัว 

ภาพท่ี 2.1 ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s two-factor theory) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation factors) หรือ

สิ่งที่สรางความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) 
- การไดรับการชมเชยและ

ยอมรับนับถือ  
- ความสําเร็จในการ

ทํางานของบุคคล 
- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ - การรับผิดชอบ 
- ความกาวหนาในตําแหนงงาน  

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หรือสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึง

พอใจในงาน (Dissatisfaction) 
- เงินเดือนและสวัสดิการ  - นโยบายและการบริหารงาน 

- สถานะของอาชีพ  - การปกครองบังคับบัญชา 

- สภาพแวดลอมของการทํางาน - ความสัมพันธระหวางบุคคล 

- ความมั่นคงในชีวิตสวนตัว - ความมั่นคงในงาน 

ความพึงพอใจ
ในงาน (Job 
Satisfaction) 

ความไมพึงพอใจ
ในงาน 
 (Job 
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โดยสรุปแลวพบวาทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg มีความสัมพันธและคลายกับ
ทฤษฎีของ Maslow กลาวคือทฤษฎีของ Maslow ช้ีใหเห็นถึงความตองการของบุคคลในขณะท่ี
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg จะชวยใหเขาใจถึงเปาหมายและส่ิงจูงใจท่ีตอบสนองความตองการ
ไดโดยเนนการสรางบรรยากาศในการทํางาน การดําเนนิการเพื่อใหบรรลุเปหมาย ซ่ึงทฤษฎีท้ังสอง
ตางก็ผานสภาพความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเหมือนกนัท้ังสองทฤษฎี หรือเม่ือเปรียบเทียบ
แนวคิดของความตองการของมนุษย 5 ลําดับ จากท่ีมีความจาํเปนมากไปจนถึงท่ีมีความจําเปนนอย
นั้น สามารถเปรียบเทียบจดัลําดับใหเขาคูกันไดกับองคประกอบตางๆ ของปจจัยสุขอนามัยและ
ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg ซ่ึงเร่ิมจากส่ิงท่ีมีความจําเปนมากข้ึนไป
จนถึงส่ิงท่ีมีความจําเปนนอยเชนกนั นัน่คือ ปจจัยสุขอนามัยไปสูปจจยักระตุนใหเกิดจูงใจนัน่เอง 

 
ภาพท่ี 2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีของMaslow และ Herzberg   

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน การ
ไดรับการชมเชยและยอมรับนับถือ 

สถานะของอาชีพ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล  การ

ปกครองบังคับบัญชา 
นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพแวดลอมของการทํางาน  

ความม่ันคงในงาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ 

 

 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization needs) 

 

ความตองการเกียรติยศและช่ือเสียง 
(Esteem needs) 

 

ความตองการพวกพอง 
(Belonging needs) 

 

ความตองการความม่ันคงและความ
ปลอดภัย (Safety needs) 

 

ความตองการทางกาย  
(Physiological needs) 

 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับชั้น ทฤษฎีสองปจจัย 

ปจจัย
กระตุนให

เกิด
แรงจูงใจ 

ปจจัย
สุขอนามัย 
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1.1.3 ความสัมพันธระหวางทฤษฎีความตองการกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

นับต้ังแต Herzberg และคณะ ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของคนงาน 
สงผลใหเกิดความตระหนักในการท่ีจะพัฒนาการออกแบบงานแกคนงานเพิ่มข้ึนอยางชาๆ ท้ังนี้ได
มีการศึกษาควบคูกับการศึกษาเชิงปฏิบัติในเร่ืองการแกไขหรือปรับเปล่ียนสภาพชีวติการทํางาน
อยางไรใหเหมาะสม คุณภาพชีวิตในการทํางาน- สภาพชีวิตการทํางานและความรูสึกดานชีวิตการ
ทํางาน (Quality of work Life – Condition/Feeling: QWL-C/F) คือ   เคร่ืองมือท่ีผูศึกษาพยายามใช
ในการกําหนดมาตรฐานสําหรับการออกแบบหรือการปรับรูปแบบของการทํางาน ซ่ึงขอกําหนดนี้
จะมีแนวคิดท่ีแตกตางไปจากแนวคิดของ Herzberg หรือของ Hackman และOldham (1980) ท่ีศึกษา
แบบแยกสวนในเร่ืองของจติวิทยาความตองการทํางานและจูงใจในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน- สภาพชีวิตการทํางานและความรูสึกดานชีวติการ 
ทํางาน คือผลที่ไดจากโปรแกรมศึกษาวิจยัท่ีมีกําหนดระยะเวลานาน 10 ป ซ่ึงไดถูกนําไปใชใน
พื้นฐานการวิเคราะหในดานสังคมศาสตรเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางงานและคนงานสังคม จาก
การศึกษาไดเสนอแนะวาคนงานจะท้ิงงานไป เม่ืองานนั้นลดคุณคาและความหมายลงไป เชน งานท่ี
ปฏิบัติแบบเดมิซํ้าแลวซํ้าอีก หรือการปฏิเสธการควบคุมคนงาน, หรือกําลังความสามารถเกินกวาท่ี
คนงานเหลานัน้มีอยู สภาวะเหลานี้จะนําไปสูความรูสึกของความบาดหมางท่ีทางสังคมวิทยา
เรียกวา “ความบาดหมางเฉพาะตัว (Self-Estrangement)” หรือความรูสึกของการตัดขาดจากบุคคล
กับงานของตน (Blauner, 1964)  

ในป 1970 มีโครงการวิจัยหลายโครงการท่ีเร่ิมจะศึกษาอยางละเอียดถึง 
ความสัมพันธระหวางการละท้ิงงานซ่ึงในที่นี้เรียกวา “สภาพชีวติการทํางาน (quality of work life 
condition)” และความรูสึกบาดหมางของคนงานซ่ึงเรียกวา “ความรูสึกดานชีวิตการทํางาน (quality 
of work life feelings” และการศึกษาก็มีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง อยางไรก็ตามเคร่ืองมือท่ีไดรับ
การปรับปรุงพัฒนาข้ึนระหวางกระบวนการศึกษาวจิัยนั้นปจจุบันก็มีเหตุมีผลท่ีชัดเจนเพียงพอท่ีจะ
นําไปใชประโยชนไดโดยท่ัวไป (Wilmoth, 1983) 

Sashkin and Morris (1984) ไดศึกษาเพิ่มเติมจากการศึกษาเกีย่วกับสังคมวิทยา  
(Marx; Durkheim, 1893/1947; Mayo, 1933) พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวิตการทํางาน
และความรูสึกดานชีวิตในการทํางาน สามารถวัดดวยเคร่ืองมือวัด 2 ตัวดวยกัน อันแรกใชวดัความ
ตองการพื้นฐาน 3 ประการของมนุษยตอการทํางานท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคสภาพงาน อันท่ี 2 
จะใหตัวแทนคะแนนของภาพรวมความรูสึกท้ังหมดของผูถูกศึกษาในการละท้ิงงานของตนเอง โดย
ท่ีความตองการพื้นฐาน 3 ประการตอการทํางานของมนษุยอันไดแก ความตองการอสิรภาพหรือ
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การควบคุม ความตองการตอคุณคาความหมายของงานท้ังหมด และความตองการตอความสัมพันธ
ระหวางบุคคลระหวางการทํางาน  
  Sashkin and Lengermann (1984: 133-144) ตอมา Sashkin และ Lengermann ได
พัฒนาเคร่ืองมือวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวิตการทํางานและความรูสึกดานชีวิตการ
ทํางานข้ึน โดยการศึกษาวจิยักับประชากรเปาหมายซ่ึงเปนนักเทคนิคการแพทยจํานวน 150 คน 
พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวติการทํางาน (Quality of Work Life-Conditions) วัดได
ใน 5 มิติดังตอไปนี ้

1.  อิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึงการมีเสรีภาพในการกําหนดแนว
ทางการทํางานดวยตนเองมากกวาการถูกกําหนดหรือการถูกติดตามอยางใกลชิด จากผลการศึกษาท่ี
ผานมาพบวา ประชากรเปาหมายเลือกวาการมีอิสสระในการทํางานวามีผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน มากกวารอยละ 50 

2.  ความเร็วของงานและงานประจํา (Work Speed and Routine) หมายถึงการท่ี
องคกรสามารถกําหนดการทํางานใหมีระบบ เปนงานประจํา ท่ีมีระเบียบแบบแผน ก็จะทําใหมีการ
ควบคุมอยางเครงครัดนอยลง รวมท้ังการมอบหมายงานท่ีมีจํานวนเหมาะสมไมมากเกินไป 
หลีกเล่ียงการมีงานเรงดวน ก็จะสงผลใหการออกจากงานก็จะเกดิข้ึนนอยลงตามไปดวยถือไดวา
เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน โดยท่ีผานมาพบประชากรใน
การศึกษาเลือกปจจยันี้ถึงรอยละ 13 

3. ปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน (Task-Related Interaction) คือการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางผูรวมงานระหวางการทํางาน ซ่ึงเปนความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย (Katz and Kahn, 
1966) ซ่ึง Sashkin and Lengermann (1984) ไดอภิปรายอยางกวางขวางวาปฏิสัมพนัธระหวาง
พนักงานมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ไมเฉพาะเพยีงแคการพูดคุยกนัฉันทเพื่อนหรือเพื่อทางสังคม
เทานั้นแตรวมถึงระหวางการทํางานรวมกนัตามหนาท่ีดวย  

 4. โอกาสความกาวหนาของบุคคล (Personal Growth Opportunity) หมายถึง
โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ  จากการทํางานของแผนกอื่นขององคกรนอกเหนือจากงานประจํา
ของตนเอง มีโอกาสสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี ซ่ึงผลจากการศึกษาท่ีผานมา
พบวาประชากรศึกษา เลือกวาโอกาสความกาวหนาของบุคคล มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ประมาณรอยละ 15 ซ่ึงถือวามากเปนอันดบัท่ีสอง 

5. ความซับซอนของงาน (Work Complexity) แมวาผลจากการศึกษาที่ผานมา
พบวาประชากรศึกษาเพยีงแครอยละ 10 เทานั้นท่ีเลือกปจจัยในขอนี้วามีผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนกังาน แตความสําคัญของการศึกษาในมิตินี้ จะชวยใหเราทราบไดวาพนักงานมี
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ความเหน็เกีย่วกับงานของตนเองวามีความหมายและความนาสนใจมากนอยเพียงใด เนื่องจาก
พนักงานท่ีเหน็วางานท่ีตนรับผิดชอบอยูนัน้มีความซํ้าซาก ธรรมดาไมมีสวนใดนาสนใจเปนพิเศษ 
ก็มักจะมีแนวความคิดท่ีจะปรับเปล่ียนงานใหมในท่ีสุด  
     

สําหรับการคนควาแบบอิสระน้ี ผูศึกษามีความประสงคจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยใชพนักงานระดับปฏิบัติการของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม เปนกลุมตัวอยาง 
เนื่องจากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางานของ Sashkin and Lengermann (1984:133-144) ได
ใหความกระจางชัดในการประเมินระดับคุณภาพชีวติในการทาํงาน-สภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
Work Life-Conditions) ตลอดจนมีการสรุปประเด็นไวคอนขางครอบคลุม ผูศึกษาจึงมีความสนใจและ
เลือกใชแนวคิดตลอดจนตัวแปรท่ีใชเพื่อการประเมนิระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวติการ
ทํางานวาจะมีผลตออายุการทํางานหรือการลาออกจากงานหรือไม ท้ังนีผู้ศึกษาไดสรางแบบสอบถาม
ท่ีเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life หรือ QWL) ตามทฤษฎีของ Sashkin  and 
Lengermann ซ่ึงใชวัดองคประกอบของคุณภาพชีวติในการทํางานท้ัง 5 ดานๆ ละ 4 คําถาม 
  
 
2.2 ทฤษฎีและแนวความคดิเก่ียวกับความผกูพันตอองคกร 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

  นักวิชาการท่ีศึกษาเกีย่วกับความผูกพันตอองคกร ใหความหมายไวตางๆกันสรุป
ได ดังนี้ (อางในวรรัตน ไวยสารา, 2546) 
  Buchanan II ใหความหมายของความผูกพนัตอองคกรไววา คือความรูสึกเปน
พวกเดียวกนั (Partisan) ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมายและคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานยิมขององคกรซ่ึงความผูกพันตอองคกรจะ
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคกร 
(Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกรและ
ถือเสมือนหนึง่วาเปนของตนเชนกนั 2) การเขามามีสวนรวมในองคกร (Involvement) คือ การเขา
มามีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี 3) ความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) คือ ความรูสึกและผูกพันตอองคกร  
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          Porter กลาวถึงความผูกพนัตอองคกรวา คือ 1) ความศรัทธา และยอมรับใน
เปาหมายและคุณคาขององคกร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือองคกร 3) ความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

       ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542 อางในจิราภรณ หรินทรนนัท (2546) ไดอธิบายวา ความ
ผูกพันตอองคกรเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของพนักงานหรือสมาชิกขององคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรม
อ่ืนอาทิเชน การขาดงาน การตรงตอเวลา ในการทํางาน การเปล่ียนแปลงโยกยายงาน การที่คนมี
ความผูกพันตอองคกรอาจจะเปนเพราะตองการจะทําตามแนวคิดทางดานเจตคติ หรือ จําเปนจะตอง
ทําแนวคิดดานพฤติกรรมหรือ อาจเปนเพราะเห็นวาควรจะทํา แนวความคิดดานความถูกตองหรือ
บรรทัดฐานของสังคม 

               จากความหมายของความผูกพันตอองคกรท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความ
ผูกพันตอองคกรหมายถึง การท่ีบุคคลมีการแสดงออกซ่ึงความจงรักภกัดใีนดานกาํลังกายท่ีทุมเท
ใหกับงานขององคกรอยางเตม็ความสามารถทุมเทจิตใจใหมีความรูสึกรักผูกพนักับองคกรท่ี
ปฏิบัติงานมีความเสียสละและพรอมท่ีจะมีสวนรวมเพื่อการพฒันางานและองคกรใหมีความกาวหนา
ในโอกาสตอๆไป ซ่ึงความผูกพนันี้จดัวาเปนสัมพนัธภาพทางใจระหวางพนักงานท่ีมีตอองคกร โดย
จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรและมีความตองการคงอยูเปนสมาชิกภาพกบัองคกร
ตลอดไป 

 
2.2.2 ความสําคญัของความผูกพันตอองคกร 

จารุณี วงศคําแนน (2537 อางในพิชญากุล ศิริปญญา, 2545) สรุปความสําคัญของ
ความผูกพันตอองคกรได ดงันี้ 

1. ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานไดดีกวา
ความพึงพอใจ 

2. ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกเสมือนเปนเจาขององคกรรวมกันของ
สมาชิกทําใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคกรอยางเต็มท่ี 

3. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมประสาน ระหวางความตองการของบุคคลใน
องคกรกับเปาหมายขององคกร เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคกรมีความ

รักและความผูกพันตอองคกรของตนน่ันเอง 
 



  17 
 

2.2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

การศึกษาดานความผูกพันตอองคกร ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความสนใจกับ
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธหรือปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Organizational 
Commitment) ตามมุมมองของแตละคนเชน 

Marry E. Sheldon (1971 อางใน พรพรรณ ศรีใจวงศ, 2541) กลาววา ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกร ไดแก การเขากนัไดกับเพื่อนรวมงาน ระยะเวลาท่ีทํางานใน
หนวยงาน อายุ เพศ ตําแหนงหนาท่ีการงาน รวมถึงปจจยัท่ีเปนประสบการณการทํางานไดแก 
ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาเพื่อนํามาใชในอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู ความผูกพันกับเพื่อนรวมงานในท่ี
ทํางานเดียวกนั และการพัฒนาประสบการณและความสนใจในการทํางาน 

  Mowday, Porter and Steers (1982 อางในรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์, 2545) ศึกษาทฤษฎี
ความผูกพันตอองคกร ไดแบงประเภทของความผูกพันตอองคกรเปนสองประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใช
อยางกวางขวาง ไดแก แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal type) ซ่ึงใชในการวิจัยของ Buchanan, 
1997 และ (Mowday et al,1982) แนวคิดความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีสงผลกระทบตอ
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร เปนอันหนึ่งอันเดียวกนัและรูสึกเกี่ยวพันกบัองคกรอยาง
แนบแนน เนื่องจากมีความเช่ือในเปาหมายและคานยิมขององคกร มีความต้ังใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามเพ่ือองคกร และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูกับองคกร นักทฤษฎีท่ีเช่ือตาม
แนวคิดนี้จะมองความผูกพนัตอองคกรวาเปนบางส่ิงท่ีอยูในกลองดํา (Black box) ซ่ึงถูกกําหนดจาก
องคกรและตัวบุคคล เชน คุณลักษณะสวนบุคคล บทบาทหนาท่ีเกี่ยวของลักษณะโครงสรางองคกร 
และประสบการณในงาน ปจจัยเหลานี้ตางเปนตัวกําหนดระดับของความผูกพันตอองคกรซ่ึงมี
ผลกระทบตอผลลัพธตางๆ เชน การลาออกจากงาน การตรงตอเวลา ความพยายามในงาน และ
พฤติกรรมการใหความรวมมือ ในขณะท่ีแนวคิดท่ีสองคือ แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral 
type) เปนกระบวนการท่ีบุคคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพันข้ึน เพื่อผลประโยชนของ
ตัวเองมิใชเพื่อองคกร แนวคิดนี้มีพื้นฐานจากแนวคิดของ Becker (1964) ซ่ึงไดเสนอทฤษฎี Side – 
Bet โดยมีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความผูกพัน โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เชน 
ความรูความสามารถ ทักษะและระยะเวลา เปนตน ผลประโยชนตอบแทนจากองคกรท่ีไดรับ อาทิ 
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเล่ือนตําแหนง เปนตน ทฤษฎีนี้ไดอธิบายวาบางคน
สามารถทนอยูกับองคกรไดท้ังท่ีไมสนุกกบังานก็เพราะการลาออกจะทําใหเขาสูญเสียผลประโยชน
อยางมากนัน่เอง 
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  Steers, R. M. (1977: 47) ไดศึกษาปจจยัเบ้ืองตนดานความผูกพนัตอองคกรพบวา 
มีอยู 3 องคประกอบ คือ 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal characteristics) 2) ลักษณะ
ของงาน (Job characteristics) 3) ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคกร (Work experiences) ท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

ภาพท่ี 2.3 แบบจําลองปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
   

ลักษณะสวนบุคคล 
(Personal Characteristics) 

- เพศ  
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 
- ระดับตําแหนง 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
(Job Characteristics) 

- ความมีอิสระในการทํางาน 
- ความหลากหลายของงาน 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- ผลปอนกลับของงาน 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ   
กับผูอ่ืน 

ประสบการณงานท่ีปฏิบัติ 
(Work Experiences) 

- ความรูสึกวาตน 
- ความสําคัญตอองคกร 
- ความรูสึกวาองคการเปนท่ี
พึ่งพาได 

- ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคกร 

- ทัศนคติตอเพือ่นรวมงาน
และองคกร 

 

ความผูกพัน
ตอองคกร 

ผลของความผูกพันตอองคกร 
- ความปรารถนาและความมุงม่ันท่ีจะอยูกับองคกร 
- การมีสวนรวมในองคกร 
- การธํารงรักษาบุคลากร 
- ศักยภาพในการทํางาน 
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จากแบบจําลองของ Steers ขางตนจะเห็นวา Steers ไดแบงปจจัยท่ีกําหนดความผูกพนัตอองคกร
ออกเปน 3 กลุม คือ  
  1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal characteristics) ประกอบดวย 
อายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ตําแหนง รายไดและ
เงินเดือน 
  2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกนัจะมีอิทธิพล
ตอระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพื่อเพิ่มคุณคากับตนเอง แมวาผลงานจะไมดีก็ยังคงทุมเทความพยายามใหมากข้ึนเพือ่
เพิ่มรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานท่ีดี ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไดแก 
   2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึงลักษณะงานท่ีบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติไดอยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวย
ตนเองโดยไมมีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ 
   2.2 ความหลากหลายของงาน เปนงานท่ีมีระดับความยากงายของงาน ท่ีผู
ปฏิบัติตองใชทักษะความรูความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอยางของ
หนวยงานใหสําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานท่ีทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมี
ความสนใจในงาน 
   2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มี
ความชัดเจนของบทบาทหนาท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของงานท่ีผู
ปฏิบัติสามารถทํางานนั้น ไดต้ังแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีท่ีถูกตอง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดชัดเจน 
   2.4 ผลปอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็
ตองการไดรับขอมูลปอนกลับโดยตรงดวยตนเอง รวมท้ังขอคิดเห็นท่ีไดรับจากผูรวมงาน หรือจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อเปนการประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 
   2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึงลักษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสจะติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 
กอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ก็จะ
กระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพนั
กับองคกร 
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  3. ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ (Work experiences) หมายถึงการรับรูของสมาชิก
ตอส่ิงแวดลอมขององคกร ซ่ึงในชวงท่ีปฏิบัติงานอยูในองคกรบุคคลหรือสมาชิกไดรับ
ประสบการณท่ีเปนคุณหรือโทษ ประสบการณท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 
   3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับ
การยอมรับจากองคกร รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนท่ีมีคุณคานั้น เปนเสมือนรางวัลจากองคกรท่ีให
ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเช่ือถือของบุคคลท่ีมีตอองคกร วาองคกร
จะไมทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปญหา 
   3.2 ความรูสึกวา องคกรเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมีตอองคกร วาองคกรจะไมทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปญหา 
   3.3 ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่
บุคลากรไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การ
พิจารณาความดีความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีสรางความรูสึกผูกพนั
ตอองคกร 
   3.4 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกร
นั้น ทําใหบรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรท่ีดี มีความรักสามัคคีชวยเหลือ
รวมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดีก็สงผลใหเกิดความรูสึกท่ีจะอยูกับ
องคกรตอไป 

Allen N.J. and Meyer J.P. (1990: 1-18) ไดเสนอรูปแบบของความผูกพันตอ
องคกร ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 

1.  ความผูกพนัดานจติใจ (Affective commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก     
ผูกพันของพนกังาน หรือความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัและมีสวนรวมของพนักงานในองคกรซ่ึง
ประกอบดวย 4 ปจจัย คือ ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติ (Personal characteristics) ลักษณะงาน 
(Job characteristics) ประสบการณในงาน (Work experience) คุณลักษณะของโครงสราง 
(Structural characteristics) 

2.  ความผูกพนัดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากการจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคกรของพนักงาน พบวาประกอบดวย 
อายุ (Age) สถานภาพของตําแหนงงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) 
ความต้ังใจท่ีจะลาออก (Intent to leave) 

3.  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ภาระผูกพัน 
หรือ หนาท่ีท่ีพนักงานไดรับการปลูกฝงวา พวกเขาควรอยูในองคกร ประกอบดวย ความผูกพันกบั
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ผูรวมงาน (Coworker commitment) ซ่ึงประกอบดวย มิติดานจิตใจและปทัสถาน (Affective and 
normative dimension) การพึ่งพาองคกร (Organizational dependability) การมีสวนรวมในการ
จัดการ (Participatory management) 

 
กลาวคือความแตกตางระหวางองคประกอบท้ัง 3 คือการท่ีบุคคลท่ีมีความผูกพัน

อันเนื่องมาจากอารมณจะอยูกับองคกรเพราะปรารถนาท่ีจะอยู (want to) สวนบุคคลท่ีมีความผูกพัน
อันเนื่องมาจากผลตอบแทนที่ไดรับจะอยูกบัองคกรเพราะจําเปนตองอยู (need to) ในขณะท่ีบุคคลท่ี
มีความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ีจะอยูกับองคกรเพราะคิดวาควรจะอยู (ought to) ดังนั้นการจะ
เขาใจความสัมพันธระหวางพนักงานและองคกรใหมากข้ึนนั้นตองพจิารณาองคประกอบท้ัง 3 ดาน
ไปพรอมๆ กัน ท้ังนี้ Allen และ Meyer ยงัต้ังสมมุติฐานดวยวาองคประกอบแตละดานท่ีแตกตางกนั
นี้จะมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานท่ีแตกตางกันดวย (กาญจนา นุใจกอง, 2542) ดังแสดงในภาพท่ี 
2.4  

 
 ภาพท่ี 2.4 กรอบความคิดแสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันและพฤติกรรมการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันดานจิตใจ 
 (Affective commitment) 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
(Normative commitment) 

ความผูกพันดานการคงอยู 
(Continuance commitment) 

ความต้ังใจท่ีจะออกจากงาน 
(Job withdrawal intentions) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Job performance) 
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2.3 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 2.3.1 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  นวรัตน ณ วันจันทร (2548) ไดศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานขาราชการ
กรมการปกครองจังหวดัลําพนู โดยใชแบบสอบถามปลายปด (Closed-ended questionnaire) ท่ีสราง
จากแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแบงออก ของ Walton ซ่ึงมีอยู 8 ดาน (Walton, 1973: 
11) มาใชเปนเคร่ืองมือในการวัด ดังนี ้

1.  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
2. สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 

working condition) 
3.ความกาวหนาและความม่ันคงของงาน (Future opportunity for continued 

growth and security) 
4. โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate opportunity 

to use and develop human capacities) 
5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social integration in the 

work organization) 
6. สิทธิสวนบุคคลในสถานท่ีทํางาน (Constitutionalism in the work organization) 
7. ความสมดุลระหวางชีวิตกบัการทํางานโดยสวนรวม (Work and the total life space) 
8. ความเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance of work life)    

   
                          โดยรูปแบบการวิจยัเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ประกอบดวยสถิติเชิงพรรณนา (Description statistic) เพื่อใชบรรยายลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางท่ีศึกษาซ่ึงเปนขาราชการกรมการปกครองจังหวดัลําพูน และการวเิคราะหสหสัมพันธ 
(Correlation analysis) เพื่อหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม เพื่อทดสอบ
สมมุติฐานท่ีวาปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ศาสนา ระดับการศึกษา สาขาวิชาท่ีสําเร็จ
การศึกษา สถานภาพสมรส  เงินเดือน ตําแหนงระดับช้ัน ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของขาราชการกรมการปกครองจังหวัดลําพนู และสมมุติฐานท่ีวาปจจยัพื้นฐานสวนบุคคล
ในสวนของอายุราชการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการกรมการ
ปกครองจังหวดัลําพูน  
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การวิจยัใชคาสถิติไคสแควร (Chi-square test) และตัวแปรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ของเพียรสัน ((Pearson’s correlation coefficient) ในการทดสอบ นอกจากนี้ผูวจิัยยังใช
แบบสอบถามปลายเปด (Opened-ended questionnaire) ในบางสวนเพ่ือสอบถามกลุมศึกษาเกี่ยวกบั
ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของขาราการกรมการปกครองจังหวดัลําพูนดวย  

ท้ังนี้ผูวิจยัไดเสนอกรอบแนวคิดการวิจยัเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ตาม
แนวคิดเกีย่วกบัลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton ดังภาพท่ี 2.5    

ภาพท่ี 2. 5 กรอบแนวคิดการวิจัยของนวรัตน ณ วันจนัทร (2548) 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ  
- ศาสนา 
- ระดับการศึกษา 
- สาขาวิชา 
- อายุราชการ 
- สถานภาพ 
- เงินเดือน 
- ตําแหนง 
- ระดับช้ันท่ีดํารง

ตําแหนง 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 
2. สถานภาพการทํางานที่มี
ความปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ 
3. โอกาสในความกาวหนา
และความมั่นคงในงาน 
4. โอกาสไดรับการพัฒนาและ
การใชความสามารถของบุคคล 
5. การทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับผูอื่น 
6. สิทธิสวนบุคคล 
7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางานโดยสวนรวม 
8. ความเปนประโยชนตอ
สังคม 

- คาตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการดํารงชีพและมีเงินออม 

- คาตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเทียบกบัหนวยงานอืน่ 

- คาตอบแทนเหมาะสมกับความรับผดิชอบ 

- สวัสดิการที่เหมาะสม 

- สภาพแวดลอมมีความปลอดภยั 

- วัสดุอปุกรณที่ทนัสมัยในการทํางาน 

- กิจกรรมสงเสริมสุขภาพ 

- ความสมดลุของบุคลากรกบัปริมาณงาน 

- ความเรงรีบของงานในแตละวนั 

- โอกาสในการเลือ่นข้ันเงินตําแหนง 
- การไดรับมอบหมายงานที่ใชความสามารถสูง 
- โอกาสใชความรูความสามารถของตนเองในการ
ทํางานอยางเต็มที ่

- การสนบัสนนุการฝกอบรม ศกึษาตอ 

- มีโอกาสเสนอความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการทาํงาน 

- การมโีอกาสใชความสามารถเต็มที ่
- โอกาสในการทาํงานรวมกบัผูอื่น 

- การใหเกียรติซ่ึงกันและกนั 

- การยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน 

- การเคารพสิทธิสวนบุคคล 

- การใหสิทธิในการปฏิบัติงาน 

- ความเสมอภาคในเร่ืองตาง  ๆ

- การจดัเวลาใหเหมาะสม 

- การมีเวลาใหครอบครัวหรือทาํกิจกรรมอืน่  ๆ

- การทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม 

- ภาพพจนหนวยงานในสายตาประชาชน 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent variables) 

ตัวแปรยอย ตัวแปรตาม 
(Dependent variables) 
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ผลการวิจัยพบวา  ปจจยัพื้นฐานสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ศาสนา ระดบัการศึกษา 
สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษา อายุราชการ สถานภาพสมรส  เงินเดือน ตําแหนงระดับช้ัน มีเพียงปจจัย
ทางดานอายุราชการเทานั้นท่ีมีมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวติการทํางานของขาราชการ
กรมการปกครองจังหวดัลําพนูอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (ท่ีระดับ 0.5) สอดคลองกับแนวคิดของ 
Walton ซ่ึงกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวา เปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการ
และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล
หรือสังคม เร่ืองสังคมขององคกรท่ีทําใหงานประสบผลสําเร็จ โดยมีเกณฑในการตัดสินใจเกีย่วกับ 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม สภาพแวดลอมการทาํงานท่ีปลอดภัย ความกาวหนาและความ
ม่ันคง โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ
ผูอ่ืน สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต ส่ิงเหลานี้ถือไดวาเปนตัวช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
 2.3.2 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพนัตอองคกร 

รัชดาพร รองเสียง (2549) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหารจํากัด จํานวนท้ังส้ิน 270 คน ในดานความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิก
ขององคกร รวมท้ังความสัมพันธของปจจยัดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ
ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยใชปจจัยท่ีกําหนดความ
ผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ R.M. Steers ท่ีกําหนดไว 3 กลุมประกอบดวย 1) ลักษณะสวน
บุคคลของผูปฏิบัติงาน (Job characteristics)  2) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job characteristic) และ 3) 
ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ (Work experiences) มาเปนตัวแปรปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร  

การวิจยัใชคาสถิติเพื่อวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามดังนี้ ใชความถ่ี 
(Frequency) รอยละ (Percentage) อธิบายลักษณะสวนบุคคลของประชากร ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หนวยงาน หรือแผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการเขาปฏิบัติงาน
ในองคกร ใช คาเฉล่ีย อธิบายถึงระดับความผูกพันตอองคกร ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ
ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ รวมท้ังใชในการเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลกับระดับความผูกพัน
ตอองคกร นอกจากนี้ยังใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s correlation 
coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางลักษณะงานท่ีปฏิบัติและประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ กับ
ความผูกพันตอองคกร ดังกรอบแนวคิดการวิจัยภาพท่ี 2.6  
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ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดในการวิจยัของรัชดาพร รองเสียง (2549) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent variables) 

ประสบการณในงานท่ีปฏิบัต ิ
- ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคกร 
- ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได 
- ความคาดหวังท่ีจะไดรับการ

ตอบสนองจากองคกร 
- ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ

องคกร 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ
- ความอิสระในการทํางาน 
- ความหลากหลายของงาน 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- ผลปอนกลับของงาน 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

ความผูกพนัตอองคกร 
- ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา

และการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

- ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

- ความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 
- รายไดหรือเงินเดือน 
- หนวยงานหรือแผนกท่ีปฏิบัติงาน 



  26 
 

ผลการศึกษาวจิัยพบวา พนกังานบริษัทซันยางอุตสาหกรรมอาหารจํากดัมีความ
ผูกพันตอองคกรทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยปจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพนัตอองคกรใน
ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนของ
องคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคกรอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน  เชนเดียวกับสวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับ และ
หนวยงานหรือแผนกท่ีปฏิบัติงานอยู ท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญในระดับปาสกลาง ในขณะท่ีสถานภาพสมรสไมมีคามสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ
องคกรแตอยางใด 

ในสวนปจจยัในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคกร 
เชนเดยีวกับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคกร และ
ทัศนคติตอเพือ่นรวมงาน ท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
 

 
2.3.3 ผลการวิจัยเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพนัตอองคกร 

 ดํารงฤทธ์ิ จันทมงคล (2550) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคกรกับอายุการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการในโรงงาน
อุสาหกรรมอัญมณีและเคร่ืองประดับ  และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับอายกุารทํางาน โดยมีความผูกพนัตอองคกรเปนตัวแปรกลาง (Mediator) โดยมีกลุม
ตัวอยางประชากรท่ีใชในการศึกษา เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอส. เอ็ม. ว.ี (ไทย
แลนด) จํากัด จํานวน 311 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 
4 สวน คือ แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบ แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติใน
การทํางานท่ีสรางจากทฤษฎีของ Huse and Cumming (1985)  แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกบัความผูกพัน
ตอองคกรซ่ึงเปนการนําแบบสอบถามมาตรฐาน Organization Commitment Questionnaire (OCQ) 
ของ Mowday, Peter and Steers (1982) เพื่อวิเคราะหคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันตอ
องคกรกับอายกุารทํางาน วามีความสัมพันธกันอยางไร และเปนสาเหตุทําใหมีการเปล่ียนหรือ
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ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอส. เอ็ม. ว.ี (ไทยแลนด) จํากัด หรือไม
ตามแบบจําลองตอไปนี ้

 แบบจําลองท่ี 1 ต้ังสมมุติฐานไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรมีความผูกพันโดยตรงตออายุการทาํงาน และเปนอิสระตอกัน 

แบบจําลองท่ี 1  การหาความสัมพันธระหวางอายกุารทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพนัตอองคกร 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
  โดยไดเสนอแบบจําลองท่ี 2 เปนแบบจําลองทางเลือก เพือ่เปรียบเทียบกับ
แบบจําลองท่ี 1 เพื่อใหการศึกษาสมบูรณมากยิ่งข้ึน ดังนี ้
  

แบบจําลองท่ี 2 การหาความสัมพันธระหวางอายุการทํางานกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
โดยมีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรกลาง (Mediator)  
  
 
 
 
 
 
 
 
  ท้ังนี้ผูศึกษาไดมุงสนใจกับการทดสอบแบบจําลองในการศึกษาท้ังในระดับ
แนวคิด (Construct level) และระดับตัวแปร (Variable level) ซ่ึงจะเปนตัวแปรท่ีเปนประโยชนตอ
การนําไปพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานในบริษัทฯ ท่ีศึกษาตอไป 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร 

สาเหตุ  อายุการทํางาน 

ผล(Effect) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน อายุการทํางาน ความผูกพันตอองคกร 

ส่ิงท่ีองคกรให ทัศนคติ พฤติกรรม 
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  จากการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาพบวา ทัศนคติเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและทัศนคติเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยเฉล่ียระดบัปานกลาง และระดับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 
  ในการวิเคราะหระดับแนวคิด จากการทดสอบหาความสัมพันธโดยการวิเคราะห
สหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาอายุการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกโดยตรงกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ในระดับใกลเคียงกัน แตผลจากการทดสอบ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงสวน (Partial correlation coefficients) ระหวางอายกุารทํางานกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เม่ือควบคุมผลกระทบจากปจจัยความผูกพนัตอองคกร พบวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับอายกุารทํางานไมมีความสัมพันธกนัโดยตรง 
 
 
2.4 สรุปกรอบแนวคิดการศึกษา 

  สําหรับการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาอาศัยแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางาน-
สภาพชีวิตการทํางานและความรูสึกดานชีวติการทํางาน (Quality of Work Life-Conditions/Feelings) 
ของ Sashkin and Lengermann (1984:133-144) และอาศยัแนวคิดเกีย่วกบัความผูกพันตอองคกร
ของ Allen and Meyer (1990:1-18) มากําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อวเิคราะหหา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรกับอายุการทํางานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ วามีความสัมพนัธกันอยางไร และเปนสาเหตุทําใหมีการหรือลาออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ สมาคม วาย.เอ็ม.ซี.เอ เชียงใหม หรือไม โดยตัวแปรลักษณะ
สวนบุคคลนั้นไดแก จํานวนอายุงานในการทํางานในสมาคม วาย.เอ็ม.ซี.เอ เชียงใหม ตาม
แบบจําลองดังนี้ 

1. แบบจําลองการหาความสัมพันธระหวางอายุการทํางานและคุณภาพชีวติในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกร  

 

 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวิตการทํางาน 
Quality of Work Life Conditions

ความผูกพันตอองคกร 
Organizational Commitment 

สาเหตุ อายุการทํางาน 
Working Years 

ผล(Effect) 
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2. แบบจําลองการหาความสัมพันธระหวางอายุการทํางานกับคุณภาพชีวติในการทํางานโดยมี
ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรกลาง (Mediator) 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน อายุการทํางาน ความผูกพันตอองคกร 

ส่ิงท่ีองคกรให ทัศนคติ พฤติกรรม 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา 

วิธีการศึกษา ผลงาน แบบจําลอง
ท่ี

สนับสนุน 
สถิติท่ีใช ตัวแปรท่ี

ครอบคลุม 
ทฤษฎีท่ีใช
อางอิง 

วิธีวิจัย 

นวรัตน ณ วันจันทร 
(2548) 

1  Description 
Statistic, 
Correlation 
Analysis, Chi-
square test, 
Pearson’s 
Correlation 
Coefficient 

QWL Walton , 1973 วิจัยเชิง
ปริมาณ 

รัชดาพร รองเสียง 
(2549) 

1 Description 
Statistic, Pearson’s 
Correlation 
Coefficient) 

QWL 
กับ 
OC 

R.M. Steers, 
1977 

วิจัยเชิง
ปริมาณ 

ดํารงฤทธ์ิ จันทมงคล 
(2550) 

2 Description 
Statistic, 
Correlation 
analysis, Partial 
correlation 
coefficients, 
Stepwise multiple 
regression 

QWL , 
OC และ 

WY 

Huse and 
Cumming, 
1985, Mowday, 
Peter and 
Steers, 1982    

วิจัยเชิง
ปริมาณ 

 
 
 
 

 


