
 
บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “ระดับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์”        
ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิด 
และสมมติฐานในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
3. ผลงานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 

1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 การท่ีบุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หนึ่งขององค์กร พร้อมท่ีจะอุทิศตน อุทิศเวลาทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์กรได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้น ๆ 
ได้รับการตอบสนองจากองค์กรในด้านต่าง ๆ องค์กรจึงต้องสร้างส่ิงจูงใจเพื่อตอบสนองความต้องการของ
สมาชิกแต่ละบุคคล ซึ่งมีความแตกต่างกันไป ท้ังในด้านความคิดและพฤติกรรม 

องค์กรสมัยใหม่แบบญี่ปุ่นจะเน้นให้คนรักองค์กร เล้ียงให้อยู่นาน ๆ ด้วยการสร้างความ
ผูกพันในองค์กรให้เกิดกับพนักงาน เพราะจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ในการบริหารงานเพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ให้พนักงานเกิดความผูกพันในหน่วยงาน หากผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับหน่วยงาน
แล้ว มีความรู้สึกอันดีต่อกัน ก็จะช่วยลดความขัดแย้งในหน่วยงานลงได้ ถ้าความขัดแย้งลดลงการท างานก็
จะเพิ่มประสิทธิภาพมากขึ้น (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2546) 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรนั้น มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีแตกต่างกันมากมาย ผู้วิจัยขอน าทฤษฎีต่อไปนี้ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ 

1. ทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow 
2. ทฤษฎี ERG ของ Alerter 
3. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Hertzberg 
4. ทฤษฎี Side-bet Theory 

 

1. ทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
ทฤษฎีนี้ Maslow มองว่า เมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจ
ในส่ิงหนึ่งแล้วก็จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอื่น ๆ ต่อไปอีก ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ เมื่ อ
ความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็ยังมีความต้องการอื่น ๆ ในระดับท่ีสูงขึ้นไปท า
ให้มนุษย์จะได้รับส่ิงต่าง ๆ อยู่เสมอ 

ดังนั้น ความปรารถนาของมนุษย์ท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิดและความปรารถนาเหล่านี้จะ
เรียงล าดับข้ันของความปรารถนา ต้ังแต่ต่ าสุดไปสู่ความปรารถนาข้ันสูงขึ้นไปเป็นล าดับ ดังต่อไปนี้ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของ ทุกคน เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าด่ืม การ
พักผ่อน เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการป้องกันภัย
อันตราย ความต้องการความเป็นระเบียบ ความมั่นคงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน เป็นต้น 
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3. ความต้องการความรักและความเป็น เจ้าของ  (Belongingness and love 
needs) เป็นความต้องการเพื่อน ต้องการผู้ร่วมงาน ความต้องการครอบครัว ความต้องการเป็นท่ียอมรับ 
ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของคณะ เป็นต้น 

4. ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Esteem needs) เป็นความต้องการ
ความ นับถือ ความต้องการความมั่นคง ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของความเห็นของคนโดยท่ัวไป ความภูมิใจใน
ตัวเอง ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุด
ของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างได้ส าเร็จและเหมาะสมท่ีสุด ความต้องการท่ีจะ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง ส่งเสริมความยุติธรรม สร้างระเบียบและขยายความต้องการให้ถึงท่ีสุด 

จะเห็นได้ว่าจากทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow สามารถแบ่งความ
ต้องการ ของมนุษย์ออกได้เป็น 2 ระดับ คือ 

1. ความต้องการในระดับต่ า (Lower order needs) ประกอบด้วยความต้องการ
ทาง ร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ 

2. ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วยความต้องการ
การ ยกย่องจากผู้อื่น และความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

2. ทฤษฎี ERG (Alerter’s ERG Theory) (Alerter, 1972) ได้แบ่งความต้องการของ
มนุษย์เป็น 3 ระดับ คือ 

1. ความต้องการท่ีจะด ารงชีวิต หรือความต้องการท่ีจะคงอยู่ หรือความต้องการท่ีจะ
คงอยู่ (Existence—E) เป็นความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ เป็นความต้องการท่ีจะมีชีวิตอยู่ในสังคม
ด้วยดี เป็นความต้องการปัจจัยส่ีในการด ารงชีวิต ความต้องการทางวัตถุ เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน 
สภาพการท างาน ปัจจัยอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นต้น 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness—R) เป็นความต้องการท่ีจะ
ผูกพันกับ ผู้อื่นในการท างาน ต้องการเป็นพวก ได้รับความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่าง
กัน ต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth—G) เป็นความต้องการท่ีจะเจริญก้าวหน้าใน
การ ท างาน เป็นการท่ีคนสามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนเอง ในการท างานอย่างเต็มท่ีและ
สามารถพัฒนาศัยกภาพของตนเองเพิ่มขึ้นด้วย 

3. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Hertzberg ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 
ประการ คือ ตัวกระตุ้น (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของงานเป็นอย่างมาก Hertzberg ได้ท าการศึกษา ความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจใน
การท างานของนักบัญชีและวิศวกร จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า ความพอใจในการท างานกับ
แรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกัน คือ การท่ีบุคคลท่ีพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้น
มีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคนนั้นจะต้ังใจท างานให้เกิดผลดีได้ ผล
การศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นผลของปัจจัย 2 ตัว คือ ด้านตัวกระตุ้นและการบ ารุงรักษาต่อเจตคติงาน
ของบุคคล 

1. ปัจจัยตัวกระตุ้น (Motivators) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
ท าให้ การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งตัวกระตุ้นนี้
ประกอบ ด้วยปัจจัยหลายประการ เช่น 
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1.1 การสัมฤทธิ์ผล คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้ส าเร็จ 
1.2 การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่าเมื่อท างานส าเร็จแล้ว

มีคนยอมรับ 
1.3 ลักษณะงานท่ีน่าสนใจ คือ บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีท าน่าสนใจ 
1.4 ความรับผิดชอบ คือ บุคลากรรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเองตนเองและ

งานของเขา 
1.5 โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าใน

งานท่ีท า 
1.6 การเจริญเติบโต คือ บุคลากรตระหนักว่าเขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมและ

มีความเช่ียวชาญ 
2. ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene) เป็นปัจจัยท่ีช่วยให้บุคลากรท่ียังคงท างาน

อยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงาน เมื่อไม่ได้จัดให้บุคลากร เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการ
ท างาน ปัจจัยนี้ประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหาร คือ บุคลากรรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการส่ือสารท่ีดีและ
ได้รู้ถึงนโยบายขององค์กรท่ีเขาอยู่ 

2.2 การนิเทศงาน คือ บุคลากรรู้สึกว่าผู้บริหารต้ังใจสอนงานและให้งานตามหน้าท่ี
รับผิดชอบ 

2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ บุคลากรรู้สึกดีต่อหัวหน้างานของเขา 
2.4 ภาวการณ์ท างาน คือ บุคลากรรู้สึกดีต่องานท่ีท าและสถานการณ์ของท่ี

ท างาน 
2.5 ค่าตอบแทนการท างาน คือ บุคลากรรู้สึกว่าค่าตอบแทนเหมาะสม 
2.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
2.7 ชีวิตส่วนตัว คือ บุคลากรรู้สึกว่าช่ัวโมงการท างานไม่ ได้กระทบต่อชีวิต

ส่วนตัว 
2.8 ความสัมพันธ์ต่อลูกน้อง คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกท่ีดีต่อลูกน้อง 
2.9 สถานภาพ คือ บุคลากรรู้สึกว่างานเขามีต าแหน่งหน้าท่ีดี 
2.10 ความมั่นคง คือ บุคลากรรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในงานท่ีท าอยู่ 

1. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายค านิยามไว้มากมาย มี

ความแตกต่างกันออกไปตามทัศนะของนักวิชาการของแต่ละท่าน เช่น 
Allen and Meyer 1990 (อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) ได้ให้ความหมายของความผูกพัน

ต่อองค์กร ออกเป็น 3 ประการ คือ  
1. แนวคิดทางด้านทัศนคติ หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมี

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและสามารถให้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
1.1 ความเช่ือมั่นอันแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์กร หมายถึง 

การท่ีเป้าหมายขององค์กรและของบุคลากร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความสอดคล้อง
กัน บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นส่ิงท่ียอมรับได้บุคลากรก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับ
จุดหมายขององค์กรและต้ังใจท่ีจะยอมรับจุดหมายเหล่านั้น บุคลากรจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กร
ในทางท่ีดี และรู้สึกภูมิใจกับความเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเช่ือว่าองค์กรจะน าเขาไปสู่ 



10 

ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคลากรรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะท่ีมี
โอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 

1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี และต้ังใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการ
ท างานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กรและสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรืออยู่ใน
สถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ าเสมอในการใช้ความพยายามเพื่อตอบสนอง 
หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรได้สะดวกขึ้น 

1.3 ความปรารถนาอันแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เน้นการต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่
โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงการท่ีจะลาออกจากองค์กรหรือเปล่ียนงานไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มรายได้  
เงินเดือน สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดีขึ้น
เป็นความต้ังใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งไม่
คิดจะลาออก ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะใดก็ตาม 

2. แนวคิดทางด้านพฤติกรรม หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความ
สม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ี
ต่อเนื่องในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีผูกพันต่อองค์กรและพยายามรักษา
สมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ และผลประโยชน์ท่ี
ต้องสูญเสียไป หากท้ิงสภาพสมาชิกหรือลาออกไป ผลเสียนี้จะพิจารณาในรูปแบบของต้นทุนท่ีจะเกิดขึ้น
หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีนี้มีช่ือเสียงและถือเป็นแนวคิดคือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker 
ซึ่งสรุปได้ว่าพิจารณาความผูกพัน ต่อองค์กรเป็นผลมาจากการท่ีเปรียบเทียบช่ังน้ าหนัก ถ้าหากเขาลาออก
จากองค์กรแล้วเขาจะได้รับหรือสูญเสียอะไรไปบ้าง 

3. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้ได้กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นการจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคลากรรู้สึกว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วต้องมีความผูกพัน
ต่อองค์กรนั้นคือ ความถูกต้องและความเหมาะสมท่ีสมควรจะท า ความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็นพันธะ
ผูกพันท่ีสมาชิกจะต้องมีหน้าท่ีทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กร 

อิทธินันท์ สันทัศ (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติ     
ซึ่งแสดงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรเป็นความสัมพันธ์ระหว่างการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงการเกื้อกูล
สนับสนุนขององค์กรกับผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างาน   
เพื่อองค์กรซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Others ท่ีกล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร สามารถส่งผลท่ี
ตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ องค์กร คือ สมาขิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กรอย่างยั่งยืน ท้ังนี้ อาจเป็น
พฤติกรรม นอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง ซึ่งบุคลากรยินดีกระท าเพื่อองค์กรโดยมิได้หวังส่ิง
ตอบแทนใด ๆ ส่วน O’Reilly ได้ให้ค านิยามว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน หมายถึง ความเช่ือ
ทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพันกับองค์กร รวมท้ังความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดีและความเช่ือใน
ค่านิยมขององค์กร โดยความผูกพันของพนักงาน ท่ีมี ต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ                
(1) ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความต้องการขององค์กร เพื่อให้ได้
บางส่ิงบางอย่างขององค์กร เช่น ค่าจ้าง ฯลฯ (2) การยึดถือองค์กร (identification) คือ การท่ีบุคคล
ยอมรับท าตามความต้องการขององค์กรและความรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ (3) การซึม
ซับค่านิยมในองค์กร (internalization) คือ การท่ีตนรับเอาค่านิยมขององค์กรมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
ส าหรับ อิทธินันท์ สันทัศ ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ Organizational Commitment หรือ Employee  
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Engagement หมายถึง ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย ยอมรับค่านิยมขององค์กร มี
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท มีความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพในองค์กร ไม่ละท้ิงจากองค์กรไป การท่ีบุคลากรมีการแสดงออกซึ่งความจงรักภักดี
ในด้านก าลังกายท่ีทุ่มเทให้กับงานขององค์กรอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถ ทุ่มเทจิตใจให้มีความรู้สึก
รักผูกพันกับองค์กรท่ีปฏิบัติงานมีความเสียสละ และพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมเพื่อการพัฒนางาน และองค์กร
ให้มีความก้าวหน้าในโอกาสต่อ ๆ ไป ซึ่งความผูกพันนี้จัดว่าเป็นสัมพันธภาพทางใจระหว่างบุคลากรท่ีมีต่อ
องค์กร โดยจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและมีความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกภาพกับ
องค์กรต่อไป 

Steers. 1991 (อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546 ) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกใน
การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย ลักษณะส าคัญ 3 
ประการ คือ 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพองค์กร 
Mow day (1981) อ้างถึงใน มนสิกา อนุกูล, 2553. ได้ให้ความหมายของค าว่า ความ

ผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกที่ มากกว่าความจงรักภักดีท่ีเกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ท่ี
หนาแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีขึ้น 

Buchanan. 1974 (อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) ได้อธิบายความหมายของ ความ
ผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติตามบทบาท
ของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับใน
ค่านิยมตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปในทางเดียวกันกับตน 

2. ความเกี่ยวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์กร และปรารถนาท่ี
จะ เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working Life) ได้น ามาใช้ในประเทศ
อุตสาหกรรม ต้ังแต่ ค.ศ.1970 เพื่อแก้ปัญหาความรุนแรงให้กับผู้ท างานมีคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดี
ขึ้น และในระหว่าง ค.ศ.1970 – ค.ศ.1979 ได้เกิดเหตุท่ีท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่าย
พนักงานไม่เป็นมิตรกัน ซึ่งวิธีการแก้ไขปัญหาในยุโรป ก็คือ ได้มีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยผ่านการเรียกร้องทางกฎหมายในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับงาน ในสหรัฐอเมริกาหลายครั้งได้มีการด าเนินการ
ร่วมกันระหว่างพนักงานและฝ่ายบริหารในการยอมรับร่วมกันถึงความปรารถนาและความเอาใจใส่ต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน หลังจากนั้นแนวคิดนี้ก็ได้กระจายไปท่ัวโลก ปัจจุบันในประเทศต่าง ๆ ได้พยายาม
เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบการท างาน โดยมีเป้าหมายเพื่อลดความ
ตึงเครียดทางจิตใจของลูกจ้าง และเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีแนวคิด
และความเห็นท่ีหลากหลาย คือ 
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ปรีชา เปี่ยมพงศ์สานต์ (2533) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งมี
รากฐานทางทฤษฎีมายาวนานกว่า 50 ปี โดยมีรากฐานมาจาก 3 ส านัก คือ 

1. ส านัก “การจัดการแนวมนุษย์สัมพันธ์” ซึ่งเช่ือว่าปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในระบบการ
ท างานไม่ใช่เรื่องเศรษฐกิจหรือวัตถุแต่อย่างใด แต่เป็นปัจจัยมนุษย์ความสัมพันธ์ของลูกจ้างจึงมีผลอย่าง
มากต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นกลุ่ม นอกจากนี้การจัดการแบบประชาธิปไตยย่อมดีกว่าเผด็จการหรือ
อ านาจนิยม เพราะส่งผลบวกต่อการท างานของลูกจ้าง 

2. ส านัก “ประชาธิปไตยของแรงงาน” ส านักนี้ย้ าว่าสหภาพแรงงานต้องเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการจัดระบบการท างานภายในรวมทั้งขยายขอบเขตไปยังระดับชาติ 

3. ส านักท่ีเน้น “ระบบสังคมและเทคนิค” เห็นว่า การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผล
เชิงลบต่อการท างานภายใน ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องการปรับระบบใหม่เพื่อเพิ่มขวัญก าลังใจและ
ให้แรงกระตุ้นในการยกระดับประสิทธิภาพของงาน 

พิมลวรรณ พงศ์สวัสด์ิ (2535) ได้กล่าวไว้ว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นจะ
ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว 
เช่น บางคนสนใจเรื่องค่าตอบแทน บางคนใสใจเรื่องความก้าวหน้า บางคนสนใจเรื่องสภาพแวดล้อม เป็น
ต้น แต่อย่างไรก็ตามปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่านี้เป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิด
ความท่ีพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการท างาน ก็คือ ความรู้สึกพึงพอใจ
แตกต่างกันไปตามความรู้สึกของแต่ละบุคคล 

ดรุณศรี สิริยศธ ารง (2542) ได้กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีดังนี้ 

1. ลักษณะงานท่ีไม่ก่อให้เกิดความเครียด (Reduce work stress) 
2. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment and belonging) 
3. การส่ือสารท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา (Positive communication with superiors) 
4. ความอิสระ (Autonomy) 
5. การยอมรับ (Recognition) 
6. กิจกรรมท่ีคาดการณ์ได้ (Predictability of work activities) 
7. ความยุติธรรม (Faimess) 
8. การมีอ านาจตัดสินใจ (Clear locus of control of organizational decisions) 
9. การศึกษา (Education) 
10. ความเป็นวิชาชีพ (Professionalism) 
11. ไม่มีข้อขัดแย้งในบทบาท (Low role conflict) 
12. การป้อนกลับของงาน (Job performance feedback) 
13. โอกาสความก้าวหน้า (Opportunities for advancement) 
14. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Fair and equitable pay levels) 
รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ (2546) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วย ลักษณะ

ต่าง ๆ 8 ประการ ดังนี้คือ 
1. รายได้และผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
2. ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี 
3. การเปิดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของพนักงาน 
4. การสร้างโอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง 
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5. การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
6. สิทธิของพนักงาน 
7. ขอบเขตของงานและชีวิตส่วนตัว 
8. ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ศิริพร พันธุลี (2546) ได้ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างาน ว่า การรับรู้ ถึงสภาพ

ความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 8 
ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบ
กับรายได้จากงานอื่น ๆ 

2. ด้านสภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอันตราย 

3. ด้านพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาสท่ีสามารถพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทักษะความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความท้าทาย งานท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน 

4. ด้านความก้าวหน้า หมายถึง ความเป็นไปได้ท่ีจะเจริญก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง
และท าให้มีความมั่นคงในชีวิต 

5. ด้านสังคมสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงานท่ีท างานมี
บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่ เหล่า ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับการยอมรับและการยกย่องและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

6. ด้านลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การบริหารงานท่ีมีความยุติธรรม มีการปฏิบัติ
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กร มีความเสมอภาคและความยุติธรรม 

7. ด้านภาวะอิสระจากงาน หมายถึง การรับรู้ต่อความสมดุลของช่วงระยะเวลาท่ีใช้ใน
การท างานและช่วงระยะเวลาท่ีได้ผ่อนคลายจากงานท่ีรับผิดชอบ มีความเป็นส่วนตัวและสามารถตัดความ
กังวลใจ หรือความเครียดในงานต่อไปได้ 

8. ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง การรับรู้ถึงความภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรท่ีมี
ช่ือเสียง และรับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้ช้ีให้เห็นว่าแนวคิดด้านนี้เป็น
แนวความคิดท่ีมีขอบเขตค่อนข้างกว้าง จึงได้มีนักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศได้ให้ความหมาย
ท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานไว้แตกต่างกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับการมองของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับ
แนวคิดในเรื่องการท างาน ดังนี้ 

1. ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life : QWL) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายความว่า การรับรู้สภาพความเป็นอยู่หรือความสุขของ

ชีวิตโดยรวมท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานในปัจจุบัน โดยมีลักษณะการท างานท่ีท าให้บุคคลนั้น ๆ เกิด
ความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองได้รับในขณะท่ีปฏิบัติงานไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถสนองความ
จ าเป็นพื้นฐานในด้านรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในการท างาน ด้านมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถ มีความสัมพันธ์อันดีในการท างาน
ร่วมกัน สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านลักษณะการบริหารงานและมีความภูมิใจใน 
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องค์กร ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีต้องมีลักษณะท่ีเท่าเทียมกัน มีความยุติธรรม ไม่มีระบบชนช้ัน 
ไม่มีการบีบบังคับ มีการสนับสนุน มีความก้าวหน้าให้โอกาสได้เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง มีทางเลือกตาม
ความชอบและความคาดหวังของแต่ละคนและยังบ่งบอกได้ว่าบุคคลนั้นได้ท างานอย่างมีคุณภาพและมี
คุณค่าเป็นท่ียอมรับของสังคม (ภรณี มหานนท์, 2529) 

UNESCO. 1978 (อ้างถึงใน วรรณี รัตนพันธ์, 2546) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตใน การท างาน เป็นความรู้สึกของการพอใจ มีความสุข ความพอใจต่อ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตท่ีมีส่วนส าคัญต่อบุคคลนั้น ๆ โดยช้ีให้เห็นว่าปัจจัยหลายประการท่ีมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ อาหาร สุขพลานามัย โภชนาการ การศึกษา 
ส่ิงแวดล้อม ทรัพยากร ท่ีอยู่อาศัย และรายได้ 

Casio. 2003 (อ้างถึงใน วรรณี รัตนพันธ์, 2546) ได้อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีความหมาย 2 ประการคือ 

1. ความเท่าเทียมกันของคุณภาพชีวิตในการท างานกับเงื่อนไขความส าเร็จของการ
ปฏิบัติ เช่น ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย ส่ิงท่ีเกี่ยวกับพนักงาน 
สถานภาพการท างานท่ีปลอดภัย 

2. ความเท่าเทียมกันของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความต้องการของพนักงานซึ่งมี
ความปลอดภัย เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ มีความก้าวหน้าและสามารถพัฒนาความสามารถ ซึ่งในด้านนี้
จะสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยวัดระดับสูงสุดของความต้องการของมนุษย์ 

Huse and Cummings. 1985 (อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) ได้นิยามความหมาย
ของ “คุณภาพชีวิตในการท างาน” ว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึง
พอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานคือประสิทธิผล
ขององค์กรอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการ
รับรู้ ประสบการณ์ในการท างานซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการท างานจะ
ส่งผลต่อองค์กร 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญ
และก าลังใจของผู้ปฏิบัติจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน และประการท่ีสาม คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

Hackman and Suttle. 1977 (อ้างถึงใน มนสิชา อนุกูล, 2553) เสนอว่าคุณภาพชีวิต
ในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความ ผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์กร ไม่ว่าจะ
เป็นระดับคนงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารงาน หรือแม้แต่เจ้าของบริษัทหรือหน่วยงานการมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดี นอกจากมีส่วนท าให้บุคลากรพึงพอใจแล้ว ยังอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอื่น ๆ 
เช่น สภาพสังคมแวดล้อม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคัญ คุณภาพชีวิตงานจะน าไปสู่ความพึง
พอใจในการท างานและความผูกพันองค์กรได้ นอกจากนี้ ยังช่วยให้อัตราการขาดงาน การลาออก และ
อุบัติเหตุน้อยลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององค์กรในแง่ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพ
และปริมาณของผลผลิตสูงขึ้น 

Quible. 1996 (อ้างถึงใน มนสิชา อนุกูล, 2553) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานว่า เป็นกระบวนการบริหาร มีผลต่อส่ิงท่ีตามมาท่ีเป็นปัจจัยส าคัญของสถานภาพของพนักงาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการ
สนับสนุนท่ีหลากหลายขององค์กร ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตในการท างานช่วยท าให้ทัศนคติและขวัญของ
พนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกต่อผลผลิต เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น พนักงานจะมีความรู้สึก
ทางบวกกับงานและกับองค์กรท่ีพวกเขาท างานกันอยู ่
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ชุติกานต์ อนุกาญจนา (2548) ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
พนักงานมีความรู้สึกของเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างานและ ไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพจิตท่ีดี ประสบการณ์ในการท างานท่ีพนักงานได้รับ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและ
องค์กร 

ผจญ เฉลิมสาร (2552) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ๆ 

2. ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะท่ีปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดล้อมท้ังทางกายภาพและ
ทางด้านจิตใจ คือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเส่ียงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขอนามัย 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี งานท่ีปฏิบัติ
อยู่จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้
ท างานท่ีตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

4. ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจาก
งานท่ีช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงใน
อาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน หมายความว่า 
งานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกันใน
ความก้าวหน้าท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

6. ลักษณะงานท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรม ซึ่งหมายถึง 
วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์กรท่ีจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการ
พิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มี
เสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาคและมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม เป็นเรื่องของการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล คือ ต้องไม่ปล่อยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสม
เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8. ลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง นับเป็นเรื่องท่ีส าคัญประการ
หนึ่งท่ีผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบัติอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ 
ท้ังในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงานและเทคนิค
ด้านการตลาด 

ศิริพร พันธุลี (2546) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างานว่า การรับรู้
ถึง สภาพความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิต โดยรวมซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานท่ีอยู่ในปัจจุบัน แบ่ง
ออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน 
ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร 
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รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ (2546) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าเป็น
ความสอดคล้องกันระหว่างความรู้สึกว่าได้รับส่ิงท่ีคาดหวังของบุคคล กับประสิทธิภาพขององค์กรนั้น คือ 
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นประสิทธิผลขององค์กร อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน
เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
ส่งผลให้พนักงานมีขวัญ ก าลังใจท่ีดี ต้องการปรับปรุงศักยภาพในการท างานและสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต
ในงานได้ 

ดังนั้น จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้น พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุกด้านท่ีเกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างาน ของแต่ละ
บุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร แต่มีเป้าหมายท่ีส าคัญร่วมกัน คืออยู่ท่ีการลดความ
ตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งถือว่าเป็นกลไกท่ีส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตในสถานท่ีท างาน ตลอดถึงสภาพชีวิตท่ีมีความสุขท้ังร่างกายและจิตใจของแต่ละคน สามารถสนอง
ความต้องการพื้นฐานท่ีก าลังเปล่ียนไปท าให้ชีวิตมีคุณค่าในการท างานและมีความสอดคล้องกันระหว่าง
งานกับชีวิต ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ก็
คือบรรลุเป้าหมายของท้ังบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์กรและตัวองค์กรเอง นอกจากนี้แล้วยังส่งผลต่อ
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอย่างยั่งยืนต่อไป 

2. องค์ประกอบหรือเกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Huse and Cummings. 1985 (อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักดิ์, 2546) ได้วิเคราะห์ลักษณะ

คุณภาพชีวิตในการท างานว่ามีลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้ 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 

“รายได้ และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคล้อง
กับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ 

2. สถานภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ได้ 
ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอันตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสขีดความสามารถของตนจากงานท่ี
ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลายงานท่ี
มีความท้าทาย งานท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคัญ และงานท่ีผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและ 
ต าแหน่งอย่างมั่นคง 

5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของ 
ผู้ร่วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่
เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหาร งาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจก
บุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม 
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7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของ ชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมี
ความ ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

Herzberg (1966) อ้างถึงใน มนสิชา อนุกูล, 2553 กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยเน้นท่ีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ ลักษณะงานท่ีท า ความส าเร็จ 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า การได้รับความยกย่อง สถานะต าแหน่ง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายการบริหารงานของหน่วยงาน ความมั่นคงของงาน สภาพการ
ท างาน เงินเดือน ความมั่นคงของชีวิตส่วนตัว ซึ่งโดยภาพรวมแล้วปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ จะสอดคล้องและ
สนับสนุนแนวคิดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตของ Huse and Cummings อย่างมาก 

Kossen. 1991 (อ้างถึงใน มนสิชา อนุกูล, 2553) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตก่อให้เกิด
ตัวชี้วัดในการท างาน ได้แก่ 

1. การเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (Job Ennchment) เป็นการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้รับการยอมรับ ประสบผลส าเร็จและเจริญก้าวหน้า 

2. เพิ่มปริมาณงาน ท้ังในเรื่องการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (Getting 
Loaded – Vertically and Horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น 

3. สร้างสรรค์งาน (Creating Whole Job) การสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากขึ้น 
จะท าให้สนองความต้องการได้ และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใช้ความคิดและทักษะท่ีมีอยู่จะท าให้เกิด
ความ พึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 

4. มีการหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมข้ามสายงานและใช้ทักษะหลากหลาย (Rotating Job, 
Cross – Training and Multiskilling) จะช่วยท าให้พนักงานได้เรียนรู้มากขึ้น สามารถโอนย้ายข้ามสาย
งานได้ และมีโอกาสท่ีจะได้ใช้ทักษะมากขึ้น 

5. เปล่ียนงานท่ีน่าเบื่อไปสู่งานท่ีถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Jobs Enrichment) 
จะท าให้เกิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน 

6. ให้การชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซึ่ง
เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์อยู่แล้วและสามารถท าได้หลายวิธีท้ังใช้ค าพูด การสัมผัส การมอง
แล้วยิ้ม เป็นต้น 

7. การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลส าหรับผู้ท่ี
ประพฤติปฏิบัติตนดี จะเป็นแรงสนับสนุนให้ผู้ท่ีขาดงานและมาท างานสายปฏิบัติใหม่ 

8. สร้างความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job) เปิดโอกาสให้
พนักงานได้ตัดสินใจได้อย่างอิสระในงานท่ีมีความส าคัญ 

9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employees 
Children) จะเป็นการช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน และยังช่วยลดการขาดงานหรือการมาท างาน
สาย ของพนักงานได้ 

10. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน (Modifying Work Environment) เช่น สร้าง
บรรยากาศของการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีสัมพันธภาพท่ีดีในการท างานโดยการเปิดเพลง มีเวลาพัก มี
การออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ 
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11. มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพื่ อให้ร่างกาย
แข็งแรง สมบูรณ์แล้วจะท าให้เกิดผลดีต่อตัวพนักงานเองและต่องานท่ีท า ช่วยลดความเครียด ลดภาวะ
ของการเป็นโรคหัวใจท าให้เกิดความสุขในการท างาน 

Seashore. 1978 (อ้างใน ชุติกานต์ อนุกาญจนา, 2548) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานว่า มีวิวัฒนาการในความคิดนี้มาเป็นขั้นตอน อันเป็นตัวช้ีน าทางเลือกท่ีจะให้ค าจ ากัดความและ
สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นท่ี 1 ยึดท่ีก าลังคนเป็นหลัก (Manpower Orientation) ซึ่งในขั้นนี้คุณภาพชีวิตใน
การท างานจะหมายถึง การจัดหางานหรือสร้างงาน เพื่อให้มีการจ้างงานอย่างเต็มท่ีท่ีสุด และการจ้างงาน
นั้นต้องเป็นการจ้างงานในระดับทักษะท่ีสูงท่ีสุดเท่าท่ีบุคคลจะพึงมี 

ขั้นท่ี 2 ยึดเศรษฐกิจของบุคคลเป็นหลัก (Economy Man Orientation) ขั้นนี้คุณภาพ
ในการ ท างาน หมายถึง การท าให้การจ้างงานนั้น เป็นการจ้างงานท่ีจ่ายเงินในระดับท่ีสูงท่ีสุด ประกอบ
กับรางวัลต่าง ๆ เท่าท่ีควรจะได้ให้แก่พนักงานตามสมควรแก่สภาพเศรษฐกิจ 

ขั้นที่ 3 ยึดความผาสุกเป็นหลัก (Welfare Orientation) ขั้นนี้คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การดูแลเอาใจใส่เรื่องต้นทุนการผลิตให้มากขึ้น โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน ในขั้นนี้นั้น 
ตัวชี้วัดท่ีเพิ่มขึ้นจากขั้นอื่น ๆ ก็คือ การหารายได้ เพื่อน ามาบ ารุงรักษาต้นทุนท่ีเกิดขึ้นจากการเลิกจ้างงาน 
การเจ็บป่วยจากการท างานและอัตราการบาดเจ็บจากการท างานจนกระท่ังการให้ผลประโยชน์อย่างเป็น
ธรรมแก่ชนทุกช้ัน ทุกระดับในองค์กร 

ขั้ น ท่ี  4 ยึ ด ค ว าม ป ระ ทั บ ใจข อ งพ นั ก ง าน เป็ น ห ลัก  (Employee Attraction 
Orientation) ในขั้นนี้ เพิ่มตัว ช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการท างานโดยเน้นไปท่ี ลักษณะของงานและ
สภาพแวดล้อมการท างาน โดยไม่เน้นในเชิงเศรษฐกิจ คือ พิจารณาในเรื่องความสามารถของคนงานในจุด
ท่ีน่าสนใจ ตลอดจนการบ ารุงรักษาคุณสมบัติท่ีดีของพนักงาน และการล้วงเอาความสามารถท่ีแท้จริงของ
พนักงานออกมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เช่น การแก้ปัญหาในเรื่องการร้องเรียน โอกาสในการ
ปรับปรุงตนเองของคนงาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นต้น 

ขั้น ท่ี  5 ยึดการส่งเสริมสนับสนุนการด าเนิน ชีวิตเป็นหลัก (Life-Enhancement 
Orientation) ในขั้นนี้จะพิจารณาเพิ่มเติมในเรื่องของผลิตผลได้จากการจ้างงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการท างานท้ังหมดของบุคคล ตัวชี้วัดในขั้นนี้ ก็เช่น งานท่ีมีส่วนร่วมในการสร้างการเรียนรู้ 
และการพัฒนาตนเองของพนักงาน โอกาสในการคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและการเสนอให้มีการเปล่ียน
แปลโดยเฉพาะเรื่องงาน เป็นต้น 

ชุติกานต์ อนุกาญจนา (2548) กล่าวว่า การพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานมีความ 
หลากหลายในการท่ีมนุษย์มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีไม่ดี ผลกระทบท่ีตามมาคือ 

1. การขาดความพอใจในการท างาน 
2. มีการหยุดงานน้อย 
3. สุขภาพจิตไม่ดี 
4. มีการลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น 
เป็นผลท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ขาดความผูกพันต่อองค์กร ต้นทุนการผลิต

สูงขึ้น อาจประสบปัญหาขาดทุน ส่งผลต่อภาวะเศรษฐกิจของประเทศ ในท่ีสุดก็จะส่งผลกระทบต่อคนใน
สังคมโดยรวม 
 
 



19 
 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความรู้สึกเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมาในรูปของ
ความพึงพอใจต่อชีวิตในการท างาน ซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรมท่ีวัดได้ยาก เพราะบุคคลย่อมมีความรู้สึก
ความต้องการและความพึงพอใจท่ีแตกต่างกันไป ตามสภาพแวดล้อมของสังคม เศรษฐกิจและค่านิยมของ
แต่ละบุคคลท าให้มีผู้ก าหนดตัวช้ีวัด คุณภาพชีวิตการท างานออกมาในหลายลักษณะ โดยเช่ือว่าบุคคลใด
ได้ท างานในหน่วยงานท่ีมีสภาพแวดล้อมดังท่ีตัวชี้วัดก าหนดและมีความพึงพอใจย่อมจะท าให้บุคคลผู้นั้นมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี 

จากแนวความคิดข้างต้น พบว่าจะมีลักษณะคล้ายคลึงกัน และในปัจจุบันนี้องค์กรต่าง ๆ 
ก็ได้หันมาให้ความสนใจในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการท างานมากขึ้น ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้สนใจท่ีจะ
ท าการศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท้ัง 8 ด้าน ตามแนวความคิดของ Huse and 
Cummings (1985) ดังนี้  คือ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้า ความรู้สึกถึงการ
เป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ลักษณะการบริหารงาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
และความภาคภูมิใจในองค์กร 

3. ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Skrowan. 1983 (อ้างถึงใน มนสิชา อนุกูล, 2553) สรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตใน

การท างานไว้ดังนี้ 
1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน 
2. ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นอย่างน้อยท่ีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง 
3. ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น จากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น 
4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการลด

ต้นทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ และการลดอัตราการจ่ายผลตอบแทน
คนงาน 

5. ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับสับเปล่ียนพนักงานมี
มากขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กร และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น 

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มขึ้นของ
องค์กรจากความเช่ือถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขององค์กร 

7. ลดอัตราการขาดงานและการเปล่ียนพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีดี 
8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจการให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
9. ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 
ชุติกานต์ อนุกาญจนา (2548) ได้สรุปว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีส่วนส่งเสริมให้เกิด

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ท้ังในลักษณะของการเป็นมรรควิธี (Means) และมรรคผล (Ends) ของกัน
และกันได้ อันส่งผลต่อการพัฒนาในท่ีสุด อีกท้ังยังเป็นส่วนส่งเสริมเกื้อหนุนให้คุณภาพดีขึ้นได้ กล่าวคือ 
ถ้าคนเรามีชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม พอใจ มีความสุข เช่น มีงานตรงกับความรู้ความสามารถ เงินเดือนดี 
มีความก้าวหน้าในอนาคต มีความสุขในการท างาน มีความหวังในการท างาน ขณะเดียวกันหน่วยงานก็
ประสบความส าเร็จ มีผลปรากฏยังความเจริญก้าวหน้าให้กับหน่วยงาน โดยรวม เรียกว่าท้ังหน่วยงาน 
และผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจร่วมกันย่อมแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานนั้นมีคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานดี ซึ่งเป็นส่วนช่วยส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตโดยรวมของทรัพยากรมนุษย์ในสังคมดีตามไปด้วย 
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Greenberg and Baron. 1995 (อ้างถึงใน มนสิชา อนุกูล, 2553) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
การท างานท าให้เกิดประโยชน์ท่ีดี 3 ด้าน ได้แก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 
สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และลดอัตราการเปล่ียนงาน ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น และเพิ่มประสิทธิผลของ
องค์กร เช่น ผลก าหร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร การท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์กร และการท่ีจะ
บรรลุวัตถุประสงค์ท้ัง 3 ประการ ฝ่ายบริหารและพนักงานจะต้องมีส่วนในการก าหนดแผนร่วมกันและ
แผนนั้นได้ถูกน าไปปฏิบัติอย่างสมบูรณ์ นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตในการท างานยังเป็นส่วนหนึ่งของการ
พัฒนาองค์กร โดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตท่ีเกี่ยวกับพนักงาน
ในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน 

การตอบสนองความต้องการ ความพึงพอใจของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความต้ังใจใน
การท างานอย่างเต็มท่ี ดังนั้น นักพัฒนาองค์กรจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการ
ท างานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสร้างความผูกพันองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตในการท างาน 

จากแนวคิดข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ถือได้
ว่าเป็นการส่งเสริมการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้มีแรงจูงใจในการท างาน มีความพึงพอใจในการท างาน
และมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น จนน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานร่วมกันกับองค์กร 

3. ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ฉัตรสุดา ปัทมะสุคนธ์ (2541) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการ

พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพภาคท่ี 3 จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 240 คน ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของบุคลากรทางการพยาบาลอยู่ใน ระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ต าแหน่ง แผนกท่ีปฏิบัติงาน ค่านิยม ปัจจัยด้านงาน และ
ด้านการจัดการ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 

ทัศนันท์ ทุมมานนท์ (2541) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลจังหวัด ในเขตสาธารณสุข 3 ผลการวิจัยพบว่า พยาบาล
ประจ าการมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมากและความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และสถานภาพสมรส 
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการ โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .054 คุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะการท างานอยู่บน
รากฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (X6) ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (X8) ความสมดุล
ของชีวิตโดยรวม (X7) และโอกาสพัฒนาศักยภาพบุคลากร (X3) เป็นตัวพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลประจ าการ โดยมีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากับ 48.34 ดังสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลประจ าการในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

Y = .6121 + .369(X6) + 02465(X7) + .1206(X3) 
นารีรัตน์ เกษสุวรรณ์  (2545) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันและข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของครูโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี โดยภาพรวมและองค์ประกอบท้ังสามด้านอยู่ใน
ระดับมาก ส าหรับผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี พบว่า ครูท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อโรงเรียนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และครูท่ีมีประสบการณ์การสอนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อโรงเรียน 
โดยรวมด้านองค์ประกอบด้านความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและความเต็มใจ 
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ท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบัติงานในองค์การ มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง 
สถิติ และข้อเสนอแนะการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี สรุปได้ดังนี้ ด้านความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ได้เสนอแนะไว้ว่า 
โรงเรียนควรให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย นโยบายการท างาน ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอย่างมากเพื่อปฏิบัติงานในองค์การ ได้เสนอแนะไว้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรสร้างแรงจูงใจ 
ขวัญและก าลังใจกับคณะครู ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของโรงเรียน ได้
เสนอแนะไว้ว่า โรงเรียนควรจัดให้มีสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการท างานของครู โดยดูจากผลงานและการ
ปฏิบัติหน้าท่ี เช่น ครูท่ีท างานมานานควรได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 

สุพิณดา ติวานนท์ (2545) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานท่ีมีรายได้
และอายุการท างานแตกต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีเพศ รายได้ และอายุ
การท างานแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อประโยชน์ขององค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเมความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีอ านาจพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 2 

ธรรมศักดิ์ ดีสมศักด์ิ (2546) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันในองค์การของ
พนักงานโรงงานสยามไซเคิล อินดัสตรี พบว่า พนักงานของสยาม ไซเคิล อินดัสตรี มีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การสูง โดยมีทัศนคติในเชิงบวกต่อบริษัทอยู่ในระดับมากและในระดับปานกลาง และมีทัศนคติในเชิง
ลบต่อบริษัทอยู่ในระดับปานกลางและระดับน้อย ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลและมีผลกับความ
ผูกพันต่อบริษัท ได้แก่ อายุ อายุการท างานในโรงงานปัจจุบันและประสบการณ์ในการท างานโรงงาน
ท้ังหมด โดยท่ีตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลอื่น ๆ คือ เพศ การศึกษา ความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว 
จ านวนบริษัทท่ีเคยร่วมงานด้วย และจ านวนอุบัติเหตุท่ีเกิดจากการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
บริษัท 

ศิริพร พันธุลี (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน
คุณภาพชีวิตในการท างานและค่านิยมการบริการ ของพนักงานโรงแรม จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ส่วนใหญ่
มีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีค่านิยมการ
บริการอยู่ในระดับสูง ส่วนความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
โรงแรม จังหวัดเชียงใหม่ มีความสัมพันธ์ในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 และความพึงพอใจใน
คุณลักษณะงาน และค่านิยมการบริการของพนักงานโรงแรมจังหวัดเชียงใหม่ มีความสัมพันธ์ในทางบวก 
อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างาน และค่านิยมการบริการของพนักงานโรงแรม 
จังหวัดเชียงใหม่ มีความสัมพันธ์ในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 

สรยุทธ เกียรติวารินทร์. (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลิตช้ินส่วนรถยนต์ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับความพึงพอใจในงานอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง และมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและ 
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ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน แต่ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านเพศ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
แตกต่างกัน ท าให้ความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา
และสถานภาพการสมรสของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เป็นเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

นนทภัทร อักษรดิษฐ์ (2550) ศึกษาเรื่อง การสนับสนุนขององค์การ คุณภาพชีวิตใน  
การท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมสุรนารี พบว่า การสนับสนุนขององค์การ และ  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับสูง ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง พนักงานท่ีมีเพศ อายุ อายุงาน และรายได้แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนการสนับสนุนขององค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และการสนับสนุนขององค์การด้านสวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม และด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนา
ความสามารถ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ร้อยละ 73.50 อย่าง       
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

วรวรรณ บุญล้อม (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของข้าราชการครูวิทยาลัยเทคนิค
ในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ มีความผูกพันต่อองค์การทุกด้านมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความผูกพันต่อองค์การสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ       
ได้ ร้อยละ 27.70 

อิสราภรณ์ รัตนคช. (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบั ติงานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับปาน
กลาง ด้านความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ส่วนความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีปฏิบัติ การได้รับเกียรติบัตร มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งท่ีปฏิบัติงาน ภูมิล าเนา มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 ส าหรับ การ
ได้รับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติมด้านวิชาชีพ ท่ีอยู่ปัจจุบัน ประสบการณ์ก่อนมาท างาน การเป็น
ศิษย์เก่า และการมีอาชีพเสริม ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ .01  
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มนสิชา อนุกูล (2553) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ปี
พุทธศักราช 2553 พบว่า ในด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  พนักงานมีคุณภาพชีวิตเฉล่ียอยู่ 
ในระดับมาก ตามล าดับต่อไปนี้ พนักงานมีความภูมิใจในอาชีพและองค์กรในระดับมากท่ีสุด ด้าน     
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ อยู่ในระดับมาก ด้านความปลอดภัยและสุขภาพอยู่ในระดับ
มาก ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะการบริหารงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง และด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตน้อยท่ีสุดด้านการได้รับค าชมเชนหรือรางวัลจาก
งานท่ีประสบความส าเร็จ 

ในด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ีย
อยู่ในระดับมาก ตามล าดับดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ซึ่งมีความผูกพันมากท่ีสุดในการ
ทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพื่อท างานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ รองลงมาเป็นความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานของสังคม ผูกพันระดับปานกลางในด้านความต่อเนื่อง และมีความผูกพันน้อยท่ีสุดในด้าน
องค์กรมีสวัสดิการและความปลอดภัยมั่นคงท่ีเหมาะสม โดยภาพรวมพบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานของสังคม ส่วนความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่องอยู่ในระดับปานกลาง 

จากการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตท้ัง 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรม  
และพอเพียง ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านความมั่นคง 
และความก้าวหน้าในงาน ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน และด้านความภูมิใจในองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานของสังคม อย่างมี
นัยส าคัญ โดยท่ีด้านลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ส่วนด้าน
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และด้าน
บรรทัดฐานของสังคม 

วรรณี รัตนพันธ์ (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลวิจัยพบว่า  

1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
โดยรวม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจในองค์กรท่ีมี
คุณค่าทางสังคมและด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 
ส่วนด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง ด้านความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกัน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานและด้านลักษณะการบริหารงานบุคลากร
เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยท้ัง 3 
ด้าน โดยรวม พบว่า บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
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4. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 

บุญลือ ชาญกิจกรรณ์. (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง อายุ 40 - 49 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า อายุงาน 6 ปี
ขึ้นไป มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป และมีต าแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายบริหาร พนักงานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นด้วยต่อนโยบายคุณภาพชีวิตด้านสังคมและส่ิงแวด ล้อมในเรื่องของการจัดกิจกรรมหรือการ
บริการเพื่อสร้างเสริมสุขภาพแก่พนักงาน และกระชับความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานในเรื่องของการพัฒนาสภาพแวดล้อมท้ังภายใน-นอก ส านักงานให้มีสุขอนามัยท่ีดี เหมาะสม
และมีบรรยากาศท่ีดีขึ้น ด้านจริยธรรมในเรื่องของการจัดอบรมให้ความรู้ ด้านจริยธรรม จรรยาบรรณ 
และธรรมาภิบาล และด้านการพัฒนาบุคลากร ในเรื่องของการจัดฝึกอบรมให้กับพนักงานตามต าแหน่ง 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นด้วยว่าปัจจัยท้ัง 8 ด้านมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความมั่นคง  และก้าวหน้า    
ในงานแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยต่อนโยบายคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนา 
บุคลากรต่างกัน มีปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม
แตกต่างกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


