
บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 การวจิัยในครัง้นีผู้วจิัยมุงศึกษา อิทธิพลของคุณภาพชีวติการทํางานและ 

ความผูกพันตอองคการที่มีผลตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เก่ียวของ ดงันี ้

  1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  4. แนวคิดเก่ียวกับการปกครองและการบรหิารทองถิ่นรูปแบบองคการ

บริหารสวนตําบล 

  5. บรบิทองคการบรหิารสวนตําบล ในเขตอําเภอเมืองสกลนคร  

จังหวัดสกลนคร 

  6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชวีิต ในการทํางานเกิดขึน้ และไดแพรหลายในประเทศ

อุตสาหกรรมซึ่งใชภาษาอังกฤษเปนหลัก แตในเวลาเดียวกันในประเทศอื่น ๆ ก็มีแนวคิด 

เชิงคุณภาพชีวติในการทํางานเกดิขึ้นดวย เชน “Humanization of Work” ซึ่งมีความหมาย

คลายคลึงกับคําวา “Life Quality at Work” หรือ “Life Quality at Working” ซ่ึงเปน

ความหมายเดียวกันกับ “Improvement of Working Condition” ที่ใชในประเทศฝรั่งเศสหรอื 

“Worker - protection” ที่ใชในประเทศสังคมนิยมและ “Working Environment” ที่ใชในกลุม

ประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigal” ที่ใชในประเทศญี่ปุน แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวติ

ในการทํางานนั้นไดมีผลตอการเปล่ียนแปลงระบบการทํางานที่สําคัญ กลาวคือในชวงป 

ค.ศ.1930 - 1940 คุณภาพชวีิตในการทํางานนัน้จะขึน้อยูกับความมั่นคงในการทํางาน  
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การทํางานทีม่ีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงานตอมาในป ค.ศ. 1950 - 1960 

แนวความคดินี้ไดขยายออกไปกวางขึน้โดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้น โดยไดเพิม่เรื่อง

ความสัมพันธในทางบวกระหวางขวัญและกําลังใจในการทํางานกับผลผลิต ซึ่งสงเสรมิ 

ใหมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงนับเปนอกีสิ่งหนึ่งที่แสดงถงึคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

ในป ค.ศ. 1960 - 1970 ไดมีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องการมีโอกาสในการทํางานทีเ่สมอ

ภาคและแบบแผนในการทํางานที่เปนที่พงึพอใจของผูปฏิบัติงาน และตั้งแตป ค.ศ. 1970  

เปนตนมา มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้อยางจริงจังขึ้น โดยมุงไปทีป่ระสิทธิผลขององคการ 

และการเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ  

(ภูวนัย  นอยวงศ, 2541, หนา 9 - 13) 

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ (2542, หนา 56 - 59) กลาวถงึ คุณภาพชวีิตในการ

ทํางานวาเปนแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตรสมัยใหมที่พยายามศึกษาคนควาเพื่อสราง

และพัฒนาคุณภาพชีวติของผูปฏิบัติงานในองคการไปพรอม ๆ กับการพัฒนางาน เพื่อที่วา

คนงานและองคการจะไดเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน หรือ

อาจกลาวไดวาคุณภาพชวีิตในการทํางานเปนพลังดานหน่ึงของการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ 

ในองคประกอบและคานิยมของแรงงานในองคการ โดยพนักงานในปจจุบันไดรับการศึกษา

สูงกวาในอดีต และมีวธิีการทํางานตางจากพนักงานในอดีตพนักงานตองการ 

การตอบสนอง ตองการความกาวหนาในการทํางาน และตองการในสิ่งทีม่ากกวาเงินเดือน

และผลตอบแทน นอกจากนั้นยังมใีนเรื่องของสญัญาทางดานจิตใจ (Psychological 

Contract) สัญญาทางดานจิตใจนี้ ถอืเปนความเชื่อใจ ความเขาใจซ่ึงกันและกัน และเปน 

ขอผูกมัดอยางไมเปนทางการระหวางนายจางกับลูกจาง เปนตัวขับเคลื่อนความสัมพันธ

และความชัดเจนในรายละเอียดของงานที่ไดรับมอบหมายใหทําใหแลวเสร็จ โดยขอตกลง

ดังกลาวจะมีความแตกตางจากสัญญาที่ถูกเขยีนขึน้สําหรับการจางงาน ซ่ึงมีเนื้อหา 

สวนใหญเก่ียวของกับหนาทีแ่ละความรับผิดชอบอยางกวาง ๆ ตามรูปแบบทั่วไป  

(Guest, 1979, pp. 650 - 651, อางถงึใน เจษฎา  ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 18)  

ซึ่งสัญญาทางดานจิตใจระหวางพนักงานกับองคการที่ดูเหมือนจะเปลี่ยนไปในแนวทาง 

ที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงคานิยมของทั้งพนักงานและฝายจัดการที่แสดงความสนใจ

ในการตอบสนองความตองการในขั้นสูงขึ้น โดยเฉพาะอยางยิง่ในดานการพัฒนาตนเอง

และคุณภาพชีวติ ซึ่งดูจะมีความสาํคัญเพิ่มขึน้ ประโยชนของคุณภาพชีวติในการทํางานนั้น
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มีผลตอการทํางานมากมายกลาวคือคุณภาพชวีิตในการทํางานทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ

ตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองานและทาํใหเกดิความรูสึกที่ดีตอองคการ นอกจากน้ี 

ยังชวยสงเสรมิในเรื่องสุขภาพจติ ชวยใหเจรญิกาวหนามีการพัฒนาเองใหเปนบุคคล 

ที่มีคุณภาพขององคการและยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกลดอุบัติเหตุ และ

สงเสริมใหไดผลผลิตและการบรกิารที่ดีทั้งทางดานคุณภาพและปรมิาณ (Hackman & 

Suttle, 1977, pp. 18 - 25, อางถงึใน เจษฎา ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 18)  

ดังนั้นสิ่งที่ทาทายฝายบริหารจึงเปนการจูงใจพนักงานดวยวิธีใหมที่จะทําใหพนักงานทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิผล โดยไมตองมีการแนะนํามากนัก แมวาคาจางจะเปนตัวจูงใจพื้นฐาน 

แตตอไปคานยิมอ่ืน เชน ความมีคุณคาแหงตน เวลาในการพักผอน การไดรับการยอมรับ

สภาพการทํางานที่ดีและปลอดภัย การส่ือสารกับฝายบรหิารที่ดีกวาเดิม เริ่มมีความสําคัญ

ตอพนักงานมากขึ้น 

 จากที่กลาวมา จะเห็นไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานมผีลกระทบโดยตรง 

ตอผู ปฏิบัตงิาน ผูรวมงาน ครอบครัว องคกรและสังคม การมีคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ที่ดีจะสงผลดีตอองคกรและสังคมโดยรวมดวย 

 1. ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

    คุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรอื

มิติหนึง่ที่สําคัญของคุณภาพชีวติโดยรวม (Quality of Life) หากกลาวถึงความหมายของ 

คําวา คุณภาพชวีิตการทํางาน พบวามีนักวชิาการ หรอืผูเก่ียวของไดใหความหมาย หรือ 

คํานิยามไวหลายประเด็น ดังนี้ 

  Walton (1974, p. 247 อางถึงใน ธิดาวัลย  ปลืม้คิด, 2551, หนา 47)  

ไดกลาววา คุณภาพชีวติในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการ

และความปรารถนาใหชีวติบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล 

สภาพตัวบุคคลหรอืสังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสาํเร็จ  

ซึ่งสามารถวัดไดจากปจจัย 8 ดาน คือ การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

สถานภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ โอกาสในการพัฒนา

สมรรถภาพของบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสงัคม

ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานและชีวติสวนตัว และลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม และยังมคีวามหมายที่กวางขึน้ มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางาน

สัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชเปนเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรอืการจาย
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คาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปารถนา

ในชวีิตของบุคคลในหนวยงาน 

  Delamotte and Takezawa (1984, p. 32 อางถงึใน ดํารงฤทธิ ์ จันทมงคล, 

2550, หนา 36) ไดรวบรวมความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไวหลายแงมุม ดังนี้ 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานที่มีความหมายอยางกวาง หมายถงึ  

สิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวของกับชวีิตการทํางานซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน 

สภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชนและการบรกิาร ความกาวหนาในการงานและ 

การมีมนุษยสัมพันธอันลวนมีผลตอความพึงพอใจ และเปนสิ่งที่จูงใจสําหรับพนักงาน 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานในความหมายแคบที่สุด คือ ผลดีของงาน 

ที่จะมีผลตอพนักงาน จะหมายถึงการปรับปรุงในองคกร และลักษณะของงาน โดยเฉพาะ

อยางยิง่พนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสรมิระดับคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานของแตละบุคคลและรวมถงึความตองการของพนักงานในเรื่องความ 

พึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางานของพนักงาน 

   3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่มีความหมายเชิงมนุษยธรรม 

(Humanization of Work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of 

Working Condition) กลุมของวิธีการ หรอืแนวปฏิบัต ิหรอืเทคโนโลยีสําหรับสงเสรมิ

สิ่งแวดลอมการทํางาน เพื่อกอใหเกดิความพึงพอในมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ 

ทั้งองคกร และปจเจกบุคคลตามลําดบั 

  Huse and Cumming (1985, p. 125 อางถงึใน พราว  ศาลิคุปต, 2552, 

หนา 29) ไดใหนิยามวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง แนวทางที่คํานึงถึงคนงานและ

องคกร ซ่ึงประกอบไปดวยงคประกอบที่แตกตางกัน 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนเรื่องเกี่ยวกับความพอใจในสภาพความ

เปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานและประสทิธิผลขององคกร 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนเรื่องของการสงเสรมิใหผูปฏิบัตงิาน 

ไดเขามามีบทบาทในการแกปญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานเปนสําคัญ 

  Casio (1989, p. 44 อางถงึใน ดํารงฤทธิ ์ จันทมงคล, 2550, หนา 38)  

ไดใหความหมายคุณภาพชวีติในการทํางานเปน 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานขึ้นอยูกับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค

ขององคกร 
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   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานอยูที่การรับรูของผูปฏิบัติงานที่คํานึงถึง

ความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน และมโีอกาสเจรญิกาวหนาและพัฒนา

งานซึ่งระดับคุณภาพชีวติในการทํางานสัมพันธกับระดับความตองการของมนุษย 

  Werther and Davis (1993, p. 123 อางถงึใน ภานุวัฒน จันทา, 2554,  

หนา 5) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางานวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน 

หมายถงึ การมีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  

และมีงานที่นาสนใจ มีความทาทายและ เปนงานทีม่ีรางวัลตอบแทน การที่จะไดมาซ่ึง

คุณภาพชีวิตในการทํางานทีดี่นั้นทําไดโดยใชปรัชญาทางดานการแรงงานสัมพันธ 

ที่จะสนับสนุนคุณภาพชีวติในการทํางานซึ่งเปนความพยายามอยางเปนระบบขององคการ  

เพื่อเปดโอกาสใหแกพนักงานไดมีบทบาททีม่ีผลกระทบตองานของตนและมีสวน 

ในการสรางประสิทธิผลขององคการในภาพรวมมากขึ้น 

  พัทนัย  แกวแพง (2549, หนา 26) ไดกลาววา คุณภาพชีวติเปนพืน้ฐาน

ศักยภาพของมนุษย การที่พยาบาลมีคุณภาพชีวติที่ดีจะชวยยกระดับคุณภาพชวีิตของ

ประชาชนได เน่ืองจากการทํางานของพยาบาลเกี่ยวของโดยตรงกับชีวติมนุษย ซึ่งอาจ

ประเมินคามไิด ลักษณะการชวยเหลือดังกลาว มิไดใชความรูเพียงอยางเดียว แตตองอาศัย

ความรัก ความพึงพอใจในงาน มีแรงจูงใจเห็นคุณคาในงานจึงจะปฏบิัติงานไดอยางมี

ประสิทธภิาพสอดคลองกับการทํางานที่ดีของพยาบาลน่ันเอง แตในทางตรงกันขาม

พยาบาลมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ไมดียอมกระทบตองานที่กลาวขางตนและสงผลตอ

ประสิทธภิาพการดูแลได 

  ธงทิพย  วัฒนชัย (2550, หนา 23) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวติการทํางานวา 

การที่องคกร มีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดเีทากับเปนการสรางประสิทธิภาพ

ของงานและทําใหผูปฏบิัติงานมีความสุข การสรางคุณภาพชีวติการทํางานเปนสิ่งที่จําเปน

และมีความสําคัญยิ่ง คุณภาพชวีิตการทํางานในลักษณะของความพงึพอใจในการทํางาน

นั้นจะสงผลตอการปฏิบัติงานและยังเปนสิ่งจูงใจใหเกดิความตองการทํางาน นําไปสู

ประสิทธภิาพของผลการปฏบิัติงาน ในที่สุดก็บรรลุเปาหมายทั้งบุคลากรในฐานะสมาชิก

ขององคกรและตัวองคกรเอง 

  เปรมฤด ี ธรรมฤาชุ (2551, หนา  10) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไววาความรูสึกของพนักงานที่มีตองานที่ปฏิบัต ิซึ่งสามารถสนองความตองการ 
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ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ อันจะสงผลใหบุคคลมีความพงึพอใจในงาน กอใหเกดิผลดี

กับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังทําใหการ

ดําเนินชวีิตของบุคคลมีความสุขและมีความเปนอยูที่ดีขึน้ 

  สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (2552, หนา  35 - 39) ไดใหนิยามคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา คุณภาพชวีิต 

ในการทํางาน คือ การดํารงชวีิตอยูไดดวยการมีสุขภาวะที่สมบูรณและมีความมั่นคงของ

ผูปฏิบัติงานภายในองคการ ซ่ึงครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

   1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well - Being) หมายถึง ภาวการณรับรู

และดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัย และสามารถดํารงชีวติ 

ไดอยางปกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกาย 

ใหสมบูรณ 

   2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well - Being) หมายถงึ ภาวการณ

รับรูของสภาพทางอารมณ ความรูสึกตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณ

ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค 

   3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well - Being) หมายถึง ภาวการณรับรู

เรื่องการมีสัมพันธภาพของตนกับผูอื่นทั้งในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณชน 

   4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well - Being) หมายถึง 

ภาวการณรับรูของความรูสึกสุขสม มีความพงึพอใจในการดํารงชีวติอยางมเีปาหมาย 

เขาใจธรรมชาติและความเปนจรงิของชวีิต รวมทั้งมีส่ิงยดึเหน่ียวทีม่ีความหมายสงูสุด 

ในชวีิต 

  คคนางค  สนธิเปลงศร ี(2553, หนา 3) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวติ

ในการทํางาน หมายถงึ การที่บุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 

ทั้งทางรางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอม 

ที่เหมาะสม และมีความมั่นคงในชีวติการทํางาน ซึ่งปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวติ 

การทํางาน ไดแก ดานรางกาย ดานจิตใจดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานสิ่งแวดลอม  

ดานจิตวิญญาณ และดานความมั่นคงในชีวิต 

  ณัฐปภัสญ  พัฒนโพธ์ิ (2553, หนา 8) ไดกลาวถงึคุณภาพชีวติในการ

ทํางานวา เมื่อพยาบาลมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดี จะทําใหมีความสุขในการทํางาน 
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ปฏิบัตงิานดวยความเตม็ใจ สามารถคาดหวังความกาวหนาจากงานทีป่ฏบิัติ มองเห็น

เปาหมายในการเลือกหนทางสูคุณภาพ และคงอยูในงานตอไป ในทางตรงกันขามหาก

ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชวีิตการทํางานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหาตามมาอยางมากมาย เชน 

ความไมพอใจในตัวงาน เครียด ตลอดจนขาดงาน และลาออกจากงานในที่สุด 

  สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางาน, 2552) ไดใหนิยามและ

กําหนดปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน 6 ดาน ดังน้ี 

   1. ดานสุขภาวะทางกาย หมายถึง ภาวะการรับรู และดํารงรักษาสุขภาพ

รางกายใหมีความสมบูรณ แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวด

หรือเจ็บปวยเล็กนอยไดสามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเมื่อยได มีความ

กระปรีก้ระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกาย 

ที่ม ีมีกําลังใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอืน่ ไดรับอาหารดีและเพียงพอ 

ในแตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชีวติไดอยาง

ปรกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกาย 

ที่สมบูรณไว 

   2. ดานสุขภาวะทางจิตใจ หมายถงึ ภาวะการรับรูของสภาพอารมณ 

ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค กลาวคอืการมีสุขภาพจิต 

ที่ดี สบายใจ มีกลไกหรอืวิธีจัดการความเครยีดอยางเหมาะสม ไมซมึเศรา มีทัศนคติที่ดี 

มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา พึงพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในสิ่งที่ม ี

มีความมั่นใจในตนเอง และทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา 

ความจําดี ไมหลงลมื มีสมาธิในการทํางานสามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคน 

ในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลังในในการทํางานไมมีความกดดัน และ 

มีสิ่งยึดเหน่ียวจิตใจเมื่อมีความทุกข 

   3. ดานสุขภาวะทางสงัคม หมายถงึ ภาวการณรับรูการมีสัมพันธภาพ 

ของตนกับบุคคลอื่นทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคอื การมีความ

เช่ือมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงานมีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถ

ทําบางอยางแทนกันได รูจักบทบาทหนาที่ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการทํางาน  
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มีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอื่น รวมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี มีการ

เสนอขอคิดเห็นหรอืแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคการได 

   4. ดานสุขภาวะทางสิง่แวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวติ

และทรัพยสินทั้งในสถานทีท่ํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปที่ทาํงาน มทีี่ทํางาน

ปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการ

และอํานวยความสะดวกในทีท่ํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีชองทางรับรูขอมลู 

ขาวสาร และความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดที่เหมาะสม และมีอุปกรณในการ

ทํางานที่ทันสมัยเพียงพอ 

   5. ดานสุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายถงึ ภาวะการรับรูของความรูสึก

สุขสงบ และภมูิใจในงานที่ทาํ มีความพงึพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมายเขาใจ

ธรรมชาติและความเปนจริงของชวีิต รวมทัง้การมีสิง่ยึดเหนี่ยวทีม่ีความหมายสูงสุดในชวีิต

นอกจากนี้ยังหมายความรวมถึงการมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชืน่ชม

จากผูบรหิารและเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ทํา มีความภูมใิจ 

ในการเปนสมาชิกขององคการ มีความจรงิใจที่จะคงอยูในงาน มีความเชื่อมั่นและศรัทธา 

ในตัวองคการ มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภมูิใจในงาน 

ที่มีประสิทธภิาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงขององคการ ตลอดจน 

มีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

   6. ดานสุขภาวะทางความมัน่คงในชวีิต หมายถึง การมีรายไดที่เหมาะสม

กับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมภีาวะหน้ีเกินกําลัง 

ไมสรางหนี้ที่ไมจําเปนและไมชวยใหมีความมั่นคงในระยะยาว มีเงินออมเมื่อเกษยีณ 

จากงาน มีสวัสดิการที่เหมาะสม และครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟร ี

มีการเล่ือนปรับตําแหนง ขึน้ขั้นเงินเดือนตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงาน 

ตลอดจนงานที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรอื 

เหน่ือยเกินไป 

 คุณภาพชีวติในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนอง 

ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปน

บุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคมสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสาํเร็จ 
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สามารถวัดไดจากเกณฑชีว้ัด 8 ดาน คอื คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สภาพการ

ทํางานที่ดีและปลอดภยั การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและ 

ความมั่นคงในการทํางาน สังคมสัมพันธในองคการ ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุล

ในชวีิตและความเปนประโยชนตอสังคม (Walton, 1974, pp. 12 - 14, อางถึงใน ดํารง  

พอคา, 2545, หนา 23) ซึ่งมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนา 

ในชวีิตของบุคลากรในหนวยงานที่ดีขึ้นดวย โดยอาจกลาวไดวาคุณภาพชีวติในการทํางาน

เปนความสอดคลองกันระหวางความปรารถนาหรือความพงึพอใจในงานของบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององคการ หรอือีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวติในการทํางานคอืประสิทธิผลของ

องคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู

ประสบการณในการทํางาน  

ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ 

ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สองชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจ 

ของผูปฏิบัตงิานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพนักงานในการทํางานและประการสุดทาย 

คุณภาพชีวติในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Huse and 

Cummings, 1985, pp. 198 - 199, อางถงึใน นพดล  แสงศร,ี 2544, หนา 17) 

  นอกจากนี้คุณภาพชีวติในการทํางานยงัหมายถงึ สิ่งที่สนองความผาสุก 

และความพึงพอใจของผูปฏบิัติงานทุก ๆ คนในองคการไมวาจะเปนพนักงานระดับคนงาน 

หัวหนางาน ผูบริหารหรอืเจาของบรษิัท คุณภาพชีวติในการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจ

ในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออกและ 

การเกิดอุบัติเหตุนอยลง (Hackman & Suttle, 1977, p. 14, อางถึงใน ดํารง  พอคา, 2545, 

หนา 25) ดังน้ัน คุณภาพชวีิตในการทํางานจึงเปนกุญแจที่ทําใหพนักงานมีความพงึพอใจ 

ในงานสงู และเปนตัวชี้วัดที่สําคัญของประสบการณของมนุษยในองคการ เปนแนวคิด 

ที่คํานึงถึงความเปนมนุษย งานและองคการ โดยคุณภาพชวีิตในการทํางานมีจุดมุงหมายวา

เปนการเพิ่มประสิทธภิาพในการทํางานและความพงึพอใจในงานจะตองดําเนินการควบคู

กันไป การมีพันธะรวมกันระหวางพนักงานและองคการ หรือการแลกเปล่ียนคุณคากัน

อยางสมดุลนั้นจะทําใหทัง้พนักงานและองคการประสบความสําเร็จ (Schernerhorn et al., 

1991, p. 30, อางถึงใน นพดล  แสงศรี, 2544, หนา 20) 

  จากความหมายที่กลาวมาแลวทั้งหมดสรุปไดวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน 

หมายถงึ สิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวกับชวีิตการทํางาน เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน  
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ความมั่นคงปลอดภัยคาตอบแทน ความกาวหนาในการทํางาน การมีปฏิสัมพันธทางสงัคม

กับบุคคลตาง ๆ ในองคการอีกทั้งรวมถึงการมีกิจกรรมตาง ๆ ที่เปดโอกาสใหพนักงาน 

ไดมีสวนรวมอยางเหมาะสม ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานในทกุระดับ  

ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ มีความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่งสงผลใหพนักงาน 

มีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคการและมีความผูกพันตอองคการ 

2. องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 Walton (1973, pp. 11 - 21 อางถึงใน เจษฎา  ธรรมขันติพงศ, 2544,  

หนา 20) ไดกลาวถงึคุณภาพชวีิต เปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและ

ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล

หรือสังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ โดยมีเกณฑในการตัดสิน

เกี่ยวกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วามีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

  1. การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) คาตอบแทนเปนสิ่งหน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวติการทํางานได เน่ืองจาก

บุคคลทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการน้ีเปนสิ่งจําเปนสําหรับ 

การมีชวีิตอยูรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมาย ในคาตอบแทนสําหรับตนแลว 

บุคคลยังมองในเชงิเปรยีบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑใน

การตัดสินเก่ียวกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วามีคุณภาพชวีิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง

ความเพียงพอและยุติธรรม ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานน้ันเพียง

พอที่จะดํารงชวีิตตามมาตรฐานของสังคม ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธ

ระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรยีบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับ

จากงานของตนกับงานอื่นทีม่ีลักษณะคลาย ๆ กัน 

   2. สภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คือ ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย

และส่ิงแวดลอมของการทํางานที่ปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ และควร 

จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ

และความปลอดภัย ซ่ึงเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

   3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for 

Continued Growthand Security) คอื งานที่ผูปฏิบัติไดรบัมอบหมายจะมีผลตอการคงไว

และการขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรอื

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



 

24 

 

โอกาสในการเล่ือนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึน้ในลักษณะของคุณภาพชีวติการทํางาน ตัวบงชี้

เรื่องความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานมีเกณฑการพจิารณาคอื 

    3.1 มีการทํางานที่พัฒนา หมายถงึ ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมาย

งานมากขึน้ 

    3.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถงึ มีความคาดหวงัทีจ่ะไดรับการ

เตรียมความรูทักษะเพื่องานในหนาทีท่ี่สูงขึน้ 

    3.3 โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสที่จะทํางาน 

ใหประสบความสําเร็จในองคการ หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 

สมาชิกครอบครัวหรอื ผูเก่ียวของอื่น ๆ  

   4. โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate 

Opportunity to Use and Develop Human Capacities) การพัฒนาสมรรถภาพของบคุคล 

ในการทํางานนี้เปนการใหความสําคัญเก่ียวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการทํางานและ

อาชพีของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง ซึ่งจะทําใหบุคคล

สามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพทีม่ีอยูอยางเตม็ทีม่ีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมี

ปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการดําเนินชวีิตที่เหมาะสมพึงกระทําเปนผลให

บุคคลประสบความสําเร็จในชีวติการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ ในดานทักษะ ความรู

ที่จะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 

    4.1 ความเปนอิสระหรือการเปนการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง  

ความมากนอยที่ผูปฏิบัตงิานมีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 

    4.2 ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงาน 

ที่ผูปฏิบัติไดใชความรู ความชํานาญ มากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยาย

ขีดความสามารถในการทํางาน 

    4.3 ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนา

ใหรูจักหาความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัต ิตลอดจน

ผลที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากแนวทางนั้น ๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทาง

ปฏิบัตงิาน และผลที่จะเกดิขึ้นอยางถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

    4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคล 

ที่เก่ียวกับการทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมคีวามรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงาน

นั้นไดดวยตนเองทุกขัน้ตอน มิใชปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 
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    4.5 การวางแผน คอื บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทํางาน ตองมีการ

วางแผนที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

   5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration 

in the Work Organization) การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา 

สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดี  

ซึ่งเปนการเก่ียวของกับสังคมองคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอ

บรรยากาศในการทํางานซึ่งลักษณะ ดังกลาวนีพ้ิจารณาไดจาก 

    5.1 ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน 

โดยคํานึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรอืไมคํานึงถึง 

พวกพอง และยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 

    5.2 ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรอืทีมงาน 

    5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คอื ควรมีความรูสึกวา

บุคคลทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 

    5.4 มีการสนับสนุนในกลุม คอื มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือ 

ซึ่งกันและกันมีความเขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 

    5.5 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ 

    5.6 มีการติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คอื สมาชิกในองคการ

หรือบุคคลที่ทํางานควรแสดงความคิดเห็น ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

   6. สิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน (Constitutionalism in the Work 

Organization) หมายถงึ การบรหิารจัดการที่ใหเจาหนาที/่พนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบัติ

ตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือการกําหนด

แนวทางในการทํางานรวมกันบุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว เปนองคประกอบ 

หนึ่งของการบงชี้คุณภาพชวีิตการทํางานซึ่งสามารถพิจารณาไดจาก 

    6.1 ความสามารถเฉพาะของตนเปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตน

ในลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบรหิารอาจตองการขอมูลตาง ๆ เพื่อการดําเนินงานซ่ึงผูปฏิบัติ

ก็ใหขอมูลเฉพาะที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอื่น ๆ ที่เปนเฉพาะ

สวนตน ครอบครัวซึ่งไมเก่ียวของ กับการปฏิบัติงาน 
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    6.2 มีอิสระในการพูด คอื การมีสิทธทิี่จะพูดถงึการปฏบิัติงาน 

นโยบาย เศรษฐกิจหรือ สังคมขององคการตอผูบริหารโดยปราศจากความกลัววาจะมีผล

ตอการพิจารณาความดีความชอบของตน 

    6.3 มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษา 

ความเสมอภาคในเรื่องบุคคลกฎระเบียบ ผลที่พึงไดรับ คาตอบแทน และความมั่นคง 

ในงาน 

    6.4 ใหความเคารพตอหนาที ่ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

   7. จังหวะชีวติ คือ ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชวีิตสวนตัว  

(Work and the Total Life Space) คอื การที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเอง 

ใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชวีิตของตนเอง ครอบครัว และกจิกรรมอ่ืน ๆ  

   8. ความเปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work Life) 

คอื กิจกรรมการทํางานที่ดาํเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการ

เพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชพีของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงาน

ที่รับรูวา องคการของตนไดมีสวนรวมเก่ียวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิค 

ทางการเกษตร การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ  

  กลาวโดยสรุปคุณภาพชีวติในการทํางาน  จะดไีดขึ้นอยูกับองคประกอบ

ตอไปน้ี  1) องคประกอบที่เก่ียวของกับงาน  2) องคประกอบที่เก่ียวกับส่ิงแวดลอม ไดแก 

สภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิคุณภาพ สิ่งแวดลอมทางกายภาพ 

ในที่ทํางาน การติดตอสื่อสารบรรยากาศในการทํางาน  3) องคประกอบเกี่ยวกับบุคคล 

ไดแก โอกาสในการพัฒนาและใชความสามารถ โอกาสความกาวหนาและความมั่นคง 

การบูรณาการทางสังคมในองคกร สิทธิในการปฏิบัติงานในองคกรการงานและจังหวะชีวติ

โดยรวมความพงึพอใจในงานและการทํางานรวมกันในสังคม   

 3. ประโยชนของการเสรมิสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

     บุคลากรทุกระดับในองคการถือเปนทรัพยากรหลักและมีความสําคัญ 

ในกระบวนการดําเนินงาน ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานองคการ

ยอมขึน้อยูกับชวีิตที่มี“คุณภาพ” ของ “คนทํางาน” ที่ตองไดรับการเอาใจใสดูแลจาก

ผูบริหาร ประโยชนของการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางานในองคการ  

(สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552,  

หนา 51) ไดแก 
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   1. ประโยชนตอพนักงาน พนักงานเปนผูที่ไดรับประโยชนโดยตรงในดาน

ของการมีคุณภาพชีวติที่ดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดาน ไดแก  

สุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสงัคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  

ซึ่งแสดงผลลัพธออกมาใหเห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการปฏิบัติงาน 

ที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความสัมพันธที่ดีกับ

หัวหนา และไดรับการยอมรบัจากเพื่อนรวมงาน มีความรูในการสรางเสรมิสุขภาพทีไ่ดจาก

การทํางานสามารถนําไปเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได 

   2. ประโยชนตอองคการ เมือ่พนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผล

ใหเกิดศักยภาพในการทํางาน ซึ่งกอใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน

ตามมา โดยสามารถแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมไดคือ ผลงานมีคุณภาพมากขึน้ องคการ 

มีภาพลักษณที่ดีขึน้ลดอัตราการลา ขาด มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออก 

ของพนักงาน รวมทั้งจาํนวนคารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสมัพันธของคนในองคกรดีขึ้น 

พนักงานมีความภักดีตอองคการมากขึ้น 

   3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเปนสงัคมแหงสุขภาพ

ถอืเปนสังคมที่มีสุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะไดรับประโยชน คือ เกดิองคการที่มีคุณภาพ 

เปนแบบอยางได องคการเติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัด

สวัสดิการการรักษาโรคเรื้อรังและโรคที่ปองกันได ประเทศชาติมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

  Schuler, Beutell, and Youngblood (1989, p. 492) กลาวสรุปถึงประโยชน

ของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลไว ดังน้ี 

   1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสรมิสรางขวญัและกําลังใจ 

ใหพนักงาน 

   2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

   3. มมีาตรฐานความเปนอยูที่ดี 

   4. ไดผลผลิตมากกวา 

   5. ประสิทธภิาพในการทํางานเพิ่มขึน้ 

   6. ลดตนทุนคารักษาพยาบาล และตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 

   7. ลดอัตราการจายคาตอบแทน ในเรื่องของสิทธิจากการทําประกัน 

   8. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากขึน้ และความสามารถในการ

สับเปล่ียนงานมมีากขึ้น 
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   9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีขึน้ 

   10. ลดอัตราการขาดงานและการเปล่ียนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงาน 

ที่ดี 

  นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจรญิกาวหนา 

มีการพัฒนาตนเองใหเปนบคุคลที่มีคุณภาพขององคกรและยังชวยลดปญหาการขาดงาน 

การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสรมิใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและ

ปริมาณ 

  Dessler (1991, p.4) กลาวไววา คุณภาพชีวติในการทํางานจะทําใหพนักงาน

มีความรูสึกที่ดีตอองคกร เกดิวัฒนธรรมองคกร เกิดขวัญและกําลังใจ เกดิผลดีในทาง

จิตวิทยาและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร 

  จะเห็นไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานมีความสําคัญอยางยิง่ โดยจะสงผล

ใหผูปฏบิัติงานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน มปีระสทิธิภาพในการทํางานเพิม่มากขึน้  

มีความเปนอยูที่ดี และชวยลดอัตราการลาออกหรือโอนยาย 

 4. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน 

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

  มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน (Management 

System of Quality of Work Life, หนา MS - QWL) (สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถ

มนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552) เปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ

คุณภาพชีวิตการทํางานในองคการซึ่งประกอบไปดวยขอกําหนด (Requirements) และ

แนวทางปฏิบัต ิ(Guideline) เพื่อใหองคการสามารถนําไปใชควบคุม ปรับปรุง และใชเปน

แนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดระบบการบรหิารจัดการดานคุณภาพชีวติของคนทํางาน 

ในองคการที่ตอเนื่อง ยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซ่ึงไดมีการพัฒนา

รางมาตรฐานระบบบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทํางาน (Management System of 

Quality of Work Life, หนา MS - QWL) โดยอาศัยมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับในระดับ

โลกเปนแนวทางในการจัดทํา อันไดแก เคร่ืองมือชี้วัดคุณภาพชวีิตขององคการอนามัยโลก 

(WHOQOL - 100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการบริหารจัดการของระบบ 

การจัดการดานอาชวีอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001 : 1999) และมาตรา 

ตาง ๆ ที่มีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติการทํางานในองคการ  
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และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวติในการทํางานของคนไทยใหเปนที่ยอมรับและมีความ

เหมาะสม นําไปสูการปฏิบัตอิยางแพรหลาย 

  ทั้งนี้สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรม 

แหงประเทศไทย (มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน, 2552,  

หนา 25) ไดกําหนดปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 6 ดาน ดังนี ้

   1. ดานรางกาย หมายถึง ภาวการณรับรู และดํารงรักษาสุขภาพรางกาย

ใหมีความสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวดหรอื

เจ็บปวยเล็กนอยไดสามารถผอนคลายความตึงเครยีดหรืออาการปวดเมื่อยได มีความ

กระปรีก้ระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกาย 

ที่ม ีมีกําลังใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอืน่ ไดรับอาหารดีและเพียงพอ 

ในแตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชีวติไดอยาง

ปรกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกาย 

ที่สมบูรณไว 

   2. ดานจิตใจ หมายถึง ภาวการณรับรูของสภาพอารมณ ความรูสึก 

ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค กลาวคือการมีสุขภาพจิตที่ด ี 

สบายใจ มีกลไกหรอืวิธีจัดการความเครยีดอยางเหมาะสม ไมซมึเศรา มีทัศนคติที่ดี  

มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเราพงึพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในส่ิงทีม่ ี

มีความมั่นใจในตนเอง และทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา 

ความจําดี ไมหลงลมื มีสมาธิในการทํางานสามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนใน

ครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลงัในในการทํางานไมมีความกดดัน และมีสิ่งยึด

เหน่ียวจิตใจเมื่อมีความทุกข 

   3. ดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถงึ ภาวการณรับรูการมี

สัมพันธภาพของตนกับบุคคลอ่ืน ทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคอื 

การมีความเช่ือมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน มีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการ

ทํางาน สามารถทําบางอยางแทนกันไดรูจักบทบาทหนาที่ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการ

ทํางานมีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน รวมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี  

มีการเสนอขอคดิเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับความคิดเห็น 

ของผูอ่ืน มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคการได 
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   4. ดานสิ่งแวดลอม หมายถงึ การมีความปลอดภัยในชีวติและทรัพยสิน

ทั้งในสถานที่ทํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปที่ทํางาน มีที่ทาํงานปลอดภัย 

สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบรกิารและอํานวย

ความสะดวกในที่ทํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงิน 

ในหนวยงาน มีชองทางรับรูขอมูล ขาวสาร และความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุด 

ที่เหมาะสม และมีอุปกรณในการทํางานที่ทันสมัยเพียงพอ 

   5. ดานจิตวิญญาณ หมายถงึ ภาวการณรับรูของความรูสึกสุขสงบ และ

ภูมใิจในงานที่ทํา มีความพึงพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมายเขาใจธรรมชาติและ

ความเปนจริงของชวีิต รวมทั้งการมีสิง่ยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชวีิตนอกจากนี้ 

ยังหมายความรวมถึงการมอิีสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชื่นชมจาก

ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมใิจและพึงพอใจในงานที่ทาํ มีความภมูิใจในการ

เปนสมาชกิขององคการ มีความต้ังใจที่จะคงอยูในงาน มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัว

องคการ มีความต้ังใจทาํงานอยางเตม็กําลัง มีความรูความสามารถ ภมูิใจในงาน 

ที่มีประสิทธภิาพมีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงขององคการ ตลอดจน 

มีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

   6. ดานความมั่นคงในชีวติ หมายถงึ การมีความมั่นคงในเชิงเศรษฐกิจ  

อันไดแกการมีรายไดที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุค

เศรษฐกจิปจจุบัน ไมมีภาระหน้ีสินเกินกําลัง ไมสรางหนีท้ี่ไมจําเปนและไมชวยใหม ี

ความมั่นคงในระยะยาว มีเงนิออมเมื่อเกษยีณจากงาน มีสวัสดิการที่ดี เหมาะสมและ

ครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรีมีการเลื่อนปรับตําแหนง ขึน้ขั้นเงินเดือน 

ตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงานตลอดจนงานที่ทําเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยเกินไป 

 5. การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

     การสรางคุณภาพชวีิตในการทํางานนั้น ตองเกิดจากความมุงมั่น ตั้งใจจรงิ

ขององคการโดยผูบริหารมคีวามสําคัญที่สุดในการทําใหคุณภาพชวีิตการทํางานเกดิขึ้น 

องคการสามารถสรางคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีของสมาชกิในองคการได  

(สมยศ  นาวีการ, 2553, หนา 4) ดังนี้ 

   1. ผูบริหารตองสรางความสอดคลองระหวางลักษณะทางเทคนิคและ

ลักษณะทางสังคมขององคการใหดี ความมีประสทิธิภาพขององคการจะขึน้อยูกับ 
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ความสอดคลองระหวางสังคมและระบบสังคมและระบบเทคนิคขององคการ เทคโนโลยี

ใหม ๆ ที่จะเขามาสูองคการ องคการตองคํานึงถึงลักษณะและความตองการของบคุลากร 

ในองคการดวย 

   2. องคการจะตองถูกออกแบบเพื่อปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมและจูงใจสมาชิกขององคการทํางานอยางมปีระสิทธภิาพ อาจใชวธิีกลุมงาน

อิสระเปนพื้นฐานของการทํางานภายในองคการ สมาชกิของกลุมงานอสิระจะมีความเปน

อิสระและความรับผดิชอบสวนบุคคลสูง และตองการทํางานที่ทาทายแตกตางกันหลาย

อยางเพื่อใหงานที่ทําอยูสําเร็จเรยีบรอย 

   3. ความมปีระสิทธภิาพขององคการจะขึ้นอยูกับระดับความผูกพันที่สูง

ของคนทุกคนเพื่อบรรลุเปาหมายองคการ ซึ่งจะเกิดจากวิธีบรหิารที่เนนการติดตอสื่อสาร 

ที่เปดกวาง และการมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกทุกคนในองคการ 

  เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549, หนา 122) ไดกลาววา ในการสรางคุณภาพ

ชวีิตการทํางานนั้นผูบรหิารหรือผูนําขององคการควรพิจารณาสิ่งเหลาน้ี คอื 

   1. การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เชน คาจาง เงินเดือนที่สามารถดําเนิน

ชวีิตอยางเปนสุข 

   2. การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหพนักงานรูสกึมั่นคงปลอดภัย 

ในชวีิตและทรัพยสินของตน รวมทั้งความมั่นคงในดานการจางงาน 

   3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทําใหพนักงานไดรับรู 

และเก็บเกี่ยวประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 

   4. ความเจรญิกาวหนาในอาชพีการงาน พนักงานตองรูสึกวา 

มีความกาวหนาในอาชีพเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 

   5. การมีจังหวะชีวิตที่ดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัว มีเวลา 

เปนสวนตัว มีจังหวะชีวติในการดําเนินชวีิตที่เปนอิสระ 

   6. มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชน             

ตอสังคมใหความชวยเหลือสังคมดอยโอกาส การใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐ 

ในการรณรงคจัดกิจกรรมสังคมจะทําใหพนักงานรูสกึดี และสรางคุณภาพชีวติที่ดีตอสังคม

และตัวพนักงานเอง รวมทัง้หนวยงาน 

  จากนิยามความหมายขางตนจึงพอสรุปไดวาคุณภาพชวีิตการทํางาน 

หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอลักษณะงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับงาน  
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ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทัง้ดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความสุข  

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน มีศักดิ์ศรีแหงความเปนมนุษยและสงผลใหงานบรรลุ

วัตถุประสงคอยางมีประสทิธิภาพ อันประกอบดวย 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

คอื ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอการรับเงินเดือน อัตราการขึ้นเงินเดือน สวัสดิการ

คาตอบแทนที่เปนธรรมเพียงพอเหมาะสมกับตําแหนง 2) สภาพแวดลอมการทาํงาน 

ที่สะดวกและปลอดภัย คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอสถานที่ทํางานในดานความสะดวก 

สบาย สะอาดปราศจากสิ่งรบกวนและมีการปองกันรักษาความปลอดภยั  การมีเครื่องมือ

อุปกรณที่อํานวยความสะดวก อยางเพียงพอ และทันสมัย 3) โอกาสความกาวหนาและ

การพัฒนาความสามารถ คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มตีอโอกาสที่จะไดดํารงตําแหนง 

ที่มีความสาํคัญสูงขึน้ และการไดรับการสงเสรมิสนับสนุนโดยเปดโอกาสใหไดรับการ

พัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง 4) การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน คือ 

ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอการทํางานในดานการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  

การตัดสินใจ การไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  

5) ความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวติสวนตัว คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอปรมิาณ

งานที่ไดรับมอบหมายวามีความเหมาะสมกับชวงเวลาของการทํางานและชวงเวลาสวนตัว 

6) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน คือ งานที่ผูปฏบิัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอ 

การคงไวและการขยายความสามารถของตนเองใหไดรบัความรูและทักษะใหม ๆ มแีนวทาง

หรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาทีท่ี่สูงขึน้ 7) สิทธสิวนบุคคลในสถานที่ทํางาน คือ  

การบริหารจัดการที่ใหเจาหนาที/่พนักงาน ไดมีสิทธใินการปฏบิัติตามขอบเขตทีไ่ดรับ

มอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรอืการกําหนดแนวทางในการทํางาน

รวมกันบุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว และ 8) ความเปนประโยชนตอสังคม คือ 

กจิกรรมการทํางานที่ดําเนนิไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะกอใหเกิดการเพิ่ม

คุณคาความสําคัญของงานและอาชพีของผูปฏิบัติ  
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 1. ความหมายของความผกูพันตอองคการ 

  เอกสารบทความทางวิชาการขององคกรวิจัย นักวชิาการ และผูที่ศึกษา 

เรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคการไดใหความหมายแตกตางกันออกไป ซึ่งจะขอ

ยกตัวอยางของความหมายพอสังเขป  ดังนี้ 

  Steers (1977, pp. 46 - 75) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถงึ 

ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัว

เพื่อองคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคกรน้ันตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพัน

องคกรยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกรในลักษณะหนึง่ 

  ความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คอื 

   1. ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร 

   3. ความปรารถนาอยางย่ิงยวดที่จะรักษาไว ซึ่งความเปนสมาชิก 

ในองคกร 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อางถึงใน ณัฐพฤทธ์ิ  ศรีภักดี, 2552, หนา 

18) เสนอวา ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการ โดยเปนสิ่งยึด

เหน่ียว (Golden Handcuff) ใหคนยังคงอยูในองคการ และความผูกพันตอองคการ  

เปนสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งเกิดจากองคประกอบของความผูกพัน 

สามดาน ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที ่ซ่ึงสอดคลองกับ Werbel and Gould (1984. p. 12)  

ที่กลาวถงึความผูกพันตอองคการวา เปนความยึดมั่นผกูพันทางจิตใจที่บุคคลมีตอองคการ 

และ Rusbult and Farrell (1983, p. 431) ใหนิยามความผูกพันตอองคการวา เปนแนวโนม 

ที่บุคคลจะยังคงอยูกับองคการ  และมีความรูสึกยึดมั่นทางใจตอองคการ 

  Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อางถงึใน ณัฐพฤทธิ์  ศรภีักดี, 

2552, หนา 18) กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรูสึกรวม

เปนหน่ึงเดยีวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถงึการเก้ือกูล

สนับสนุนขององคการ และผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชกิและความเต็มใจ 

ที่จะทุมเททํางานเพื่อองคการ 
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  Theresa Welboume (2003 อางถึงใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8) 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ พัฒนาขึน้มาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 

โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาททีห่ลากหลายทีต่นจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบาย

วาปจจัยใดที่คนจึงผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกวาบทบาทอื่น ๆ โดยบทบาทในที่ทํางาน

แบงเปน 5 บทบาท ดังนี ้

   1. บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทํางานตามลักษณะ

งานที่กําหนดไว 

   2. บทบาทสมาชกิในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะทําเกิน

กวาที่ไดรับมอบหมาย เพื่อชวยใหเพื่อนสมาชกิในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

   3. บทบาทเจาของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานคนคิดความคดิ 

ใหม ๆ และกระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพือ่ใหบรรลุตามที่คิดไว 

   4. บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชพี (Career Role) พนักงานทาํสิ่งที่ตน

อยากพัฒนาความสามารถ ความเชี่ยวชาญสายอาชพีของตน พวกเขาเรยีนรู นําไปปฏิบัติ

ทําใหเกดิเปนทักษะมากยิ่งขึน้เรื่อย ๆ ไป 

  5. บทบาทของสมาชกิในองคการ (Organization Member Role) พนักงาน 

ทําส่ิงที่สงเสรมิและชวยบรษิัท ถึงแมวางานนัน้จะไมใชของตน และไมใชงานของทมีงาน

เชนกัน 

  Charlie Watts (2003 อางถึงใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8)  

ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่น และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จ

ขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 

สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน นอกจากน้ีสิ่งที่จําเปนที่พนักงาน 

จะแสดงออกถึงความผูกพัน คือ 

   1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดวย ความรูสึกถงึเปาหมาย หวงแหน

และภูมใิจ ซ่ึงทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 

   2. วิธีการ (The Way) คอื แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและ

อุปกรณจากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

  โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 14) นิยามไววา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถงึ การที่สมาชิกในองคการมีความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการในแงของการ
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ยอมรับเปาหมายคานิยม ขององคการและการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความ

แนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกภาพในองคการไว 

  เทพประสิทธิ ์ อุตตะโมท (2549, หนา 41) กลาววา Employee Engagement  

คอื ความรักความผูกพันของพนักงานทีม่ีตอองคกรและสงผลถึงความอุทิศทุมเทใหแก

องคกร ดังน้ัน องคกรที่ชาญฉลาดจึงตองเขาใจลักษณะ ความรูสึกนึกคิดของพนักงาน 

ทั้งพนักงานประจําและพนักงานจางในลักษณะแบบพิเศษหรอืแบบชั่วคราวรวมทั้งให

ความสําคัญและหาวิธีการบริหารคนที่เหมาะสม 

  ความหมายของความผูกพันตอองคการ กลาวโดยสรุปคือ ความรูสึกอันดี  

ทัศคติที่ดีของพนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับตอเปาหมาย  

วัตถุประสงค คานิยมขององคการ เต็มใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในทํางานเพื่อใหองคการ

บรรลุตามวัตถุประสงคตามที่ต้ังไว 

 2. แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

     แนวความคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) น้ัน 

เปนแนวคิดในเชงิจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที ่The Gallup Organization ซึ่งเปน

สถาบันวิจัยและเปนองคการที่ปรึกษาไดเริ่มทาํการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ในป 1985 (Ferguson, 2005, 88 อางถึงใน สุรัสวดี  สวุรรณเวช, 2549, หนา 2) ภายหลัง

จากน้ัน Kahn (1990 อางถึงใน สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 2549, หนา 2) ซึ่งเปนนักจิตวิทยา  

ไดกลาวถงึเรื่องความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจากโครงสรางทางบทบาท 

ตาง ๆ ของพนักงานในงาน เชน การมีสวนรวมในงานหรือแรงจูงใจภายใน แตความผูกพัน

ของพนักงานจะมุงเนนไปทีป่ระสบการณในการทํางานน้ัน ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร โดย Kahn ไดกลาววา ความผูกพันของ

พนักงานน้ันเปนโครงสรางทีม่ีหลายมิติ ซ่ึงอาจจะเปนมติิดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน 

มิติดานการเรยีนรู การคิด หรือความผูกพันของพนักงานเปนความพยายามของสมาชกิ 

ในองคการที่มีตองานและองคการ ซึ่งความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางดาน

พฤติกรรม การนึกคิด และทางความรูสึกระหวางที่ปฏบิัติงานแนวความคิดของ Kahn นั้น  

เปนแนวความคดิที่กลายมาเปนพืน้ฐานแนวคดิใหกับสถาบัน องคกรที่ปรึกษาตาง ๆ  

ดังตาราง 1 
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ตาราง  1   สรุปแนวความคิดและปจจัยของความผูกพันของพนักงานขององคการที่ปรึกษา 

 ตาง ๆ  

องคการที่

ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 

แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

Hewitt Associates ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที ่

แสดงออกไดทางพฤติกรรม ดูได

จากการพูด (Say) การดํารงอยู 

(Stay)  

ใชความพยายามอยางเต็ม

ความสามารถ (Strive) 

ภาวะผูนําวัฒนธรรม 

ลักษณะงาน คาตอบแทน 

โดยรวมคุณภาพชวีิตโอกาส 

ที่ไดรับและความสัมพันธ 

The Gallup 

Organization 

 

เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันตอ

องคการพนักงานทุกระดับจะสราง

การเติบโต ยอดขายและกําไรของ

องคการ ตลอดจนเพิ่มความ

จงรักภักดีของลูกคา ไดสํารวจและ

คนพบคําถาม 12 ประการ ที่

สามารถวัดความผูกพันของ

พนักงานไดอยางแทจริง โดยแบงขอ

คําถามตามลําดับขั้นของความ

ผูกพัน 

ลําดับขั้นของความผูกพัน 

ประกอบดวย ความ

ตองการ 

พืน้ฐาน การสนับสนุนดาน 

การจัดการ ความสัมพันธ 

และการเจรญิกาวหนา 

 

Burke ความผูกพันของพนักงานจะสงผล

ใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา

(Customer Loyalty) และกอใหเกิด

ผลประโยชน (Profitability) ตอ

องคกร 

องคการ ผูจัดการ กลุมงาน 

งานที่ทาํ สายอาชีพ และ 

ลูกคา 

 

Development 

Dimensions 

International Inc. 

ใชเครื่องมือในการวัดความผูกพัน

ของพนักงาน (E3) ที่ต้ังอยูบน

แนวคดิที่วาความผูกพันของ

เปาหมายของงาน คานิยม

ของบุคคล การสนับสนุน

รวมมือกัน 
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(DDI) 

 

พนักงานเกดิมาจากความสัมพันธ

ของพนักงาน 

ในองคการผูนํา และองคการ 

Engagement = Associates 

+ Leaders + Organization 

 

ตาราง 1 (ตอ) 

องคการที่

ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 

แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

ISR จัดทํา 3 - D Model of 

engagement แสดงถึงความผูกพัน

ของพนักงาน 

ที่ม ี3 มิต ิคอืดานความคดิ 

(Cognitive) ดานความรูสึก

(Affective)  

ดานพฤติกรรม (Behavioural) ที่มี

ตอองคการซึ่งในแตละองคการจะมี

มิติของความผูกพันของพนักงาน 

ที่แตกตางกัน 

การพัฒนาอาชพี ภาวะผูนํา 

การมอบอํานาจและ 

ภาพลักษณขององคการ 

The Institute for 

Employment 

Studies (IES) 

 

ระดับความผูกพันของพนักงาน

สามารถแปรผันไปตามลักษณะ 

สวนบุคคล ระดับความผูกพัน

แปรผกผันกับอายุของพนักงาน 

ความผูกพันของพนักงานสามารถ

แปรผันไปตามลักษณะของงานและ

ลักษณะประสบการณ 

การมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ การรับรูถึงคุณคา

โอกาสในการไดแสดงความ

คิดเห็น โอกาสในการ

พัฒนาในงาน และการ

ไดรับความสนใจในความ

เปนอยู 

Alpha Measure มีระบบ web based ไวสําหรับการ

วัด 

ความพึงพอใจของพนักงาน  

ภาวะผูนํา 
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ความผูกพันของพนักงาน และเพิ่ม

การคงอยูของพนักงานในองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 1 (ตอ) 

องคการที่

ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 

แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

Taylor Nelson 

Sofres (TNS) 

 

สรางเครื่องมือ Employee Score  

ใชวัดความผูกพันของพนักงาน 

สามารถแบงแยกประเภทของ

พนักงานออกได 4ลักษณะ คือ 

   1. Career Oriented เปนผูที่ม ี

ความผูกพันในงานที่ทําสูง  

แตขาดความผูกพันตอองคการ 

   2. Ambivalent เปนผูที่ขาด 

ทั้งความผูกพันตอองคการและ 

ความผูกพันในงานที่ทํา 

   3. Company Oriented เปนผูที่มี

ความผูกพันตอองคการแตขาด 

ความผูกพันในงานที่ทํา 

   4. Ambassador เปนผูที่มทีั้ง 

ความผูกพันตอองคการและ 

ความผูกพันในงานที่ทํา 

องคการ งานที่ทาํ 
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Ed Gubman การเพิ่มความผูกพันของพนักงาน 

ใหเกิดขึ้นในองคการนั้น เกิดจาก

การมีความสัมพันธกับ 3 ลําดับขั้น 

คุณคาและความรับผิดชอบ 

โปรแกรม สัมพันธภาพ 

ที่มา : สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549, หนา 17 - 18) 

 

  จากตาราง 1 ในเรื่องแนวคิดและปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน  

จะพบวาแนวคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงานในแตละสถาบันหรอืนักวิชาการแตละคน

นั้น มีความแตกตางกันไป ขอสังเกตพบวา ในการเกิดความผูกพันของพนักงานมีลักษณะ 

ที่เหมือนกัน คอืการมีสวนรวมในงานของพนักงานอยางตอเน่ือง และเก่ียวของกับการแสดง

ความรูสึกการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานทีม่ีตอองคการ 

  ความผูกพันตอองคการที่ใชกันมากในวันนี้ คอื Say, Stay, Strive ของ 

Hewitt Associates 

  Hewitt  Associates (2003, p. 6 อางถึงใน สกาว  สําราญคง, 2547, หนา 

16) เปนบรษิัทที่ปรกึษาในงานดานทรัพยากรมนุษย สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ไดใหมุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที่แสดงออกไดโดยพฤติกรรม คือ สามารถ

ดูไดจากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองคการเฉพาะในแงบวก กลาวคือ การที่คนอยูทํางาน

อยางชื่นชม ภาคภมูิใจ และอยากจะบอกคนอื่นวาทํางานอยูในองคการใด อยากจะชักชวน

คนอื่นใหมาทํางานในองคการนี ้ถามีความผูกพันรักองคการ เขาจะรูสึกภูมิใจ โดยแสดง

จากพฤติกรรมและพูดถึงองคการในทางที่ดีและพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคอื

พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป มคีวามยึดมั่นอยูกับองคการ  

หากมีองคการอื่นมาชักชวน โดยเสนอคาตอบแทนและตําแหนงที่ดีกวาก็จะไมไปเพราะรูสึก

วาตัวเองเปนบุคคลที่มีความสําคัญ มีคุณคา พอใจที่จะอยูกับเพื่อนรวมงานที่นี ่ 

สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงานนั้นมีความผูกพันกับองคการไดจากการใชความ

พยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) คือ อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุน

ธุรกิจขององคการ ใชความพยายามอยางเตม็ความสามารถทํางานรับใชองคการ ไมใชการ

อยูแบบรอรับเงินเดือน แตอยูเพราะอยากจะทําผลงานที่ดีใหกับองคการ อยากทํางาน 

อยางเตม็ความสามารถ ซึ่งถอืเปนอุดมคติ (Ideal) ของคนในองคการที่ตองการ โดยปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน  ม ี7 ประการดังน้ี  1) ภาวะผูนํา (Leadership)   

2) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture / Purpose)  3) ลักษณะงาน  
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(Work  Activity)  4) คาตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation)  5) คุณภาพชีวติ  

(Quality  of  Life)  6) โอกาสที่ไดรับ (Opportunity)  7) ความสัมพันธ (Relationship) 

  จากปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

นั้น  ไดกลายมาเปนเครื่องมอืหนึ่งทีใ่ชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตาง ๆ เชน  

ในการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานตอองคการในประเทศแคนาดา จํานวน 120 

องคการ จากพนักงานมากกวา 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา บรษิัทที่ติดอันดับในกลุม

ผูวาจางที่ดีที่สุด จํานวน 50 องคการ โดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ 

สูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุดถึง 21% และมีอัตราการเจรญิเติบโตของ

รายรับสูงถึง 16.1% เปรยีบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไมติด

อันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด ซึ่งคดิเปน 6.1% จะเห็นไดวา จากการสํารวจบรษิัทที่ติดอันดับ

ผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกวาบรษิัททีไ่มติดอันดับ 

ผูวาจางที่ดีที่สุด และมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงใหเห็นวาความผูกพันของ

พนักงานเปนตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถงึแนวโนมผลประกอบการของบรษิัทที่มี

ทิศทางที่สอดคลองกันมา 

  Steers and Porter (1977, pp. 46 - 75) กลาววา ความผูกพันตอองคการ 

มีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

   1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรเปนลักษณะของบุคคลที่มีความเช่ือดานทัศนคติในเชงิบวกตอองคกร มีความผูกพัน

ตอองคการอยางแทจริงตอคานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการ 

ขององคกร ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวยมีความเชือ่วาองคกรนีเ้ปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเอง

ทํางานดวยความภาคภูมใิจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชน 

ขององคกร เปนลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอทุิศตน พยายามทาํงานเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคกร 

และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคกร 

   3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพ 

ขององคกรเปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจที่จะปฏิบัตงิานในองคกรนี้

ตลอดไปมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมใิจในการเปนสมาชิกขององคกร  

และพรอมที่จะบอกคนอื่นวาตนเปนสมาชกิขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง 
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ขององคกร สนับสนุนและสรางสรรคองคกรใหดีย่ิงขึน้ 

 3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

     การเกิดความผูกพันตอองคการ มีปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยในแตละ

ปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันมักเปนผลมาจากการทําการศึกษาวิจัยของแตละคน  

ซึ่งจะแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมขององคการนั้น ๆ โดยตัวอยางปจจัยที่เก่ียวของกับ

ความผูกพันของพนักงานมรีายละเอียดดังนี ้

  ในป 1983 Steer and Porter (1983, pp. 433 – 434 อางถึงใน สุรัสวดี 

สุวรรณเวช, 2549, หนา 22) ไดสรุปวาสิ่งทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ แบงออกเปน 4 กลุม  คอื 

   1. โครงสรางขององคการ (Structural Characteristic) จะตองมีลักษณะ

เปนระบบทีม่ีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจใหผูรวมงาน 

มีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ความเปนทางการ 

   2. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัตงิาน (Personal Characteristic) เชน 

เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบ

ความสําเร็จ ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 

   3. ลักษณะของบทบาท (Role - Related Characteristic) หมายถงึ 

ลักษณะงานที่ผูปฏบิัติงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานทีม่ีความทาทาย 

ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมคีวามหมายของงานที่ทํา เปนงาน 

ที่มีคุณคา มีบทบาททีเ่ดนชัดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

   4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคล

ไดรับทราบและเรียนรูเมื่อเขาไปทาํงานในองคการ เชน ทัศนคติของกลุมทํางานทีม่ผีลตอ

องคการ ความนาเชื่อถือขององคการ การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถ 

ในการพึ่งพาไดและการปฏบิัติตัวของผูบังคับบัญชา เปนตน 
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ภาพประกอบ 2 แบบจําลองเบือ้งตน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

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

         , 2549, หนา 23) 

 

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

ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน

ตอเน่ือง  และความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ดังน้ี 

   1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ การรับรูลักษณะของ

งาน ไดแก อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

และปฏิกิริยาของหัวหนางาน เชน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได การรับรูถงึ 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะการทํางาน

ลักษณะบทบาท 

ประสบการทํางาน 

ความผูกพัน 

ผล 

ความปรารถนาอยูในองคการ 

ความตั้งใจอยูในองคการ 

ความตั้งใจทํางาน 

ความคงรักษาพนักงานไวได 

การปฏิบัติงาน 

ปรารถนาอยูในองคการ 
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การมีสวนรวมในการบริหาร ซ่ึงปจจัยเหลานีม้ีความสอดคลองกับการคนพบของ Steer 

(1983, อางถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 22) และ Mottaz (1987, อางถงึใน 

สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 23) ซ่ึงกลาววา ปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดสถานการณ

การใหรางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก 

   2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อาย ุระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิานความพงึพอใจในอาชพี และความตั้งใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสมัพันธทางลบ

กับโอกาสของทางเลือกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเครื่องบงชีถึ้งการไม

เคลื่อนยายการลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชดิกับเพื่อนรวมงาน การปลดเกษียณ  

ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอเนื่อง เพราะพนกังาน 

ที่ตั้งใจจะลาออกจะมีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา แมวาความผูกพันตอเน่ือง 

จะมีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลักษณะของงาน การมี 

สวนรวมในการบรหิารและการพึ่งพาอาศัยองคการมีความสมัพันธกับความผูกพันตอเน่ือง 

ซึ่งจะมีความแตกตางกนัตามการรับรูของพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

   3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ไดแก 

ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคการ การมีสวนรวมในการบรหิาร 

  Gubman (1998, p. 188 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 25)  

ไดกลาวถงึ ปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก 

   1. แบงปนคานิยม/เขาถงึเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) 

คอื การปรับคานิยมของพนกังานใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ ซึ่งจะชวยขยาย

ขอบเขตใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเตม็ที่และตรงตามเปาหมาย

ที่ตั้งไว 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดลอมของที่ทาํงาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

การมีสวนรวมในงานและกจิกรรมตาง ๆ ที่บริษัทจัดให 

   3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานทีม่ีความทาทายและ

นาสนใจ 

   4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คอื ความพึงพอใจ 

ในความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งไดแก หัวหนางาน เพือ่นรวมงาน และลูกคา 

   5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพึงพอใจ 
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ในคาจาง สวัสดิการและผลตอบแทนอื่น ๆ  

   6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คอื โอกาสในการ

เรียนรูเจริญกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 

   7. ภาวะผูนํา (Leadership) คอื ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคการ 

  โสภา ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 33) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอ 

ความผูกพันตอองคการดังนี้ 

   1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพ

สมรสระยะเวลาทํางานในองคการ ระดับตําแหนง 

   2. ปจจัยประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ 

ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน 

ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

   3. ปจจัยลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน  

ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงาน 

ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

   4. ปจจัยเกี่ยวของกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และ 

ความคลุมเครอืในบทบาท 

  จากปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการน้ัน จะเห็นไดวา 

มีหลายปจจัยดวยกันที่เก่ียวของ ซึ่งปจจัยตาง ๆ ทีเ่กดิขึ้นนั้นตางเปนผลที่ไดมาจาก

การศึกษาและวิจัยของนักวิจัยตาง ๆ อยางไรก็ตามแมวาในการศึกษาและวิจัยนั้น 

จะมตีัวแปร หรือสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน แตจะสังเกตไดวาในบางปจจัยนั้น มคีวาม

คลายคลึงกัน คอื  ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น/

การบริหาร และดานโอกาสความกาวหนาในงาน/อาชีพ ซ่ึงปจจัยที่เกี่ยวของกับ 

ความผูกพันตอองคการดังกลาว  เมื่อทําการพิจารณาใหดีแลวจะพบวาปจจัย แตละตัวนั้น

มีความเช่ือมโยงและเกี่ยวของกันใน 3 ดาน คือ ในสวนของพนักงาน งาน และองคการ 

และจากการเชื่อมโยงน้ีเององคการสามารถนํามาเปนแนวทางในการเสริมสราง 

ความผูกพันของพนักงานตอองคการได  กลาวคอื ในดานของพนักงาน (Employee)  

สิ่งสําคัญที่องคการตองตระหนักถึง คือการทําใหพนักงานไดรับรูวาตนมีความสาํคัญ  

(Self - Esteem) ในดานของงาน (Work)  การมอบหมายงานใหกับพนักงาน ควรให

พนักงานมีสวนเก่ียวของในทุก ๆ ดาน ที่เก่ียวกับงานใหมากที่สุด สําหรับในดานของ
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องคการ ส่ิงสําคัญที่องคการตองมีการจัดเตรียมใหแกพนักงาน  คือโอกาสในดาน

ความกาวหนาในงาน/อาชพี 

 4. ผลของความผูกพันตอองคการที่มีตอพฤตกิรรมอื่น ๆ  

     ผลของความผูกพันตอองคการใชทํานายอัตราการขาดงาน อัตราการ

ลาออกหรือการเปล่ียนงาน ผลการปฏิบัติงาน การบรรลุเปาหมายขององคการ และ

สุขภาพของพนักงาน ดังนี้ 

 

 

   1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร 

มีความเช่ือวาพนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทาํงานมากกวา

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers 

(1990, อางถงึใน สุรัสวดี สวุรรณเวช, 2549, หนา 28) ที่เก่ียวกับการเขางานของพนักงาน  

พบวา ความผูกพันตอองคการเปนแรงกดดันอยางหน่ึง ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับ 

การขาดงาน จึงถอืไดวาความผูกพันตอองคการเปนตัวทํานายแรงจงูใจในการเขางาน 

   2. อัตราการลาออกหรอืการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันตอ

องคการน้ัน  มีอิทธิพลตอความคงอยูในองคการ เพราะสามารถใชทํานายอัตราการเขา

ออกจากงานของสมาชกิองคการ ไดดีกวาการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจ กลาวคือ  

ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอนถงึ

ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกวาความพึงพอใจ 

นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการนั้นในภาครวม ยังรวมถึงเปาหมายและคานิยมของ

องคการดวย สวนความพึงพอใจนั้นเนนเฉพาะในดานของงานเทานั้น Steers และ Porter 

(1979, อางถึงใน สุกานดา  ศุภคติสันต, 2540, หนา 18) ไดแสดงลักษณะและผลของ 

ความผูกพันตอองคการโดยพบวาความผูกพันตอองคการมีความสมัพันธเชงิผกผันกับ

ความตองการลาออกของบุคลากรในองคการ กลาวคือ หากบุคคลมีความผูกพันตอ

องคการสูง ความตองการลาออกก็จะอยูในระดับต่ํา ในทางตรงกันขามบุคคลที่มี 

ความผูกพันตอองคการต่ํา ก็จะมีความตองการลาออกมากขึ้น 

   3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันตอองคการเปน

ปจจัยหนึ่งที่สามารถสะทอนใหเห็นถงึผลการปฏิบัติงานขององคการน้ัน ๆ กลาวคือ 

องคการใดที่พนักงานมีระดบัความผูกพันอยูในระดับที่สูง ยอมมีแนวโนมของผล 
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การปฏิบัติงานที่สูงตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and 

Development Dimensions International, Inc., 2004, อางถงึใน  สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หนา 29) 

   4. การบรรลุเปาหมายขององคการ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ จะมีความตอเนื่องในการเขารวมกจิกรรมตาง ๆ  

ขององคการ  และมีความเช่ือในวัตถุประสงคองคการ และมีความพยายามในการทาํงาน 

เพื่อตองการทําใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา บุคคล 

ที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการนั้นจะมีความผูกพันตองานดวยเชนกัน (Steers, 1977, p. 

198 อางถึงใน  สุกานดา  ศุภคติสันต, 2540, หนา 20) 

   5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่อง

ผลกระทบของงานในดานสขุภาพ แสดงใหเห็นวา งานที่ทําอยูนั้นมีผลกระทบทางดาน

สุขภาพรางกาย และสุขภาพใจและความแตกตางระหวางพนักงานทีม่ีความผูกพันและ 

ไมมีความผูกพัน  โดยพนักงานที่มีความผูกพันจะมีแนวโนมที่จะมีสุขภาพที่ดีกวา เพราะม ี

ความผูกพันในงานที่ทํา และไดทําในงานที่ตนเองน้ันพึงพอใจ ตรงกันขามกับพนักงานที่ไมมี

ความผูกพัน ที่ไมมีความพงึพอใจในการทํางานทาํใหสุขภาพจิตเสีย ไมอยากทํางานหรือ

ทํางานผิดพลาด เกดิอุบัติเหตุ ยังผลใหสุขภาพกายเสียดวย 

 กลาวโดยสรุปคือ ผลของความผูกพันตอองคการทําใหเราทราบทิศทางของ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน เชน ถาพนักงานมคีวามผูกพันตอองคการก็จะทําให 

ไมเกิดปญหาในเรื่องของการขาดงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนงานหรอืสถานที่ทํางาน 

ผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาสงู ทําใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตัง้ไว เปนตน 

แนวคิดเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 1. ความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

    มีนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ไวดังนี ้

    Organ (1988) ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา 

เปนพฤติกรรมสวนบุคคลที่แสดงออกดวยความสมัครใจ โดยไมไดตระหนักอยางชัดเจนถึง

ระบบการใหรางวัลขององคการ เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน

ทั้งหมดขององคการ และการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดวยความสมัครใจนั้น หมายความวา 
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เปนพฤติกรรมซึ่งไมไดถูกบังคับใหปฏิบัติโดยบทบาทหนาที ่หรอืไมไดระบุไวในรายละเอียด

ของงาน หรอืสัญญาวาจางระหวางบุคคลกับองคการ จึงเปนพฤติกรรมที่บุคคลเลือก

ปฏิบัติดวยตนเอง และแมจะไมไดปฏิบัติ ก็จะไมถูกลงโทษภายใตระบบการลงโทษของ

องคการ 

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

ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถงึ การชวยเหลือหรือ 

การแสดงออกอยางสรางสรรคโดยสมาชิกในองคการ เปนพฤติกรรมที่มีคุณคาและไดรับ

การยกยองจากบุคคลในองคการแตเก่ียวของโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล  

หรือไมไดเปนขอบังคับในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของบุคคล และพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการจะตองมีคุณลักษณะอยางนอย 3 ประการ ไดแก  

1) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติดวยความสมัครใจ 2) เปนพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติ 

โดยไมไดตระหนักถึงระบบการใหรางวัลขององคการโดยตรง และ 3) เปนพฤติกรรม 

ที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏบิัติงานขององคการโดยรวม 

  Newstrom and Davis (1997, p. 265, pp. 304 - 305) ไดใหความหมาย

ของการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกหรือปฏิบัติ

ดวยความสมัครใจซึ่งเปนการสนับสนุนความสําเร็จขององคการ และเปนพฤติกรรมที่ชวย

ใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

  Moorhead and Griffin (1998, p. 107) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งกอใหเกดิการสนับสนุนในทางบวกแก

องคการโดยรวม 

  Kreitner and Kinicki (2001, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคลที่อยูนอกเหนือจากขอกําหนดในหนาที่การ

ปฏิบัตงิาน 

  George and Jones (2002, p. 95) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากขอกําหนดในหนาที ่เปนพฤติกรรม

ที่องคการไมไดบังคับใหสมาชิกในองคการปฏิบัติ แตมีความจําเปนตอความอยูรอดและ

ประสิทธิผลขององคการ 

  Greenberg and Baron (2003, p. 408) ไดใหความหมายของการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ไมเปนทางการของบุคคล 
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ที่องคการคาดหวังใหบุคคลปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 

  Riggio (2002, pp. 239 - 243) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการวาหมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของบุคคลที่สนับสนุนกลุมงานและองคการ 

ใหปฏิบัติงานอยางราบรื่น และเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากขอกําหนดในการ

ปฏิบัตงิาน 

  Spector (2003, p. 250) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ

วา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือขอกําหนดของงาน และสรางประโยชนใหกับ

องคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลือผูรวมงาน การอาสาปฏิบัตงิานโดยไมตองรอง

ขอ การใหคําแนะนําเพื่อการพัฒนาในดานตาง ๆ ขององคการ และการไมเสียเวลาในการ

ปฏิบัตงิานไปโดยเปลาประโยชนเปนตน ซึ่งเปนพฤติกรรมทีม่ีความสําคัญในการสนับสนุน

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 

  Hellriegel and Slocum (2004, p. 138) ไดใหความหมายของการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากหนาที่การปฏบิัติงานอยางเปน

ทางการ แตเปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนตอความอยูรอดขององคการ หรือมีความสําคัญ

ตอภาพลักษณและการยอมรับขององคการ 

  สรุปไดวา การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง การกระทําที่ไมไดเกิด

จากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากองคการ แตเปนการกระทําที่เกิดขึน้เองของ

พนักงานทีเ่ต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่และเกินกวาบทบาทที่ตนรับผิดชอบ นําไปสู 

การเพิ่มประสิทธภิาพและประสิทธิผลขององคการไดเปนอยางด ี

 2. องคประกอบของการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

    Smith, Organ and Near (1983, p. 14) ไดจําแนกการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) มุงเนนไปที่พฤติกรรมทีม่ีจุดประสงค

ในการชวยเหลือผูอื่นโดยตรงในสถานการณตาง ๆ เชน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม  

การชวยเหลือผูรวมงานทีม่ภีาระงานมากเกินไป เปนตน 

   2. การปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยทั่วไป (Generalized Compliance)  

ซึ่งเปนรูปแบบพฤติกรรมที่เก่ียวกับความซื่อสัตยตอหนาที ่การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ขององคการ ซ่ึงไมเพียงเปนการชวยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเทานั้น แตยังเปนการ

ชวยเหลือบุคคลและการปฏิบัติงานโดยสวนรวมขององคการ พฤติกรรมเหลานี ้ไดแก  
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การรักษาเวลา การไมเสียเวลาในการปฏิบัตงิานโดยเปลาประโยชน และพฤติกรรม 

ที่เก่ียวของกับการยอมปฏิบตัิตามบรรทัดฐานที่องคการไดวางไวหรืออีกนัยหนึ่งก็คือ  

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดีในองคการพึงปฏิบัติ 

  Organ (1988, p. 4) ไดจําแนกการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน  

5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการกระทําในการอาสา

ชวยเหลือผูอื่นในการแกปญหาทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน แนะนําผูรวมงานใหมในการ 

ใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลือผูรวมงานในการปฏบิัติงานที่ยังไมเสร็จโดยทันท ีการใหอุปกรณ

หรือทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมีใช การสรางสรรคความสงบเรียบรอย 

ในองคการ (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทําในการชวยเหลือ ปองกัน แกไข หรอื 

ลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการกระตุน

และใหกําลงัใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการกระทําที่แสดงออกทัง้คําพูดและการกระทํา  

ในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงและในการ

พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

   2. การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําที่แสดงออกดวย 

ความสมัครใจเพื่อชวยเหลือผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานึงถึงผูอื่นกอนที่จะ

กระทําส่ิงใดสิง่หนึง่ การใหคําแนะนําเก่ียวกับขัน้ตอนการปฏบิัติงานแกผูรวมงานทีต่องการ 

รวมทั้งการใหคําปรึกษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลา 

ที่เหมาะสม และการใหความเคารพสิทธิของผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ 

ภายในองคการ 

   3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนการกระทําที่แสดงออก 

ถงึความอดทนอดกลั้นตอความยากลําบาก ความผิดหวัง ความเครยีด และความไม

สะดวกสบาย ซึ่งอาจเกดิขึน้ในการปฏิบัติงาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวา 

หรือแสดงความไมพอใจ 

   4. ความสํานึกในหนาที ่(Conscientiousness) เปนการกระทําที่แสดงออก

ถงึการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ  

โดยมีความซื่อสัตยในการมาปฏบิัติงาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด  

การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ  
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ขององคการอยางมีคุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เก่ียวของกับการบํารุงรักษาภายใน

องคการ 

   5. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนการกระทําที่แสดงออกถงึ

ความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ ไมเพยีงแค 

การแสดงความคิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานั้น แตยังรวมถึง 

การติดตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการ 

จากผลกระทบตาง ๆ ทีเ่กิดขึ้น และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายใน

องคการ 

  Graham (1991, อางถงึใจ Podsakoff et al., 2000, pp. 518 - 525)  

ไดจําแนกการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

   1. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) เปนพฤติกรรม 

ที่แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอผูนําองคการและตอองคการโดยรวม การใหความสนใจ 

ตอบุคคลกลุมงานและหนวยงานในองคการ และมีพฤติกรรมที่เปนตัวอยางในการปกปอง

องคการจากการคุกคามตาง ๆ การเสียสละเพื่อชื่อเสียงที่ดีขององคการ และการให 

ความรวมมือกับผูอื่นในการสรางประโยชนใหกับองคการโดยสวนรวม 

   2. การเคารพเช่ือฟงองคการ (Organizational Obedience)  

เปนพฤติกรรมในการปรับตัวใหเขากับโครงสรางองคการ รายละเอียดของงาน และ

นโยบายดานบุคลากร โดยตระหนักและยอมรับถึงความจําเปน รวมทั้งเหตุผลของ

กฎระเบียบและขอบงัคับขององคการที่กําหนดไวการเคารพเชื่อฟงองคการอาจจะ

แสดงออกโดยการใหความเคารพตอกฎระเบียบและคําสั่งขององคการ การตรงตอเวลา 

ทั้งในการปฏบิัติงานและการสงมอบผลงาน และมีความรับผดิชอบตอทรัพยากรตาง ๆ  

ขององคการ 

   3. การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation)  

เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการใหความสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ  

ซึ่งเปนพฤติกรรมอันเปนแบบอยางที่พงึปฏบิัติในองคการโดยอาศัยคุณธรรมเปนแนวทาง 

พฤติกรรมน้ีแสดงออกโดยมีความรับผดิชอบในการมีสวนรวมกับองคการ เชน การเขารวม

ประชุมโดยไมตองบังคับ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแนวความคิดใหม ๆ กับผูอ่ืน  

การเสนอขอมูลทางลบและสนับสนุนมุมมองที่แตกตางจากผูอื่นในการแสดงความคิดเห็น

ภายในกลุม เปนตน 
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  George and Jones (2002, pp. 87 - 89) ไดจําแนกพฤติกรรมการ 

เปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือผูรวมงาน (Helping Coworkers) เปนพฤติกรรมในการ

ชวยเหลือสมาชิกในองคการใหบรรลุผลสําเร็จในการปฏบิัติงานและตรงตามเปาหมาย 

ดวยความสมัครใจรวมทั้งการชวยเหลือผูรวมงานที่มภีาระงานมากเกินไป การแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ แกผูรวมงานการใสใจตอความผิดพลาดและขอพึงระวงัตาง ๆ รวมทัง้ 

การใหคําแนะนําในการใชเทคโนโลยีใหม ๆ แกผูรวมงาน 

   2. การเผยแพรไมตรจีิตขององคการ (Spreading Goodwill)  

เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการปฏิบัติเพื่อชวยใหองคการเกิดประสิทธิผลดวยความ

สมัครใจ โดยอาศัยความพยายามในการเผยแพรองคการสูสังคมในแงที่เปนประโยชนตอ

องคการ หรือกลาวถึงองคการในฐานะที่องคการเปนผูสนับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส

สมาชิกในองคการเปนอยางด ีหรือกลาวถึงสินคาและบรกิารขององคการในฐานะทีเ่ปน

ผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา 

   3. การใหคําแนะนําในเชิงสรางสรรคแกองคการ (Making Constructive 

Suggestions) เปนพฤติกรรมเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคและการคดิคนสิ่งใหมใหกับ

องคการดวยความสมัครใจเชน การใหคําแนะนําที่สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหดี

ขึน้ บุคคลที่มีพฤติกรรมประเภทนีจ้ะเปนผูที่มีความกระตือรือรนในการแสวงหาวธิกีาร 

ตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏบิัติงานของตัวบุคคลกลุมงาน หรอืองคการ 

   4. การปกปององคการ (Protecting the Organization) เปนพฤติกรรม

ของสมาชิกขององคการเพื่อปกปองหรือคุมครองชีวิตและทรัพยสินขององคการหรือ 

ของสมาชิกในองคการเชนการรายงานอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นจากอัคคภีัย การปดประตู

สํานักงานเพื่อความปลอดภยั การรายงานพฤติกรรมที่นาสงสัยหรืออาจกอใหเกิดอันตราย

แกองคการ การริเร่ิมในการตอตานวิธีการปฏิบัติงานที่อาจกอใหเกิดอันตรายแกบุคคล 

ในองคการ 

   5. การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) เปนพฤติกรรมที่บุคคลสมัคร

ใจในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถเพื่อที่จะปฏิบัตงิานใหกับองคการไดดีขึน้ 

แสวงหาและไขวควาโอกาสในการเขารับการฝกอบรม การพัฒนาตนเองในวิชาชพี หรือ

การเรียนรูกระบวนการทักษะใหม ๆ เพื่อสามารถปฏบิติังานใหกับองคการไดมากขึน้ 
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  Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก 

   1. การชวยเหลือและใหความรวมมือกับผูอ่ืนในระดับบุคคล (Helping and 

Cooperating with Others) เปนพฤติกรรมในการชวยเหลือผูรวมงาน การใหคําแนะนําแก

ลูกคาและความไมเห็นแกตัว 

   2. การชวยเหลือและใหความรวมมือกับผูอื่นในระดับองคการ (Helping 

and Cooperating with Others) ในดานเก่ียวกับความสุภาพออนนอมตอองคการและการไม

บนวาหรอืแสดงความไมพอใจ เมื่อเกิดความไมสะดวกสบายในการปฏบิัติงานที่เกิดจาก

ผูรวมงาน 

   3. การรวมรับผดิชอบ สนับสนุน และการปกปองวัตถุประสงคของ

องคการ (Endorsing, Supporting and Defending Organizational Objective) เปนพฤติกรรม

ที่แสดงออกซ่ึงความจงรักภักดีตอองคการ การใหความสําคัญตอวัตถุประสงคของ

หนวยงาน การอยูรวมกับองคการในระหวางภาวะวิกฤต และการแสดงการสนับสนุน

องคการตอบุคคลภายนอก 

   4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององคการ (Following 

with Enthusiasm and Extra Effort) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามคําสั่งและกฎระเบียบ 

และใหความเคารพตอผูบังคับบัญชา การยอมรับคานิยมและนโยบายขององคการ  

รวมทั้งมีความซื่อสัตยตอหนาที่ความรับผดิชอบดวยความสมัครใจ 

   5. ความกระตือรือรนและความทุมเทในการปฏิบัติงาน (Persisting with 

Enthusiasm and Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนพฤติกรรม 

ที่มีความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสาํเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

   6. ความสมัครใจในการปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวง (Volunteering to Carry 

Out Task Activities) เปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบที่ไมไดระบุไวอยางเปน

ทางการ การแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาองคการ มีความคดิรเิริ่มสรางสรรค และ

ยอมรับความรับผดิชอบที่มากขึน้ดวยความสมัครใจ 

  Podsakoff et al. (2000, pp. 516 - 526) ไดจําแนกและจัดกลุมพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่นักวิชาการทานอื่น ๆ ไดจําแนกไว โดยรวมพฤติกรรม 

ตาง ๆ ที่มีความคลายคลึงหรอืมีความซ้ําซอนกันเขามาอยูในองคประกอบเดียวกัน 

สามารถจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดเปน 7 องคประกอบ ไดแก 
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   1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) หมายถงึ พฤติกรรม 

ในการใหความชวยเหลือแกผูรวมงานดวยความสมัครใจ การปองกันหรอืแกไขปญหา 

ของผูรวมงานที่เกี่ยวของกับการทํางาน ไมเห็นแกตัว พยายามสรางความสงบเรยีบรอย 

ในองคการ และชวยสนับสนุนผูรวมงาน 

   2. การมีนํ้าใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการ

อดทนตอความไมสะดวกสบายที่เกิดขึน้จากผูรวมงานหรอืเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

ดวยความสมัครใจโดยไมบนวาหรอืแสดงความไมพอใจ มีทัศนคติเชงิบวกแมวาการ

ปฏิบัตงิานนั้นจะไมเปนไปตามที่คาดหวัง ไมบังคับขูเข็ญผูรวมงานเมื่อผูรวมงานไมเห็นดวย

กับความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชนสวนตนเพื่อเห็นแกประโยชนสวนรวม ยอมรับฟง

ความคิดเห็นของผูรวมงาน และมีความสุภาพออนนอม 

   3. ความจงรกัภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) หมายถึง 

พฤติกรรมในการเปนผูสนับสนุนและมีความจงรักภักดีตอองคการ รวมรับผิดชอบและ

ปกปองทรัพยสินและส่ิงตาง ๆ ที่องคการสรางขึน้ กลาวถึงภาพลักษณขององคการใหแก

บุคคลภายนอกในแงดี ปกปองและปองกันองคการจากการคุกคามภายนอก และรักษา

ความจงรักภักดีนั้นไวแมองคการจะตกอยูในภาวะวิกฤต 

   4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ (Organizational Compliance) 

หมายถงึพฤติกรรมในการเรียนรูและยอมรับกฎระเบียบ ขอบังคับ และกระบวนการตาง ๆ 

ขององคการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการถึงแมวาจะไมมีผูใดสงัเกตหรอื

ควบคุมอยูก็ตาม 

   5. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) หมายถงึ พฤติกรรมในการ

รเิริ่มสรางสรรคสิ่งใหมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานหรือสงเสรมิผลการปฏิบัตงิานของ

องคการดวยความสมัครใจ มีความพยายามและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหสาํเร็จ

ลุลวง อาสาทาํงานในหนาที่รับผดิชอบพิเศษ และสงเสริมผูอ่ืนใหปฏิบัติเชนเดียวกัน 

   6. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความ

สนใจหรือมีความผูกพันกับองคการโดยรวม กระตอืรือรนในการเขารวมในกระบวนการ

หรือกจิกรรมตาง ๆ ขององคการ เชน การเขารวมประชุม การรวมอภิปรายนโยบาย  

การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธขององคการวาควรจะมุงไปในทิศทางใด เปนตน 

สังเกตและติดตามขอมูลขาวสารภายนอกเก่ียวกับอันตรายที่อาจเกิดขึน้หรอืแสวงหา

โอกาสที่ดีสําหรับองคการ เชน การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่อาจ
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กอใหเกิดผลกระทบตอองคการ เปนตน ระมัดระวังและรักษาผลประโยชนขององคการ 

เชน การรายงานอันตรายทีอ่าจเกิดจากอัคคีภัยหรอืพฤติกรรมที่นาสงสัยการปดประตู

สํานักงานเมื่อไมมีพนักงานอยู เปนตน มีความตระหนักในการเปนสวนหนึ่งขององคการ

เชนเดียวกับการเปนพลเมืองคนหนึ่งของประเทศ และยอมรับหนาที่ความรับผดิชอบที่ไดรับ

จากองคการดวยความสมัครใจ 

   7. การพัฒนาตนเอง (Self - Development) หมายถึง พฤติกรรมของ

พนักงานในการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดวยความสมัครใจ แสวงหาโอกาส

และเขารวมในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง หรอืการเรยีนรูทักษะใหม ๆ เพื่อสราง

ประโยชนใหแกองคการเพิ่มมากขึ้น 

  เมื่อพิจารณาจากแนวคิดของนักวิชาการแตละทานเกี่ยวกับการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ ในการวิจัยนี้จะใชองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ในองคการตามแนวคดิที ่Organ (1988, p. 199) ไดจําแนกไว เนื่องจากเปนองคประกอบ 

ที่เปนที่ยอมรับอยางกวางขวางและมีผูนํามาศึกษาวิจัยเปนจํานวนมาก โดยจําแนก

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คอื การกระทําของพนักงานในการ

อาสาชวยเหลือผูอื่นในการแกปญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน แนะนําเพื่อนรวมงานใหม

ในการใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัตงิานที่ยงัไมเสร็จโดยทันท ี 

การใหอุปกรณหรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกเพื่อนรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรค

ความสงบเรยีบรอยในองคการบริหารสวนตําบล (Peacemaking) ซ่ึงเปนการกระทําในการ

ชวยเหลือ ปองกัน แกไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวาง

บุคคลในองคการบรหิารสวนตําบล การกระตุนและใหกําลังใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการ

กระทําที่แสดงออกทั้งคําพูดและการทํา ในการใหกําลังใจ สรางแรงจงูใจแกเพื่อนรวมงาน

ในการปฏิบัติงานใหสาํเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

   2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น คือ การกระทําของพนักงานที่แสดงออก

ดวยความสมัครใจเพื่อชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปองกันปญหา การคดิถึงผูอื่นกอน 

ที่จะกระทําสิ่งใดสิง่หนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานแกเพื่อนรวมงาน 

ที่ตองการ รวมทั้งการใหคําปรึกษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเอง 

ในเวลาที่เหมาะสม และการใหความเคารพสิทธิของเพื่อนรวมงานในการรวมแบงปน

ทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคการบรหิารสวนตําบล 
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   3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ การกระทําของพนักงาน 

ที่แสดงออกถึงความมั่นคงของจิตใจในการเผชญิตอความยากลําบาก ความผิดหวัง 

ความเครยีด และความไมสะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานดวยความสุขุม 

และอดทน โดยไมบนวาหรอืแสดงความไมพอใจ 

 

   4. พฤติกรรมความสํานึกตอหนาที ่คอื การกระทําของพนักงาน 

ที่แสดงออกถึงการยอมรับและปฏบิัติตามกฎ ระเบียบ นโยบายขององคการบรหิารสวน

ตําบลดวยความเคารพ โดยมีความซื่อสัตยในการมาปฏบิัติงาน การรักษาเวลา การรักษา

ความสะอาด การประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากร

ตาง ๆ ขององคการบริหารสวนตําบลอยางมีคุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เกี่ยวของ

กบัการบํารุงรักษาภายในองคการบรหิารสวนตําบล 

   5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ คือ การกระทําของพนักงาน 

ที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ 

บริหารสวนตําบล ไมเพียงแคการแสดงความคดิเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตอง

เหมาะสมเทาน้ัน แตยังรวมถึงการติดตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการบรหิารสวนตําบล 

การเขารวมประชุม การคุมครององคการบรหิารสวนตําบลจากผลกระทบตาง ๆ ทีเ่กดิขึ้น 

และการกระทําที่กอใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ภายในองคการบริหารสวนตําบล 

แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองและการบริหารทองถิ่นรูปแบบ 

องคการบริหารสวนตําบล 

 1. ความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล 

    องคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยการปกครองสวนทองถิ่นระดับตําบล

ตามระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล  พ.ศ. 2537  และที่แกไข

เพิ่มเตมิ ซ่ึงไดววิัฒนาการเรื่อยมา ดังนี้ 

  บุญเสรมิ นาคสาร (2543, หนา 42 - 47) ไดสรุปการปกครองระดับตําบล 

วาในป พ.ศ. 2498 ฯพณฯ จอมพล ป.พิบูลสงคราม ซ่ึงในขณะนั้นดาํรงตําแหนง

นายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรวีาการกระทรวงมหาดไทย ไดเดินทางไปตางประเทศ  

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



 

56 

 

ทั้งอเมรกิา และยุโรปไดเห็นวา ราษฎรในทองถิ่นเขา มีการประชุมปรึกษาหารือในการที่จะ

พัฒนาพืน้ที่ของตนซึ่งผิดกับประเทศไทย ประชาชนในชนบทไมมีสวนรวมในการพัฒนา

ทองถิ่นของตนเองเลย จึงไดส่ังการใหกระทรวงมหาดไทยจัดต้ัง สภาตําบลขึ้น 

ทั่วประเทศภายใน 3 เดือน  กระทรวงมหาดไทยจึงไดมีคําสั่งที ่222 / 2499 ลงวันที่  8 

มีนาคม 2499 จัดระเบียบสภาตําบลขึน้และไดประกาศตั้งสภาตาํบลขึน้ทั่วประเทศจํานวน 

4,000 กวาแหง และในขณะเดียวกันรัฐบาลก็ไดตราพระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร

ราชการสวนตําบล พ.ศ. 2499 ขึ้นดวย เพื่อจัดตั้งตําบลที่เปนชุมชนขนาดใหญขึ้นเปน

องคการบริหารสวนตําบล  เปนองคกรนิติบุคคลอีกรูปแบบหนึ่ง โดยมีกํานันเปนประธาน

นับวาเปนการจัดต้ังองคกรนิติบุคคลในระดับตําบล เพื่อใหประชาชนไดเรยีนรูและฝกฝน

ปฏิบัติประชาธิปไตยทัง้ประเทศขึน้เปนคร้ังแรก  

  องคการบรหิารสวนตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบล และองคการ

บรหิารสวนตําบล กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ไดสรุปเก่ียวกับพระราชบัญญัติ

สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล ไววา การบริหารและการปกครองทองถ่ิน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในรูปขององคการบริหารสวนตําบลนั้น ประสบปญหาความไมพรอม

ในดานตาง ๆ หลายประการ ทั้งในรายไดและบุคลากร เน่ืองจากทองถิ่นไมมีฐานภาษี  

และเก็บภาษีบํารุงทองที่ไดนอย อีกทั้งบุคลากรสวนใหญ มีขีดความสามารถในการ

บริหารงานจํากัด เชน จัดทํางบประมาณไมเปน องคการบริหารสวนตําบล จึงถูกยกเลิก 

ในเวลาตอมา โดยประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่326 ลงวันที ่13 ธันวาคม 2515 

  นับต้ังแตบัดนั้นเปนตนมาประเทศไทยก็ไมมหีนวยการปกครองทองถิ่นระดับ

ตําบลจนกระทั่งในป  พ.ศ. 2535  เมื่อรัฐบาลภายใตการนําของนายชวน หลีกภัย 

นายกรัฐมนตรีไดกําหนดนโยบายดานการเมืองการปกครองที่จะสงเสริมใหองคกรปกครอง

ทองถิ่นระดับตําบลเปนนิติบคุคล เพื่อใหมีความคลองตัวและรวมกันแกไขปญหาของ

ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  กระทรวงมหาดไทย  จึงไดมคีําสั่งที ่802/2535 ลงวันที ่28  ตุลาคม 2535 

และคําสั่งที ่816 / 2535 ลงวันที่ 2 พฤศจิกายน 2535 แตงต้ังคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อศึกษา

ปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองทองถิ่นและในเวลาตอมารัฐบาลไดมีคําส่ังสํานัก

นายกรัฐมนตรีที ่262 / 2535ลงวันที ่11 ธันวาคม 2535 คณะกรรมการปรับปรุงระบบ 

การบรหิารการปกครองทองถิ่น เพื่อทําการศึกษาและพิจารณาปรับปรุงสภาตําบล 

ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่ 326  พบวา  สภาตาํบลไดจัดตั้งมาเปนระยะเวลา 20 ป 
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ไมมีฐานะเปนนิติบุคคลทําใหไมสามารถดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพขาดความคลองตัว 

ในการบรหิารงาน สมควรปรับปรุงฐานะของสภาตาํบลและการบรหิารงานของสภาตําบล 

เสียใหม ใหสามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนไดมากยิ่งขึน้ รวมทั้งใหมกีารยก

ฐานะสภาตําบลซึ่งมีรายไดตามเกณฑที่กําหนดขึ้นเปน “องคการบรหิารสวนตําบล” ซึ่งเปน 

ราชการบรหิารสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล  

พ.ศ. 2537 ประกาศในราชกจิจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 111 ตอนที ่53 ก  

(2  ธันวาคม  2537)  โดยมีผลใชบังคับเมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาพนกําหนดไปแลว 

90 วัน ทําใหในเวลาตอมามกีารยกเลิกสภาตําบล ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่326 

ทั้งหมดทั่วประเทศอีกครั้งหน่ึง  แตในบรรดาคณะกรรมการสภาตําบลที่มีอยูกอน

กฎหมายฉบับนี้ใชบังคับอยูในตําแหนงตอไปจนกวาจะพนจากตําแหนงตามวาระของ

ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 326 และใหกระทรวงมหาดไทยยกฐานะสภาตําบลดงักลาวขึน้

เปนสภาตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล  พ.ศ. 2537 

โดยมีฐานะเปนนิติบุคคล  กรณีสภาตําบลใดที่มีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณ 

ที่ลวงมาติดตอกัน 3 ป กอนวันที่พระราชบัญญัติดังกลาวประกาศในราชกิจจานุเบกษา  

เฉลี่ยไมตํ่ากวาปละ 150,000 บาท  กระทรวงมหาดไทยจะทําการยกฐานะสภาตําบลน้ัน 

ขึน้เปนองคการบรหิารสวนตําบลหรอืองคการบรหิารสวนตําบล ภายใน  90 วัน  นับแตวันที่

พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ดังนั้นจึงไดยกฐานะสภาตําบล  617 แหง ขึน้เปนองคการบรหิาร

สวนตําบล เมื่อวันที ่2  มีนาคม 2538 องคการบริหารสวนตําบลจึงเกิดขึ้นอีกครั้งหนึ่ง  

โดยมีฐานะเปนนิติบุคคลและเปนราชการบรหิารสวนทองถ่ินระดับลางสุด และถาสภาตําบล

ใดมีรายไดเขาเกณฑตามที่กฎหมายกําหนดไวตามมาตรา 40 ก็จะตองยกฐานะสภาตําบล

นั้น ขึน้เปนองคการบรหิารสวนตําบล ซึ่งจะทําใหสภาตําบลมีจํานวนลดลงทุกป 

  พ.ศ. 2537 - 2545  รัฐบาลชุดเดิมที่ม ี นายชวน  หลีกภัย  เปน

นายกรัฐมนตรี  ไดเสนอออกพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 

พ.ศ. 2537 โดยมีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 เปนตนมา ทําใหสภาตําบล

ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที ่326 ลงวันที ่13 ธันวาคม  พ.ศ. 2515  มีฐานะเปน 

นิติบุคคลและหากสภาตําบลใดรายไดเฉลี่ย 3 ปยอนหลังต้ังแต 150,000 บาท ขึ้นไป  

ก็ใหกระทรวงมหาดไทยประกาศจัดตั้งเปนองคการบริหารสวนตําบลได โดยมีพืน้ที่

เชนเดียวกับพืน้ที่ของตําบลตามกฎหมายลักษณะการปกครองทองที่แตไมรวมพื้นทีใ่นเขต
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เทศบาล สุขาภิบาลและเมืองพัทยา  (แตทับซอนกับพื้นที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด

ได)  

  สรุปไดวา องคการบรหิารสวนตําบลไดวิวัฒนาการเรื่อยมาตัง้แตอดีตถึง

ปจจุบัน คอื พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 2537 และแกไข

เพิ่มเตมิถึง ฉบับที ่5 พ.ศ. 2546 มีฐานะเปนนิติบุคคล มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาตําบล

ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ภายใตบงัคับแหงกฎหมายองคการบรหิาร 

สวนตําบล 

 2. รูปแบบโครงสรางองคกรขององคการบริหารสวนตําบล 

      ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล พ.ศ. 2537 

กําหนดรูปแบบโครงสรางองคกรขององคการบรหิารสวนตําบล   ประกอบดวย  3  องคกร  

คอื  

  1.  สภาองคการบรหิารสวนตําบล ประกอบดวยสมาชิก  2  ประเภท คือ 

   1.1  สมาชิกที่มาจากราษฎรเลือกตั้งหมูบานละ  2  คน 

   1.2  สมาชิกที่เปนโดยตําแหนง คอื กํานัน ผูใหญบานและแพทยประจํา

ตําบลทุกคนในเขตตําบล 

  2.  คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลประกอบดวยสมาชกิ  

3 ประเภท 

   2.1  กํานันเปนกรรมการบริหารโดยตาํแหนง 

   2.2  สมาชิกสภาองคการบรหิารสวนตําบลที่เปนผูใหญบานไมเกนิ 2 คน 

   2.3  สมาชกิสภาองคการบริหารสวนตําบลที่ราษฎรเลอืกตั้งไมเกิน 4 คน  

โดยบทเฉพาะกาลของ  พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล  พ.ศ. 

2537 กําหนดวาในวาระเริ่มแรกเปนเวลา 4 ป นับแตวันที่กฎหมายน้ันมีผลบงัคับใชให 

กํานันเปนประธานกรรมการบรหิารโดยตําแหนง 

  3.  สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

   กําหนดใหสํานักงานปลัดองคการบรหิารสวนตําบล เปนหนวยปฏิบัติงาน

ภายใตองคการบรหิารสวนตําบล มีพนักงานสวนตําบลเปนเจาหนาที่ประจํา โดยใหมีการจัด

องคกรยอยบรหิารงานภายใน ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยระเบียบพนักงานสวนตําบล 

กรอบอัตรากําลังพนักงานสวนตําบลมีมากนอยขึ้นอยูกับขนาดขององคการบริหารสวน
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ตําบล  การจัดขนาดยึดถือ จํานวนประชากร ปริมาณงาน รายไดเฉลี่ยตอปที่องคการ

บริหารสวนตําบลจัดหาไดเปนเกณฑ ทั้งน้ีไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐบาล 

   การจัดรูปแบบโครงสรางองคกรภายในสํานักงานปลัดองคการบรหิาร

สวนตําบล สําหรับขนาดใหญและขนาดกลาง แบงออกเปน 4 สวน คอื สวนบรหิารงาน

ทั่วไป สวนการคลัง สวนโยธาและสวนสาธารณสุข และชั้น 4  - 5 มีเฉพาะ 3 สวน  

(ไมมีสวนสาธารณสุข)  ทั้งนี้สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบลทุกขนาดมีปลัด

องคการบริหารสวนตําบล (ปลัด องคการบริหารสวนตําบล) เปนหัวหนาและกรณี 

มีความจาํเปนสามารถจางลูกจางชั่วคราวหรือลูกจางประจําเพื่อชวยงาน  ไดตั้งแต  

1 – 24  คน ตามสัดสวนรายได  

   ตอมาไดมีการเสนอแกไข พระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิาร

สวนตําบลเรื่อยมาจนถึงฉบับ 5 พ.ศ. 2546 โดยแกไขโครงสรางขององคการบรหิารสวน

ตําบลเสียใหม คือ 

   3.1  สภาองคการบรหิารสวนตําบลจะประกอบดวย สมาชิกที่มาจากการ

เลือกตั้งของราษฎรหมูบานละ 2 คน (กรณีที่องคการบรหิารสวนตําบลใด ประกอบดวย 

หนึ่งหมูบานใหเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล จํานวน 6 คน และกรณี ที่ม ี 

2 หมูบาน ใหเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล หมูบานละ 3 คน) กรณีดังกลาว

นี้จะไมมีสมาชกิที่เปนโดยตําแหนงอีกตอไป พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร

สวนตําบล (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2546 ใหอํานาจนายอาํเภอแตงต้ังสมาชกิองคการบริหาร 

สวนตําบลตามมติของสภาองคการบรหิารสวนตําบลคนหนึ่งเปนประธานสภา  

รองประธานสภาอีกคนหน่ึงและเลขาสภาอีกคนหน่ึง ประธานรองประธานองคการบรหิาร

สวนตําบลดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป นับแตวันที่ไดเลือกเปนประธานหรือ  

รองประธานสภาองคการบรหิารสวนตําบล 

   3.2  แตเดิมคณะกรรมการบรหิารน้ันใหเลือกจากสมาชกิสภาองคการ

บริหารสวนตําบลคนหนึ่งเปนประธานกรรมการบรหิาร และเลือกสมาชิกอีก 2 คน  

เปนกรรมการบริหารเปล่ียนมาเปนนายกองคการบรหิารสวนตําบลมาจากการเลือกตั้ง 

จากประชาชนโดยตรงอาจแตงตั้งรองนายกองคการบริหารสวนตําบล 2 คน และ

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบลซ่ึงไมใชเจาหนาที่ของรัฐหรอืพนักงานสวนตําบล

ชวยบริหารราชการ  

   หนาที่ของฝายตาง ๆ ในองคการบรหิารสวนตําบลมีดงันี้ 
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   1.  สภาองคการบริหารสวนตําบล 

    1.1  ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาตําบล เพื่อเปนแนวทางในการ

บริหารกิจการขององคการบรหิารสวนตําบล 

    1.2  พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบงัคับตําบล รางขอบงัคับ

งบประมาณรายจายประจําป และรางขอบงัคับงบประมาณรายจายเพิม่เติม 

    1.3  ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบรหิาร ใหเปนไปตาม

นโยบายและแผนพัฒนา ตําบล กฎหมาย ระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 

 

   2.  นายกองคการบรหิารสวนตําบล 

    2.1  บริหารกิจการขององคการบรหิารสวนตําบลใหเปนไปตามมติ

ขอบังคับและแผนพัฒนาตําบลและรับผดิชอบการบรหิารกิจการขององคการบริหารสวน

ตําบลตอสภาองคการบริหารสวนตําบล 

    2.2  จัดทําแผนพัฒนาตําบลและงบประมาณรายจายประจําป  

เพื่อเสนอใหสภาองคการบรหิารสวนตําบลพิจารณาใหความเห็นชอบ 

    2.3  รายงานผลการปฏิบัติงาน และการใชจายเงินใหสภาองคการ

บริหารสวนตําบลทราบอยางนอยปละ 2 คร้ัง 

    2.4  ปฏบิัติงานอื่น ๆ ตามทีท่างราชการมอบหมาย 

   3.  สวนราชการตาง ๆ ในองคการบรหิารสวนตําบล 

    เปนหนวยปฏิบัติงานมีพนักงานสวนตําบลเปนเจาหนาที่ประจํา  

เปนผูรับนโยบายจากนายกองคการบรหิารสวนตําบลมาปฏิบัติโดยมีปลัดองคการบรหิาร

สวนตําบลเปนหัวหนาสายบงัคับบัญชาสวนตําบลอื่น ๆ ทุกตําแหนงในองคการบริหาร 

สวนตําบลและนายกองคการบรหิารสวนตําบลจะเปนผูมีอํานาจในการบรรจุและแตงตั้ง

ขาราชการสวนตําบลรวมทั้งมีอํานาจในการดําเนินการลงโทษทางวินัยดวย 

    ปจจุบันไดมีการจัดแบงองคการบริหารสวนตําบลใหม 

เปน 3 ประเภท คือ องคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ องคการบริหารสวนตําบล 

ขนาดกลาง และองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก 

 3. อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
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    ภายใตบงัคับแหงกฎหมายตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการ

บริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2546 องคการบริหาร

สวนตําบล มีหนาที่ดังตอไปนี้ 

   1.  องคการบริหารสวนตําบล มีหนาที่ตองทําในเขตองคการบริหาร 

สวนตําบล ดังนี้  (มาตรา 67) 

    1.1  จัดใหมีการบาํรุงรักษาทั้งทางน้าํและทางบก 

    1.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้า ทางเดิน และที่สาธารณะ

รวมทั้งกําจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 

    1.3  ปองกันและระงับโรคติดตอ 

    1.4  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

    1.5  สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

    1.6  สงเสริมการพัฒนาสตร ีเด็ก เยาวชน ผูสูงอาย ุและผูพกิาร 

    1.7  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และ

สิ่งแวดลอม 

    1.8  บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และ

วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

    1.9  ปฏิบัตหินาที่อื่นตามทีท่างราชการมอบหมายโดยจัดสรร

งบประมาณหรอืบุคลากรใหตามความจําเปนและสมควร 

   2.  องคการบริหารสวนตําบล อาจจัดทํากิจการในเขตองคการบรหิาร

สวนตําบล ดังตอไปน้ี (มาตรา 68) 

    2.1  ใหมีนํ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 

    2.2  ใหมีและบํารงุไฟฟาหรอืแสงสวางโดยวิธีอื่น 

    2.3  ใหมีและบาํรุงรักษาทางระบายน้ํา 

    2.4  ใหมีและบาํรุงสถานที่ประชุม การกฬีา การพักผอนหยอนใจ 

และสวนสาธารณะ 

    2.5  ใหมีการสงเสรมิกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 

    2.6  สงเสรมิใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

    2.7  บาํรุงสงเสรมิใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
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    2.8  การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณะสมบัติ

ของแผนดิน 

    2.9  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคกรบรหิารสวนตําบล 

    2.10  ใหมีตลาด ทาเทียบเรอื และทาขาม 

    2.11  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย 

    2.12  การทองเทีย่ว 

    2.13  การผังเมือง 

  องคการบรหิารสวนตําบล ยังมีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบการบรกิาร

สาธารณะ เพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตนเอง ตามพระราชบัญญัตกิําหนดแผน

และขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคการปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 

 

   1.  การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง 

   2.  การจัดใหม ีและบํารุงรกัษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายน้ํา 

   3.  การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ 

   4.  การสาธารณูปโภค และการกอสรางอ่ืน ๆ  

   5.  การสาธารณูปการ 

   6.  การสงเสรมิ การฝก และการประกอบอาชีพ 

   7.  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม 

   8.  การสงเสรมิการทองเทีย่ว 

   9.  การจัดการศึกษา 

   10.  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา 

และผูดอยโอกาส 

   11.  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณ ีภูมปิญญาทองถิ่น และ

วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

   12.  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย 

   13.  การจัดใหม ีและบํารงุรกัษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 

   14.  การสงเสรมิกีฬา 

   15.  การสงเสรมิประชาธปิไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพ 

ของประชาชน 
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   16.  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 

   17.  การรักษาความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย 

ของบานเมือง 

   18.  การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย 

   19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 

   20.  การจัดใหม ีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 

   21.  การควบคุมการเล้ียงสัตว 

   22.  การจัดใหม ีและควบคุมการฆาสัตว 

   23.  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบยีบเรยีบรอย และ 

การอนามัย โรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ  

   24.  การจัดการ การบํารุงรกัษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

   25.  การผังเมือง 

   26.  การขนสง และการวิศวกรรมจราจร 

   27.  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 

   28.  การควบคุมอาคาร 

   29.  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   30.  การรักษาความสงบเรยีบรอย การสงเสริมและสนับสนุน 

การปองกันและรักษาความปลอดภัยในชวีิตและทรัพยสิน 

   31.  กิจการอื่นใด ที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่น 

ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

  องคการบรหิารสวนตําบลอาจออกขอบัญญัติตําบลเพื่อใหบังคับในตําบล 

ไดเทาทีไ่มขัดตอกฎหมายหรืออํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล ในกรณีนี้ 

จะกําหนดใหคาธรรมเนียมที่จะเรยีกเก็บ และกําหนดโทษปรับฝาฝนดวยก็ได แตมิให

กําหนดโทษปรับเกินหารอยบาท 

  องคการบรหิารสวนตําบลอาจทํากิจกรรมนอกเขตองคการบริหารสวน

ตําบลหรอืรวมกับสภาตําบล องคการบรหิารสวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวดั  
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หรือหนวยการบรหิารราชการสวนทองถิ่น เพื่อทํากิจกรรมรวมกันได ทั้งนี้ เมื่อไดรับความ

ยินยอมจากสภาตําบล องคการบริหารสวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวัด หรอืหนวย

การบริหารราชการสวนทองถิ่นเกี่ยวของ และกิจการน้ันเปนกจิการที่จําเปนตองทําและ 

เปนการเก่ียวเนื่องกับกจิการที่อยูในอํานาจหนาที่ของตนเอง 

  การปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบล นอกจากจะ

กําหนดไวในพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบลซ่ึงเปนอาํนาจหนาที่

โดยตรงแลวยังมีกฎหมายอืน่ ๆ ที่เก่ียวของไดใหอํานาจหนาที่ขององคการบรหิาร 

สวนตําบลในฐานะราชการสวนทองถ่ินอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบลที่กลาว

มาขางตน 

 สรุปไดวาอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบล หมายถงึ การแกไข

ปญหาและสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นระดับตําบล โดยมีขอบเขต 

ตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม

ฉบับที ่5 พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ 

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดบัญญตัิไว 

บริบทองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอเมืองสกลนคร  

จังหวัดสกลนคร 

 อําเภอเมืองสกลนครตั้งอยูทางทิศตะวันออกเฉียงใตของจังหวัด มีอาณาเขต

ติดตอกับเขตการปกครองขางเคียงดังตอไปนี ้

  ทิศเหนือ ติดตอกับอําเภอพรรณานิคม อําเภอนาหวา (จังหวัดนครพนม) 

และอําเภอกุสุมาลย 

  ทิศตะวันออก ติดตอกับอําเภอโพนนาแกวและอําเภอโคกศรสุีพรรณ 

  ทิศใต ติดตอกับอําเภอเตางอยและอําเภอภูพาน 

  ทิศตะวันตก ติดตอกับอําเภอกุดบากและอําเภอพรรณนานิคม 

 อําเภอเมืองสกลนคร มีพื้นที่ 1,023.4 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 194,035 

คน มีความหนาแนน 189.59 คน/ตารางกิโลเมตร 

 1. การปกครองสวนภมูิภาค 

  อําเภอเมืองสกลนครแบงพืน้ที่การปกครองออกเปน 16 ตําบล 169 หมูบาน 

ไดแก 
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  1. ตําบลธาตุเชิงชุม (เขตเทศบาลนครสกลนคร) 

  2. ตําบลขมิน้  13 หมูบาน 

  3. ตําบลงิ้วดอน  16 หมูบาน 

  4. ตําบลโนนหอม  11 หมูบาน 

  5. ตําบลเชียงเครอื  17 หมูบาน  

  6. ตําบลทาแร  8 หมูบาน 

  7. ตําบลมวงลาย  8 หมูบาน 

  8. ตําบลดงชน  10 หมูบาน 

  9. ตําบลหวยยาง  16 หมูบาน 

  10. ตําบลพังขวาง  14 หมูบาน 

  11. ตําบลดงมะไฟ  11 หมูบาน 

  12. ตําบลธาตุนาเวง  5 หมูบาน 

  13. ตําบลเหลาปอแดง  12 หมูบาน 

  14. ตําบลหนองลาด  10 หมูบาน 

  15. ตําบลฮางโฮง  11 หมูบาน 

  16. ตําบลโคกกอง  8 หมูบาน 

 2. การปกครองสวนทองถิน่ 

    ทองที่อําเภอเมืองสกลนครประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 17 แหง 

ไดแก โดยแยกเปนเทศบาลนคร 1 แหง ไดแก 

  1. เทศบาลนครสกลนคร ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลธาตุเชิงชุมทั้งตําบล 

เทศบาลตําบล 9 แหง ไดแก 

   1. เทศบาลตําบลดงมะไฟ ครอบคลุมพืน้ที่บางสวนของตําบลขมิน้ 

   2. เทศบาลตําบลทาแร ครอบคลุมพืน้ที่บางสวนของตาํบลทาแร 

   3. เทศบาลตําบลธาตุนาเวง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลธาตุนาเวงทัง้ตําบล 

   4. เทศบาลตําบลเชียงเครอื ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลเชยีงเครอืทั้งตําบล 

   5. เทศบาลตําบลงิว้ดอน ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลงิ้วดอนทั้งตําบล 

   6. เทศบาลตําบลเหลาปอแดง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลเหลาปอแดง 

ทั้งตําบล 

   7. เทศบาลตําบลหนองลาด ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลหนองลาดทัง้ตําบล 
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   8. เทศบาลตําบลฮางโฮง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลฮางโฮงทั้งตําบล 

   9. เทศบาลตําบลเมืองทองทาแร ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลทาแร  

(เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลทาแร) 

 องคการบรหิารสวนตําบล 8 แหง ไดแก 

   1. องคการบรหิารสวนตําบลขมิน้ ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลขมิน้  

(เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลดงมะไฟ) 

   2. องคการบริหารสวนตําบลโนนหอม ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลโนนหอม 

ทั้งตําบล 

   3. องคการบรหิารสวนตําบลมวงลาย ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลมวงลาย 

ทั้งตําบล 

   4. องคการบรหิารสวนตําบลดงชน ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลดงชนทั้งตําบล 

   5. องคการบรหิารสวนตําบลหวยยาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหวยยาง 

ทั้งตําบล 

   6. องคการบรหิารสวนตําบลพังขวาง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลพังขวาง 

ทั้งตําบล 

   7. องคการบรหิารสวนตําบลดงมะไฟ ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลดงมะไฟ 

ทั้งตําบล 

   8. องคการบรหิารสวนตําบลโคกกอง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลโคกกอง 

ทั้งตําบล 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ผูวิจัยไดศึกษา และสรุปผลการวจิัยที่เก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยทีม่ีผลตอ

การเปนสมาชกิที่ดีขององคกร ของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร มาเปนกรอบแนวคดิในการศึกษา ดังน้ี 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

   กษมา  ทองขลิบ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพ

ชวีิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของครูโรงเรยีนราชนิีบน จากกลุมตัวอยางคร ูจํานวน 155 คน ผลการวิจัยพบวา  
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ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธเชงิบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีในองคการ และตัวแปรความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยังรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  ตุลยา  เหรียญทอง (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความเครยีด 

ในการทํางาน จากกลุมตัวอยางพนักงานระดบัปฏิบัติการ การไฟฟาฝายผลิตแหงระเทศ

ไทย จํานวน 384 คน ผลการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  มาธณัชศวีร  ลิมาภรณวณชิย (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการ ของพนักงานบริษัทหลักทรัพยแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางจํานวน 197 คน  

ผลการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม ดานผลตอบแทน  

ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธระหวางองคการกับพนักงานและดานระบบ  

มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และตัวแปรที่สามารถทํานาย

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ คอื เชาวนอารมณดานการควบคุมอารมณตนเอง การรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และการรับรูความยุติธรรมดานระบบ 

  อาภาพร  ทัศนแสงสูรย (2552) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

บรรยากาศองคการในเชงิบวก ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการในวสิาหกิจขนาดยอม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก  

กลุมตัวอยางจํานวน 321 คน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และ

ดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และ 

ความผูกพันดานการคงอยูมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี 

ขององคการ 

  พราว  ศาลิคุปต (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณชวีิตการทํางาน

ของขาราชการกองบัญชาการหนวยอากาศโยธิน ทําวิจัยประชากรจํานวน 165 นาย 

เครื่องมือที่ใชในวจิัยคือ แบบสอบถามและการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก เพศ อาย ุรายได อายุราชการแผนก และสถานภาพ
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สมรสที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานไมแตกตางกัน คาSig. (2 - tailed) เทากับ 

0.846 0.850 0.294 0.060 0.133 และ 0.698 ตามลําดับสวนระดับชัน้ยศ และระดับ

การศึกษาที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตกตางกันคาSig. (2 - tailed) เทากับ 

0.016 และ0.041 ตามลําดบั เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ทั้ง 8 ดาน (Richard E. Walton, 1973) พบวา ปจจัยดานคาตอบแทนที่เพยีงพอยุติธรรม  

ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ปจจัยดานความกาวหนาและความมั่นคง 

ในงาน ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ปจจัยดานประชาธิปไตย

ในองคการ ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว และปจจัยดานความ

เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 3.30 3.16 3.28 3.41 3.44 และ 3.36 ตามลําดับ ยกเวนปจจัย 

ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมีคุณภาพชีวติ 

การทํางานอยูในระดบัมากมีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 โดยมีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม 

อยูในระดับปานกลาง 

  คคนางค  สนธิเปลงศร ี(2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิต

ในการทํางานของพนักงานบรษิัท นิธิฟูดส จํากัด ทําศึกษาประชากรจํานวน 57 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือแบบสอบถาม และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการศึกษา พบวา พนักงานบรษิัท นิธิฟูดส 

จํากัด มีระดับคุณภาพชวีิตในภาพรวมในระดับดมีาก มคีาเฉล่ียเทากับ 3.75 และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลคุณภาพชีวติในการทํางาน ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตราเงินเดือนที่ตางกันมีความเห็นในปจจัย 

ที่สงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานไมแตกตางกันเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานทั้ง 6 ดาน (MS - QWL) พบวาสถานภาพที่แตกตางกัน มีความคิดเห็น 

ในปจจยัดานรางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัย 

ดานสิ่งแวดลอมแตกตางกัน และระยะเวลาการทํางานทีต่างกัน มีความคดิเห็นในปจจัย

ดานความมั่นคงในชีวติแตกตางกัน และเมื่อการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมของพนักงานบรษิทั นิธิฟูดส 

จํากัด มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก (R=0.696) และปจจัยดานความมั่นคงชีวติสามารถ
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ทํานายคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมได โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยในแบบ

คะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 0.407 

  ฉัฐชัย  มีช้ันชวง (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณภาพชีวติ คุณภาพ

ชวีิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิก ที่ดีขององคการ : กรณีศึกษาขาราชการ

นายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 การวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา 

1) ระดับคุณภาพชีวติ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ของขาราชการนายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 2) อิทธิพลของ

คุณภาพชีวิต และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ของขาราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 3)เปรยีบเทียบระหวาง

อิทธิพลของคุณภาพชีวติกับคุณภาพชีวติในการทํางาน ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ของขาราชการนายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3  

เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คอื ขาราชการ

นายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 จํานวน 256 คน วิเคราะหขอมูล 

ดวยการแจกแจงความถี่เปนรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ ์และ 

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน  ผลการศึกษาพบวา 1) ขาราชการนายทหาร

ชัน้ประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 มีระดับคุณภาพชีวติ คุณภาพชีวติในการทํางาน 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง 2) อิทธิพลของคุณภาพชวีิต

สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการนายทหาร

ประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 ไดรอยละ 17.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 อิทธิพลของคุณภาพชวีิตในการทํางานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของขาราชการนายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 ไดรอยละ 

28.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 อิทธิพลของคุณภาพชีวติและคุณภาพชวีิต 

ในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

ของขาราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที ่3 ไดรอยละ 30.7  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) คุณภาพชวีิตในการทํางานของขาราชการ

นายทหารประทวนในสงักัดกรมทหารปนใหญที ่3 มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิ 

ที่ดีขององคการ สูงกวาคุณภาพชีวติของขาราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหาร 

ปนใหญที ่3 

  ธนิษฐา  สงทวน (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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ของเจาหนาที่ฝายสนับสนุนองคการบรหิารสวนตําบลธุรกิจบัณฑิตย ผลการวิจัยพบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ฝายสนับสนุนในภาพรวม อยูในระดบัมาก และ 

ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพชวีิตในการทํางานของเจาหนาที่ฝายสนับสนุน จําแนกตาม เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส หนวยงาน ตาํแหนง รายได และอายุการปฏิบัติงาน 

โดยรวม แตกตางกัน ยกเวนปจจัยสวนบุคคลดานรายได มีคุณภาพชวีิตในการทํางาน  

ไมแตกตางกัน 

  พิสมัย  ไกรดงพลอง (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางาน

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพื้นที่อําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  

ผลการศึกษาโดยสรุปพบวา บุคลากรโดยรวม และจําแนกตามเพศ ระดับการปฏบิตัิงาน 

อายุ ระยะเวลาการทาํงาน และรายได สวนใหญเห็นวา คุณภาพชีวติในการทํางาน โดยรวม

และเปนรายดาน 5 ดานอยูในระดับมาก และเห็นวาคุณภาพชวีิตในการทํางาน อกี 3 ดาน 

อยูในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีเพศและอายุตางกัน เห็นวามีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการทาํงาน และรายไดตางกัน เห็นวามีคุณภาพชวีิตในการทํางาน โดยรวม 

และเปนรายดาน มีคุณภาพชวีิตในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ 

ที่ระดับ .05 

  ขวัญนภา  เถาววัลย (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของบุคลากรฝายงบประมาณการเงิน และบัญช ีคณะแพทยศาสตรวชริพยาบาล 

กรุงเทพมหานคร ผลการวจิัยพบวา โดยภาพรวม บุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทํางาน 

อยูในระดับมาก ทุกดาน สวนปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานของบุคลากร 

ฝายงบประมาณการเงิน และบัญช ีคณะแพทยศาสตรวชิรพยาบาล แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ไดแก ปจจัยอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอคุณภาพชวีิตในการทํางาน ไดแก 

ปจจัยเพศ 

  สุเนตร  นามโคตรศรี (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณภาพชวีิต 

การทํางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัด

นครราชสีมา มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรยีบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนก

ตามคุณลักษณะสวนบุคคล เปนการศึกษา เชงิสํารวจ กลุมตัวอยางคือ บุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดานขุนทด จํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
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ขอมูล ไดแกแบบสอบถาม คาความเช่ือมั่นตามวิธีของครอนบาค คาสัมประสิทธิ์ความ

เช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.951 ในการศึกษาครัง้น้ีทําการศึกษาคุณภาพชีวติทั้งหมด 8 ดาน

คอื ดานประโยชนและความรับผดิชอบตอสังคม ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการ

ทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน  

ดานคุณคาทางสังคมหรอืการทํางานรวมกัน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ดานบทบาทระหวางการทํางานกับสุขภาพทีม่ีความสมดุล และดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และเปนธรรม สถิติที่ใชในการวิเคราะหใช คาความถี ่คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และทําการทดสอบดวย t - test F–test ชนิด One-Way ANOVA  

ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล  

ในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวมทัง้ 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ีย 3.19 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.002 เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา  

ระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรอยูในระดับดีมากมีเพียงดานเดียว คอื  

ดานประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมสวนที่เหลอืระดับคุณภาพชีวติการทํางานของ

บุคลากรอยูในระดับปานกลาง มี 7 ดาน ไดแก ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการ

ทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน  

ดานคุณคาทางสังคมหรอืการทํางานรวมกัน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ดานบทบาทระหวางการทํางานกับสุขภาพทีม่ีความสมดุล และดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และเปนธรรม ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานในภาพรวมซึ่งจําแนกตาม

คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  อรัญญา  ไชยศร (2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพ บรรยากาศขององคการ ความผูกพัน ตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการ ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช  การวิจัยนี้

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพ บรรยากาศขององคการ  

ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรยีน

อาชวีศึกษาเอกชนในจังหวัดนครศรธีรรมราช กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนอาชวีศึกษา

เอกชนในจังหวัดนครศรธีรรมราชปการศึกษา 2554 จํานวน 250 คน เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ มีคาคะแนนเชื่อมั่นระหวาง 0.798 ถึง 

0.946 วิเคราะหขอมูลโดยใช รอยละ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน

โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และสหสัมพันธพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา  
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1) ครูมีบุคลิกภาพโดยรวมและทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

อยูในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นดานบรรยากาศขององคการ ความผูกพันตอองคการ

และดานพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ อยูในระดับมาก 2) บุคลิกภาพแบบ

แสดงตัว เปดรับประสบการณ ประนีประนอมและมีจติสานึก มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01  

สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสมัพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

บรรยากาศขององคการ ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ มีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) บุคลิกภาพ

แบบหวั่นไหว แสดงตัว เปดรับประสบการณ ประนปีระนอม มีจิตสานกึ บรรยากาศของ

องคการและความผูกพันตอองคการรวมกันมีความความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.629) 

  ธมนวรรณ  วันทาน ุ(2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความสมัพันธ

ระหวางความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี  

ขององคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร  การวิจัยครัง้นีม้ี

วัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการ 

เปนสมาชกิที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร 2) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร 3) เพื่อศกึษาปจจัย 

ที่มีอิทธิพลตอความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติวทิยาศาสตร ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากร

ของสถาบันนิติวิทยาศาสตรมีระดับความสมัพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ  

ภาวะผูนํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยูในระดับสูง 2) ความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความยุติธรรมในองคการ  

และภาวะผูนํา มีความสมัพันธเชงิแปรผันตามระหวางกนั 3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการคอื ความยุติธรรมในการแบงปน 

  จิตติ  กิตติเลิศไพศาล (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา อทิธิพลของ 

ความพึงพอใจในการทํางาน ที่สงผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

กรณีศึกษา เทศบาลนคร และเทศบาลเมืองในประเทศไทย การศึกษาครัง้น้ี เพื่อตองการ

ศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพลของความพึงพอใจในการทํางาน ที่สงผลเก่ียวกับพฤติกรรมการ 
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เปนสมาชกิที่ดีขององคการ กรณีศึกษา เทศบาลนคร และเทศบาลเมืองในประเทศไทย  

โดยทําการศึกษาจากบุคลากร เทศบาลนคร และเทศบาลเมืองในประเทศไทย โดยใช

แบบสอบถาม ซึ่งไดแบบสอบถามกลับมา 836 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.2 ผลการศึกษา

พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  ปนัดดา  ครีินทร (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความสมัพันธระหวาง

ความผูกพันในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงานองคการบรหิาร 

สวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 

เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันในองคการ และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  

2) เพื่อเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานองคการบริหารสวน

ตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงาน

องคการบรหิารสวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม เครื่องมือที่ใชคือ 

แบบสอบถามกลุมตัวอยาง จํานวน 234 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 

คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

และการวเิคราะหสหสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับความผูกพันกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบลในอําเภอสามพราน จังหวัด

นครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดานเรยีงลําดับระดับความผูกพันดังนี้ ดานจิตใจ 

ดานบรรทัดฐานและดานการคงอยู และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนกังาน

องคการบรหิารสวนตําบล โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน เรยีงลําดับดังน้ี ดานการ

คํานึงถึงผูอื่น ดานความชวยเหลือ ดานความสํานึกในหนาที ่ดานความอดทนอดกลั้น และ 

ดานความรวมมือ  2) เปรียบเทียบระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงาน

องคการบรหิารสวนตําบล ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐมจําแนกตามปจจัยสวน

บุคคลพบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษารายไดเฉล่ียตอเดือนและตําแหนงหนาที่

การทํางานที่ตางกันมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีไมแตกตางกันสวนพนักงาน 

ที่มีระยะเวลาทํางานที่ตางกันมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  3) การวเิคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพัน 

ในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบล  
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ในอําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม พบวา ความผูกพันในองคการทุกดานมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี พิจารณาความสัมพันธแตละดานพบวา ดานจิตใจ  

ดานการคงอยูและดานบรรทัดฐานมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

  ณรงคทัศ  ทองสุข (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสวนตําบล องคการบริหารสวนตําบลบางงาม  อําเภอศรีประจันต 

จังหวัดสุพรรณบุร ี การศึกษาครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอศรีประจันต จังหวัด

สุพรรณบุรี และเพื่อนําผลการศึกษาเสนอผูบังคับบัญชาในการกําหนดนโยบายหรอืแนว

ทางการเพิ่มความผูกพันตอองคการของพนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบล 

บางงาม อําเภอศรปีระจันต จังหวัดสุพรรณบุรี  ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาเชิงสํารวจ 

ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม 

อําเภอศรีประจันต จังหวัดสพุรรณบุรี จํานวน 12 คน เก็บขอมูลจากประชากรทั้งหมด 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คอื แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการศึกษา 

คอื คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา 

พนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอศรีประจันต จังหวัด

สุพรรณบุรี จํานวน 12 คน สวนมากเปนเพศชาย มีอายชุวง 31 - 45 ป มีระดับการศึกษา

ปริญญาตร ีมีอายุราชการ 16 ปขึน้ไป มีตําแหนงระดับ 1 และระดับ 7 และมีรายไดตอ

เดือนระหวาง 10,001 - 20,000 บาท และระดับของความผูกพันตอองคการของพนักงาน

สวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอศรปีระจันต จังหวัดสุพรรณบุร ี 

โดยภาพรวมพบวา พนักงานสวนตําบล องคการบรหิารสวนตําบลบางงาม อําเภอ 

ศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุร ีมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากทัง้ 3 ดาน  

เริ่มจาก ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ ดานการรักษาสถานภาพสมาชกิของ

องคการ และดานการยอมรับเปาหมายขององคการ ตามลําดับ 

  ทิพยสุคนธ  จงรักษ กลาหาญ  ณ นาน และเนตรพัณณา ยาวิลาช (2556, 

บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร  การวจิัยมีจุดมุงหมาย

เพื่อศึกษา (1) ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (2) ความสัมพนัธระหวางคุณลักษณะงาน  
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ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคกร

และ (3) อิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (4) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยคือ บุคลากรคณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แหง

จํานวน 285 คน โดยใชแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  

การวิเคราะหขอมูลใชวธิีการตรวจสอบความเที่ยงตรงโครงสรางดวยการวิเคราะห

องคประกอบเชงิยืนยัน วิเคราะหอทิธิพลและตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล 

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของบุคลากร ผลการวิจัย พบวา 

ระดับความคิดเห็นของปจจัยดานคุณลักษณะงาน ดานความผูกพันตอองคกร ดานความ 

พึงพอใจในงาน และดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรอยูในระดับมาก  

สวนความสัมพันธของปจจัย พบวา ตัวแปรทัง้หมดมีความสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.233 

ถงึ 0.698 สวนแบบจําลองโครงสรางของปจจัยอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคกร มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดย df=67, p - value=0.121, 

GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากน้ียังพบวา ปจจัยพฤติกรรมการ เปนสมาชกิที่ดี 

ขององคกรไดรับอิทธิพลจากปจจัยความผูกพันตอองคกรมากที่สุด รองลงมา คือ ปจจัย

คุณลักษณะงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.69, 0.31 ตามลาดับ อยางม ีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ธนาวุธ  พันธทอง (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี2) เพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันตอ

องคการ ของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีที่มีปจจัย

สวนบุคคลตางกัน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธปจจัยที่มผีลตอการทํางานกับความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี 

ใชกลุมตัวอยางจํานวน 196 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภมูิตามสัดสวน 

ของประชากร (Proportional Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คอื

แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปสาหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน คา t - test คา F - test และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regressions Analysis)  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการทํางานในภาพรวม และ 

รายดาน พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรียงลําดับตามคาเฉล่ีย ดังนี้คือ 

ประสบการณการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ ลักษณะสวนตัว

ของบุคคล และต่ําสุดคือ ลักษณะของงาน ความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีในภาพรวม และรายดาน บุคลากร 

สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรยีงลําดบัตามคาเฉลี่ย ดังน้ีคอื  

ดานความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการพนักงานมีความคิดเห็น

มากที่สุด รองลงมาคือ ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานเพื่อประโยชนขององคการ และ

ต่ําสุดคือ ดานความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ การเปรียบเทียบ 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัด

นนทบุร ีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา 

ตําแหนง ประเภทของบุคลากร รายไดตอเดือนที่ไดรับจากองคการ และระยะเวลาการ

ปฏิบัตงิานในองคการ ตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะปฏบิัติงาน

เพื่อประโยชนขององคการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนบุคลากรที่มีอายุ 

ตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ

องคการ แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 

โดยรวม และรายดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

และ .01 

  เอกธนัช  สุทธิรักษ (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพัน 

ตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม การศึกษาคร้ังนีม้ี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ 

จังหวัดนครปฐมและเพื่อนําผลการศึกษาเสนอผูบรหิารเปนแนวทางในการปรับปรงุและ

เสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

ในดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการและ 

ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชกิขององคการตอไป จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษาและอายุราชการ ประชากรที่ใชในการศึกษา 
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คอื พนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเด่ือ จังหวัดนครปฐม จํานวน 28 คน เครื่องมือที่ใชใน

การศึกษา คอื แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูลประกอบดวย คารอยละ 

คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมาก 

เปนเพศหญิง มีอายุตัง้แต 36 – 45 ป มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีและ

มีอายุราชการ 5 – 10 ป ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ 

จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มี

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากคือ ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและ

คานยิมขององคการและดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลงั

ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ สําหรับดานทีม่ีความผูกพันองคการอยูในระดับ

ปานกลาง คอื ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชกิขององคการตอไป ตามลาํดับ 

  อนันต  แมกอง (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางาน

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพื้นทีอ่ําเภอมายอ จังหวัดปตตานี เปน

การศึกษาเชิงสํารวจกลุมตัวอยาง คอื บุคคลองคการบริหารสวนตําบลในเขตพื้นทีอํ่าเภอ

มายอ จังหวัดปตตาน ีที่มีอาย ุ20 – 60 ป ประกอบดวยขาราชการลูกจางประจํา พนักงาน

จางตามภารกิจ รวมจํานวนทั้งสิน้ 170 คน โดยเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก

แบบสอบถาม มีคาสัมประสทิธิ์ความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาค ทั้งฉบับเทากับ 0.863  

ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพืน้ที่

อําเภอมายอ จังหวัดปตตานี ในภาพรวมทัง้ 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 3.34 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับคุณภาพชวีิตในการ

ทํางานของบุคลากรอยูในระดับมาก ม ี2 ดาน คือ ดาน คุณคาทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน และดานประชาธิปไตยในหนวยงานสวนที่เหลือระดับคุณภาพชีวติในการทํางาน

ของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง มี 6 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและ 

เปนธรรม ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของ

ผูปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานดานบทบาทระหวางการทํางานกับ

สุขภาพทีม่ีความสมดุล และดานประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม การเปรยีบเทียบ

ปจจัยสวนบุคคลพบวา บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอมายอ โดย

ภาพรวมพบวา 1) บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอมายอ ที่เปนเพศชาย 

มีคุณภาพชีวติในการทํางานมากกวาเพศหญิง 2) บุคลากรที่มีอายุระหวาง 51 - 60 ป  

มีคุณภาพชีวติในการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีอายุระหวาง 41 - 50 ป อายุระหวาง  
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31 - 40 ป และอายุระหวาง 20 - 31 ป 3) บุคลากรที่มีสถานะสมรสมีคุณภาพชีวติในการ

ทํางานมากกวา บุคลากรที่มีสถานะโสดและสถานะหมายหรือแยกกันอยู 4) บุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรมีีคุณภาพชวีิตการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปรญิญาตรีและบุคลากรทีม่ีระดับการศึกษาปรญิญาตรี 5) บุคลากรที่มี

อายุงานมากกวา 5 ป มีคุณภาพชวีิตการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีอายุงานนอยกวา  

3 ป และ บุคลากรที่มีอายุงาน 3 - 5 ป 6) บุคลากรที่มีเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท  

มีคุณภาพชีวติการทํางานมากกวา บุคลากรที่มีเงินเดอืนนอยกวา 10,001 บาท บุคลากร 

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

7) บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานมากกวาบุคลากรทีตํ่าแหนง

ลูกจางประจําและตําแหนงพนักงานตามภารกิจ  

  รัตนาภรณ  บุญม ี(2558, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณภาพชวีิตในการ

ทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาด ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวติในการ

ทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาด ีและเปรยีบเทียบคุณภาพชวีิตในการทํางานของ

พนักงานเทศบาลตําบลนาด ีโดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางานและรายไดตอเดือนกลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานเทศบาลตําบล 

นาดี จํานวน 90 คน สถิติที่ใชในการวจิัย ไดแก คาความถี่คาสถิติรอยละ คาเฉล่ีย  

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบความแตกตาง โดยใชคาสถิติ t - Test และ One - 

way ANOVA พบผลการวิจัยดังนี้ 1) ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวติในการทํางานของ

พนักงานเทศบาลตําบลนาด ีพบวา พนักงานเทศบาลตําบลนาดี มีคุณภาพชวีิตในการ

ทํางานในภาพรวมอยูในระดบัดีโดยดานทีม่ีระดับคุณภาพชวีิตมากที่สุด คอื ดานความ

ภูมใิจในองคกร รองลงมาคือ ดานความกาวหนา ดานสภาพทีท่ํางานปลอดภัยไมเปน

อันตรายตอสุขภาพ และดานภาวะอสิระในการปฏิบัตงิานดานสังคมสัมพันธดานลกัษณะ

การบริหารงาน ดานคาตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ ตามลําดับและดานที่มีคาเฉลี่ย

นอยที่สุด คือ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัตงิาน  2) ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพ

ชวีิตตามปจจัยสวนบุคคล พบวาระดับการศึกษาและประสบการณทํางานมีความเห็นตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัย 

ทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรสและรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีคุณภาพชีวติการทํางาน 

ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยผูศึกษาขอเสนอแนวทางเพื่อเปน

การปรับปรุงคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาดี ดังน้ีควรเปด
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โอกาสและสนับสนุนพนักงานระดับปฏบิัติการใหมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิการศึกษา

ใหมใหกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้ โดยอํานวยความสะดวกในการลาไปเรยีนหรอืสอบ 

ตลอดจนมอบทุนสนับสนุนเพื่อศกึษาตอรวมถึงควรพิจารณาและแกไขปญหา โดยมีการ

กําหนดแนวทางในการปรับเงินเดือน ปรับสวัสดิการตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมกับคาครอง

ชพีในปจจุบันตลอดจนควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอความคดิเห็น และ

มีการพิจารณาความด ีความชอบอยางเปนธรรมและทดัเทียมกับพนักงานคนอื่น ๆ  

 

 

 

 

 2. งานวจิัยตางประเทศ 

     Moorman (1991, Abstract) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรู 

ความยุติธรรมในองคการกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศกึษากับพนักงาน 

ในองคการ 2 แหง ใน Midwestern ประเทศสหรัฐอเมรกิา เพื่อทดสอบวา การรับรู 

ความยุติธรรมมีอทิธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานหรอืไม และ

ตรวจสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ไดแก  

การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการและการรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการขององคการ กับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และไดเสนอวา บุคคล 

จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี เน่ืองจากตนเองรับรูวาองคการม ี

ความยุติธรรมทัง้ในการแบงปนผลตอบแทนและในกระบวนการขององคการ ผลการศึกษา

พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการขององคการถึง 4 องคประกอบจาก 5 องคประกอบของการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปน

ผลตอบแทนขององคการ นอกจากนี้ยังพบวา องคประกอบดานความสุภาพออนนอม 

(Courtesy) ของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการขององคการสูงที่สุด โดยพนักงานที่เช่ือวาผูบังคับบัญชาไดปฏบิัติ 

ตอตนเองอยางยุติธรรมดูเหมือนวาจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการมากกวาพนักงานที่ไมเชื่อวาผูบังคับบัญชาไดปฏิบัติตอตนเองอยางยุตธิรรม 

ประเด็นหลักในการศึกษาวิจัย คอื ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรม
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การเปนสมาชกิที่ดีของพนักงาน การรับรูความยุติธรรมของพนักงานขึน้อยูกับกระบวนการ

ที่ผูบังคับบัญชาใชในการสงเสรมิความยุติธรรมในองคการ Moorman สรุปวา  

หากผูบังคับบัญชาตองการสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ผูบังคับบัญชาควรแสวงหาวธิีการที่จะสงเสริมความยุติธรรมใหเกิดขึ้นภายในความสัมพันธ

ระหวางตนเองกับพนักงาน การศึกษาวิจัยตอมาในภายหลังไดสนับสนุนขอสรุปเก่ียวกับ

การแลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับองคการ องคการที่พนักงาน

รับรูวาเปนองคการที่มีความยุตธิรรมและตระหนักถึงพฤติกรรมที่องคการตองการในตัว

พนักงานจะสามารถเก็บเกี่ยวผลประโยชนจากการที่พนักงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดี 

 

  Niehoff and Moorman (1993, Abstract) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความยุติธรรม 

ในองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางวิธีการติดตามสังเกตของผูบังคับบญัชา

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของผูใตบังคับบัญชา โดยศกึษากับพนักงาน

และผูจัดการทั่วไปของบรษิทัที่ทําธุรกิจเก่ียวกับการบรหิารโรงภาพยนตร 11 แหง  

ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมมีความสมัพนัธและสงผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  Munene (1995 cited in Spector, 2003) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษา

กับกลุมตัวอยางในประเทศไนจีเรยี ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Organ and Ryan (1995, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเพื่อทําการ

ตรวจสอบตัวพยากรณในดานทัศนคติและดานอารมณของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ซึ่งใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัย จํานวน 55 ชิ้น  

ที่มีขอสรุปเกี่ยวกับทัศนคติตองานวา เปนตัวพยากรณที่ดีของการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิที่ดีขององคการอยูในระดับสูงกวาความสมัพันธระหวางความพงึพอใจในงาน 

กับพฤติกรรมตามบทบาทหนาที ่และพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ 

ความผูกพันตอองคการ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ในระดับเดียวกับความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
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มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาความผูกพัน

ตอองคการดานบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน 

ไมมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Allen and Meyer (1996, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัย พบวา ความผูกพัน 

ตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการมากกวาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพัน 

ตอองคการดานผลประโยชนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการ 

 

 

  Schappe (1998, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของ 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยศึกษากับพนักงานบริษัทประกันภัย Mid - 

Atlantic จํานวน 130 คน ผลการศึกษาพบวา เมื่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 

ตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานไดถูกศึกษาพรอมกัน  

มีเพียงความผูกพันตอองคการที่มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ 

  Lam, Hui and Law (1999, Abstract อางถึงใน Muchinsky, 2003)  

ไดศึกษาวิจัยเรื่องการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : การเปรยีบเทียบมมุมองของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยศกึษากับพนักงานใน 4 ประเทศ ไดแก ประเทศ

สหรัฐอเมรกิา ออสเตรเลีย ฮองกง และญี่ปุนผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวาง

การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของ

พนักงานในประเทศฮองกงและญี่ปุนน้ัน พนักงานไดใหความสาํคัญกับบางแงมมุของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่องคการคาดหวังและใหความหมายเปน 

สวนหน่ึงของงานมากกวาพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย โดยพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ และ

ถูกพิจารณาวาเปนมิติหน่ึงของการแลกเปล่ียนทางสังคมระหวางพนักงานกับองคการ 

  Podsakoff et al. (2000, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรม 
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การเปนสมาชกิที่ดีขององคการเพื่อตรวจสอบวิพากษทฤษฎีและงานวจิัยเชิงประจักษ 

รวมทั้งเสนอคําแนะนําสําหรับการวจิัยในอนาคต ซ่ึงใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - 

Analysis) โดยศกึษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ที่ผานมา ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ และความผูกพันตอ

องคการ ซ่ึงเปนปจจัยที่ถูกศึกษามากที่สุดในฐานะที่เปนปจจัยเหตุของการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Cohen - Charash and Spector (2001, Abstract) ไดทําการศึกษางานวิจัย

เกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ซึ่งใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - Analysis) 

โดยศึกษาจากงานวิจัยในอดีตที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมขององคการจํานวน 

190 ชิ้น มีกลุมตัวอยางจํานวน 64,757 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการดานการแบงปนผลตอนแทนขององคการและการรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการขององคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Colquitt et al. (2001, Abstract) ไดทําการศึกษาเรื่องความยุติธรรม 

ในสหัสวรรษ ซึ่งใชการวิเคราะหอภมิาน (Meta - Analysis) โดยศกึษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับ

ความยุติธรรมในองคการยอนหลังไป 25 ป ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  LePine, Erez and Johnson (2002, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ธรรมชาติและองคประกอบของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อตรวจสอบวิพากษ

งานวิจัย ซึ่งใชการวิเคราะหอภิมาน (Meta - Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ผานมาผลการศึกษาพบวา การรับรู 

ความยุติธรรมในองคการ และความผูกพันตอองคการ มีความสมัพันธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  William, Pitre and Zainuba (2002, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ความยุติธรรมในองคการและความต้ังใจที่จะแสดงการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

โดยศึกษากับพนักงานในหลายอุตสาหกรรม องคการ และตําแหนง ผลการศึกษาพบวา 

การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสมัพันธระหวางบุคคลกับองคการมีความสัมพันธกับ 

ความตั้งใจที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Tepper and Taylor (2003, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการของ
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ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศกึษากับทหาร

กองรักษาการณและผูบังคับบัญชาจํานวน 373 นายผลการศึกษาพบวา การรับรู 

ความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ 

ที่ดีขององคการ 

  Rossmiller (1992, Abstract อางถงึใน อมรรัตน  ออนนุช, 2546, หนา 15) 

ไดศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของครูและอาจารยใหญในโรงเรียนมธัยมศึกษา  

ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีไดทําการสัมภาษณครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 8 ทาน เพื่อหาและอธิบาย

ถงึการปฏิบัติงานของผูบรหิารวามีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของครูไดอยางไรและ

พบวา อาจารยใหญมีอทิธิพลทางบวกกับครู ในแงของการมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจ

ที่มีผลกระทบตองานของคร ูรวมทั้ง มีผลกระทบเชิงบวกตอความรวมมือและปฏิสมัพันธ

การใชทักษะและความรู และสภาพการเรียนการสอน 

  Otto (1994, Abstract อางถึงใน วิไลพร  คัมภิรารักษ, 2542, หนา 39 - 40) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับความจงรักภักดี   

ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานบรษิัทเอกชน

ในรัฐมิชแิกน  สหรัฐอเมริกา โดยใหผูใตบงัคับบัญชาประเมินพฤติกรรมผูนําของผูบรหิาร

ระดับตนและระดับกลาง และทําแบบทดสอบวัดความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ 

และการรับรูความยุติธรรมในองคการ  พบวามีความสมัพันธทางบวกระหวางความเปน

ผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารกับความจงรักภักดี  ความผูกพันอันเนื่อง  

มาจากอารมณ  และการรับรูความยุติธรรมในองคการของผูใตบังคับบัญชา แตไมมี

ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารกับความผูกพัน

อันเน่ืองมาจากการลงทุนของผูใตบังคับบัญชา 

  Kells (1996, Abstract อางถงึใน อมรรัตน  ออนนุช, 2546, หนา 15)  

ไดศึกษาการรับรูถึงคุณภาพชวีิตการทํางานในวิทยาลัยเทคโนโลยีและศิลปประยุกต 2 แหง 

ณ เมืองออนตารีโอ ประเทศแคนาดา สืบเนื่องจากวา มีสัญญาณบงบอกใหเห็นถึง  

การตกต่ําของคุณภาพชีวติการทํางาน ของคณาจารยในวิทยาลัยดังกลาวมาเปนเวลานาน

พอสมควร อีกทั้งกําลังใจในการทํางานของคณาจารยเหลานี ้อยูในระดับต่ํา ผูวจิัย 

ไดทําการสํารวจดูคุณลักษณะเดน ๆ ของผลตอบแทนที่คณาจารยฝายวิชาการของ

วิทยาลัย เห็นวา สําคัญตอคุณภาพชีวติ พรอมทั้งสํารวจถงึการรับรูวาสภาพปจจุบันที่เขา

ทํางานอยูเปนอยางหนึ่งและอกีดานหน่ึงผูวจิัยไดทําการสํารวจเชนเดียวกันกับผูบริหาร
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วิทยาลัย และไดนําผลมาเปรียบเทียบ เพื่อดูความสัมพันธและผลกระทบที่มีตองาน 

ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะเดนของผลตอบแทนที่คณาจารยประสงคจะไดรับสวนมาก 

เปนผลตอบแทนดานภายในเปนสวนใหญมากกวาสิ่งตอบแทนภายนอก และยังพบวา

คุณลักษณะเหลาน้ันสัมพันธกับกระบวนการและคานิยมทางดานครอบครัวขององคการ 

ในขณะที่คณาจารยเหลานี ้รูสึกวาสภาพการทํางานของเขาสัมพันธกับระดับขั้นทางการ

บริหารในองคการ ความรูสึกของคณาจารยแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิกับ

ความรูสึกของฝายบรหิาร และยังพบวา พืน้ฐานทางครอบครัวและดานขอมูลสวนตัวมีผล

นอยมาก และไมสม่ําเสมอตอทาทีของคณาจารย รูปแบบการจัดการและการปฏิบตัิจะเปน

ตัวแปรที่สําคัญที่กําหนดทาทีและความประพฤติของคณาจารย 

  Duncan (2003, Abstract อางถงึใน ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ไดศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของประเทศในแถบสแกนดิเนเวียกับประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป 

พบวา ยังไมพบขอมูลเดนชัดทีจะอธิบายความแตกตางได แตจากขอมูลทีไดในมมุมองของ

พนักงานในองคการในดานคุณภาพชีวติการทํางาน ไดแก ระดับการมีสวนรวมในงานและ

การตัดสินใจ โอกาสเติบโตในอาชพี และความมัน คงในงาน พบวา พนักงานในประเทศ

เดนมารก สวีเดน และกลุมตัวอยางบางสวนของประเทศฟนแลนด มีคุณภาพในการทํางาน

และโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ มากกวาประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยโุรป 

โดยใหเหตุผลถงึความแตกตางของลักษณะสภาพสงัคม ธุรกิจ และเศรษฐกิจในแตละกลุม 

  Louis, Kathryn และ Kate (2003 อางถึงใน ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในองคการบรหิารสวนตําบลจอรจเมสัน (George 

Mason University) ประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา แหลงของความพึงพอใจ แบงเปน 6 มิติ 

คอื ความเปนธรรม สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ อิสระในการทํางานและ 

การเติบโต การมีโอกาสทํากจิกรรมอื่น ๆ ทีไมใชงาน ความพงึพอใจโดยรวมในชวีิตและ 

งาน นอกจากน้ี ยังไดศึกษาวัฒนธรรมระหวางการทํางานและครอบครัว ขอตกลง 

ขององคการทีมีใหกับพนักงาน และแหลงความเครยีด แบงเปน 6 มิต ิคอื ความเปนธรรม 

สภาพการทํางาน กฎระเบียบ ความสัมพันธกับคนอื่น ทจีอดรถและการเดินทางไปมา

ระหวางบานกับสํานักงาน และเรอืงสวนตัวในครอบครัว 

  M Sheik Mohamed (2012) ไดทําการศึกษา ความสัมพนัธระหวาง 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยทําการศึกษา 

กับบุคลากรองคกรการส่ือสารโทรคมนาคม เมืองติรุจริัปปลลิ ประเทศอินเดีย จํานวน 400 
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คน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธและอิทธิพลที่สําคัญ ของการการพัฒนา

และทดสอบรูปแบบโครงสรางการเชื่อมโยงความมุงมั่นอารมณ ความตอเน่ืองและความ

มุงมั่นที่จะเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผลการวิเคราะหเสนทาง PLS เปดเผยวาความมุงมั่น 

ของกฎเกณฑและความมุงมั่นตอเน่ืองมีผลกระทบอยางมีนัยสาํคัญตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ในขณะที่อารมณความมุงมั่นไมมีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญ  

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  Jun - Yen Wu (2016, Abstract)  ไดทําการศึกษา การสํารวจของสื่อกลาง

รุนระหวางภาวะผูนําทางจิตวิญญาณและพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคกร : 

ความสําคัญของความภาคภูมใิจแหงตนเองในองคการ ของอุตสาหกรรมบรกิาร  

ในประเทศไตหวัน จุดมุงหมายของการวจิัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเนือ้หาของ 

การสรางของ "ความเปนผูนําทางจิตวิญญาณ" ที่จะระบบุทบาทของตัวเองในการบรหิาร

จัดการองคกรในการสังเกตการณตรวจสอบอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ขององคกรและการสํารวจความนาเชื่อถอืของกลไกไกลเกลี่ยมีแนวโนมในการสรางนี้ 

กระบวนการของการเปนผูนําทางจิตวิญญาณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

องคกร ผานการไกลเกลี่ยขององคกรตามความภาคภมูใิจในตนเอง ซ่ึงจะทําการศึกษา 

ในอุตสาหกรรมการบรกิาร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนธุรกิจคาปลีกอุตสาหกรรม 

การบริการ ในประเทศไตหวัน จํานวน 239 ตัวอยาง ผลการวจิัยพบวาการไกลเกลี่ย 

โดยความภาคภูมิใจในตนเองในองคการ จะสงผลกระทบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการ 

  ผลการวจิัยของเราแสดงใหเห็นวาการตรวจสอบคนกลางผานที่ตาง ๆ 

พฤติกรรมผูนําที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชาจะคุมคาอยางไร 

ก็ตามการศึกษานี้มีบางสวนขอ จํากัด ของการแสดงที่ถูกวัดโดยรายงานของตัวเอง 

อาจจะขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัย 

 โดยสรุป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา คุณภาพชีวติ 

ในการทํางาน เปนเรื่องสาํคัญที่มีผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงานของขาราชการ 

ลูกจางประจํา และพนักงานจางขององคองคการบรหิารสวนตําบล ซึ่งอาจรวมถึง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี ้ความผูกพันตอองคการ ยังเปน

ปจจัยที่สําคัญของบุคลากรที่มตีอองคการ และเปาหมายขององคการ  หรือคุณสมบัติ 
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ที่บงชี้จุดแข็งที่บุคลากรปรารถนาจะอยูรวมกันกับองคการ  เน่ืองจากสมาชิกทุกคนตางมี

ขอผูกพันตอองคการและเปาหมายขององคการอยางเหนียวแนน  โดยองคการและ

บุคลากรจะมีความเก่ียวของสัมพันธกันอยางใกล  ขณะเดียวกันความผูกพันภายใน

องคการจะมีอิทธิพลตอการปฏิบตัิตนของคนในองคการ ซึ่งในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้

ผูวจิัยไดนําแนวคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ Organ (1988, pp. 157 - 

164) แนวคิด ทฤษฎี องคประกอบของคุณภาพชวีิตในการทํางาน ของ Richard E. Walton 

(1973, pp. 11 - 21, อางถึงในเจษฎา ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 20) และแนวความคิด

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ของ Steers (1977, pp. 46 - 75) มาประยุกตเพื่อกําหนด

เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้  
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