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บทคัดย่อ 

 
 บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน แนวคิด
ของความผูกพันองค์การ รวมทั้งชี้ให้เห็นถึงหนทางของคุณภาพชีวิตการท างานเพื่อเก้ือหนุนสู่
การผูกพันองค์การที่เป็นจริง โดยความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากรที่เรียกว่าความ
ผูกพันองค์การน้ัน เป็นประเด็นหน่ึงที่ได้รับความสนใจทั้งจากผู้บริหารและนักวิชาการทั่วไป 
เพราะตระหนักดีว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ โดยเสนอแนวคิดและ
ทฤษฎีของคุณภาพชีวิตในการท างาน อาทิเช่น ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ และ
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ทฤษฎี ERG เป็นต้น รวมถึงมุมมองของความรู้สึกที่บุคลากรมีความผูกพันให้กับองค์การ และ
ข้อเสนอแนะกรณีศึกษาและการวิจัยจากหลาย ๆ  องค์การทั้งในประเทศและต่างประเทศ ที่เห็น
เป็นรูปธรรมของคุณภาพชีวิตที่น าไปสู่ความผูกพันองค์การ ซ่ึงคุณภาพชีวิตที่ดีน้ันต้อง
สอดคล้องและตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่อยู่ในองคก์าร  ดังน้ัน ผู้บริหารในองค์การ
จึงควรสร้างระบบการบริหารคุณภาพชีวิตในการท างานให้เกิดขึ้นจริง มีการส ารวจ ประเมิน
และติดตามผลเป็นระยะ ๆ เพื่อจะได้ข้อมูลมาปรับปรุงและพัฒนาในการก าหนดนโยบายในการ
วางแผนการบริหารคุณภาพชีวิตในการท างานที่แท้จริง จะส่งผลต่อขวัญก าลังใจและเป็น
แรงผลักดันให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต่อไป 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวติในการท างาน,  ความผูกพันต่อองค์การ 
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Abstract 
 

 The objectives of this academic article are to review the quality of 
working life and organizational commitment concept and indicates the way 
quality of working life leads to a substantive organizational commitment. To 
emphasize, the organizational commitment or a relationship between 
organizations and employees becomes one of the aspects that has been 
receiving attention from executives and scholars because they realize it is an 
important factor that brings about organizational success. This paper also 
proposes the quality of working life concept and theory, for example, Maslow's 
hierarchy of needs and ERG Theory. It also includes the viewpoint in feelings that 
employees have toward their organization and suggestion in several case studies 
and researches from many domestic and international organizations, which show 
that the idea of the quality of working life leading to organizational engagement 
is concrete. Besides, to have a good quality of working life, the quality of working 
life should conform and respond to employee needs. Therefore, the 
administrator should create the quality of working life management system and 
keep observing, evaluating, and constantly following up the system to acquire 
relevant information that can develop and improve policies for realistic quality 
of working life management planning, which can affect morale and motivation in 
employees to be bounded with their organization. 
 
Keywords: Quality of working life, Organization commitment  
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1.  บทน า  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้ก าหนดทิศ

ทางการพัฒนาประเทศไปสู่ความม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยืน สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข โดย
หน่ึงในข้อส าคัญของแผนฯ น่ันคือ ยึดคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนาประเทศ1 ด้วยเหตุน้ีเอง คน
จึงเป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญมากในการพัฒนาให้ประเทศได้ก้าวหน้าและเดินหน้าต่อไป จะเห็นได้
ว่ารัฐบาลมีนโยบายรัฐต่าง ๆ ที่ต้องการปฏิรูปและพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและความ
เป็นอยู่ที่ดีของประชาชนคนไทย   

หากเปรียบประเทศเป็นดั่งองค์การ คนในองค์การถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งกับ
องค์การที่จะผลักดันเป้าหมายขององค์การให้เติบโตก้าวหน้า และบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การที่ตั้งไว้เช่นเดียวกัน ซ่ึงองค์การในปัจจุบันให้ความส าคัญกับชีวิตและความเป็นอยู่ของ
คนท างานที่อยู่ในองค์การเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงคนท างาน คือ บุคคลหน่ึงในสังคมทั่วไป ที่มีความ
ปรารถนาให้สามารถด าเนินชีวิตการท างานไปอย่างคุณภาพตามเงื่อนไขหรือเกณฑ์บางอย่าง   
ทั้งในเร่ืองความเท่าเทียมและความเป็นธรรมในเร่ืองค่าตอบแทนที่ได้รับ มีความม่ันคงของงาน 
สภาพความปลอดภัยและความสุขในการท างานที่ดี มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ความชอบธรรมของพนักงาน และการมีเวลาให้ครอบครัว2 จะเห็นได้ว่า คนท างานไม่ได้ต้องการ
รายได้เพียงอย่างเดียว ส าคัญที่สุดต้องมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้วย 

องค์การที่ประสบความส าเร็จได้น้ัน ผู้บริหารตอ้งมีส่วนในการสร้างคุณภาพชีวิตให้แก่
การท างานให้กับบุคลากรในองค์การ ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีควรประกอบด้วยหลาย
ปัจจัย จ าแนกได้ดังน้ี คือ การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ต้องการความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มีโอกาส
พัฒนาความสามารถ และได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง และยังมีปัจจัยแวดล้อม
อ่ืน ๆ เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพความสัมพนัธ์
ที่ดีภายในองค์การทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  นอกจากน้ันแล้ว เร่ืองของนโยบาย
การบริหารงาน การบริหารจัดการภายในองค์การ วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร เป็นต้น ปัจจัยเหล่าน้ี
ล้วนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงจะมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในทุกระดับของ
องค์การ  

ความผูกพันต่อองค์การที่ท าอยู่น้ัน เป็นลักษณะที่บุคลากรมีความตั้งใจและทุ่มเท
ให้กับงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์การ การยอมรับในเป้าหมาย
และแนวทางการด าเนินงานขององค์การ และมีความต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มี
                                                             
1 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่สิบ
สอง พ.ศ. ๒๕๖๐– ๒๕๖๔,” https://www.nesdc.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422, สืบค้นเม่ือ 22 สิงหาคม 
2563. 
2 นิติพล ภูตะโชต,ิ พฤติกรรมองค์การ (Organizational behavior), พิมพ์ครั้งที ่4 แก้ไขเพ่ิมเติม, (กรุงเทพฯ: 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 170. 
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ความรู้สึกเป็นส่วนร่วมกับองค์การเสมือนหน่ึงเป็นบ้านของตนเอง ซ่ึงความผูกพันต่อองค์การจะ
ท าให้บุคลากรไม่คิดที่จะลาออกหรือโอนย้ายไปที่อ่ืน และมีพลังผลักดันให้บุคลากรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ความผูกพันต่อองค์การจึงเปรียบเหมือนตัวชี้ให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพ
ขององค์การได้อีกนัยหน่ึงด้วย 

องค์การน้ันควรจะสร้างคุณภาพชีวิตให้กับบุคลากรหรือคนท างาน เพื่อเป็นแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรในการท างานอย่างมีความสุขและจงรักภักดีกับองค์การต่อไป ซ่ึงผลการศึกษา
ของ Sahni ได้กล่าวว่า คุณค่าของคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถน าไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร3 โดยคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยหน่ึงที่บอกถึงการรับรู้สภาพ
ความเป็นอยู่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตที่เก่ียวข้องกับการท างาน หรือความพึงพอใจในการ
ที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการบุคลากร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีน้ัน ย่อมท า
ให้บุคลากรรู้สึกดีกับงานที่รับผิดชอบและองค์การที่สังกัดอยู่ และท าให้บุคคลมีความต้องการ
พัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อคุณภาพขององค์การต่อไป นอกจากน้ันยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน 
การลาออกได้อีกด้วย ในทางกลับกันหากบุคลากรที่อยู่ในองค์การขาดซ่ึงความผูกพันต่อ
องค์การ จะมีผลกระทบโดยตรงกับองค์การด้านต่าง ๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งเ ร่ือง
ประสิทธิภาพของผลผลิตที่ลดลง อันมาจากบุคลากรขาดแรงจูงใจ ไม่เชื่อม่ันว่าองค์การเห็น
คุณค่าหรือให้ความส าคัญกับตนเพียงใด4 การที่บุคคลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีเท่ากับเป็น
การสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุขและ
ผูกพันกับองค์การต่อไป  

ดังน้ัน องค์การจะท าอย่างไรในการสร้างความสุข สร้าแรงจูงใจให้กับบุคลากร และให้
สอดคล้องและตอบสนองความต้องการพื้นฐานของบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 
และเกิดรู้สึกผูกพันทางใจและความรู้สึกที่พนักงานมีให้กับองค์การ เพื่อน าไปสู่การสร้างและ
บริหารความผูกพันของพนักงานในองค์การและตอบโจทย์ที่ว่า “จะท าอย่างไรให้พนักงานอยู่
กับองค์การได้ดีและมีความสุข หรืออย่างน้อยที่สุดพนักงานจะต้องพูดถึงองค์การในทางที่ดี”5 
ซ่ึงบทความน้ีได้ศึกษาแนวคิดทั่วไปและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความ
ผูกพันองค์การ รวมทั้งกรณีตัวอย่างของการศึกษาองค์การที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่
เก้ือหนุนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยมีเน้ือหาตามล าดับ ดังน้ี 
 

                                                             
3 Jolly Sahni, “Exploring What Constitutes ‘Quality’ in Quality of Work Life for Female Employees,” 
International Journal for Quality Research, Volume 11 Number 4 (2017): 785. 
4 John P. Meyer, Natalie J. Allen and Catherine A. Smith, “Commitment to Organization: Extension 
and Test of A Three Component Conceptualization,” Journal of Applied Psychology. Volume 718 
(August 1993): 538. 
5 รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ,์ EMPLOYEE ENGAGEMENT การสร้างความผูกพันของพนักงานในองค์กร, (กรุงเทพฯ: บริษัท 
เอช อาร์ เซ็นเตอร์ จ ากัด, 2554), 11. 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ในเร่ืองคุณภาพชีวิตน้ัน มีหลากหลายมิติ เช่น มิติด้านเศรษฐกิจ มิติด้านครอบครัว มิติ

ด้านสุขภาพ และมิติด้านการท างาน เป็นต้น โดยมิติด้านการท างานน้ัน ยังมีมุมมองที่ส าคัญของ
ชีวิตคนท างาน น่ันคือ “คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working life : QWL)” ซ่ึง
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานน้ัน มีนักวิชาการได้ให้มุมมองที่หลากหลายกันออกไป 
และเม่ือน าความหมายคุณภาพชีวิตการท างานมาจัดกลุ่มตามความคิดเห็นของนักวิชาการ 
สามารถจ าแนกเป็น 2 ความหมาย คือ โดยความหมายแรกจะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการ
ด าเนินงานขององค์การ สิ่งที่เก่ียวข้องกับการท างาน โดย Walton เป็นนักวิชาการยุคแรก ๆ ที่
ให้แนวทางความเป็นมนุษย์ในสถานที่ท างาน ซ่ึงปรากฏในหนังสือ Creteria for Quality of 
Working Life ได้แบ่งองค์ประกอบเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส าคัญไว้ 8 มิติ ได้แก่ 
1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) การ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 4) ความเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 
5) งานที่ส่งเสริมการบูรณาการทางสังคมกับผู้ปฏิบัติงาน 6) งานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยุติธรรม 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และ 8) งานที่มีส่วน
เก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม6 จนกระทั่งองค์ประกอบส าคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดังกล่าวได้รับความนิยมไปโดยทั่ว ในส่วนความหมายที่สองน้ัน กล่าวถึงการรับรู้ของบุคคลที่
ได้รับความเป็นอยู่ที่ดี (well-being) ในการท างานและเกิดความผาสุก ซ่ึง Hudson Highland 
Group กล่าวว่า เป็นระดับความพึงพอใจของการมีส่วนร่วมในการด าเนินชีวิตที่หลากหลายและ
มีสัดส่วนที่เหมาะสมทั้งงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง7 คล้ายกับที่ Jocelyn Auer & Jude 
Elton กล่าวถึง การบริหารจัดการระหว่างการท างานและกิจกรรมอ่ืน ๆ อย่างเหมาะสม8 เช่น 
การใช้เวลากับครอบครัว งานอาสาสมัคร งานพัฒนาตนเอง การใช้เวลาว่าง และการพักผ่อน 

จากแนวคิดของคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เป็นเร่ืองความต้องการของมนุษย์ ซ่ึงทุกคนมีความต้องการและคาดหวังแตกต่างกันไปในแต่ละ
ช่วงเวลาและบริบทของแต่ละคน เร่ืองดังกล่าวได้มีนักทฤษฎีที่ศึกษาเก่ียวกับล าดับความ
ต้องการของมนุษย์ไว้อย่างน่าสนใจ และนักทรัพยากรมนุษย์หรือผู้บริหารองค์การสามารถน าไป
ศึกษาความต้องการของบุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการจูงใจให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มที่
และมีประสิทธิสูงสุด ตรงตามเป้าหมายขององค์การได้ โดยผู้เขียนได้เลือกศึกษาทฤษฎีที่เป็นที่
ยอมรับและโด่งดังไปทั่วโลก คือ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchical Theory of Motivation) และทฤษฎี ERG โดยมีเน้ือหาตามล าดับ ดังน้ี 
                                                             
6 Richard E. Walton, “Quality of working life: What is it?,” Slone Management Review 15, (1973): 12. 
7 Hudson Highland Group, The Case for Work/Life Balance: Closing the Gap. Between Policy and 
Practice (Australia: Hudson Highland Group, 2005), 2. 
8 Jocelyn Auer and Jude Elton, Work, Life & Health Study (Australia: University of South Australia, 
2010), 2. 
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2.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchical 
Theory of Motivation) 

ผู้ เขียนจะขอเ ร่ิมกล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  
(Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) ซ่ึงเก่ียวข้องกับความต้องการพื้นฐานใน
การด ารงชีวิตของมนุษย์ บนความคิดที่ว่าการตอบสนองต่อแรงจูงใจจะเก่ียวข้องกับพฤติกรรม
ของมนุษย์ โดยความต้องการจะถูกเรียงตามล าดับและมีแนวโน้มความต้องการอันใหม่ท่ีสูงขึ้น 
น่ันคือ เม่ือความต้องการพื้นฐานได้รับการตอบสนองแล้ว และต้องได้รับความพึงพอใจจาก
ความต้องการพื้นฐานหรือต่ าสุดเสียก่อน จึงจะผ่านขึ้นไปยังความต้องการขั้นสูงตามล าดบัตอ่ไป 
ซ่ึงแบ่งเป็นล าดับขั้น 5 ระดับ9 ดังน้ี   

 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นล าดับขั้นที่
ต่ าที่สุด และเป็นความต้องการพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร น้ า
ดื่ม ที่พักอาศัย เคร่ืองนุ่มห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อนนอนหลับ เป็นต้น หากบุคลากรมีรายได้
จากการปฏิบัติงานที่เหมาะสม จะสามารถด ารงชีวิตได้โดยมีอาหาร เสื้อผ้า ทีอ่ยู่ และสิ่งอ านวย
ความสะดวกด้านร่างกาย ซ่ึงเป็นการสนองความต้องการในล าดับน้ีได้ ซ่ึงหากปราศจากสิ่ง
เหล่าน้ี ก็จะไม่มีค านึงความต้องการในล าดับขั้นต่อไป  

 2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะ
เกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว น่ันหมายถึง ความต้องการ
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ สร้างความม่ันคงให้กับชีวิต การ
สนองความต้องการน้ีต่อพนักงานท าได้หลายอย่าง เช่น สวัสดิการต่าง ๆ  การท าประกันชีวิต
และสุขภาพ ผู้บังคับบัญชาทีด่ีและมีความยุติธรรม และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

 3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ขั้นตอนต่อมา เม่ือมีความ
ปลอดภัยในชีวิตและม่ันคงในการงานแล้ว คนเราก็ต้องการความรัก ความเอ้ืออาทร มิตรภาพ 
ความเป็นเจ้าของ ต้องการแสดงความคิดเห็นในกลุ่ม และการยอมรับจากคนรอบข้าง เพื่อให้
รู้สึกมีคุณค่าในกลุ่มของตนเอง ดังน้ัน ผู้บริหารองค์การควรให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็น รับฟังข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือการท างานเป็นกลุ่ม ร่วมแรงร่วมใจในการ
ท างาน เป็นต้น 

 4) ความต้องการเกียรติยศ (Esteem Needs) หลังจากความต้องการทาง
สังคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราก็ต้องการขยายการยอมรับให้ใหญ่ขึ้น ต้องการได้รับการ
ยอมรับในวงกว้างขึ้นอีก ด้วยการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูง มีความภูมิใจ ความรู้สึกม่ันใจ
ในตัวเองและเกียรติยศ เพื่อให้คนอ่ืนมองเห็นว่าเรามีคุณค่า ความต้องการเหล่าน้ี ได้แก่ ยศ 

                                                             
9 Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, 2nd ed., (New York: Harpers and Row, 1970), 170. 
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ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน และโอกาสแห่ง
ความก้าวหน้าในงานอาชีพ 

 5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-Actualization Needs) 
เป็นล าดับความต้องการสุดท้ายที่ความต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการ
ความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ต้องการเป็นตัวของตัวเอง ประสบความส าเร็จ
ด้วยตัวเอง เช่น การพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการ
ตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพการงาน เป็นต้น 

นอกจากน้ี ยังมีทฤษฎีที่พัฒนามาจากความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์
โดยตรง แต่มีการสร้างจุดเด่นที่แตกต่างจากมาสโลว์ น่ันคือ ทฤษฎี ERG (ERG Theory: 
Existence Relatedness Growth Theory) ของ Clayton Alderfer ที่ไม่จ าเป็นต้องเป็นไป
ตามล าดับขั้นและตรงกับความเป็นจริง ซ่ึงจะได้กล่าวถึงในล าดับถัดไป 

2.2 ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) ของ 
Clayton Alderfer 

ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) ของ 
Clayton Alderfer เป็นทฤษฎีความต้องการที่พัฒนาต่อยอดมาจากล าดับขั้นความต้องการของ
มาสโลว์ โดยเชื่อว่าความต้องการจะเกิดขึ้นตามล าดับ เม่ือความต้องการระดับต่ ากว่าได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความส าคัญของความต้องการส่วนน้ันจะลดลง และบุคคลจะหันไปให้ความ
สนใจกับความต้องการระดับที่สูงกว่าแทน และในบางกรณีความต้องการอาจเกิดขึ้นแบบไม่ตอ้ง
มีล าดับขึ้นก็ได้ โดยไม่ค านึงถึงว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง เช่น กรณีที่ความ
ต้องการระดับสูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนองมากพอ จนท าให้บุคคลกลับไปให้ความส าคัญกับ
ความต้องการระดับต่ ากว่าแทนก็ได้ โดยเห็นว่าความต้องการของมนุษย์น้ันควรแยกเป็น 3 ขั้น 
ประกอบด้วย10   

1) ความต้องการด ารงชีวิต ( E: Existence needs) เ ก่ียวข้องกับความ
ต้องการที่จะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ยา ที่พักอาศัย 
ความปลอดภัยในการใช้ชีวิต โดยสามารถเปรียบเทียบกับการท างานในองค์การว่าสิ่งที่บุคลากร
ต้องการเบื้องต้นน้ันประกอบด้วย เงินเดือน ค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน ประกันสุขภาพ และ
ความปลอดภัยในการท างาน เหล่าน้ีล้วนเป็นเคร่ืองมือในการตอบสนองความต้องการด ารงชีวิต
และความปลอดภัย ที่กล่าวมาแล้วในส่วนของมาสโลว์น่ันเอง  

2) ความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม (R: Relatedness Needs) การ
ปฏิสัมพันธ์กันในสังคมที่เก่ียวกับอารมณ์ ความรัก เพื่อนร่วมงาน การเคารพนับถือ การยอมรับ

                                                             
10 กฤษดา เชียรวฒันสุข, หลักการจัดการและองค์การ (กรุงเทพฯ: ทริปเพ้ิล กรุ๊ป, 2561), 199-201. 
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จากคนรอบตัว จะสามารถเทียบกับขั้น Social Needs และ Esteem Needs ของทฤษฎีความ
ต้องการของมาสโลว ์ 

3) ความต้องการก้าวหน้าเติบโต (G: Growth Needs) เป็นความต้องการ
สูงสุด ซ่ึงเก่ียวกับการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสถานภาพ เช่น ได้รับการยกย่อง ประสบความส าเร็จ
ในชีวิต ความเจริญก้าวหน้า เติบโตเพื่อบรรลุศักยภาพของตนเอง จัดอยู่ในขั้น Esteem Needs 
และ Self-Actualization Needs ของมาสโลว์ ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้นน้ี 

จะเห็นได้ว่า ทฤษฏีล าดับความต้องการของมาสโลว์ และทฤษฎี ERG มีสอดคล้องกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีแนวคิดมุ่งม่ันเพื่อตอบสนองความความต้องการของบุคลากร
ทางด้านกายภาพ ด้านจิตใจ และด้านสังคม รวมไปถึงการสร้างโอกาสแห่งความก้าวหน้าในงาน
อาชีพ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ถึงขั้นสูงสุดอีกด้วย ซ่ึงเป้าหมายหลักที่ส าคัญร่วมกัน
ของทั้งสองทฤษฎีอยู่ที่การเพิ่มความพึงพอใจของบุคลากรในการท างาน ย่อมเกิดขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลให้เกิดผลิตภาพของบุคลากรและองค์การ
เพิ่มขึ้น การเล็งเห็นถึงความส าคัญในคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรน้ีเป็นเร่ืองส าคัญ
อย่างยิ่งที่องค์การควรตระหนัก หากบุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขกายสบายใจแล้ว สิ่ง
ที่ตามมาคือความรัก และผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การที่ท างานอยู่ด้วยน่ันเอง 

 
3.  ท าอย่างไรให้บุคลากรมีความผกูพันกับองค์การ 
 หากจะกล่าวถึงเร่ืองของความผูกพันองค์การน้ัน เป็นเร่ืองที่ส าคัญที่ผู้บริหารหรือนัก
ทรัพยากรบุคคลจะน ามาใช้ในองค์การ เพื่อสร้างความสุขและความผูกพันของบุคลากร จาก
การทบทวนเอกสารต่าง ๆ  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลากหลาย สามารถจัดกลุ่มของ
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การได้ 2 กลุ่มใหญ่ คือ ความหมายแรก จะเป็นลักษณะ
มุ่งเน้นที่เร่ืองพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากรในองค์การที่กระท าอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเน่ือง การไม่ปรับเปลี่ยนสถานทีท่ างานและการทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
เพื่อความส าเร็จขององค์การ นักวิชาการที่ได้ความหมายลักษณะดังกล่าว อาทิเช่น Becker11 
Salancik12 และ Kahn13 ความหมายที่สอง จะเป็นลักษณะเน้นไปที่ทัศนคติของบุคลากรใน
องค์การ ว่าตนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน

                                                             
11 Howard S. Becker, “Notes on Concept of Commitment,” The American Journal of Sociology, 66 
,1 (1960): 35. 
12 Gerald R. Salancik, Psychology Foundation of Organizatinal Behavior (Scott: Foreman and 
Company, 1983), 202. 
13 William A. Kahn, “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work,” 
Academy of Management Journal 33 (1990): 719. 
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สอดคล้องกับองค์การ และมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป นักวิชาการที่ให้
ความหมายในลักษณะน้ี คือ Robinson el al.14 May el al.15 และ Saks16  
 จากนิยามหรือความหมายที่หลากหลายของความผูกพันต่อองค์การที่นักวิชาการได้
กล่าวมา แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การจะเป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ  คือ รูปแบบของทัศนคติ 
และพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงองค์การจ าต้องตอบสนองความต้องการในสิ่งต่าง ๆ  ที่บุคลากร
ต้องการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยตระหนักว่าบุคลากรแต่ละคนมีความต้องการที่
แตกต่างกัน ซ่ึงองค์การก็ต้องประยุกต์ใช้เคร่ืองมือให้เหมาะสมกับบริบทของบุคลากร เพื่อ
เป้าหมายจะท าเช่นไรที่จะให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การในที่สุด 
โดยส่วนใหญ่จะเป็นทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ ที่อธิบายถึงการก่อให้เกิดทัศนคติ
และพฤติกรรมของมนุษย์ โดยผู้เขียนได้เลือกศึกษาทฤษฎีที่เป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลาย คือ 
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีกล้าได้กล้าเสีย (Side-bet Theory) ซ่ึงมี
หลายองค์การได้น าทฤษฎีดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ 

3.1 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
ผู้พัฒนาทฤษฎีความเสมอภาคน้ี คือ J. Stacy Adams มีแนวความคิดว่าบคุคล

ย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยถือเกณฑ์ความคิดที่ว่า บุคคลต้องการความยุติธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ทฤษฎีความเสมอภาคน้ียังได้กล่าวถึงการทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจน้ันเป็นเร่ืองของความเสมอภาค (หรือความไม่เสมอภาค) โดยพิจารณา
เปรียบเทียบปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลลัพธ์ (Output) ของเขากับบุคลากรคนอ่ืน น่ันคือ 
บุคคลจะเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) ทั้งเร่ืองการศึกษา ประสบการณ์ 
ความเป็นอาวุโส สติปัญญา และความสามารถ กับผลลัพธ์ที่ได้รับ (Output) เช่น ค่าตอบแทน 
รางวัลท่ีได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การยกย่องชมเชย และการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่กับบุคคลอ่ืนที่ท างานประเภทเดียวกัน ซ่ึงอาจเป็น
เพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่มบุคลากรที่ท างานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก ถ้า
อัตราส่วนเท่ากันแสดงว่าถึงสภาวะความเท่าเทียมกัน เขาได้รับความเป็นธรรม เขาจะพึงพอใจ
ในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่เขายังรับรู้ว่ามีความเสมอภาคเม่ือ
เปรียบเทียบกับคนอ่ืน แต่ถ้าบุคลากรพบว่าผู้ที่ท างานในระดับเดียวกับเขาได้รับผลตอบแทนสูง
กว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการ
                                                             
14 Dilys Robinson, Sarah Perryman and Sue Hayday, The Drivers of Employee Engagement (UK: 
Institute for Employment Studies, 2004), 1. 
15 Douglas R. May, Richard L. Gilson and Lynn M. Harter, “The Psychological Conditions of 
Meaningfulness, Safety, and Availability and the Engagement of the Human Spirit at Work,” Journal 
of Occupational Psychology 77 (2004): 33. 
16Alan M. Saks, “Antecedents and Consequences of Employee Engagement,” Journal of Managerial 
Psychology 21 (2006): 615. 
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ท างานจะน้อยลง เม่ือใดที่บุคลากรเกิดการรับรู้ ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวป้อนหรือปัจจัยน าเข้า หรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทน
เพิ่มขึ้น17 ดังน้ัน การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับความเป็นธรรมหรือเท่าเทียมกัน ย่อมมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ท าให้ผู้บริหารต้องแสวงหาวิธีการที่ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกของความ
เท่าเทียมกันให้ได้  

3.2 ทฤษฎีกล้าได้กล้าเสีย Side-bet Theory ของ Becker 
  ทฤษฎี Side-bet Theory ของ Becker เป็นทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและอาจกลา่ว

ได้ว่าเป็นพื้นฐานแนวความคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงสาระส าคัญของที่เสนอไว้  คือ 
การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้า
หากเขาลาออกจากองค์การไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง18 สิ่งที่เกิดขึ้นจากการลงทุนของบุคคลใน
องค์การ ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ ต าแหน่งหน้าที่การงาน ระดับความอาวุโสในงาน การลงทุน
ดังกล่าวที่ เ รียกว่า “Side-bet" และระดับความส าคัญของการลงทุนจะผันแปรตามมิติ
ระยะเวลา ดังน้ัน บุคคลที่ท างานอยู่ กับองค์การนานย่อมตัดสินใจลาออกจากองค์การ
ยากล าบากกว่าคนที่ท างานกับองค์การมาไม่นาน เน่ืองจากจะต้องชั่งใจและเปรียบเทียบว่าหาก
ลาออกจากองค์การก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาที่ได้สะสมไว้ย่อมสูญเสียไปด้วย ซ่ึงอาจจะไม่
คุ้มค่ากับผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การใหมก็่เป็นได้ 
  จากทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวมาแล้วข้างต้นทั้งสอง
ทฤษฎี สามารถสรุปได้ว่า บุคลากรมีความต้องการมากน้อยแตกต่างกันไปในด้านต่าง ๆ ซ่ึง
องค์การจะต้องศึกษาและหารูปแบบหรือวิธีการอย่างเหมาะสม เพื่อสนองความต้องการและ
ความพึงพอใจของบุคลากร โดยการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่แสดงออกทางมิติด้าน
ทัศนคติ และพฤติกรรมน้ัน จะมีทฤษฎีความเสมอภาคทีบุ่คลากรใช้ความรู้สึกของการประเมิน
ศักยภาพในการท างานของเขากับค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ เป็นความเสมอภาคที่
บุคลากรควรจะได้รับเป็นอย่างไร ในอัตราระหว่างสิ่งที่เขาได้รับจากงาน (Output)  กับสิ่งที่เขา
อุทิศให้ในการท างานน้ัน (Input)  ว่ามีความเหมาะสมและเสมอภาคกันหรือไม่ เม่ือเปรียบเทยีบ
กับบุคลากรคนอ่ืน ซ่ึงองค์การเองต้องอาศัยทฤษฎีต่าง ๆ เข้าช่วยเหลือ โดยการสร้างแรงจูงใจ
ในรูปแบบต่าง ๆ ให้บุคลากรรู้สึกว่าอยากท างานอยู่ตลอดเวลา ชอบและ รักการท างานกับ
องค์การน้ี จนท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในที่สุดไม่คิดลาออกไปง่าย ๆ เพราะจะรู้สึกว่าเขา
ได้ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังสติปัญญา ตลอดจนการสูญเสียโอกาส และเม่ือลาออกไปเขาจะต้อง
เสียอะไรไปบ้าง ดังน้ันถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ก็จะมีขวัญก าลังใจท่ีดี

                                                             
17 J. Stacy Adams, “Toward an Understanding of Inequity,” Journal of Abnormal Psychology 6 7 , 5 
(1963): 423-424. 
18 Howard S. Becker, “Notes on Concept of Commitment,” The American Journal of Sociology, 66, 1 
(1960): 38. 
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และสร้างผลงานอันมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ ท าให้องค์การพัฒนาและ
เติบโต ประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต  

 
4.  คุณภาพชีวิตการท างานสูก่ารผูกพันองค์การที่เป็นจริง 

ผู้อ่านหลาย ๆ ท่านคงเคยได้ยินค ากล่าวที่ว่า นักวิชาการมักจะเล่าเร่ืองทฤษฎีทางการ
ปฏิบัติไว้ในกระดาษอย่างสวยหรู แต่ในการปฏิบัติที่แท้จริง ไม่สามารถด าเนินการได้ ซ่ึงผู้เขียน
จะท าการศึกษาว่า คุณภาพชีวิตการท างานจะน าไปสู่ความผูกพันองค์การของบุคลากร มีความ
เป็นจริงได้หรือไม่ ผู้เขียนขอยกตัวอย่างของกรณีศึกษาที่เป็นรูปธรรมจากองค์การทั้งภาครัฐ
และเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้แก่ การศึกษาวิจัยเก่ียวกับองค์การทางด้าน
การศึกษาในเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัย
ราชพฤกษ์” ของเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ท าการศึกษาบุคลากรของวิทยาลัยราช
พฤกษ์ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์โดยรวมของบุคลากร เม่ือ
พิจารณาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร19 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2560) เร่ือง 
“คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การและความสุขในการท างานของอาจารย์
มหาวิทยาลัย” ได้ขอสรุปว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ20 เช่นกัน 
   นอกจากน้ียังมีงานวิจัยของบุคลากรในองค์การทางด้านสาธารณสุข ของ รัชนีกร       
ถิรตันตยาภรณ์ และอมรศักดิ์ โพธ์ิอ่ า (2560) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลถลาง จังหวัด
ภูเก็ต ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร อธิบายเหตุผลได้ว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัตงิาน
ในองค์การจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การน้ันได้ท างานอย่างมี
ความสุขและส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ในการปฏิบัตงิานที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งท า
ให้เกิดการเพิ่มผลผลิตในการท างานที่มีคุณภาพ และยังส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรโดยตรง21 ในส่วนของการศึกษาขององค์การภาคเอกชนของเฉลิมขวัญ เมฆสุข และ
ประสพชัย พสุนนท์ (2560) เร่ือง “ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

                                                             
19 เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง, คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์, 
(รายงานการวิจัย), นนทบุร:ี วิทยาลัยราชพฤกษ์, 2553, 57. 
20 ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช, “คุณภาพชีวิตการท างานและความมุ่งมั่นขององค์กรที่มีผลต่อความสุขในการท างานของอาจารย์
มหาวิทยาลัย,” วารสารนักบริหาร 37, ฉ.1 (2560): 83. 
21 รัชนีกร ถิรตันตยาภรณ์ และอมรศักดิ ์โพธิ์อ่ า, “คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลถลาง จังหวัดภูเก็ต,” วารสารวิชาการแพทย ์เขต 11 31, ฉ.4 
(2560): 594. 
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องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสยามฟิตติ้งส์ จ ากัด” พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมี 3 ปัจจัย คือ การท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเก่ียวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม22  

อีกทั้งยังพบการศึกษาในต่างประเทศขององคก์ารต่าง ๆ  เช่น การศึกษาของ Diraviam 
(2016) ท าการวิจัยในหัวข้อเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ (A Study on Relationship between 
Qualities of Work Life on Organizational Commitment among Health Care 
Professionals) ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันองค์การมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการท างานยังสามารถท านาย
ความผูกพันต่อองค์การได้อีกด้วย23 สอดคล้องกับการศึกษาของ Rao, et al., (2018) วิจัยเร่ือง 
บทบาทของรูปแบบความเป็นผู้น าในคุณภาพชีวิตการท างาน : กรณีศึกษาในภาคการศึกษา 
(Role of Leadership Styles in Quality of Work-Life : A Study on Education Sector) 
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความพึงพอใจในการท างาน จากการศึกษา พบว่า ความเครียดและภาวะซึมเศร้าในพนักงานที่
เพิ่มขึ้น ระดับความพึงพอใจในงานก็จะลดลง จนน าไปสู่การลดลงของประสิทธิภาพของ
องค์การเช่นกัน องค์การต้องท าให้พนักงานมีชีวิตการท างานที่มีคุณภาพ อาจกล่าวได้ว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นจะน าไปสู่ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น จะช่วยลดอัตรา
การลาออกของพนักงานที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานได้อีกด้วย24 ส่วนการศึกษาของ 
Laila Meiliyadrie Indah Wardani (2019) ท าการวิจัยเร่ือง บทบาทของคุณภาพชีวิตใน
การท างานในฐานะแพทย์ : ทุนทางจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การ (The Role of 
Quality of Work Life As Mediator : Psychological Capital and Work Engagement) 
เป็นการรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร 356 คน ของบริษัทข้ามชาติในอินโดนีเซีย ผลการศึกษาน้ี
บ่งชี้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตใจกับความผูกพันในการ

                                                             
22 เฉลิมขวัญ เมฆสุข และประสพชัย พสุนนท,์ “ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสยามฟิตติ้งส์ จ ากัด,” วารสารธุรกิจปริทัศน ์9, ฉ.1 (2560): 33. 
23 A. Diraviam, “A Study on Relationship between Qualities of Work Life on Organizational 
Commitment among Health Care Professionals,” IOSR Journal of Business and Management (IOSR-
JBM) 18, 9 (2016): 76. 
24 K.S. Sekhara Rao, Ch. Sahyaja, S. Lahari, and S. Vasavi Pravallika, “Role of Leadership Styles in 
Quality of Work-Life: A Study on Education Sector,” International Journal of Mechanical Engineering 
and Technology (IJMET) 9, 3 (2018): 122. 
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ท างาน ทุนทางจิตใจมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันในการท างานและ
คุณภาพชีวิตการท างาน และเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกเช่นเดียวกัน25  

จากกรณีตัวอย่างขององค์การที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า  คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีความเก้ือหนุนอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ดังน้ัน องค์การต้อง
ตอบสนองความต้องการของคนท างาน เพื่อให้ด ารงชีวิตการท างานอยู่ได้ด้วยความสุขทั้ง
ร่างกายและจิตใจ ถ้าบุคลากรมีความสุขจากการท างาน มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ก็ส่งผล
ต่อความผูกพันกับองค์การที่ตามมา โดยการมุ่งสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานที่
เหมาะสมน้ัน ควรประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับรูปแบบการด าเนินของแต่ละองคก์าร เน่ืองจากแต่
ละองค์การจะมีบริบทที่แตกต่างกัน ทั้งน้ี เพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพจนน าไปสู่การเพิ่มศักยภาพขององค์การและเติบโตอย่างยั่งยืน  
  
5.  บทสรุปและข้อเสนอและ 

จากการทบทวนความรู้ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การ พบว่า องค์การควรให้ความส าคัญกับจิตใจของคนท างาน โดยยึดม่ันว่า
บุคลากรเป็นสินทรัพย์อันมีค่าและให้ความใส่ใจที่จะตอบสนองความต้องการของบุคลากร เพื่อ
สร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีให้กับบุคลากร โดยคุณภาพชีวิตการท างานน้ันไม่ใช่เร่ืองแปลก
ใหม่ส าหรับองค์การ แต่เป็นเร่ืองใกล้ตัวและเป็นก าลังใจส าคัญของคนท างาน ไม่ว่าจะเป็น
เงินเดือนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน การสร้าง
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ดี ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การทั้งจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นอกจากน้ันยังต้องค านึงถึงการสร้างความสมดลุระหว่างชีวิตกับงาน
ของบุคลากรก็เป็นสิ่งส าคัญเช่นเดียวกัน ทั้งน้ี เพื่อส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมี
ความสุขทั้งกายและใจในคุณภาพชีวิตที่ดีขององค์การที่มอบให้กับคนท างาน ซ่ึงทฤษฎีต่าง ๆ  
ของคุณภาพชีวิตไม่ว่าเป็นทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือทฤษฎี ERG แต่ละ
ทฤษฎีต่างมีมุมมองในการจูงใจคนเหมือนกันและแตกต่างกันในบางประเด็น ซ่ึงผู้บริหาร
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ กับบุคลากรของตัวเองได้ และถึงแม้ว่าองค์การหรือผู้บริหารจะ
พยายามคิดค้นคุณภาพชีวิตในการท างานให้ตอบสนองกับความต้องการของบุคลากรแล้ว หาก
บุคลากรไม่มีใจให้กับองค์การ หรือมีความผูกพันน้อยลง ส่งให้พฤติกรรมการท างานและ
ประสิทธิผลขององค์การด้วยเช่นกัน เป้าหมายที่องค์การวางไว้ก็จะเกิดขึ้นล าบาก ซ่ึงการ
แสดงออกในเร่ืองความร่วมมือร่วมใจที่มีให้กับองค์การในรูปแบบความผูกพันน้ัน จะเป็นใน
ลักษณะพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นความมุ่งม่ันท างานอย่างเต็มความสามารถ 
                                                             
25 Laila Meiliyandrie Indah Wardani and Muhamad Syafiq Anwar, “The Role of Quality of Work Life 
as Mediator: Psychological Capital and Work Engagement,” Humanities & Sciences Reviews  7, 6 
(2019): 447. 
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และการสะท้อนถึงทัศนคติของบุคลากรว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความยึดม่ันและให้
ใจจนเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยทฤษฎีต่าง ๆ  เหล่าน้ีไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีความเสมอภาค 
หรือทฤษฎี Side-bet เป็นเสมือนกลไกในการบริหารคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรที่
องค์การจะเลือกใช้ให้เหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจ ท าให้บุคลากรรู้สึกรักและผูกพันต่อ
องค์การสืบไป  

การสร้างและพัฒนาด้านคุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ
ทุ่มเทก าลังกายและใจ รู้สึกผูกพันต่อองค์การ นอกจากน้ีท าให้องค์การสามารถหาแนวทาง
ป้องกันและแก้ไขปัญหาภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะธ ารงรักษาบุคลากรให้
คงอยู่กับองค์การได้ยาวนานที่สุดและปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด ดังน้ัน ผู้บริหารขององค์การต้องให้ความส าคัญและเอาใจใส่ต่อบุคลากร
ภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน เม่ือทราบถึงความต้องการ
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรแล้วน ามาปรับให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ นอกจากน้ี ต้องอาศัยความร่วมมือกันและมีส่วนร่วมของบุคลากร
ทุกระดับเพื่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานให้เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ มีการ
ทบทวนปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะโยงไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น และสร้างความผูกพันในองค์การให้เกิดขึ้นได้อย่างแทจ้ริง  

ในท้ายที่สุดแล้ว การสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรน้ันไม่สามารถพัฒนาได้
ในระยะเวลาอันสั้น ต้องมีการปลูกฝังเป็นค่านิยมให้บุคลากรในองค์การด้วย ซ่ึงทุกอย่างจะต้อง
ค่อย ๆ หล่อหลอมจากบนลงสู่ล่างให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน โดยต้องเร่ิมจากผู้บริหารระดับสูง
ในการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง และกระท าเป็นตัวอย่างให้บุคลากรได้เห็นและซึม
ซับจนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ัน ถ้ากลุ่มบุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ก็จะมีผล
ให้การปฏิบัติงานที่บรรลุตามนโยบายที่ตั้งเป้าหมายไว้ได้ส าเร็จ พร้อมที่จะทุ่มเทพลังความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่ดี มีคุณภาพจากการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้เป็นอย่างดี 
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