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บทคัดยอ
 การทําใหบุคลากรในองคการมีความสุขแสดงถึงสภาพการทํางานที่ดีและประสิทธิภาพการทํางานซึ่งดีตอความสําเร็จ
ขององคการ  สาเหตุของความสุขในการทํางานนั้นไดมีการศึกษาวิจัยอยางแพรหลาย โดยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และความผูกพันตอองคการสงผลทั้งทางตรงและทางออมตอความสุขในการทํางาน อีกทั้งคุณภาพชีวิตในการทํางานก็สงผล
ตอความผูกพันตอองคการ การทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยตามประกาศคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบัน-
อุดมศึกษา (ก.พ.อ.) เรื่องมาตรฐานภาระงานทางวิชาการของขาราชการพลเรือนและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของ
มหาวิทยาลัย ระบุภาระงานในมหาวิทยาลัย 5 ประเภท คือ ภาระงานดานการสอน ภาระงานวิจัยและงานวิชาการอ่ืน ภาระงาน
การบริการวิชาการ ภาระงานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และภาระงานอื่นๆ วัตถุประสงคของบทความนี้ คือ เพื่อเสนอแนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย
รวมไปถึงวรรณกรรมที่แสดงถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
อาจารยมหาวิทยาลัย การศึกษาแบงเปน 3 แนวคิด คือ แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และ
ความสุขในการทํางาน โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอม ดานโอกาสกาวหนา 
ดานการพัฒนาตนเอง ดานสมดุลชีวิตและการทํางาน ดานความเปนสวนตัว ดานสังคมผูรวมงาน และดานบรรยากาศในการ
ทํางาน สวนความผูกพันตอองคการประกอบดวย ดานจิตใจ ดานการอยูตอเนื่อง และดานทัศนคติ และสําหรับความสุขใน
การทํางานประกอบดวย ดานความพึงพอใจในงาน ดานความพึงพอใจในชีวิต และดานเจตคติตอการเปนอาจารย จากการ
ศึกษาไดขอสรุปวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพล
เชิงบวกตอความสุขในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอของความสุขในการทํางานของอาจารย
มหาวิทยาลัย จากผลดังกลาวสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารการทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยและนําไปสูการ
วิจัยเพื่อคนหารูปแบบคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอความสุขในการทํางานของอาจารย
มหาวิทยาลัยกับขอมูลเชิงประจักษตอไป
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Abstract
 The happiness of the personnel in the organization was a factor representing good working conditions 
and affecting the success of the organization. The happiness at work has been studied extensively. It was 
found that the quality of work life and organizational commitment affects directly and indirectly the happiness 
at work. The quality of work life also affects organizational commitment. The work of professors at the 
university is based on the Board of the Offi ce of the Civil Service Commission in Higher Education Institutes 
Announcements B.E. 2558, the standard workload of the Civil Service Commission in Higher Education 
Institutes. There are fi ve types of workload in university: teaching workload, research and other academic 
workload, academic outreach workload, cultural workload, and other workload. The purpose of this article 
is to study the quality of working life, organizational commitment, happiness at work and the effect of quality 
of working life and organizational commitment  on happiness at work of university lecturers. The study is 
divided into three concepts: The concept of quality of work life, organizational commitment and happiness 
at work. Quality of working life includes compensation, environment, opportunity for continuing growth, 
personal development, life and work balance, privacy, social partners and working atmosphere. Organizational 
commitment includes affective, continuance and attitude. Happiness at work includes work satisfaction, life 
satisfaction and attitude of the lecturers. The study concluded quality of work life has a positive infl uence 
on organizational commitment, organizational commitment positive infl uences happiness at work, and 
quality of work life has a positive infl uence on the happiness at work of a university lecturer. These results 
can be used to manage the work of the university lecturers and lead to further research to fi nd the model 
of quality of working life and organizational commitment effect on happiness at work of university lecturers.

Keywords:  Quality of Work Life, Organizational Commitment, Happiness at Work

บทนํา
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดรับการพิจารณาใหเปน
กลยุทธดานทรัพยากรพ้ืนฐานที่สําคัญที่สุดในองคการตางๆ 
ทั้งน้ีความสําเร็จขององคการหรือสภาพแวดลอมการทํางาน
มีความสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพของการใชทรัพยากร
มนุษยบนพ้ืนฐานของพฤติกรรมศาสตร (Faghihparvar, 
Allameh, & Ansari, 2013) โดยการทําใหบุคลากรในองคการมี
ความสุขเปนปจจัยแสดงถึงสภาพการทํางานท่ีดีและประสิทธิภาพ
การทํางานท่ีสงผลตอความสําเร็จขององคการ  ในการน้ี
Graham (2008); Selim (2008); Borghesi & Vercelli (2007) 
และ Mahon Yarcheski & Yarcheski (2005)  ไดทําการศึกษา
พบวาความสขุในการทาํงานมคีวามสมัพนัธทางสถติกิบัความ
สาํเรจ็ของการทาํงานและความสาํเรจ็ขององคการ Pollsrilert 
(2014) กลาววาระดับความสุขของบุคลากรท่ีทํางานในองคการ 
จะเปนปจจัยและตัวแปรสําคัญที่จะผลักดันใหองคการนั้นๆ 
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวได  

 สถานท่ีทํางานท่ีมีความสุข คือ กระบวนการพัฒนาคน
ในองคการอยางมเีปาหมายและยุทธศาสตร เพือ่ใหองคการมี
ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา
เตบิโตอยางตอเนือ่งขององคการ หรอืการจัดการองคการโดย
เนนการจัดการ “คน” เปนหลัก (Thai Health Promotion 
Foundation, 2015)  ทั้งนี้สถาบัน The iOpener Institute 
ทีม่หาวทิยาลยั Oxford สหราชอาณาจกัร ไดทุมเททาํงานวจิยั
คณุภาพตัง้แตป ค.ศ. 2005 ในเรือ่งศาสตรแหงความสขุในการ
ทํางาน และขอมูลเชิงประจักษไดพบวาบุคลากรท่ีมีความสุข
ทํางานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูง (Pryce-Jones & 
Lutterbie, 2010) และมีการศึกษาวิจัยปจจัยที่เปนสาเหตุ
ของความสขุในการทาํงานอยางแพรหลาย โดยพบวาคณุภาพ
ชวีติในการทํางาน (Nekouei, Othman, Masud, & Ahmad, 
2014) และความผูกพันตอองคการ (Boroujeni, Asadi, & 
Tabatabie, 2012) สงผลท้ังทางตรงและทางออมตอความสุข
ในการทํางาน อีกท้ังคุณภาพชีวิตในการทํางานก็สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการ (Faghihparvar et al., 2013) อีกดวย
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 การทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยเปนไปตามประกาศของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(Board of the Offi ce of the Civil Service Commission in Higher Education Institutes, 2015)  เร่ืองมาตรฐานภาระงาน
ทางวิชาการของผูดํารงตําแหนงอาจารย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย พ.ศ. 2558  โดยกําหนดให
ขาราชการพลเรอืนและพนักงานในสถาบันอดุมศกึษาของมหาวทิยาลัย ซึง่ดาํรงตําแหนงวชิาการ ตองมีภาระงานในมหาวทิยาลัย 
ไมนอยกวาสัปดาหละ 35 ชั่วโมง  แบงเปน 5 ประเภท คือ ภาระงานดานการสอน ภาระงานวิจัยและงานวิชาการอื่น ภาระงาน
การบริการวิชาการ ภาระงานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และภาระงานอื่นๆ ที่สอดคลองกับและพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษา 
 สภาพภาระงานของอาจารยในมหาวิทยาลัยท้ัง 5 ดาน ดังท่ีกลาวไวขางตน นับวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนามหาวิทยาลัย 
ทั้งนี้การทาํงานที่มีความสุขของอาจารยจะสงผลตอความกาวหนาของมหาวิทยาลัยในดานตางๆ ดังกลาวมา  ดังนั้น การสราง
ปจจยัอันเปนสาเหตขุองความสขุในการทาํงานอยางตรงประเดน็ยอมทาํใหไดผลทีต่รงเปาหมายของมหาวทิยาลยั การศกึษาวจิยั
ที่ผานมายังขาดการวิเคราะหเชิงสาเหตุของความสุขในการทํางานของบุคลากรในองคการ รวมท้ังอาจารยในมหาวิทยาลัย 
วัตถุประสงคของบทความน้ี คือเพ่ือเสนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความสุข
ในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย รวมไปถึงวรรณกรรมท่ีแสดงถึงคณุภาพชีวติในการทํางานและความผูกพนัตอองคการท่ี
สงผลตอความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย เพือ่นาํปจจยัทีเ่ปนสาเหตุนัน้ไปพัฒนาของความสุขของอาจารย อนัจะ
นําไปสูการพัฒนาการทํางานของอาจารยและการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย
 คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย 
สามารถแสดงไดดังกรอบแนวคิด (conceptual framework)  ซึง่แสดงขอเสนอ (Proposition: P) ของตัวแปรทั้งสามท่ีมคีวาม-
เชื่อมโยงตอกัน ดังภาพตอไปนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอความสุขในการทํางานของอาจารย
  มหาวิทยาลัย
ที่มา: สรางขึ้นโดยผูเขียน

 จากภาพที่ 1 กรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
อาจารยมหาวิทยาลัย แสดงถึงการต้ังขอเสนอ (Proposition) 3 ขอ ไดแก ขอเสนอที่ 1 (P

1
) คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน

มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ  ขอเสนอที่ 2 (P
2
) คือ ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสุขในการ

ทํางาน และขอเสนอท่ี 3 (P
3
) คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสุขในการทํางาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี

 

 

 

P1 P2 

P3 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life:
QWL)
 Farid, Izadi, Ismail, & Alipour (2015) ไดแบงคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานตามทฤษฎีของ Walton (1975)  เปน 8 มิติ 
คือการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม สภาพการ
ทํางานท่ีปลอดภัยและดีตอสุขภาพ การมีโอกาสปานกลางใน
การใชและพัฒนาศักยภาพและพรสวรรคของมนุษย โอกาสใน
การเติบโตอยางตอเน่ืองและม่ันคง การเปนสวนหน่ึงของสังคม
ในองคการท่ีทํางาน ความเปนธรรมในการทํางาน ความสมดุล
ระหวางการทํางานและชีวิตโดยรวม และความสัมพันธทาง
สังคมของชีวิตการทํางาน 
 Casio (2013) อธิบายถึงผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรับ
วา แบงเปนผลตอบแทนท่ีเปนตวัเงิน และผลตอบแทนท่ีไมใช
ตัวเงิน Mukherjee (2012)  กลาววา การจัดการผลการดําเนิงาน
ของพนักงานทําใหเกิดการพัฒนาตนเองและโอกาสกาวหนาใน
การทํางาน Mitchell & Gamlem (2012) อางถึงสภาพแวดลอม 
ความเปนสวนตัว สังคมผูรวมงาน และบรรยากาศในการทํางาน 
วาเปนสิ่งสะทอนคุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากนี้ 
Bohainder & Snell (2013)   ไดกลาววา ความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางาน ที่บริษัทสามารถทําใหพนกังานผอนคลาย
และรักษาสมดุลในชีวิตควบคูไปกับการทํางานได เชน
บริษัท eBay ไดจัดใหมีหองสวดมนตและทําสมาธิ ที่พนักงาน
สามารถใชระหวางวันทํางานได บริษัท Google และ Apple 
จัดใหมีหองเรียนการทําสมาธิเพื่อชวยใหพนักงานจัดการกับ
ความเครียดและพัฒนาศักยภาพในการเพงความสนใจในการ
ทํางานไดดีขึ้น 
 Wongsuryrat (2011)  ใหคาํนยิามคณุภาพชวีติในการ
ทาํงานวา หมายถงึความรูสกึของพนกังานทีแ่สดงออกถงึความ
พึงพอใจในงาน มีความรูสึกมีสวนรวมในองคการ มีขวัญและ
กําลังใจที่ดี มีความกระตือรือรนตองการจะทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการอยางมีประสทิธภิาพ และมชีวีติรวม
กับครอบครัวอยูในสังคมไดอยางปกติสุข โดยพนักงานจะได
รับความรูสึกเหลานี้จากประสบการณในการทํางาน ดานผล-
ตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่
ปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ดานความ
กาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ ดานสังคมสัมพันธ ดาน
ลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน และดาน
ความภาคภูมิใจในองคการ  ในการนี้ Rattanacho (2009) 
กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึงปรัชญาของการ
จัดการท่ีทําใหคนทํางานเกิดความภาคภูมิใจ มีการเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองคการไปในทางท่ีดี มีการปรับปรุงความอยูดีกินดี

หรือคุณภาพชีวิตของคนทํางานทั้งทางรางกาย อารมณ และ
จิตใจ เชน มีโอกาสท่ีจะเติบโตและพัฒนา เปนตน
 Puathui (2010)  กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีความหมายท้ังทางกวางและทางแคบ โดยคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในความหมายท่ีกวางหมายถึงส่ิงตางๆ ท่ีเก่ียวของกับชีวิต
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพ-
แวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและการบริการ ความกาวหนา
ในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลาน้ีลวนแลวสราง-
แรงจูงใจและความพึงพอใจใหกับคนทํางาน สวนคุณภาพชีวิต
การทํางานในความหมายอยางแคบคือผลท่ีมีตอคนทํางาน
ซ่ึงหมายถึงการปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะ
อยางย่ิงพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษสําหรับการ
สงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล รวมถึง
ความตองการของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน และ
การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางานของ
ตนเองดวย สรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การ
ใหความสําคัญตอความพอใจในการทํางานและการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ คาตอบแทนและผลประโยชนในระดับท่ีสราง-
แรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงสภาพแวดลอมดานบุคคลและ
ดานกายภาพท่ีเอ้ือตอการทํางานท่ีดี
 Litkum (2012)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของขาราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบ-
วิทยาลัย ปทุมธานี ผลการวิเคราะหพบวาครูโรงเรยีนนวมิน-
ทราชินูทิศ สวนกุหลาบวิทยาลัย ปทุมธานีมีระดับคุณภาพ
ในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับ
คุณภาพชีวิตในแตละดานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดาน
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับสูงสุด 
รองลงมาคือดานการบูรณาการทางสังคม ดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ดานการ
รักษาสิทธิ์สวนบุคคล ดานความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 
ดานความสมดุลในการดํารงชีวิต รองลงมาตามลําดับ ซึ่งจาก
ผลการศึกษาวิจัยพบวาคุณภาพดานความสมดุลในการดํารง-
ชวีติมคีะแนนเฉลีย่นอยสดุ แสดงใหเหน็วาผูตอบแบบสอบถาม
มีความรูสึกวางานในหนวยงานท่ีตนปฏิบัติงานอยูน้ันยังกระทบ
กับชีวิตประจําวันอยูบาง 
 Tabassum, Rahman, & Jahan (2012)  ศึกษาเร่ือง
การประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานของคณาจารยของ
มหาวทิยาลยัเอกชนในบงัคลาเทศ เปนการสาํรวจเชงิปรมิาณ
กลุมตัวอยางท่ีเปนอาจารยเต็มเวลาของคณะตางๆ ใน
มหาวทิยาลยั 11 แหง  มมีติใินการรับรูคณุภาพชวีติการทาํงาน 
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3 ดาน คือชีวิตการทํางานทางสังคม สภาพการทํางานที่
ปลอดภัยและดีตอสุขภาพ และการเปนสวนหนึ่งของการ
ทํางานในองคการ  ทั้งนี้การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับมิติตางๆ  
การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางจําแนกตามเพศ คณะ 
การศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณ และสถานภาพสมรส 
ที่มีตอการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวามีความ
แตกตางกันของเพศและคณะในมหาวิทยาลัย สวนการวิเคราะห
คาสมัประสทิธ์ิถดถอยพบวา มติดิานชวีติการทาํงานทางสงัคม  
มติดิานความเพยีงพอและความยตุธิรรมของคาตอบแทน และ
มิติดานธรรมนูญในองคการ โดยมิติท้ังสามดานสามารถรวมกัน
พยากรณตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานได

ความผูกพันตอองคก าร  (Organ izat iona l
Commitment: OC)
 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับความผูกพัน
ตอองคการที่มีการศึกษาและเผยแพรมานั้น ดังเชน Porter, 
Steers, Mowday, & Boulian (1974)  ไดใหความหมายของ
ความผกูพนัองคการวาเปนลักษณะความสมัพนัธของบคุลากร
ทีม่ตีอองคการ โดยประกอบดวยความรูสกึดานความตองการ
ทีจ่ะเปนสมาชกิขององคการ ความเตม็ใจทีจ่ะใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เปาหมายขององคการ  ทั้งนี้ Steers (1977) ไดกลาววาความ
ผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตน
เปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีจุดรวมเหมือนกับสมาชิก
คนอ่ืนๆ ในองคการ และเต็มใจท่ีจะทุมเทกําลังกายกําลังใจเพ่ือ
ปฏบิตัพินัธกจิขององคการ  สวน Mowday, Porter, & Steers 
(1982)  กลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถึงการแสดงออก
ทีม่ากกวาความภักด ีเพราะความผกูพนัตอองคการเปนความ
สัมพันธที่แนนหนาและแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะ
อุทิศตนเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการที่อยูมีความรุงเรือง
ขึน้ Meyer & Allen (1991)  กลาววา ความผูกพันตอองคการ
ประกอบดวย ความผูกพันดานความรูสึก (affective 
commitment) ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 
(normative commitment) และความผูกพันตอเน่ือง 
(continuance commitment) 
 Vogelsang et al. (2013)  ไดกลาววา ความผูกพัน
ตอองคการเปนการตัดสินใจที่จะทุมเทใหกับการทํางานของ
พนักงาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะชวยให
บริษัทบรรลุเปาหมายโดยการทํางานตามวัตถุประสงคของ
บริษัท ท้ังน้ี การมีความผูกพันตอองคการอยางเต็มท่ีหมายถึง

พนกังานไดทุมเททัง้ความคดิและจติใจใหบรษิทั ซึง่จะทาํใหมี
ผลติภาพการทํางานท่ีดมีากย่ิงข้ึน ไดรบักําไรสูงข้ึน และมีอตัรา
การออกจากงานนอยกวาพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ 
Raksajai (2011) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
คือความรูสึกของพนักงานท่ีแสดงถึงความสัมพันธอยางแนนแฟน
กบัองคการ โดยผูทีม่คีวามผกูพนัตอองคการจะแสดงลกัษณะ
เฉพาะ 3 ดาน คือ ดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ดานการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความเต็มใจ
ทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพือ่ประโยชนขององคการ  
ในวรรณกรรมของ Metheekasiwat (2012)  กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ หรือความผูกพันทุมเทของพนักงานที่มีตอ
องคการ (organization engagement) หมายถึง ทัศนคติ
ทางบวกที่พนักงานมีตอองคการและตอคานิยมขององคการ 
โดยพนักงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนไดรับ และจะ
แสดงถึงความรูสึกออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (behavior) 
การรับรู (cognitive) และอารมณ (emotional)  นอกจากน้ี 
Leelertphan (2014)  ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวา หมายถึงทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่
มีตอองคการ เชน มีความภักดีตอองคการ ยอมรับเปาหมาย 
คานิยม และวัฒนธรรมขององคการ มีความรูสึกเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองคการ และมีความยินดีที่จะใหความรูความ
สามารถที่ตนเองมีอยูอยางเต็มที่และเต็มใจ  อีกท้ัง Samart 
(2014) ไดใหคาํนยิามของความผูกพนัตอองคการวา หมายถึง
ทัศนคติหรือความรูสึก และพฤติกรรมในดานบวกที่พนักงาน
ใหตอองคการ โดยทีบ่คุคลรูสกึวาตนมสีวนรวมและกลายเปน
สวนหนึ่งขององคการ ไดรับการยอมรับในองคการ ทําใหเกิด
ความเต็มใจและพรอมที่จะทุมเทพลังใหกับการทํางานเพื่อ
องคการอยางเต็มความสามารถ เพ่ือประโยชนและเปาหมายท่ี
ตัง้ไวขององคการ และมีความผูกพันกบัองคการและปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกในองคการตอไปตลอดชีวิตการทํางานของ
บุคคลนั้น  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความ
รูสกึของพนกังานทีม่คีวามเต็มใจทาํงานตอองคการอยางมาก 
ยอมรับเปาหมายของสวนรวม และพรอมท่ีจะทุมเทเพ่ือ
ประโยชนขององคการ  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ
ประกอบดวย ดานจิตใจ ดานการอยูตอเน่ือง และดานทัศนคติ
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลกรดานการศึกษา ไดแก Ninlawan (2011)  ไดศึกษาเร่ือง
ความผูกพันตอองคการของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานี จังหวัด
สุราษฎรธานี ผลการศึกษาพบวาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานีมีระดับ
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ความผูกพันตอองคการโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาปจจัยดานลักษณะงานรายดานจากมากไปหานอย 
พบวาดานความหลากหลายของงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด
รองลงมาคอื ดานโอกาสในการปฏิสมัพนัธกบัผูอืน่  ดานความ
มีอิสระในการทํางาน และดานความทาทายของงาน ตามลําดับ 
นอกจากน้ัน Moontongtip (2013)  ไดศกึษาความผูกพนัตอ
องคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อําเภอทามะกา ผลการวิจัยพบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรยีนมธัยมศกึษา อาํเภอทามะกา บคุลากรทีม่คีวามผกูพนั
ตอองคการในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวาความ
ผูกพันตอองคการทุกดานอยูในระดับมากเรียงตามลําดับ คือ 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ ความตองการที่จะ
รกัษาความเปนสมาชกิขององคการ และความเชือ่มัน่และการ
ยอมรบัเปาหมายขององคการ และจากการศกึษาความสมัพนัธ 
พบวาปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณ
การทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
Paisanpatasakun, Keawkalong, & Charoenphon (2012) 
ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันองคการของบุคลากร 
กรณีศึกษา วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีความพึง-
พอใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ความผูกพันองคการ
มีระดับดีมาก และปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันองคการกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ
กบัความพยายามทาํงาน สงผลตอความผกูพนัองคการซึง่เปน
ไปในทิศทางเดียวกัน  ในการน้ี Siripatchara, Chanthothai, 
Suebsang, & Lavankura (2015) ไดศึกษาความผูกพัน
ตอองคการของอาจารยมหาวทิยาลยั  ผลการวจิยัพบวา ความ
พึงพอใจในงาน บรรยากาศองคการ และองคการแหงการเรียนรู 
มีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ และความ
พงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกตอบรรยากาศองคการ 
นอกจากน้ันยงัพบวาความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองคการ 
องคการแหงการเรียนรูมีผลกระทบทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ และความพึงพอใจในงานมีผลกระทบทางออม
ตอความผูกพันตอองคการโดยผานบรรยากาศองคการ

ความสุขในการทํางาน (Happiness at Work: HW)
 Foot, Hook, & Jenkins (2016)  ไดกลาววา ความสุข
ในการทาํงานและความสาํคญัของการบรรลถุงึการทาํงานทีด่ี
ที่สุด เปนปรากฏการณในสถานท่ีทํางานท่ีดี ซึ่งเกิดจากการ
จัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีและการทํางานประสานกันเปน
อยางดีตามสายงานที่เกี่ยวของ อันประกอบดวยผลการ

ดําเนนิงาน ความผูกพันตอองคการ และความยุติธรรม นําไป
สูการทํางานท่ียอดเย่ียมและมีคณุภาพ ความรูสกึเปนสวนหน่ึง
และมคีวามไววางใจขัน้สงูในการทาํงาน การพฒันาการทาํงาน 
สถานการณทีช่วยใหพนกังานรูสกึถึงคณุคาและการไดรบัการ
ปฏิบัติท่ีดี และการเอ้ืออํานวยความสะดวกใหกับการมีสวน-
รวมในชีวิตและวัตถุประสงคขององคการ นอกจากน้ัน 
Kotheeranurak (2008)  กลาววา องคการที่มีความสุข
ประกอบดวยหัวใจสําคัญหลายอยาง คือ การทํางานเปนทีม 
(team work)  การมีความสุข (happy)  และมีความคิด
สรางสรรคที่นําไปสูความกาวหนา (creativity) โดยเสนอ
แนวคิดและหลักการสรางองคการแหงความสุข คูมอืความสุข 
8 ประการในทีท่าํงาน  ประกอบดวย สขุภาพด ี(happy body) 
นาํใจงาม (happy heart)  สังคมดี (happy society)  ผอนคลาย 
(happy relax)  หาความรู (happy brain)  ทางสงบ (happy 
soul)  ปลอดหนี ้(happy money)  และครอบครัวด ี(happy 
family)  ในการนี้ Puathui (2010) กลาววา ความสุขในการ
ทํางานเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจาก
องคประกอบท่ีหลากหลาย ไดแก ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย 
โอกาสกาวหนาในการทํางาน สภาพที่ทํางาน อัตราคาจางท่ี
ไดรับ ลักษณะงานท่ีทํา การใชชีวิตในสถานท่ีทํางานรวมกับ
ผูอื่น สิ่งตอบแทนและประโยชนเก้ือกูลตางๆ บรรยากาศ
สิง่แวดลอมในการทํางาน ความสัมพนัธกบัเพือ่นรวมงาน และ
การสื่อสารในที่ทํางาน เปนตน  สวน Wongsuryrat (2011) 
ใหคาํนยิามความสขุในการทาํงานวาเปนการรบัรูความรูสกึใน
การมีอารมณทางบวกของพนักงาน อันเนื่องมาจากผลการ
ทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของตนเอง มีความ
รูสึกท่ีดีตองานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งนําไปสูผลการทํางานที่มี
ประสิทธภิาพดียิง่ขึน้ ซึง่ประกอบดวยปจจยัตางๆ คอื ดานการ
ติดตอสัมพันธ (connection)  ดานความรักในงาน (love of 
the work)  ดานความสําเร็จในงาน (work achievement) 
และดานการเปนท่ียอมรับ (recognition)  ทั้งนี้ Wesarat, 
Sharif, & Majid (2015)  ไดเสนอกรอบแนวคิดของความสุข
ในการทํางาน วาหมายถึงความพึงพอใจกับการทํางานและ
ชีวิตของบุคลากร โดยองคการท่ีมีความสามารถท่ีจะรักษา
ความสุขระยะยาวในสถานท่ีทํางานอาจเพ่ิมข้ึน  ดังน้ัน องคการ
ควรตระหนกัเก่ียวกบัปจจยัทีจ่ะสงผลกระทบตอความสขุของ
พนักงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพ และเพิ่มความสุขในสถานที่
ทํางาน  สรุปไดวา ความสุขในการทํางาน เกิดขึ้นจากปจจัย
ที่สงผลกระทบตอการทํางานในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความ
พงึพอใจกบัการทาํงาน เชน ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 
ความสัมพันธในทางบวกกับเพ่ือนรวมงาน ความกาวหนาและ
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ความสําเร็จในการทํางาน การเปนที่ยอมรับในสถานท่ีทํางาน 
เปนตน โดยความสุขในการทํางานประกอบดวย ดานความ
พึงพอใจในงาน ดานความพึงพอใจในชีวิต และดานเจตคติ
ตอการทํางาน
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางานของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย ไดแก Sungthip & Bowarnkitiwong 
(2011) ศกึษาเรือ่งปจจยัทีส่งผลตอความสขุในการทาํงานของ
ครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ผลการวิจัยสรุปไดวา ความสุขในการทํางานของครูสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายดานจากมากไป
หานอย คอืดานความสุขทางกาย โดยดานความสุขทางใจรอง
ลงมาตามลําดับ Sawaengphol (2011) ไดศึกษาปจจัยที่มี
ผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และพบวาบุคลากร
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางาน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคือ ความรักในงาน 
ความสําเร็จในงาน การเปนที่ยอมรับ และการติดตอสัมพันธ 
และปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางาน ไดแก การติดตอ
สัมพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน การเปนที่ยอมรับ
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสุขในการทํางาน 
สวน Noikhamyang & Noikhamyang (2012) ไดวิจัยเรื่อง
ปจจัยที่สงผลตอดัชนีความสุขในการทํางานของบุคลากรใน
สาํนกัหอสมดุกลาง มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ผลการวจิยั
พบวา ความสขุในการทาํงานของบคุลากรสาํนกัหอสมดุกลาง 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอยูในระดับปานกลาง โดย
ปจจยัทีม่คีวามสัมพนัธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
บุคลากร ไดแก ปจจัยดานบุคลิกภาพ ปจจัยดานแรงจูงใจ
ใฝสมัฤทธ์ิ ปจจยัดานคุณลกัษณะงาน ปจจัยดานสัมพันธภาพ
ในทีท่าํงาน ปจจยัดานการไดรบัการยอมรับนบัถอื และปจจยั
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 งานวิจัยเรื่องการสํารวจสถานท่ีทํางานท่ีดีที่สุดของ
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในประเทศอังกฤษ  ในป ค.ศ. 2015 
(Times Higher Education’s Best University Workplace 
Survey, 2015)  โดยสาํรวจมหาวทิยาลยัทีเ่ปนสถานทีท่าํงาน
ที่ดีที่สุดของประเทศอังกฤษในป ค.ศ. 2015  ผลการศึกษาท่ี
โดดเดน คอื ภายใตความหลากหลายของพ้ืนทีข่องการทํางาน 
พบวาการบริหารและวิชาการมีขอบเขตกวางมาก บุคลากร
สวนใหญของมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจอยางมากตองานสอน
และงานวิจัย แตมีนักวิชาการจํานวนมากท่ีรูสึกวามีภาระงาน
มากเกนิไป บรรยากาศในการทาํงานกบัเพือ่นรวมงานมีความ-

เชีย่วชาญทีแ่ตกตางกนัมากเกนิไป ภาระงานของทีส่รางความ
กงัวลใหกบัอาจารยในมหาวิทยาลยัคอืการเผยแพรความรูทาง
วิชาการ  นอกจากน้ัน Fisher (2010) ไดศึกษาเรื่องความสุข
ในการทาํงาน พบวาความสขุในการทาํงานหมายความรวมไป
ถึงความพึงพอใจในรูปแบบของการทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ดวย การวัดในภาพรวมของระดับความสุขของแตละบุคคล
ประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความพึงพอใจใน
การทํางาน และความผูกพันตอองคการ โดยมิติของความสุข
ในการทํางานตองกําหนดและวัดจากหลากหลายระดับ รวม
ไปถึงการถายทอดประสบการณการทํางาน ทัศนคติระดับบุคคล 
และทัศนคติระดับองคการ  ทั้งนี้ Wesarat et al. (2015)
ไดศกึษากรอบแนวคดิของความสขุในสถานทีท่าํงาน โดยระบุ
วาวธิกีารสรางความพึงพอใจของบุคลากรข้ึนอยูกบัการทํางาน
และชีวติของคนทํางานเอง ทศันคติเก่ียวกับความสุขเก่ียวของ
กบัความเปนอยูทีด่ขีองแตละบคุคล ความสขุในสถานทีท่าํงาน
เปนสิ่งสําคัญท่ีเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลใน
องคการ และบุคลากรท่ีมีความสุขคือบุคลากรท่ีสามารถทํางาน
ไดดี ในขณะท่ีบุคลากรท่ีไมมีความสุขจะไมใหความสนใจ
ในการทํางานอยางเต็มที่กับงานใดๆ  ทั้งนี้องคการที่สามารถ
รักษาความสุขในการทํางานในระยะยาวไดนั้น จะมีความ
สามารถในการเพิ่มและรักษาไวซึ่งประสิทธิผลในการทํางาน

ความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ
 การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการนั้น พิจารณาจากการเสนอ
ของ Buchanan (1974)  ที่กลาววาความผูกพันตอองคการ
เปนความรูสึกรวมของบุคคลระหวางวัตถุประสงค คานิยม 
และวิสัยทัศนขององคการ ที่จะมีบทบาทอยางใดอยางหนึ่ง
เก่ียวกับเปาหมายและคานิยมที่ใหกับองคการอันสงผลถึง
ประโยชนของตนเอง (Tamini, Yazdany, & Bojd, 2011)  ท้ังน้ี
ความผูกพันตอองคการ เปนปรากฏการณที่มีโครงสรางและ
พื้นฐานจากการทําธุรกรรมของบุคคลตอองคการ ซึ่งเปน
ความทุมเทการทํางานและเวลา โดยหวังผลรวมกับองคการ 
(Hrebiniak & Alutto, 1972)  จากขอเสนอของ Allen &
Meyer (1990) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปนสามมิติที่
แตกตางกัน คือ อารมณ กฎเกณฑ และความผูกพันตอเนื่อง
ท่ีพบวาพนักงานท่ีไดรับอํานาจ และการมีสวนรวมในการแกปญหา 
จะเกิดความผูกพันตอองคการมาก (Fields & Thacker, 
1992)  นอกจากน้ี Pratad (2011) ศึกษาพบวาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพัน
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ตอองคการ  อีกท้ังการวิจัยของ Tamini et al. (2011) แสดงวา
คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลกระทบใหเกิดความผูกพัน
และความภักดีตอองคการ 
 งานวิจยัของ Chaiyasaeng (2011)  ไดศกึษาคณุภาพ
ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ  ผลการวิจัยสรุปไดวา บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  
และคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กบัความผกูพันตอองคการ  ทัง้นี ้Kabilapat (2011) ไดศกึษา
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรอยูในระดับมาก โดย
บคุลากรท่ีมขีอมลูทัว่ไปดานเพศ อายุ รายไดตอเดือน ประเภท
บุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา สถานภาพสมรส
ที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน และยัง
พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญ โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน
 Farid et al. (2015) ทําการวิจัยเรื่องความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรท่ีเปนพื้นฐานสําคัญตอความสําเร็จของ
องคการ เพื่อคนหาระดับและความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
ทางการศึกษาในมหาวิทยาลัยวิจัยสาธารณะในหมูบานกลาง 
ประเทศมาเลเซีย  ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานมีความสัมพนัธกบัความผกูพันตอองคการของบุคลากร 
การศึกษาทําใหเกิดองคความรูดานกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีแสดงถึงแนวทางท่ีองคการหรือมหาวิทยาลัย
จะสามารถพัฒนาความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการได 
ทั้งน้ี Pry (2016)  ไดศึกษาปจจัยที่กําหนดความสมดุลของ
ความตองการมีสวนรวมของบุคลากรจากการตัดสินใจดวย
ตนเองท่ีสงผลในการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการ  ผลการศึกษาพบวา การเพิ่มขึ้นของ
ประสบการณการตัดสินใจดวยตนเองของพนักงานในสภาพ
แวดลอมการทํางาน จะชวยปรับปรุงผลลัพธดวยการเพิ่ม
แรงจูงใจจากภายในและแรงจูงใจที่แทจริง ซึ่งสอดคลองกับ
การอธิบายของ Reece & Reece (2017)  ที่กลาววาองคการ
ที่ใชแผนงานในการจัดการความหลากหลายของพนักงาน จะ
ทาํใหเกิดขอไดเปรียบจากการทํางานรวมกัน และกระบวนการ
จดัการความหลากหลายทีป่ระสบความสาํเรจ็ จะนาํไปสูความ

ผูกพันตอองคการในระยะยาวตอไป
 อยางไรก็ตาม การคนพบของ Huang, Lawler, & Lei 
(2007) นําไปสูมุมมองท่ีแตกตางจากผลการศึกษาขางตน 
โดยพบวา คุณภาพในการทํางานไมไดสงผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคการ ความผูกพันตออาชีพการงานและความ
สนใจท่ีจะเปล่ียนงาน การวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาลักษณะสวน-
บุคคล เชน สถานภาพสมรส อายุ และเพศ เปนปจจัยกําหนด
คณุภาพชวีติการทาํงานและความผูกพนัตอองคการ แตไมพบ
วาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ (Chen & Francesco, 2003)  นอกจากน้ี การศึกษา
ของ Turner & Pack (2007) ชี้ใหเห็นความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญระหวางมิติของความผูกพันตอองคการกับความ
พงึพอใจของทีมทีเ่พิม่ขึน้ เชนเดียวกับการออกจากทีมทีล่ดลง 
ทั้งนี้ ความพึงพอใจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคคลากรที่จะมี
ความผูกพันกับทีมงานและองคการ  นอกจากน้ี ความผูกพัน
ตอทีมงานสงเสริมใหระยะเวลาการเปนสมาชิกในทีมงาน
เพิ่มขึ้น โดยการศึกษาของสภากองทุนการอุดมศึกษาของ
อังกฤษช้ีใหเห็นถึงความเครียดในการทํางานของบุคลากร
ในอุดมศึกษา และกลาววานักวิชาการเปนผูที่มีความเครียด
มากที่สุดในกลุมผูทํางาน โดยทั่วไปการวิจัยที่ผานมาแสดงถึง
ความเครียดท่ีเกิดจากความกดดันระหวางการทํางานกับ
ผูรวมงาน และความกดดันในการเผยแพรงานวิจยัเพือ่พฒันา
ความรูในฐานะนักวิจัย (Barlow & Antoniou, 2007; 
Worrall-Carter & Snell, 2003)
 จากวรรณกรรมขางตน นําไปสูการตั้งขอเสนอขอที่ 1 
คือ
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: คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวก

   ตอความผูกพันตอองคการ
 
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความ
สุขในการทํางาน
 การศึกษาของ Jitteerapap (2011)  พบวาความสุขใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 
และความสุขในการทํางานดานสังคมดีและดานหาความรู 
สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคการได Molla, 
Banjrdrit, & Suwanin (2012)  ไดศึกษาพบวาความสัมพันธ
ระหวางความสุขในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธทางบวก โดยดานทีม่คีวามสมัพนัธ
มากท่ีสุด ไดแก ดานความเช่ือมั่นในเปาหมายและยอมรับ
คุณคาขององคการ  รองลงมา ไดแก ดานความตั้งใจท่ีจะใช
ความสามารถเพือ่ทํางานใหองคการ และดานทีม่คีวามสมัพนัธ
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นอยที่สุด คือดานความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองคการ
ตอไป เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางความสุขในการ
ทํางานเปนรายดานกับระดับความผูกพันตอองคการในภาพ-
รวม พบวาระดับความสัมพันธของความสุขในการทํางานใน
แตละดานมีความสัมพันธทางบวก โดยดานที่มีความสัมพันธ
มากทีส่ดุ คอืความสขุในการทาํงาน ดานสงัคมด ีรองลงมาเปน
ดานครอบครัวดี ดานนําใจงาม ดานการหาความรู ดานมี
คณุธรรม ดานการผอนคลาย ดานใชเงนิเปน และดานทีม่คีวาม
สัมพันธนอยที่สุด คือ ดานมีสุขภาพดี ตามลําดับ
 ความสุขของคนทํางานหมายถึงประสบการณและ
ความรูสึกของคนทํางานท่ีตองการใหตนเปนที่ยกยองและ
ยอมรับจากคนทั่วไป รวมถึงการไดทํางานในท่ีทํางานท่ีมั่นคง 
มคีวามกาวหนา การเขาถงึโอกาสในการพฒันาอยางทัว่ถงึ การ
มผีูบงัคบับญัชาท่ีมคีวามเมตตาและกรุณา การมีเพือ่นรวมงาน
ที่จริงใจ การไดรับสวัสดิการท่ีพอเพียง และการไดรับความ
ปลอดภัยจากการทํางาน โดยหากคนทํางานไดรับสิ่งตางๆ
ดังกลาวอยางบอยคร้ังและตอเน่ือง ก็จะทํางานอยางมีความสุข 
(Kittisuksathit, Chamchan, & Tangchonlatip, 2013) 
อยางไรก็ตาม ในการศึกษาของ Krutjaikla (2013) พบวาความ
สขุกบัความผกูพนัตอองคการของพนกังานในภาพรวม มคีวาม
สมัพันธกนัในระดบัตาํ เมือ่จาํแนกตามความผกูพนัตอองคการ
ในแตละดาน พบวาความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความ
สัมพันธในระดับตํากับความสุขในชีวิตความเปนอยูของ
พนักงาน สวนความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานและดาน
การคงอยูไมมีความสัมพันธกับความสุขในชีวิตความเปนอยู
ของพนักงาน 
 จากวรรณกรรมขางตน นําไปสูการต้ังขอเสนอขอท่ี 2 คือ
  P

2
: ความผกูพนัตอองคการมอีทิธพิลเชิงบวกตอ

   ความสุขในการทํางาน

ความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานกับความ
สุขในการทํางาน
 Wongsuryrat (2011)  ไดศกึษาความสมัพนัธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความสุขในการทํางาน โดย
ตัวแปรอิสระคือคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีองคประกอบ
8 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนพอเพียงและยุติธรรม (adequate 
and fair compensation)  ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
(safe and healthy working condition)  ดานการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน (development of human capacities) 
ดานความกาวหนาและความม่ันคงในอาชีพ (growth and 
security) ดานสังคมสัมพันธ (social integration) ดาน

ลักษณะการบริหารงาน (constitutional) ดานภาวะอิสระ
จากงาน (the total life space) และดานความภาคภูมิใจใน
องคการ (social relevance)  ตัวแปรตามคือความสุขในการ
ทํางาน  ซึ่งแบงความสุขในการทํางานเปน 4 ดาน คือ ดาน
การตดิตอสมัพนัธ (connection)  ดานความรกัในงาน (love 
of the work)  ดานความสําเรจ็ในงาน (work achievement) 
และดานการเปนที่ยอมรับ (recognition)  โดยทดสอบและ
ยอมรับสมมติฐานวาคุณภาพชีวิตมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความสุขในการทํางาน
 งานวิจัยของ Sawaengphol (2011)  กลาวถึงปจจัยท่ี
มผีลตอความสุขในการทํางาน ไดแก การติดตอสมัพนัธ ความ
รักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนท่ียอมรับ โดยพบวา
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสุขในการทํางาน 
นอกจากนี้ การศึกษาของ Noikhamyang & Noikhamyang 
(2012) พบวาปจจัยดานบุคลิกภาพ ปจจัยดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิ ปจจยัดานคุณลกัษณะงาน ปจจัยดานสัมพนัธภาพ
ในทีท่าํงาน ปจจยัดานการไดรบัการยอมรับนบัถอื และปจจยั
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของบุคลากร Kittisuksathit et al. 
(2013)  กลาววา ความสุขในการทํางานของคนในองคการมี
ความสําคัญตอการทํางานและองคการอยางแทจริง โดยคน
ทาํงานทีม่คีวามสขุนัน้ไมไดหมายถงึรายไดเพยีงประการเดยีว 
แตตองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดวย ซึ่งหมายถึงคุณภาพ
ของความสัมพนัธระหวางผูปฏบิตักิบัสิง่แวดลอมโดยสวนรวม
ในการทํางานของบุคคล และเนนมิติเก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางมนษุย รวมทัง้ยงัครอบคลมุทกุเรือ่งเกีย่วกบัจริยธรรม
ในการทาํงาน และสภาพในการทํางาน ตลอดจนควรใหความ
สําคัญท่ีบทบาทการทํางาน ไดแก นายจาง ลูกจาง และสภาพ
แวดลอมในการทํางาน การศึกษาของ Puathui (2010) ได
ทําการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือพยากรณความสุขในการทํางาน 
พบวาความสุขในการทํางานมีความสัมพันธกับการรับรูตอ
การบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล และสามารถพยากรณ
ความสุขในการทํางานได ความสุขจึงมักถูกนํามาใชรวมกับ
คุณภาพชีวิต ซึ่งสามารถพบไดในนิยามและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
การศกึษาคณุภาพชีวติเสมอมา ดงันัน้ การวดัคณุภาพชวีติ จงึ
สามารถสะทอนการวัดความสุขของบุคคลในระดับท่ีนาเช่ือถอื
ได (Kittisuksathit et al., 2013)
 จากวรรณกรรมขางตน  นําไปสูการตั้งขอเสนอขอที่ 3 
คือ
  P

3
: คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวก

   ตอความสุขในการทํางาน
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บทสรุป 
 การบริหารการทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลยัเพือ่นาํไปสูประสทิธภิาพในการทํางานและความสําเรจ็ของมหาวิทยาลยั 
ดวยแนวคิดเรื่องความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย เปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากร-
มนษุย  การทบทวนวรรณกรรมสรุปไดวาคุณภาพชวีติในการทํางานมีอทิธิพลเชิงบวกตอความผูกพนัตอองคการ ความผกูพันตอ
องคการมีอทิธพิลเชิงบวกตอความสุขในการทํางาน และคุณภาพชีวติในการทํางานมีอทิธพิลเชิงบวกตอของความสุขในการทํางาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัย  ในการน้ี คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอม ดานโอกาส
กาวหนา ดานการพัฒนาตนเอง ดานสมดุลชีวิตและการทํางาน ดานความเปนสวนตัว ดานสังคมผูรวมงาน และดานบรรยากาศ
ในการทํางาน สวนความผูกพนัตอองคการประกอบดวย ดานจิตใจ ดานการอยูตอเนื่อง และดานทัศนคติ และสําหรับความสุข
ในการทํางานประกอบดวย ดานความพึงพอใจในงาน ดานความพึงพอใจในชีวิต และดานเจตคติตอการเปนอาจารย จากผล
ดงักลาวสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารการทํางานของอาจารยในมหาวทิยาลยั และการกาํหนดนโยบายและการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ยังนําไปสูการวิจัยเชิงสาํรวจเพื่อคนหารูปแบบคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และความผูกพันตอองคการที่สงผลตอความสุขในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยกับขอมูลเชิงประจักษตอไป 
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