
บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 การวจิัยในครัง้นีผู้วจิัยมุงศึกษา อิทธิพลของคุณภาพชีวติการทํางานและ 

ความผูกพันตอองคการที่มีผลตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เก่ียวของ ดงันี ้

  1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  4. แนวคิดเก่ียวกับการปกครองและการบรหิารทองถิ่นรูปแบบองคการ

บริหารสวนตําบล 

  5. บรบิทองคการบรหิารสวนตําบล ในเขตอําเภอเมืองสกลนคร  

จังหวัดสกลนคร 

  6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชวีิต ในการทํางานเกิดขึน้ และไดแพรหลายในประเทศ

อุตสาหกรรมซึ่งใชภาษาอังกฤษเปนหลัก แตในเวลาเดียวกันในประเทศอื่น ๆ ก็มีแนวคิด 

เชิงคุณภาพชีวติในการทํางานเกดิขึ้นดวย เชน “Humanization of Work” ซึ่งมีความหมาย

คลายคลึงกับคําวา “Life Quality at Work” หรือ “Life Quality at Working” ซ่ึงเปน

ความหมายเดียวกันกับ “Improvement of Working Condition” ที่ใชในประเทศฝรั่งเศสหรอื 

“Worker - protection” ที่ใชในประเทศสังคมนิยมและ “Working Environment” ที่ใชในกลุม

ประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigal” ที่ใชในประเทศญี่ปุน แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวติ

ในการทํางานนั้นไดมีผลตอการเปล่ียนแปลงระบบการทํางานที่สําคัญ กลาวคือในชวงป 

ค.ศ.1930 - 1940 คุณภาพชวีิตในการทํางานนัน้จะขึน้อยูกับความมั่นคงในการทํางาน  
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การทํางานทีม่ีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงานตอมาในป ค.ศ. 1950 - 1960 

แนวความคดินี้ไดขยายออกไปกวางขึน้โดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้น โดยไดเพิม่เรื่อง

ความสัมพันธในทางบวกระหวางขวัญและกําลังใจในการทํางานกับผลผลิต ซึ่งสงเสรมิ 

ใหมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงนับเปนอกีสิ่งหนึ่งที่แสดงถงึคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

ในป ค.ศ. 1960 - 1970 ไดมีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องการมีโอกาสในการทํางานทีเ่สมอ

ภาคและแบบแผนในการทํางานที่เปนที่พงึพอใจของผูปฏิบัติงาน และตั้งแตป ค.ศ. 1970  

เปนตนมา มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้อยางจริงจังขึ้น โดยมุงไปทีป่ระสิทธิผลขององคการ 

และการเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ  

(ภูวนัย  นอยวงศ, 2541, หนา 9 - 13) 

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ (2542, หนา 56 - 59) กลาวถงึ คุณภาพชวีิตในการ

ทํางานวาเปนแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตรสมัยใหมที่พยายามศึกษาคนควาเพื่อสราง

และพัฒนาคุณภาพชีวติของผูปฏิบัติงานในองคการไปพรอม ๆ กับการพัฒนางาน เพื่อที่วา

คนงานและองคการจะไดเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน หรือ

อาจกลาวไดวาคุณภาพชวีิตในการทํางานเปนพลังดานหน่ึงของการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ 

ในองคประกอบและคานิยมของแรงงานในองคการ โดยพนักงานในปจจุบันไดรับการศึกษา

สูงกวาในอดีต และมีวธิีการทํางานตางจากพนักงานในอดีตพนักงานตองการ 

การตอบสนอง ตองการความกาวหนาในการทํางาน และตองการในสิ่งทีม่ากกวาเงินเดือน

และผลตอบแทน นอกจากนั้นยังมใีนเรื่องของสญัญาทางดานจิตใจ (Psychological 

Contract) สัญญาทางดานจิตใจนี้ ถอืเปนความเชื่อใจ ความเขาใจซ่ึงกันและกัน และเปน 

ขอผูกมัดอยางไมเปนทางการระหวางนายจางกับลูกจาง เปนตัวขับเคลื่อนความสัมพันธ

และความชัดเจนในรายละเอียดของงานที่ไดรับมอบหมายใหทําใหแลวเสร็จ โดยขอตกลง

ดังกลาวจะมีความแตกตางจากสัญญาที่ถูกเขยีนขึน้สําหรับการจางงาน ซ่ึงมีเนื้อหา 

สวนใหญเก่ียวของกับหนาทีแ่ละความรับผิดชอบอยางกวาง ๆ ตามรูปแบบทั่วไป  

(Guest, 1979, pp. 650 - 651, อางถงึใน เจษฎา  ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 18)  

ซึ่งสัญญาทางดานจิตใจระหวางพนักงานกับองคการที่ดูเหมือนจะเปลี่ยนไปในแนวทาง 

ที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงคานิยมของทั้งพนักงานและฝายจัดการที่แสดงความสนใจ

ในการตอบสนองความตองการในขั้นสูงขึ้น โดยเฉพาะอยางยิง่ในดานการพัฒนาตนเอง

และคุณภาพชีวติ ซึ่งดูจะมีความสาํคัญเพิ่มขึน้ ประโยชนของคุณภาพชีวติในการทํางานนั้น
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มีผลตอการทํางานมากมายกลาวคือคุณภาพชวีิตในการทํางานทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ

ตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองานและทาํใหเกดิความรูสึกที่ดีตอองคการ นอกจากน้ี 

ยังชวยสงเสรมิในเรื่องสุขภาพจติ ชวยใหเจรญิกาวหนามีการพัฒนาเองใหเปนบุคคล 

ที่มีคุณภาพขององคการและยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกลดอุบัติเหตุ และ

สงเสริมใหไดผลผลิตและการบรกิารที่ดีทั้งทางดานคุณภาพและปรมิาณ (Hackman & 

Suttle, 1977, pp. 18 - 25, อางถงึใน เจษฎา ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 18)  

ดังนั้นสิ่งที่ทาทายฝายบริหารจึงเปนการจูงใจพนักงานดวยวิธีใหมที่จะทําใหพนักงานทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิผล โดยไมตองมีการแนะนํามากนัก แมวาคาจางจะเปนตัวจูงใจพื้นฐาน 

แตตอไปคานยิมอ่ืน เชน ความมีคุณคาแหงตน เวลาในการพักผอน การไดรับการยอมรับ

สภาพการทํางานที่ดีและปลอดภัย การส่ือสารกับฝายบรหิารที่ดีกวาเดิม เริ่มมีความสําคัญ

ตอพนักงานมากขึ้น 

 จากที่กลาวมา จะเห็นไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานมผีลกระทบโดยตรง 

ตอผู ปฏิบัตงิาน ผูรวมงาน ครอบครัว องคกรและสังคม การมีคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ที่ดีจะสงผลดีตอองคกรและสังคมโดยรวมดวย 

 1. ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

    คุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรอื

มิติหนึง่ที่สําคัญของคุณภาพชีวติโดยรวม (Quality of Life) หากกลาวถึงความหมายของ 

คําวา คุณภาพชวีิตการทํางาน พบวามีนักวชิาการ หรอืผูเก่ียวของไดใหความหมาย หรือ 

คํานิยามไวหลายประเด็น ดังนี้ 

  Walton (1974, p. 247 อางถึงใน ธิดาวัลย  ปลืม้คิด, 2551, หนา 47)  

ไดกลาววา คุณภาพชีวติในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการ

และความปรารถนาใหชีวติบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล 

สภาพตัวบุคคลหรอืสังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสาํเร็จ  

ซึ่งสามารถวัดไดจากปจจัย 8 ดาน คือ การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

สถานภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ โอกาสในการพัฒนา

สมรรถภาพของบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสงัคม

ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานและชีวติสวนตัว และลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม และยังมคีวามหมายที่กวางขึน้ มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางาน

สัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชเปนเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรอืการจาย
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คาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปารถนา

ในชวีิตของบุคคลในหนวยงาน 

  Delamotte and Takezawa (1984, p. 32 อางถงึใน ดํารงฤทธิ ์ จันทมงคล, 

2550, หนา 36) ไดรวบรวมความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไวหลายแงมุม ดังนี้ 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานที่มีความหมายอยางกวาง หมายถงึ  

สิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวของกับชวีิตการทํางานซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน 

สภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชนและการบรกิาร ความกาวหนาในการงานและ 

การมีมนุษยสัมพันธอันลวนมีผลตอความพึงพอใจ และเปนสิ่งที่จูงใจสําหรับพนักงาน 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานในความหมายแคบที่สุด คือ ผลดีของงาน 

ที่จะมีผลตอพนักงาน จะหมายถึงการปรับปรุงในองคกร และลักษณะของงาน โดยเฉพาะ

อยางยิง่พนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสรมิระดับคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานของแตละบุคคลและรวมถงึความตองการของพนักงานในเรื่องความ 

พึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางานของพนักงาน 

   3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่มีความหมายเชิงมนุษยธรรม 

(Humanization of Work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of 

Working Condition) กลุมของวิธีการ หรอืแนวปฏิบัต ิหรอืเทคโนโลยีสําหรับสงเสรมิ

สิ่งแวดลอมการทํางาน เพื่อกอใหเกดิความพึงพอในมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ 

ทั้งองคกร และปจเจกบุคคลตามลําดบั 

  Huse and Cumming (1985, p. 125 อางถงึใน พราว  ศาลิคุปต, 2552, 

หนา 29) ไดใหนิยามวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง แนวทางที่คํานึงถึงคนงานและ

องคกร ซ่ึงประกอบไปดวยงคประกอบที่แตกตางกัน 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนเรื่องเกี่ยวกับความพอใจในสภาพความ

เปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานและประสทิธิผลขององคกร 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนเรื่องของการสงเสรมิใหผูปฏิบัตงิาน 

ไดเขามามีบทบาทในการแกปญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานเปนสําคัญ 

  Casio (1989, p. 44 อางถงึใน ดํารงฤทธิ ์ จันทมงคล, 2550, หนา 38)  

ไดใหความหมายคุณภาพชวีติในการทํางานเปน 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานขึ้นอยูกับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค

ขององคกร 
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   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานอยูที่การรับรูของผูปฏิบัติงานที่คํานึงถึง

ความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน และมโีอกาสเจรญิกาวหนาและพัฒนา

งานซึ่งระดับคุณภาพชีวติในการทํางานสัมพันธกับระดับความตองการของมนุษย 

  Werther and Davis (1993, p. 123 อางถงึใน ภานุวัฒน จันทา, 2554,  

หนา 5) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางานวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน 

หมายถงึ การมีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  

และมีงานที่นาสนใจ มีความทาทายและ เปนงานทีม่ีรางวัลตอบแทน การที่จะไดมาซ่ึง

คุณภาพชีวิตในการทํางานทีดี่นั้นทําไดโดยใชปรัชญาทางดานการแรงงานสัมพันธ 

ที่จะสนับสนุนคุณภาพชีวติในการทํางานซึ่งเปนความพยายามอยางเปนระบบขององคการ  

เพื่อเปดโอกาสใหแกพนักงานไดมีบทบาททีม่ีผลกระทบตองานของตนและมีสวน 

ในการสรางประสิทธิผลขององคการในภาพรวมมากขึ้น 

  พัทนัย  แกวแพง (2549, หนา 26) ไดกลาววา คุณภาพชีวติเปนพืน้ฐาน

ศักยภาพของมนุษย การที่พยาบาลมีคุณภาพชีวติที่ดีจะชวยยกระดับคุณภาพชวีิตของ

ประชาชนได เน่ืองจากการทํางานของพยาบาลเกี่ยวของโดยตรงกับชีวติมนุษย ซึ่งอาจ

ประเมินคามไิด ลักษณะการชวยเหลือดังกลาว มิไดใชความรูเพียงอยางเดียว แตตองอาศัย

ความรัก ความพึงพอใจในงาน มีแรงจูงใจเห็นคุณคาในงานจึงจะปฏบิัติงานไดอยางมี

ประสิทธภิาพสอดคลองกับการทํางานที่ดีของพยาบาลน่ันเอง แตในทางตรงกันขาม

พยาบาลมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ไมดียอมกระทบตองานที่กลาวขางตนและสงผลตอ

ประสิทธภิาพการดูแลได 

  ธงทิพย  วัฒนชัย (2550, หนา 23) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวติการทํางานวา 

การที่องคกร มีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดเีทากับเปนการสรางประสิทธิภาพ

ของงานและทําใหผูปฏบิัติงานมีความสุข การสรางคุณภาพชีวติการทํางานเปนสิ่งที่จําเปน

และมีความสําคัญยิ่ง คุณภาพชวีิตการทํางานในลักษณะของความพงึพอใจในการทํางาน

นั้นจะสงผลตอการปฏิบัติงานและยังเปนสิ่งจูงใจใหเกดิความตองการทํางาน นําไปสู

ประสิทธภิาพของผลการปฏบิัติงาน ในที่สุดก็บรรลุเปาหมายทั้งบุคลากรในฐานะสมาชิก

ขององคกรและตัวองคกรเอง 

  เปรมฤด ี ธรรมฤาชุ (2551, หนา  10) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไววาความรูสึกของพนักงานที่มีตองานที่ปฏิบัต ิซึ่งสามารถสนองความตองการ 
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ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ อันจะสงผลใหบุคคลมีความพงึพอใจในงาน กอใหเกดิผลดี

กับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังทําใหการ

ดําเนินชวีิตของบุคคลมีความสุขและมีความเปนอยูที่ดีขึน้ 

  สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (2552, หนา  35 - 39) ไดใหนิยามคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา คุณภาพชวีิต 

ในการทํางาน คือ การดํารงชวีิตอยูไดดวยการมีสุขภาวะที่สมบูรณและมีความมั่นคงของ

ผูปฏิบัติงานภายในองคการ ซ่ึงครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

   1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well - Being) หมายถึง ภาวการณรับรู

และดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัย และสามารถดํารงชีวติ 

ไดอยางปกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกาย 

ใหสมบูรณ 

   2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well - Being) หมายถงึ ภาวการณ

รับรูของสภาพทางอารมณ ความรูสึกตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณ

ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค 

   3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well - Being) หมายถึง ภาวการณรับรู

เรื่องการมีสัมพันธภาพของตนกับผูอื่นทั้งในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณชน 

   4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well - Being) หมายถึง 

ภาวการณรับรูของความรูสึกสุขสม มีความพงึพอใจในการดํารงชีวติอยางมเีปาหมาย 

เขาใจธรรมชาติและความเปนจรงิของชวีิต รวมทั้งมีส่ิงยดึเหน่ียวทีม่ีความหมายสงูสุด 

ในชวีิต 

  คคนางค  สนธิเปลงศร ี(2553, หนา 3) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวติ

ในการทํางาน หมายถงึ การที่บุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 

ทั้งทางรางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอม 

ที่เหมาะสม และมีความมั่นคงในชีวติการทํางาน ซึ่งปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวติ 

การทํางาน ไดแก ดานรางกาย ดานจิตใจดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานสิ่งแวดลอม  

ดานจิตวิญญาณ และดานความมั่นคงในชีวิต 

  ณัฐปภัสญ  พัฒนโพธ์ิ (2553, หนา 8) ไดกลาวถงึคุณภาพชีวติในการ

ทํางานวา เมื่อพยาบาลมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดี จะทําใหมีความสุขในการทํางาน 
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ปฏิบัตงิานดวยความเตม็ใจ สามารถคาดหวังความกาวหนาจากงานทีป่ฏบิัติ มองเห็น

เปาหมายในการเลือกหนทางสูคุณภาพ และคงอยูในงานตอไป ในทางตรงกันขามหาก

ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชวีิตการทํางานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหาตามมาอยางมากมาย เชน 

ความไมพอใจในตัวงาน เครียด ตลอดจนขาดงาน และลาออกจากงานในที่สุด 

  สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางาน, 2552) ไดใหนิยามและ

กําหนดปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน 6 ดาน ดังน้ี 

   1. ดานสุขภาวะทางกาย หมายถึง ภาวะการรับรู และดํารงรักษาสุขภาพ

รางกายใหมีความสมบูรณ แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวด

หรือเจ็บปวยเล็กนอยไดสามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเมื่อยได มีความ

กระปรีก้ระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกาย 

ที่ม ีมีกําลังใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอืน่ ไดรับอาหารดีและเพียงพอ 

ในแตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชีวติไดอยาง

ปรกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกาย 

ที่สมบูรณไว 

   2. ดานสุขภาวะทางจิตใจ หมายถงึ ภาวะการรับรูของสภาพอารมณ 

ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค กลาวคอืการมีสุขภาพจิต 

ที่ดี สบายใจ มีกลไกหรอืวิธีจัดการความเครยีดอยางเหมาะสม ไมซมึเศรา มีทัศนคติที่ดี 

มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา พึงพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในสิ่งที่ม ี

มีความมั่นใจในตนเอง และทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา 

ความจําดี ไมหลงลมื มีสมาธิในการทํางานสามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคน 

ในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลังในในการทํางานไมมีความกดดัน และ 

มีสิ่งยึดเหน่ียวจิตใจเมื่อมีความทุกข 

   3. ดานสุขภาวะทางสงัคม หมายถงึ ภาวการณรับรูการมีสัมพันธภาพ 

ของตนกับบุคคลอื่นทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคอื การมีความ

เช่ือมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงานมีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถ

ทําบางอยางแทนกันได รูจักบทบาทหนาที่ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการทํางาน  
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มีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอื่น รวมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี มีการ

เสนอขอคิดเห็นหรอืแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคการได 

   4. ดานสุขภาวะทางสิง่แวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวติ

และทรัพยสินทั้งในสถานทีท่ํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปที่ทาํงาน มทีี่ทํางาน

ปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการ

และอํานวยความสะดวกในทีท่ํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีชองทางรับรูขอมลู 

ขาวสาร และความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดที่เหมาะสม และมีอุปกรณในการ

ทํางานที่ทันสมัยเพียงพอ 

   5. ดานสุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายถงึ ภาวะการรับรูของความรูสึก

สุขสงบ และภมูิใจในงานที่ทาํ มีความพงึพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมายเขาใจ

ธรรมชาติและความเปนจริงของชวีิต รวมทัง้การมีสิง่ยึดเหนี่ยวทีม่ีความหมายสูงสุดในชวีิต

นอกจากนี้ยังหมายความรวมถึงการมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชืน่ชม

จากผูบรหิารและเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ทํา มีความภูมใิจ 

ในการเปนสมาชิกขององคการ มีความจรงิใจที่จะคงอยูในงาน มีความเชื่อมั่นและศรัทธา 

ในตัวองคการ มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภมูิใจในงาน 

ที่มีประสิทธภิาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงขององคการ ตลอดจน 

มีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

   6. ดานสุขภาวะทางความมัน่คงในชวีิต หมายถึง การมีรายไดที่เหมาะสม

กับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมภีาวะหน้ีเกินกําลัง 

ไมสรางหนี้ที่ไมจําเปนและไมชวยใหมีความมั่นคงในระยะยาว มีเงินออมเมื่อเกษยีณ 

จากงาน มีสวัสดิการที่เหมาะสม และครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟร ี

มีการเล่ือนปรับตําแหนง ขึน้ขั้นเงินเดือนตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงาน 

ตลอดจนงานที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรอื 

เหน่ือยเกินไป 

 คุณภาพชีวติในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนอง 

ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปน

บุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคมสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสาํเร็จ 
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สามารถวัดไดจากเกณฑชีว้ัด 8 ดาน คอื คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สภาพการ

ทํางานที่ดีและปลอดภยั การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและ 

ความมั่นคงในการทํางาน สังคมสัมพันธในองคการ ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุล

ในชวีิตและความเปนประโยชนตอสังคม (Walton, 1974, pp. 12 - 14, อางถึงใน ดํารง  

พอคา, 2545, หนา 23) ซึ่งมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนา 

ในชวีิตของบุคลากรในหนวยงานที่ดีขึ้นดวย โดยอาจกลาวไดวาคุณภาพชีวติในการทํางาน

เปนความสอดคลองกันระหวางความปรารถนาหรือความพงึพอใจในงานของบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององคการ หรอือีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวติในการทํางานคอืประสิทธิผลของ

องคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู

ประสบการณในการทํางาน  

ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ 

ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สองชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจ 

ของผูปฏิบัตงิานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพนักงานในการทํางานและประการสุดทาย 

คุณภาพชีวติในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Huse and 

Cummings, 1985, pp. 198 - 199, อางถงึใน นพดล  แสงศร,ี 2544, หนา 17) 

  นอกจากนี้คุณภาพชีวติในการทํางานยงัหมายถงึ สิ่งที่สนองความผาสุก 

และความพึงพอใจของผูปฏบิัติงานทุก ๆ คนในองคการไมวาจะเปนพนักงานระดับคนงาน 

หัวหนางาน ผูบริหารหรอืเจาของบรษิัท คุณภาพชีวติในการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจ

ในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออกและ 

การเกิดอุบัติเหตุนอยลง (Hackman & Suttle, 1977, p. 14, อางถึงใน ดํารง  พอคา, 2545, 

หนา 25) ดังน้ัน คุณภาพชวีิตในการทํางานจึงเปนกุญแจที่ทําใหพนักงานมีความพงึพอใจ 

ในงานสงู และเปนตัวชี้วัดที่สําคัญของประสบการณของมนุษยในองคการ เปนแนวคิด 

ที่คํานึงถึงความเปนมนุษย งานและองคการ โดยคุณภาพชวีิตในการทํางานมีจุดมุงหมายวา

เปนการเพิ่มประสิทธภิาพในการทํางานและความพงึพอใจในงานจะตองดําเนินการควบคู

กันไป การมีพันธะรวมกันระหวางพนักงานและองคการ หรือการแลกเปล่ียนคุณคากัน

อยางสมดุลนั้นจะทําใหทัง้พนักงานและองคการประสบความสําเร็จ (Schernerhorn et al., 

1991, p. 30, อางถึงใน นพดล  แสงศรี, 2544, หนา 20) 

  จากความหมายที่กลาวมาแลวทั้งหมดสรุปไดวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน 

หมายถงึ สิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวกับชวีิตการทํางาน เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน  
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ความมั่นคงปลอดภัยคาตอบแทน ความกาวหนาในการทํางาน การมีปฏิสัมพันธทางสงัคม

กับบุคคลตาง ๆ ในองคการอีกทั้งรวมถึงการมีกิจกรรมตาง ๆ ที่เปดโอกาสใหพนักงาน 

ไดมีสวนรวมอยางเหมาะสม ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานในทกุระดับ  

ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ มีความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่งสงผลใหพนักงาน 

มีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคการและมีความผูกพันตอองคการ 

2. องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 Walton (1973, pp. 11 - 21 อางถึงใน เจษฎา  ธรรมขันติพงศ, 2544,  

หนา 20) ไดกลาวถงึคุณภาพชวีิต เปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและ

ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล

หรือสังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ โดยมีเกณฑในการตัดสิน

เกี่ยวกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วามีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

  1. การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) คาตอบแทนเปนสิ่งหน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวติการทํางานได เน่ืองจาก

บุคคลทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการน้ีเปนสิ่งจําเปนสําหรับ 

การมีชวีิตอยูรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมาย ในคาตอบแทนสําหรับตนแลว 

บุคคลยังมองในเชงิเปรยีบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑใน

การตัดสินเก่ียวกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วามีคุณภาพชวีิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง

ความเพียงพอและยุติธรรม ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานน้ันเพียง

พอที่จะดํารงชวีิตตามมาตรฐานของสังคม ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธ

ระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรยีบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับ

จากงานของตนกับงานอื่นทีม่ีลักษณะคลาย ๆ กัน 

   2. สภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คือ ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย

และส่ิงแวดลอมของการทํางานที่ปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ และควร 

จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ

และความปลอดภัย ซ่ึงเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

   3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for 

Continued Growthand Security) คอื งานที่ผูปฏิบัติไดรบัมอบหมายจะมีผลตอการคงไว

และการขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรอื
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โอกาสในการเล่ือนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึน้ในลักษณะของคุณภาพชีวติการทํางาน ตัวบงชี้

เรื่องความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานมีเกณฑการพจิารณาคอื 

    3.1 มีการทํางานที่พัฒนา หมายถงึ ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมาย

งานมากขึน้ 

    3.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถงึ มีความคาดหวงัทีจ่ะไดรับการ

เตรียมความรูทักษะเพื่องานในหนาทีท่ี่สูงขึน้ 

    3.3 โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสที่จะทํางาน 

ใหประสบความสําเร็จในองคการ หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 

สมาชิกครอบครัวหรอื ผูเก่ียวของอื่น ๆ  

   4. โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate 

Opportunity to Use and Develop Human Capacities) การพัฒนาสมรรถภาพของบคุคล 

ในการทํางานนี้เปนการใหความสําคัญเก่ียวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการทํางานและ

อาชพีของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง ซึ่งจะทําใหบุคคล

สามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพทีม่ีอยูอยางเตม็ทีม่ีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมี

ปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการดําเนินชวีิตที่เหมาะสมพึงกระทําเปนผลให

บุคคลประสบความสําเร็จในชีวติการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ ในดานทักษะ ความรู

ที่จะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 

    4.1 ความเปนอิสระหรือการเปนการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง  

ความมากนอยที่ผูปฏิบัตงิานมีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 

    4.2 ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงาน 

ที่ผูปฏิบัติไดใชความรู ความชํานาญ มากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยาย

ขีดความสามารถในการทํางาน 

    4.3 ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนา

ใหรูจักหาความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัต ิตลอดจน

ผลที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากแนวทางนั้น ๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทาง

ปฏิบัตงิาน และผลที่จะเกดิขึ้นอยางถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

    4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคล 

ที่เก่ียวกับการทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมคีวามรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงาน

นั้นไดดวยตนเองทุกขัน้ตอน มิใชปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 
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    4.5 การวางแผน คอื บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทํางาน ตองมีการ

วางแผนที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

   5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration 

in the Work Organization) การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา 

สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดี  

ซึ่งเปนการเก่ียวของกับสังคมองคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอ

บรรยากาศในการทํางานซึ่งลักษณะ ดังกลาวนีพ้ิจารณาไดจาก 

    5.1 ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน 

โดยคํานึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรอืไมคํานึงถึง 

พวกพอง และยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 

    5.2 ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรอืทีมงาน 

    5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คอื ควรมีความรูสึกวา

บุคคลทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 

    5.4 มีการสนับสนุนในกลุม คอื มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือ 

ซึ่งกันและกันมีความเขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 

    5.5 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ 

    5.6 มีการติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คอื สมาชิกในองคการ

หรือบุคคลที่ทํางานควรแสดงความคิดเห็น ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

   6. สิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน (Constitutionalism in the Work 

Organization) หมายถงึ การบรหิารจัดการที่ใหเจาหนาที/่พนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบัติ

ตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือการกําหนด

แนวทางในการทํางานรวมกันบุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว เปนองคประกอบ 

หนึ่งของการบงชี้คุณภาพชวีิตการทํางานซึ่งสามารถพิจารณาไดจาก 

    6.1 ความสามารถเฉพาะของตนเปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตน

ในลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบรหิารอาจตองการขอมูลตาง ๆ เพื่อการดําเนินงานซ่ึงผูปฏิบัติ

ก็ใหขอมูลเฉพาะที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอื่น ๆ ที่เปนเฉพาะ

สวนตน ครอบครัวซึ่งไมเก่ียวของ กับการปฏิบัติงาน 
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    6.2 มีอิสระในการพูด คอื การมีสิทธทิี่จะพูดถงึการปฏบิัติงาน 

นโยบาย เศรษฐกิจหรือ สังคมขององคการตอผูบริหารโดยปราศจากความกลัววาจะมีผล

ตอการพิจารณาความดีความชอบของตน 

    6.3 มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษา 

ความเสมอภาคในเรื่องบุคคลกฎระเบียบ ผลที่พึงไดรับ คาตอบแทน และความมั่นคง 

ในงาน 

    6.4 ใหความเคารพตอหนาที ่ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

   7. จังหวะชีวติ คือ ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชวีิตสวนตัว  

(Work and the Total Life Space) คอื การที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเอง 

ใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชวีิตของตนเอง ครอบครัว และกจิกรรมอ่ืน ๆ  

   8. ความเปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work Life) 

คอื กิจกรรมการทํางานที่ดาํเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการ

เพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชพีของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงาน

ที่รับรูวา องคการของตนไดมีสวนรวมเก่ียวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิค 

ทางการเกษตร การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ  

  กลาวโดยสรุปคุณภาพชีวติในการทํางาน  จะดไีดขึ้นอยูกับองคประกอบ

ตอไปน้ี  1) องคประกอบที่เก่ียวของกับงาน  2) องคประกอบที่เก่ียวกับส่ิงแวดลอม ไดแก 

สภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิคุณภาพ สิ่งแวดลอมทางกายภาพ 

ในที่ทํางาน การติดตอสื่อสารบรรยากาศในการทํางาน  3) องคประกอบเกี่ยวกับบุคคล 

ไดแก โอกาสในการพัฒนาและใชความสามารถ โอกาสความกาวหนาและความมั่นคง 

การบูรณาการทางสังคมในองคกร สิทธิในการปฏิบัติงานในองคกรการงานและจังหวะชีวติ

โดยรวมความพงึพอใจในงานและการทํางานรวมกันในสังคม   

 3. ประโยชนของการเสรมิสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

     บุคลากรทุกระดับในองคการถือเปนทรัพยากรหลักและมีความสําคัญ 

ในกระบวนการดําเนินงาน ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานองคการ

ยอมขึน้อยูกับชวีิตที่มี“คุณภาพ” ของ “คนทํางาน” ที่ตองไดรับการเอาใจใสดูแลจาก

ผูบริหาร ประโยชนของการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางานในองคการ  

(สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552,  

หนา 51) ไดแก 
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   1. ประโยชนตอพนักงาน พนักงานเปนผูที่ไดรับประโยชนโดยตรงในดาน

ของการมีคุณภาพชีวติที่ดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดาน ไดแก  

สุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสงัคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  

ซึ่งแสดงผลลัพธออกมาใหเห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการปฏิบัติงาน 

ที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความสัมพันธที่ดีกับ

หัวหนา และไดรับการยอมรบัจากเพื่อนรวมงาน มีความรูในการสรางเสรมิสุขภาพทีไ่ดจาก

การทํางานสามารถนําไปเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได 

   2. ประโยชนตอองคการ เมือ่พนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผล

ใหเกิดศักยภาพในการทํางาน ซึ่งกอใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน

ตามมา โดยสามารถแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมไดคือ ผลงานมีคุณภาพมากขึน้ องคการ 

มีภาพลักษณที่ดีขึน้ลดอัตราการลา ขาด มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออก 

ของพนักงาน รวมทั้งจาํนวนคารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสมัพันธของคนในองคกรดีขึ้น 

พนักงานมีความภักดีตอองคการมากขึ้น 

   3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเปนสงัคมแหงสุขภาพ

ถอืเปนสังคมที่มีสุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะไดรับประโยชน คือ เกดิองคการที่มีคุณภาพ 

เปนแบบอยางได องคการเติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัด

สวัสดิการการรักษาโรคเรื้อรังและโรคที่ปองกันได ประเทศชาติมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

  Schuler, Beutell, and Youngblood (1989, p. 492) กลาวสรุปถึงประโยชน

ของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลไว ดังน้ี 

   1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสรมิสรางขวญัและกําลังใจ 

ใหพนักงาน 

   2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

   3. มมีาตรฐานความเปนอยูที่ดี 

   4. ไดผลผลิตมากกวา 

   5. ประสิทธภิาพในการทํางานเพิ่มขึน้ 

   6. ลดตนทุนคารักษาพยาบาล และตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 

   7. ลดอัตราการจายคาตอบแทน ในเรื่องของสิทธิจากการทําประกัน 

   8. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากขึน้ และความสามารถในการ

สับเปล่ียนงานมมีากขึ้น 
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   9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีขึน้ 

   10. ลดอัตราการขาดงานและการเปล่ียนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงาน 

ที่ดี 

  นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจรญิกาวหนา 

มีการพัฒนาตนเองใหเปนบคุคลที่มีคุณภาพขององคกรและยังชวยลดปญหาการขาดงาน 

การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสรมิใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและ

ปริมาณ 

  Dessler (1991, p.4) กลาวไววา คุณภาพชีวติในการทํางานจะทําใหพนักงาน

มีความรูสึกที่ดีตอองคกร เกดิวัฒนธรรมองคกร เกิดขวัญและกําลังใจ เกดิผลดีในทาง

จิตวิทยาและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร 

  จะเห็นไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานมีความสําคัญอยางยิง่ โดยจะสงผล

ใหผูปฏบิัติงานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน มปีระสทิธิภาพในการทํางานเพิม่มากขึน้  

มีความเปนอยูที่ดี และชวยลดอัตราการลาออกหรือโอนยาย 

 4. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน 

(Management System of Quality of Work Life : MS - QWL) 

  มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน (Management 

System of Quality of Work Life, หนา MS - QWL) (สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถ

มนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552) เปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ

คุณภาพชีวิตการทํางานในองคการซึ่งประกอบไปดวยขอกําหนด (Requirements) และ

แนวทางปฏิบัต ิ(Guideline) เพื่อใหองคการสามารถนําไปใชควบคุม ปรับปรุง และใชเปน

แนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดระบบการบรหิารจัดการดานคุณภาพชีวติของคนทํางาน 

ในองคการที่ตอเนื่อง ยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซ่ึงไดมีการพัฒนา

รางมาตรฐานระบบบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทํางาน (Management System of 

Quality of Work Life, หนา MS - QWL) โดยอาศัยมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับในระดับ

โลกเปนแนวทางในการจัดทํา อันไดแก เคร่ืองมือชี้วัดคุณภาพชวีิตขององคการอนามัยโลก 

(WHOQOL - 100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการบริหารจัดการของระบบ 

การจัดการดานอาชวีอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001 : 1999) และมาตรา 

ตาง ๆ ที่มีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติการทํางานในองคการ  
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และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวติในการทํางานของคนไทยใหเปนที่ยอมรับและมีความ

เหมาะสม นําไปสูการปฏิบัตอิยางแพรหลาย 

  ทั้งนี้สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรม 

แหงประเทศไทย (มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน, 2552,  

หนา 25) ไดกําหนดปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 6 ดาน ดังนี ้

   1. ดานรางกาย หมายถึง ภาวการณรับรู และดํารงรักษาสุขภาพรางกาย

ใหมีความสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวดหรอื

เจ็บปวยเล็กนอยไดสามารถผอนคลายความตึงเครยีดหรืออาการปวดเมื่อยได มีความ

กระปรีก้ระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกาย 

ที่ม ีมีกําลังใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอืน่ ไดรับอาหารดีและเพียงพอ 

ในแตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชีวติไดอยาง

ปรกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกาย 

ที่สมบูรณไว 

   2. ดานจิตใจ หมายถึง ภาวการณรับรูของสภาพอารมณ ความรูสึก 

ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค กลาวคือการมีสุขภาพจิตที่ด ี 

สบายใจ มีกลไกหรอืวิธีจัดการความเครยีดอยางเหมาะสม ไมซมึเศรา มีทัศนคติที่ดี  

มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเราพงึพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในส่ิงทีม่ ี

มีความมั่นใจในตนเอง และทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา 

ความจําดี ไมหลงลมื มีสมาธิในการทํางานสามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนใน

ครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลงัในในการทํางานไมมีความกดดัน และมีสิ่งยึด

เหน่ียวจิตใจเมื่อมีความทุกข 

   3. ดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถงึ ภาวการณรับรูการมี

สัมพันธภาพของตนกับบุคคลอ่ืน ทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคอื 

การมีความเช่ือมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน มีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการ

ทํางาน สามารถทําบางอยางแทนกันไดรูจักบทบาทหนาที่ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการ

ทํางานมีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน รวมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี  

มีการเสนอขอคดิเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับความคิดเห็น 

ของผูอ่ืน มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคการได 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

30 

 

   4. ดานสิ่งแวดลอม หมายถงึ การมีความปลอดภัยในชีวติและทรัพยสิน

ทั้งในสถานที่ทํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปที่ทํางาน มีที่ทาํงานปลอดภัย 

สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบรกิารและอํานวย

ความสะดวกในที่ทํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงิน 

ในหนวยงาน มีชองทางรับรูขอมูล ขาวสาร และความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุด 

ที่เหมาะสม และมีอุปกรณในการทํางานที่ทันสมัยเพียงพอ 

   5. ดานจิตวิญญาณ หมายถงึ ภาวการณรับรูของความรูสึกสุขสงบ และ

ภูมใิจในงานที่ทํา มีความพึงพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมายเขาใจธรรมชาติและ

ความเปนจริงของชวีิต รวมทั้งการมีสิง่ยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชวีิตนอกจากนี้ 

ยังหมายความรวมถึงการมอิีสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชื่นชมจาก

ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมใิจและพึงพอใจในงานที่ทาํ มีความภมูิใจในการ

เปนสมาชกิขององคการ มีความต้ังใจที่จะคงอยูในงาน มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัว

องคการ มีความต้ังใจทาํงานอยางเตม็กําลัง มีความรูความสามารถ ภมูิใจในงาน 

ที่มีประสิทธภิาพมีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงขององคการ ตลอดจน 

มีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

   6. ดานความมั่นคงในชีวติ หมายถงึ การมีความมั่นคงในเชิงเศรษฐกิจ  

อันไดแกการมีรายไดที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุค

เศรษฐกจิปจจุบัน ไมมีภาระหน้ีสินเกินกําลัง ไมสรางหนีท้ี่ไมจําเปนและไมชวยใหม ี

ความมั่นคงในระยะยาว มีเงนิออมเมื่อเกษยีณจากงาน มีสวัสดิการที่ดี เหมาะสมและ

ครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรีมีการเลื่อนปรับตําแหนง ขึน้ขั้นเงินเดือน 

ตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงานตลอดจนงานที่ทําเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยเกินไป 

 5. การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

     การสรางคุณภาพชวีิตในการทํางานนั้น ตองเกิดจากความมุงมั่น ตั้งใจจรงิ

ขององคการโดยผูบริหารมคีวามสําคัญที่สุดในการทําใหคุณภาพชวีิตการทํางานเกดิขึ้น 

องคการสามารถสรางคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีของสมาชกิในองคการได  

(สมยศ  นาวีการ, 2553, หนา 4) ดังนี้ 

   1. ผูบริหารตองสรางความสอดคลองระหวางลักษณะทางเทคนิคและ

ลักษณะทางสังคมขององคการใหดี ความมีประสทิธิภาพขององคการจะขึน้อยูกับ 
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ความสอดคลองระหวางสังคมและระบบสังคมและระบบเทคนิคขององคการ เทคโนโลยี

ใหม ๆ ที่จะเขามาสูองคการ องคการตองคํานึงถึงลักษณะและความตองการของบคุลากร 

ในองคการดวย 

   2. องคการจะตองถูกออกแบบเพื่อปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมและจูงใจสมาชิกขององคการทํางานอยางมปีระสิทธภิาพ อาจใชวธิีกลุมงาน

อิสระเปนพื้นฐานของการทํางานภายในองคการ สมาชกิของกลุมงานอสิระจะมีความเปน

อิสระและความรับผดิชอบสวนบุคคลสูง และตองการทํางานที่ทาทายแตกตางกันหลาย

อยางเพื่อใหงานที่ทําอยูสําเร็จเรยีบรอย 

   3. ความมปีระสิทธภิาพขององคการจะขึ้นอยูกับระดับความผูกพันที่สูง

ของคนทุกคนเพื่อบรรลุเปาหมายองคการ ซึ่งจะเกิดจากวิธีบรหิารที่เนนการติดตอสื่อสาร 

ที่เปดกวาง และการมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกทุกคนในองคการ 

  เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549, หนา 122) ไดกลาววา ในการสรางคุณภาพ

ชวีิตการทํางานนั้นผูบรหิารหรือผูนําขององคการควรพิจารณาสิ่งเหลาน้ี คอื 

   1. การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เชน คาจาง เงินเดือนที่สามารถดําเนิน

ชวีิตอยางเปนสุข 

   2. การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหพนักงานรูสกึมั่นคงปลอดภัย 

ในชวีิตและทรัพยสินของตน รวมทั้งความมั่นคงในดานการจางงาน 

   3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทําใหพนักงานไดรับรู 

และเก็บเกี่ยวประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 

   4. ความเจรญิกาวหนาในอาชพีการงาน พนักงานตองรูสึกวา 

มีความกาวหนาในอาชีพเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 

   5. การมีจังหวะชีวิตที่ดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัว มีเวลา 

เปนสวนตัว มีจังหวะชีวติในการดําเนินชวีิตที่เปนอิสระ 

   6. มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชน             

ตอสังคมใหความชวยเหลือสังคมดอยโอกาส การใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐ 

ในการรณรงคจัดกิจกรรมสังคมจะทําใหพนักงานรูสกึดี และสรางคุณภาพชีวติที่ดีตอสังคม

และตัวพนักงานเอง รวมทัง้หนวยงาน 

  จากนิยามความหมายขางตนจึงพอสรุปไดวาคุณภาพชวีิตการทํางาน 

หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอลักษณะงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับงาน  
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ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทัง้ดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความสุข  

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน มีศักดิ์ศรีแหงความเปนมนุษยและสงผลใหงานบรรลุ

วัตถุประสงคอยางมีประสทิธิภาพ อันประกอบดวย 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

คอื ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอการรับเงินเดือน อัตราการขึ้นเงินเดือน สวัสดิการ

คาตอบแทนที่เปนธรรมเพียงพอเหมาะสมกับตําแหนง 2) สภาพแวดลอมการทาํงาน 

ที่สะดวกและปลอดภัย คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอสถานที่ทํางานในดานความสะดวก 

สบาย สะอาดปราศจากสิ่งรบกวนและมีการปองกันรักษาความปลอดภยั  การมีเครื่องมือ

อุปกรณที่อํานวยความสะดวก อยางเพียงพอ และทันสมัย 3) โอกาสความกาวหนาและ

การพัฒนาความสามารถ คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มตีอโอกาสที่จะไดดํารงตําแหนง 

ที่มีความสาํคัญสูงขึน้ และการไดรับการสงเสรมิสนับสนุนโดยเปดโอกาสใหไดรับการ

พัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง 4) การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน คือ 

ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอการทํางานในดานการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  

การตัดสินใจ การไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  

5) ความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวติสวนตัว คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอปรมิาณ

งานที่ไดรับมอบหมายวามีความเหมาะสมกับชวงเวลาของการทํางานและชวงเวลาสวนตัว 

6) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน คือ งานที่ผูปฏบิัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอ 

การคงไวและการขยายความสามารถของตนเองใหไดรบัความรูและทักษะใหม ๆ มแีนวทาง

หรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาทีท่ี่สูงขึน้ 7) สิทธสิวนบุคคลในสถานที่ทํางาน คือ  

การบริหารจัดการที่ใหเจาหนาที/่พนักงาน ไดมีสิทธใินการปฏบิัติตามขอบเขตทีไ่ดรับ

มอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรอืการกําหนดแนวทางในการทํางาน

รวมกันบุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว และ 8) ความเปนประโยชนตอสังคม คือ 

กจิกรรมการทํางานที่ดําเนนิไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะกอใหเกิดการเพิ่ม

คุณคาความสําคัญของงานและอาชพีของผูปฏิบัติ  
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 1. ความหมายของความผกูพันตอองคการ 

  เอกสารบทความทางวิชาการขององคกรวิจัย นักวชิาการ และผูที่ศึกษา 

เรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคการไดใหความหมายแตกตางกันออกไป ซึ่งจะขอ

ยกตัวอยางของความหมายพอสังเขป  ดังนี้ 

  Steers (1977, pp. 46 - 75) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถงึ 

ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัว

เพื่อองคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคกรน้ันตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพัน

องคกรยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกรในลักษณะหนึง่ 

  ความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คอื 

   1. ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร 

   3. ความปรารถนาอยางย่ิงยวดที่จะรักษาไว ซึ่งความเปนสมาชิก 

ในองคกร 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อางถึงใน ณัฐพฤทธ์ิ  ศรีภักดี, 2552, หนา 

18) เสนอวา ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการ โดยเปนสิ่งยึด

เหน่ียว (Golden Handcuff) ใหคนยังคงอยูในองคการ และความผูกพันตอองคการ  

เปนสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งเกิดจากองคประกอบของความผูกพัน 

สามดาน ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที ่ซ่ึงสอดคลองกับ Werbel and Gould (1984. p. 12)  

ที่กลาวถงึความผูกพันตอองคการวา เปนความยึดมั่นผกูพันทางจิตใจที่บุคคลมีตอองคการ 

และ Rusbult and Farrell (1983, p. 431) ใหนิยามความผูกพันตอองคการวา เปนแนวโนม 

ที่บุคคลจะยังคงอยูกับองคการ  และมีความรูสึกยึดมั่นทางใจตอองคการ 

  Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อางถงึใน ณัฐพฤทธิ์  ศรภีักดี, 

2552, หนา 18) กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรูสึกรวม

เปนหน่ึงเดยีวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถงึการเก้ือกูล

สนับสนุนขององคการ และผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชกิและความเต็มใจ 

ที่จะทุมเททํางานเพื่อองคการ 
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  Theresa Welboume (2003 อางถึงใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8) 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ พัฒนาขึน้มาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 

โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาททีห่ลากหลายทีต่นจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบาย

วาปจจัยใดที่คนจึงผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกวาบทบาทอื่น ๆ โดยบทบาทในที่ทํางาน

แบงเปน 5 บทบาท ดังนี ้

   1. บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทํางานตามลักษณะ

งานที่กําหนดไว 

   2. บทบาทสมาชกิในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะทําเกิน

กวาที่ไดรับมอบหมาย เพื่อชวยใหเพื่อนสมาชกิในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

   3. บทบาทเจาของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานคนคิดความคดิ 

ใหม ๆ และกระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพือ่ใหบรรลุตามที่คิดไว 

   4. บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชพี (Career Role) พนักงานทาํสิ่งที่ตน

อยากพัฒนาความสามารถ ความเชี่ยวชาญสายอาชพีของตน พวกเขาเรยีนรู นําไปปฏิบัติ

ทําใหเกดิเปนทักษะมากยิ่งขึน้เรื่อย ๆ ไป 

  5. บทบาทของสมาชกิในองคการ (Organization Member Role) พนักงาน 

ทําส่ิงที่สงเสรมิและชวยบรษิัท ถึงแมวางานนัน้จะไมใชของตน และไมใชงานของทมีงาน

เชนกัน 

  Charlie Watts (2003 อางถึงใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8)  

ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่น และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จ

ขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 

สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน นอกจากน้ีสิ่งที่จําเปนที่พนักงาน 

จะแสดงออกถึงความผูกพัน คือ 

   1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดวย ความรูสึกถงึเปาหมาย หวงแหน

และภูมใิจ ซ่ึงทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 

   2. วิธีการ (The Way) คอื แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและ

อุปกรณจากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

  โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 14) นิยามไววา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถงึ การที่สมาชิกในองคการมีความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการในแงของการ
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ยอมรับเปาหมายคานิยม ขององคการและการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความ

แนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกภาพในองคการไว 

  เทพประสิทธิ ์ อุตตะโมท (2549, หนา 41) กลาววา Employee Engagement  

คอื ความรักความผูกพันของพนักงานทีม่ีตอองคกรและสงผลถึงความอุทิศทุมเทใหแก

องคกร ดังน้ัน องคกรที่ชาญฉลาดจึงตองเขาใจลักษณะ ความรูสึกนึกคิดของพนักงาน 

ทั้งพนักงานประจําและพนักงานจางในลักษณะแบบพิเศษหรอืแบบชั่วคราวรวมทั้งให

ความสําคัญและหาวิธีการบริหารคนที่เหมาะสม 

  ความหมายของความผูกพันตอองคการ กลาวโดยสรุปคือ ความรูสึกอันดี  

ทัศคติที่ดีของพนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับตอเปาหมาย  

วัตถุประสงค คานิยมขององคการ เต็มใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในทํางานเพื่อใหองคการ

บรรลุตามวัตถุประสงคตามที่ต้ังไว 

 2. แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

     แนวความคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) น้ัน 

เปนแนวคิดในเชงิจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที ่The Gallup Organization ซึ่งเปน

สถาบันวิจัยและเปนองคการที่ปรึกษาไดเริ่มทาํการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ในป 1985 (Ferguson, 2005, 88 อางถึงใน สุรัสวดี  สวุรรณเวช, 2549, หนา 2) ภายหลัง

จากน้ัน Kahn (1990 อางถึงใน สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 2549, หนา 2) ซึ่งเปนนักจิตวิทยา  

ไดกลาวถงึเรื่องความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจากโครงสรางทางบทบาท 

ตาง ๆ ของพนักงานในงาน เชน การมีสวนรวมในงานหรือแรงจูงใจภายใน แตความผูกพัน

ของพนักงานจะมุงเนนไปทีป่ระสบการณในการทํางานน้ัน ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร โดย Kahn ไดกลาววา ความผูกพันของ

พนักงานน้ันเปนโครงสรางทีม่ีหลายมิติ ซ่ึงอาจจะเปนมติิดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน 

มิติดานการเรยีนรู การคิด หรือความผูกพันของพนักงานเปนความพยายามของสมาชกิ 

ในองคการที่มีตองานและองคการ ซึ่งความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางดาน

พฤติกรรม การนึกคิด และทางความรูสึกระหวางที่ปฏบิัติงานแนวความคิดของ Kahn นั้น  

เปนแนวความคดิที่กลายมาเปนพืน้ฐานแนวคดิใหกับสถาบัน องคกรที่ปรึกษาตาง ๆ  

ดังตาราง 1 
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ตาราง  1   สรุปแนวความคิดและปจจัยของความผูกพันของพนักงานขององคการที่ปรึกษา 

 ตาง ๆ  

องคการที่

ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 

แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

Hewitt Associates ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที ่

แสดงออกไดทางพฤติกรรม ดูได

จากการพูด (Say) การดํารงอยู 

(Stay)  

ใชความพยายามอยางเต็ม

ความสามารถ (Strive) 

ภาวะผูนําวัฒนธรรม 

ลักษณะงาน คาตอบแทน 

โดยรวมคุณภาพชวีิตโอกาส 

ที่ไดรับและความสัมพันธ 

The Gallup 

Organization 

 

เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันตอ

องคการพนักงานทุกระดับจะสราง

การเติบโต ยอดขายและกําไรของ

องคการ ตลอดจนเพิ่มความ

จงรักภักดีของลูกคา ไดสํารวจและ

คนพบคําถาม 12 ประการ ที่

สามารถวัดความผูกพันของ

พนักงานไดอยางแทจริง โดยแบงขอ

คําถามตามลําดับขั้นของความ

ผูกพัน 

ลําดับขั้นของความผูกพัน 

ประกอบดวย ความ

ตองการ 

พืน้ฐาน การสนับสนุนดาน 

การจัดการ ความสัมพันธ 

และการเจรญิกาวหนา 

 

Burke ความผูกพันของพนักงานจะสงผล

ใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา

(Customer Loyalty) และกอใหเกิด

ผลประโยชน (Profitability) ตอ

องคกร 

องคการ ผูจัดการ กลุมงาน 

งานที่ทาํ สายอาชีพ และ 

ลูกคา 

 

Development 

Dimensions 

International Inc. 

ใชเครื่องมือในการวัดความผูกพัน

ของพนักงาน (E3) ที่ต้ังอยูบน

แนวคดิที่วาความผูกพันของ

เปาหมายของงาน คานิยม

ของบุคคล การสนับสนุน

รวมมือกัน 
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(DDI) 

 

พนักงานเกดิมาจากความสัมพันธ

ของพนักงาน 

ในองคการผูนํา และองคการ 

Engagement = Associates 

+ Leaders + Organization 

 

ตาราง 1 (ตอ) 

องคการที่

ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 

แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

ISR จัดทํา 3 - D Model of 

engagement แสดงถึงความผูกพัน

ของพนักงาน 

ที่ม ี3 มิต ิคอืดานความคดิ 

(Cognitive) ดานความรูสึก

(Affective)  

ดานพฤติกรรม (Behavioural) ที่มี

ตอองคการซึ่งในแตละองคการจะมี

มิติของความผูกพันของพนักงาน 

ที่แตกตางกัน 

การพัฒนาอาชพี ภาวะผูนํา 

การมอบอํานาจและ 

ภาพลักษณขององคการ 

The Institute for 

Employment 

Studies (IES) 

 

ระดับความผูกพันของพนักงาน

สามารถแปรผันไปตามลักษณะ 

สวนบุคคล ระดับความผูกพัน

แปรผกผันกับอายุของพนักงาน 

ความผูกพันของพนักงานสามารถ

แปรผันไปตามลักษณะของงานและ

ลักษณะประสบการณ 

การมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ การรับรูถึงคุณคา

โอกาสในการไดแสดงความ

คิดเห็น โอกาสในการ

พัฒนาในงาน และการ

ไดรับความสนใจในความ

เปนอยู 

Alpha Measure มีระบบ web based ไวสําหรับการ

วัด 

ความพึงพอใจของพนักงาน  

ภาวะผูนํา 
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ความผูกพันของพนักงาน และเพิ่ม

การคงอยูของพนักงานในองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 1 (ตอ) 

องคการที่

ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 

แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

Taylor Nelson 

Sofres (TNS) 

 

สรางเครื่องมือ Employee Score  

ใชวัดความผูกพันของพนักงาน 

สามารถแบงแยกประเภทของ

พนักงานออกได 4ลักษณะ คือ 

   1. Career Oriented เปนผูที่ม ี

ความผูกพันในงานที่ทําสูง  

แตขาดความผูกพันตอองคการ 

   2. Ambivalent เปนผูที่ขาด 

ทั้งความผูกพันตอองคการและ 

ความผูกพันในงานที่ทํา 

   3. Company Oriented เปนผูที่มี

ความผูกพันตอองคการแตขาด 

ความผูกพันในงานที่ทํา 

   4. Ambassador เปนผูที่มทีั้ง 

ความผูกพันตอองคการและ 

ความผูกพันในงานที่ทํา 

องคการ งานที่ทาํ 
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Ed Gubman การเพิ่มความผูกพันของพนักงาน 

ใหเกิดขึ้นในองคการนั้น เกิดจาก

การมีความสัมพันธกับ 3 ลําดับขั้น 

คุณคาและความรับผิดชอบ 

โปรแกรม สัมพันธภาพ 

ที่มา : สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549, หนา 17 - 18) 

 

  จากตาราง 1 ในเรื่องแนวคิดและปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน  

จะพบวาแนวคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงานในแตละสถาบันหรอืนักวิชาการแตละคน

นั้น มีความแตกตางกันไป ขอสังเกตพบวา ในการเกิดความผูกพันของพนักงานมีลักษณะ 

ที่เหมือนกัน คอืการมีสวนรวมในงานของพนักงานอยางตอเน่ือง และเก่ียวของกับการแสดง

ความรูสึกการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานทีม่ีตอองคการ 

  ความผูกพันตอองคการที่ใชกันมากในวันนี้ คอื Say, Stay, Strive ของ 

Hewitt Associates 

  Hewitt  Associates (2003, p. 6 อางถึงใน สกาว  สําราญคง, 2547, หนา 

16) เปนบรษิัทที่ปรกึษาในงานดานทรัพยากรมนุษย สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ไดใหมุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที่แสดงออกไดโดยพฤติกรรม คือ สามารถ

ดูไดจากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองคการเฉพาะในแงบวก กลาวคือ การที่คนอยูทํางาน

อยางชื่นชม ภาคภมูิใจ และอยากจะบอกคนอื่นวาทํางานอยูในองคการใด อยากจะชักชวน

คนอื่นใหมาทํางานในองคการนี ้ถามีความผูกพันรักองคการ เขาจะรูสึกภูมิใจ โดยแสดง

จากพฤติกรรมและพูดถึงองคการในทางที่ดีและพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคอื

พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป มคีวามยึดมั่นอยูกับองคการ  

หากมีองคการอื่นมาชักชวน โดยเสนอคาตอบแทนและตําแหนงที่ดีกวาก็จะไมไปเพราะรูสึก

วาตัวเองเปนบุคคลที่มีความสําคัญ มีคุณคา พอใจที่จะอยูกับเพื่อนรวมงานที่นี ่ 

สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงานนั้นมีความผูกพันกับองคการไดจากการใชความ

พยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) คือ อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุน

ธุรกิจขององคการ ใชความพยายามอยางเตม็ความสามารถทํางานรับใชองคการ ไมใชการ

อยูแบบรอรับเงินเดือน แตอยูเพราะอยากจะทําผลงานที่ดีใหกับองคการ อยากทํางาน 

อยางเตม็ความสามารถ ซึ่งถอืเปนอุดมคติ (Ideal) ของคนในองคการที่ตองการ โดยปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน  ม ี7 ประการดังน้ี  1) ภาวะผูนํา (Leadership)   

2) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture / Purpose)  3) ลักษณะงาน  
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(Work  Activity)  4) คาตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation)  5) คุณภาพชีวติ  

(Quality  of  Life)  6) โอกาสที่ไดรับ (Opportunity)  7) ความสัมพันธ (Relationship) 

  จากปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

นั้น  ไดกลายมาเปนเครื่องมอืหนึ่งทีใ่ชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตาง ๆ เชน  

ในการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานตอองคการในประเทศแคนาดา จํานวน 120 

องคการ จากพนักงานมากกวา 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา บรษิัทที่ติดอันดับในกลุม

ผูวาจางที่ดีที่สุด จํานวน 50 องคการ โดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ 

สูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุดถึง 21% และมีอัตราการเจรญิเติบโตของ

รายรับสูงถึง 16.1% เปรยีบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไมติด

อันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด ซึ่งคดิเปน 6.1% จะเห็นไดวา จากการสํารวจบรษิัทที่ติดอันดับ

ผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกวาบรษิัททีไ่มติดอันดับ 

ผูวาจางที่ดีที่สุด และมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงใหเห็นวาความผูกพันของ

พนักงานเปนตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถงึแนวโนมผลประกอบการของบรษิัทที่มี

ทิศทางที่สอดคลองกันมา 

  Steers and Porter (1977, pp. 46 - 75) กลาววา ความผูกพันตอองคการ 

มีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

   1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรเปนลักษณะของบุคคลที่มีความเช่ือดานทัศนคติในเชงิบวกตอองคกร มีความผูกพัน

ตอองคการอยางแทจริงตอคานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการ 

ขององคกร ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวยมีความเชือ่วาองคกรนีเ้ปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเอง

ทํางานดวยความภาคภูมใิจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชน 

ขององคกร เปนลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอทุิศตน พยายามทาํงานเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคกร 

และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคกร 

   3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพ 

ขององคกรเปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจที่จะปฏิบัตงิานในองคกรนี้

ตลอดไปมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมใิจในการเปนสมาชิกขององคกร  

และพรอมที่จะบอกคนอื่นวาตนเปนสมาชกิขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง 
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ขององคกร สนับสนุนและสรางสรรคองคกรใหดีย่ิงขึน้ 

 3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

     การเกิดความผูกพันตอองคการ มีปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยในแตละ

ปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันมักเปนผลมาจากการทําการศึกษาวิจัยของแตละคน  

ซึ่งจะแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมขององคการนั้น ๆ โดยตัวอยางปจจัยที่เก่ียวของกับ

ความผูกพันของพนักงานมรีายละเอียดดังนี ้

  ในป 1983 Steer and Porter (1983, pp. 433 – 434 อางถึงใน สุรัสวดี 

สุวรรณเวช, 2549, หนา 22) ไดสรุปวาสิ่งทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ แบงออกเปน 4 กลุม  คอื 

   1. โครงสรางขององคการ (Structural Characteristic) จะตองมีลักษณะ

เปนระบบทีม่ีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจใหผูรวมงาน 

มีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ความเปนทางการ 

   2. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัตงิาน (Personal Characteristic) เชน 

เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบ

ความสําเร็จ ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 

   3. ลักษณะของบทบาท (Role - Related Characteristic) หมายถงึ 

ลักษณะงานที่ผูปฏบิัติงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานทีม่ีความทาทาย 

ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมคีวามหมายของงานที่ทํา เปนงาน 

ที่มีคุณคา มีบทบาททีเ่ดนชัดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

   4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคล

ไดรับทราบและเรียนรูเมื่อเขาไปทาํงานในองคการ เชน ทัศนคติของกลุมทํางานทีม่ผีลตอ

องคการ ความนาเชื่อถือขององคการ การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถ 

ในการพึ่งพาไดและการปฏบิัติตัวของผูบังคับบัญชา เปนตน 
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ภาพประกอบ 2 แบบจําลองเบือ้งตน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

ที่มา : Steers, R.M. and L.W.Porter, (1983, pp. 433 – 434 อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช 

         , 2549, หนา 23) 

 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อางถึงใน Susan Curtis, 2001, pp. 60 - 62)  

ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน

ตอเน่ือง  และความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ดังน้ี 

   1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ การรับรูลักษณะของ

งาน ไดแก อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

และปฏิกิริยาของหัวหนางาน เชน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได การรับรูถงึ 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะการทํางาน

ลักษณะบทบาท 

ประสบการทํางาน 

ความผูกพัน 

ผล 

ความปรารถนาอยูในองคการ 

ความตั้งใจอยูในองคการ 

ความตั้งใจทํางาน 

ความคงรักษาพนักงานไวได 

การปฏิบัติงาน 

ปรารถนาอยูในองคการ 
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การมีสวนรวมในการบริหาร ซ่ึงปจจัยเหลานีม้ีความสอดคลองกับการคนพบของ Steer 

(1983, อางถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 22) และ Mottaz (1987, อางถงึใน 

สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 23) ซ่ึงกลาววา ปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดสถานการณ

การใหรางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก 

   2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อาย ุระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิานความพงึพอใจในอาชพี และความตั้งใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสมัพันธทางลบ

กับโอกาสของทางเลือกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเครื่องบงชีถึ้งการไม

เคลื่อนยายการลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชดิกับเพื่อนรวมงาน การปลดเกษียณ  

ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอเนื่อง เพราะพนกังาน 

ที่ตั้งใจจะลาออกจะมีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา แมวาความผูกพันตอเน่ือง 

จะมีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลักษณะของงาน การมี 

สวนรวมในการบรหิารและการพึ่งพาอาศัยองคการมีความสมัพันธกับความผูกพันตอเน่ือง 

ซึ่งจะมีความแตกตางกนัตามการรับรูของพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

   3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ไดแก 

ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคการ การมีสวนรวมในการบรหิาร 

  Gubman (1998, p. 188 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 25)  

ไดกลาวถงึ ปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก 

   1. แบงปนคานิยม/เขาถงึเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) 

คอื การปรับคานิยมของพนกังานใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ ซึ่งจะชวยขยาย

ขอบเขตใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเตม็ที่และตรงตามเปาหมาย

ที่ตั้งไว 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดลอมของที่ทาํงาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

การมีสวนรวมในงานและกจิกรรมตาง ๆ ที่บริษัทจัดให 

   3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานทีม่ีความทาทายและ

นาสนใจ 

   4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คอื ความพึงพอใจ 

ในความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งไดแก หัวหนางาน เพือ่นรวมงาน และลูกคา 

   5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพึงพอใจ 
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ในคาจาง สวัสดิการและผลตอบแทนอื่น ๆ  

   6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คอื โอกาสในการ

เรียนรูเจริญกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 

   7. ภาวะผูนํา (Leadership) คอื ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคการ 

  โสภา ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 33) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอ 

ความผูกพันตอองคการดังนี้ 

   1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพ

สมรสระยะเวลาทํางานในองคการ ระดับตําแหนง 

   2. ปจจัยประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ 

ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน 

ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

   3. ปจจัยลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน  

ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงาน 

ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

   4. ปจจัยเกี่ยวของกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และ 

ความคลุมเครอืในบทบาท 

  จากปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการน้ัน จะเห็นไดวา 

มีหลายปจจัยดวยกันที่เก่ียวของ ซึ่งปจจัยตาง ๆ ทีเ่กดิขึ้นนั้นตางเปนผลที่ไดมาจาก

การศึกษาและวิจัยของนักวิจัยตาง ๆ อยางไรก็ตามแมวาในการศึกษาและวิจัยนั้น 

จะมตีัวแปร หรือสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน แตจะสังเกตไดวาในบางปจจัยนั้น มคีวาม

คลายคลึงกัน คอื  ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น/

การบริหาร และดานโอกาสความกาวหนาในงาน/อาชีพ ซ่ึงปจจัยที่เกี่ยวของกับ 

ความผูกพันตอองคการดังกลาว  เมื่อทําการพิจารณาใหดีแลวจะพบวาปจจัย แตละตัวนั้น

มีความเช่ือมโยงและเกี่ยวของกันใน 3 ดาน คือ ในสวนของพนักงาน งาน และองคการ 

และจากการเชื่อมโยงน้ีเององคการสามารถนํามาเปนแนวทางในการเสริมสราง 

ความผูกพันของพนักงานตอองคการได  กลาวคอื ในดานของพนักงาน (Employee)  

สิ่งสําคัญที่องคการตองตระหนักถึง คือการทําใหพนักงานไดรับรูวาตนมีความสาํคัญ  

(Self - Esteem) ในดานของงาน (Work)  การมอบหมายงานใหกับพนักงาน ควรให

พนักงานมีสวนเก่ียวของในทุก ๆ ดาน ที่เก่ียวกับงานใหมากที่สุด สําหรับในดานของ
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องคการ ส่ิงสําคัญที่องคการตองมีการจัดเตรียมใหแกพนักงาน  คือโอกาสในดาน

ความกาวหนาในงาน/อาชพี 

 4. ผลของความผูกพันตอองคการที่มีตอพฤตกิรรมอื่น ๆ  

     ผลของความผูกพันตอองคการใชทํานายอัตราการขาดงาน อัตราการ

ลาออกหรือการเปล่ียนงาน ผลการปฏิบัติงาน การบรรลุเปาหมายขององคการ และ

สุขภาพของพนักงาน ดังนี้ 

 

 

   1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร 

มีความเช่ือวาพนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทาํงานมากกวา

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers 

(1990, อางถงึใน สุรัสวดี สวุรรณเวช, 2549, หนา 28) ที่เก่ียวกับการเขางานของพนักงาน  

พบวา ความผูกพันตอองคการเปนแรงกดดันอยางหน่ึง ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับ 

การขาดงาน จึงถอืไดวาความผูกพันตอองคการเปนตัวทํานายแรงจงูใจในการเขางาน 

   2. อัตราการลาออกหรอืการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันตอ

องคการน้ัน  มีอิทธิพลตอความคงอยูในองคการ เพราะสามารถใชทํานายอัตราการเขา

ออกจากงานของสมาชกิองคการ ไดดีกวาการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจ กลาวคือ  

ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอนถงึ

ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกวาความพึงพอใจ 

นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการนั้นในภาครวม ยังรวมถึงเปาหมายและคานิยมของ

องคการดวย สวนความพึงพอใจนั้นเนนเฉพาะในดานของงานเทานั้น Steers และ Porter 

(1979, อางถึงใน สุกานดา  ศุภคติสันต, 2540, หนา 18) ไดแสดงลักษณะและผลของ 

ความผูกพันตอองคการโดยพบวาความผูกพันตอองคการมีความสมัพันธเชงิผกผันกับ

ความตองการลาออกของบุคลากรในองคการ กลาวคือ หากบุคคลมีความผูกพันตอ

องคการสูง ความตองการลาออกก็จะอยูในระดับต่ํา ในทางตรงกันขามบุคคลที่มี 

ความผูกพันตอองคการต่ํา ก็จะมีความตองการลาออกมากขึ้น 

   3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันตอองคการเปน

ปจจัยหนึ่งที่สามารถสะทอนใหเห็นถงึผลการปฏิบัติงานขององคการน้ัน ๆ กลาวคือ 

องคการใดที่พนักงานมีระดบัความผูกพันอยูในระดับที่สูง ยอมมีแนวโนมของผล 
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การปฏิบัติงานที่สูงตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and 

Development Dimensions International, Inc., 2004, อางถงึใน  สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หนา 29) 

   4. การบรรลุเปาหมายขององคการ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ จะมีความตอเนื่องในการเขารวมกจิกรรมตาง ๆ  

ขององคการ  และมีความเช่ือในวัตถุประสงคองคการ และมีความพยายามในการทาํงาน 

เพื่อตองการทําใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา บุคคล 

ที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการนั้นจะมีความผูกพันตองานดวยเชนกัน (Steers, 1977, p. 

198 อางถึงใน  สุกานดา  ศุภคติสันต, 2540, หนา 20) 

   5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่อง

ผลกระทบของงานในดานสขุภาพ แสดงใหเห็นวา งานที่ทําอยูนั้นมีผลกระทบทางดาน

สุขภาพรางกาย และสุขภาพใจและความแตกตางระหวางพนักงานทีม่ีความผูกพันและ 

ไมมีความผูกพัน  โดยพนักงานที่มีความผูกพันจะมีแนวโนมที่จะมีสุขภาพที่ดีกวา เพราะม ี

ความผูกพันในงานที่ทํา และไดทําในงานที่ตนเองน้ันพึงพอใจ ตรงกันขามกับพนักงานที่ไมมี

ความผูกพัน ที่ไมมีความพงึพอใจในการทํางานทาํใหสุขภาพจิตเสีย ไมอยากทํางานหรือ

ทํางานผิดพลาด เกดิอุบัติเหตุ ยังผลใหสุขภาพกายเสียดวย 

 กลาวโดยสรุปคือ ผลของความผูกพันตอองคการทําใหเราทราบทิศทางของ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน เชน ถาพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการก็จะทําให 

ไมเกิดปญหาในเรื่องของการขาดงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนงานหรอืสถานที่ทํางาน 

ผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาสงู ทําใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตัง้ไว เปนตน 

แนวคิดเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 1. ความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

    มีนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ไวดังนี ้

    Organ (1988) ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา 

เปนพฤติกรรมสวนบุคคลที่แสดงออกดวยความสมัครใจ โดยไมไดตระหนักอยางชัดเจนถึง

ระบบการใหรางวัลขององคการ เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน

ทั้งหมดขององคการ และการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดวยความสมัครใจนั้น หมายความวา 
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เปนพฤติกรรมซึ่งไมไดถูกบังคับใหปฏิบัติโดยบทบาทหนาที ่หรอืไมไดระบุไวในรายละเอียด

ของงาน หรอืสัญญาวาจางระหวางบุคคลกับองคการ จึงเปนพฤติกรรมที่บุคคลเลือก

ปฏิบัติดวยตนเอง และแมจะไมไดปฏิบัติ ก็จะไมถูกลงโทษภายใตระบบการลงโทษของ

องคการ 

  Clegg, Hardy and Nord (1996, p. 161) และ Jewell (1998, p. 224)  

ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถงึ การชวยเหลือหรือ 

การแสดงออกอยางสรางสรรคโดยสมาชิกในองคการ เปนพฤติกรรมที่มีคุณคาและไดรับ

การยกยองจากบุคคลในองคการแตเก่ียวของโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล  

หรือไมไดเปนขอบังคับในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของบุคคล และพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการจะตองมีคุณลักษณะอยางนอย 3 ประการ ไดแก  

1) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติดวยความสมัครใจ 2) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติ 

โดยไมไดตระหนักถึงระบบการใหรางวัลขององคการโดยตรง และ 3) เปนพฤติกรรม 

ที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏบิัติงานขององคการโดยรวม 

  Newstrom and Davis (1997, p. 265, pp. 304 - 305) ไดใหความหมาย

ของการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกหรือปฏิบัติ

ดวยความสมัครใจซึ่งเปนการสนับสนุนความสําเร็จขององคการ และเปนพฤติกรรมที่ชวย

ใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

  Moorhead and Griffin (1998, p. 107) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งกอใหเกดิการสนับสนุนในทางบวกแก

องคการโดยรวม 

  Kreitner and Kinicki (2001, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคลที่อยูนอกเหนือจากขอกําหนดในหนาที่การ

ปฏิบัตงิาน 

  George and Jones (2002, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากขอกําหนดในหนาที ่เปนพฤติกรรม

ที่องคการไมไดบังคับใหสมาชิกในองคการปฏิบัติ แตมีความจําเปนตอความอยูรอดและ

ประสิทธิผลขององคการ 

  Greenberg and Baron (2003, p. 408) ไดใหความหมายของการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ไมเปนทางการของบุคคล 
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ที่องคการคาดหวังใหบุคคลปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 

  Riggio (2002, pp. 239 - 243) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการวาหมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของบุคคลที่สนับสนุนกลุมงานและองคการ 

ใหปฏิบัติงานอยางราบรื่น และเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากขอกําหนดในการ

ปฏิบัตงิาน 

  Spector (2003, p. 250) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ

วา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือขอกําหนดของงาน และสรางประโยชนใหกับ

องคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลือผูรวมงาน การอาสาปฏิบัตงิานโดยไมตองรอง

ขอ การใหคําแนะนําเพื่อการพัฒนาในดานตาง ๆ ขององคการ และการไมเสียเวลาในการ

ปฏิบัตงิานไปโดยเปลาประโยชนเปนตน ซึ่งเปนพฤติกรรมทีม่ีความสําคัญในการสนับสนุน

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 

  Hellriegel and Slocum (2004, p. 138) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากหนาที่การปฏบิัติงานอยางเปน

ทางการ แตเปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนตอความอยูรอดขององคการ หรือมีความสําคัญ

ตอภาพลักษณและการยอมรับขององคการ 

  สรุปไดวา การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง การกระทําที่ไมไดเกิด

จากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากองคการ แตเปนการกระทําที่เกิดขึน้เองของ

พนักงานทีเ่ต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่และเกินกวาบทบาทที่ตนรับผิดชอบ นําไปสู 

การเพิ่มประสิทธภิาพและประสิทธิผลขององคการไดเปนอยางด ี

 2. องคประกอบของการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

    Smith, Organ and Near (1983, p. 14) ไดจําแนกการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) มุงเนนไปที่พฤติกรรมทีม่ีจุดประสงค

ในการชวยเหลือผูอื่นโดยตรงในสถานการณตาง ๆ เชน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม  

การชวยเหลือผูรวมงานทีม่ภีาระงานมากเกินไป เปนตน 

   2. การปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยทั่วไป (Generalized Compliance)  

ซึ่งเปนรูปแบบพฤติกรรมที่เก่ียวกับความซื่อสัตยตอหนาที ่การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ขององคการ ซ่ึงไมเพียงเปนการชวยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเทานั้น แตยังเปนการ

ชวยเหลือบุคคลและการปฏิบัติงานโดยสวนรวมขององคการ พฤติกรรมเหลานี ้ไดแก  
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การรักษาเวลา การไมเสียเวลาในการปฏิบัตงิานโดยเปลาประโยชน และพฤติกรรม 

ที่เก่ียวของกับการยอมปฏิบตัิตามบรรทัดฐานที่องคการไดวางไวหรืออีกนัยหนึ่งก็คือ  

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดีในองคการพึงปฏิบัติ 

  Organ (1988, p. 4) ไดจําแนกการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน  

5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการกระทําในการอาสา

ชวยเหลือผูอื่นในการแกปญหาทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน แนะนําผูรวมงานใหมในการ 

ใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลือผูรวมงานในการปฏบิัติงานที่ยังไมเสร็จโดยทันท ีการใหอุปกรณ

หรือทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมีใช การสรางสรรคความสงบเรียบรอย 

ในองคการ (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทําในการชวยเหลือ ปองกัน แกไข หรอื 

ลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการกระตุน

และใหกําลงัใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการกระทําที่แสดงออกทัง้คําพูดและการกระทํา  

ในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงและในการ

พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

   2. การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําที่แสดงออกดวย 

ความสมัครใจเพื่อชวยเหลือผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานึงถึงผูอื่นกอนที่จะ

กระทําส่ิงใดสิง่หนึง่ การใหคําแนะนําเก่ียวกับขัน้ตอนการปฏบิัติงานแกผูรวมงานทีต่องการ 

รวมทั้งการใหคําปรึกษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลา 

ที่เหมาะสม และการใหความเคารพสิทธิของผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ 

ภายในองคการ 

   3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนการกระทําที่แสดงออก 

ถงึความอดทนอดกลั้นตอความยากลําบาก ความผิดหวัง ความเครยีด และความไม

สะดวกสบาย ซึ่งอาจเกดิขึน้ในการปฏิบัติงาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวา 

หรือแสดงความไมพอใจ 

   4. ความสํานึกในหนาที ่(Conscientiousness) เปนการกระทําที่แสดงออก

ถงึการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ  

โดยมีความซื่อสัตยในการมาปฏบิัติงาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด  

การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ  
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ขององคการอยางมีคุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เก่ียวของกับการบํารุงรักษาภายใน

องคการ 

   5. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนการกระทําที่แสดงออกถงึ

ความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ ไมเพยีงแค 

การแสดงความคิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานั้น แตยังรวมถึง 

การติดตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการ 

จากผลกระทบตาง ๆ ทีเ่กิดขึ้น และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายใน

องคการ 

  Graham (1991, อางถงึใจ Podsakoff et al., 2000, pp. 518 - 525)  

ไดจําแนกการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

   1. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) เปนพฤติกรรม 

ที่แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอผูนําองคการและตอองคการโดยรวม การใหความสนใจ 

ตอบุคคลกลุมงานและหนวยงานในองคการ และมีพฤติกรรมที่เปนตัวอยางในการปกปอง

องคการจากการคุกคามตาง ๆ การเสียสละเพื่อชื่อเสียงที่ดีขององคการ และการให 

ความรวมมือกับผูอื่นในการสรางประโยชนใหกับองคการโดยสวนรวม 

   2. การเคารพเช่ือฟงองคการ (Organizational Obedience)  

เปนพฤติกรรมในการปรับตัวใหเขากับโครงสรางองคการ รายละเอียดของงาน และ

นโยบายดานบุคลากร โดยตระหนักและยอมรับถึงความจําเปน รวมทั้งเหตุผลของ

กฎระเบียบและขอบงัคับขององคการที่กําหนดไวการเคารพเชื่อฟงองคการอาจจะ

แสดงออกโดยการใหความเคารพตอกฎระเบียบและคําสั่งขององคการ การตรงตอเวลา 

ทั้งในการปฏบิัติงานและการสงมอบผลงาน และมีความรับผดิชอบตอทรัพยากรตาง ๆ  

ขององคการ 

   3. การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation)  

เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการใหความสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ  

ซึ่งเปนพฤติกรรมอันเปนแบบอยางที่พงึปฏบิัติในองคการโดยอาศัยคุณธรรมเปนแนวทาง 

พฤติกรรมน้ีแสดงออกโดยมีความรับผดิชอบในการมีสวนรวมกับองคการ เชน การเขารวม

ประชุมโดยไมตองบังคับ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแนวความคิดใหม ๆ กับผูอ่ืน  

การเสนอขอมูลทางลบและสนับสนุนมุมมองที่แตกตางจากผูอื่นในการแสดงความคิดเห็น

ภายในกลุม เปนตน 
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  George and Jones (2002, pp. 87 - 89) ไดจําแนกพฤติกรรมการ 

เปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือผูรวมงาน (Helping Coworkers) เปนพฤติกรรมในการ

ชวยเหลือสมาชิกในองคการใหบรรลุผลสําเร็จในการปฏบิัติงานและตรงตามเปาหมาย 

ดวยความสมัครใจรวมทั้งการชวยเหลือผูรวมงานที่มภีาระงานมากเกินไป การแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ แกผูรวมงานการใสใจตอความผิดพลาดและขอพึงระวงัตาง ๆ รวมทัง้ 

การใหคําแนะนําในการใชเทคโนโลยีใหม ๆ แกผูรวมงาน 

   2. การเผยแพรไมตรจีิตขององคการ (Spreading Goodwill)  

เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการปฏิบัติเพื่อชวยใหองคการเกิดประสิทธิผลดวยความ

สมัครใจ โดยอาศัยความพยายามในการเผยแพรองคการสูสังคมในแงที่เปนประโยชนตอ

องคการ หรือกลาวถึงองคการในฐานะที่องคการเปนผูสนับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส

สมาชิกในองคการเปนอยางด ีหรือกลาวถึงสินคาและบรกิารขององคการในฐานะทีเ่ปน

ผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา 

   3. การใหคําแนะนําในเชิงสรางสรรคแกองคการ (Making Constructive 

Suggestions) เปนพฤติกรรมเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคและการคดิคนสิ่งใหมใหกับ

องคการดวยความสมัครใจเชน การใหคําแนะนําที่สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหดี

ขึน้ บุคคลที่มีพฤติกรรมประเภทนีจ้ะเปนผูที่มีความกระตือรือรนในการแสวงหาวธิกีาร 

ตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏบิัติงานของตัวบุคคลกลุมงาน หรอืองคการ 

   4. การปกปององคการ (Protecting the Organization) เปนพฤติกรรม

ของสมาชิกขององคการเพื่อปกปองหรือคุมครองชีวิตและทรัพยสินขององคการหรือ 

ของสมาชิกในองคการเชนการรายงานอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นจากอัคคภีัย การปดประตู

สํานักงานเพื่อความปลอดภยั การรายงานพฤติกรรมที่นาสงสัยหรืออาจกอใหเกิดอันตราย

แกองคการ การริเร่ิมในการตอตานวิธีการปฏิบัติงานที่อาจกอใหเกิดอันตรายแกบุคคล 

ในองคการ 

   5. การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) เปนพฤติกรรมที่บุคคลสมัคร

ใจในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถเพื่อที่จะปฏิบัตงิานใหกับองคการไดดีขึน้ 

แสวงหาและไขวควาโอกาสในการเขารับการฝกอบรม การพัฒนาตนเองในวิชาชพี หรือ

การเรียนรูกระบวนการทักษะใหม ๆ เพื่อสามารถปฏบิติังานใหกับองคการไดมากขึน้ 
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  Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือและใหความรวมมือกับผูอ่ืนในระดับบุคคล (Helping and 

Cooperating with Others) เปนพฤติกรรมในการชวยเหลือผูรวมงาน การใหคําแนะนําแก

ลูกคาและความไมเห็นแกตัว 

   2. การชวยเหลือและใหความรวมมือกับผูอื่นในระดับองคการ (Helping 

and Cooperating with Others) ในดานเก่ียวกับความสุภาพออนนอมตอองคการและการไม

บนวาหรอืแสดงความไมพอใจ เมื่อเกิดความไมสะดวกสบายในการปฏบิัติงานที่เกิดจาก

ผูรวมงาน 

   3. การรวมรับผดิชอบ สนับสนุน และการปกปองวัตถุประสงคของ

องคการ (Endorsing, Supporting and Defending Organizational Objective) เปนพฤติกรรม

ที่แสดงออกซ่ึงความจงรักภักดีตอองคการ การใหความสําคัญตอวัตถุประสงคของ

หนวยงาน การอยูรวมกับองคการในระหวางภาวะวิกฤต และการแสดงการสนับสนุน

องคการตอบุคคลภายนอก 

   4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององคการ (Following 

with Enthusiasm and Extra Effort) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามคําสั่งและกฎระเบียบ 

และใหความเคารพตอผูบังคับบัญชา การยอมรับคานิยมและนโยบายขององคการ  

รวมทั้งมีความซื่อสัตยตอหนาที่ความรับผดิชอบดวยความสมัครใจ 

   5. ความกระตือรือรนและความทุมเทในการปฏิบัติงาน (Persisting with 

Enthusiasm and Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนพฤติกรรม 

ที่มีความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสาํเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

   6. ความสมัครใจในการปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวง (Volunteering to Carry 

Out Task Activities) เปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบที่ไมไดระบุไวอยางเปน

ทางการ การแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาองคการ มีความคดิรเิริ่มสรางสรรค และ

ยอมรับความรับผดิชอบที่มากขึน้ดวยความสมัครใจ 

  Podsakoff et al. (2000, pp. 516 - 526) ไดจําแนกและจัดกลุมพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่นักวิชาการทานอื่น ๆ ไดจําแนกไว โดยรวมพฤติกรรม 

ตาง ๆ ที่มีความคลายคลึงหรอืมีความซ้ําซอนกันเขามาอยูในองคประกอบเดียวกัน 

สามารถจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดเปน 7 องคประกอบ ไดแก 
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   1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) หมายถงึ พฤติกรรม 

ในการใหความชวยเหลือแกผูรวมงานดวยความสมัครใจ การปองกันหรอืแกไขปญหา 

ของผูรวมงานที่เกี่ยวของกับการทํางาน ไมเห็นแกตัว พยายามสรางความสงบเรยีบรอย 

ในองคการ และชวยสนับสนุนผูรวมงาน 

   2. การมีนํ้าใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการ

อดทนตอความไมสะดวกสบายที่เกิดขึน้จากผูรวมงานหรอืเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

ดวยความสมัครใจโดยไมบนวาหรอืแสดงความไมพอใจ มีทัศนคติเชงิบวกแมวาการ

ปฏิบัตงิานนั้นจะไมเปนไปตามที่คาดหวัง ไมบังคับขูเข็ญผูรวมงานเมื่อผูรวมงานไมเห็นดวย

กับความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชนสวนตนเพื่อเห็นแกประโยชนสวนรวม ยอมรับฟง

ความคิดเห็นของผูรวมงาน และมีความสุภาพออนนอม 

   3. ความจงรกัภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) หมายถึง 

พฤติกรรมในการเปนผูสนับสนุนและมีความจงรักภักดีตอองคการ รวมรับผิดชอบและ

ปกปองทรัพยสินและส่ิงตาง ๆ ที่องคการสรางขึน้ กลาวถึงภาพลักษณขององคการใหแก

บุคคลภายนอกในแงดี ปกปองและปองกันองคการจากการคุกคามภายนอก และรักษา

ความจงรักภักดีนั้นไวแมองคการจะตกอยูในภาวะวิกฤต 

   4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ (Organizational Compliance) 

หมายถงึพฤติกรรมในการเรียนรูและยอมรับกฎระเบียบ ขอบังคับ และกระบวนการตาง ๆ 

ขององคการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการถึงแมวาจะไมมีผูใดสงัเกตหรอื

ควบคุมอยูก็ตาม 

   5. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) หมายถงึ พฤติกรรมในการ

รเิริ่มสรางสรรคสิ่งใหมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานหรือสงเสรมิผลการปฏิบัตงิานของ

องคการดวยความสมัครใจ มีความพยายามและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหสาํเร็จ

ลุลวง อาสาทาํงานในหนาที่รับผดิชอบพิเศษ และสงเสริมผูอ่ืนใหปฏิบัติเชนเดียวกัน 

   6. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความ

สนใจหรือมีความผูกพันกับองคการโดยรวม กระตอืรือรนในการเขารวมในกระบวนการ

หรือกจิกรรมตาง ๆ ขององคการ เชน การเขารวมประชุม การรวมอภิปรายนโยบาย  

การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธขององคการวาควรจะมุงไปในทิศทางใด เปนตน 

สังเกตและติดตามขอมูลขาวสารภายนอกเก่ียวกับอันตรายที่อาจเกิดขึน้หรอืแสวงหา

โอกาสที่ดีสําหรับองคการ เชน การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่อาจ
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กอใหเกิดผลกระทบตอองคการ เปนตน ระมัดระวังและรักษาผลประโยชนขององคการ 

เชน การรายงานอันตรายทีอ่าจเกิดจากอัคคีภัยหรอืพฤติกรรมที่นาสงสัยการปดประตู

สํานักงานเมื่อไมมีพนักงานอยู เปนตน มีความตระหนักในการเปนสวนหนึ่งขององคการ

เชนเดียวกับการเปนพลเมืองคนหนึ่งของประเทศ และยอมรับหนาที่ความรับผดิชอบที่ไดรับ

จากองคการดวยความสมัครใจ 

   7. การพัฒนาตนเอง (Self - Development) หมายถึง พฤติกรรมของ

พนักงานในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดวยความสมัครใจ แสวงหาโอกาส

และเขารวมในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง หรอืการเรยีนรูทักษะใหม ๆ เพื่อสราง

ประโยชนใหแกองคการเพิ่มมากขึ้น 

  เมื่อพิจารณาจากแนวคิดของนักวิชาการแตละทานเกี่ยวกับการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ ในการวิจัยนี้จะใชองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ในองคการตามแนวคดิที ่Organ (1988, p. 199) ไดจําแนกไว เนื่องจากเปนองคประกอบ 

ที่เปนที่ยอมรับอยางกวางขวางและมีผูนํามาศึกษาวิจัยเปนจํานวนมาก โดยจําแนก

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คอื การกระทําของพนักงานในการ

อาสาชวยเหลือผูอื่นในการแกปญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน แนะนําเพื่อนรวมงานใหม

ในการใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัตงิานที่ยงัไมเสร็จโดยทันท ี 

การใหอุปกรณหรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพื่อนรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรค

ความสงบเรยีบรอยในองคการบริหารสวนตําบล (Peacemaking) ซ่ึงเปนการกระทําในการ

ชวยเหลือ ปองกัน แกไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวาง

บุคคลในองคการบรหิารสวนตําบล การกระตุนและใหกําลังใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการ

กระทําที่แสดงออกทั้งคําพูดและการทํา ในการใหกําลังใจ สรางแรงจงูใจแกเพื่อนรวมงาน

ในการปฏิบัติงานใหสาํเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

   2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น คือ การกระทําของพนักงานที่แสดงออก

ดวยความสมัครใจเพื่อชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปองกันปญหา การคดิถึงผูอื่นกอน 

ที่จะกระทําสิ่งใดสิง่หนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานแกเพื่อนรวมงาน 

ที่ตองการ รวมทั้งการใหคําปรึกษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเอง 

ในเวลาที่เหมาะสม และการใหความเคารพสิทธิของเพื่อนรวมงานในการรวมแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคการบรหิารสวนตําบล 
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   3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ การกระทําของพนักงาน 

ที่แสดงออกถึงความมั่นคงของจิตใจในการเผชญิตอความยากลําบาก ความผิดหวัง 

ความเครยีด และความไมสะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานดวยความสุขุม 

และอดทน โดยไมบนวาหรอืแสดงความไมพอใจ 

 

   4. พฤติกรรมความสํานึกตอหนาที ่คอื การกระทําของพนักงาน 

ที่แสดงออกถึงการยอมรับและปฏบิัติตามกฎ ระเบียบ นโยบายขององคการบรหิารสวน

ตําบลดวยความเคารพ โดยมีความซื่อสัตยในการมาปฏบิัติงาน การรักษาเวลา การรักษา

ความสะอาด การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากร

ตาง ๆ ขององคการบริหารสวนตําบลอยางมีคุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เกี่ยวของ

กบัการบํารุงรักษาภายในองคการบรหิารสวนตําบล 

   5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ คือ การกระทําของพนักงาน 

ที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ 

บริหารสวนตําบล ไมเพียงแคการแสดงความคดิเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตอง

เหมาะสมเทาน้ัน แตยังรวมถึงการติดตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการบรหิารสวนตําบล 

การเขารวมประชุม การคุมครององคการบรหิารสวนตําบลจากผลกระทบตาง ๆ ทีเ่กดิขึ้น 

และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายในองคการบริหารสวนตําบล 

แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองและการบริหารทองถิ่นรูปแบบ 

องคการบริหารสวนตําบล 

 1. ความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล 

    องคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยการปกครองสวนทองถิ่นระดับตําบล

ตามระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล  พ.ศ. 2537  และที่แกไข

เพิ่มเตมิ ซ่ึงไดววิัฒนาการเรื่อยมา ดังนี้ 

  บุญเสรมิ นาคสาร (2543, หนา 42 - 47) ไดสรุปการปกครองระดับตําบล 

วาในป พ.ศ. 2498 ฯพณฯ จอมพล ป.พิบูลสงคราม ซ่ึงในขณะนั้นดาํรงตําแหนง

นายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรวีาการกระทรวงมหาดไทย ไดเดินทางไปตางประเทศ  
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ทั้งอเมรกิา และยุโรปไดเห็นวา ราษฎรในทองถิ่นเขา มีการประชุมปรึกษาหารือในการที่จะ

พัฒนาพืน้ที่ของตนซึ่งผิดกับประเทศไทย ประชาชนในชนบทไมมีสวนรวมในการพัฒนา

ทองถิ่นของตนเองเลย จึงไดส่ังการใหกระทรวงมหาดไทยจัดต้ัง สภาตําบลขึ้น 

ทั่วประเทศภายใน 3 เดือน  กระทรวงมหาดไทยจึงไดมีคําสั่งที ่222 / 2499 ลงวันที่  8 

มีนาคม 2499 จัดระเบียบสภาตําบลขึน้และไดประกาศตั้งสภาตาํบลขึน้ทั่วประเทศจํานวน 

4,000 กวาแหง และในขณะเดียวกันรัฐบาลก็ไดตราพระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร

ราชการสวนตําบล พ.ศ. 2499 ขึ้นดวย เพื่อจัดตั้งตําบลที่เปนชุมชนขนาดใหญขึ้นเปน

องคการบริหารสวนตําบล  เปนองคกรนิติบุคคลอีกรูปแบบหนึ่ง โดยมีกํานันเปนประธาน

นับวาเปนการจัดต้ังองคกรนิติบุคคลในระดับตําบล เพื่อใหประชาชนไดเรยีนรูและฝกฝน

ปฏิบัติประชาธิปไตยทัง้ประเทศขึน้เปนคร้ังแรก  

  องคการบรหิารสวนตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบล และองคการ

บรหิารสวนตําบล กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ไดสรุปเก่ียวกับพระราชบัญญัติ

สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล ไววา การบริหารและการปกครองทองถ่ิน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในรูปขององคการบริหารสวนตําบลนั้น ประสบปญหาความไมพรอม

ในดานตาง ๆ หลายประการ ทั้งในรายไดและบุคลากร เน่ืองจากทองถิ่นไมมีฐานภาษี  

และเก็บภาษีบํารุงทองที่ไดนอย อีกทั้งบุคลากรสวนใหญ มีขีดความสามารถในการ

บริหารงานจํากัด เชน จัดทํางบประมาณไมเปน องคการบริหารสวนตําบล จึงถูกยกเลิก 

ในเวลาตอมา โดยประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่326 ลงวันที ่13 ธันวาคม 2515 

  นับต้ังแตบัดนั้นเปนตนมาประเทศไทยก็ไมมหีนวยการปกครองทองถิ่นระดับ

ตําบลจนกระทั่งในป  พ.ศ. 2535  เมื่อรัฐบาลภายใตการนําของนายชวน หลีกภัย 

นายกรัฐมนตรีไดกําหนดนโยบายดานการเมืองการปกครองที่จะสงเสริมใหองคกรปกครอง

ทองถิ่นระดับตําบลเปนนิติบคุคล เพื่อใหมีความคลองตัวและรวมกันแกไขปญหาของ

ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  กระทรวงมหาดไทย  จึงไดมคีําสั่งที ่802/2535 ลงวันที ่28  ตุลาคม 2535 

และคําสั่งที ่816 / 2535 ลงวันที่ 2 พฤศจิกายน 2535 แตงต้ังคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อศึกษา

ปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองทองถิ่นและในเวลาตอมารัฐบาลไดมีคําส่ังสํานัก

นายกรัฐมนตรีที ่262 / 2535ลงวันที ่11 ธันวาคม 2535 คณะกรรมการปรับปรุงระบบ 

การบรหิารการปกครองทองถิ่น เพื่อทําการศึกษาและพิจารณาปรับปรุงสภาตําบล 

ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่ 326  พบวา  สภาตาํบลไดจัดตั้งมาเปนระยะเวลา 20 ป 
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ไมมีฐานะเปนนิติบุคคลทําใหไมสามารถดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพขาดความคลองตัว 

ในการบรหิารงาน สมควรปรับปรุงฐานะของสภาตาํบลและการบรหิารงานของสภาตําบล 

เสียใหม ใหสามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนไดมากยิ่งขึน้ รวมทั้งใหมกีารยก

ฐานะสภาตําบลซึ่งมีรายไดตามเกณฑที่กําหนดขึ้นเปน “องคการบรหิารสวนตําบล” ซึ่งเปน 

ราชการบรหิารสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล  

พ.ศ. 2537 ประกาศในราชกจิจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 111 ตอนที ่53 ก  

(2  ธันวาคม  2537)  โดยมีผลใชบังคับเมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาพนกําหนดไปแลว 

90 วัน ทําใหในเวลาตอมามกีารยกเลิกสภาตําบล ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่326 

ทั้งหมดทั่วประเทศอีกครั้งหน่ึง  แตในบรรดาคณะกรรมการสภาตําบลที่มีอยูกอน

กฎหมายฉบับนี้ใชบังคับอยูในตําแหนงตอไปจนกวาจะพนจากตําแหนงตามวาระของ

ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 326 และใหกระทรวงมหาดไทยยกฐานะสภาตําบลดงักลาวขึน้

เปนสภาตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล  พ.ศ. 2537 

โดยมีฐานะเปนนิติบุคคล  กรณีสภาตําบลใดที่มีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณ 

ที่ลวงมาติดตอกัน 3 ป กอนวันที่พระราชบัญญัติดังกลาวประกาศในราชกิจจานุเบกษา  

เฉลี่ยไมตํ่ากวาปละ 150,000 บาท  กระทรวงมหาดไทยจะทําการยกฐานะสภาตําบลน้ัน 

ขึน้เปนองคการบรหิารสวนตําบลหรอืองคการบรหิารสวนตําบล ภายใน  90 วัน  นับแตวันที่

พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ดังนั้นจึงไดยกฐานะสภาตําบล  617 แหง ขึน้เปนองคการบรหิาร

สวนตําบล เมื่อวันที ่2  มีนาคม 2538 องคการบริหารสวนตําบลจึงเกิดขึ้นอีกครั้งหนึ่ง  

โดยมีฐานะเปนนิติบุคคลและเปนราชการบรหิารสวนทองถ่ินระดับลางสุด และถาสภาตําบล

ใดมีรายไดเขาเกณฑตามที่กฎหมายกําหนดไวตามมาตรา 40 ก็จะตองยกฐานะสภาตําบล

นั้น ขึน้เปนองคการบรหิารสวนตําบล ซึ่งจะทําใหสภาตําบลมีจํานวนลดลงทุกป 

  พ.ศ. 2537 - 2545  รัฐบาลชุดเดิมที่ม ี นายชวน  หลีกภัย  เปน

นายกรัฐมนตรี  ไดเสนอออกพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 

พ.ศ. 2537 โดยมีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 เปนตนมา ทําใหสภาตําบล

ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที ่326 ลงวันที ่13 ธันวาคม  พ.ศ. 2515  มีฐานะเปน 

นิติบุคคลและหากสภาตําบลใดรายไดเฉลี่ย 3 ปยอนหลังต้ังแต 150,000 บาท ขึ้นไป  

ก็ใหกระทรวงมหาดไทยประกาศจัดตั้งเปนองคการบริหารสวนตําบลได โดยมีพืน้ที่

เชนเดียวกับพืน้ที่ของตําบลตามกฎหมายลักษณะการปกครองทองที่แตไมรวมพื้นทีใ่นเขต
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เทศบาล สุขาภิบาลและเมืองพัทยา  (แตทับซอนกับพื้นที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด

ได)  

  สรุปไดวา องคการบรหิารสวนตําบลไดวิวัฒนาการเรื่อยมาตัง้แตอดีตถึง

ปจจุบัน คอื พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 2537 และแกไข

เพิ่มเตมิถึง ฉบับที ่5 พ.ศ. 2546 มีฐานะเปนนิติบุคคล มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาตําบล

ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ภายใตบงัคับแหงกฎหมายองคการบรหิาร 

สวนตําบล 

 2. รูปแบบโครงสรางองคกรขององคการบริหารสวนตําบล 

      ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล พ.ศ. 2537 

กําหนดรูปแบบโครงสรางองคกรขององคการบรหิารสวนตําบล   ประกอบดวย  3  องคกร  

คอื  

  1.  สภาองคการบรหิารสวนตําบล ประกอบดวยสมาชิก  2  ประเภท คือ 

   1.1  สมาชิกที่มาจากราษฎรเลือกตั้งหมูบานละ  2  คน 

   1.2  สมาชิกที่เปนโดยตําแหนง คอื กํานัน ผูใหญบานและแพทยประจํา

ตําบลทุกคนในเขตตําบล 

  2.  คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลประกอบดวยสมาชกิ  

3 ประเภท 

   2.1  กํานันเปนกรรมการบริหารโดยตาํแหนง 

   2.2  สมาชิกสภาองคการบรหิารสวนตําบลที่เปนผูใหญบานไมเกนิ 2 คน 

   2.3  สมาชกิสภาองคการบริหารสวนตําบลที่ราษฎรเลอืกตั้งไมเกิน 4 คน  

โดยบทเฉพาะกาลของ  พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล  พ.ศ. 

2537 กําหนดวาในวาระเริ่มแรกเปนเวลา 4 ป นับแตวันที่กฎหมายน้ันมีผลบงัคับใชให 

กํานันเปนประธานกรรมการบรหิารโดยตําแหนง 

  3.  สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

   กําหนดใหสํานักงานปลัดองคการบรหิารสวนตําบล เปนหนวยปฏิบัติงาน

ภายใตองคการบรหิารสวนตําบล มีพนักงานสวนตําบลเปนเจาหนาที่ประจํา โดยใหมีการจัด

องคกรยอยบรหิารงานภายใน ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยระเบียบพนักงานสวนตําบล 

กรอบอัตรากําลังพนักงานสวนตําบลมีมากนอยขึ้นอยูกับขนาดขององคการบริหารสวน
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ตําบล  การจัดขนาดยึดถือ จํานวนประชากร ปริมาณงาน รายไดเฉลี่ยตอปที่องคการ

บริหารสวนตําบลจัดหาไดเปนเกณฑ ทั้งน้ีไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐบาล 

   การจัดรูปแบบโครงสรางองคกรภายในสํานักงานปลัดองคการบรหิาร

สวนตําบล สําหรับขนาดใหญและขนาดกลาง แบงออกเปน 4 สวน คอื สวนบรหิารงาน

ทั่วไป สวนการคลัง สวนโยธาและสวนสาธารณสุข และชั้น 4  - 5 มีเฉพาะ 3 สวน  

(ไมมีสวนสาธารณสุข)  ทั้งนี้สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบลทุกขนาดมีปลัด

องคการบริหารสวนตําบล (ปลัด องคการบริหารสวนตําบล) เปนหัวหนาและกรณี 

มีความจาํเปนสามารถจางลูกจางชั่วคราวหรือลูกจางประจําเพื่อชวยงาน  ไดตั้งแต  

1 – 24  คน ตามสัดสวนรายได  

   ตอมาไดมีการเสนอแกไข พระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิาร

สวนตําบลเรื่อยมาจนถึงฉบับ 5 พ.ศ. 2546 โดยแกไขโครงสรางขององคการบรหิารสวน

ตําบลเสียใหม คือ 

   3.1  สภาองคการบรหิารสวนตําบลจะประกอบดวย สมาชิกที่มาจากการ

เลือกตั้งของราษฎรหมูบานละ 2 คน (กรณีที่องคการบรหิารสวนตําบลใด ประกอบดวย 

หนึ่งหมูบานใหเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล จํานวน 6 คน และกรณี ที่ม ี 

2 หมูบาน ใหเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล หมูบานละ 3 คน) กรณีดังกลาว

นี้จะไมมีสมาชกิที่เปนโดยตําแหนงอีกตอไป พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร

สวนตําบล (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2546 ใหอํานาจนายอาํเภอแตงต้ังสมาชกิองคการบริหาร 

สวนตําบลตามมติของสภาองคการบรหิารสวนตําบลคนหนึ่งเปนประธานสภา  

รองประธานสภาอีกคนหน่ึงและเลขาสภาอีกคนหน่ึง ประธานรองประธานองคการบรหิาร

สวนตําบลดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป นับแตวันที่ไดเลือกเปนประธานหรือ  

รองประธานสภาองคการบรหิารสวนตําบล 

   3.2  แตเดิมคณะกรรมการบรหิารน้ันใหเลือกจากสมาชกิสภาองคการ

บริหารสวนตําบลคนหนึ่งเปนประธานกรรมการบรหิาร และเลือกสมาชิกอีก 2 คน  

เปนกรรมการบริหารเปล่ียนมาเปนนายกองคการบรหิารสวนตําบลมาจากการเลือกตั้ง 

จากประชาชนโดยตรงอาจแตงตั้งรองนายกองคการบริหารสวนตําบล 2 คน และ

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบลซ่ึงไมใชเจาหนาที่ของรัฐหรอืพนักงานสวนตําบล

ชวยบริหารราชการ  

   หนาที่ของฝายตาง ๆ ในองคการบรหิารสวนตําบลมีดงันี้ 
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   1.  สภาองคการบริหารสวนตําบล 

    1.1  ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาตําบล เพื่อเปนแนวทางในการ

บริหารกิจการขององคการบรหิารสวนตําบล 

    1.2  พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบงัคับตําบล รางขอบงัคับ

งบประมาณรายจายประจําป และรางขอบงัคับงบประมาณรายจายเพิม่เติม 

    1.3  ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบรหิาร ใหเปนไปตาม

นโยบายและแผนพัฒนา ตําบล กฎหมาย ระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 

 

   2.  นายกองคการบรหิารสวนตําบล 

    2.1  บริหารกิจการขององคการบรหิารสวนตําบลใหเปนไปตามมติ

ขอบังคับและแผนพัฒนาตําบลและรับผดิชอบการบรหิารกิจการขององคการบริหารสวน

ตําบลตอสภาองคการบริหารสวนตําบล 

    2.2  จัดทําแผนพัฒนาตําบลและงบประมาณรายจายประจําป  

เพื่อเสนอใหสภาองคการบรหิารสวนตําบลพิจารณาใหความเห็นชอบ 

    2.3  รายงานผลการปฏิบัติงาน และการใชจายเงินใหสภาองคการ

บริหารสวนตําบลทราบอยางนอยปละ 2 คร้ัง 

    2.4  ปฏบิัติงานอื่น ๆ ตามทีท่างราชการมอบหมาย 

   3.  สวนราชการตาง ๆ ในองคการบรหิารสวนตําบล 

    เปนหนวยปฏิบัติงานมีพนักงานสวนตําบลเปนเจาหนาที่ประจํา  

เปนผูรับนโยบายจากนายกองคการบรหิารสวนตําบลมาปฏิบัติโดยมีปลัดองคการบรหิาร

สวนตําบลเปนหัวหนาสายบงัคับบัญชาสวนตําบลอื่น ๆ ทุกตําแหนงในองคการบริหาร 

สวนตําบลและนายกองคการบรหิารสวนตําบลจะเปนผูมีอํานาจในการบรรจุและแตงตั้ง

ขาราชการสวนตําบลรวมทั้งมีอํานาจในการดําเนินการลงโทษทางวินัยดวย 

    ปจจุบันไดมีการจัดแบงองคการบริหารสวนตําบลใหม 

เปน 3 ประเภท คือ องคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ องคการบริหารสวนตําบล 

ขนาดกลาง และองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก 

 3. อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
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    ภายใตบงัคับแหงกฎหมายตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการ

บริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2546 องคการบริหาร

สวนตําบล มีหนาที่ดังตอไปนี้ 

   1.  องคการบริหารสวนตําบล มีหนาที่ตองทําในเขตองคการบริหาร 

สวนตําบล ดังนี้  (มาตรา 67) 

    1.1  จัดใหมีการบาํรุงรักษาทั้งทางน้าํและทางบก 

    1.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้า ทางเดิน และที่สาธารณะ

รวมทั้งกําจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 

    1.3  ปองกันและระงับโรคติดตอ 

    1.4  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

    1.5  สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

    1.6  สงเสริมการพัฒนาสตร ีเด็ก เยาวชน ผูสูงอาย ุและผูพกิาร 

    1.7  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และ

สิ่งแวดลอม 

    1.8  บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และ

วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

    1.9  ปฏิบัตหินาที่อื่นตามทีท่างราชการมอบหมายโดยจัดสรร

งบประมาณหรอืบุคลากรใหตามความจําเปนและสมควร 

   2.  องคการบริหารสวนตําบล อาจจัดทํากิจการในเขตองคการบรหิาร

สวนตําบล ดังตอไปน้ี (มาตรา 68) 

    2.1  ใหมีนํ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 

    2.2  ใหมีและบํารงุไฟฟาหรอืแสงสวางโดยวิธีอื่น 

    2.3  ใหมีและบาํรุงรักษาทางระบายน้ํา 

    2.4  ใหมีและบาํรุงสถานที่ประชุม การกฬีา การพักผอนหยอนใจ 

และสวนสาธารณะ 

    2.5  ใหมีการสงเสรมิกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 

    2.6  สงเสรมิใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

    2.7  บาํรุงสงเสรมิใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
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    2.8  การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณะสมบัติ

ของแผนดิน 

    2.9  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคกรบรหิารสวนตําบล 

    2.10  ใหมีตลาด ทาเทียบเรอื และทาขาม 

    2.11  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย 

    2.12  การทองเทีย่ว 

    2.13  การผังเมือง 

  องคการบรหิารสวนตําบล ยังมีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบการบรกิาร

สาธารณะ เพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตนเอง ตามพระราชบัญญัตกิําหนดแผน

และขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคการปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 

 

   1.  การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง 

   2.  การจัดใหม ีและบํารุงรกัษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายน้ํา 

   3.  การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ 

   4.  การสาธารณูปโภค และการกอสรางอ่ืน ๆ  

   5.  การสาธารณูปการ 

   6.  การสงเสรมิ การฝก และการประกอบอาชีพ 

   7.  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม 

   8.  การสงเสรมิการทองเทีย่ว 

   9.  การจัดการศึกษา 

   10.  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา 

และผูดอยโอกาส 

   11.  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณ ีภูมปิญญาทองถิ่น และ

วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

   12.  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย 

   13.  การจัดใหม ีและบํารงุรกัษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 

   14.  การสงเสรมิกีฬา 

   15.  การสงเสรมิประชาธปิไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพ 

ของประชาชน 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

63 

 

   16.  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 

   17.  การรักษาความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย 

ของบานเมือง 

   18.  การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย 

   19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 

   20.  การจัดใหม ีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 

   21.  การควบคุมการเล้ียงสัตว 

   22.  การจัดใหม ีและควบคุมการฆาสัตว 

   23.  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบยีบเรยีบรอย และ 

การอนามัย โรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ  

   24.  การจัดการ การบํารุงรกัษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

   25.  การผังเมือง 

   26.  การขนสง และการวิศวกรรมจราจร 

   27.  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 

   28.  การควบคุมอาคาร 

   29.  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   30.  การรักษาความสงบเรยีบรอย การสงเสริมและสนับสนุน 

การปองกันและรักษาความปลอดภัยในชวีิตและทรัพยสิน 

   31.  กิจการอื่นใด ที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่น 

ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

  องคการบรหิารสวนตําบลอาจออกขอบัญญัติตําบลเพื่อใหบังคับในตําบล 

ไดเทาทีไ่มขัดตอกฎหมายหรืออํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล ในกรณีนี้ 

จะกําหนดใหคาธรรมเนียมที่จะเรยีกเก็บ และกําหนดโทษปรับฝาฝนดวยก็ได แตมิให

กําหนดโทษปรับเกินหารอยบาท 

  องคการบรหิารสวนตําบลอาจทํากิจกรรมนอกเขตองคการบริหารสวน

ตําบลหรอืรวมกับสภาตําบล องคการบรหิารสวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวดั  
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หรือหนวยการบรหิารราชการสวนทองถิ่น เพื่อทํากิจกรรมรวมกันได ทั้งนี้ เมื่อไดรับความ

ยินยอมจากสภาตําบล องคการบริหารสวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวัด หรอืหนวย

การบริหารราชการสวนทองถิ่นเกี่ยวของ และกิจการน้ันเปนกจิการที่จําเปนตองทําและ 

เปนการเก่ียวเนื่องกับกจิการที่อยูในอํานาจหนาที่ของตนเอง 

  การปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบล นอกจากจะ

กําหนดไวในพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบลซ่ึงเปนอาํนาจหนาที่

โดยตรงแลวยังมีกฎหมายอืน่ ๆ ที่เก่ียวของไดใหอํานาจหนาที่ขององคการบรหิาร 

สวนตําบลในฐานะราชการสวนทองถ่ินอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบลที่กลาว

มาขางตน 

 สรุปไดวาอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบล หมายถงึ การแกไข

ปญหาและสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นระดับตําบล โดยมีขอบเขต 

ตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม

ฉบับที ่5 พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ 

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดบัญญตัิไว 

บริบทองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอเมืองสกลนคร  

จังหวัดสกลนคร 

 อําเภอเมืองสกลนครตั้งอยูทางทิศตะวันออกเฉียงใตของจังหวัด มีอาณาเขต

ติดตอกับเขตการปกครองขางเคียงดังตอไปนี ้

  ทิศเหนือ ติดตอกับอําเภอพรรณานิคม อําเภอนาหวา (จังหวัดนครพนม) 

และอําเภอกุสุมาลย 

  ทิศตะวันออก ติดตอกับอําเภอโพนนาแกวและอําเภอโคกศรสุีพรรณ 

  ทิศใต ติดตอกับอําเภอเตางอยและอําเภอภูพาน 

  ทิศตะวันตก ติดตอกับอําเภอกุดบากและอําเภอพรรณนานิคม 

 อําเภอเมืองสกลนคร มีพื้นที่ 1,023.4 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 194,035 

คน มีความหนาแนน 189.59 คน/ตารางกิโลเมตร 

 1. การปกครองสวนภมูิภาค 

  อําเภอเมืองสกลนครแบงพืน้ที่การปกครองออกเปน 16 ตําบล 169 หมูบาน 

ไดแก 
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  1. ตําบลธาตุเชิงชุม (เขตเทศบาลนครสกลนคร) 

  2. ตําบลขมิน้  13 หมูบาน 

  3. ตําบลงิ้วดอน  16 หมูบาน 

  4. ตําบลโนนหอม  11 หมูบาน 

  5. ตําบลเชียงเครอื  17 หมูบาน  

  6. ตําบลทาแร  8 หมูบาน 

  7. ตําบลมวงลาย  8 หมูบาน 

  8. ตําบลดงชน  10 หมูบาน 

  9. ตําบลหวยยาง  16 หมูบาน 

  10. ตําบลพังขวาง  14 หมูบาน 

  11. ตําบลดงมะไฟ  11 หมูบาน 

  12. ตําบลธาตุนาเวง  5 หมูบาน 

  13. ตําบลเหลาปอแดง  12 หมูบาน 

  14. ตําบลหนองลาด  10 หมูบาน 

  15. ตําบลฮางโฮง  11 หมูบาน 

  16. ตําบลโคกกอง  8 หมูบาน 

 2. การปกครองสวนทองถิน่ 

    ทองที่อําเภอเมืองสกลนครประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 17 แหง 

ไดแก โดยแยกเปนเทศบาลนคร 1 แหง ไดแก 

  1. เทศบาลนครสกลนคร ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลธาตุเชิงชุมทั้งตําบล 

เทศบาลตําบล 9 แหง ไดแก 

   1. เทศบาลตําบลดงมะไฟ ครอบคลุมพืน้ที่บางสวนของตําบลขมิน้ 

   2. เทศบาลตําบลทาแร ครอบคลุมพืน้ที่บางสวนของตาํบลทาแร 

   3. เทศบาลตําบลธาตุนาเวง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลธาตุนาเวงทัง้ตําบล 

   4. เทศบาลตําบลเชียงเครอื ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลเชยีงเครอืทั้งตําบล 

   5. เทศบาลตําบลงิว้ดอน ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลงิ้วดอนทั้งตําบล 

   6. เทศบาลตําบลเหลาปอแดง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลเหลาปอแดง 

ทั้งตําบล 

   7. เทศบาลตําบลหนองลาด ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลหนองลาดทัง้ตําบล 
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   8. เทศบาลตําบลฮางโฮง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลฮางโฮงทั้งตําบล 

   9. เทศบาลตําบลเมืองทองทาแร ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลทาแร  

(เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลทาแร) 

 องคการบรหิารสวนตําบล 8 แหง ไดแก 

   1. องคการบรหิารสวนตําบลขมิน้ ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลขมิน้  

(เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลดงมะไฟ) 

   2. องคการบริหารสวนตําบลโนนหอม ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลโนนหอม 

ทั้งตําบล 

   3. องคการบรหิารสวนตําบลมวงลาย ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลมวงลาย 

ทั้งตําบล 

   4. องคการบรหิารสวนตําบลดงชน ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลดงชนทั้งตําบล 

   5. องคการบรหิารสวนตําบลหวยยาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหวยยาง 

ทั้งตําบล 

   6. องคการบรหิารสวนตําบลพังขวาง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลพังขวาง 

ทั้งตําบล 

   7. องคการบรหิารสวนตําบลดงมะไฟ ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลดงมะไฟ 

ทั้งตําบล 

   8. องคการบรหิารสวนตําบลโคกกอง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลโคกกอง 

ทั้งตําบล 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ผูวิจัยไดศึกษา และสรุปผลการวจิัยที่เก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยทีม่ีผลตอ

การเปนสมาชกิที่ดีขององคกร ของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร มาเปนกรอบแนวคดิในการศึกษา ดังน้ี 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

   กษมา  ทองขลิบ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพ

ชวีิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของครูโรงเรยีนราชนิีบน จากกลุมตัวอยางคร ูจํานวน 155 คน ผลการวิจัยพบวา  
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ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธเชงิบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีในองคการ และตัวแปรความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยังรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  ตุลยา  เหรียญทอง (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความเครยีด 

ในการทํางาน จากกลุมตัวอยางพนักงานระดบัปฏิบัติการ การไฟฟาฝายผลิตแหงระเทศ

ไทย จํานวน 384 คน ผลการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  มาธณัชศวีร  ลิมาภรณวณชิย (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการ ของพนักงานบริษัทหลักทรัพยแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางจํานวน 197 คน  

ผลการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม ดานผลตอบแทน  

ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธระหวางองคการกับพนักงานและดานระบบ  

มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และตัวแปรที่สามารถทํานาย

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ คอื เชาวนอารมณดานการควบคุมอารมณตนเอง การรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และการรับรูความยุติธรรมดานระบบ 

  อาภาพร  ทัศนแสงสูรย (2552) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

บรรยากาศองคการในเชงิบวก ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการในวสิาหกิจขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก  

กลุมตัวอยางจํานวน 321 คน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และ

ดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และ 

ความผูกพันดานการคงอยูมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการ 

  พราว  ศาลิคุปต (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณชวีิตการทํางาน

ของขาราชการกองบัญชาการหนวยอากาศโยธิน ทําวิจัยประชากรจํานวน 165 นาย 

เครื่องมือที่ใชในวจิัยคือ แบบสอบถามและการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก เพศ อาย ุรายได อายุราชการแผนก และสถานภาพ
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สมรสที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานไมแตกตางกัน คาSig. (2 - tailed) เทากับ 

0.846 0.850 0.294 0.060 0.133 และ 0.698 ตามลําดับสวนระดับชัน้ยศ และระดับ

การศึกษาที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตกตางกันคาSig. (2 - tailed) เทากับ 

0.016 และ0.041 ตามลําดบั เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ทั้ง 8 ดาน (Richard E. Walton, 1973) พบวา ปจจัยดานคาตอบแทนที่เพยีงพอยุติธรรม  

ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ปจจัยดานความกาวหนาและความมั่นคง 

ในงาน ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ปจจัยดานประชาธิปไตย

ในองคการ ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว และปจจัยดานความ

เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 3.30 3.16 3.28 3.41 3.44 และ 3.36 ตามลําดับ ยกเวนปจจัย 

ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมีคุณภาพชีวติ 

การทํางานอยูในระดบัมากมีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 โดยมีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม 

อยูในระดับปานกลาง 

  คคนางค  สนธิเปลงศร ี(2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิต

ในการทํางานของพนักงานบรษิัท นิธิฟูดส จํากัด ทําศึกษาประชากรจํานวน 57 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือแบบสอบถาม และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการศึกษา พบวา พนักงานบรษิัท นิธิฟูดส 

จํากัด มีระดับคุณภาพชวีิตในภาพรวมในระดับดมีาก มคีาเฉล่ียเทากับ 3.75 และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลคุณภาพชีวติในการทํางาน ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตราเงินเดือนที่ตางกันมีความเห็นในปจจัย 

ที่สงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานไมแตกตางกันเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานทั้ง 6 ดาน (MS - QWL) พบวาสถานภาพที่แตกตางกัน มีความคิดเห็น 

ในปจจยัดานรางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัย 

ดานสิ่งแวดลอมแตกตางกัน และระยะเวลาการทํางานทีต่างกัน มีความคดิเห็นในปจจัย

ดานความมั่นคงในชีวติแตกตางกัน และเมื่อการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมของพนักงานบรษิทั นิธิฟูดส 

จํากัด มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก (R=0.696) และปจจัยดานความมั่นคงชีวติสามารถ
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ทํานายคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมได โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยในแบบ

คะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 0.407 

  ฉัฐชัย  มีช้ันชวง (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณภาพชีวติ คุณภาพ

ชวีิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิก ที่ดีขององคการ : กรณีศึกษาขาราชการ

นายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 การวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา 

1) ระดับคุณภาพชีวติ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ของขาราชการนายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 2) อิทธิพลของ

คุณภาพชีวิต และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ของขาราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 3)เปรยีบเทียบระหวาง

อิทธิพลของคุณภาพชีวติกับคุณภาพชีวติในการทํางาน ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ของขาราชการนายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3  

เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คอื ขาราชการ

นายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 จํานวน 256 คน วิเคราะหขอมูล 

ดวยการแจกแจงความถี่เปนรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ ์และ 

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน  ผลการศึกษาพบวา 1) ขาราชการนายทหาร

ชัน้ประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 มีระดับคุณภาพชีวติ คุณภาพชีวติในการทํางาน 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง 2) อิทธิพลของคุณภาพชวีิต

สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการนายทหาร

ประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 ไดรอยละ 17.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 อิทธิพลของคุณภาพชวีิตในการทํางานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของขาราชการนายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 ไดรอยละ 

28.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 อิทธิพลของคุณภาพชีวติและคุณภาพชวีิต 

ในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

ของขาราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 ไดรอยละ 30.7  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) คุณภาพชวีิตในการทํางานของขาราชการ

นายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิ 

ที่ดีขององคการ สูงกวาคุณภาพชีวติของขาราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหาร 

ปนใหญที ่3 

  ธนิษฐา  สงทวน (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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ของเจาหนาที่ฝายสนับสนุนองคการบรหิารสวนตําบลธุรกิจบัณฑิตย ผลการวิจัยพบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ฝายสนับสนุนในภาพรวม อยูในระดบัมาก และ 

ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพชวีิตในการทํางานของเจาหนาที่ฝายสนับสนุน จําแนกตาม เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส หนวยงาน ตาํแหนง รายได และอายุการปฏิบัติงาน 

โดยรวม แตกตางกัน ยกเวนปจจัยสวนบุคคลดานรายได มีคุณภาพชวีิตในการทํางาน  

ไมแตกตางกัน 

  พิสมัย  ไกรดงพลอง (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางาน

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพื้นที่อําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  

ผลการศึกษาโดยสรุปพบวา บุคลากรโดยรวม และจําแนกตามเพศ ระดับการปฏบิตัิงาน 

อายุ ระยะเวลาการทาํงาน และรายได สวนใหญเห็นวา คุณภาพชีวติในการทํางาน โดยรวม

และเปนรายดาน 5 ดานอยูในระดับมาก และเห็นวาคุณภาพชวีิตในการทํางาน อกี 3 ดาน 

อยูในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีเพศและอายุตางกัน เห็นวามีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการทาํงาน และรายไดตางกัน เห็นวามีคุณภาพชวีิตในการทํางาน โดยรวม 

และเปนรายดาน มีคุณภาพชวีิตในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ 

ที่ระดับ .05 

  ขวัญนภา  เถาววัลย (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของบุคลากรฝายงบประมาณการเงิน และบัญช ีคณะแพทยศาสตรวชริพยาบาล 

กรุงเทพมหานคร ผลการวจิัยพบวา โดยภาพรวม บุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทํางาน 

อยูในระดับมาก ทุกดาน สวนปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานของบุคลากร 

ฝายงบประมาณการเงิน และบัญช ีคณะแพทยศาสตรวชิรพยาบาล แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ไดแก ปจจัยอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอคุณภาพชวีิตในการทํางาน ไดแก 

ปจจัยเพศ 

  สุเนตร  นามโคตรศรี (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณภาพชวีิต 

การทํางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัด

นครราชสีมา มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรยีบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนก

ตามคุณลักษณะสวนบุคคล เปนการศึกษา เชงิสํารวจ กลุมตัวอยางคือ บุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดานขุนทด จํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
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ขอมูล ไดแกแบบสอบถาม คาความเช่ือมั่นตามวิธีของครอนบาค คาสัมประสิทธิ์ความ

เช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.951 ในการศึกษาครัง้น้ีทําการศึกษาคุณภาพชีวติทั้งหมด 8 ดาน

คอื ดานประโยชนและความรับผดิชอบตอสังคม ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการ

ทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน  

ดานคุณคาทางสังคมหรอืการทํางานรวมกัน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ดานบทบาทระหวางการทํางานกับสุขภาพทีม่ีความสมดุล และดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และเปนธรรม สถิติที่ใชในการวิเคราะหใช คาความถี ่คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และทําการทดสอบดวย t - test F–test ชนิด One-Way ANOVA  

ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล  

ในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวมทัง้ 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ีย 3.19 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.002 เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา  

ระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรอยูในระดับดีมากมีเพียงดานเดียว คอื  

ดานประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมสวนที่เหลอืระดับคุณภาพชีวติการทํางานของ

บุคลากรอยูในระดับปานกลาง มี 7 ดาน ไดแก ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการ

ทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน  

ดานคุณคาทางสังคมหรอืการทํางานรวมกัน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ดานบทบาทระหวางการทํางานกับสุขภาพทีม่ีความสมดุล และดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และเปนธรรม ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานในภาพรวมซึ่งจําแนกตาม

คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  อรัญญา  ไชยศร (2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพ บรรยากาศขององคการ ความผูกพัน ตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการ ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช  การวิจัยนี้

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพ บรรยากาศขององคการ  

ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรยีน

อาชวีศึกษาเอกชนในจังหวัดนครศรธีรรมราช กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนอาชวีศึกษา

เอกชนในจังหวัดนครศรธีรรมราชปการศึกษา 2554 จํานวน 250 คน เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ มีคาคะแนนเชื่อมั่นระหวาง 0.798 ถึง 

0.946 วิเคราะหขอมูลโดยใช รอยละ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน

โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และสหสัมพันธพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา  
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1) ครูมีบุคลิกภาพโดยรวมและทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

อยูในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นดานบรรยากาศขององคการ ความผูกพันตอองคการ

และดานพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ อยูในระดับมาก 2) บุคลิกภาพแบบ

แสดงตัว เปดรับประสบการณ ประนีประนอมและมีจติสานึก มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01  

สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสมัพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

บรรยากาศขององคการ ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ มีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) บุคลิกภาพ

แบบหวั่นไหว แสดงตัว เปดรับประสบการณ ประนปีระนอม มีจิตสานกึ บรรยากาศของ

องคการและความผูกพันตอองคการรวมกันมีความความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.629) 

  ธมนวรรณ  วันทาน ุ(2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความสมัพันธ

ระหวางความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี  

ขององคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร  การวิจัยครัง้นีม้ี

วัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการ 

เปนสมาชกิที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร 2) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร 3) เพื่อศกึษาปจจัย 

ที่มีอิทธิพลตอความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวทิยาศาสตร ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากร

ของสถาบันนิติวิทยาศาสตรมีระดับความสมัพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ  

ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยูในระดับสูง 2) ความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความยุติธรรมในองคการ  

และภาวะผูนํา มีความสมัพันธเชงิแปรผันตามระหวางกนั 3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการคอื ความยุติธรรมในการแบงปน 

  จิตติ  กิตติเลิศไพศาล (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา อทิธิพลของ 

ความพึงพอใจในการทํางาน ที่สงผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

กรณีศึกษา เทศบาลนคร และเทศบาลเมืองในประเทศไทย การศึกษาครัง้น้ี เพื่อตองการ

ศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพลของความพึงพอใจในการทํางาน ที่สงผลเก่ียวกับพฤติกรรมการ 
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เปนสมาชกิที่ดีขององคการ กรณีศึกษา เทศบาลนคร และเทศบาลเมืองในประเทศไทย  

โดยทําการศึกษาจากบุคลากร เทศบาลนคร และเทศบาลเมืองในประเทศไทย โดยใช

แบบสอบถาม ซึ่งไดแบบสอบถามกลับมา 836 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.2 ผลการศึกษา

พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  ปนัดดา  ครีินทร (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความสมัพันธระหวาง

ความผูกพันในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงานองคการบรหิาร 

สวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 

เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันในองคการ และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  

2) เพื่อเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการบริหารสวน

ตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงาน

องคการบรหิารสวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม เครื่องมือที่ใชคือ 

แบบสอบถามกลุมตัวอยาง จํานวน 234 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 

คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

และการวเิคราะหสหสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับความผูกพันกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบลในอําเภอสามพราน จังหวัด

นครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดานเรยีงลําดับระดับความผูกพันดังนี้ ดานจิตใจ 

ดานบรรทัดฐานและดานการคงอยู และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนกังาน

องคการบรหิารสวนตําบล โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน เรยีงลําดับดังน้ี ดานการ

คํานึงถึงผูอื่น ดานความชวยเหลือ ดานความสํานึกในหนาที ่ดานความอดทนอดกลั้น และ 

ดานความรวมมือ  2) เปรียบเทียบระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงาน

องคการบรหิารสวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐมจําแนกตามปจจัยสวน

บุคคลพบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษารายไดเฉล่ียตอเดือนและตําแหนงหนาที่

การทํางานที่ตางกันมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีไมแตกตางกันสวนพนักงาน 

ที่มีระยะเวลาทํางานที่ตางกันมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  3) การวเิคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพัน 

ในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบล  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

74 

 

ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม พบวา ความผูกพันในองคการทุกดานมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี พิจารณาความสัมพันธแตละดานพบวา ดานจิตใจ  

ดานการคงอยูและดานบรรทัดฐานมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

  ณรงคทัศ  ทองสุข (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสวนตําบล องคการบริหารสวนตําบลบางงาม  อําเภอศรีประจันต 

จังหวัดสุพรรณบุร ี การศึกษาครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอศรีประจันต จังหวัด

สุพรรณบุรี และเพื่อนําผลการศึกษาเสนอผูบังคับบัญชาในการกําหนดนโยบายหรอืแนว

ทางการเพิ่มความผูกพันตอองคการของพนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบล 

บางงาม อําเภอศรปีระจันต จังหวัดสุพรรณบุรี  ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาเชิงสํารวจ 

ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม 

อําเภอศรีประจันต จังหวัดสพุรรณบุรี จํานวน 12 คน เก็บขอมูลจากประชากรทั้งหมด 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คอื แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการศึกษา 

คอื คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา 

พนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอศรีประจันต จังหวัด

สุพรรณบุรี จํานวน 12 คน สวนมากเปนเพศชาย มีอายชุวง 31 - 45 ป มีระดับการศึกษา

ปริญญาตร ีมีอายุราชการ 16 ปขึน้ไป มีตําแหนงระดับ 1 และระดับ 7 และมีรายไดตอ

เดือนระหวาง 10,001 - 20,000 บาท และระดับของความผูกพันตอองคการของพนักงาน

สวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอศรปีระจันต จังหวัดสุพรรณบุร ี 

โดยภาพรวมพบวา พนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอ 

ศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุร ีมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากทัง้ 3 ดาน  

เริ่มจาก ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ ดานการรักษาสถานภาพสมาชกิของ

องคการ และดานการยอมรับเปาหมายขององคการ ตามลําดับ 

  ทิพยสุคนธ  จงรักษ กลาหาญ  ณ นาน และเนตรพัณณา ยาวิลาช (2556, 

บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร  การวจิัยมีจุดมุงหมาย

เพื่อศึกษา (1) ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (2) ความสัมพนัธระหวางคุณลักษณะงาน  
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ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคกร

และ (3) อิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (4) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยคือ บุคลากรคณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แหง

จํานวน 285 คน โดยใชแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  

การวิเคราะหขอมูลใชวธิีการตรวจสอบความเที่ยงตรงโครงสรางดวยการวิเคราะห

องคประกอบเชงิยืนยัน วิเคราะหอทิธิพลและตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล 

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของบุคลากร ผลการวิจัย พบวา 

ระดับความคิดเห็นของปจจัยดานคุณลักษณะงาน ดานความผูกพันตอองคกร ดานความ 

พึงพอใจในงาน และดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรอยูในระดับมาก  

สวนความสัมพันธของปจจัย พบวา ตัวแปรทัง้หมดมีความสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.233 

ถงึ 0.698 สวนแบบจําลองโครงสรางของปจจัยอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคกร มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดย df=67, p - value=0.121, 

GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากน้ียังพบวา ปจจัยพฤติกรรมการ เปนสมาชกิที่ดี 

ขององคกรไดรับอิทธิพลจากปจจัยความผูกพันตอองคกรมากที่สุด รองลงมา คือ ปจจัย

คุณลักษณะงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.69, 0.31 ตามลาดับ อยางม ีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ธนาวุธ  พันธทอง (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี2) เพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันตอ

องคการ ของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีที่มีปจจัย

สวนบุคคลตางกัน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธปจจัยที่มผีลตอการทํางานกับความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี 

ใชกลุมตัวอยางจํานวน 196 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภมูิตามสัดสวน 

ของประชากร (Proportional Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คอื

แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปสาหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน คา t - test คา F - test และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regressions Analysis)  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการทํางานในภาพรวม และ 

รายดาน พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรียงลําดับตามคาเฉล่ีย ดังนี้คือ 

ประสบการณการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ ลักษณะสวนตัว

ของบุคคล และต่ําสุดคือ ลักษณะของงาน ความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีในภาพรวม และรายดาน บุคลากร 

สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรยีงลําดบัตามคาเฉลี่ย ดังน้ีคอื  

ดานความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการพนักงานมีความคิดเห็น

มากที่สุด รองลงมาคือ ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานเพื่อประโยชนขององคการ และ

ต่ําสุดคือ ดานความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ การเปรียบเทียบ 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัด

นนทบุร ีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา 

ตําแหนง ประเภทของบุคลากร รายไดตอเดือนที่ไดรับจากองคการ และระยะเวลาการ

ปฏิบัตงิานในองคการ ตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะปฏบิัติงาน

เพื่อประโยชนขององคการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนบุคลากรที่มีอายุ 

ตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ

องคการ แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 

โดยรวม และรายดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

และ .01 

  เอกธนัช  สุทธิรักษ (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพัน 

ตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม การศึกษาคร้ังนีม้ี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ 

จังหวัดนครปฐมและเพื่อนําผลการศึกษาเสนอผูบรหิารเปนแนวทางในการปรับปรงุและ

เสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

ในดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการและ 

ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชกิขององคการตอไป จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษาและอายุราชการ ประชากรที่ใชในการศึกษา 
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คอื พนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเด่ือ จังหวัดนครปฐม จํานวน 28 คน เครื่องมือที่ใชใน

การศึกษา คอื แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูลประกอบดวย คารอยละ 

คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมาก 

เปนเพศหญิง มีอายุตัง้แต 36 – 45 ป มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีและ

มีอายุราชการ 5 – 10 ป ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ 

จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มี

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากคือ ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและ

คานยิมขององคการและดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลงั

ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ สําหรับดานทีม่ีความผูกพันองคการอยูในระดับ

ปานกลาง คอื ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชกิขององคการตอไป ตามลาํดับ 

  อนันต  แมกอง (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางาน

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพื้นทีอ่ําเภอมายอ จังหวัดปตตานี เปน

การศึกษาเชิงสํารวจกลุมตัวอยาง คอื บุคคลองคการบริหารสวนตําบลในเขตพื้นทีอํ่าเภอ

มายอ จังหวัดปตตาน ีที่มีอาย ุ20 – 60 ป ประกอบดวยขาราชการลูกจางประจํา พนักงาน

จางตามภารกิจ รวมจํานวนทั้งสิน้ 170 คน โดยเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก

แบบสอบถาม มีคาสัมประสทิธิ์ความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาค ทั้งฉบับเทากับ 0.863  

ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพืน้ที่

อําเภอมายอ จังหวัดปตตานี ในภาพรวมทัง้ 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 3.34 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับคุณภาพชวีิตในการ

ทํางานของบุคลากรอยูในระดับมาก ม ี2 ดาน คือ ดาน คุณคาทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน และดานประชาธิปไตยในหนวยงานสวนที่เหลือระดับคุณภาพชีวติในการทํางาน

ของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง มี 6 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและ 

เปนธรรม ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของ

ผูปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานดานบทบาทระหวางการทํางานกับ

สุขภาพทีม่ีความสมดุล และดานประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม การเปรยีบเทียบ

ปจจัยสวนบุคคลพบวา บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอมายอ โดย

ภาพรวมพบวา 1) บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอมายอ ที่เปนเพศชาย 

มีคุณภาพชีวติในการทํางานมากกวาเพศหญิง 2) บุคลากรที่มีอายุระหวาง 51 - 60 ป  

มีคุณภาพชีวติในการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีอายุระหวาง 41 - 50 ป อายุระหวาง  
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31 - 40 ป และอายุระหวาง 20 - 31 ป 3) บุคลากรที่มีสถานะสมรสมีคุณภาพชีวติในการ

ทํางานมากกวา บุคลากรที่มีสถานะโสดและสถานะหมายหรือแยกกันอยู 4) บุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรมีีคุณภาพชวีิตการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปรญิญาตรีและบุคลากรทีม่ีระดับการศึกษาปรญิญาตรี 5) บุคลากรที่มี

อายุงานมากกวา 5 ป มีคุณภาพชวีิตการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีอายุงานนอยกวา  

3 ป และ บุคลากรที่มีอายุงาน 3 - 5 ป 6) บุคลากรที่มีเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท  

มีคุณภาพชีวติการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีเงินเดอืนนอยกวา 10,001 บาท บุคลากร 

ที่มีเงินเดือน 10,001 - 15,000 บาท และบุคลากรที่มีเงนิเดือน 15,001 - 20,000 บาท  

7) บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานมากกวาบุคลากรทีตํ่าแหนง

ลูกจางประจําและตําแหนงพนักงานตามภารกิจ  

  รัตนาภรณ  บุญม ี(2558, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณภาพชวีิตในการ

ทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาด ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวติในการ

ทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาด ีและเปรยีบเทียบคุณภาพชวีิตในการทํางานของ

พนักงานเทศบาลตําบลนาด ีโดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางานและรายไดตอเดือนกลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานเทศบาลตําบล 

นาดี จํานวน 90 คน สถิติที่ใชในการวจิัย ไดแก คาความถี่คาสถิติรอยละ คาเฉล่ีย  

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบความแตกตาง โดยใชคาสถิติ t - Test และ One - 

way ANOVA พบผลการวิจัยดังนี้ 1) ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวติในการทํางานของ

พนักงานเทศบาลตําบลนาด ีพบวา พนักงานเทศบาลตําบลนาดี มีคุณภาพชวีิตในการ

ทํางานในภาพรวมอยูในระดบัดีโดยดานทีม่ีระดับคุณภาพชวีิตมากที่สุด คอื ดานความ

ภูมใิจในองคกร รองลงมาคือ ดานความกาวหนา ดานสภาพทีท่ํางานปลอดภัยไมเปน

อันตรายตอสุขภาพ และดานภาวะอสิระในการปฏิบัตงิานดานสังคมสัมพันธดานลกัษณะ

การบริหารงาน ดานคาตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ ตามลําดับและดานที่มีคาเฉลี่ย

นอยที่สุด คือ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัตงิาน  2) ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพ

ชวีิตตามปจจัยสวนบุคคล พบวาระดับการศึกษาและประสบการณทํางานมีความเห็นตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัย 

ทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรสและรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีคุณภาพชีวติการทํางาน 

ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยผูศึกษาขอเสนอแนวทางเพื่อเปน

การปรับปรุงคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาดี ดังน้ีควรเปด
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โอกาสและสนับสนุนพนักงานระดับปฏบิัติการใหมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิการศึกษา

ใหมใหกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้ โดยอํานวยความสะดวกในการลาไปเรยีนหรอืสอบ 

ตลอดจนมอบทุนสนับสนุนเพื่อศกึษาตอรวมถึงควรพิจารณาและแกไขปญหา โดยมีการ

กําหนดแนวทางในการปรับเงินเดือน ปรับสวัสดิการตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมกับคาครอง

ชพีในปจจุบันตลอดจนควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอความคดิเห็น และ

มีการพิจารณาความด ีความชอบอยางเปนธรรมและทดัเทียมกับพนักงานคนอื่น ๆ  

 

 

 

 

 2. งานวจิัยตางประเทศ 

     Moorman (1991, Abstract) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรู 

ความยุติธรรมในองคการกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศกึษากับพนักงาน 

ในองคการ 2 แหง ใน Midwestern ประเทศสหรัฐอเมรกิา เพื่อทดสอบวา การรับรู 

ความยุติธรรมมีอทิธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานหรอืไม และ

ตรวจสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ไดแก  

การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการและการรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการขององคการ กับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และไดเสนอวา บุคคล 

จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี เน่ืองจากตนเองรับรูวาองคการม ี

ความยุติธรรมทัง้ในการแบงปนผลตอบแทนและในกระบวนการขององคการ ผลการศึกษา

พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการขององคการถึง 4 องคประกอบจาก 5 องคประกอบของการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปน

ผลตอบแทนขององคการ นอกจากนี้ยังพบวา องคประกอบดานความสุภาพออนนอม 

(Courtesy) ของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการขององคการสูงที่สุด โดยพนักงานที่เช่ือวาผูบังคับบัญชาไดปฏบิัติ 

ตอตนเองอยางยุติธรรมดูเหมือนวาจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการมากกวาพนักงานที่ไมเชื่อวาผูบังคับบัญชาไดปฏิบัติตอตนเองอยางยุตธิรรม 

ประเด็นหลักในการศึกษาวิจัย คอื ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรม
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การเปนสมาชกิที่ดีของพนักงาน การรับรูความยุติธรรมของพนักงานขึน้อยูกับกระบวนการ

ที่ผูบังคับบัญชาใชในการสงเสรมิความยุติธรรมในองคการ Moorman สรุปวา  

หากผูบังคับบัญชาตองการสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ผูบังคับบัญชาควรแสวงหาวธิีการที่จะสงเสริมความยุติธรรมใหเกิดขึ้นภายในความสัมพันธ

ระหวางตนเองกับพนักงาน การศึกษาวิจัยตอมาในภายหลังไดสนับสนุนขอสรุปเก่ียวกับ

การแลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับองคการ องคการที่พนักงาน

รับรูวาเปนองคการที่มีความยุตธิรรมและตระหนักถึงพฤติกรรมที่องคการตองการในตัว

พนักงานจะสามารถเก็บเกี่ยวผลประโยชนจากการที่พนักงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดี 

 

  Niehoff and Moorman (1993, Abstract) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความยุติธรรม 

ในองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางวิธีการติดตามสังเกตของผูบังคับบญัชา

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของผูใตบังคับบัญชา โดยศกึษากับพนักงาน

และผูจัดการทั่วไปของบรษิทัที่ทําธุรกิจเก่ียวกับการบรหิารโรงภาพยนตร 11 แหง  

ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมมีความสมัพนัธและสงผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  Munene (1995 cited in Spector, 2003) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษา

กับกลุมตัวอยางในประเทศไนจีเรยี ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Organ and Ryan (1995, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเพื่อทําการ

ตรวจสอบตัวพยากรณในดานทัศนคติและดานอารมณของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ซึ่งใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัย จํานวน 55 ชิ้น  

ที่มีขอสรุปเกี่ยวกับทัศนคติตองานวา เปนตัวพยากรณที่ดีของการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิที่ดีขององคการอยูในระดับสูงกวาความสมัพันธระหวางความพงึพอใจในงาน 

กับพฤติกรรมตามบทบาทหนาที ่และพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ 

ความผูกพันตอองคการ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ในระดับเดียวกับความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
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มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาความผูกพัน

ตอองคการดานบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน 

ไมมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Allen and Meyer (1996, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัย พบวา ความผูกพัน 

ตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการมากกวาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพัน 

ตอองคการดานผลประโยชนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการ 

 

 

  Schappe (1998, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของ 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยศึกษากับพนักงานบริษัทประกันภัย Mid - 

Atlantic จํานวน 130 คน ผลการศึกษาพบวา เมื่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 

ตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานไดถูกศึกษาพรอมกัน  

มีเพียงความผูกพันตอองคการที่มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ 

  Lam, Hui and Law (1999, Abstract อางถึงใน Muchinsky, 2003)  

ไดศึกษาวิจัยเรื่องการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : การเปรยีบเทียบมมุมองของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยศกึษากับพนักงานใน 4 ประเทศ ไดแก ประเทศ

สหรัฐอเมรกิา ออสเตรเลีย ฮองกง และญี่ปุนผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวาง

การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของ

พนักงานในประเทศฮองกงและญี่ปุนน้ัน พนักงานไดใหความสาํคัญกับบางแงมมุของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่องคการคาดหวังและใหความหมายเปน 

สวนหน่ึงของงานมากกวาพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย โดยพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ และ

ถูกพิจารณาวาเปนมิติหน่ึงของการแลกเปล่ียนทางสังคมระหวางพนักงานกับองคการ 

  Podsakoff et al. (2000, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรม 
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การเปนสมาชกิที่ดีขององคการเพื่อตรวจสอบวิพากษทฤษฎีและงานวจิัยเชิงประจักษ 

รวมทั้งเสนอคําแนะนําสําหรับการวจิัยในอนาคต ซ่ึงใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - 

Analysis) โดยศกึษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ที่ผานมา ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ และความผูกพันตอ

องคการ ซ่ึงเปนปจจัยที่ถูกศึกษามากที่สุดในฐานะที่เปนปจจัยเหตุของการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Cohen - Charash and Spector (2001, Abstract) ไดทําการศึกษางานวิจัย

เกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ซึ่งใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - Analysis) 

โดยศึกษาจากงานวิจัยในอดีตที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมขององคการจํานวน 

190 ชิ้น มีกลุมตัวอยางจํานวน 64,757 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการดานการแบงปนผลตอนแทนขององคการและการรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการขององคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Colquitt et al. (2001, Abstract) ไดทําการศึกษาเรื่องความยุติธรรม 

ในสหัสวรรษ ซึ่งใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - Analysis) โดยศกึษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับ

ความยุติธรรมในองคการยอนหลังไป 25 ป ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  LePine, Erez and Johnson (2002, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ธรรมชาติและองคประกอบของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อตรวจสอบวิพากษ

งานวิจัย ซึ่งใชการวิเคราะหอภิมาน (Meta - Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ผานมาผลการศึกษาพบวา การรับรู 

ความยุติธรรมในองคการ และความผูกพันตอองคการ มีความสมัพันธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  William, Pitre and Zainuba (2002, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ความยุติธรรมในองคการและความต้ังใจที่จะแสดงการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

โดยศึกษากับพนักงานในหลายอุตสาหกรรม องคการ และตําแหนง ผลการศึกษาพบวา 

การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสมัพันธระหวางบุคคลกับองคการมีความสัมพันธกับ 

ความตั้งใจที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Tepper and Taylor (2003, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการของ
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ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศกึษากับทหาร

กองรักษาการณและผูบังคับบัญชาจํานวน 373 นายผลการศึกษาพบวา การรับรู 

ความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ 

ที่ดีขององคการ 

  Rossmiller (1992, Abstract อางถงึใน อมรรัตน  ออนนุช, 2546, หนา 15) 

ไดศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของครูและอาจารยใหญในโรงเรียนมธัยมศึกษา  

ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีไดทําการสัมภาษณครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 8 ทาน เพื่อหาและอธิบาย

ถงึการปฏิบัติงานของผูบรหิารวามีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของครูไดอยางไรและ

พบวา อาจารยใหญมีอทิธิพลทางบวกกับครู ในแงของการมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจ

ที่มีผลกระทบตองานของคร ูรวมทั้ง มีผลกระทบเชิงบวกตอความรวมมือและปฏิสมัพันธ

การใชทักษะและความรู และสภาพการเรียนการสอน 

  Otto (1994, Abstract อางถึงใน วิไลพร  คัมภิรารักษ, 2542, หนา 39 - 40) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับความจงรักภักดี   

ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานบรษิัทเอกชน

ในรัฐมิชแิกน  สหรัฐอเมริกา โดยใหผูใตบงัคับบัญชาประเมินพฤติกรรมผูนําของผูบรหิาร

ระดับตนและระดับกลาง และทําแบบทดสอบวัดความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ 

และการรับรูความยุติธรรมในองคการ  พบวามีความสมัพันธทางบวกระหวางความเปน

ผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารกับความจงรักภักดี  ความผูกพันอันเนื่อง  

มาจากอารมณ  และการรับรูความยุติธรรมในองคการของผูใตบังคับบัญชา แตไมมี

ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารกับความผูกพัน

อันเน่ืองมาจากการลงทุนของผูใตบังคับบัญชา 

  Kells (1996, Abstract อางถงึใน อมรรัตน  ออนนุช, 2546, หนา 15)  

ไดศึกษาการรับรูถึงคุณภาพชวีิตการทํางานในวิทยาลัยเทคโนโลยีและศิลปประยุกต 2 แหง 

ณ เมืองออนตารีโอ ประเทศแคนาดา สืบเนื่องจากวา มีสัญญาณบงบอกใหเห็นถึง  

การตกต่ําของคุณภาพชีวติการทํางาน ของคณาจารยในวิทยาลัยดังกลาวมาเปนเวลานาน

พอสมควร อีกทั้งกําลังใจในการทํางานของคณาจารยเหลานี ้อยูในระดับต่ํา ผูวจิัย 

ไดทําการสํารวจดูคุณลักษณะเดน ๆ ของผลตอบแทนที่คณาจารยฝายวิชาการของ

วิทยาลัย เห็นวา สําคัญตอคุณภาพชีวติ พรอมทั้งสํารวจถงึการรับรูวาสภาพปจจุบันที่เขา

ทํางานอยูเปนอยางหนึ่งและอกีดานหน่ึงผูวจิัยไดทําการสํารวจเชนเดียวกันกับผูบริหาร
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วิทยาลัย และไดนําผลมาเปรียบเทียบ เพื่อดูความสัมพันธและผลกระทบที่มีตองาน 

ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะเดนของผลตอบแทนที่คณาจารยประสงคจะไดรับสวนมาก 

เปนผลตอบแทนดานภายในเปนสวนใหญมากกวาสิ่งตอบแทนภายนอก และยังพบวา

คุณลักษณะเหลาน้ันสัมพันธกับกระบวนการและคานิยมทางดานครอบครัวขององคการ 

ในขณะที่คณาจารยเหลานี ้รูสึกวาสภาพการทํางานของเขาสัมพันธกับระดับขั้นทางการ

บริหารในองคการ ความรูสึกของคณาจารยแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิกับ

ความรูสึกของฝายบรหิาร และยังพบวา พืน้ฐานทางครอบครัวและดานขอมูลสวนตัวมีผล

นอยมาก และไมสม่ําเสมอตอทาทีของคณาจารย รูปแบบการจัดการและการปฏิบตัิจะเปน

ตัวแปรที่สําคัญที่กําหนดทาทีและความประพฤติของคณาจารย 

  Duncan (2003, Abstract อางถงึใน ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ไดศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของประเทศในแถบสแกนดิเนเวียกับประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป 

พบวา ยังไมพบขอมูลเดนชัดทีจะอธิบายความแตกตางได แตจากขอมูลทีไดในมมุมองของ

พนักงานในองคการในดานคุณภาพชีวติการทํางาน ไดแก ระดับการมีสวนรวมในงานและ

การตัดสินใจ โอกาสเติบโตในอาชพี และความมัน คงในงาน พบวา พนักงานในประเทศ

เดนมารก สวีเดน และกลุมตัวอยางบางสวนของประเทศฟนแลนด มีคุณภาพในการทํางาน

และโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ มากกวาประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยโุรป 

โดยใหเหตุผลถงึความแตกตางของลักษณะสภาพสงัคม ธุรกิจ และเศรษฐกิจในแตละกลุม 

  Louis, Kathryn และ Kate (2003 อางถึงใน ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในองคการบรหิารสวนตําบลจอรจเมสัน (George 

Mason University) ประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา แหลงของความพึงพอใจ แบงเปน 6 มิติ 

คอื ความเปนธรรม สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ อิสระในการทํางานและ 

การเติบโต การมีโอกาสทํากจิกรรมอื่น ๆ ทีไมใชงาน ความพงึพอใจโดยรวมในชวีิตและ 

งาน นอกจากน้ี ยังไดศึกษาวัฒนธรรมระหวางการทํางานและครอบครัว ขอตกลง 

ขององคการทีมีใหกับพนักงาน และแหลงความเครยีด แบงเปน 6 มิต ิคอื ความเปนธรรม 

สภาพการทํางาน กฎระเบียบ ความสัมพันธกับคนอื่น ทจีอดรถและการเดินทางไปมา

ระหวางบานกับสํานักงาน และเรอืงสวนตัวในครอบครัว 

  M Sheik Mohamed (2012) ไดทําการศึกษา ความสัมพนัธระหวาง 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยทําการศึกษา 

กับบุคลากรองคกรการส่ือสารโทรคมนาคม เมืองติรุจริัปปลลิ ประเทศอินเดีย จํานวน 400 
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คน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธและอิทธิพลที่สําคัญ ของการการพัฒนา

และทดสอบรูปแบบโครงสรางการเชื่อมโยงความมุงมั่นอารมณ ความตอเน่ืองและความ

มุงมั่นที่จะเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผลการวิเคราะหเสนทาง PLS เปดเผยวาความมุงมั่น 

ของกฎเกณฑและความมุงมั่นตอเน่ืองมีผลกระทบอยางมีนัยสาํคัญตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ในขณะที่อารมณความมุงมั่นไมมีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญ  

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Jun - Yen Wu (2016, Abstract)  ไดทําการศึกษา การสํารวจของสื่อกลาง

รุนระหวางภาวะผูนําทางจิตวิญญาณและพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคกร : 

ความสําคัญของความภาคภูมใิจแหงตนเองในองคการ ของอุตสาหกรรมบรกิาร  

ในประเทศไตหวัน จุดมุงหมายของการวจิัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเนือ้หาของ 

การสรางของ "ความเปนผูนําทางจิตวิญญาณ" ที่จะระบบุทบาทของตัวเองในการบรหิาร

จัดการองคกรในการสังเกตการณตรวจสอบอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ขององคกรและการสํารวจความนาเชื่อถอืของกลไกไกลเกลี่ยมีแนวโนมในการสรางนี้ 

กระบวนการของการเปนผูนําทางจิตวิญญาณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

องคกร ผานการไกลเกลี่ยขององคกรตามความภาคภมูใิจในตนเอง ซ่ึงจะทําการศึกษา 

ในอุตสาหกรรมการบรกิาร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนธุรกิจคาปลีกอุตสาหกรรม 

การบริการ ในประเทศไตหวัน จํานวน 239 ตัวอยาง ผลการวจิัยพบวาการไกลเกลี่ย 

โดยความภาคภูมิใจในตนเองในองคการ จะสงผลกระทบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการ 

  ผลการวจิัยของเราแสดงใหเห็นวาการตรวจสอบคนกลางผานที่ตาง ๆ 

พฤติกรรมผูนําที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชาจะคุมคาอยางไร 

ก็ตามการศึกษานี้มีบางสวนขอ จํากัด ของการแสดงที่ถูกวัดโดยรายงานของตัวเอง 

อาจจะขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัย 

 โดยสรุป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา คุณภาพชีวติ 

ในการทํางาน เปนเรื่องสาํคัญที่มีผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงานของขาราชการ 

ลูกจางประจํา และพนักงานจางขององคองคการบรหิารสวนตําบล ซึ่งอาจรวมถึง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี ้ความผูกพันตอองคการ ยังเปน

ปจจัยที่สําคัญของบุคลากรที่มตีอองคการ และเปาหมายขององคการ  หรือคุณสมบัติ 
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ที่บงชี้จุดแข็งที่บุคลากรปรารถนาจะอยูรวมกันกับองคการ  เน่ืองจากสมาชิกทุกคนตางมี

ขอผูกพันตอองคการและเปาหมายขององคการอยางเหนียวแนน  โดยองคการและ

บุคลากรจะมีความเก่ียวของสัมพันธกันอยางใกล  ขณะเดียวกันความผูกพันภายใน

องคการจะมีอิทธิพลตอการปฏิบตัิตนของคนในองคการ ซึ่งในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้

ผูวจิัยไดนําแนวคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ Organ (1988, pp. 157 - 

164) แนวคิด ทฤษฎี องคประกอบของคุณภาพชวีิตในการทํางาน ของ Richard E. Walton 

(1973, pp. 11 - 21, อางถึงในเจษฎา ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 20) และแนวความคิด

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ของ Steers (1977, pp. 46 - 75) มาประยุกตเพื่อกําหนด

เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้  
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