
 
 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานเทศบาล ในเขตอ าเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม ผู้ศึกษาใช้กรอบความคิด 

ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  

  3. อ านาจหนา้ที่ของเทศบาลต าบล 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างานเกิดขึ้นและได้แพรห่ลายในประเทศ

อุตสาหกรรมซึ่งใชภ้าษาอังกฤษเป็นหลัก แตใ่นเวลาเดียวกันในประเทศอื่น ๆ ก็มีแนวคิด 

เชงิคุณภาพชวีิตในการท างานเกิดขึ้นดว้ย เช่น “Humanization of Work” ซึ่งมีความหมาย

คล้ายคลึงกับค าว่า “Quality of Work Life” หรอื “Quality of Working Life” ซึ่งเป็น

ความหมายเดียวกันกับ“Improvement of Working Condition” ที่ใชใ้นประเทศฝรั่งเศสหรอื 

“Worker-Protection” ที่ใชใ้นประเทศสังคมนิยมและ “Working Environment” ที่ใช้ในกลุ่ม

ประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigal” ที่ใชใ้นประเทศญี่ปุ่น แนวคิดเรื่องคุณภาพชวีิต

ในการท างานนั้นได้มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงระบบการท างานที่ส าคัญ กล่าวคือในช่วงปี 

ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวติในการท างานนั้นจะขึน้อยู่กับความมั่นคงในการท างาน   

การท างานที่มีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูป้ฏิบัติงาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 

แนวความคิดนีไ้ด้ขยายออกไปกว้างขึ้นโดยนักจติวิทยาในสมัยนั้นโดยได้เพิ่มเรื่อง

ความสัมพันธ์ในทางบวกระหว่างขวัญและก าลังใจในการท างานกับผลผลิต ซึ่งส่งเสริมให้มี
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มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ซึ่งนับเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่แสดงถึงคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ในปี ค.ศ. 1960-1970 ได้มีการศกึษาเพิ่มเติมในเรื่องการมโีอกาสในการท างานที่เสมอภาค

และแบบแผนในการท างานที่เป็นที่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน และตั้งแตป่ี ค.ศ. 1970  

เป็นต้นมา มีการศกึษาเกี่ยวกับเรื่องนีอ้ย่างจรงิจังขึ้น โดยมุ่งไปที่ประสทิธิผลขององค์การ 

และการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ (ภูวนัย   

น้อยวงศ,์ 2541, หน้า 9-13) 

 ภัทรา  หริัญรัตนพงศ์ (2542, หนา้ 56-59) กล่าวถึงคุณภาพชีวติในการท างาน

ว่าเป็นแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตร์สมัยใหม่ที่พยายามศกึษาค้นคว้าเพื่อสร้างและ

พัฒนาคุณภาพชีวติของผู้ปฏิบัติงานในองค์การไปพร้อม ๆ กับการพัฒนางาน เพื่อที่วา่

คนงานและองค์การจะได้เจริญเติบโตก้าวหน้าไปพร้อมกับคุณภาพชวีิตในการท างาน หรอื

อาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชวีิตในการท างานเป็นพลังด้านหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ในองค์ประกอบและค่านิยมของแรงงานในองค์การ โดยพนักงานในปัจจุบันได้รับการศกึษา

สูงกว่าในอดีต และมีวธิีการท างานต่างจากพนักงานในอดีตพนกังานต้องการการตอบสนอง 

ต้องการความก้าวหน้าในการท างาน และต้องการในสิ่งที่มากกว่าเงนิเดือนและผลตอบแทน 

นอกจากนั้นยังมีในเรื่องของสัญญาทางด้านจิตใจ (Psychological Contract) สัญญาทาง 

ด้านจติใจนี ้ถือเป็นความเชื่อใจ ความเข้าใจซึ่งกันและกัน และเป็นข้อผูกมัดอย่างไม่เป็น

ทางการระหว่างนายจ้างกับลูกจา้ง เป็นตัวขับเคลื่อนความสัมพันธ์และความชัดเจนใน

รายละเอียดของงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ าให้แลว้เสร็จ โดยข้อตกลงดังกล่าวจะมีความ

แตกต่างจากสัญญาที่ถูกเขียนขึน้ส าหรับการจ้างงาน ซึ่งมเีนือ้หาส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับ

หนา้ที่และความรับผดิชอบอย่างกว้าง ๆ ตามรูปแบบทั่วไป (Guest, 1998, pp.650-651) 

ซึ่งสัญญาทางด้านจิตใจระหว่างพนักงานกับองค์การที่ดูเหมอืนจะเปลี่ยนไปในแนวทางที่

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงค่านิยมของทั้งพนักงานและฝ่ายจัดการที่แสดงความสนใจ

ในการตอบสนองความตอ้งการในขั้นสูงขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการพัฒนาตนเอง

และคุณภาพชีวติ ซึ่งดูจะมีความส าคัญเพิ่มขึน้ ประโยชน์ของคุณภาพชีวติในการท างานนั้น

มีผลต่อการท างานมากมายกล่าวคือ คุณภาพชีวติในการท างานท าให้เกิดความรู้สกึที่ดี 

ต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดตี่องานและท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้

ยังชว่ยส่งเสริมในเรื่องสุขภาพจติ ช่วยใหเ้จรญิก้าวหน้ามีการพัฒนาเองให้เป็นบุคคลที่มี

คุณภาพขององค์การและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออกลดอุบัติเหตุ และ

ส่งเสริมให้ได้ผลผลติและการบริการที่ดีทั้งทางด้านคุณภาพและปริมาณ (Hackman & 
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Suttle, 1977, pp.18-25) ดังนัน้สิ่งที่ท้าทายฝา่ยบริหารจงึเป็นการจูงใจพนักงานด้วยวิธีใหม่

ที่จะท าให้พนักงานท างานได้อย่างมปีระสิทธิผล โดยไม่ต้องมีการแนะน ามากนัก แม้วา่

ค่าจา้งจะเป็นตัวจูงใจพื้นฐานแตต่่อไปค่านิยมอื่น เช่น ความมีคุณค่าแหง่ตน เวลาในการ

พักผอ่น การได้รับการยอมรับสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย การสื่อสารกับฝ่าย

บริหารที่ดีกว่าเดิม เริ่มมคีวามส าคัญต่อพนักงานมากขึ้น 

 1. ความหมายและความส าคัญของคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  คุณภาพชีวติในการท างานเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความ

ต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล 

สภาพตัวบุคคลหรอืสังคมสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ สามารถวัดได้

จากเกณฑ์ช้ีวัด 8 ด้าน คือค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานที่ดแีละ

ปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

สังคมสัมพันธ์ในองค์การ ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลในชีวติและความเป็น

ประโยชน์ตอ่สังคม (Walton, 1974, pp.12-14) ซึ่งมคีวามหมายรวมไปถึงความต้องการ 

และความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหนว่ยงานที่ดีขึ้นดว้ย โดยอาจกล่าวได้ว่า

คุณภาพชีวติในการท างานเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนาหรือความพึง

พอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวติในการ

ท างานคือประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงานเป็น

ผลสบืเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณใ์นการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมคีวามพึงพอใจ 

ในงานนั้น ๆ และจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการคือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลติของ

องค์การ ประการที่สองช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจ

แก่พนักงานในการท างานและประการสุดท้าย คุณภาพชีวติในการท างานจะช่วยปรับปรุง

ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Huse and Cummings, 1985, pp.198-199, อ้างถึงใน สุปรียา    

เตชะอศวนันท์, 2551, หน้า 12) 

 นอกจากนี ้คุณภาพชวีิตในการท างานยังหมายถึง สิ่งที่สนองความผาสุกและ

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์การไม่ว่าจะเป็นพนักงานระดับคนงาน 

หัวหนา้งาน ผูบ้ริหารหรอืเจ้าของบริษัท คุณภาพชีวติในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจ

ในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ ช่วยให้อัตราการขาดงาน การลาออกและการ

เกิดอุบัติเหตุนอ้ยลง (Hackman & Suttle, 1977, p.14) ดังนัน้ คุณภาพชีวติในการท างาน 

จงึเป็นกุญแจที่ท าให้พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานสูง และเป็นตัวชีว้ัดที่ส าคัญของ
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ประสบการณข์องมนุษย์ในองค์การ เป็นแนวคิดที่ค านึงถึงความเป็นมนุษย์ งานและ

องค์การ โดยคุณภาพชีวติในการท างานมีจุดมุง่หมายว่าเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานและความพึงพอใจในงานจะต้องด าเนินการควบคู่กันไป การมพีันธะร่วมกันระหว่าง

พนักงานและองค์การ หรอืการแลกเปลี่ยนคุณค่ากันอย่างสมดุลนั้นจะท าให้ทั้งพนักงาน

และองค์การประสบความส าเร็จ (Schernerhorn et al., 1991, p.30) 

 จากความหมายที่กล่าวมาแล้วทั้งหมดสรุปได้วา่ คุณภาพชวีิตในการท างาน 

หมายถึงสิ่งตา่ง ๆ ที่เกี่ยวกับชีวติการท างาน เชน่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคง

ปลอดภัยค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในการท างาน การมปีฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคล

ต่าง ๆ ในองค์การอีกทั้งรวมถึงการมีกิจกรรมต่าง ๆ ที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มีส่วนร่วม

อย่างเหมาะสม ซึ่งสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานในทุกระดับ ท าให้

พนักงานมคีวามพึงพอใจ มีความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานมคีวามรู้สกึ 

ว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมีความผูกพันต่อองค์การ 

 2. องค์ประกอบของคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  Walton (1973, pp.11-21) ได้กล่าวถึงคุณภาพชวีิต เป็นลักษณะการท างาน 

ทีต่อบสนองความต้องการและปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง

ความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบ

ผลส าเร็จโดยมีเกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชีว้่ามีคุณภาพชีวติการ

ท างานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

   1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวติการท างานได้ เนื่องจาก

บุคคลทุกคนมคีวามตอ้งการทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมี

ชีวติอยู่รอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมาย ในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคล

ยังมองในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอ้ื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนัน้เกณฑใ์นการ

ตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชีว้่ามีคุณภาพชีวติการท างานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

ความเพียงพอและยุติธรรม 

   ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้นเพียงพอที่จะ

ด ารงชีวติตามมาตรฐานของสังคม 
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    ความยุติธรรม ซึง่ ประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ

ลักษณะงานพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอื่น

ที่มลีักษณะคล้าย ๆ กัน 

  2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คือ ผูป้ฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย

และสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะ

ได้ก าหนดมาตรฐานที่แนน่อนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและ

ความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

  3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued 

Growth and Security) คือ งานที่ผูป้ฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลตอ่การคงไว้และการขยาย

ความสามารถของตนเองให้ได้รับความรูแ้ละทักษะใหม่ ๆ มีแนวทางหรอืโอกาสในการ

เลื่อนต าแหนง่หนา้ที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพชีวติการท างาน ตัวบ่งช้ีเรื่อง

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมเีกณฑก์ารพิจารณาคือ 

   3.1 มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดชอบและมอบหมายงาน 

มากขึ้น 

   3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่จะได้รับการเตรียม

ความรูท้ักษะเพื่องานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 

   3.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะท างานให้

ประสบความส าเร็จในองค์การ หรอืในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้รว่มงาน 

สมาชิกครอบครัวหรอื ผูเ้กี่ยวข้องอื่น ๆ 

  4. โอกาสในการใชแ้ละพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate 

Opportunity to Use and Develop Human Capacities) การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

ในการท างานนีเ้ป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศกึษา อบรม การพัฒนาการท างานและ

อาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวติการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าใหบุ้คคล

สามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มอียู่อย่างเต็มที่มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมี

ปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวติที่เหมาะสมพึงกระท าเป็นผลให้

บุคคลประสบความส าเร็จในชีวติ 

  การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ ในด้านทักษะ ความรูท้ี่จะท าให้งานมี

คุณภาพสามารถพิจารณาจากประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
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   4.1 ความเป็นอิสระหรอืการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อย 

ที่ผู้ปฏิบัติงานมีอสิระ สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 

   4.2 ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ 

ผูป้ฏิบัติได้ใชค้วามรู้ ความช านาญ มากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติดว้ยทักษะคงเดิม เป็นการขยาย

ขีดความสามารถในการท างาน 

   4.3 ความรูใ้หม่และความเป็นจรงิที่เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้

รู้จักหาความรูเ้กี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางตา่ง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่

คาดว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทางนัน้ ๆ เพื่อท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทาง

ปฏิบัติงาน และผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ 

   4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่

เกี่ยวกับการท างาน ผูป้ฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรูค้วามช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้น

ได้ดว้ยตนเองทุกขั้นตอน มิใช่ปฏิบัติกิจกรรมการท างาน 

   4.5 การวางแผน คือ บุคคลที่มสีมรรถภาพในการท างาน ต้องมีการ

วางแผนที่ดใีนการปฏิบัติกิจกรรมการท างาน 

  5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Social Integration in 

the Work Organization) การท างานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมคีุณค่า 

สามารถปฏิบัติงานใหป้ระสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมอืกันท างานอย่างดี  

ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อ

บรรยากาศในการท างานซึ่งลักษณะดังกล่าวนีพ้ิจารณาได้จาก 

   5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานรว่มกัน  

โดยค านึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมอีคติหรอืไม่ค านึงถึง 

พวกพ้อง และยึดถือเรื่องสว่นตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน 

   5.2 ไม่มกีารแบ่งช้ันวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 

   5.3 การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรูส้ึกว่าบุคคล

ทุกคนมกีารเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 

   5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลอืซึ่งกัน

และกันมีความเข้าใจในลักษณะของบุคคล ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 

   5.5 มีความรูส้ึกว่าการท างานรว่มกันที่ดใีนองค์การมคีวามส าคัญ 
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   5.6 มีการติดตอ่สื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรอื

บุคคลที่ท างานควรแสดงความคิดเห็น ความรู้สกึของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 

  6. สิทธิสว่นบุคคลในสถานที่ท างาน (Constitutionalism in the Work 

Organization) หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่/พนักงาน ได้มีสิทธิในการปฏิบัติ

ตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรอืการก าหนด

แนวทางในการท างานรว่มกันบุคคลต้องได้รับการเคารพสิทธิสว่นตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่ง

ของการบ่งชีคุ้ณภาพชวีิตการท างานซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก 

   6.1 ความสามารถเฉพาะของตนเป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตน 

ในลักษณะการปฏิบัติงาน ผู้บริหารอาจตอ้งการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงานซึ่งผูป้ฏิบัติ 

ก็ใหข้้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีสทิธิที่จะไม่ให้ขอ้มูลอื่น ๆ ที่เป็นเฉพาะ 

ส่วนตน ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวข้อง กับการปฏิบัติงาน 

   6.2 มีอสิระในการพูด คือ การมสีิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย 

เศรษฐกิจหรอื สังคมขององค์การตอ่ผูบ้ริหารโดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลตอ่การ

พิจารณาความดีความชอบของตน 

   6.3 มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความตอ้งการรักษาความ

เสมอภาคในเรื่องบุคคลกฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับค่าตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

   6.4 ให้ความเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผูร้่วมงาน 

  7. จังหวะชีวติ คือ ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตัว      

(Work and the Total Life Space) คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้

เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวติของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ 

  8. ความเป็นประโยชน์ตอ่สังคม (The Social Relevance of Work Life) คือ 

กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผดิชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อใหเ้กิดการเพิ่ม

คุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เชน่ ความรูส้ึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่

รับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนรว่มเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทาง

การเกษตร การมีสว่นร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมอืงและอื่น ๆ 

  จากความหมายต่าง ๆ จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวติในการท างานมีความหมาย

ที่มคีวามหลากหลาย ซึ่งสรุปได้วา่คุณภาพชีวติในการท างานหมายถึง การรับรู้ถึงสภาพ

ชีวติความเป็นอยู่ หรอืความสุขในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความสามารถ

ในการจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวติ ท าให้ชีวติมีคุณค่าหรือมีการ
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ท างานที่ท าให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดกีารยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่าง

งานและชีวติให้มคีวามเหมาะสม การท าให้บุคลากรพึงพอใจตอ่สภาพแวดล้อมการท างาน 

ระบบงานและบรรยากาศการท างาน พึงพอใจในสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก

เพิ่มเติมที่ไม่ใชส่วัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย และได้รับการเสริมสร้างความสัมพันธ์ 

อันดีระหว่างฝา่ยบริหารของสว่นราชการกับบุคลากร และในระหว่างบุคลากรปฏิบัติงาน

ด้วยกันเอง 

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

 การศกึษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การในปัจจุบันได้รับความสนใจมากขึ้น 

ทั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน อีกทั้งนักวิชาการและนักบริหารตา่ง ๆ ได้พยายามสร้าง

แนวคิดและทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องไว้มากมาย ซึ่งการศกึษาครั้งนี้สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

  Becker (1960, p.32, อ้างถึงใน สุปรียา  เตชะอศวนันท์, 2551, หนา้ 16)  

ได้เสนอทฤษฎี Side-Bet ที่พัฒนามาจากกรอบการศกึษาของแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยน 

(Exchange) หรอืที่เรยีกว่า Reward Cost Notation โดยมีสาระส าคัญคือการอธิบายถึง

เหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สรา้งการลงทุน 

(Side-Bet) ต่อสิ่งนั้นไว้ เพราะฉะนั้นถ้าหากเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งนัน้ต่อไปก็จะท าให้

เขาสูญเสีย การผูกพันไว้จงึเป็นสิ่งที่ตอ้งท าโดยไม่มทีางเลือก ระดับความส าคัญของการ

ลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป จะมี

มูลค่าเพิ่มสูงขึน้ตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไปในเรื่องนัน้ ๆ เชน่ ตัวแปรอายุการท างาน 

ในองค์การ บุคคลที่ท างานใหก้ับองค์การนานเท่าใดก็จะท าให้เกิดการสะสมทรัพยากรที่เขา

จะได้รับจากระบบการจ้างงานขององค์การมากขึ้น ในรูปแบบของเงนิเดือนสวัสดิการ และ

อ านาจหน้าที่ หรือสิ่งที่ได้อุทิศในรูปแบบของก าลังกายและก าลังใจ ดังนัน้บุคคลที่ท างาน

อยู่กับองค์การมานานย่อมตัดสินใจลาออกจากองค์การได้ยากล าบากกว่าคนที่ท างานกับ

องค์การมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์การก็เท่ากับว่าการลงทุน

ของเขาที่ได้สะสมไว้ย่อมสูญเสียไปด้วย ซึ่งอาจจะไม่คุ้มค่ากับผลประโยชน์ที่จะได้รับจาก

องค์การใหม่ 

  ต่อมาแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การได้มีการศกึษาและน ามา

ประยุกต์เสนอเป็นงานวิจัยและมีรูปแบบจ าลองไว้มากมาย เหตุที่แนวคิดนีไ้ด้รับความสนใจ
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เพิ่มมากขึ้นในหมู่นักบริหารและนักวิเคราะห์องค์การเนื่องจากเหตุผลหลายประการคือ 

ประการแรก ทฤษฎีต่าง ๆ เป็นพืน้ฐานของความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนผลการวิจัย

ต่าง ๆ ได้ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การอาจเป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของ

สมาชิกองค์การได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) สมาชิก

ที่มคีวามผูกพันต่อองค์การมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์การนานกว่าและเต็มใจที่จะท างาน

อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ประการที่สองความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นผลการศกึษาที่ตอ่เนื่องหรอืพัฒนาขึน้มาจากการศกึษาเรื่องความ

จงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกที่มตี่อองค์การ ซึ่งนักวิชาการด้านพฤติกรรมศาสตร์และ

ทางดา้นการบริหารตลอดจนผู้บริหารในองค์การได้ใหค้วามสนใจมานาน เพราะต่างเห็น

พ้องตอ้งกันว่าความจงรักภักดีของพนักงานที่มตี่อองค์การนัน้เป็นคุณสมบัติที่ผูบ้ริหาร 

ตา่ง ๆ ก็ปรารถนาจะใหเ้กิดขึ้นในองค์การ และประการที่สาม การท าความเข้าใจในเรื่อง

ความผูกพันต่อองค์การช่วยให้ผู้ศึกษาเข้าใจธรรมชาติของคนโดยทั่วไปมากขึ้น โดยเข้าใจ

ถึงกระบวนการหรอืขั้นตอนที่สรา้งความผูกพันหรอืความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคม

ย่อย ๆ ขึน้มา ซึ่งความเข้าใจในกระบวนการนีจ้ะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของคนได้มากขึ้น

ด้วยเช่นกัน (อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2529, หนา้ 34) 

  The Gallup Organization บริษัทที่ปรึกษาที่มชืี่อเสียงและเป็นผู้รเิริ่ม

การศกึษาเรื่อง Employee Engagement ได้ส ารวจฐานข้อมูลที่สะสมไว้ ซึ่งเคยศกึษา

พฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ตั้งแตป่ี ค.ศ. 1935 จากการส ารวจพนักงาน 1.98  

ล้านคน จากองค์การ 36 แหง่ ที่อยู่ใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ และวเิคราะห์

ข้อมูลโดยใช้ Meta Analysis ซึ่งเป็นวิธีทางสถิตใินการประมวลผลและหาความสัมพันธ์ 

ของสิ่ง 2 สิ่งที่ต้องการ คือ ความคิดเห็นของพนักงานและผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ 

โดยการค้นหาองค์ประกอบที่สง่ผลความผูกพันต่อองค์การและจากการส ารวจฐานข้อมูลนี้

ท าให้ Gallup ค้นพบค าถาม 12 ประการ (Q12) ซึ่งเชื่อว่าสามารถวัดความผูกพันต่อ

องค์การได้อย่างแท้จริง ซึ่งแตล่ะค าถามจะมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางธุรกิจของ

องค์การแตกต่างกัน (อภเิดช  นิเรยีงรัมย์ และวนิดา  ธรรมถาวร, 2548, หนา้ 41-45) 

  ล าดับขั้นของความผูกพัน (Hierarchy of Engagement) ม ี4 ระดับคือ 

   1. ด้านความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) มีค าถาม 2 ประการของ          

The Gallup คือ การที่พนักงานทราบความคาดหวังในการท างานขององค์การ และมี

เครื่องมืออุปกรณ์ที่จ าเป็นในการท างานอย่างเพียงพอ 
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   2. ด้านการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support) จะมีข้อ

ค าถามที่เกี่ยวข้อง 4 ประการ คือโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ การช่ืนชมในผลงานที่ดี 

การยอม รับในฐานะเพื่อนร่วมงาน มีบุคคลในที่ท างานคอยกระตุน้ให้พัฒนาตนเอง 

   3. ด้านความสัมพันธ์ (Relatedness) จะมีข้อค าถามที่เกี่ยวข้อง 4 ประการ 

คือ ความคิดเห็นได้รับการยอมรับ งานที่ท าส าคัญต่อเป้าหมายหรือนโยบายของบริษัท 

เพื่อนรว่มงานช่วยกันท างานเพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ มเีพื่อนสนิทในที่ท างาน 

   4. ด้านความก้าวหน้า (Overall Growth) จะมีข้อค าถามที่เกี่ยวข้อง  

2 ประการ คือ การพูดคุยกับผูอ้ื่นถึงความก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสที่เรยีนรู้และเติบโต 

ในงาน 

  Hewitt Associates เป็นบริษัทที่ปรึกษาอีกบริษัทหนึ่งที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยมีมุมมองว่าความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่

แสดงออกได้โดยพฤติกรรมกล่าวคือสามารถดูได้จากการพูด โดยจะพูดถึงองค์การเฉพาะ

ในแงบ่วกและพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ นั่นคือพนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การตอ่ไปส่วนประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงานนั้นมีความผูกพันกับองค์การได้จากการ

ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรอืสนับสนุนธุรกิจขององค์การ 

โดยปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี 7 ประการ ดังนี้ 

   1. ภาวะผู้น า (Leadership) 

   2. วัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture / Purpose) 

   3. ลักษณะงาน (Work Activity) 

   4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 

   5. คุณภาพชวีิต (Quality of Life) 

   6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 

   7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 

  ปัจจุบันเป็นเครื่องมอืชนิดหนึ่งที่ใชว้ัดความผูกพันของพนักงาน ที ่Hewitt 

Associates ได้ใชใ้นการศกึษาและส ารวจให้แก่องค์การต่าง ๆ อย่างเช่น ศกึษาถึงกลุ่ม

นายจ้างที่ดทีี่สุด ในประเทศอินเดียเมื่อปี ค.ศ. 2002 โดยใช้วธิีแจกแบบสอบถามกับกลุ่ม

ตัวอย่างใน 204 องค์การ ซึ่งได้เก็บข้อมูลจากพนักงานกว่า 52,000 คน ส าหรับประเด็น 

ที่ใชว้ัดว่าองค์การใดจะเป็นองค์การที่ดีที่สุดนั้นได้พิจารณาจาก 4 ส่วน ได้แก่ การปฏิบัติ

ต่อบุคลากร การส ารวจจากผู้บริหารระดับสูง การประเมินในขอบเขตขององค์การและ 
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การส ารวจจากพนักงาน (Hewitt Associates, 2005, p.10, อ้างถึงใน สมใจ  ด่านศิริ

สมบูรณ์ และวศินี  บูรกิจ, 2548, หนา้ 27-28) 

 นอกจากนีย้ังมีบริษัท Taylor Nelson Sofres (TNS) ที่เปน็หนึ่งในกลุ่มบริษัท

ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการตลาด ได้ศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน โดยเสนอ 

ทั้งในแงมุ่มของความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันในงาน ซึ่งสามารถแบ่งแยก

พนักงานออกได้ 4 ประเภท คือ 

  1. Career Oriented เป็นผู้ที่มีความผูกพันในงานสูง แต่ขาดความผูกพันต่อ

องค์การ 

  2. Ambivalent เป็นผู้ที่ขาดทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพัน 

ในงาน 

  3. Ambassador เป็นผู้ที่มทีั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันในงาน 

  4. Company Oriented เป็นผูท้ี่มคีวามผูกพันต่อองค์การ แตข่าดความผูกพัน

ของพนักงาน 

  ในงาน TNS ได้สรา้งเครื่องมอืที่เรยีกว่า Emplyee ScoreTM ในการใชว้ัด

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Commitment) ซึ่งเครื่องมือนีอ้ยู่บนพืน้ฐานของ

วิธีการ The Conversion Model TM ที่เป็นมาตรวัดที่นยิมทั่วโลกในการใชว้ัดความผูกพัน

ของลูกค้าที่มตี่อสินค้าและบริการเพื่อจ าแนกประเภทลูกค้าขององค์การ โดยได้มีการวัด

ความเที่ยงตรงมาแล้วจากการศกึษากว่า 4,000 ครั้ง เพื่อวัดความผูกพันต่อผลิตภัณฑก์ว่า 

100 ชนิด จากนั้นจงึน ามาใช้เป็นฐานข้อมูลของโลกในเรื่องความผูกพัน (Commitment)     

(Taylor Nelson Sofres, 2005, p.12, อ้างถึงใน สมใจ  ด่านศริิสมบูรณ์ และวศินี  บูรกิจ, 

2548, หนา้ 29) โดยมีค าถามตามประเภทของความผูกพัน มีรายละเอียดของค าถาม ดังนี้ 

   1. ความผูกพันต่อองค์การ ครอบคลุมถึงการประเมินภาพรวมของ

องค์การ  การเปรียบเทียบระหว่างองค์การตนกับองค์การอื่น ๆ ที่เป็นทางเลือกในการ

ท างาน ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การตอ่ไป และการอุทิศตนเพื่อองคก์าร ต้องการอยู่ใน

องค์การจริง ๆ หรอืเป็นเพียงที่พักพิงเท่าน้ัน 

   2. ความผูกพันในงานที่ท าครอบคลุมถึง การประเมินภาพรวมของงาน 

ที่ท าการเปรียบเทียบระหว่างงานที่ตนท าอยู่กับงานอื่น ๆ ความตัง้ใจที่จะท างานประเภทนี้

ต่อไป และการอุทิศตนให้กับงานที่ท าต้องการท างานนั้นจรงิ ๆ หรอืเป็นแค่ที่มาของรายได้

เท่านั่น 
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 ความหมาย และความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

  ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติสถาน 

พ.ศ. 2525 หมายถึง การเกิดความใฝ่ใจ รักใคร่ เอาใจใส่ในองค์การ (ยอดธง  อาทมาท, 

2547, หนา้ 44) นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรูส้ึกเป็นพวกเดียวกัน 

(Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและปฏิบัติงานตามบทบาท

ของตนเองเพื่อบรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ

ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

   1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออก

จากเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบัติงาน 

   2. การมสี่วนรว่มในกิจกรรมขององค์การ (Involvement) โดยการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

   3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรูส้ึกและความผูกพันต่อองค์การ  

ยึดมั่นในองค์การและมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป (Buchanan, 

1974, p.533) 

  Steers and Porter (1983, pp.442-443) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรู้สกึของผูป้ฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่

กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่นและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติ

ภารกิจขององค์การ ประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 

   1. ความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

หมายถึงความรูส้ึกเห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วยกับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การที่ก าหนด 

   2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การหมายถึงการยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิด และสิ่ง 

ต่าง ๆ ให้แก่การท างานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินัน้ประสบความส าเร็จอย่างมี

คุณภาพในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดตี่อองค์การใน

ภาพรวม 

   3. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป หมายถึง

ความตอ้งการที่จะอยู่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงาน เจ้าหน้าที่คนหนึ่งขององค์การอย่าง

แนว่แน ่ไม่คิดหรอืมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์การไม่ว่าจะ

เป็นการลาออกเพื่อไปประกอบอาชีพอื่น หรอืโยกย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น 
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  Gubman (1998, อ้างถึงใน สมชื่น  นาคพลั้ง และศุภรักษ์  อธิคมสุวรรณ, 

2547, หนา้ 24) ความผูกพันของพนักงานคือ การทุ่มเทพลังกาย พลังใจอย่างเต็มที่ ให้กับ

งานที่ตนได้รับมอบหมาย ซึ่งพลังกาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น  

การท างานสร้างสรรค์และมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์การ 

  โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533, หนา้ 28) นิยามไว้ว่า ความผกูพันต่อ

องค์การ หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การมคีวามผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์การ 

ในแงข่องการยอมรับเป้าหมายค่านิยม ขององค์การและการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ตลอดจนความแนว่แนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การไว้ 

  Steers (1977, หนา้ 46-50) กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อ

องค์การก่อให้เกิดผลที่ตามมาได้ 4 ประการ คือ 1) พนักงานซึ่งมีความผูกพันอันแท้จริงต่อ

จุดมุง่หมายและคุณค่าขององค์การจะแสดงระดับของการมสี่วนรว่มในกิจกรรมของ

องค์การสูงกว่า และการตัง้ใจขาดงานก็จะมีอัตราที่ต่ ากว่าในกลุ่มของพนักงานที่มีความ

ผูกพันตอ่องค์การนอ้ย ประการที่ 2) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีความ

ปรารถนาที่จะอยู่กับนายจ้างของเขา โดยที่เขาจะช่วยเหลือและท าใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 

ประการที่ 3) อันเนื่องมาจากพนักงานมีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความ

เชื่อถือในจุดมุ่งหมายขององค์การ บุคคลที่มคีวามผูกพันสูงจะกลายเป็นบุคคลที่มสี่วน

เกี่ยวข้องในงานมากขึ้น ทั้งนีจ้ากงานที่ท าอยู่เปรียบเสมือนเป็นกลไกส าคัญในการช่วย

สนับสนุนให้องคก์ารบรรลุความส าเร็จในเป้าหมาย และประการที่ 4) จากค าจ ากัดความ

ของความผูกพันอาจกล่าวได้ว่าพนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความเต็มใจ 

ที่จะใช้ความพยายามโดยพิจารณาแล้วว่าเป็นการท าเพื่อองค์การ ในบางกรณี 

ความพยายามดังกล่าว สามารถเปลี่ยนไปเป็นผลงานที่มีคุณภาพอันยอดเยี่ยมได้ 

 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

  ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การนั้นมีทั้งปัจจัยที่มาจาก

ตัวบุคคลหรือพนักงานและปัจจัยที่มาจากสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่ง Steers และ 

Porter (1983, หนา้ 433-434) ได้แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 

   1. ด้านโครงสรา้งขององค์การจะต้องมีลักษณะเป็นระบบที่มแีบบแผน  

มีหน้าที่ที่เด่นชัดมีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจการใหผู้้ร่วมงานมกีารตัดสินใจ  

การมสี่วนเป็นเจ้าของความเป็นทางการ 
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   2. ด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน เช่น เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา รายได้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ เป็นต้น 

   3. ด้านลักษณะของบทบาท หมายถึง ลักษณะงานที่ผูป้ฏิบัติได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบอยู่ เชน่ งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน  

การป้อนข้อมูลกลับ การมคีวามหมายของงานที่ท า เป็นงานที่มีคุณค่ามีบทบาทที่เด่นชัด 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน เป็นต้น 

   4. ด้านประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบ 

และเรียนรู้เมื่อเข้าไปท างานในองค์การ เช่น ทัศนคติของกลุ่มท างานที่มีผลต่อองค์การ 

ความน่าเชื่อถือขององค์การการรูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถในการพึ่งพา

ได้และการปฏิบัติตัว ของผู้บังคับบัญชาเป็นต้น 

  ซึ่งสอดคล้องกับข้อสรุปของ อนันตชัย  คงจันทร์ (2529, หนา้ 34-41)  

ที่กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลหรอืมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ หรือที่เรยีกว่า 

Antecedents of Organizational Commitment แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคอื 

   1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน (ถาวร

หรอืช่ัวคราว) และระดับการศกึษา 

   2. คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทาย 

ของงาน ความเข้าใจในหนา้ที่หรอืบทบาทในการท างาน ความพอใจในการท างาน 

   3. คุณลักษณะเกี่ยวกับองค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ 

ความส าคัญของหน้าที่การงานของตน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการ

ท างาน ความรู้สกึเป็นเจ้าของกิจการ สมาชิกในองค์การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

   4. ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความรูส้ึกไว้วางใจเชื่อถอืใน

องค์การ ความตระหนักถึงความส าคัญของสมาชิกต่อองค์การ องค์การให้ความส าคัญกับ

สมาชิก ความคาดหวังทัศนคติของเพื่อนรว่มงาน ความรู้สกึว่าตนเองได้รับค่าตอบแทน 

ที่ยุติธรรม 

  Bearse (1984, p.18) ได้รวบรวมปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันต่องาน 

องค์การ และอาชีพโดยภาพรวม ซึ่งเป็นการสรุปจากตัวแบบกระบวนการความผูกพัน 

ต่องานที่มีต่อการลาออกจากงาน   
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  กล่าวโดยสรุป ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันของพนักงานจากแนวคิดของ

นักวิชาการข้างต้น พบว่ามีปัจจัยร่วมที่ส าคัญ คือ ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะ

องค์การ ลักษณะงานสภาพแวดล้อมในการท างาน ประสบการณก์ารท างาน และบทบาท

ความรับผดิชอบในงาน 

 ลักษณะของงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

  ลักษณะงานที่ดี เปรียบเสมือนแรงจูงใจภายในการท างานของบุคคล ซึ่งท า

ให้เขารู้สกึอยากท าและผลงานที่ดีจะเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับตนเอง ถ้าผลงานไม่มีบุคคล

ก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พงึพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลให ้กับตนเองจาก

คุณภาพงานที่ดี 

  แฮ็คแมน และโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980, p.98) ได้เสนอ

ลักษณะงานที่ก่อให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยาดังต่อไปนี้ 

   1. ความหลากหลายของงาน (Task Variety) เป็นระดับความมากน้อย 

ในงานที่ผู้ท างานต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานหรอื

กิจกรรมที่ใหค้วามหลากหลายในการใช้เครื่องมอืหรอือุปกรณ์จ านวนมากเพื่อให้งาน

ประสบความส าเร็จ 

   2. ความมเีอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับของความ

มากน้อยที่ผู้ท างานได้ท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ทั้งหมดและสามารถระบุส่วนของงานที่เกิด

จากความพยายามในการท างานของตนนั้นตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงกระทั่งสิน้สุดกระบวนการได้ 

   3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับความมาก

น้อยของงานที่มีผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยู่หรอืการท างานของบุคคลในหนว่ยงาน

เดียวกัน หรอืผูท้ี่อยู่ภายนอกหน่วยงานลักษณะทั้งสามประการ ที่กล่าวมาข้างต้น จะมีผล

ต่อสภาพทางจิตวิทยาในด้านการรับรู้ประสบการณ์ การมคีวามหมายของงาน คอื รู้สกึว่า

งานมคีวามหมายเป็นสิ่งที่มีค่า คุ้มค่า และมี ความส าคัญ 

   4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากน้อยของงาน 

ที่จะเปิดโอกาสใหผู้ท้ างานมีเสรีภาพ และการใชดุ้ลยพินิจในการก าหนดเวลาในการท างาน

และตดัสินใจเลือกกระบวนการที่ใช้ในการท างานด้วยตนเอง ลักษณะงานในด้านความเป็น

อิสระจะส่งผลตอ่สภาวะทางจิตวทิยา คือ จะเกิดประสบการณต์่อการรับผิดชอบในงาน 

เป็นความรู้สกึว่าเขาเป็นเจ้าของผลงานนั้น ความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของงานเกิดจาก

ตัวเขาเอง 
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   5. การได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ระดับ ความมากน้อย

ที่ผู้ท างานสามารถได้รับข้อมูลโดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิผล 

(Effectiveness) หรอืผลกระทบจากการท างานของเขาว่าทางานได้เพียงใด ซึ่งผูใ้หข้้อมูล

อาจจะเป็นเพื่อนรว่มงานหรือผู้บังคับบัญชาก็ได้ การได้รับข้อมูลป้อนกลับนีส้่งผลต่อ

สภาวะทางจิตวิทยา คอื ท าให้เขาทราบถึงผลการท างานและมีความรู้ ความเข้าใจ 

ในประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานของเขา ซึ่งเปรียบเสมือนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หรอืปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึน้ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

  ในระยะเวลาก่อนที่การศกึษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร จะได้รับความนยิม

ตัวแปร ที่นิยมใช้ศกึษาและท านายพฤติกรรมในการท างานและประสิทธิภาพขององค์กร 

อาจเป็นความพึงพอใจในงาน แต่ตอ่มานักวิชาการและผูบ้ริหารให้ ความสนใจกับความ

ผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากทฤษฎีตลอดจนผลการวิจัยได้ช้ีใหเ้ห็นว่า ความผูกพันต่อ

องค์การนัน้ สามารถพยากรณ์ พฤติกรรมของพนักงานได้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อัตราการ 

เข้าออกจากงาน สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การ 

นานกว่าและเต็มความสามารถ เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย เหตุผลอกีประการหนึ่ง  

คือ ความผกูพันต่อองค์การนั้น เป็นตัวแปรที่พัฒนาและขยายการศกึษามาจากการศึกษา 

เรื่อง ความจงรักภักดี ของพนักงานที่มี ต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารตอ้งการให้เกิดขึน้

ในองค์การ (อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2529, อ้างถึงใน เอกรินทร์  ดาบทอง, 2549, หน้า 20) 

  ดังนัน้ จึงมีผูศ้กึษาและแสดงความส าคัญของความผูกพันกับองค์กร 

ในหลายด้าน ได้แก่ ด้านการเชื่อมโยงเป้าหมายและค่านิยมของบุคคลกับขององค์กร  

ด้านพฤติกรรมการท างานได้แก่ ด้านความพยายามทุ่มเทในการท างาน และด้านการคงอยู่

ในองค์กร 

  การเชื่อมโยงเป้าหมายและความตอ้งการของบุคคลให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กร เป็นประโยชน์ประการหนึ่งที่เกิดขึ้น เนื่องมาจากความผูกพันต่อ

องค์กร บุชชานัน (Buchanan, 1974, p.533) ท าให้สมาชิกมีความรู้สกึผูกพันอย่างแท้จริง

ต่อเป้าหมายขององค์กร และมีความผูกพันต่องานอย่างมาก เนื่องจากเห็นว่างานคือ สิ่งที่

ตนสามารถช่วยองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ นอกจากเป้าหมายแล้วความผูกพันยัง

ก่อใหเ้กิดการเช่ือมโยงระหว่างค่านิยมขององค์กร กับค่านิยมของสมาชิกใหเ้ป็นไปในทาง

เดียวกันอีกด้วย เมื่อองค์กรและบุคคลมีเป้าหมายและค่านิยมสอดคล้องกับบุคคล จึงมี
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ความตอ้งการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรมากยิ่งขึน้ (ภรณ ี มหานนท์, 2539,

อ้างถึงใน เอกรินทร์  ดาบทอง, 2549, หน้า 20)  

  ด้านพฤติกรรมการท างาน ผลดขีองการม ีความผูกพันกับองค์กรในด้านนี ้

พบในการศกึษาโดยรวบรวมและวิเคราะหง์านวิจัยของแมทธิวและชาเจค (Mathieu & 

Zajac, 1990, pp.171-194) พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมผีลท าให้ พนักงานมพีฤติกรรม 

ในการท างานที่ดี ดังเช่น มีสถิติการมาท างานสม่ าเสมอ (นิยดา  ศรีหานาม, 2543,  

หนา้ 45) นอกจาก พฤติกรรมในการท างานที่ดีตามหน้าที่แล้วพนักงานที่มี ความผูกพันจะ

มี ความเต็มใจใช้ความพยายามท างานและทุ่มเท เพื่อองค์กรยิ่งขึ้น ทั้งนี ้แม้ จะเป็น

พฤติกรรมนอกเหนอืหนา้ที่โดยตรงของตน ซึ่งสมาชิกยินดีท า เพื่อองค์การมไิด้หวัง 

สิ่งตอบแทนใด ๆ สมิทธ และคณะ (Smith & et.al., 1983, pp.653-663) เนื่องจากการม ี

ความรูส้ึกมีสว่นร่วมเป็นเจา้ขององค์กร แตใ่นทางตรงกันข้ามการขาดความผูกพันต่อ

องคก์รจะส่งผลเสียเนื่องจาก ก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติ หน้าที่เพื่อองค์กร 

และท าให้มีพฤติกรรมถดถอยในการท างาน ได้แก่ การมาสาย การเข้าและออกจากงาน 

อีกด้วย วิทธีย์ และคูเบอร์ (Whitney & Cooper, 1989, pp.521-539) 

  ด้านการคงอยู่ในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรที่สามารถท านาย

แนวโน้มในการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร ไม่ลาออกจากองค์กรไปโดยสมัครใจ อัตรา

การเข้าออกของสมาชิกองค์กร ย่อมลดลงช่วยป้องกันองค์กร จากความสูญเสียด้าน

บุคลากร ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้ องค์กรต้องจัดการด้านบุคลากร เกี่ยวกับ

พนักงานที่ลาออก และเริ่มต้นสรรหา คัดเลือกและฝกึอบรมพนักงานใหม ่กิจกรรมด้าน

ทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ ท าใหอ้งค์กรตอ้งใช้พนักงานฝ่ายบุคคลจ านวนมากขึ้น นับเป็น

ค่าใช้จ่ายสูงมาก และเปลี่ยนแปลงพนักงานบ่อย ๆ ยังมีการสูญเสียทางอ้อมเนื่องจาก 

ประสิทธิภาพในการท างานและความสามารถในการแข่งขันขององค์กรอีกด้วย          

(มาวเดย์ พอรเ์ตอร์ และสเตียร ์Momday, Porter & Steers, 1982, p.154) 

  แองเกิล และเพอรี (Angel & Perry, 1981, pp.1-12) เสนอความเห็นว่าหาก

สมาชิกองค์กรไม่มคีวามผูกพันต่อองค์กร แล้วจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาส าคัญ

ดังนี้ 

   1. ปัญหาการลาออก มีความสัมพันธ์สูงสุดกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิก 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 
31 

 
   2. ปัญหาการขาดงาน คนที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจ 

ให้มาท างานมากกว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า 

   3. ปัญหาการมาท างานสาย สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมาท างาน 

ตรงต่อเวลามากกว่าสมาชิกที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรต่ า 

  บุชชานัน (Buchanan, 1974, pp.533–546) กล่าวถึง ความส าคัญของความ

ผูกพันต่อองค์กรดังนี้  

   1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายอัตราเข้าออกของลกูจ้างได้เป็น

อย่างดแีนวคิดนีม้ีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน สามารถสะท้อน

ถึงผลโดยทั่วไปของบุคคลตอบสนองตอ่องค์กรโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงาน

สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรอืด้านใดด้านหนึ่งของงานเท่านั้น  

ด้วยเหตนุีค้วามผูกพันต่อองค์กร จงึเน้นความผูกมัดของบุคคลต่อองค์กร รวมทั้งค่านิยม

และเป้าหมายขององค์กรด้วย ขณะที่ความพึงพอใจในงานที่สภาพแวดล้อมของานอันใด

อันหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ของผูป้ฏิบัติงาน นอกจากนี้ ความผูกพันต่อ

องค์กรค่อนขา้งจะมี เสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้วา่เหตุการณป์ระจ าวัน 

ในสถานีที่ท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงานแตเ่หตุการณ ์

ช่ัวคราวนั้น อาจไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยส่วนรวม 

   2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผูป้ฎิบัติในองค์กรให้ท างาน

ได้ดกีว่าไม่มคีวามผูกพันต่อองค์กร อันเนื่องมาจากที่สมาชิกมีสว่นรว่มเป็นเจ้าขององค์กร 

และมีสว่นช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร 

   3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของสมาชิก 

ในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร หรอืช่วยใหอ้งค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมี

ความรักความผูกพันต่อองค์กรของตนมาก 

   5. ความผูกพันต่อองค์ กรเป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพขององค์กร 

  ภรณ ี มหานนท์ (2539, หน้า 97) กล่าวว่า ความรูส้ึกผูกพันที่จะน าไปสู่ผล 

ที่สัมพันธ์กับความมปีระสิทธิภาพขององค์กร คอื 

   1. พนักงานซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยม

ขององค์กรมี แนวโน้มที่จะมีส่วนรว่มในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
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   2. พนักงานที่มีความรูส้ึกผูกพันอย่างสูง มักมคีวามปรารถนาอย่างแรง

กล้าที่จะคงอยู่กับองคก์รต่อไป เพื่อท าให้งานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเลื่อมใส

ศรัทธา 

  ด้วยเหตุผลขั้นต้น บุคคลที่มี ความผูกพันสูงจะเห็นว่างาน คอืหนทางซึ่งตน

จะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ บุคคลที่ม ีความรูส้ึกผูกพันจะ

เต็มใจใช้ความพยายามพอสมควรในการท างานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณี  

ความพยายามอาจท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนอืคนอื่น 

  ดังนัน้ ความผูกพันต่อองค์กรจึงมคีวามส าคัญที่สรุปได้ ดังนี้ 

   1. สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า ออกจากงานได้ ดกีว่าความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดที่มลีักษณะครอบคลุมมากกว่าความพอใจ 

ในงาน 

   2. ความผูกพันเป็นความรูส้ึกเหมอืนกับการเป็นเจ้าขององค์กรรว่มกัน

ของสมาชิกท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ 

   3. เป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลในองค์กรกับ

เป้าหมายขององค์กรเพื่อให้องค์กร สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ได้ 

   4. มีสว่นเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

   5. ช่วยลดการควบคุมจากกภายนอก เป็นผลมาจากการที่สมาชิกใน

องค์กรมคีวามรักและความผูกพันต่อองค์กร ของตน 

  ด้วยประโยชน์ที่เกิดกับองค์ กรในด้านต่าง ๆ เหล่านี้ ความรูส้ึกผูกพันต่อ

องคก์รของพนักงานจงึเป็นตัวแปรที่นักวิชาการและผูบ้ริหารต่างให้ความสนใจที่จะศกึษา

และสร้างใหเ้กิดขึ้นในองค์กร จงึน าไปสู่การพัฒนาแบบวัดความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบ

ต่าง ๆ 

 ผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์กร 

  ผลของความผูกพันต่อองค์กรที่มตี่อพฤติกรรมของพนักงานอย่างมากมาย 

ซึ่งจากการที่ได้ท าการศกึษารวบรวมข้อมูลจากนักวิชาการหลาย ๆ ท่านได้แสดง

แนวความคิดในเรื่องผลที่เกิดจากการที่สมาชิกในองค์กรที่มีความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

  Steers (1977, pp.122–123) กล่าวว่า ความส าคัญของทัศนคติ และ

พฤติกรรมอันมีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร เป็นหัวข้อที่มผีูรู้้น้อยมาก แต่จากรากฐาน 
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ของความเข้าใจที่มอียู่ในปัจจุบันของเราอาจคาดหวังได้ว่า ความผูกพันท าให้เกิดผลได้           

4 ประการ ดังนี ้  

   1. พนักงานซึ่งมีความผูกพันอันแท้จริงต่อจุดมุ่งหมายและคุณค่าของ

องคก์รจะแสดงระดับของการมสี่วนรว่มในกิจกรรมขององค์กรสูงกว่า และการตั้งใจ 

ขาดงานก็จะมีอัตราที่ต่ ากว่าในกลุ่มของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อย 

   2. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความปรารถนาที่จะอยู่กับ

นายจ้างของเขาโดยที่เขาจะช่วยเหลือและท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่พวกเขายอมรับ  

ซึ่ง Steers ได้ยกตัวอย่างของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Koch และ Steers ในงานวิจัย 2 ช้ินนี ้

พบว่า ความผูกพันเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนในการท านายการลาออก ซึ่งท าใหเ้ห็นได้

ชัดเจนมากกว่าเรื่องของความพึงพอใจในการท างาน 

   3. อันเนื่องมาจากพนักงานมี ความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมี

ความเชื่อถือในจุดมุง่หมายขององค์กรบุคคลที่มคีวามผูกพันสูงจะกลายเป็นบุคคลที่มสี่วน

เกี่ยวข้องในงานมากขึ้นทั้งนี้จากงานที่ท าอยู่เปรียบเสมอืนเป็นตัวจักรส าคัญในการช่วย

สนับสนุนให้องค์กรบรรลุความส าเร็จในเป้าหมาย 

   4. จากค าจ ากัดความของความผูกพัน อาจกล่าวได้ว่าพนักงานที่มีความ

ผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความเต็มใจที่จะใช้ ความพยายาม โดยพิจารณาแล้วว่าเป็นการท า

เพื่อองค์กร ในบางกรณีความพยายามดังกล่าวสามารถเปลี่ยนไปเป็นผลงานที่มีคุณภาพ

อันยอดเยี่ยม 

  Luthans (1992, p.125) จากการวิจัยพบว่า การที่พนักงานมคีวามผูกพัน 

ต่อองค์กรจะมีผลในทางที่ดีต่อองค์กร ดังนี้ 

   1. อัตราการลาออกของพนักงานต่ า 

   2. การมาท างานสายของพนักงานลดลง 

   3. อัตราการขาดงานลดลง 

   4. ผลในการปฏิบัติงานดีขึ้น 

 ประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

  ประสบการณ ์ในการท างาน หมายถึง การรับรู้ ของสมาชิกที่ปฏิบัติงาน 

ในองค์กรว่าองค์กรได้สร้างสภาพแวดล้อมตอบสนองต่อความตอ้งการของตนได้มากน้อย

เพียงใดหรอืในช่วงเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรนัน้ ตนได้รับประสบการณใ์นทางที่คุณได้หรือ

โทษแก่ตนอย่างไรบ้าง อีกทั้งระบบการจ้างงานและการจูงใจที่ได้รับทั้งในแงบ่วกและแง่ลบ  
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ตลอดระยะเวลาที่ได้ เรยีนรู้ทางสังคม และเป็นการแสดงอทิธิพลที่องค์กรเป็นผู้สรา้งขึ้น

จากการศกึษาของ Steers (1977) พบว่า มตีัวแปรย่อยของประสบการณ์ ดังนี้ 

   1. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร หรอืความรู้สึกว่าตนได้รับ

การยอมรับจากองค์กร เป็นเสมือนรางวัลจากองค์กรที่ให้กับผู้ปฏิบัติงานจากการที่เขา

ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์กร ท าให้เขารู้สกึว่าสามารถท าประโยชน์ใหก้ับองค์กรได้ 

และรู้สกึว่าการปฏิบัติงานของเขาได้รับการยอมรับ การยกย่องว่ามีคุณค่า องค์กรสามรถ

ตอบสนองความตอ้งการของเขาที่จะท าให้ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญ (Self Esteem) การได้

ตระหนักถึงความส าคัญของสมาชิกต่อองค์กรหรอืมีความส าคัญต่อองค์กร และองค์กร

ต้องการเขา ความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีสูงขึ้น 

   2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิงได้ เป็นความไว้วางใจเชื่อถอืที่สมาชกิ

มีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดทิง้และให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาเกิดปัญหาสมาชิกที่มี

ความไว้วางใจต่อองค์กรสูงก็จะมคีวามผูกพันต่อองค์กรมาก (อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2529) 

การรับรู้ความผูกพันที่องค์กรมีตอ่ตนเองเป็นการรับรู้ของบุคคลว่าหนว่ยงานให้ความสนใจ

กับชีวติความเป็นอยู่ รับรู้ว่าองค์กรพร้อมที่จะช่วยเหลือ โดยสามารถรับรู้ได้จากหลาย

สถานการณ์ เชน่ ความผดิพลาดในการท างานที่อาจเกิดขึ้น การให้ค าแนะน า การเจ็บป่วย

ที่เกิดขึน้ ทั้งนี้ พนักงานที่เชื่อว่าหนว่ยงานพยายามสร้างความมั่นคง จะมีความยึดมั่น

ผูกพันมากกว่าพนักงานที่ไม่เช่ือว่าหนว่ยงานจะสร้างความมั่นคงให้ ดังนั้น หากองค์กร 

ไม่สร้างความรูส้ึกมั่นคงในการท างานได้ก็จะเป็นสาเหตุให ้พนักงานลาออก หรอืโอนย้าย

จากองค์กรได้ 

   3. ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร จากทฤษฎีความ

คาดหวังของ Vroom (1994) ระบุว่าระดับความพยายามในการท างานจะขึน้กับระดับ 

ความคาดหวังจากผลของการท างานสามารถแบ่งออกได้ 3 ประการ ดังนี้ 

    3.1 ความน่าสนใจขึน้อยู่กับว่าบุคคลคาดหวังกับระดับของผลงาน

หรอืรางวัลที่ได้รับจากการท างาน 

    3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถกับรางวัลที่ได้รับ หมายถึง 

ระดับที่บุคคลเชื่อว่าความสามารถจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่พึ่งพอใจ 

    3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งถือ

ว่าเป็นการรับรู้ของบุคคลที่เกี่ยวกับความพยามที่จะน าไปสู่ความสามารถในการท างาน 

และแรงจูงใจในการท างานของแตล่ะบุคคลขึ้นอยู่กับการรับรู้ หรอืความเชื่อเกี่ยวกับรางวัล
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ที่ได้รับจากผลของงานว่ารางวัลจากองค์กรบรรลุเป้าหมายที่พึงพอใจหรอืไม่ เช่น การรับรู้

สัมพันธภาพที่ด ีกับเพื่อนรว่มงานการรับรู้ค่าจา้ง สวัสดิการ โอกาสแสดงความสามารถ

หรอืการรับรู้ในทางตรงกันข้าม เช่น งานน่าเบื่อ เป็นต้น 

   4. ทัศนคตทิี่มี ตอ่เพื่อนรว่มงานและองค์กร ความเกี่ยวพันทางสังคมกับ

เพื่อนรว่มงาน เช่น การมโีอกาสเข้าสังคม การพบปะพูดคุยกับเพื่อนฝูงในที่ท างาน รวมทั้ง

กับผูบ้ังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยในการก าหนดความรู้สกึผูกพันต่อองค์กร ซึ่งพบว่าความ

ไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส าคัญต่อโครงสร้างของระบบสังคมและทัศนคติ พฤติกรรม

ของผู้อยู่รว่มกันในสังคม การที่บุคคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์กรหรอื

หนว่ยงานมีลักษณะของความรว่มมือเป็นมติรจะท าให้ผูป้ฏิบัติงานมี ความรูส้ึกผูกพันต่อ

องค์กรและทัศนคตทิี่ดตี่อเพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชาและมี ความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กร ดังนัน้ ถ้าบุคคลหรือกลุ่มที่มทีัศนคตทิี่ดตี่อองค์กรก็จะมีผลท าให้ผูป้ฏิบัติงาน 

มีทัศนคต ิที่ดตี่อองค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กรตามไปด้วย 

  การวัดความผูกพันต่อองค์การ 

   การสรา้งและพัฒนาแบบความวัดความผูกพันต่อองค์การมี อยู่ในรูป

แบบสอบถามโดยนักจิตวิทยาหลายท่าน ตามความหมายและแนวคิดของความผูกพันต่อ

องคก์ารในแต่ละแนวคิด ได้แก่ แบบวัดตามนิยามความผูกพันต่อองค์การของ บุชชานัน  

(Buchannan, 1974, pp.533–546) เป็นแบบสอบถามวัดความรูส้ึกของบุคคลต่อองค์การ 

ใน 3 ด้าน คือ ความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ จ านวน 6 ข้อ ความเกี่ยวกันกับ

องคก์าร จ านวน 6 ข้อ และความจงรักภักดีตอ่องค์การ จ านวน 11 ข้อ เป็นข้อค าถาม 

แบบประเมินค่า 5 ระดับ 

   แบบวัดตามแนวคิดของพอร์เตอร์ และสเตียร์ (Porter & Steers, 1973, 

pp.151-176) เป็นแบบวัดความรูส้ึกของสมาชิกในองค์การ 3 ด้าน คอื ความเชื่อและการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านที่สอง คือ ความพร้อมที่จะใช้ความพยายาม

ที่ม ีอยู่เพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ

องค์การตอ่ไป ได้แก่ เครื่องมอืวัดชื่อ QCQ (The Organizational Commitment 

Questionnaire) ขึน้ในปี ค.ศ. 1970 ประกอบด้วยข้อค าถามแบบประเมินค่า 7 ระดับของ 

ลิเคิรท์ต่อมา พอร์เตอร ์สเตียร์ และมาวเดย์ (Porter, Steers & Mowday, 1974,  

pp.603– 609) ได้พัฒนามาใช้งานวิจัยในปี ค.ศ. 1974 และ 1970 ข้อค าถามเป็นแบบ

ประเมินค่าทั้งด้านบวกและด้านลบ จ านวน 15 ข้อ แตข่้อค าถามมีเนื้อหาเกี่ยวกับการรับรู้
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ของบุคคลเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ่องค์การแทนความปรารถนาที่จะคงความเป็น

สมาชิกขององค์การ มาวเดย์และคณะ  (Mowday et al.,1979, pp. 224–247) 

  แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การในแนวนีใ้นประเทศไทย                

นุชติมา รอบคอบ (2542, หน้า 41) ได้สร้างแบบวัดขึ้นในรูปแบบสอบถาม ประกอบด้วย  

ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 6 ลักษณะ คือ ความรู้สึกในทางที่ดแีละใช้ 

ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานความหว่งใยในอนาคตขององค์การความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความภาคภูมิใจในการเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ การปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณะขององค์การ และความ

ต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกขององค์การ รวม 23 ข้อ เป็นข้อค าถามในทางบวก 17 ข้อ  

และทางลบ 6 ข้อ เป็นแบบประเมินค่าด้วยมาตรวัดของลเิคิร์ท (Likert Scale) ใน 5 ระดับ 

  แบบสอบถามวัดตามแนวคิดด้านความถูกต้องหรอืบรรทัดฐานของสังคม  

ได้แก่ แบบสอบถามของมาร์ชและมานนาริ (Marsh & Mannari, 1977, pp.57–75)  

ใช้แบบสอบถามวัดความผูกพันในด้านเดียวเท่านั้น ในแง่ของบรรทัดฐานและค่านิยมในการ

ท างานในองค์การแหง่เดียวตลอดชวีิตการท างาน เป็นข้อค าถามแบบเทอสโตน จ านวน     

4 ข้อ และอีกชุดหนึ่งเป็นแบบสอบถามวัดความผูกพันในแนวคิดนี้เช่นกัน แต่ใชป้ระกอบกับ

แนวคิดด้านจติใจและการคงอยู่ดว้ย ตามแนวคิดของอัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayor, 

1990, pp.6–7) แบบสอบถามจะมีจ านวน 24 ข้อ เป็นข้อค าถามในทางบวก 14 ขอ้ และ 

ทางลบ 10 ข้อ เป็นแบบประเมินค่าของลิเคิรท์ (Likert Scale) ใน 5 ระดับ แบบวัดชุดนีไ้ด้รับ

การทดสอบความตรงเชิงโครงสร้าง โดยวิธีทดสอบความสัมพันธ์กับมาตรวัดการลาออก

ของโคเฮนได้รับการทดสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง โดยวิธีทดสอบความสัมพันธ์กับมาตร

วัดการลาออกของโคเฮน (Cohen, 1996, pp.494–503) และยังได้ทดสอบค่าความตรงกับ

แบบสอบวัดของพอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter & et al., 1974, pp.603–609) ที่นยิมศกึษา

กันมากอีกด้วย และใช้เป็นเครื่องมอืในการศกึษาทางด้านจติวิทยาอุตสาหกรรม เรื่องการ

เปรียบเทียบความสัมพันธ์ของคา่นิยมในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การในระหว่าง

ผูบ้ริหารระดับกลางกับผูป้ฏิบัติงานใหม่ โดยด ารง พานทอง ในปี พ.ศ. 2543   

  เครื่องมือในการวัดเหล่านีไ้ด้รับการพัฒนาส าหรับศึกษาความผูกกันต่อ

องค์การให้เกิดขึ้นในพนักงานขององค์การ 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หน้า 6, อ้างใน ชูศักดิ์       

พงศส์มเพชร, 2549, หน้า 22) กล่าวถึง การรับรู้ว่าเป็นประบวนการในการที่จะเลือกรับ
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การจัดระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเร้าที่บุคคลพบเห็นหรอืมีความสัมพันธ์

เกีย่วข้องด้วยในสิ่งแวดล้อมหนึ่ง ๆ บุคคลจะเลือกรับสิ่งเร้าที่ต่างกัน ถ้าในสถานการณ์ 

หนึ่ง ๆ มีสิง่เร้าหลายอย่างบุคคลจะเลือกให้ ความสนใจเฉพาะสิ่งเร้าที่มคีวามหมาย 

ต่อตนเองมากกว่า 

  วรนาถ  มานะกิจ (2530, หน้า 153–154, อ้างถึงใน ชูศักดิ์  พงศ์สมเพชร, 

2549, หน้า 22) กล่าวว่ามีการรับรู้สองประเภทที่เป็นเครื่องมอืวัดความพอใจหรือไม่พอใจ  

การรับรู้ดังกล่าวคือ อะไรคือสิ่งที่ควรจะเป็น (สิ่งที่คาดหวัง) และอะไรคือสิ่งที่เป็นอยู่ใน

เวลานี ้การรับรู้เกี่ยวกับสิ่งที่คาดหวังคอื ผลของความต้องการของบุคคลที่ได้ มาจาก

คุณค่าและประสบการณ์ ในการท างานที่ผ่านมารวมถึงสังคมในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบ 

กับสังคมอื่น ๆ ส่วนการรับรู้จากสภาพที่แท้จริงเป็นการรับรู้ จากสภาพที่เป็นอยู่ในขณะนั้น 

ซึ่งเมื่อมีการเปรียบเทียบกันระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เป็นจรงิแล้วก็จะส่งผลต่อระดับ

ความพึงพอใจในงาน และถ้าสิ่งที่เขาคาดหวังสามารถตอบสนองตอ่ความตอ้งการได้ ไม่ท า

ให้บุคคลรู้สึกผดิหวังก็จะเปรียบเสมือนเป็นแรงเสริมให้บุคคลนั้นมเีจตคติที่ดี ต่อองค์การ

ท าให้เขาเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ 

  พรรณราย  ทรัพย์ประภา (2534, หนา้ 24) กล่าวว่า ความคาดหวังของ

บุคคลส่งผลตอ่การรับรู้และการตคีวามในเรื่องต่าง ๆ บุคคลมีแนวโน้มว่าจะเลือกรับรู้ใน

บางสิ่งบางอย่างที่ตนพอใจมองอะไรตามที่ตนคาดมากกว่าสิ่งที่เป็นอยู่จริง และเมื่อรับรู้ว่า

ไม่ได้เป็นอย่างคาดหมายไว้ก็จะรูส้ึกผดิหวัง ผดิคาด และมีเจตคตทิี่ไม่ดีต่อสิ่งนัน้ 

  จะเห็นว่าความพยายามของบุคคลที่ใชไ้ปเพื่อให้ได้ผลลัพธ์กลับมาจะถูก

ก าหนดโดยอิทธิพลของความคาดหวังที่มตี่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ความคาดหวังเป็นความเชื่อ

ที่เกี่ยวกับความนา่จะเป็นหรอืโอกาสของความเป็นไปได้ ซึ่งขึน้อยู่กับการรับรู้ของบุคคลต่อ

สถานการณ์ไม่ใช่ความเป็นจรงิ เพราะการรับรู้เป็นเพียงทัศนคติของบุคคลในการมองโลก 

ที่แตกต่างกันไปตามมุมมองและการตีความที่แตกต่างกัน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ ว่ามีตัวแปรอยู่ 2 ตัวแปรคือ คุณภาพชวีิต 

การท างานและความผูกพันต่อองค์การ จะมีอทิธิพลต่อกันเนื่องจากพนักงานรับรู้ถึง

คุณภาพชีวติการท างานที่ดีแล้ว จะส่งผลท าให้เขามีความพึงพอใจในการท างาน และมีผล

ต่อสุขภาพจติที่ดี เขาก็จะมอบสิ่งตอบแทนกลับให้ องค์การซึ่งอาจะเป็นไปในรูปของความ

จงรักภักดี การอุทิศตนในการท างาน และมีความรู้สกึว่าเขาผูน้ั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 
38 

 
ซึ่งเรียกว่าองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การนั่นเอง (บุษยาณี  จันทร์เจรญิสุข , 

2538, หน้า 14–15, อา้งถึงใน ชูศักดิ์  พงศส์มเพชร, 2549, หน้า 22–23) 

 จากความหมายต่าง ๆ สามารถกล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้ระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นความรูส้ึกหรือทัศนคติที่สมาชิก 

มีต่อองค์การ ความรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในองค์การยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ

องค์การ มีความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มอียู่ท างานเพื่อบรรลุตาม

เป้าหมายและต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การนั้นต่อไปโดยจะแสดงออก

ในรูปแบบการด ารงอยู่กับองค์การ การพูดถึงองค์การในทางที่ดีและการช่วยเหลือสนับสนุน 

เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การย่อมมีพฤติกรรมการท างานที่เป็นผลลัพธ์ในด้านบวก

แก่องค์การ  

 

อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบล 

 

 อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติมถึง  

(ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบลไว้ เป็น 2 ส่วน 

ประกอบด้วย 

  มาตรา 50 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายเทศบาลต าบลมีหน้าที่ตอ้งท า 

ในเขตเทศบาล ดังต่อไปนี้ 

   1. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 

   2. ให้มแีละบ ารุงทางบกและทางน้ า 

   3. รักษาความสะอาดของถนน หรอืทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการ

ก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

   4. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 

   5. ให้มเีครื่องใช้ในการดับเพลิง 

   6. ให้ราษฎรได้รับการศกึษาอบรม 

   7. ส่งเสริมการพัฒนาสตร ีเด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้บริการ 

   8. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมปิัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี

ของท้องถิ่น 

   9. หน้าที่อื่นตามที่กฎหมายบัญญัติใหเ้ป็นหนา้ที่ของเทศบาล 
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  การปฏิบัติตามอ านาจหนา้ที่ของเทศบาลตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของ

ประชาชนโดยใช้วิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และให้ค านึงถึงการมสี่วนร่วมของ

ประชาชนในการจัดท าแผนพัฒนาเทศบาล การจัดท างบประมาณ การจัดซือ้จัดจ้าง  

การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร ทั้งนี ้ให้เป็นไป

ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับว่าด้วยการนั้นและหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่กระทรวง 

มหาดไทยก าหนด 

  มาตรา 51 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบลอาจจัดท ากิจการใด ๆ

ในเขตเทศบาล ดังต่อไปนี้ 

   1. ให้มนี้ าสะอาดหรือการประปา 

   2. ให้มโีรงฆ่าสัตว์ 

   3. ให้มตีลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 

   4. ให้มสีุสาน และฌาปนสถาน 

   5. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 

   6. ให้มแีละบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้ 

   7. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรอืแสงสว่างโดยวิธีอื่น 

   8. ให้มแีละบ ารุงทางระบายน้ า 

   9. เทศพาณิชย์ 

  อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย

อ านาจให้แก่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542 หมวด 2 การก าหนดอ านาจและ

หนา้ที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ มาตรา 16 ให้เทศบาลมอี านาจและหน้าที่  

ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นด้วยตนเอง ดังนี้ 

   1. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 

   2. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 

   3. การจัดใหม้ีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 

   4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ 

   5. การสาธารณูปการ 

   6. การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ 

   7. การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 

   8. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
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   9. การจัดการศกึษา 

   10. การสังคมสงเคราะห ์และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตร ีคนชรา 

และผู้ด้อยโอกาส 

   11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และ

วัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 

   12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 

   13. การจัดใหม้ีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผอ่นหย่อนใจ 

   14. การส่งเสริมการกีฬา 

   15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ

ประชาชน 

   16. ส่งเสริมการมสี่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 

   17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 

   18. การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 

   19. การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 

   20. การจัดให้มแีละควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 

   21. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 

   22. การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 

   23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการ

อนามัยโรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ 

   24. การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม 

   25. การผังเมอืง 

   26. การขนสง่และการวิศวกรรมจราจร 

   27. การดูแลรักษาที่สาธารณะ 

   28. การควบคุมอาคาร 

   29. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน

และรักษาความปลอดภัยในชีวติ และทรัพย์สิน 
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   31. กิจการอื่นใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่

คณะกรรมการประกาศก าหนด 

 อ านาจหน้าที่ของส านักปลัดเทศบาล 

  มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล และราชการ 

ที่มไิด้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของกองหรอืส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากับ 

เร่งรัดการปฏิบัติราชการของสว่นราชการในเทศบาลใหเ้ป็นไปตามนโยบาย แนวทาง  

และแผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล ประกอบด้วยส่วนราชการภายใน ดังนี้ 

  ฝ่ายอ านวยการ 

   มีหน้าที่เกี่ยวกับก าหนดนโยบาย การควบคุม ก ากับดูแล และอ านวยการ

ด าเนนิงานของธุรการ งานการเจา้หนา้ที่ และงานประชาสัมพันธ์ 

  ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ  

   มีหน้าที่เกี่ยวกับการวิเคราะหน์โยบายและแผนงานเพื่อประกอบการ

ก าหนดนโยบายจัดท าแผนหรอืโครงการการตดิตามประเมินผลการด าเนนิงานตามแผน

และโครงการต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นนโยบายแผนงานและโครงการทางเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง การบริหารหรอืความมั่นคงของประเทศ ทั้งนี้ อาจเป็นนโยบายแผนงานของ

เทศบาล โครงการระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรมหรอืระดับจังหวัดแล้วแต่กรณี 

  ฝ่ายปกครอง  

   มีหน้าที่เกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย การควบคุม ก ากับดูแล และ

อ านวยการด าเนินงานของงานนิติการ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย งานทะเบียน

ราษฎร 

  ฝ่ายส่งเสรมิและสวัสดิการสังคม 

   มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย การควบคุม ก ากับ

ดูแล และอ านวยการงานพัฒนาชุมชน งานสังคมสงเคราะห์ 

 อ านาจหน้าที่กองคลัง 

  มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการจา่ย การรับ การน าส่งเงิน การเก็บ

รักษาเงินและเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือน 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงนิบ าเหน็จบ านาญ เงินอื่น ๆ งานเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ

ฐานะทางการเงนิ การจัดสรรเงนิต่าง ๆ การจัดท าบัญชทีุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้ 
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และรายจ่ายต่าง ๆ การควบคุมการเบิกจ่าย งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี          

งานเกี่ยวกับการพัสดุเทศบาล และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

 อ านาจหน้าที่กองช่าง 

  มหีนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการส ารวจ ออกแบบ การจัดท าข้อมูล

ทางดา้นวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ  

การตรวจสอบ การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการ

ปฏิบัติงาน  การก่อสร้างและซ่อมบ ารุง การควบคุม การก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งาน

แผนงานด้านวิศวกรรมเครื่องจักรกล การรวบรวมประวัติตดิตาม ควบคุมการปฏิบัติงาน

เครื่องกล  การควบคุม การบ ารุงรักษาเครื่องจักรกลและพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงาน 

ควบคุม เก็บรักษา การเบิกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น้ ามันเชื้อเพลิง และงานอื่น ๆ  

ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

 อ านาจหน้าที่กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

  มีหน้าที่เกี่ยวกับสาธารณสุขชุมชน สง่เสริมสุขภาพอนามัย การป้องกัน

โรคติดตอ่ งานสุขาภบิาลสิ่งแวดล้อม ดังนี้ 

  ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 

   มีหน้าทีเกี่ยวกับการส่งเสริม พัฒนาการสุขาภบิาลและการออก

ใบอนุญาตสถานประกอบกิจการต่าง ๆ ในเขตเทศบาล การควบคุมการประกอบกิจการ 

ที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ การควบคุมป้องกันงานอนามัยที่เกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อม        

งานควบคุมสัตว์เลี้ยงหรอืปล่อยสัตว์ 

  ฝ่ายบริการสาธารณสุข  

   รับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านสุขศึกษา งานอนามัยโรงเรียน งานอนามัย 

แมแ่ละเด็ก งานวางแผนครอบครัว งานโภชนาการ งานสุขภาพจิต งานสาธารณสุขมูลฐาน 

การอนามัยชุมชน การพัฒนาระบบการให้ความรู้แก่อาสาสมัครรูปแบบต่าง ๆ การสร้าง

สุขภาพภาคประชาชน 

  ฝ่ายป้องกันและควบคุมโรค 

   มีหน้าที่เกี่ยวกับการวางแผน คน้คว้า วจิัยการให้บริการงานป้องกัน

โรคติดตอ่ในพืน้ที่รับผดิชอบ งานการป้องกันและสร้างเสริมภูมิคุม้กันโรคในโรงเรียน 

และชุมชน งานป้องกันโรคติดต่อ งานควบคุมแมลงและพาหนะน าโรค งานเฝ้าระวังทาง   

ระบาดวิทยา 
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 อ านาจหน้าที่กองส่งเสริมการเกษตร 

  มีหน้าที่เกี่ยวกับงานส่งเสริมด้านการเกษตร ให้ค าปรึกษาปัญหา ใหข้้อมูล 

เผยแพร่ความรูใ้นด้านการเกษตร ด้านพืชและงานสัตว์แพทย์ การงานป้องกันและควบคุม

โรคติดตอ่ที่เกิดจากสัตว์ งานพัฒนาและส่งเสริมด้านการปศุสัตว์ การจัดหาและบ ารุง  

แหลง่น้ า การส่งเสริมการผลิตและการให้ปุ๋ยอย่างถูกวิธี และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

 อ านาจหน้าที่ของกองการศึกษา 

  มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการบริหารการศกึษาและพัฒนาการศกึษา  

ทั้งการศกึษาในระบบการศึกษา การศกึษานอกระบบการศกึษา และการศกึษาตาม

อัธยาศัย เช่น การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาล ประถมศกึษา มัธยมศกึษาและอาชีวศกึษา        

การส่งเสริมและสนับสนุนทางดา้นวิชาการ สง่เสริมภูมิปัญญาท้องถิ่นทางด้าน

ศลิปวัฒนธรรม งานกิจการศาสนาส่งเสริมประเพณีศลิปวัฒนธรรมและงานอื่น ๆ ที่ได้รับ

มอบหมาย 

 หน่วยตรวจสอบภายใน  

  มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานการตรวจสอบบัญชี เอกสารการ

เบิกจ่าย เอกสารการรับเงนิทุกประเภท ตรวจสอบเก็บรักษาหลักฐานการบัญชี  

งานตรวจสอบพัสดุและการรักษา งานตรวจสอบทรัพย์สินและการท าประโยชน์จาก

ทรัพย์สินเทศบาล และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน 

รัฐบาลและรัฐวิสาหกิจตา่ง ๆ พบว่า มีการศกึษาที่สอดคล้องกับปัจจัยตัวแปรที่ผูว้ิจัยสนใจ

จะท าวิจัยในครั้งนีด้ังนี้ 

  1. งานวิจัยภายในประเทศ 

  พรสุข  อัศวนิเวศน์ (2541) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวติการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์กร ศกึษากรณีโรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร  

ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันพลังงานทหาร จังหวัดนครสวรรค์ พบว่าคุณภาพชีวติในการ

ท างานด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาวะ ด้านความก้าวหน้า

และความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการ
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ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิสว่นบุคคล ด้านจังหวะชีวิต และ

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ไม่มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยมี

เพียงด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์กร 

  ดรุณศร ี สิรยิศธ ารง (2542) ได้ศึกษาเรือ่ง คุณภาพชีวิตการท างานกับ

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลห้องผ่าตัด โรงพยาบาลศูนย์ โดยศึกษาจาก

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน ในการสอบถามด้านคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาล

หอ้งผ่าตัดนั้นได้ศึกษาตามแนวคิดของวอลตัน ประกอบด้วย เรื่องการได้รับค่าตอบแทน 

ที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาส 

ที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในการท างาน ด้านการมสี่วนรว่มในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  

ด้านสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน ด้านการท างานและการด าเนนิชีวติโดยรวม ด้านการ

ท างานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ทั้งนีใ้นส่วนของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ใช้แนวคิด

ของ สเตียร์ส และพอร์เตอร์ในการศกึษาประกอบด้วย การมคีวามเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 

ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การมีความเต็มใจที่จะใช้ความเพียร

พยายามอย่างมาก เพื่อท าประโยชน์ในองค์การ การมีความปรารถนาที่จะธ ารงรักษาการ

เป็นสมาชิกภาพขององค์การซึ่งผลการศกึษาพบว่า คุณภาพชวีิตการท างานมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพยาบาล หอ้งผ่าตัดมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การอยู่ในระดับสูง 

  ดาววรรณ์  คุณยศยิ่ง (2542) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม่ โดยท าการศกึษาจากพยาบาลวิชาชีพ 

ที่ปฏิบัติงานในฝ่ายการพยาบาลของโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ ซึ่งเป็นหัวหน้า     

หอผู้ป่วย และเป็นพยาบาลประจ าการ จ านวน 332 คน ผลการศกึษาพบว่า คุณภาพชวีิต

การท างานของพยาบาลวิชาชีพมคีะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ได้แก่ ด้านโครงสร้างและหน้าที่ขององค์กร ด้านการรับรู้ของบุคลากรแตล่ะคน           

ด้านขอบเขตและความซับซ้อนของบทบาท ด้านการตดิต่อสื่อสาร ด้านความร่วมมือ    

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านลักษณะงาน และด้านทรัพยากร ส่วนด้านเส้นทาง

อาชีพพยาบาลวิชาชีพมคีะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ า นอกจากนั้น ยังพบว่าด้านปัจจัยบุคคล 
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คือ รายได้ ประสบการณใ์นการท างาน การศกึษาอบรม ไม่มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิต

ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ แตป่ัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งหน้าที่มคีวามสัมพันธ์

กับคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชวีิตในการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์กร ศกึษากรณีบรรษัทบริหารสินทรัพย์สถาบันการเงิน พบว่าปัจจัย

คุณภาพชีวติในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพการท างาน

ที่ดแีละปลอดภัย ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหนา้และความ

มั่นคงในการท างาน ปัจจัยด้านสังคมสัมพันธ์ในองค์กรหรอืการได้รับการยอมรับนับถือ 

และด้านความสมดุลในชีวติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

  รมติา  อั๋นวงษ์ (2542, หน้า 153-155) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชวีิตการท างาน

ของขา้ราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ระดับคุณภาพชีวติการท างานของ

ข้าราชการโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวติการท างาน

เป็นรายด้านพบว่า ดา้นค่าตอบแทน ที่เหมาะสม ด้านการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร ด้านความก้าวหน้าในงาน ดา้นธรรมนูญในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

งานกับชีวติด้านอื่น และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานส่วนอื่น อยู่ในระดับปาน

กลางเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ยังพบว่าลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

และพฤติกรรมการท างานกับเพื่อนรว่มงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

  พจมาน  ศรีเสรนีุวัฒน์ (2542, หน้า 96-98) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชวีิตการ

ท างานของข้าราชการส านักงบประมาณ สังกัดส านักนายกรัฐมนตร ีพบว่า คุณภาพชีวติ

การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ 

สัมพันธ์กับหนว่ยงานอื่น และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ ดา้นความก้าวหน้า

ในงาน ด้านธรรมนูญในองค์การ และด้านความสมดุลระหว่างวิธีชวีิตกับงานมคีุณภาพชวีิต

การท างานในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มผีลตอ่คุณภาพชีวติการท างาน ได้แก่ เพศ สายงาน 

ลักษณะงานการปกครองบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนอายุ เงนิเดือน 

ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส และอายุราชการไม่มีผลตอ่คุณภาพชีวติการท างาน 

  คงชีพ  ตันตระวณิชย์ (2543, หน้า 78) ศึกษาเรื่อง ระดับคุณภาพชีวิต 

การท างานและเปรียบเทียบระดับคุณภาพชวีิตของนายทหารช้ันประทวนในสังกัดกรม

ทหารราบที่ 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยผลการวิจัย พบว่า 
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นายทหารช้ันประทวน มรีะดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็น

ของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าระดับช้ันยศ สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันท าให้ระดับคุณภาพ

ชีวติการท างานมีความแตกต่างกันในขณะที่อายุ อายุราชการ การศกึษา ต าแหนง่สายงาน 

และอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มผีลท าให้ระดับคุณภาพชวีิตการท างานมีความ

แตกต่างกัน 

  มัลลิกา  เมฆรา (2544) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวติการท างานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย สังกัดส านักงานเขต 21 จังหวัดเชยีงใหม่ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน

ทั้งหมด จ านวน 138 คน โดยท าการแจกแบบสอบถาม และการเข้าร่วมสังเกตการณ์     

ผลการศกึษาพบว่า คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมของพนักงานธนาคารกสิกรไทย   

สังกัดส านักงาน เขต 21 จังหวัดเชยีงใหม่ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งค่อนข้างไประดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ระดับคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานกสิกรไทย

ที่มคีะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีจ านวน 6 ด้าน คือ โอกาสการพัฒนาขีดความรู้

ความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ

บุคคลอื่น จังหวะชีวติ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ความก้าวหนา้และความมั่นคง

ในหน้าที่การงาน และการมีส่วนรว่มในสังคม ส่วนด้านที่มคีะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับ      

ปานกลางมี จ านวน 2 ด้าน คือ สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ 

และสิทธิสว่นบุคคล ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างาน 

แตจ่ะมีเพียงปัจจัยด้านองค์กรและการจัดการเท่านั้น ที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการ

ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  ศรัญญา  ชัยแสง (2544) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อคุณภาพชีวติการ

ท างานบุคลากรในสังกัดคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยท าการศกึษา

ระดับคุณภาพชวีิตการท างาน และศกึษาความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายวิชาการ (ข้าราชการสาย ก) พนักงานใน

มหาวิทยาลัย บุคลากรสายชว่ยงานด้านวิชาการ (ข้าราชการสาย ข) บุคลากรด้านบริหาร

ธุรการ (ข้าราชการสาย ค) ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งช่ัวคราว จ านวน 177 คน ผลการ 

ศกึษาพบว่า คุณภาพชีวติการท า งานโดยรวมของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีกลุ่มข้าราชการสาย ก มีคุณภาพชวีิต

การท างานอยู่ในระดับสูง และบุคลากรอื่น ๆ มีระดับคุณภาพชีวติการท างานอยู่ในระดับ

ปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโอกาสได้รับการพัฒนาและการใช้
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ความสามารถส่วนบุคคล ด้านสิทธิสว่นบุคคล และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านอื่น ๆ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

นอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ และระดับเงินเดอืนมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร ส่วนรายได้พิเศษและการได้รับการพัฒนาตนเอง  

ไม่มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตการท างาน 

  อนุชิต  เกิดโสฬส (2544) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลกับความผูกพันต่อ

องค์การของขา้ราชการกองอาคาร กรมช่างโยธาทหารอากาศ กองทัพอากาศ ศกึษาจาก

กลุ่มประชากร จ านวน 200 คน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุและระดับ

การศกึษามีผลกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอื่น ๆ ได้แก่ ช้ันยศและ

อายุงานในองค์การไม่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

  นอกจากนีย้ังพบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ขอบข่ายของงานที่มี

ความส าคัญความก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีสว่นร่วมในการ

บริหารงาน และลักษณะที่มีการตดิต่อสัมพันธ์กับผูอ้ื่น มีผลกับความผูกพันต่อองค์การ 

และปัจจัยประสบการณ์จากการท างานได้แก่ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกว่า

ตนเองมคีวามส าคัญ ความรู้สกึคาดหวังของตนได้รับการตอบสนองจากหนว่ยงาน ระบบ

การพิจารณาความดีความชอบ และความน่าเชื่อถือ มั่นคงและพึ่งพาได้ของหน่วยงาน  

มีผลกับความผูกพันต่อองค์การ เชน่เดียวกัน 

  ปฐมา  วงษ์อุ่น (2544, หน้า 96) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

กรณีศกึษา บริษัท เอ็น เอ็น บี พรซีิซั่น บอล์ส จ ากัด  ผลการวิจัย พบว่า การับรู้

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชวีิตการท างานโดยพนักงานมกีาร

รับรู้บรรยากาศองค์การและมีคุณภาพชีวิตการท างาน ในระดับปานกลาง ซึ่งพนักงานที่มี

เพศ อาย ุระดับการศกึษา ระยะเวลาในการท างานต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

และมีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกัน สว่นพนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การ และมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 

  ตรชีฎา  อุ่นเรอืน (2545, หน้า 83) ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างานของ

ลูกจา้งช่ัวคราว รายเดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง พบว่าในภาพรวมมคีุณภาพชวีิต

อยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าระดับการศกึษาที่แตกต่างกัน

ท าให้ระดับคุณภาพชีวติการท างานมีความแตกต่างกันในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
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จ านวน ผูท้ี่ตอ้งอุปการะรายได้ตอ่เดือน ส่วนราชการที่สังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  

ภาระหนี้สนิ และการมีกรรมสิทธิ์ในที่อยู่อาศัยไม่มีผลท าให้ระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

มีความแตกต่างกัน 

  วเรศ  ทยามันทรนันท์ (2547) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวติในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร กรณีฝ่ายปฏิบัติการคลังสินค้าการบินไทย       

บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยคุณภาพชวีิตในการท างานด้านค่าตอบแทน

ที่เป็นธรรมและเพียงพอด้านสภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล และดา้นประชาธิปไตยในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์กร ส าหรับปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานด้านจังหวะชีวิตไม่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

  สมช่ืน  นาคพลั้ง และศุภรักษ์  อธิคมสุวรรณ (2547) ได้ศึกษาเรื่อง ความ

มุ่งมั่นผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษาบริษัท ฮิวเลตต์-แพคการ์ด (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความมุง่มั่นผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับ

ความมุง่มั่นผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลการศกึษา พบว่า ระดับความมุ่งมั่น

ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ซึ่งตัวแปรที่บ่งบอกถึงระดับความมุ่งมั่น

ผูกพันขององค์กรประกอบด้วย การทุ่มเทความพยายามให้องค์กรด้วยความเต็มใจ  

ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การปกป้องรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์

ขององค์กร ความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์กร การตระหนักถึงอนาคตองค์กรและความ

ศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ 

เชงิบวกกับความมุง่มั่นผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย ลักษณะงาน ได้แก่ ความอิสระ 

ของงาน โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน ความท้าทายของงาน การปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น

ความส าคัญต่อเป้าหมายองค์กร ส่วนลักษณะการปฏิบัติงาน ได้แก่ วิธีการ กฎ ระเบียบ

การปฏิบัติงาน การมีสว่นร่วมในการบริหาร ตัดสินใจ ความสัมพันธ์กับหัวหน้าและ

ผูร้่วมงานการให้ผลย้อนกลับ อีกทั้งลักษณะองค์กร ได้แก่ ปัจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

การสื่อสารภายในองค์กร ความรู้สกึเป็นเอกภาพ การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์

เกือ้กูล 

  นอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับเงินเดอืน รายได้

พิเศษและการได้รับการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์กับความมุง่มั่นผูกพันต่อองค์กรของ
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พนักงานบริษัท ส่วนปัจจัยด้านต าแหน่งงานไม่มคีวามสัมพันธ์ต่อความมุ่งมั่นผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน 

  พิมพ์ชนก  สิรโิยธิน (2549) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) เฉพาะสาขาในเขตพืน้ที่ชิดลม

(กรุงเทพมหานคร) จ านวน 195 คน พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความ

ภาคภูมิใจในงานที่ท ามีระดับที่สูงที่สุด รองลงมาคือด้านการนกึถึงองค์การในทางที่ดี  

และมีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การอยู่ในระดับที่ต่ าที่สุด    

ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศมคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  

แตป่ัจจัยด้านอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่ง

งานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  จริาภรณ์  น้อยนคร (2551, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

คุณภาพชีวติกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวติในการท างานของ

พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับดีมาก โดยคุณภาพชีวติด้านลักษณะ

งานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับดีที่สุด รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหา

น้อย คอื ความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร รองลงมาคือ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท าประโยชน์ใหอ้งค์กรและความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างเต็มที่ ตามล าดับ  

3) ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา พบว่าคุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การทุกด้าน 
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  กาญจนา  บุญเพลิง (2552, บทคัดย่อ) ศกึษาคุณภาพชีวติในการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่า  

1) คุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ดา้นภาพรวมอยู่ 

ในระดับปานกลางโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยรายด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม รองลงมาเป็นด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ด้านการมสี่วนร่วมและเป็นที่

ยอมรับทางสังคม ดา้นความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ดา้นการพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติส่วนตัว ด้านสภาพ

การท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม

ตามล าดับ 2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร  

ด้านภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยรายด้าน ได้แก่ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร รองลงมาเป็นด้านความต้องการคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 

และด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ตามล าดับ  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

เทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร โดยคุณภาพชีวติการท างานมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) การเปรียบเทียบคณุภาพ

ชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร 

เมื่อจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อจ าแนกตามอายุ อายุราชการ ระดับช้ันต าแหน่ง ประเภทสายงาน และรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดอืน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อจ าแนก

ตามระดับการศกึษา โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  2. งานวจิัยในต่างประเทศ 

   Mathieu & Zajac (1990) ศึกษาวิเคราะห์การวจิัยเกี่ยวกับความผูกพัน 

ต่อองค์การ จ านวน 174 เรื่อง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดความผูกพัน 

ต่อองค์การได้แก่ อายุ เพศ อายุการท างาน รายได้ ระดับงาน การรับรู้ว่าตนเองมี

ความสามารถ และพบว่าพนักงานที่สมรสแล้ว จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าคนโสด 

นอกจากยังได้เสนอผลงานการวิจัยไว้ว่าระดับการศกึษามีความสัมพันธ์ทางลบกับความ

ผูกพันต่อองค์การ คอื พนักงานที่มีการศกึษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การนอ้ยกว่า

พนักงานที่มีการศกึษาต่ า  
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  Mathieu & Farr (1991) ศกึษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขับรถ

ประจ าทาง จ านวน 194 คน และวิศวกร จ านวน 220 คน พบว่า ในกลุ่มพนักงานขับรถ

ประจ าทางอายุการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ในขณะที่

กลุ่มวศิวกร อายุงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

  Huselid & Day (1991) ศกึษาพนักงานระดับผู้จัดการต่าง ๆ จ านวน 241 ราย 

พบว่า ระดับการศกึษามีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การ สว่นเพศและอายุ

งานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

  Lopopolo (2000) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงบทบาทของ

ผูป้ฏิบัติและผลจากการปรับโครงสรา้งบรรยากาศของโรงพยาบาล ผลการวิจัยพบว่า  

จากความผูกพันในงานมีผลโดยตรงตอ่ความพึงพอใจในงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

  Patel (2000) ได้ทดสอบการใช้ตัวแบบความผูกพันในองค์การของสเตียร์

(Steers)ในองค์การทหารรัสเซียที่มกีารลดขนาดองค์การ โดยการน าตัวแบไปใช้ในช่วงหลัง 

การประกาศลดขนาดองค์การในระยะเวลาที่แตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า การมีทักษะ 

ที่หลากหลายการให้ความยุติธรรมอย่างทั่วถึง และความพึงพอใจในงานเป็นตัวท านาย

ความผูกพันต่อองค์การที่ดีที่สุดหลังจากการลดขนาดองค์การ 

 จากการศึกษาคุณภาพชวีิตในการท างาน พบว่า รายได้และผลตอบแทน 

ที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพงาน การพัฒนาและใช้

ความสามารถ ความมั่นคงและโอกาสความก้าวหนา้ ภาวะผูน้ า สิทธิของบุคลากร งาน 

และขอบเขตของชีวิตส่วนตัว ความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพ และการศกึษาความ

ผูกพันต่อองค์การ พบว่า ด้านจติใจ ดา้นการคงอยู่ ดา้นบรรทัดฐาน เป็นสิ่งส าคัญในการ

สร้างคุณภาพชีวติในการท างาน เป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรภายในที่

ท างานเพื่อใหพ้นักงานมคีวามพึงพอใจในการท างานและมีการด าเนินชีวติที่มีความสุข  

ช่วยเพิ่มผลผลติให้องค์การ ช่วยท าให้พนักงานมขีวัญก าลังใจในการท างานที่ดี  

ช่วยปรับปรุงศักยภาพในการท างานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลของการปฏิบัติงานบรรลุ 

ตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้วิจัยต้องการใหบุ้คลากรของเทศบาล ในเขตอ าเภอ 

ศรสีงคราม จังหวัดนครพนม ปฏิบัติงานอย่างมคีวามสุข เช่ือม่ัน ศรัทธา และผูกพันใน

องค์การเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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