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บทท่ี 2 
 

แนวคิด  ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

            การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรที่ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
และไดรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งเอกสารทางวิชาการมาเปนแนวทางใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
            1.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
            2.  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
            3.  การดําเนินงานของศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา 
            4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
            ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังตอไปนี้ 
            คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนการรับรูของแตละบุคคล ที่แตกตางกัน ที่มีลักษณะเปน
นามธรรม จึงมีผูกําหนดความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน แนวคิด ตลอดจนการกําหนดปจจัยตัว
บงชี้คุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อใชใหเปนหลักเกณฑการตัดสินที่จะสามารถบอกไดวาบุคคลมีชีวิต
การทํางานที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนอยางไร ซึ่งไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงมาตลอด   
            คุณภาพชีวิตในการทํางาน หรือ Quality of work มีความสําคัญอยางยิ่งในการทํางานใน
ปจจุบันเพราะถือวา คนเปนทรัพยากรที่สําคัญ เปนตนทุนทางสังคมที่มีคุณคา ในปจจุบันคนสวนใหญ
ตองเขาสูกระบวนการทํางานตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูได และตอบสนองความตองการพื้นฐาน 
เมื่อคนตองทํางานในที่ทํางานครึ่งหนึ่งของเวลาในแตละวันของคนเราจะอยูที่ทํางาน ดังนั้น ที่ทํางาน
จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ทําใหเกิดความสุขทั้งรางกายและจิตใจ มีความรูสึกมั่นคง ความรูสึก
ดังกลาวควรจะเปนสิ่งที่คนทํางานไดประสบจากท่ีทํางาน (สันติ บางออ, 2541) 
           วอลตัน (Walton) (1973, p. 12) ใหแนวคิดวาคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น เปนลักษณะ
ของการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะ
แนวทางความเปนบุคคล สถานภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบ
ความสําเร็จ  
             บลูสสโตน (Bluestone) (1977, p. 44) ใหแนวคิดวาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนการ
สรางสรรคบรรยากาศใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น จากการเขามามีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคการ สงผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวก
เขา รวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซึ่งทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน
เพิ่มมากขึ้น กอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้ เพราะเปนการเปดโอกาสใหม ๆ            
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ใหสมาชิกขององคการในทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ 
มาใชในการทํางานในองคการ กอใหเกิดสมาชิกหรือกําลังแรงงานที่ไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น จนเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง 
คุณภาพของผลิตภัณฑเพิ่มขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
และ Merton (1977, p. 55) มีความเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ คําที่มีความหมายกวาง
ครอบคลุมทุก ๆ เรื่องที่เกี่ยวกับจริยธรรมการทํางานและสถานภาพการทํางาน มีวัตถุประสงคเพื่อ
ประเมินสภาพการทํางาน ความพึงพอใจและไมพึงพอใจของคนงาน การจัดการเพื่อประสิทธิภาพของ
ผลผลิตและการไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวามีสวนตอความมั่นคงและเสถียรภาพของสังคม 
 
            ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
            การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเปนอยางมาก และคาดวามนุษยไดใชเวลาถึงหนึ่งใน
สามของชีวิตอยูในสังคมสํานักงานหรืออุตสาหกรรมและยังเชื่อวาในอนาคตอันใกลนี้มนุษยจําเปนตอง
ใชเวลาของชีวิตเกี่ยวของกับการทํางานเพ่ิมมากขึ้น 
            คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายความวา การรับรูถึงสภาพความเปนอยูหรือความสุขของ
ชีวิตโดยรวมที่เกี่ยวของกับการทํางานในปจจุบัน โดยมีลักษณะการทํางานที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ              
เกิดความรูสึกเปนสุขจากสภาพที่ตนเองไดรับในขณะที่ปฏิบัติงาน ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถ
สนองความจําเปนพื้นฐานในดานรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม ดานความกาวหนา
และความมั่นคงในการทํางาน ดานมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถ มี
ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานลักษณะ
การบริหารงานและมีความภูมิใจในองคการ ดังนั้น คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีตองมีลักษณะที่เทา
เทียมกัน มีความยุติธรรม ไมมีระบบชนชั้น ไมมีการบีบบังคับ มีการสนับสนุน มีความกาวหนา ให
โอกาสเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง มีทางเลือกตามความชอบและความคาดหวังของแตละคน และยังบง
บอกไดวาบุคคลนั้นไดทํางานอยางมีคุณภาพมีคุณคาเปนที่ยอมรับของสังคม (ภรณี มหานนท, 2529) 
             คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่ง
ที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานไดกําเนิดและ
แพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม ซึ่งความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดมี
นักวิชาการหรือผูเกี่ยวของไดใหความหมายหรือคํานิยามไวหลายประเด็น คือ 
              Walton (1974 อางถึงใน สรวงสรรค ตะปนตา, 2541, หนา 21) ไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความ
ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม 
เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน คือ 
คาตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา และ
ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ
บุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม และยังมีความหมายที่กวาง
ขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงาน 
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 Bluestone (1977 อางถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานวาหมายถึง การสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางานใหสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําหรับองคการ 
ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือไดหมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากข้ึน เพื่อกอใหเกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้ เพราะเปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหสมาชิกในองคการในทุก
ระดับไดนําเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานใน
องคการยอม ทําใหสมาชิกหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
              Huse and Cummings (1985 อางถึงใน พรสุข อัศวนิเวศน, 2541, หนา 18) ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง เปนความสอดคลองกันระหวางความ
ปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิต
ในการทํางานคือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบ
เนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และ
อธิบายอีกวา คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่ม
ผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแก
พวกเขาในการทํางาน ประการสุดทาย คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน
อีกดวย 
                 Cascio (1992 อางถึงใน ภูวนัย นอยวงศ,  2541 หนา  9) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานวา หมายถึง เรื่องของสภาพและการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ เชน การเพิ่มเนื้องาน (Job 
enrichment) การจัดการอยางเปนประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง (employee involvement) 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย (safe working conditions) หรือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับความ
ปลอดภัย การมีความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางลูกจางและฝายจัดการ และการสามารถเติบโตและ
พัฒนาในดานของความเปนอยูซึ่งเปนความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในความเขาใจของ
ลูกจาง 
             บุญเจือ วงษเกษม (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง ขีด
หรือระดับที่คนแตละคนพึงพอใจในหนาที่การงาน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่ง
จะเกิดขึ้นไดโดยมีสวนประกอบดังตอไปนี ้
   1.  การควบคุมหรือการมีอิสระ ในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศใน
การทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   2.  การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการ และมีสวนชวยเหลือ
ตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ 
   3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะในแง
เปาหมายขององคกร คานิยม รับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการนั้น ๆ 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 

12 
 

            4.  ความกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจากงาน เชน 
งานที่มีลักษณะทาทาย ไดใชความสามารถเต็มที่ ไดมีการพัฒนาทักษะขณะทํางานและประสบ
ผลสําเร็จในหนาที่การงาน 
            5.  การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน เงินเดือน 
คาจาง การเลื่อนตําแหนง ชั้น ฐานะ ซึ่งเปนผลไดจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอื่น ๆ ที่
มองเห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ 
            นอกจากสวนประกอบทั้ง 5 ที่กลาวถึงแลว ยังมีสิ่งสําคัญอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดลอมการ
ทํางานที่เหมาะสมและศักดิ์ศรีของความเปนคน คนทุกคนตองการที่จะไดรับการปฏิบัติตออยางมี
เกียรติศักดิ์ศรีของความเปนคนในทุกสถานการณ 
            สุจินดา  ออนแกว (2538, หนา 8) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ 
ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และทําใหบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น ยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูที่ดีข้ึน 
            กนกพร  แจมสมบูรณ (2539, หนา 9) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
ความรูสึกถึงความเปนเลิศหรือการที่มีความสุขในการทํางาน มีความภาคภูมิใจ พึงพอใจใน
ความสําเร็จตามความตองการหรือความคาดหวังของบุคคล และรูสึกวาชีวิตมีคุณคาจากการทํางาน
นั้น ๆ  
            ติน  ปรัชญพฤทธิ์  (2530, หนา 15)  เห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนชีวิตการทํางาน
ที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร ตองเปนชีวิตการทํางานที่
ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพื้นฐานที่กําลังเปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535, หนา 38) มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางานตองเปน
คุณภาพของความสัมพันธระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํางานทั้งหมดพรอมทั้งมิติทางดาน
มนุษย (Human Dimension) ที่เพ่ิมเขาไปเสริมมิติดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 
            ดุสิต  ปาเชนทร (2547, หนา 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง
การตอบสนองความตองการของบุคคลที่ ไดรับจากองคการ ซึ่งเปนไปไดทั้งในแงบวกและแงลบ                   
เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองตามที่ต องการย อมสงผลดีต อองคการ  คือ  การทํางานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  องคการเกิดความเจริญกาวหนา  เกิดความรักและผูกพันระหวาง
บุคคลและองคการ เปนตน  เมื่อใดที่บุคคลไมไดรับการตอบสนองที่ดี จากองคการผลที่องคการไดรับ
จะเปนไปในลักษณะตรงกันขาม 
            สันติ  บางออ (2540, หนา 39-40)  กลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสิ่งที่คนเราจะ
สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตได โดยมีความพรอมทั้งด
านรางกายและจิตใจ ซึ่งถือเปนปจจัยภายใน สําหรับปจจัยภายนอกก็คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน
จะเปนสิ่งที่ทําใหคนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
            ผจญ  เฉลิมสาร  (http:www.thaimarketcenter.ac.th, 2550) กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานเปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวความคิดเกี่ยวกับ



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 

13 
 

คุณภาพชีวิตการทํางานไดกําเนิดและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม มีผูรู นักวิชาการหรือ
ผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือนิยามไวนาสนใจหลายประเด็น ดังนี ้
            1. เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน
สูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคการ ซึ่งจะ
มีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั้นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคการ ทั้งนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอาสติปญญา 
ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และความสามารถอื่น ๆ มาใช ในการทํางานยอมทําใหพนักงานหรือกําลัง
แรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุมและองคการขึ้น เชน การขาดงานลดคุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัย
ผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
             2. คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบ ซึ่งไดรวบรวม
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตเกิดแรงจูงใจ
และความพึงพอใจสําหรับคนงาน 

2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน ซึ่ง
หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณา
เปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล และรวมถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางาน
ของเขาดวย 

2.3  คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมที่ หมายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษยในการ
ทํางาน (Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝรั่งเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝรั่งใชคําวา การปรับปรุงสภาพ
การทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคมนิยม นิยมใชคําวา คุมครอง
แรงงาน (Workers’ Protection) กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือในญี่ปุนใชคําวา สภาพแวดลอมการ
ทํางาน (Working Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน (Democratization of the 
Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่
สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธทั้ง
องคการและปจเจกบุคคล ตามลําดับ 
            จากความหมายตาง ๆ ที่นักวิชาการไดนิยามไวขางตน ผูศึกษาสรุปวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน หมายถึง ระดับของความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคล
อื่น สิทธิสวนบุคคล ความสมดุลในชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม โดยเปนสิ่งตาง ๆ ที่
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เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานที่จะทําใหมีความสุขได ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความหมายกวางครอบคลุมไปทุกดานท่ีเกี่ยวกับชีวิตในการทํางานของบุคคล 
 
              ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
              จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ผูวิจัยไดสรุปจะเห็นวามีทฤษฏีที่เกี่ยวของ
กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี้ 

1. ทฤษฏีระดับความตองการของมนุษย (A Hierarchy of Needs) ทฤษฏีระดับขั้น
ความตองการของมนุษยเปนแนวคิดของ Maslow ที่มีความเชื่อวา ความตองการของมนุษยเปน
เครื่องกระตุน และนําทางพฤติกรรมของพนักงานอันที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ มาสโลวตั้งสมมติฐาน
เกี่ยวกับความตองการของมนุษยไว ดังนี้ 

1.1 มนุษยยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด ขณะที่ความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดข้ึน กระบวนการนี้เริ่มตั้งแตเกิดจนกระท่ังตาย 

1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่น ๆ 
ความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบจึงจะเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

1.3 ความตองการของมนุษยจะเรียงกันเปนลําดับขึ้นตอนความสําคัญ เมื่อความ
ตองการในระดับต่ํา ไดรับการสนองแลว มนุษยจะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงขึ้น 
             Maslow (สมเดช  มุงเมือง. 2548, หนา 139; อางอิงจาก Maslow Abraham H. 1970,           
p. 40-45) ไดแบงลําดับขั้นความตองการ ซึ่งมองวาพนักงานมีความตองการหลายระดับ ซึ่งเรียงจาก
ต่ําไปหาสูงดังนี้ ความตองการขั้นต่ํา คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) คือ ความตองการพื้นฐาน
ที่จําเปนทั้งหมด เชน อาหาร น้ํา และอ่ืน 

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Need and for Security) ไดแก 
ความปลอดภัย การปกปอง และมีความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน 

3. ความตองการที่เปนสมาชิกคนหนึ่งในสังคมที่ตนอาศัยหรือทํางานอยู (Social 
Needs) มีความรูสึกเปนเจาของ ตองการมีความสัมพันธกับผูอื่น 

หากบุคคลไดรับความพอใจดานกายภาพและความมั่นคงปลอดภัย ความตองการดาน
ความสัมพันธไดรับการตอบสนองการทํางานเปนทีม TQM และระบบการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลสูง
แบบอื่น ๆ จะไดรับความรวมมือ ความตองการขั้นสูงมีความแตกตางกับข้ันต่ําโดยสิ้นเชิง 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการมี
เกียรติยศ ชื่อเสียง และตองการไดรับการยอมรับในสายตาผูอื่น 

5. ความตองการสูงสุด คือ ความตองการที่จะทําอะไรสําเร็จดวยตนเอง (Needs for     
Self – Actualization) เปนความปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จดวยตนเอง ดวยความคิดริเริ่ม
สรางสรรค และใชความสามารถพิเศษของตนเองไดอยางเต็มที่ และเมื่อใดก็ตามที่ความตองการระดับ
ต่ําไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว พนักงานก็จะมีความตองการข้ันสูงขนไปเรื่อย ๆ  

2. ทฤษฏีปจจัยคู (Two Factors Theory) ของ Herzberg (สมเดช  มุงเมือง. 2548, 
หนา 143-144; อางอิงจาก Frederick Herzberg. 1959, p. 32) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสอง
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ประเภทที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางาน คือ ปจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene or Maintenance Factors) และปจจัยดานแรงจูงใจ (Motivators) 

2.1 ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene of Maintenance Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับ
สิ่งแวดลอมของงาน เชน คุณภาพการบังคับบัญชา คาจาง นโยบายของบริษัท เงื่อนไขทางกายภาพ
ของการทํางานหรือสภาพของงาน ความสัมพันธกับผูอื่นในองคการ และความมั่นคงในหนาที่การงาน 
เปนตน หากขาดปจจัยสุขอนามัยแลว พนักงานจะไมมีความพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ที่
ตนทําอยู อาจมีการขาดงานบอย ๆ และถึงแมวาพนักงานจะไดรับการตอบสนองเกี่ยวกับเรื่องเหลานี้ 
ก็มิไดทําใหพวกเขามีมูลเหตุจูงใจในการทํางานแตอยางใด แตจะทํางานไปเรื่อย ๆ (Neutral) กลาวสั้น 
ๆ วา การตอบสนองความตองการตอปจจัยสุขอนามัยก็มีเพียงเพื่อปองกันมิใหพนักงานแสดงความไม
พอใจตองานเทานั้นเอง 

2.2  ปจจัยดานแรงจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เชน โอกาส
ไดรับการเลื่อนตําแหนง โอกาสมีความงอกงามสวนบุคคล การที่คนอื่นยอมรับผลงานของตน ความ
รับผิดชอบเพิ่มขึ้น และไดรับความสําเร็จ เปนตน หากมีปจจัยมูลเหตุจูงใจเหลานั้น พนักงานจะมี
ความรูสึกวาตนเองไดรับแรงจูงใจที่ปฏิบัติงาน และถึงแมวาจะขาดสิ่งเหลานี้ พนักงานก็ไมรูสึกวาตน
ไมมีความพึงพอใจตองานแตอยางใดก็ยังทํางานไปเรื่อย ๆ ไมมีการขาดงาน กลาวอีกนัยหนึ่งวา ปจจัย
แรงจูงใจขางตนเปนปจจัยที่กระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานอยางแทจริง 
             ดวยเหตุนี้ เฮอรเบอรกจึงเสนอวา วิธีที่จะทําพนักงานมีความพึงพอใจตองานนั้น จะตอง
เนนที่งานเปนหลัก หรือท่ีเฮอรกเบอรก เรียกวา “การเพิ่มคางาน” (Job Enrichment) ซึ่งรวมถึงการ
ยกระดับความรับผิดชอบ ขยายขอบเขตงานและเพ่ิมความทาทายของงานที่ตนปฏิบัติงานอยู  
             ฉะนั้น องคการควรจะตองสนองตอบความตองการของพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน โดยที่ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งที่บอกไดถึงการมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ซึ่งองคการสามารถตอบสนองความตองการทั้งหลายของพนักงานได เชน การไดรับคาจาง 
เงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดใหมีสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัย การ
จัดกิจกรรม งานสังสรรค การแขงกีฬาหรือใหรางวัลแกพนักงานที่มีผลงานดีเดนและเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดมีการใชความสามารถและทํางานใหไดผลสําเร็จของงาน เปนตน 

 
             องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
             จากความหมายตาง ๆ ที่นักวิชาการไดใหความหมายหรือคํานิยามไวขางตน จะพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความหมายที่กวางครอบคลุมไปในทุกดานที่เกี่ยวของกับชีวิตในการ
ทํางานของบุคคลที่จะทําใหชีวิตมีความสุขได นักวิชาการหลาย ๆ ทานจึงไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยองคประกอบที่แตกตางกัน
ดังนี้ 
             Richard E.Walton (1973 อางถึงใน กษมา ทองขลิบ, 2550) เปนบุคคลหนึ่งที่ได
ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต โดยเนนแนวทางความเปนมนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคล
และสังคม ที่สงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับ ตอบสนองความตองการและ
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ความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย Walton ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานนั้นวาประกอบไปดวยเงื่อนไขตาง ๆ อยู 8 ประการดังนี้ 

1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได เนื่องจากทุกคนมีความตองการทาง
เศรษฐกิจและจะมุงทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความตองการนี้เปนสิ่งจําเปน
สําหรับการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว ยังมองใน
เชิงเปรียบเทียบกับผูอื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑบงชี้วามีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่องความเพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานนั้นเพียงพอที่จะ
ดํารงชีวิตมาตรฐานและสังคม และความยุติธรรม ซึ่งประเมินความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับ
ลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอื่นที่มีลักษณะ
คลาย ๆ กัน 

2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) คือ ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการ
ทํางานที่ปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งเปนการควบคุมสภาพ
ทางกายภาพ 

3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 
and Security) คือ งานที่ผูปฏิบัติไดรับอบหมายจะมีผลตอการคงไวและการขยายความสามารถของ
ตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่สูงขึ้น โดย
เกณฑการพิจารณา คือ  

3.1  มีแนวทํางานที่พัฒนะ หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมากขึ้น 
3.2  มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังจะไดรับการเตรียมความรู ทักษะ

เพื่องานในหนาที่ที่สูงขึ้น 
3.3 โอกาสความสําเร็จ  เปนกาวหนาของโอกาสที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จใน

องคการหรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอ่ืน ๆ 
3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการวาจางและรายไดที่จะไดรับ 

4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 
and Develop Human Capacities) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการทํางานนี้เปนการ
ใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา การอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคลเปนสิ่งที่บง
บอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางหนึ่ง ซึ่งจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยู
อยางเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการดําเนิน
ชีวิตที่เหมาะสม พึงกระทํา เปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตการพัฒนาศักยภาพของบุคคลนี้
ในดานทักษะความรูที่จะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเรื่องตาง ๆ ดังนี้ 

4.1 ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน
มีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 

4.2 ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานที่ผูปฏิบัติใชความรู
ความชํานาญมากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยายขีดความสามารถในการทํางาน 
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4.3 ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหความรู
เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดวาจะเกิดขึ้นจาก
แนวทางนั้น ๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงาน และผลที่จะเกิดขึ้นอยาง
ถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการ
ทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงานนั้นไดดวยตนเองทุก
ขั้นตอน มิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน 

4.5 การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถในการทํางาน ตองมีการวางแผนที่ดีในการ
ปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น (Social Integration in The Work 
Organization) ในการทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานดวยดี ซึ่งเปนการเกี่ยวของกับสังคม 
องคการ ธรรมชาติความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งมี
ลักษณะดังกลาวนี้พิจารณาไดจาก 

5.1 ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจาณาการทํางานรวมกัน โดยคํานึงถึงทักษะ
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพองและยึดเรื่องสวนตัว
มากกวาความสามารถในการทํางาน 

5.2 ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 
5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีกวาเดิมได 
5.4 มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความ

เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 
5.5 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ  
5.6 มีการติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคการหรือบุคคลที่ทํางาน

ควรแสดงความคิดเห็นความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 
6. สิทธิสวนบุคคล (Constitutionalism in The Work Organization) หมายถึง การ

บริหารจัดการที่ใหเจาหนาที่หรือพนักงานไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและ
แสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน บุคคลตองไดรับการ
เคารพในสิทธิสวนตัว เปนองคประกอบหนึ่งของการบงชี้คุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งสามารถ
พิจารณาไดจาก 

6.1 ความเฉพาะของตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตนในการปฏิบัติงาน 
ผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง ๆ เพื่อการดําเนินงาน ซึ่งผูปฏิบัติก็จะใหขอมูลเฉพาะที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงาน มิสิทธิที่จะไมใหขอมูลอื่น ๆ ที่เปนเฉพาะสวนตน ครอบครัว ซึ่งไมเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน 
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6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจ
หรือสังคมขององคการตอองคการตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณา
ความดีความชอบของตน 

6.3 ความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการการรักษาความเสมอภาคใน
เรื่องของบุคคล กฎระเบียบ ผลพี่พึงไดรับ คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

6.4 ใหความเคารพตอหนาที่ ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 
7. ความสมดุลของชีวิตหรือจังหวะชีวิต ( Work and The Total Life Space) คือ การ

ที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง 
ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ โดยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว
นอกองคการอยางสมดุลนั่นคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมาก
เกินไป ดวยการกําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไม
มีเวลาพักผอนหรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

8. ความเปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work Life) คือ กิจกรรม
การทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญ
ของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวาองคการของตนไดมีสวน
รวมรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกับการใหบริการที่ดี การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมโดยทําประโยชน
ใหกับสังคมอยูเสมอและอื่น ๆ 

     Huse and Cummings (1985 อางถึงใน พรสุข, 2541)  ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิต
ในการทํางานวามีลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
“รายไดและผลประโยชนตอบแทน” หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและ
สอดคลองกับมาตรฐานผูปฏิบัติรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจาก
งานอื่น ๆ 

2. สภาพท่ีทํางานทีป่ลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy Environment)  
หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอ
สุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจาก
งานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะและความสามารถ
หลากหลายงานที่มีความทาทายที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามี
ความสําคัญและงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ
และตําแหนงอยางมั่นคง 

5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตรมีความอบอุน เอื้ออาทรปราศจากการแบงแยกเปน
หมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
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6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง ความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอ
ภาคและความยุติธรรม 

7. ความภาคภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน
ที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียงและไดรบรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
            จีระ หงสลดารมย (2533) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานวา ชวงเวลาแหงการดํารงชีวิตของทรัพยากรมนุษยในวันหนึ่ง ๆ นั้น การใชเวลาในชวงการ
ทํางานจะมีมากที่สุด คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญ ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานของ
แรงงานนั้นมีองคประกอบที่สําคัญก็คือ คาจางและสวัสดิการ สภาพการทํางาน ความปลอดภัยในการ
ทํางาน และการคุมครองแรงงาน คือ 
 1. คาจางและสวัสดิการ ซึ่งนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
และความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคม คาจางและสวัสดิการของผูใชแรงงานจะ
แตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน คือ โครงสรางคาจางและ
สวัสดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะใหความสําคัญมากแกแรงงานที่มีทักษะ
สูงในขณะท่ีแรงงานที่มีทักษะนอยจะเสียเปรียบ ความแตกตางของโครงสรางและสวัสดิการตามทักษะ
แรงงาน สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของแรงงานแตกตางกัน แรงงานที่มีทักษะสูงจะมี
คุณภาพชีวิตที่ดีกวาแรงงานระดับต่ํา อยางไรก็ตามสังคมของมนุษยเปนสังคมที่ตองอยูรวมกัน การ
แบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิตจึงเปนสิ่งสําคัญ ซึ่งคาจางและสวัสดิการเปนปจจัยที่สําคัญใน
การยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน 
 2. สภาพการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งของการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิตและคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและตองการสภาพแวดลอมที่ดี 
สภาพการทํางานของแรงงานจะแตกตางกันตามขนาดของอุตสาหกรรมในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจางต่ํากวา 50 คนลงมา สวนมากไมสามารถจัดสภาพการทํางานใหได
ตามกฎหมายโดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดสถานที่ทํางานใหเหมาะสม เพราะสถานประกอบการขนาด
เล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเรื่องทุนและการแขงขัน 
 3. ความปลอดภัยในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากมีคาจางและสวัสดิการที่
เหมาะสมและสภาพการทํางานที่ดีแลว ความปลอดภัยในการทํางานเปนปจจัยสําคัญซึ่งในปจจุบัน
แรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95 มีเครื่องปองกันอุบัติเหตุ เชน อุตสาหกรรมประกอบ
รถยนต อุตสาหกรรมผลิตน้ํามัน และธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นมีสาเหตุสวนใหญเกิดจาก
แรงงานในสถานประกอบการ อันเนื่องมาจากปญหาดานสุขภาพกายและสุขภาพจิต จึงสรุปวากฎหมาย
ประกันสังคมจะชวยใหผูใชแรงงานไดรับประโยชนในเรื่องการเจ็บปวยนอกงาน ควบคูไปกับกองทุนเงิน
ทดแทน และถาความมั่นคงและความพอใจมีอยู ก็อาจจะทําใหการเจ็บปวยในงานดีขึ้น 
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 4. การคุมครองแรงงาน ซึ่งเปนกลไกและมาตรฐานหนึ่งของรัฐบาล เพื่อคุมครองแรงงานใหมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม เชน การคุมครองเรื่องคาจาง สภาพการจาง สภาพการทํางาน 
เปนตน อยางไรก็ตาม ยังมีนายจางจํานวนมากประมาณรอยละ 30 ที่หลีกเลี่ยงและไมปฏิบัติตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งสวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจางต่ํากวา 50 คน จากผล
การสํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวาจากจํานวนสถานประกอบการ
ขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือรอยละ 34 ปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคาจางขั้นต่ํา โดยมี
ลูกจางที่ไมไดรับคาจางตามกฎหมาย 7,527 ราย หรือรอยละ 13 ซึ่งสวนใหญจัดอยูในอุตสาหกรรม
การผลิต การกอสราง การคา บริการชุมชน 
 4. ความมั่นคงในการทํางาน (job security) ในที่นี้มีความหมายในดานของการจางงาน
และความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง เชน ระบบราชการ มี
การจางงานจนอายุครบ 60 ป และไมมีการเลิกจางโดยไมมีสาเหตุอันสมควร เชน ทุจริตหรือหยุดงาน
โดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํางานโดยเหตุผลของ
ความมั่นคงนี ้สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมั่นคงในการจางงานสูงมากเชนเดียวกัน 
แมมีการปลดพนักงานออกกอนเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงินชดเชยตามที่กฎหมายกําหนด          
จึงมีผูนิยมทํางานในองคการแบบนี้มาก ความมั่นคงจึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใจและสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานใหแกบุคคลในองคการสูง องคการที่มีขนาดเล็กและมีความมั่นคงในการจางงานต่ํา มักใชวิธีเพิ่ม
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน คือคาจางหรือเงินเดือนใหสูงกวาองคการที่มีความมั่นคงในการทํางานสูง 
เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการทดแทนกันไป แตความมั่นคงในการจางงานมัก
มีผลเสีย ถาไมมีมาตรการในการปองกันที่ดี กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูง            
จะเกิดความเฉื่อย (inert) ในการทํางาน เพราะถือวาตนเองจะไมถูกเลิกจางถาไมทําความผิดรายแรง 
ซึ่งแทนที่จะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี กลับกลายเปนผลเสียแก
องคการเอง 
 5. เสรีภาพในการเจรจาตอรอง (free collective bargaining) การรวมเจรจาตอรองเปน
สิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไวให การรวมเจรจาตอรอง
โดยทั่วไปมักเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคกร เชน การเรียกรองให
เพิ่มคาจาง การเรียกรองใหเพิ่มสวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน การรวมเจรจาตอรอง
ตามปกติจะเปนเรื่องระหวาง 2 ฝาย คือ นายจางและลูกจาง แตถาตอรองแลวไมสามารถหาขอยุติไดก็
จะนําไปสูการนัดหยุดงาน ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือ ฝายรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย เพื่อมิใหเกิดผล
เสียหายขึ้นแกทุก ๆ ฝาย การรวมเจรจาตอรองทุกครั้งมักมองไปในแงที่ไมดี แตถาเราพิจารณาทั้งใน
ดานจิตวิทยา และดานเศรษฐกิจแลว จะพบวาเราสามารถนําเอาการรวมเจรจาตอรองมาใชใหเปน
ประโยชนในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี ในแงของจิตวิทยาของพนักงาน
หรือลูกจางมักเกิดความรูสึกกดดันตอการทํางานในฐานะเปนผูปฏิบัติภายใตการบังคับบัญชา การ
อนุญาตใหมีการรวมตัวกันเจรจาตอรองอยางอิสระภายใตขอบเขตของกฎหมายทําใหกลุมของ
พนักงานหรือลูกจางมีอํานาจตอรองกับผูบริหารขององคการได การมีอํานาจตอรองกับผูบังคับบัญชา
ของตนเอง จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ ความรูสึกท่ี
เกิดขึ้นนี้สามารถนํามาใชใหเปนประโยชนในการทํางานแลว จะสรางประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้น 
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เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของตนเอง ความสําคัญในตําแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจ
ใสในงาน ตั้งใจทํางานใหดีที่สุด เพื่อสรางผลงานและความสําคัญของตําแหนงหนาที่ใหมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น สวนทางดานเศรษฐกิจการรวมเจรจาตอรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคการ
และกลุมพนักงาน ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับผลงานของการเจรจา องคการจึงควรหาขอมูลในเรื่องผลประโยชน
ที่บุคคลในองคการควรจะไดรับและตองการจะไดรับ เพื่อนํามาใชในการเจรจาตอรองแตละครั้ง ซึ่ง
เปนมาตรการที่เหมาะสมที่จะใชในการเจรจาตอรองตามขอจํากัดที่องคกรมีอยู ทั้งเปนการสกัดกั้นมิให
มีการนัดหยุดงาน และชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย 
 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) พัฒนาการและความ
เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ มีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ไดนั้น จะตองมีการพัฒนาการทั้งทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ ที่
เกี่ยวของกับงานเปนอยางด ีพัฒนาการ จึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับตัวบุคคล สวนการเจริญเติบโตเปนสิ่ง
ที่เก่ียวของกับตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติ แตโดยสรุปแลว ทั้งพัฒนาการและความเจริญเติบโตเปนความ
ตองการของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลอาจมีระดับของความตองการที่แตกตางกันออกไป แตทั้งนี้
ตองเปนไปตามที่ไดกลาวมาแลววาตองมีขบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเจริญเติบโต จึงสามารถ
เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ได ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองคกรถือเปนเงื่อนไขสําคัญในการที่จะเลื่อน
ตําแหนงสูงขึ้น 
 7. บูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ สําหรับในรูปแบบที่เปนทางการ มักจะไมใชจุดที่
เปนปญหาสําคัญ เพราะมีโครงสราง ตลอดจนกฎขอบังคับตาง ๆ เปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธ
อยูแลว สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่จะเปนตัวชี้วา องคกรมี
บูรณาการทางสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอองคการ มักเต็มไปดวยขั้นตอนลาชา เมื่อนําเอา
ความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงานขององคการคลองตัวขึ้น ซึ่งใน
สังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพันธแบบไมเปนทางการจะมีประโยชนมาก 
แตทั้งนี้จะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป วิธีการเสริมสรางบูรณาการสังคมใน
องคการที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน กลุมกีฬา กลุมสวัสดิการ เปนตน แลว
คอยนําเอากิจกรรมเหลานั้นเขามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกองคการ 
 8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) การมีสวนรวมในองคการในที่นี้ หมายถึง 
การมีสวนรวมทางการบริหาร ซึ่งฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงานของ
องคการมีสวนรวมได รูปแบบของการมีสวนรวมอาจมีแตกตางกันไปตามลักษณะขององคการ เชน ถา
องคการมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจใหมีผูแทนของพนักงานรวม เปนกรรมการบริหารดวย 
หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การกําหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟงความคิดเห็นของผูแทน
พนักงาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน นอกจากนี้การบริหารงานที่
ตองการใหพนักงานในองคการมีสวนไปพรอมกันทั้งหมด อาจทําไดในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็ก
ลงมา คือ แตละสวนงานอาจใชวิธีการรับฟงความคิดเห็นหรือมอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัด
วางเปาหมายเฉพาะกลุมในการทํางาน โดยอาศัยกรอบนโยบายหลักขององคการเปนแนวทาง การ
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บริหารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวมที่นิยมใชกันอยูในปจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค 
(Management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circle) 
 9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at work) ความหมายของคําวาประชาธิปไตย
ในที่นี้ หมายถึง การใหความสําคัญกับบุคคลในองคการทุก ๆ คน ในการทํางานรวมกันอยางเสมอหนา
กัน ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ เพราะถือวาทุกคนคือองคประกอบของความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ไมวาจะมีกรณีใด ๆ เกิดขึ้นในระหวางการทํางาน การประชุมกลุม การทํางาน
เปนทีมจะตองฟงเสียงของทุก ๆ คน อยางเทาเทียมกัน และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดีที่สุด การเผด็จ
การดวยอํานาจในองคการ ใชในกรณีที่มีความจําเปนอยางมากจริง ๆ เทานั้น ประชาธิปไตยในการ
ทํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการสูงทุกคนกลาแสดงความคิดเห็น กลา
แสดงออก เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการซึ่งถือไดวาเปนความตองการขั้นตอน
หนึ่งของมนุษยทุกคน อันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 10. เวลาวางของชีวิต (Total life space) การทํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียว
ในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาวางเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเอง หรือทํา
กิจกรรมนันทนาการ องคการที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งอาจมีเปน
เวลาสั้น ๆ ในระหวางการทํางาน เชน มีเวลาหยุดพักระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนด
วันลาพักผอนประจําป ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจําสัปดาห และวันหยุดพิเศษ เนื่องในงาน
เทศกาลตาง ๆ การจัดใหมีวันหยุดซึ่งถือเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงานประจํานี้ถือเปน
ผลประโยชนเกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่จัดขึ้นเพ่ือวัตถุประสงคในการสรางคุณคาของ
ตัวบุคคลที่มิไดมีการทํางานเหมือนเครื่องจักรที่ไมมีชีวิตจิตใจ 
 แตการพัฒนาองคการดวยการปรับปรุงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ดูจะเปนเรื่องยากที่จะปรับปรุงให
พรอมทุกอยาง แตอยางไรก็ดีผูบริหารควรตองพิจารณาความสําคัญของปจจัยแตละปจจัย โดย
คํานึงถึงความตองการและปญหาที่เกิดขึ้นจากความตองการของบุคคลในองคการวา มีความตองการ
ปจจัยใดเปนอันดับแรกและปจจัยใดมีผลกระทบตอการบรรลุเปาหมายขององคการมากท่ีสุด แลวจึง
ดําเนินการใหสอดคลองกับความตองการขององคการและของตัวบุคคล องคการจึงจะเปนองคการที่มี
สุขภาพดี บุคคลในองคการเองก็จะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น ซึ่งตรงกับเปาหมาย
ในการพัฒนาองคการตามความตองการของผูบริหารที่ตองการใหองคการบรรลุเปาหมายในที่สุด 
             จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และองคประกอบของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่ผูวิจัยไดศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเห็นวาแนวความคิดของ ริชารด อี.วอลตัน (Richard 
E.Walton, 1973) เปนแนวคิดที่นาสนใจที่จะนํามาศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรของ
ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา เนื่องจากมีเนื้อหาครอบคลุมในดานตาง ๆ ของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานคอนขางสมบูรณ และมีความเหมาะสมในการนํามาใชในการวิจัย ทั้ง 8 
ดาน คือ ดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานสิทธิสวนบุคคล ดานความ
สมดุลในชีวิตหรือจังหวะชีวิต และดานความเปนประโยชนตอสังคม 
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
            ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถาคน
ยิ่งมีความผูกพันกับองคการมากเทาไหร เขาก็จะมุงมั่น ทุมเท เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่
และมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการลดลง การพัฒนาองคการนั้นควรจะตองสรางใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการ เพราะผลที่จะไดรับกลับมาคือ พนักงานจะเต็มใจและพรอมที่จะอุทิศตนเพื่อการ
ทํางานใหสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการที่มีผูศึกษาคนควาไวดังนี้ 
            Allen and Meyer (อางถึงใน อนันตชัย, 2529 หนา 35-36) ไดกลาวถึงความผูกพัน
องคการไว 3 แนวความคิด คือ 
            1.  แนวความคิดดานทัศนคติ แนวความคิดนี้จะมองวาความผูกพันตอองคการเปน
ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวา  
                1.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
                1.2  ความเต็มอกเต็มใจที่ใชความพยายามอยางเต็มที่ท่ีจะทํางานเพื่อองคการ 
                1.3  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 
            2.  แนวคิดดานพฤติกรรม  แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการในรูปแบบความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม จากการมีความผูกพันตอองคการในรูปการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยาง
ตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลง
ที่ทํางาน การที่คนพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลไดและ
ผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถวนถี่แลวซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณา
ในลักษณะตนทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชนที่เสียไป ทฤษฎีที่เปนแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side Bet ของ 
Hawart S. Becker (1960, p. 32) สรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการ
ที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา หากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
            3.  แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพันตอองคการวาเปน ความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ เปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม จากการที่บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็
ตองมีความผูกพันตอองคการ เปนความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอองคการนั้น
เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ Kanter (1968, p. 499) 
เห็นวาความผูกพันตอองคการ คือ ความเต็มใจของบุคคลที่ทุมเทพลังและความจงรักภักดีแกระบบ
สังคม เปนความผูกพันตอความสัมพันธในสังคมที่สามารถมองเห็นถึงความปรารถนาอันแรงกลาใน
ตนเอง 
            Sheldon (1971, p. 143) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการไววา ทัศนคติหรือความรูสึกที่
สมาชิกมีตอองคการ ซึ่งเกี่ยวกับเอกลักษณของบุคคลกับองคการ และ Steers (1977, p. 46) ให
แนวคิดความผูกพันตอองคการไววา เปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มี
คานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงาน
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ขององคการ สวน Steers and Porter (1983, p. 442) มีแนวคิดกวางขวางวาความผูกพันตอ
องคการ สามารถแบงออกเปน 2 แนวความคิด คือ 
            1.  ความผูกพันทางทัศนคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการ โดยที่บุคคลจะนําตนเอง
ไปเปนสวนหนึ่งขององคการและผูกพันตอองคการในฐานะเปนสมาชิกขององคการเพื่อไปสูเปาหมาย
ขององคการ 
            2.  ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรมปจจัย
ความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับความนับถือเปนผูอาวุโส การไดรับคาตอบแทนสูง
จึงมีความผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการถาละทิ้งไปทํางานที่
อื่นก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 
            ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 99) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ
สมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันตอองคการมีความหมายที่ลึกซึ้งกวาความ
ผูกพันทางกายภาพ หรือแคเพียงการดํารงอยูในองคการเทานั้น เพราะนั่นรวมไปถึงการที่สมาชิกมี
ความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเอง เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย 
             อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 38-39)  ไดกลาวไววา  ความผูกพันตอองคการมีผลตอพฤติกรรม        
ดังตอไปนี้ 

1. การขาดงาน เชื่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจที่ จะมาทํางาน          
มากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา 

2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน 
3. การเปลี่ยนงาน เชื่อวาความผูกพันตอองคการจะเปนตัวพยากรณที่ที่ดีถึงอัตราการ

โยกยายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกในองคการ 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของนักวิชาการหลายทานใหคําจํากัดความของ

ความผูกพันตอองคการไวหลากหลาย สอดคลองและใกลเคียงกัน และมีนักวิชาการหลายทานไดให          
คํานิยามและความหมายของความผูกพันตอองคการไวมากมายหลากหลายทัศนะดังนี้ 

 
            ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
            ความหมายของความผูกพันตอองคการ ไดมีผูใหนิยามไวหลายรูปแบบซึ่งโดยภาพรวมแลว 
ความผูกพันตอองคการ เปนเรื่องของความเกี่ยวพันระหวางบุคคลกับองคการที่บุคคลนั้นปฏิบัติงาน
อยู ซึ่งอาจมีความหมายแตกตางกนัไปตามตัวแปร มีผูนิยามความหมายของความผูกพันตอองคการไว
ดังตอไปนี ้
            Marsh & Mannari (1977, p. 57) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความ
มากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมายของ
องคการ และการประเมินองคการในทางที่ด ี
            Mowday, Porter & Steers (1979, p. 27) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
ความสัมพันธที่แนบแนนที่บุคคลมีตอองคการ โดยมีลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ คือ 

1. มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
2. มีความตั้งใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
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3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
             Steers (1977, p. 46) เห็นวาความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่
แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่นและเต็มใจที่จะอุทิศ
กําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ ความผูกพันขององคการจะประกอบดวยลักษณะ
ที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปนเจตคติทางบวกที่บุคคล
มีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององคการ และมีความรูสึกเปน
เจาขององคการ 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย 
กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 

3. ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ คือ บุคคลมี
ความจงรักภักดีตอองคการ 
              Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1983, p. 442–443 อางใน สุปรียา เตชะอศวนันท, 
2551, หนา 13) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการในกระบวนการเกี่ยวกับพันองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

1. การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกที่บุคคล
เลือกเขาเปนสมาชิกในในองคการใดองคการหนึ่ง 

2. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนขั้นตอนที่บุคคลตัดสิน
ที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของ
บุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและ
ความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ หรือความเปนสมาชิก
ขององคการ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั้งนี้ พนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนม
เอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ สวนพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา จะนําผลการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีความโนมเอียงที่จะถอยหางจากองคการมีการขาดงานและการลาออก
จากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover)  เปนขั้นตอนสุดทาย
ของกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational Attachment Process) เปนขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 
 Steers & Porter (1983, p. 442) ไดศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอองคการกลุมคนหลาย
กลุม พบวา ความหมายของความผูกพันตอองคการ โดยนิยาม ไว 2 แนวทางดวยกัน คือ 

1. แนวทางแรกใหนิยามวา ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคลที่
เปนผลมาจากการลงทุนลงแรงในองคการจนมีผลงาน และไมสามารถที่จะถอนทุนเหลานั้นกลับคืนมา
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ได การสรางผลงานไวในองคการทําใหเกิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใชเหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตร
เขามาอธิบายวา บุคคลยิ่งลงทุนบงแรงใหกับองคการ ก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคการ 

2. นิยามของความผูกพันตอองคการอีกแนวหนึ่งมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรูสึกที่
บุคคลมีตอองคการเปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลที่มีตอองคการ เรียกวา ความ
ผูกพันเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ เพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 
             โดยริชารด เอ็ม. สเตียร และ ไลแมน ดับบิว. พอรเตอร (Richard M. Steers and Lyman 
W. Porter) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปน
หนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและ
กําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ โดยคานิยมที่ยึดถือรวมกัน โดยคานิยมคือสิ่งที่ผลักดันความ
พยายามรวมกันของสมาชิกขององคการ คานิยมจะถูกระบุไวภายในเปาหมายคือคําขวัญองคการ 
ลักษณะของคานิยมหรือวัฒนธรรมที่จะทําใหองคการบรรลุประสิทธิผลกอใหเกิดผล ดังนี้ 

1. การผูกพัน (Involvement) และการมีสวนรวมในองคการ 
2. การปรับตัว (Adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกองคการ 
3. การประพฤติปฏิบัติไดสม่ําเสมอ (Consistency) ซึ่ งจะทําใหเกิดการทํางานที่

ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได 
4. มีวิสัยทัศนและภารกิจขององคการที่เหมาะสม ทําใหองคการมีกรอบและทิศทางการ

ดําเนินงานที่ชัดเจน 
    ปจจัยทั้ง 4 สวนนี้ จะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (Effectiveness) ตามที่

ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคการบรรลุสูวิสัยทัศน 
และภารกิจที่กําหนดอยางเหมาะสมได  

   การสรางความผูกพันในงานของพนักงานก็เปนสวนหนึ่งที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ ดังนี้ 

1. เปาหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดวย ความสอดคลองกับกลยุทธ (Align 
Effort with Strategy) คือ ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลองกันระหวางความสามารถ 
ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ ทั้งนี้ พนักงานแตละคนตองมีความเขาใจถึงสิ่งที่องคการคาดหวัง 
และไดรับรูถึงผลกระทบกับงานการมอบอํานาจ (Empowerment) คือ พนักงานมีอํานาจทีเหมาะสม
ที่สามารถใชในการตัดสินใจและจัดการงานของตนเอง 

2. คานิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดวย แผนการพัฒนา (Development 
Plans) คือ พนักงานตองมีโอกาสและไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในงานการสนับสนุนและการ
ยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนักงานไดรับปจจัยที่ใชในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนองคการตองยอมรับถึงความแตกตางในดานความคิดเห็นของพนักงานแตละคน 

3. การสนับสนุนรวมมือกันระหวางบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบดวย การ
ทํางานเปนทีม (Teamwork) คือ การมีความรวมมือกันในการทํางาน และมีสภาพแวดลอมที่พนักงาน
สามารถไวใจกันได 
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             ความรวมมือกัน (Collaboration) คือ การมีความรวมมือกันในการทํางานระหวางกลุม 
การรวมกันในการแกปญหา และการมีเปาหมายรวมกัน 
             จากคําจํากัดความตาง ๆ จึงไดสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการของ ริชารด 
เอ็ม. สเตียร และ ไลแมน ดับบิว. พอรเตอร  (Richard M. Steers and Lyman W. Porter, 1983, 
p. 442–443) ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง ความรูสึกเห็น
ดวยหรือไมเห็นดวยกับเปาหมาย และคานิยมขององคการที่กําหนด โดยเปนลักษณะของบุคคลที่มี
ความเชื่อดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอคานิยม และ
เปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซึ่งเปนเปาหมายของตนดวย มีความเชื่อวา
องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยมี
พฤติกรรมดังนี ้

  1. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการ โดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ ตรงตอ
เวลา ปฏิบัติตนอยูในระเบียบ คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการปฏิบัติสิ่งอื่น
นอกเหนือการทํางานภายในองคการหนึ่ง ๆ นั้น พนักงานทุกคนถือเปนสมาชิกขององคการ ซึ่ง
องคการก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ ที่พนักงานทุกคนตองรวมมือกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกัน ดังนั้นสมาชิกทีม หรือสมาชิกขององคการก็ควรปฏิบัติตนใหเปนสมาชิกทีมที่ดี และเปน
สมาชิกองคการที่ดีดวย 

  2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง ทาทางหรือการแสดงกิริยา
อาการที่แสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอื่นเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นได ซึ่งการทํางาน
ในองคการนั้นตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระทําหรือตัดสินใจยอมสงผลกระทบตอ
บุคคลอ่ืน ดังนั้นการสุภาพออนนอมตอผูอื่น จึงเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึง 

       3. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) เปนพฤติกรรมที่มุงแกปญหาความขัดแขง
ระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเมื่อเกิดความขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยาย
ออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น และจัดขอมูลขาวสาร
ใหผูที่ตองการเกี่ยวกับตารางการทํางาน 

2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ หมายถึง การยอมเสียสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิด และสิ่งตาง ๆ ใหแกการทํางาน
อยางเต็มที่ โดยมุงหวังใหงานที่ปฏิบัตินั้นประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพในระยะเวลาที่กําหนด          
ซึ่งจะสงผลถึงความสําเร็จและเปนผลดีตอองคการในภาพรวม โดยมีพฤติกรรมดังนี้ 

  1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมาย และ
ความตั้งใจที่ชวยเหลือบุคคลในสถานการณที่ตองเผชิญหนากัน เชน ชวยแนะนํางานใหเพื่อนใหม
ชวยเหลือเพ่ือนท่ีตองทํางานหนัก 

  2. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Generalized Compliance) เปนพฤติกรรมที่
เกี่ยวของอยางเปนทางการมากกวาเปนรูปแบบของตระหนักรู ไมไดกําหนดวัตถุประสงคกับคนใดคน
หนึ่งที่เฉพาะเจาะจง แตเปนการใหความชวยเหลือผูอื่นทางออมในเรื่องเกี่ยวกับระบบการทํางานใน
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องคการ เชน การตรงตอเวลา การไมใชเวลาทํางานไปกับเรื่องสวนตัว หรือเรื่องที่ไรประโยชน
พฤติกรรมเหลานี้มีบางสิ่งที่คลายคลึงกับการใหความรวมมือ หรือการยอมรับบรรทัดฐานที่กําหนดวา 
พนักงานที่ดีควรจะตองปฏิบัติตนอยางไร 

  3. พฤติกรรมความคิดริเริ่มสรางสรรค (Individual Initiative) เปนการติดตอสื่อสารใน
สถานที่ทํางานเพ่ือปรับปรุงการทํางานของกลุมและบุคคล 

  4. พฤติกรรมการมีสวนรวม (Organizational Participation) เปนความสนใจในเหตุการณของ
องคการ แนะนําความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมที่มีความถูกตอง โดยเก็บขอมูลอธิบาย
ผานความรูสึกรับผิดชอบในระบบการจัดการในองคการ รวมทั้งใหความสนใจในการประชุมที่ไมมี
กําหนดการ การแบงปนขอมูลดานความคิดเห็น และแนวความคิดใหม ๆ กับผูอื่นและสงขาวสารที่ไม
ดี หรือขาวสารที่สนับสนุนแนวคิดที่คนไมชอบเพื่อใชขัดแยงกับความคิดของกลุม 

3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป หมายถึง ความตองการที่
จะอยูปฏิบัติงานในฐานะเปนพนักงาน เจาหนาที่คนหนึ่งขององคการอยางแนวแน ไมคิดหรือมีความ
ตองการที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกภาพขององคการไมวาจะเปนการลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืน หรือโยกยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น โดยมีพฤติกรรมดังนี้  
                 1. พฤติกรรมความภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) เปนการระบุถึงความ
จงรักภักดีตอผูนําขององคการและตอองคการ รวมทั้งพฤติกรรมที่ชวยปกปององคการจากการถูก
คุกคามซึ่งชวยใหองคการมีชื่อเสียง และรวมมือกับพนักงานคนอื่นๆ ที่จะชวยสนับสนุนความสนใจ
ขององคการ 
                 2.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มี
ความอดทนตอปญหาหรือความไมสะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดย
ปราศจากความไมพอใจ 

   จากความหมายของความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ และความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป ประกอบดวย
ขอความตาง ๆ 15 ขอความที่มีท้ังขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ ดังนี้ 
ขอความเชิงบวก ประกอบดวย 

1. ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความพยายามใหมากกวาปกติเพื่อใหองคการประสบ

ความสําเร็จ 

2. ขาพเจามักพูดกับเพ่ือนของขาพเจาวาองคการที่ขาพเจาทํางานนั้นเปนองคการที่ดีมาก 

3. ขาพเจาจะรับงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพ่ือองคการ 

4. ขาพเจาพบวาคานิยมขอองคการและขาพเจามีความคลายคลึงกัน 

5. ขาพเจาภาคภูมิใจที่คนอ่ืนวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคการ 

6. องคกานี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที ่

7. ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคการนี้มากกวาที่จะเลือกองคการอื่น

ตั้งแตเริ่มตน 
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8. ขาพเจารูสึกวาขาเจาเปนหวงอนาคตขององคการนี้จริง ๆ 

9. องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 

ขอความเชิงลบ ประกอบดวย 
1. ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคการเพียงเล็กนอย 

2. ขาพเจาสามารถทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน ถาลักษณะของการทํางานมีความ

คลายคลึงกัน 

3. หากมีเหตุการณเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย จะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคการ 

4. ไมวาจะอยูในองคการตอไปอีกนานเทาไร ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมากไป

กวานี้ 

5. ขาพเจารูสึกวาในหลาย ๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบายที่

เกี่ยวของกับพนักงานขององคการนี้ 

6. ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคการนี้ 

            Shore & Martin (1989, p. 635) เสนอวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธใกลชิด
กับความพึงพอใจในงาน เพียงแตความพึงพอใจในงานจะเปนตัววัดผลการปฏิบัติงานในระยะเวลาสั้น 
ๆ ขณะที่ความผูกพันตอองคการเปนตัววัดผลไดในระยะยาว 
           Eisenberger & et al. (1990, p. 52) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซึ่งแสดง
ถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูล
สนับสนุนขององคการกับผลที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเทการ
ทํางานเพ่ือองคการ 
           Sheldon (1995, p. 12) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานทีเ่ชื่อมโยงระหวางบุคคลนั้น ๆ กับองคการ เปนสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคลพิจารณาจากการ
ลงทุนของเขาในองคการ เชน อายุ กําลังแรงงาน 
           ตลอดเวลาที่เขาปฏิบัติงานในองคการนั้น ซึ่งทําใหเขาสูญเสียโอกาสที่จะไปทํางานในที่อื่น ๆ 
แตสิ่งที่เขาสูญเสียไปจากการลงทุนนั้นจะสงผลตอบแทนกลับคืนมา ซึ่งอาจเปนไปในรูปของความ
อาวุโสในงาน ระดับตําแหนงหนาที่ การไดรับการยอมรับ การไดรับคาตอบแทนสูงขึ้น การไดรับสิทธิ
พิเศษ คารักษาพยาบาล สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้จะทําใหพนักงานดังกลาวมีความผูกพัน
ตอองคการสูงกวาผูที่ไดลงทุนนอยกวา นอกจากนี้การมีสวนรวมทางสังคมจะกอใหเกิดความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญ 
           O’Rielly & Chatman (1986, p. 493) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทาง
จิตใจที่บุคคลมีความรูสึกตอองคการ สะทอนถึงระดับที่บุคคลแสดงความเปนสวนหนึ่งขององคการ
หรือยอมรับในคุณลักษณะและเปาประสงคขององคการ 
           Daily & Fogel (1988, p. 53) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกเห็นพองกับ
เปาหมายขององคการ ความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ และ
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ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการกอ
รางนานกวาความพึงพอใจในงาน และเม่ือเกิดขึ้นแลวจะมีความยืนนายไมเปลี่ยนแปลงโดยงาย 
           Mathiew & Zajac (1990, p. 171) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกยึดมั่น
หรือสัมพันธเกี่ยวโยงของบุคคลกับองคการ 
           Northcraft & Neale (1991, p. 290) ไดใหนิยามวา ความผูกพันตอองคการเปนพลังของ
ความสัมพันธในการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความรูสึกผูกพันตอเฉพาะองคการ ซึ่งประกอบดวย
ปจจัย 3 ดาน ไดแก 

1.  มีความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2.  มีความเต็มใจในการที่จะทุมเทแรงกายและความพยายามเพื่อประโยชนตอองคการ 
3.  มีความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 

           Shermerhorn & et al.(1998, p. 98–99) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ระดับของ
ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการและมีความ
จงรักภักดีตอองคการ 
           Smith & et al. (1983, p. 653) กลาววา ความผูกพันตอองคการ สามารถสงผลตามมาใน
แงที่เปนประโยชนตอองคการ นั่นคือสมาชิกจะทุมเททํางาน เพื่อองคการมากยิ่งขึ้น โดยอาจเปน
พฤติกรรมนอกเหนือไปกวาบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบอยูโดยตรง (Extra role Behavior) ซึ่งสมาชิก
ยินดีจะกระทําเพ่ือองคการโดยไมหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ 
            Porter & Smith (1998, p. 62) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความ
ผูกพันท่ีจะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวางพนักงานและองคการ การจะรวมความหมายไป
ถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะของแตละบุคคลที่
เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะคือ ความเชื่ออยางแรง
กลาและยอมรับเปาหมายอยางจริงจังในเปาหมาย คานิยมขององคการ และความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
            Etzioni (1999, p. 48) กลาววา ความผูกพันคือ อํานาจที่องคการมีเหนือพนักงานอันเปน
สิ่งที่ฝงรากลึกอยูในธรรมชาติของพนักงาน อันนําไปสูความเกี่ยวของตอองคการ ลักษณะของความ
เกี่ยวของนี้จะปรากฏอยูใน 3 รูปแบบ จัดอันดับตามขั้นของความผูกพันจากสูงสุดจนถึงไมมีความ
ผูกพันเกิดขึ้นเลย ดังนี้ 

1. ความเกี่ยวของในแงจริยธรรม (Moral Involvement) มีรากฐานมาจากความรูสึกใน
แงบวกและการปลูกฝงใหมีความรูสึกอันแรงกลาตอองคการ อันมีรากฐานมาจากความรูภายในตอ
เปาหมาย คานิยม และบรรทัดฐานขององคการ 

2. ความเกี่ยวของที่เกิดจากการคิดคํานวณ  (Calculation Involvement) จะเปนความรูสึกที่
รุนแรงนอยลง และมีขึ้นอยูกับความสัมพันธที่กระทําแลกเปลี่ยนกันระหวางบุคคลกับองคการ บุคคล
จะรูสึกผูกพันตอองคการ เมื่อบุคคลประเมินวาเขาไดรับผลประโยชนหรือไดรับความสัมพันธและ
เปลี่ยนที่เทาเทียมกันกับองคการ 
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3. ความเกี่ยวของในลักษณะที่แปลกแยก (Alimentative Involvement) คือ ลักษณะที่
ปราศจากความผูกพัน เกิดขึ้นเมื่อสมาชิกมีความรูสึกวาถูกบังคับโดยสถานการณขององคการ และ
พวกเขาไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
             หากจะกลาวโดยสรุปแลว ความหมายของความผูกพันตอองคการสามารถแบงออกเปน 2 
ลักษณะใหญ คือ 

1. ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองคการจะเปน
ลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธและเกี่ยวของกับองคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเท
ความสามารถที่มีอยูใหกับองคการ การมีสวนรวมในองคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ รูสึกเปน
หนี้บุญคุณตอองคการ มีความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีความตองการที่จะเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 

2. ดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ จะเปนเรื่องของทัศนคติที่ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ สามารถรวมไปในทิศทางเดี่ยวกับองคการ มีความสอดคลองกัน และมีความเชื่อ
วาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและเกี่ยวพันของตนเองที่มีใหกับองคการ และเปนสิ่งที่
เกิดจากการที่บุคคลพิจารณาการลงทุน (Investment) ของคนในองคการ อันไดแก การลงทุนในการ
ปฏิบัติงานและใหผลตอบแทนคืนมาในเรื่องของระดับอาวุโสในงาน ตําแหนงงาน 
            กลาวโดยสรุป ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกในทางบวกซึ่งแสดงถึงพฤติกรรม
เปนหนึ่งเดียวกันของพนักงานที่มีตอองคการ จะเห็นไดวาบุคคลเมื่อมีความผูกพันตอองคการแลว                
เขาก็จะใชความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการทํางานเพื่อองคการ 
และความพยายามดังกลาวก็สงผลตอผลงานของเขาใหอยูในเกณฑที่ดี ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอองคการตอไป  

 
             ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ 
             Mowday & et al. (1982, p. 25-35) ไดกลาวถึงปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ
สามารถแบงไดเปน 4 สวน ดังนี้ 
             1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ จากการที่
พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวา จะผูกพัน
ตอองคการมากกวา นอกจากนี้ในกลุมพนักงานผูหญิงก็มีแนวโนมจะผูกพันมากกวาพนักงานผูชาย
สวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต่ําจะ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูง 
             2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เก่ียวของ (Role-Related Characteristics) ไดแก งานที่
มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับ
ความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่ทํางานที่มีความสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาทและ
ความไมชัดในบทบาทที่เก่ียวของต่ํา มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการสูง 
             3. ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ระบบของ
องคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปนเจาของ
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องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการที่ใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 
             4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) ไดแก ทัศนคติ ที่มีตอผูรวมงานใน
องคการ การพึ่งพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญเปน
สิ่งที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือพนักงานที่มีประสบการณที่ประทับใจใน
งาน เชน ทัศนคติของกลุมดานบวกในหมูเพื่อนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับความคาดหวัง
ของพนักงาน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองสําคัญตอองคการ พนักงาน 
ก็จะมีความผูกพันกับองคการสูง 
            Streers (1977, p. 46–121) กลาวถึงปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ โดยเสนอ
องคประกอบ 3 ขอ ดังนี้ 
            1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน รวมไปถึงระยะเวลาในการทํางานในองคการ และลักษณะ
ความตองการของพนักงาน เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) เปนตน 
            2. ลักษณะของงาน เปนงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู เชน ผลปอนกลับของงาน ความมี
เอกลักษณของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน 
            3. ประสบการณการทํางาน เปนสิ่งที่บุคคลไดรับและเรียนรู เมื่อเขาไปทํางานในองคการ 
เชน ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ความนาเชื่อถือขององคการ และทัศนคติของกลุมที่มีตอ
องคการเปนตน และไดแบงลักษณะของความผูกพันตอองคการไว 3 ประการ คือ 
               3.1 เปนความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
               3.2 ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ เพื่อประโยชน
ขององคการ 
      3.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
            Porter and Streers (1983) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันอยางตอเนื่องและพบวา ปจจัยที่มี
ผลตอองคการ แบงออกเปน 4 กลุม คือ 
            1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (personal Characteristic) เชน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
            2. โครงสรางองคการ (Organization Characteristic) เชน ตองมีลักษณะที่เปนระบบแบบ
แผน มีหนาที่เดนชัด มีการรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมี
สวนรวมเปนเจาของ การเปนสวนหนึ่งขององคการ ความเปนทางการ 
            3. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เชน  งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบอยูมีความทายทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมีความหมาย
ของงานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มีบทบาทเดนชัด ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา เปนตน 
            4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) เชน ทัศนคติของกลุมการทํางานที่มี
ผลตอองคการ ความนาเชื่อถือขององคการ การรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถในการพึ่งพา
ได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา เปนตน 
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            ผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการ 
            เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการแลว มักจะเกิดผลในทางที่ดีตอองคการเชนกันดังเชน 
Steers (1977, p. 54) เห็นวาความผูกพันตอองคการนั้น จะสงผลตออัตราการขาดงาน (Absenteeism)          
ซึ่งจากผลการวิจัยตางๆ พบวา หากสมาชิกองคการมีระดับความผูกพันตอองคการสูงแลวแนวโนมของ
อัตราการขาดงานจะต่ําลง 
            Mowday & et al. (1982, p. 35–42 อางใน อรวรรณ สิงเต, 2554) ไดสรุปผลที่เกิดจาก
ความผูกพันตอองคการวา ความผูกพันตอองคการสงผลอยางนอยใน 4 ดาน ไดแก  

1. ความผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ทฤษฏีการจูงใจคนพบวา ผล
การปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลจากปจจัยหลายอยางประกอบกัน เชน ระดับของการจูงใจ บทบาทที่
ชัดเจนและความสามารถในการปฏิบัติงาน แมเราไมอาจคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการจะมี
ความสัมพันธอยางชัดเจนกับผลการปฏิบัติงาน แตเราสามารถคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการมี
อิทธิพลตอปริมาณของความพยายามที่พนักงานทุมเทใหกับงานและความพยายามนี้ยอมจะมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานที่แทจริงอยางแนนอน  

2. ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure) พนักงานที่ความผูกพันอยูใน
ระดับสูงตองการที่จะคงอยูในองคการยาวนานขึ้น จึงคาดเดาไดวาความผูกพันนาจะมีความสัมพันธ
กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางแทจริง และมีการคนพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น
มีความสัมพันธตอความผูกพันที่เพ่ิมขึ้นซึ่งเปนความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ 

3. ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคการในระดับสูงจะมีสิ่งจูงใจหรือสิ่งเราใหมีสวนรวมและมีแนวโนมของอัตราการขาดงานต่ํา 
ทั้งนี้เพราะพนักงานพวกนี้ตองการสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งสิ่งจูงใจหรือสิ่งเรา
ดังกลาวจะคงอยูแมวาพนักงานนั้นจะไมรูสึกสนุกกับงานที่ทํา 

4. ความผูกพันกับการลาออกจากงาน (Turnover)  ความผูกพันตอองคการสามารถ
ทํานายพฤติกรรมการลาออกจากงานไดดีที่สุด กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการใน
ระดับสูงจะตองการคงอยูกับองคการและทํางานมุงไปยังเปาหมายขององคการ ดังนั้น จึงมีแนวโนมที่
จะละทิ้งองคการต่ํา ในทางกลับกัน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการระดับต่ํา มีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากงานสูง 
            จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดังที่กลาวมาแลวขางตน จึงสรุปไดวา ความ
ผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรูสึกและพฤติกรรม เปนหนึ่งเดียวกัน
ของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งแสดงใหเห็นวามีความเต็มใจในการยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการและมีความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะใชความสามารถของตนเอง
เพื่อประโยชนขององคการ และผูวิจัยเห็นวาแนวความคิดของ ริชารด เอ็ม. สเตียร และ ไลแมน              
ดับบิว. พอรเตอร  (Richard M. Steers and Lyman W. Porter) เปนแนวคิดที่นาสนใจจะนํามา
ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา ทั้ง 3 
ดาน คือ ดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการที่จะคง
อยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
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การดําเนินงานของศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา 
 
           ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา เปนหนวยงานในสังกัดกรมพินิจและ
คุมครองเด็กและเยาวชน กระทรวงยุติธรรม โดยมีประวัติความเปนมาของกรมพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชน และศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา ดังนี้ 
 
          ประวัติความเปนมาของกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
            ขณะที่ใชกฎหมายลักษณะอาญา ร.ศ. 127 มีการควบคุมเด็กที่กระทําผิดโดยในป พ.ศ. 2450 
ไดจัดตั้งโรงเรียนดัดสันดานขึ้นที่เกาะสีชัง อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรีเพื่อควบคุมผูกระทําผิดซึ่งมี
อายุระหวาง 10-16 ป อยูในความดูแลของกรมตํารวจและในเวลาตอมาไดโอนไปอยูในความดูแลของ
กรมราชทัณฑ หลังจากนั้นมีพระราชบัญญัติราชทัณฑพุทธศักราช 2479 และพระราชบัญญัติจัดการ
ฝกและอบรมเด็กบางจําพวกพุทธศักราช 2479 วางหลักปฏิบัติตอนักโทษผูใหญกับนักโทษเด็ก และ
เปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนดัดสันดานมาเปนโรงเรียนฝกอาชีพพรอมทั้งยายมาต้ังที่ตําบลเกาะใหญ อําเภอ
บางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเมื่อป 2501 กรมราชทัณฑไดโอนกิจการโรงเรียนฝกอาชีพไป
ให กรมประชาสงเคราะหดําเนินการซึ่งกรมประชาสงเคราะห ไดรับเด็กไวฝกอบรม ณ เยาวชน
สถาน บานหวยโปง จังหวัดระยอง  
            รัฐบาลเห็นวาการปฏิบัติตอเด็กในระหวางจับกุมหรือพิจารณาคดีโดยใชวิธีการเชนเดี่ยวกับ
ผูใหญนั้นเปนวิธีการที่ไมเหมาะสม และเปนผลเสียตอเด็กจึงไดตราพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลคดีเด็ก
และเยาวชน พ.ศ. 2494 และพระราชบัญญัติวิธีพิจารณาคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2494 และกระทรวง
ยุติธรรม ไดเปดดําเนินการ ศาลคดีเด็กและเยาวชนกลาง กับสถานพินิจและคุมครองเด็กกลาง เมื่อ
วันที่ 28 มกราคม 2495 มีที่ทําการชั่วคราวที่ศาลแขวงพระนครใต (เดิม) ตําบลตลาดนอย อําเภอ 
สัมพันธวงศ จังหวัดพระนคร ซึ่งภายหลังไดยายมาอยูอาคารที่ถนนราชินี ใกลศาลเจาพอหลักเมือง 
ตอมาเห็นความสําคัญของสถาบันครอบครัววามีความสําคัญตอการแกไขปญหาของเด็กและเยาวชน
จึงนําคดีครอบครัวมาพิจารณาในศาลนี้ดวย โดยยกเลิกกฎหมายเดิมทั้งสองฉบับและใหใช
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธีพิจารณาคดีเยาวชนและครอบครัว พ.ศ. 2534 
แทน พรอมทั้งเปลี่ยนชื่อศาลคดีเด็กและเยาวชนและสถานพินิจและคุมครองเด็ก มาเปน ศาลเยาวชน
และครอบครัว และสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
             กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนกอกําเนิดโดยมาตรา 33 (6) แหงพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 119 ตอนที่ 99 ก. เมื่อ
วันที่ 2 ตุลาคม 2545 ซึ่งมีผลบังคับใชวันที่ 3 ตุลาคม 2545 และไดมีกฎกระทรวงแบงสวนราชการ
กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน กระทรวงยุติธรรม พ.ศ.2545 มีหนวยงานในสังกัด 5 หนวยงาน 
ไดแกสํานักงานเลขานุการกรม ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน สถานพินิจและคุมครองเด็กและ
เยาวชนกรุงเทพมหานคร สถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนจังหวัด สํานักพัฒนาระบบงาน
ยุติธรรมเด็กและเยาวชนโดยภารกิจของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนเดิมนั้นถูกแยกสวน
การฝกอบรมเด็กและเยาวชนไปอยูที่ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนแทน และกรมไดเปด
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ดําเนินการสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนครบทุกจังหวัด เมื่อวันที่ 7 สิงหาคม 2549 สวนศูนยฝก
และอบรมเด็กและเยาวชนมีกระจายอยูท่ัวประเทศ รวม 19 ศูนย 
           ภายหลังกรมเกิดแลวมกีารเปลี่ยนแปลงกฎหมายอีกครั้งหนึ่ง คือ ไดยกเลิกกฎหมายเดิมและ 
ใชพระราชบัญญัติศาลเยาวชนและครอบครัว และวิธีพิจารณาคดีเด็กและเยาวชนและครอบครัว           
พ.ศ. 2553 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 22 พฤศจิกายน 2553 โดยมีผลใหใชบังคับเมื่อ
พนหนึ่งรอยแปดสิบวัน นับแตวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 
           วิสัยทัศน 
           “เปนองคกรที่จะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงที่ดีแกเด็กและเยาวชนภายใตกระบวนการ
ยุติธรรม” 
 
           พันธกิจ 
           1.  พิทักษผูเยาวเพื่อสวัสดิภาพและอนาคต 
           2.  ยกระดับคุณภาพการดูแล แกไข บําบัดฟนฟูเด็กและเยาวชน 
           3.  พัฒนาบุคคลากรและระบบงานใหมีประสิทธิภาพ  
 
           ภารกิจ 
           1. พิทักษคุมครองสิทธิและสวัสดิภาพเด็ก เยาวชน ผูเยาวและครอบครัวที่เขาสูกระบวนการ
ยุติธรรม โดยสงเสริมการใช กระบวนการยุติธรรมทางเลือกและมาตรการอื่นๆ 
           2. ดําเนินการดานคดี ดานการปองกัน บําบัด แกไข ฟนฟู พัฒนาและสงเคราะหและติด 
ตามประเมินผล 
           3. ประสานความรวมมือและสรางเครือขายกับชุมชน องคกรภาครัฐ ภาคเอกชนทั้งภายใน
และตางประเทศ เพ่ือสนับสนุนกระบวนการยุติธรรมและปองกันการกระทําผิดของเด็กและเยาวชน 
           4. ศึกษา วิเคราะห วิจัยและพัฒนากฎหมาย รูปแบบและวิธีการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน 
           5. พัฒนาการบริหารจัดการและบุคลากรดวยระบบการบริหารกิจการบานเมืองที่ด ี
 
           คานิยมรวม 
           "สามัคคี (Unity) มีเมตตา (Kindness)  มุงมั่น (Effort) พัฒนาเด็กและเยาวชน (Development) " 
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ภาพที่ 2.1 โครงสรางกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
ที่มา : กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน คนเมื่อ 23 กุมภาพันธ 2559 

จาก http://www2.djop.moj.go.th/about/structure 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

อธิบดี 

รองอธิบดี 

ผูตรวจราชการ 

สํานักพัฒนาระบบงาน
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

กลุมตรวจสอบภายใน 

กองคลัง 

สถานพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชน

กรุงเทพมหานคร 

สถานพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชนที่ไมมีแรกรับ 

44 แหง 

ผูเชี่ยวชาญ 

สํานักงานเลขานุการกรม 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

กองแผนงานและ
งบประมาณ 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สถานพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชนที่มีแรกรับ 33 

จังหวัด 34 หนวยงาน 
 

ศูนยฝกและอบรมเด็กและ
เยาวชนเขต 1-11 

 

ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน บานกรุณา, บานมุทิตา, บานอุเบกขา, บานปรานี, 
บานกาญจนาภิเษก, สิริธร, บานบึง, พระนครศรีอยุธยา 
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            ประวัติความเปนมาของศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา  
               กอตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2494  ใชชื่อวา “สถาน
ฝกและอบรม 16 ไร” โดยเรียกตามจํานวนพื้นที่ที่เปนที่ตั้ง สังกัดสถานพินิจและคุมครองเด็กและ
เยาวชนกลาง ศาลคดีเด็กและเยาวชนกลาง กระทรวงยุติธรรม เริ่มเปดดําเนินการควบคุมดูแลเด็ก
และเยาวชน ที่ศาลมีคําพิพากษาหรือคําสั่งเขารับการฝกและอบรม เมื่อ พ.ศ. 2497 ครั้น พ.ศ. 2517 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี และสมเด็จพระเจาลูกยาเธอเจาฟาจุฬาภรณวลัย
ลักษณ ไดเสด็จเยี่ยมสถานฝกและอบรม 16 ไร และไดประทานชื่อสถานฝกและอบรม 16 ไร ใหมวา 
“สถานฝกและอบรมบานกรุณา” ซึ่งตอมาไดใชชื่อตามลักษณะงานการควบคุมดูแลเด็กและเยาวชนที่
มีอายุตั้งแต 14 ป - 24 ป วา “สถานฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายรุนใหญ (บานกรุณา)”  
               เมื่อมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ซึ่งตามมาตรา 275 
บัญญัติใหแยกศาลยุติธรรมออกจากกระทรวงยุติธรรม และสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน
เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงยุติธรรม และเมื่อวันที่  9 ตุลาคม 2545 ภายใตแนวทางการปฏิรูป
ระบบราชการไดตราพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม  พ.ศ. 2545 ดวยการยกฐานะ
สถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน ใหเปนกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน  สถานฝกและ
อบรมเด็กและเยาวชนรุนใหญ (บานกรุณา) จึงไดปรับปรุงเปนศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชาย
บานกรุณา และไดย ายที่ทําการจากเลขที่  187 ถนนสรรพาวุธ  แขวงบางนา เขตบางนา 
กรุงเทพมหานคร มาอยูที่ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเขต 1 จังหวัดสมุทรปราการ เมื่อวันที่ 3 
กุมภาพันธ 2549 เนื่องจากที่ทําการเดิมไดรื้อถอนท้ังหมดเพ่ือกอสรางใหม 
 
            หนาที่ความรับผิดชอบ 
               1.  ควบคุมดูแลเด็กและเยาวชนที่มีอายุ 14 - 24 ป ตามคําพิพากษาหรือคําสั่งศาล โดย
จัดใหเด็กและเยาวชนไดรับปจจัยสี่ และสิ่งของเครื่องใชที่จําเปนแกการดําเนินชีวิตประจําวัน ตลอด
ทั้งปกครองดูแลดวยความรักความเมตตา 
               2.  ดําเนินการจัดการศึกษา อบรม และฝกวิชาชีพตามแผนการบําบัด แกไข ฟนฟู และ
แผนการดําเนินชีวิตภายหลังปลอย 
               3.  จัดใหมีการบําบัด แกไข ฟนฟูและสงเคราะหเด็กและเยาวชนตามแผนการบําบัด 
แกไข ฟนฟูเด็กและเยาวชนแตละราย 
               4.  ประสานงานการบําบัด แกไข ฟนฟู และสงเคราะหเพื่อรองรับภารกิจความรวมมือ 
ในกระบวนการบําบัด แกไข เด็กและเยาวชนระหวางสถานพินิจกับสวนราชการหรือภาคเอกชนอื่นๆ 
 
            โครงสรางการบริหารงาน 
               1.  ฝายบริหารงานทั่วไป มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณ  งานการเงิน การ
พัสดุ งานรับตัวเด็กและเยาวชนและจัดทําทะเบียนประวัติเด็กและเยาวชน 
               2.  กลุมงานบําบัด แกไข ฟนฟู มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหการสงเคราะหเด็กและ
เยาวชนการจําแนกประเภท สุขอนามัยและการรักษาพยาบาลเบื้องตน  
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            3.  กลุมงานประสานกิจกรรมชุมชน มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ
หนวยงานการประสานกับชุมชนหรือหนวยงานอื่นๆ  
            4.  กลุมงานพัฒนาพฤตินิสัย 
                4.1  งานอภิบาลและการพินิจ  รับผิดชอบเกี่ยวกับการดูแลเด็กและเยาวชนในดานการ
กินอยูหลับนอนจัดหาสิ่งของเครื่องใชที่จําเปนในชีวิตประจําวันใหกับเด็กและเยาวชน 
                4.2  งานการศึกษาอบรมและฝกวิชาชีพ รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาเด็กและเยาวชน
โดยการจัดการศึกษาใหแกเด็กและเยาวชนทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพ ตลอดทั้งอบรมบมนิสัยเด็กและ
เยาวชน 
 
           โครงการ / กิจกรรมและวิธีการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน 
           1.  การจัดกิจกรรมในวันสําคัญทางพระพุทธศาสนา และตามประเพณ ี
           2.  พลศึกษา นันทนาการ ลูกเสือ หองสมุด 
           3.  อบรมศีลธรรม จริยธรรม และมารยาทสังคม 
           4.  ทัศนศึกษา และเขาคายพักแรม 
           5.  การจําแนกประเภทเด็กและเยาวชน เพื่อการบําบัด แกไข ฟนฟู และพัฒนาพฤตินิสัย
เปนรายบุคคล 
           6.  เด็กและเยาวชนทุกคนจะมีครูที่ปรึกษา เพื่อใหการดูแลและ ชวยแกไขปญหาตางๆ 
           7.  เด็กและเยาวชนจะไดรับการพิจารณาแบงชั้น เพื่อใหทราบถึง ผลความประพฤติและผล
การฝกและอบรม ตลอดจนเพ่ือกําหนดบริการ และสิทธิตางๆ ที่เด็กและเยาวชนสมควรไดรับในแตละ
ระดับชั้นโดยมีระเบียบศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา วาดวยการประเมินผลการ
ฝกและอบรมดานความประพฤติและการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2547 เปนเครื่องมือ
พิจารณา 
           8.  กิจกรรมการบําบัด ฟนฟู เด็กและเยาวชนผูเสพและผูติดยาเสพติด 
           9.  กิจกรรมเสริมสรางทักษะในการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 
           10.  กองลูกเสือสามัญรุนใหญ (คายลูกเสือ To be Number One) 
 
           การจัดการศึกษาใหแกเด็กและเยาวชน มีดังนี ้
           1.  วิชาสามัญระดับประถมศึกษา 
           2.  วิชาสามัญระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
           3.  วิชาสามัญระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
           4.  ชางตัดเย็บเสื้อผาชาย 
           5.  ชางตัดผมชาย 
           6.  ชางศิลป 
           7.  ชางหัตถกรรม 
           8.  ชางไมครุภัณฑ 
           9.  ชางเชื่อมโลหะ 
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           10.  ชางไฟฟา 
  11.  คอมพิวเตอร 
           12.  ดนตรี 
           13.  เกษตรกรรม 
           14.  เตรียมความพรอมกอนปลอย 
           15.  โยธา (เด็กและเยาวชนเขาใหม) 
           16.  โภชนาการ  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 
            ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
            ณัฐพล  ศิลาทอง  (2552, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของเจาพนักงานสรรพากร สํานักงานสรรพากรภาค 6 ผลการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง การเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานสรรพากร 
สํานักงานสรรพากรภาค 6 พบวา ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดที่แตกตาง ระดับเงินเดือนที่ไดรับที่
แตกตางกัน คาใชจายตอเดือนที่แตกตางกันจะมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
และความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐาน และดานพฤติกรรม ที่แตกตาง
กันจะมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
             ปวีณา  กรุงพลี (2552, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักกษาปณ ผลการศึกษาพบวา 1) ระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สํานักกษาปณ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน 2) ระดับความ
ผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักงานกษาปณ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน 3) 
ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามแตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคกรของ
เจาหนาที่สํานักงานกษาปณ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 4) คุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักกษาปณ มีความสัมพันธกันทุกดาน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            ณิชาภา  บุญธนากร (2553, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัท ปตท. อะโรเมติกสและการกลั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และระดับความผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลาง 
พนักงานที่มีระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตโดยรวมแตกตาง
กัน แตพนักงานที่มีเพศ อายุ และสถานภาพตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตโดยรวมไมแตกตางกัน 
พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงานตางกัน มีระดับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมไม
แตกตางกัน 
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            เศรษฐศาสตร  ไชยแสง  (2553, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2) ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ อายุ 
ระยะเวลาการทํางานในองคการ ระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตาง
กัน ดานระดับการศึกษา สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยาง
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
             ธนาภัสสร  รุงรัตน (2553, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ กองกํากับการปฏิบัติการพิเศษ กองบังคับ
การสืบสวนสอบสวน ตํารวจภูธรภาค 6 ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงมีจํานวน 3 ดาน คือ 
ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ดานลักษณะของบทบาทหนาที่ ดานโครงสรางองคกร และใน
ระดับปานกลาง 1 ดาน คือ ดานประสบการณในการทํางาน สวนระดับความผูกพันตอองคกรโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายไดพบวา ความผูกพันในดานความเชื่อมั่น และยอมรับใน
เปาหมาย และคานิยมขององคกร และดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร อยูในระดับที่สูง สวนความผูกพันตอองคกรดานความตองการจะคงอยูเปน
สมาชิกภาพขององคกรตอไปอยูในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมของขาราชการ
ตํารวจ กองกํากับการปฏิบัติการพิเศษ กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ตํารวจภูธรภาค 6 มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
             อาบทิพย กรดศรีไหม (2556, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน
การทางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน (โดยรวม) และระดับความระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 
(โดยรวม) อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานบริษัทบริการรับเหมา
แรงงาน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีรายไดรวมตอเดือน และตําแหนงงานที่แตกตางกัน 
จะมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ
ในเชิงบวก โดยตอทุก ๆ ดานของความผูกพันตอองคการ 

             ศิรัส ยศปญญา (2556, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรประจําภาควิชาภายใตคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรประจํา ภาควิชาคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในระดับเห็นดวยมาก (x̄  = 3.96) และระดับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด ( x̄  = 4.26) 2) ดานปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศเปนปจจัย
สวนบุคคลเพียงปจจัยเดียวที่ไมสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร สวน
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่คาตอบแทน และประสบการณทํางานสงผลตอคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันตอองคกรที่เทากันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 3) ความสัมพันธระหวาง
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คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

             นิรมล  กุลพญา (2556, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในธุรกิจน้ําอัดลม ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญ
เปนเพศชาย มีอายุ 36 ปขึ้นไป อายุงานตั้งแต 11 ปขึ้นไป ระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือปวส. สวน
ใหญเปนพนักงานฝายผลิต มีรายไดตอเดือนมากกวา 16,000 บาท ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.108 ระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.751 เพศของพนักงานที่แตกตางกันสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรที่ไมแตกตางกัน และพบวาอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ฝายปฏิบัติงานและรายได
ตอเดือนของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดานทุกดานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยดานลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง
มีความสัมพันธระดับสูง คือ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.602 
             แกวกาญจน  วิชัยรัตน (2557, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสวนสัตวเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนสัตวเชียงใหม มี
ระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีระดับความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมาก จํานวน 3 ดาน ไดแก ดานความเปนประโยชน
ตอสังคม ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน และดานจังหวะชีวิต ดานที่มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง มีจํานวน 5 ดาน ไดแก ดานสิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน ดานโอกาสในการ
ใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดาน
สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของบุคลากรสวนสัตวเชียงใหม จะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานแตกตางกัน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ดานเงินเดือน และดานฝายงานที่สังกัด มีผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสวนสัตวเชียงใหมแตกตางกัน บุคคลากรสวนสัตวเชียงใหมมี
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้ง 3 ดาน โดยเรียงลําดับได
ดังนี้ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป และดานความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางของบุคลากรสวนสัตวเชียงใหม จะ
สงผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกัน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ดานสถานภาพสมรส 
ดานฝายงานที่สังกัด และดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรสวนสัตวเชียงใหมแตกตางกัน ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสวนสัตวเชียงใหม
โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
             ตามที่ไดกลาวมาแลวสรุปวา โดยธรรมชาติของมนุษยมีความตองการเปนองคประกอบ
พื้นฐานที่เหมือนกันอยางหนึ่ง คือ ความตองการ บุคลากรแตละคนจะมีลักษณะหรือพฤติกรรมในการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป จึงจะเห็นไดวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ 
ความผูกพันตอองคการ หากผูบริหารหรือผูนําระดับสูงขององคการใหความสําคัญกับปจจัยที่มี
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ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ก็มักจะไดผลลัพธและผลการดําเนินการตามเปาหมาย 
ในทางตรงกันขาม หากองคการใดพนักงานไมไดรับการดูแลคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางเพียงพอ
แลวก็จะทําใหองคการนั้นประสบตอความลมเหลวได 
 
 




