
บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 จากการศึกษาคนควา  รวบรวมขอมูลและงานวิจยัที่เกีย่วของ  ผูวิจัยขอนาํเสนอรายละเอยีด 
ตามลําดับดังนี ้ คือ 
 1.  ขอมูลเกี่ยวกับโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 3.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบับรรยากาศองคการ 
 4.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
 5.  งานวิจยัที่เกีย่วของ 
 

ขอมูลเกี่ยวกบัโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 สถานประกอบการอุตสาหกรรมในเขตอาํเภอบานบึง  ที่กระจายตัวอยูตามพื้นที่ตําบล  
8  ตําบลประกอบดวย บานบงึ หนองบอนแดง คลองกิ่ว หนองชาก หนองไผแกว หนองอิรุณ   
มาบไผ และ หนองซ้ําซาก ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจยั คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมขนาด
ใหญ  ซ่ึงมีจํานวนพนักงานทั้งหมด  31,528  คน และมโีรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญทั้งหมด  483  
โรงงาน  การผลิตอุตสาหกรรมหลากหลายประเภท  เชน ทําผลิตภัณฑพลาสติก  ผลิตช้ินสวนโลหะ
สําหรับผลิตภัณฑอิเลคทรอนิกสและรถยนต  ผลิตคอนกรีตผสมเสร็จ  ผลิตน้ําตาลทราย  ผลิตมัน
เสน  เปนตน สวนทางดานของแรงงานหรือทรัพยากรบคุคล ซ่ึงเปนแรงงานที่มาจากแตละภูมิภาค
ของประเทศ  ตั้งแตระดับ  พนักงานทัว่ไป  พนักงานที่มีฝมือ  ชางเทคนิค  และระดับผูบริหารใน
สายงานการสนับสนุน  เปนตน  ซ่ึงปะปนกระจายกันไปตามประเภท และลักษณะของการประกอบ
ธุรกิจของแตละสถานประกอบการ ทั้ง ขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  ธุรกจิทุกวนันี ้ 
การบริหารบุคลากรจะถูกมองขามความสําคัญไปอยางมาก ในขณะทีก่ารแขงขันมักจะไปเนนที ่
การพัฒนาการผลิต หรือการวางแผนการตลาดมากกวา  องคการจึงตองพยายามคนหาเทคนิคและวิธีการ
ตางๆ ที่จะสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนกังาน และใหความสําคัญกับบุคลากรมาก
ที่สุด ถาองคการมองขามความสําคัญตรงนี้ไปจะสงผลกระทบถึงธุรกิจทุกสาขา  ความเดอืดรอนนี้
เชื่อมโยงกันเปนลูกโซ  โซหวงสุดทายไดสงผลกระทบโดยตรงตอวิถีชีวิตความเปนอยูของประชาชน 
 สภาพเศรษฐกจิและสังคมโดยรวมเดิมประชากรในทองถ่ินประกอบอาชีพหลัก คือ การทาํนา 
คาขายสินคา ที่ผลิตขึ้นจากวัสดุอุปกรณในทองถ่ิน  จึงเปนการเพิ่มศักยภาพของทองถ่ินใหสูงขึ้น  ทําให
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เกิดเปนโรงงานอุตสาหกรรม  ประชาชนจากที่ตาง ๆ เดินทางเขามาทํางานเปนจํานวนมาก  จึงสราง
อาชีพและรายไดใหแกทองถ่ินทั้งทางตรงและทางออมมากมาย  ทําใหประชาชนในทองถ่ินมีรายไดจาก
การคาขาย  การบริการ อุตสาหกรรม  รับจางและอื่น ๆ   พนักงานโรงอุตสาหกรรมขนาดใหญในอําเภอ
บานบึงสวนมากมาจากตางพืน้ที่เขามาทํางานในอําเภอบานบึง ทําใหการดําเนินชวีิต ของพนักงาน
แตกตางกันไป ทําใหตองเขาถึงใจของพนกังานวาตองการอะไรเพราะอาจสงผลกระทบตองานที่ทํา 
พนักงานทกุคนก็เปนหัวใจสาํคัญขององคการ ถาขาดพนักงานที่มีคุณภาพองคการก็ไมสามารถอยูได  
พนักงานและองคการตองรวมมือกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
 สรุปในการทํางานที่ตองอาศัยบุคคลหลายฝายรวมกนัทํางาน  หากผูใตบงัคับบัญชาให 
ความเขาใจ  ชวยเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  และสามารถโนมนาวบุคคลใหรวมมือกัน
ทํางาน  การบริหารงานขององคการนั้นกจ็ะประสบผลสําเร็จ  สัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสําคัญ
ตอแนวทางการบริหารงานที่เนนคนเปนหลัก  และถือวาคนเปนหวัใจของการทํางาน  เพราะถาคนใน
องคการใดมีสัมพันธภาพทีด่ตีอกัน  การปฏบิัติงานของคนในองคการกจ็ะประสบผลสําเร็จ  จึงเปนสวน
หนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  

แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบตัิงาน 
 ความหมายของความเครียด 
 ราชบัณฑิตยสถาน  (2542, หนา  867)  ความเครียด หมายถึง ลักษณะอาการที่สมองไมได
ผอนคลายเพราะความคร่ําเครงอยูกับงานจนเกินไป  ลักษณะอาการที่จิตใจมีอารมณบางอยางมากดดัน
ความรูสึกอยางรุนแรง 
 ชูทิตย  ปานปรีชา  (2534, หนา 482) ไดใหความหมายวา ความเครียดเปนภาวะทางจิตใจที่
กําลังเผชิญกับปญหาตางๆ ไมวาจะเปนปญหาในตวัคน เปนปญหาที่เกดิขึ้นหรือคาดวาจะเกิดขึ้น เปน
ปญหามาจากความผิดปรกติทางใจ ความเครียดเปนความรูสึกที่ไมสบายใจเหมือนจิตถูกบังคับใหเผชิญ
กับสิ่งเรา ความรูสึกดังกลาวทําใหเกิดความแปรปรวนทั้งทางรางกายและจิตใจ 
 กรมสุขภาพจิต (2541, หนา 7) ใหความหมายวา ความเครยีด เปนภาวะที่บุคคลรูสึกถูกกดดัน 
ไมสบายใจ วุนวายใจ กลัว วิตกกังวล ตลอดจนถูกบีบคั้น เกดิจากการที่บุคคลรับรู หรือประเมินสิ่งที่เขา
มาในประสบการณของตนวาเปนสิ่งที่คุกคามจิตใจ หรือกอใหเกดิอันตรายแกรางกาย อันเปนผลให
สภาวะสมดุลของรางกายและจิตใจเสยีไป ซ่ึงมีปฏิกิริยาตอบสนองหลายอยาง เปนตนวา การใชกลไก
ปองกันตัวเอง การเปลี่ยนแปลงดานสรีระ ดานพฤติกรรม ดานความนึกคดิ และดานอารมณความรูสึก
ถูกกดดนัหรือความเครียดเหลานั้นคลายลง และกลับเขาสูภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่ง 
 มุกดา  ศรียงค และคณะ (2540, หนา 343) กลาววาความเครียดเปนภาวะที่รางกายและจติใจ
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ของบุคคล ตองตอบสนองตอส่ิงเราที่จูโจมเขามา เปนการเตรียมพรอมที่จะรับมือกับสถานการณที่
ฉุกเฉินหรือเปนอันตราย ส่ิงเราที่จูโจมเขามานั้นมักจะมีลักษณะที่เราไมรูตัวลวงหนาและไมอยูใน
อํานาจบังคับจงึจะเขาขายความเครียด 
 เรียม ศรีทอง (2542, หนา 186) กลาววา ความเครียดเปนสภาวะกดดนัรางกายและจิตใจให
ทุกขรอน อันเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งเราตางๆความเครียดเกี่ยวของกับสิ่งที่ทําใหความตองการ
บรรลุผลสําเร็จ (Stressor) ความเครียดมีทั้งกอใหเกดิผลดีและผลเสีย ความเครียดมีทั้งพลังบวก 
(Enstress) และพลังลบ (Distress) พลังในทางบวกชวยใหบุคคลสามารถปรับวิถีชีวิตใหดขีึ้น สวนพลัง
ในทางลบมีผลในการทําลายทัง้รางกายและจติใจคน 
 สรุปความเครียด  คือ  ความรูสึกที่เผชิญกับปญหาตาง ๆ  ซ่ึงทําใหรูสึกไมสบายใจ  วุนวายใจ 
หรือความรูสึกตาง ๆ ที่คุกคามจิตใจทําใหเกดิความแปรปรวนทั้งรางกาย  จิตใจ   และพฤติกรรม  ซ่ึง
สงผลตอคุณภาพชีวิตได 
ชนิดของความเครียด 
 ชนิดของความเครียดมีหลายชนิด ขึ้นอยูกับวาจะจําแนกโดยใชเกณฑอะไร ไดแก 
 1.  จําแนกตามสาเหตุการเกดิ โดย Gallangher  (1979  อางถึงใน  อัมพร โอตระกูล, 2538, 
หนา  29)  จําแนกออกเปน 2 ประเภท  ดังนี ้
  1.1  ความเครียดที่เกิดเนื่องจากมีทุกข (Distress) หมายถึง ส่ิงที่คุกคามตางๆ ที่เกิดขึ้นกับ
บุคคลใดแลวกอใหเกดิ ความไมสบายใจหรอืเกิดความคับของใจ เชน เมือ่ถูกใหออกจากงานก็เปนทุกข 
เกิดความเครียดจนรูสึกปวดศรีษะเปนตน 
  1.2  ความเครียดที่เกิดจากความสุข (Enstress ) บางครั้งคนเรามีความสุขเกิดขึ้นอยาง
กระทันหัน หรือมีเหตุการณทีท่ําใหดใีจจนตืน่เตนมาก หรือในกรณีที่มีความสนุกสนานมากเกินไปก็จะ
ทําใหรูสึกเครียดได ตวัอยางเชน เจาสาวจะเขาพิธีแตงงานในคืนกอนแตงงานอาจดีใจทีต่ื่นเตนมากจน
รูสึกเครียดนอนไมหลับ 
 2.  จําแนกตามแหลงที่เกดิ การแบงประเภทความเครียดโดยวิธีนี้ Miller & Keane  (1983 
อางถึงใน อัมพร โอตระกูล, 2538, หนา 30) อธิบายวามี 2 ประเภท  ดังนี ้
  2.1  ความเครียดที่เกิดจากรางกาย ซ่ึงยังสามารถแบงออกตาม ระยะเวลาของการเกิดไดอีก 
2 ชนิด   ดังนี้ 
   2.1.1  ความเครียดชนดิเฉียบพลัน (Emergency Stress) เปนสิ่งคุกคามชีวิตทีเ่กิดขึ้น
ทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุตาง ๆ 
   2.1.2  ความเครียดชนดิตอเนื่อง (Continuting Stress) เปนสิ่งคุกคามที่เกิดขึน้แลว
ดําเนินไปอยางตอเนื่อง ไดแก การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวยัตาง ๆ ทีคุ่กคามความรูสึก เชน 
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การตั้งครรภ การเขาสูวัยรุน วยัหมดประจําเดอืน 
 2.2  ความเครียดที่เกิดจากจติใจ เปนสิ่งคุกคามสืบเนื่องมาจากความคิด บางครั้งก็เกิดขึ้นอยาง
เฉียบพลันเพราะเปนการตอบสนองอยางทันทีทันใด เชน เมื่อรูสึกถูกดากจ็ะรูสึกโกรธเครียดขึ้นได หรือ
เปนสิ่งคุกคามที่ไดรับจากการอานหนังสือ จากการชมภาพยนตร จากคําบอกเลาของผูอ่ืนทําใหคดิวาตน
จะมีอันตรายกจ็ะกอใหเกิดความเครียด 
ระดับของความเครียด 
 ชูทิตย ปานปรีชา (2534, หนา 483)  กลาววา ระดับหรือความรุนแรงของความเครียดแบงได
เปน  3 ระดับ ดงันี้ 
 ระดับแรก  เปนภาวะของจิตใจที่มีความเครียดอยูเล็กนอย ยังถือเปนภาวะปรกติ พบไดใน
ชีวิตประจําวันของทุกคน ความเครียดเล็กนอยนี้เราอาจไมรูสึกเพราะความเคยชินหรือรูสึกเล็กนอยพอ
ทนได ไมมีการเปลี่ยนทางสรีระวิทยาของรางกาย ความนึกคิดอารมณและพฤติกรรมใหเห็นไดชดั ไม
เกิดผลเสียในการดํารงชีวิต 
 ระดับสอง  เปนภาวะของจิตใจที่มีความเครียดอยูปานกลาง เปนระยะที่จติใจและรางกาย
ตอสูกับความเครียดที่ม ีแสดงออกใหเห็นโดยมีการเปลีย่นแปลง ทางสรีระวิทยาของรางกาย ความคดิ
และอารมณ ความเครียดระดับนี้ เปนสัญญาณเตือนภัยวา มคีวามเครียดมากกวาปกต ิตองรีบหาทางขจัด
สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด หรือผอนคลายความตึงเครยีดลง ถาปลอยใหความเครียดเพิ่มขึ้นจะทําให
เกิดพยาธิสภาพของรางกาย และจิตใจ เกิดเปนโรค การดําเนินชวีิตประจาํวันเสียไป 
 ระดับสาม  เปนภาวะของจิตใจที่มีความรุนแรง หรือเครียดมาก รางกายและจิตใจพายแพตอ
ความเครียด มีการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและจิตใจใหเหน็เดนชดั มีพยาธิสภาพหรือปวยเปนโรคขึ้น 
ทําใหการดําเนนิชีวิตเสียไป ระยะนี้ตองการการดูแล ชวยเหลือ และรักษาตัว แมสาเหตุที่ทําใหเกิด
ความเครียดหมดไปกย็ังไมสามารถทําใหความเครียดหมดไปได 
 อัมพร โอตระกูล (2538, หนา 33-31) ไดกลาวถึงระดับความเครียดวามี  3  ระดับ  ดังนี้ 
 1.   ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress)  คือ มีความเครียด เกดิขึ้นนอยมาก และหมดไปใน
เวลาอันสั้นเพยีงวินาที หรือภายในชัว่โมงเทานั้น มักเกี่ยวของกับสาเหตุเพยีงเล็กนอย 
 2.  ความเครียดระดับกลาง (Moderate Stress) ความเครียดระดับนี้รุนแรงกวาโดยมีระยะ
เวลานานเปนชัว่โมงหรือหลาย ๆ ช่ัวโมง จนกระทั่งนานเปนวันก็ได เชนการเจ็บปวยที่ไมรุนแรง 
ความเครียดจากการทํางานมากเกินไป ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 
 3.  ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) ความเครียดระดับนีจ้ะอยูนานเปนสัปดาห หรือ 
อาจเปนเดือนหรืออาจ เปนปเชน การตายจาก การเจ็บปวยที่รุนแรง การสูญเสียอวัยวะของรางกายที่
สําคัญตอวิถีการดําเนินชวีิต ฯลฯ 
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สาเหตุของความเครียด 
 ชูทิตย ปานปรีชา (2534, หนา 486-488) กลาวถึงสาเหตุของความเครียดไวดังนี ้
 สาเหตุภายใน หมายถึง  ความเครียดที่เกดิจากสาเหตุหรือปจจัยตาง ๆ ที่มาจากตัวคนสามารถ
แยกสาเหตุในตัวคนไดเปน  2  ชนิด  ดังนี้ 
 1.  เนื่องจากรางกายและจิตใจเปนสิ่งที่แยกจากกันไมไดเมือ่รางกายเครียด จะทําใหจิตใจ 
เครียดไปดวย ภาวะตางๆที่เปนสาเหตุของความเครียดนี ้ไดแก 
  1.1  ความเมื่อยลาทางรางกายเปนสภาพทางรางกายที่ไมสมบูรณแข็งแรง หรือไดผาน 
การทํางานที่หนักและนาน 
  1.2  รางกายไดรับการพักผอนไมเพียงพอ เปนสภาพของรางกายที่ตรากตราํทํางาน
ติดตอกันนาน 
  1.3  รับประทานอาหารไมเพยีงพอ ไมถูกสุขลักษณะ ทําใหรางกายหวิโหยรางกาย 
ขาดสวนประกอบที่สําคัญในการใหพลังงานแกรางกายทําใหรางกายออนเพลีย 
  1.4  ความเจ็บปวยทางรางกาย เชน มีโรคประจําตัว ไดรับการผาตัดใหม ๆ ทําใหไมอยาก
อาหาร เนื้อเยื่อของอวัยวะถูกทําลายหรือทํางานไดไมด ีเปนผลทําใหรางกายออนเพลีย 
  1.5  ภาวะติดสุรายาเสพติด สุราและยาเสพตดิไปกดประสาท ทําใหรางกายตองใช 
พลังงานมาก เปนผลทําใหรางกายออนเพลีย ออนแอมากขึน้ทุกขณะ 
 2.  สาเหตุทางจติใจ สภาพทางจิตใจบางอยางสามารถกอใหเกิดความเครียดได ดังนี้ 
  2.1  อารมณไมดีทุกชนิด ไดแก ความกลวั ความวิตกกังวล ความโกรธ ความเศรา  
อารมณดังกลาวกอใหเกดิความทุกขใจ ไมสบายใจ โดยเฉพาะความเศรา ทําใหเกิดความรูสึกส้ินหวัง ไม
คิดตอสู ความรูสึกทั้งหมดนีท้ําใหเกิดความเครียด 
  2.2  ความคับของใจ เปนภาวะทางจิตใจเกิดขึน้เมื่อความตองการถูกขัดขวางทําใหม ี
ปญหาตองเผชิญ เกิดความรูสึกไมพอใจ โกรธ วิตกกังวล จติใจเหมือนถูกบังคับใหเกดิความเครียด
ขึ้นมา 
  2.3  บุคลิกภาพบางประเภททําใหเกิดความเครียด ไดแก 
    เปนคนจริงจังกับชีวิต (Perfectionist) ทําอะไรตองทําใหสมบูรณแบบ เจาระเบียบ เปนคน
ตรง มีมาตรการในการดําเนินชีวิตสูง ความสามารถในการทาํงานเหนือกวาผูอ่ืน ทําใหตลอดชีวิตตอง
ทํางานหนกัทุกอยางดวยตวัของตัวเองจึงเกิดความเครียดไดงาย 
   เปนคนใจรอน รุนแรง กาวราวควบคุมอารมณไมอยู คนประเภทนี้ อารมณเปลี่ยนแปลง
ไดมาก มีการเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาดวย ทําใหเกิดความเครียด 
    เปนคนตองพึงพาผูอ่ืน คนประเภทนี้ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูสึกวาตนเองไม
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เกง ไมกลาตัดสินใจ ไมกลาทําอะไรดวยตนเอง 
 สาเหตุภายนอก  หมายถึง  ปจจัยนอกตวัคนที่เปนสาเหตุทาํใหเกิดความเครียด ดังนี้ 
 1.  สูญเสียส่ิงที่รัก ไดแก การสูญเสียคนรัก ของรัก ทรัพยสิน หนาที่การงาน การตกงาน หรือ
ถูกใหออกจาก งาน ถูกลดตําแหนง หรือยายงาน ธุรกิจลมละลาย 
 2.  การเปลี่ยนแปลงในชีวิต พบวาในระยะหวัเล้ียว หัวตอของชีวิตทุกคนจะมีจิตใจ 
แปรปรวน (Psychological) ทําใหเกิดความเครียดไมมากกน็อย ระยะหัวเล้ียวหวัตอของชีวิต ไดแก 
เขาโรงเรียนครั้งแรก มีบุตรคนแรก วัยหมดประจําเดือน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมทําให
ตองปรับตัว ก็เปนสาเหตุของความเครียดชนดิหนึ่ง การเปลี่ยนแปลงกระทนัหัน โดยไมคาดคิด หรือ
ไมไดเตรยีมตัวไวกอน เชน การยายโรงเรียน ยายงาน การยายที่อยู หรือการอพยพยายถ่ิน เปนตน 
 3.  ภัยอันตรายที่คุกคามชีวิตและทรัพยสิน ไมวาจะเปนภัยท่ีมนุษยสรางขึน้ หรือภยั
ธรรมชาติ เชน อยูในถิ่นที่มีผูรายชุกชุม ถูกขูจะทํารายรางกาย อยูในสนามรบ น้ําทวมและไฟไหม ภาวะ
ดังกลาวทําใหเกิดความกดดนับีบคั้นจิตใจอยางรุนแรง เกิดความเครียดรนุแรง 
 4.  การทํางานที่ทําใหเกิดความเครียด เชน ขาดความปลอดภัยในที่ทํางาน งานเสี่ยงอันตราย
งานที่ไมพึงพอใจ มองไมเห็นความสําคัญของงานที่ทําอยู 
 5.  ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ยากจน เปนหนี้สินทําใหภาวะการเจริญเติบโตไมสมบูรณขาด 
อาหาร เรียนไดไมเต็มที ่อยูในชุมชนแออัด ไมมีความปลอดภัยในชีวติและทรัพยสินทําใหเกิด 
ความวิตกกังวล หวาดกลัว คดิมาก บีบคั้นจติใจ เกดิความเครียดได 
 6.  สภาพของสังคมเมือง มีคนหล่ังไหลเขามาอยูหางานทําในเมืองมากขึ้นเรื่อย ๆ อยูกัน
แออัด ยัดเยยีด ชีวิตตองแขงขนั ชิงดีชิงเดน การเดินทางไปไหนมาไหนไมสะดวกเพราะการจราจรติดขดั 
ชีวิตครอบครัวไมอบอุน ตางคนตางอยู ขาดอากาศบริสุทธิ์หายใจสภาพดงักลาวทําใหเกดิความเครียดได 
 อรุณ รักธรรม (2538, หนา 428-438) กลาวถึงสาเหตุใหญทีท่ําใหคนเราเครียดนั้นเกิดจาก
องคประกอบดงันี้ 
 1. องคประกอบตนสภาพแวดลอม 
 ในที่นี้รวมทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ไดแกส่ิงแวดลอมที่เปนวัตถุ และบรรยากาศที ่
ลอมรอบบุคคลนั้นอยู เชนอากาศที่รอนจัด หนาวจัด เสยีงดังคอย แสงที่จาหรือมัว สารพษิในอากาศ เชน 
ฝุนละออง เชื้อโรค รังสี คน โรคภัยไขเจ็บ บรรยากาศที่สดใสเปนกันเอง เปนประชาธิปไตยหรือเผด็จ
การ บรรยากาศที่ทุกคนมีสิทธิแสดงความคิดเห็นมีสวนรวมรับฟงกันและกัน หรือบรรยากาศที่คอย
แกงแยงชิงดี การนินทาวาราย ส่ิงเหลานี้เปนสาเหตุทางดานสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความเครียด 
 สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการเกิดความเครียดของบุคคลนั้น อาจแบงไดเปน 3 สวน คือ 
 1.   สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
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 2.   สภาพแวดลอมทางชีวภาพ 
 3.   สภาพแวดลอมทางสังคม 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพ คือ สภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวเรา อันจัดเปนส่ิงของซึ่งจะมีผล
โดยตรง หรือโดยออมที่ทําใหเกิดความเครียดขึ้นกับเรา เชน อุบัติเหตจุากรถยนต อุณหภมูิรอนหนาว 
หรือการเกิดภยัธรรมชาติ รังสีหรือคล่ืน สภาพแวดลอมเหลานี้จะเกี่ยวของกับสาเหตุการเกิดความเครียด
ในทางกายภาพ 
 สภาพแวดลอมทางชีวภาพ คือสภาพแวดลอมที่จัดเปนพวกสิ่งมีชีวิตที่สามารถทําอันตราย
กับเราได นับตัง้แตสัตวรายหรือจนถึงแมลงหรือเชื้อโรค ซ่ึงมีอยูมากมาย เชน เชื้อโรคเอดส พืชที่เปน
พิษ สภาพแวดลอมที่ยังคงเกี่ยวของกับสาเหตุการเกิดโรคความเครียดในทางกายภาพเชนกัน 
 สภาพแวดลอมทางสังคม คือ สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการปะทะสังสรรค การมี 
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ อาจเปนระดับกลุม ระดับสังคมองคการ หรือการทํางานพบปะผูคน อาจจะ
ระยะสั้นหรืออาจจะระยะยาวเหลานี้ ลวนเปนสภาพทางสังคมทั้งสิ้น สภาพแวดลอมนี้เกีย่วของกับ
สาเหตุการเกดิความเครียดไดอยางแนนอน เพราะทั้ง 3 สวนนี้ ยังคงเปนสภาพแวดลอมทีอ่ยูรอบตัว
มนุษยและมีความสัมพันธกัน ส่ิงที่เราอาจพอทราบไดก็คือ สวนใดจะเปนสาเหตุเชื่อมโยงโดยตรง และ
สวนใดเปนสาเหตุโดยออมเทานั้น 
 2.  องคประกอบทางดานจิตใจ 
 จิตแพทยทานหนึ่งเคยเปรียบเทียบไววา จิตใจของคนเราไมเหมือนกนั บางคนเปราะ 
บางเหมือนแกว บางคนกเ็ขมแข็ง บางคนก็ออนแอมีความอดทนตางกนัไป บางคนกระทบอะไรหนอยก็
จะคอยแตเครียด บางคนกห็นกัแนนเยือกเยน็เหมือนน้ําแข็ง บางคนวูวามเหมือนไฟ รวมถึงการเก็บกด
อารมณความรูสึกไวและอาการของโรคจิต โรคประสาท บางคนชอบคาดหวังจากตนเองหรือจากคนอื่น 
 สาเหตุทางดานจิตวิทยาถือวาเปนสาเหตุที่สําคัญและเกีย่วของกับการเกดิความเครียดมาก
ที่สุด โดยมีองคประกอบ 4 สวน ดังนี ้
 1.  ความรูสึกและอารมณ 
 2.  สถานการณ 
 3.  ประสบการณในชวีิต 
 4.  การตัดสินใจเกี่ยวกบัชีวิต 
 ความรูสึกและอารมณ  
 อารมณ คือ ความซับซอนทางสรีระที่เกี่ยวของกับการรักษาสภาพสมดุล อารมณและ
ความรูสึกถือเปนสิ่งที่ไดจากปฏิสัมพันธระหวางระบบประสาทอวัยวะและระบบยอยตาง ๆ ของรางกาย
เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางไมรูจบสิ้น จึงทําใหมนษุยประกอบดวยทั้งระบบตรรกะและอารมณ ซ่ึง
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คือสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด จะเหน็ไดวาความรูสึกทีน่ําสูความเครียด ก็คือ ความรูสึกผิดหวังและ
กังวลนั้นเอง 
 สถานการณ คือ สถานะหนึ่งที่บุคคลประสบอยู อันจะเปนเงื่อนไขของระบบจิตใจให
เกิดปฏิกิริยา ซ่ึงก็แบงออกไดเปน  4  สถานการณ ดังนี ้
 1.  เกิดจากเหตกุารณ หรืออะไรก็ตามที่กอใหเกิดความไมพอใจ 
 2.  เปนภาวะการณที่เกิดขึน้จากเหตกุารณที่อาจกอใหเกดิอันตราย หรือเสียหายกับตนเอง 
 3.  ลมเหลว เปนภาวะของการถูกรบกวน ตอความพยายามที่จะทํา ส่ิงที่เกิดผลตอเปาหมายที่
ตองการภาวะเชนนี้จะสงผลถึงการไหลของพลังงานในรางกาย ซ่ึงเกี่ยวของกับจังหวะทางชีวภาพ 
 4.  ขัดแยง เปนภาวะของการขดัแยงทีเ่กิดจาก การไดรับความควบคุมที่ซํ้าซอนของระบบ
จิตใจ ซ่ึงบางครั้งเปนการควบคุมที่มีทิศทางที่สวนทางกันจะนํามาซึ่งความรูสึกเจ็บปวย และสับสน  
สถานการณทั้ง 4 นี้เกี่ยวของกบัการเกิดความเครียดอยูมาก 
 ประสบการณชีวิต  เปนสวนที่รวมเอาเหตกุารณตางๆทางจิต ที่เกิดขึน้กบับุคคลหนึ่ง โดย
เหตุการณดังกลาวอาจมีผลจากประสบการณของชีวิตของทางกายภาพ ที่ไดเคยกลาวไวแลวเราสามารถ
แบงความเกี่ยวของออกเปน 3  ประเด็น แตทวาแตละประเดน็นั้นก็มีความเกี่ยวของสัมพันธและเหลื่อม
ลํ้ากัน 
 1.   การเปลี่ยนแปลงชีวิต  คือ  เหตุการณตางๆรอบตัวที่เกิดขึ้นกับบุคคล มีความเปลี่ยนแปลง
ที่อยูในระดับตาง ๆ เชน การประสบอุบัติเหตไุดรับบาดเจ็บ การเปลี่ยนชัว่โมงการทํางาน ในเรื่องนี้ไดมี
การศึกษาวิจยัวาแตละเหตุการณที่เกดิขึ้นนัน้มีคาคะแนนตางกันอยางไร 
 2.  ชวงของชีวติ คือ จุดเปลี่ยนของชีวิตซ่ึงเกิดขึ้นในแตละชวงของชีวิต เชน เปลี่ยนจากวัย
เด็กเขาสูวยัรุนก็จะมกีารเปลี่ยนแปลงทางจิตวิทยา เปนเสมอืนจุดที่ไดมีการเปลี่ยนทัศนคติเขาสูขั้นที่
เหมาะสมกับระดับอาย ุ
 3.  หนามือกับหลังมือ คือ มีการเปลี่ยนสถานภาพและเกดิขึ้นอยางปจจุบันทันดวน เราอาจ
เรียกวาจุดวิกฤตก็ได ซ่ึงจดุวกิฤตดังกลาวมคีวามแตกตางกัน ขึ้นอยูกับการรับรูและการประเมินของแต
ละคน  ตัวอยางที่จะอธิบายสวนนีไ้ดอยางดคีือ การกระทําอะไรดวยอารมณชั่ววูบ ในแงของพฤติกรรม
และสาเหตุของหัวใจวาย ในแงของการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ 
 การตัดสินใจเกีย่วกับชีวิต การตัดสินใจของชวีิตจะเปนผลลัพธระยะยาวในทางจิตวิทยา ซ่ึง
จะเกี่ยวของกับชีวิตและสุขภาพจิต 
 มุกดา ศรียงค และคณะ (2540, หนา 347) กลาวถึงสาเหตุของความเครียดไดดังนี ้
 1.  สภาพสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ ไมวาจะเปนอากาศ น้ํา ดิน รวมทั้งเสียงตาง ๆ  จะเห็น
ไดวา เมื่อเราออกจากบานไปยังถนนสายตาง ๆ ส่ิงแรกที่เราจะตองพบคือ สภาพการจราจรที่ติดขัด ควัน
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ดํา ควันขาวที่เปนพิษจากยวดยานพาหนะที่เปนพิษตาง ๆ  และเสียงแตรทีม่าจากผูขับขี่ยานพาหนะที่
ตางรีบเรง ส่ิงเหลานี้ยอมกอใหเกิดอารมณขุนมัวไดทั้งสิ้น 
 2.  สภาพเศรษฐกิจ การมีรายไดไมพอกับรายจาย โดยเฉพาะในกลุมประชากรที่มีรายไดต่ํา 
อาการเครียดเนือ่งมาจากสภาพเศรษฐกจิจะมีใหเห็นเปนประจํา 
 3.  ส่ิงแวดลอมทางสังคม เชน ระบบการแขงขันในการทํางาน ในการเรียนหนังสือ รวมไปถึง
การสอบเขาเรียนซึ่งรับจํานวนจํากัดแตจํานวนผูสมัครสอบมากมาย ทําใหเกิดสภาวะแขงขัน มีการแพ -
ชนะ ในชีวิตประจําวนัเสมอ 
 4.  การใชชีวิตประจําวนั ไมวาจะเปนการแบงเวลาทําสิ่งตางๆ นิสัยการกนิการดื่ม บางคน 
ชอบรับประทานขนมหวานหรือชอบดื่มน้ําชา กาแฟ ที่มีสารกระตุนการเตนของหัวใจ ส่ิงเหลานี้ลวนมี
ผลตอการเพิ่มความเครียดทั้งส้ิน 
 5. อุปนิสัยสวนตัว เชน บางคนมีนิสัยกาวราวรุนแรงชอบหาเรื่องทะเลาะกบัผูอ่ืนเปนประจํา 
หรือบางคนรูสึกวาตนเองสูคนอื่นไมได มีความรูสึกต่ําตอย หดหูใจ บางครั้งดูถูกตนเองและสิ่งแวดลอม
รอบตัวอยูเสมอสิ่งเหลานี้ลวนมีผลทําใหบคุคลเครียดไดทั้งสิ้น 
 ภัทรพร  สุขบุษย (2541, หนา 35) กลาววา สาเหตุที่ทําใหเกดิความเครียดม ี2  ประการ  ดังนี้ 
 1.  Non specific Stress Agent  เปนสาเหตุที่ไมมีตัวตน มักจะเกดิดานจิตใจและสังคม เชน 
ความวิตกกังวล ความกดดนัจากสังคม การสูญเสีย ความลมเหลว การคับของทางจิต สาเหตุประเภทนี้จะ
เปนสาเหตุสําคญัที่จะทําใหเกดิความเครียดไดมาก 
 2.  Specific Stress Agent เปนสาเหตุที่จําแนกไดชัดเจนมีตวัตน ไดแก 
  2.1 สาเหตุทางฟสิกส เชน การเปลี่ยนแปลงของอุณหภูมิ แสง เสียง เปนตน 
  2.2 สาเหตุทางเคมี เชน ไดรับสารพิษ หรือพษิสัตว เปนตน 
  2.3 สาเหตุทางจุลินทรีย เชน การมีเชื้อโรคเขาสูรางกาย เปนตน 
  2.4 สาเหตุทางชีวภาพ เชนภาวะเสยีสมดุลในรางกาย เชน ขาดน้ํา ขาดสารอาหาร เปนตน 
 สาเหตุ Specific นี้ถามีมาก กจ็ะกอใหเกิดปญหารุนแรงได หากอุณหภมูิรอนมากขึ้นและมี
ความเจ็บปวยเดิมอยูแลว ก็จะมีความเครียดเพิ่มขึ้น 
 Cooper and Davidson (1987, pp. 99-108) ไดแบงปจจยัที่ทําใหเกิดความเครียดไวดังนี ้
 1.  ปจจัยจากการทํางาน ไดแก ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ บทบาทในหนวยงาน ปริมาณ
งาน ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความปลอดภยั การสนับสนุนในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อน
รวมงาน ตลอดจนนโยบาย กฎระเบียบของหนวยงาน 
 2.  ปจจัยจากสิง่แวดลอมภายในบาน ไดแก สัมพันธภาพในครอบครัว การไดรับแรง 
สนับสนุนจากคูสมรส ความปลอดภัยของครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกจิ 
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 3.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา เชื้อชาติ ศาสนา เหตุการณเปลีย่นแปลงในชีวติ 
ความสามารถในการปรับตัว บุคลิกภาพ ปจจัยจากการทํางาน จากสิ่งแวดลอมภายในบาน จากสังคมและ
วัฒนธรรมนั้นเปนปจจยัรวมกนั เมื่อเกิดผลจากปจจยัหนึ่ง กจ็ะมีผลกระทบปจจัยทั้งสามสงผลใหบุคคล
เกิดความเครียดได  
 Breakwell (1990, pp. 31-32) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน   ดังนี้ 
 1.  ลักษณะงานที่ขาดการติดตอกับสังคมเปนเวลานาน 
 2.  งานที่ไมมีความมั่นคง มีการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารและลักษณะของงานอยูเสมอ 
 3.  ทํางานโดยไมทราบมาตรฐานของหนวยงานนั้น 
 4.  คาตอบแทนต่ําหรือขาดการสนับสนุนความกาวหนาจากหนวยงาน 
 5.  ขาดอิสระในการทํางาน หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 6.  งานหนกัและมากเกินไปมโีอกาสเกิดความผิดพลาด 
 7.  ความสัมพันธของบุคคลในหนวยงานไมดี 
 8.  การเสียเวลาโดยเปลาประโยชน 
 9.  การติดตอส่ือสารไมดี ทั้งกบัผูปวยและกับผูบริหาร 
 10.  ทํางานนาเบื่อหนาย  
 สรุปสาเหตุของความเครียด 
 สาเหตุจากรางกาย ไดแก 
 1.  ความเมื่อยลาทางรางกาย 
 2.  รางกายพักผอนไมเพียงพอ 
 3.  อวัยวะของรางกายมีความผิดปรกติ 
 4.  รางกายไดรับเชื้อโรค สารเคมี หรือสารพิษ ทําใหเกิดอาการเจ็บปวย 
 5.  โครงสรางของรางกายผิดปกต ิเกิดการสูญเสียการทรงตัว 
 6.  กระบวนการปรับตัวภายในรางกาย เชนการหล่ังของฮอรโมนในรางกายเกดิ 
ความผิดพลาด 
 7.  ภาวะติดสุรายาเสพติด 
 8.  ภาวะเสียสมดุลในรางกาย เชน ขาดน้ํา ขาดสารอาหาร 
 สาเหตุจากจิตใจ ไดแก 
 1.  อารมณไมดทีุกชนิด ไดแก ความกลัว ความวิตกกังวล ความโกรธ ความเศรา 
 2.  ความคับของใจ ไมพอใจ จิตใจเหมือนถูกบีบบังคับ 
 3.  ความขัดแยงทางจิตใจ 
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 4.  ความรูสึกไมมั่นคงปลอดภัย 
 5.  ความตองการของตนไมเปนไปตามความคาดหมาย 
 6.  ความตองการของจิตใจที่เปลี่ยนแปลงไปตามพัฒนาการของแตละวยั ไมไดรับ 
การตอบสนอง 
 7.  เปนคนใจรอน กาวราวรุนแรง ควบคุมอารมณไมอยู 
 8.  มีความอดทนตอการเผชิญปญหา หรือความทุกขต่ํา 
 สาเหตุจากสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก 
 1.  การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 2.  การเกิดมลพิษของ อากาศ น้ํา ดิน เสียง 
 3.  ความเปนอยูที่คับแคบแออัด 
 4.  มลพิษที่เจือปนในอาหาร เครื่องดื่ม 
 5.  การเกิดภัยธรรมชาติหรืออุบัติเหต ุ
 สาเหตุจากความสัมพันธของการอยูรวมกัน ไดแก 
 1.  การสูญเสียบุคคลที่รัก ทรัพยสิน หรือตําแหนงหนาทีก่ารงาน 
 2.   ปญหาการหยาราง หรือปญหาการสมรส 
 3.  การเปลี่ยนแปลงในชีวิตทีท่ําใหตองมีการปรับตัว 
 4.  ถูกผูอ่ืนคุกคามทั้งชีวิตและทรัพยสิน 
 5.  ความเครียดที่เกิดจากการทาํงานรวมกับผูอ่ืน เชน 
  5.1 ระบบการแขงขันในการทาํงาน 
  5.2 ความขัดแยงในบทบาทกบัความตองการของบุคคล 
  5.3 ขาดผูใหความรวมมือชวยแบงเบาภาระงาน 
  5.4 ขาดที่ปรึกษาและผูใหการสนับสนุน 
  5.5 การประเมนิผลงงาน เงื่อนไข และการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
 6.  สภาพของสังคมเมืองที่มีการแขงขันสูง 
 7.  การเอาตนเองไปเปรียบเทยีบกับผูอ่ืน 
 8.  ขอเรียกรองทางสังคมที่เกิดจากกฎระเบยีบ วัฒนธรรมประเพณ ี
 9.  การมีรายไดไมพอกับรายจาย 
 สาเหตุจากวิธีคิด ทัศนะ และการใชเหตุผล ไดแก 
 1. เปนคนที่จริงจังกับชีวติ 
 2. เปนผูที่มีความเขมงวด ขาดการยืดหยุนทางความคิดและการกระทํา 
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 3. เปนคนที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง 
 ผลของความเครียด 
 กรมสุขภาพจิต (2541, หนา 26) ไดกลาวถึงผลของความเครียดวา ความเครยีดในระดับต่ํา 
และความเครยีดในระยะเวลาที่ไมมากเกนิไปนัก เปนตัวกระตุนใหบุคคลทําสิ่งตาง ๆ อยางกระตือรือรน 
มีความคิดสรางสรรค อวัยวะในรางกายมีโอกาสที่จะรับมือกับภาวะเครยีดที่เกิดขึ้น ซ่ึงสิ่งเหลานี้ จะทํา
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในทักษะความสามารถของตนเอง มีความรูสึกเชื่อมั่น และภาคภูมิใจใน
ตัวเองมากยิ่งขึน้ แตถาความเครียดในระดับรุนแรงหรือที่เกิดขึ้นเปนระยะเวลานานกก็ลับกอใหเกิด
ผลเสียมากมาย ดังนี ้
 1. ผลเสียทางดานสรีระ 
 เมื่อบุคคลตกอยูในความเครียดเปนเวลานาน จะทําใหสุขภาพรางกายเลวลงเนื่องจากเกิด
ความไมสมดุลของระบบฮอรโมน ฮอรโมนเปนชีวเคมีที่สําคัญของรางกาย เปนตัวทําหนาที่ชวยควบคุม
การทํางานของระบบตาง ๆ  ภายในก็จะบกพรอง ทําใหเกดิอาการตั้งแตปวดศีรษะ ปวดหลัง ออนเพลีย 
เจ็บปวด หรือทําใหเกิดโรคทางกาย ที่มีสาเหตุมาจากจิตใจ (Psychosomatic Disease) เชน หนามดืเปนลม 
เจ็บหนาอก ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ หลอดเลือดอุดตัน โรคอวน แผลในกระเพาะอาหาร โรคหอบ
หืด โรคภูมิแพตาง ๆ โรคผิวหนัง ผมรวงและโรคมะเร็ง หรือความเครียดทีรุ่นแรงมาก ๆ อาจมีผลทําให
บุคคลเสียชีวิตได หรือทําใหโรคที่เปนอยูเดมิแลวกําเริบ เชน เบาหวาน 
 2. ผลเสียทางดานจิตใจและอารมณ 
 จิตใจของบุคคลที่เครียดจะเตม็ไปดวยการหมกมุนครุนคิด ไมสนใจสิ่งรอบตัว ใจลอยขาด
สมาธิความระมัดระวังในการทํางานเสียไปเปนเหตใุหเกิดอุบัติเหตุไดงาย จิตใจขุนมวั ขี้โมโหโกรธงาย 
สูญเสียความเชือ่มั่นในความสามารถที่จะจัดการกับชีวิตของตนเอง เศราซึม คับของใจวิตกกังวล ขาด
ความภูมใิจในตนเอง ในบางรายที่ตกอยูในภาวะเครยีดอยางยาวนานมาก อาจกอใหเกดิอาการทางจิต  
จนกลายเปนโรคจิตโรคประสาทได 
 3.  ผลเสียทางดานความคิด 
 ความเครียดทีเ่กิดจากความคดิตอมาของบุคคล เชน คิดวิพากษวจิารณตนเองในทางลบ คิด
แบบทอแทหมดหวัง คดิบิดเบอืนไมมีเหตุผล คิดเขาขางตนเองและโทษผูอ่ืน คิดแปลความหมาย
สภาพการณนัน้ผิดพลาด เปนตน 
 4.   ผลเสียดานพฤติกรรม 
 บุคคลที่มีความเครียดจะเบื่ออาหาร นอนหลบัยาก ปลีกตวัจากสังคม ซึ่งจะทําใหตนเองตกอยู
ในปญหา และความเครียดอยางโดดเดีย่ว กาวราวไมอดทน พรอมที่จะเปนศัตรูกับผูอ่ืน ทํางานได
นอยลง และบอยครั้งบุคคลจะมีการปรับตัวในทางที่ผิด เพื่อผอนคลายความเครียด เชน สูบบุหร่ี ติด
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เหลา ติดยา เลนการพนนั หรือแมแตการฆาตัวตาย ซ่ึงการกระทําเหลานีก้็จะกอใหเกดิผลรายตามมาอีก 
 5.  ผลเสียทางดานเศรษฐกจิ 
 ความเครียดกอใหเกิดความสญูเสียทางเศรษฐกิจอยางใหญหลวง จากการขาดงาน ผลของ 
การทํางานลดนอยลง และมปีระสิทธิภาพดอยลง เมื่อบุคคลเจ็บก็ตองเสียคาใชจายในการรักษาพยาบาล 
 ดังที่ไดกลาวถึงผลเสียจากความเครียด จะเหน็ไดวาผลเสียในแตละดานของบุคคลจะ
เชื่อมโยงกันเปนลูกโซ และผลเสียเหลานี้ก็ไมไดกระทบกระเทือนแตเฉพาะบุคคลที่ตกอยูในภาวะ
เครียดเทานัน้ แตจะสงผลกระทบไปสูบุคคลรอบขาง ตลอดจนสังคมโดยรวมอีกดวย ฉะนั้น การคนหา
วิธีการที่จะชวยลดความเครยีดในบุคคลนั้นยอมจะเปนหนทางที่จะลดผลกระทบตาง ๆ ในทางที่เสียหาย
ทั้งตอบุคคลนั้นเองและสังคมรอบขางได  จากสาเหตุของความเครียดในการทํางานทั้งหมดที่กลาวมา
ผูวิจัยสรุปวา  ความเครียดในการทํางานประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ดังนี ้
 1.  ดานลักษณะงาน  หมายถึง  งานในหนาทีท่ี่รับผิดชอบมีปริมาณไมสมดุลกับจํานวน
พนักงาน  งานที่กระทํามีความเรงดวนและตองแขงขันกับเวลา  การขาดทักษะ  การขาดความสามรถและ
การทํางานไมตรงกับความสามารถ  งานมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไปทําใหเกดิปญหาใน 
การจัดเก็บเอกสารใหเปนระบบ  งานที่มีความรับผิดชอบสูง  ไมมีความชัดเจนของบทบาทและหนาที่
งานตองใชเทคโนโลยีใหม ๆ หรือ เปนงานซ้าํซาก  จําเจ งานที่พนักงานรูสึกวาเปนงานที่ไมมี
ความสําคัญ 
 2.  ดานความสาํเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ  หมายถึง  การขาดโอกาสกาวหนาใน
อาชีพ  การไมสามารถแกไขปญหาในการทํางาน  การขาดความภูมใิจในผลงาน  การไมไดรับ 
ความสนับสนนุจากผูบังคับบญัชาในเรื่องตาง ๆ  เชน  การหาความรูเพิ่มเติม  การเลื่อนตาํแหนง รวมทั้ง
เงินเดือนไมเหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที่ 
 3.  ดานสัมพันธภาพ  หมายถึง  ปญหาที่เกิดจากความสัมพนัธระหวางบคุคลกับบุคคลหรือ
กลุมบุคคลในสถานที่ทํางาน  ไดแก  ปญหาความสัมพันธที่เกิดกับเพื่อนรวมงานที่อยูในหนวยงาน
เดียวกันและตางหนวยงาน  ปญหาความสัมพันธที่เกิดกับผูบังคับบัญชาโดยตรงและทางออม ในเรื่อง
ของความรวมมือ  ความชวยเหลือ  ความสามัคคี  การยอมรับความสามารถ  และคําปรึกษาแนะนํา  
 4.  ดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศองคการ  หมายถึง  ลักษณะของโครงสรางหรือ
หนวยงานที่สังกัดไมเหมาะสม  การมีปญหาการเมืองในหนวยงาน  การทีพ่นักงานมแีนวความคิดใน
การทํางานขัดแยงกับนโยบายขององคการ  ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม  ไมรับผิดชอบ  ไมชวย
แกไขปญหา  และนโยบายการบริหารไมชัดเจน  ปญหาการเขาใจผิด  ลักษณะสภาพแวดลอมการทํางาน
ไมเหมาะสม  การขาดแคลนอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช การขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 มีนักวิชาการไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ (Organizational Climate) ไวหลาย
ทาน ดังนี ้
 ลักษณาวดี  ใจเย็น  (2537, หนา 14)  ไดสรุปความหมายของบรรยากาศองคการวา  
หมายถึง  สภาพแวดลอมของการทํางานทีบุ่คคลในองคการรับรูหรือมีความรูสึกทั้งโดยทางตรงและ
ทางออมและเปนแรงกดดันสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน  นอกจากนี้
บรรยากาศองคการยังเปนลักษณะเฉพาะตวั  หรือเปนเอกลักษณของแตละองคการอีกดวย 
 ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย  (2539, หนา 11)  ใหความเห็นวา  บรรยากาศองคการ เปนเรื่อง
การรับรู (Perception)  หรือทัศนคติ (Attitude)  ของคนที่มีตอองคการหรือสภาพแวดลอมภายในองคการ
ที่เขาเหลานั้นทํางานอยู  เชน  การรับรูดานโครงสรางองคการ  การใหผลตอบแทน  ความอบอุนและ 
การใหความสนับสนุน  เปนตน 
 เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2540, หนา  278)  ไดใหความหมายของบรรยากาศ
องคการ วา   ตวัแปรชนดิตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดบัการทํางานหรือ 
การปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ 
 สมยศ  นาวกีาร (2540, หนา 192)  ใหความหมาย บรรยากาศองคการ  คือ  กลุมลักษณะ
ของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศเปน
แรงกดดนัที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 พะวงพิศ  วัฒนกิจ  และมาลี  กาบมาลา  (2541, หนา  8)  ไดใหความหมาย  บรรยากาศ
องคการวา  สภาพปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคการนั้น ๆ อันเนื่องมาจากการปฏสัิมพันธ
ระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคการ  อันจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของคนในองคการทั้งผลดี
และผลเสียได 
 นิภา  แกวศรีงาม  (2547, หนา 211)  ใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ทุกส่ิง
ทุกอยางที่ประกอบกันขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในองคการและสภาพแวดลอมของที่
บุคคลในองคการเกิดการรับรูสภาพเหลานัน้ทั้งทางตรงและทางออม  การรับรูอันเกิดจากสภาพแวดลอม
เหลานี้ จะเปนแรงกดดนัที่มอีิทธิพลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา 
 Litwin  & Stringer  (1968, p. 1)  ใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  
องคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ  ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและ
ทางออม  และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 
 Gilmer (1971, p. 28) ใหความเห็นวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ลักษณะตาง ๆ ที่ทําให
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องคการหนึ่งแตกตางไปจากองคการหนึ่ง  และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น 
 Brown  &  Moberg (1980, p. 667)  ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการ  หมายถึง  กลุม
ของลักษณะตาง ๆ ภายในองคการ  ซ่ึงรับรูโดยสมาชิกในองคการนั้นโดย 
 1.  บรรยายลักษณะสภาพองคการ 
 2.  เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
 3.  จะตองยนืยงอยูชวงเวลาหนึ่ง 
 4.  จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน 
 จากความหมายของบรรยากาศองคการตามที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา 
บรรยากาศองคการหมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมการทํางานในองคการอัน 
เนื่องมาจากการรับรูหรือความเขาใจของบคุคลทั้งทางตรงและทางออม ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางาน และประสิทธิภาพของงาน ซ่ึงจะสงผลถึงความสําเร็จในองคการ 
 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 จากการที่บรรยากาศองคการมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน 
องคการ บรรยากาศองคการจึงมีความสําคญัตอการศึกษาองคการในแงมุมตาง ดังนี ้  
 Steers & Porter (1979 อางถึงใน ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย, 2539, หนา 11-12)  กลาววา  
บรรยากาศองคการ คือ การรับรูของพนักงาน ทั้งในระดับบุคคลและกลุมซึ่งเปนพฤติกรรมองค 
การ ดังนั้นการกําหนดรูปแบบการบริหารองคการ จึงตองพิจารณาถึงความตองการของพนักงาน 
ทั้งในระดับบคุคลและกลุมดวย 
 Brown & Moberg (1980, p. 420) ชี้วา บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอสมาชิกของ
องคการ  เนื่องจากจะชวยในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองคการตอองคประกอบ
ขององคการ  ซ่ึงจะชวยกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการและความพอใจที่จะอยูในองคการ  หาก
ตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว  ส่ิงที่ตองพิจารณาเปนประการแรก  คือ  
บรรยากาศองคการ เพราบรรยากาศองคการถูกสั่งสมจากความเปนมาขององคการตั้งแตอดีต 
 ซ่ึงบรรยากาศองคการในองคการหนึ่งอาจจะเหมาะสมหรือไมเหมาะสมกับอีกองคการ 
หนึ่ง ดังนั้น ผูบริหารจึงตองพิจารณาเปาหมายและความพยายามตาง ๆ ที่จะนําไปสูการสราง 
สรรคบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอองคการของตน และสอดคลองกับเปาหมายของพนกังานของตน 
ดวย โดยบรรยากาศแบบเนนความอบอุนและความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันขององคการนั้น จะ 
เหมาะสมตอองคการที่เนนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเปนหลัก  แมวาบรรยากาศ
องคการจะมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานแตก็ไมสามารถคาดหวังไดวา 
บรรยากาศองคการจะมีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 นอกจากนี ้บรรยากาศองคการยังมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่น ๆ ใน 
องคการ ดังนี ้
 1. บรรยากาศองคการแบบหนึ่ง ทําใหผลการปฏิบัติงานของงานอยางใดอยางหนึ่งด ี
กวาบรรยากาศองคการแบบอื่นๆ ดังการศกึษาของ Newell (1978, p. 19) พบวาบรรยากาศ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศแบบปดมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพงึพอใจในการงานที่ไดรับ 
มอบหมายนอย ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปดซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจ
ในงานที่ไดรับมอบหมายมาก 

 2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการมาก หรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานภายใน
องคการ ดังที่ DuBrin (1973 อางถึงใน ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย, 2539, หนา 13) ไดสรุปไววา 
ปจจัยอยางหนึง่ที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบความเปนผูนาํทัศนคติ และวิธีการของ
ผูบริหารที่ใชกบัผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบ 
ความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตามโดยผูบริหารระดบัรองลงมา ทีม่ีความเขาใจวา
เปนแนวทางทีถู่กตองของการปฏิบัติ 
 3. ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
และความพอใจของบุคลากรในองคการ ดังการศึกษาของ (Litwin & Stringer, 1968, p. 121) พบวา
องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจ กลาวคืออํานาจการตัดสินใจอยูทีส่วนกลาง 
บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด บรรยากาศแบบนี้จะใหผลิตภัณฑตํ่า 
บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพอใจในงาน ไมเกิดความริเร่ิม และมีทัศนคติที่ไมพึงประสงคตอ
กลุมผูปฏิบัติงาน สวนในองคการที่มีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธที่ดี
ตอกันในหมูสมาชิกขององคการ สภาพบรรยากาศองคการที่มุงการประสานสัมพันธดังกลาว จะมี
ผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ เกิด
ความริเร่ิมสรางสรรค แตผลงานยังอยูในระดับตํ่า และในองคการที่มีบรรยากาศมุงผลสําเร็จงาน 
กลาวคือ มุงเนนผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคดิริเร่ิมสรางสรรคและมีผลิตภาพสูง ซ่ึง
บรรยากาศองคการแบบดังกลาวจะมีผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงานทําให
งานบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับ Frederickson (1982, p. 333) ที่ไดกลาวไววาบรรยากาศ
องคการที่มุงคนซึ่งประกอบดวยการติดตอส่ือสารชนิดเปด การใหความสนับสนุนรวมกัน และ 
การกระจายอํานาจ การตัดสินใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร ลดการลาออกจากงาน  
ลดตนทุนการผลิต และลดเวลาในการฝกอบรม ตามลําดับ 
 กลาวโดยสรุปแลว จะเหน็ไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการบริหารงาน  
ผูบริหาร และบุคลากรอื่น ๆ ในองคการ ดังนั้น การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมใน 
องคการ (Internal Environment) ซ่ึงมีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของบุคคลใน 
องคการ ซ่ึงก็คือ บรรยากาศองคการนั่นเอง 
 การบริหารงานแบบวิทยาศาสตรโดย (Taylor, 2002,  p. 181) ซ่ึงเปนบดิาการบริหารแบบ
วิทยาศาสตรไดกําหนดหลักการในการบรหิารงานโดยยดึหลักวทิยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้
ไมไดกลาวถึงบรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกับ 
ความชํานาญเฉพาะดานและการแบงหนาทีก่ารงาน โดยกาํหนดโครงสรางของการบริหารงานเปน
แบบการบริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกดิบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ 
ตามแบบการบริหารแบบวทิยาศาสตร 
 อารี เพชรผุด (2537, หนา 77-78) ไดกลาวไววาทฤษฎีบรรยากาศองคการมี 3 ประการ คือ 
 1. Multiple Measurement-organizational Attribute Approach หมายถงึ ลักษณะ 
ตาง ๆ ขององคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่น ๆ และเหน็ไดชัดตลอดเวลา และลักษณะ 
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนัน้ ๆ 
 2. Perceptual Measurement-organizational Attribute Approach เกี่ยวของกับ 
การรับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ ความคิด อิสระในการทํางาน  
ความพึงพอใจในการทํางาน และโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 
 3. Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือ การรับรูของแตละ 
บุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลคนหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวทิยา 
 การเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงานตาม 
ทฤษฎีนี้เปนการบริหารงานเพื่อคนหา และปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางาน ตลอดจนทําใหผู 
ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังนัน้ แนวความคดิเกีย่วกับ 
บรรยากาศองคการขึ้นอยูกบัการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที ่
การงาน และโอกาสของความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 ทฤษฎี Immaturity-maturity Theory  ของ Argyris (1973, pp. 354-357) ซ่ึงเปน
นักวิชาการอีกรายหนึ่งที่ศกึษาเกีย่วกับผลกระทบของบรรยากาศองคการตอบุคลิกภาพของพนกังาน
โดย เชื่อวาองคการไดกําหนดขอบเขตและบทบาทหนาทีข่องพนักงาน โดยไมสอดคลองตอ 
ความตองการของพนักงานซึ่งเปนผูที่บรรลุวุฒิภาวะแลว ซ่ึงตามทฤษฎี Immaturity-Maturity นั้น
บุคลิกภาพของคนจะคอยๆพัฒนาจากการที่ตองพึ่งพาคนอื่นในวยัเดก็ มาเปนความตองการที่จะคิด
หรือทํา อะไรอยางอิสระหรอืทําอะไรใหสําเร็จดวยตนเอง เมื่อเติบโต เปนผูใหญ และจากการที่
องคการไดกําหนดโครงสรางและงานที่ตํ่ากวาระดับความสามารถของพนักงาน ยอมจะกอให
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พนักงานรูสึกผิดหวังและตตีนออกจากองคการ การปฏิเสธความรับผิดชอบตลอดจนการตอตาน
องคการทั้งนี้ ปญหาดังกลาวก็สามารถเกดิขึ้นไดในระดับผูบริหาร หากโครงสรางขององคการ 
กอใหเกิดสภาพแวดลอมในลักษณะของการระแวดระวังแบบปดและการเสี่ยง ตามลําดับ ดังนั้น 
Argyris จึงมุงเนนความสําคญัขององคการและพนกังานตลอดจนประสิทธิภาพของปจจัยทั้งสอง 
 จากหลักการ ทฤษฎี และแนวความคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เมื่อองคการ 
บริหารงานตามทฤษฎีใดยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือทฤษฎี 
นั้นๆ ซ่ึงคํานึงถึงบุคคลและสภาพแวดลอมในองคการเปนสําคัญ และผูที่มีสวนที่ทาํใหบุคคลรับรู 
บรรยากาศองคการไปในทิศทางใดนัน้ ก็คือผูนํา นั้นเอง 
 มิติของบรรยากาศองคการ 
 มิติของบรรยากาศองคการ (Dimension of Organizational Climate) เปนองคประกอบ 
ยอยที่จะนํา มาใชวัดถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอ
แนวความคิดขึ้น ดังนี ้
 ฟอตแฮนด (Forehand, 1964 อางถึงในสมยศ นาวีการ, 2521, หนา 75-77) ไดชี้ใหเห็นวา
บรรยากาศขององคการนั้นประกอบดวยกลุมและคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใดองคการหนึ่ง 
โดยทําใหเกดิความแตกตางไปจากองคการอื่น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนภายในองคการ
นั้น คุณลักษณะดังกลาวม ี5 ดาน คือ 
 1. ขนาดและโครงสรางขององคการ (Size and Structure) โดยทัว่ไปเรามักจะคดิวา 
องคการขนาดใหญมีความมัน่คงและความเปนทางการ ถึงแมวาขนาดองคการโดยสวนรวมจะม ี

ความสําคัญ แตก็พบวาระดบัของบุคคลภายในองคการมีความสําคัญในแงจิตวิทยา ระดับของ 
บุคลากรคนใดคนหนึ่งตามสายการบังคับบญัชาภายในองคการจะมีผลกระทบตอบุคคลมากกวา 
ไมวาเขาจะทํางานอยูภายในองคการขนาดใหญ ขนาดกลางหรือขนาดเล็กก็ตาม โครงสรางของ
องคการจะมีความสําคัญเหมอืนกัน และเกีย่วพนักับขนาดดวย องคการที่มีขนาดใหญขึ้น ระยะ 

ทางระหวางผูบริหารสูงสุดและบุคลากรระดับลางจะหางไกลกันมากขึ้น ระยะทางกอใหเกดิ 

ส่ิงกีดขวางทางจิตวิทยา ในลักษณะที่วาบคุลากรที่อยูหางไกลจากจดุตดัสินใจ อาจจะมีความเขาใจ
ตัวเองวามีความสําคัญนอย และระยะทางกอใหเกดิบรรยากาศของความเปนทางการหรือไมคํานึง 
ถึงตัวบุคคลมาก เพราะวาการเกี่ยวพันกับบคุคลอื่นทางสังคมจะกระทํา ไดยาก 

 2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) แบบภาวะผูนํา มีหลายแบบที่ใช 
กันตามองคการธุรกิจ และหนวยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันที่สําคัญตอ 
การสรางบรรยากาศที่มีอิทธพิลโดยตรงตอผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร 
การพิจารณามติิหางเหนิ มุงผลงาน กรุณาปราณี และจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาโดย 
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เฉพาะ 
 3. ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบ 
นั้นองคการจะแตกตางกันในเรื่องของความซับซอนของระบบที่นํามาใช ความซับซอนอาจจะให 
ความหมายวา เปนจํานวนและลักษณะการเกี่ยวของระหวางกัน ระหวางสวนตาง ๆ ของระบบ 
แบบของการเกี่ยวของระหวางกันจะแตกตางกันไปตามปจจัย เชน เปาหมาย และวิทยาการ 
เปนตน 
 4. เปาหมาย (Goal Direction) องคการยอมจะแตกตางกนัในเปาหมายที่กําหนดขึ้นมา
สําหรับองคการ ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการอยางหนึ่ง เชน 
องคการธุรกิจ องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ เปนตน แมกระทั่งในระหวางองคการธุรกิจ 
ดวยกัน เปาหมายกําไรซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายที่สําคัญของธุรกิจ ความแตกตางก็จะมีอยูในรูป 
ของการใชนํ้าหนักเพื่อเปรียบเทียบเปาหมายอื่น ๆ เชน การปองกันอากาศเสีย ความสมัพันธที่มี 
กับสหภาพแรงงานและการใหความสนับสนุนกับสถาบันการศึกษา 
 5. สายใยของการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนคุณลักษณะที่สําคัญ 
อยางหนึ่งของบรรยากาศองคการ เพราะวาสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคการนั้นจะแสดง
ใหเห็นถึงสายใยสถานภาพ การจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาทีแ่ละการเกี่ยวของระหวางกันของ
กลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง หรือตามแนวนอน ภายในองคการนัน้จะใหความรู
เกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการได 
 Halpin & Croft (อางถึงใน ชมัยภรณ ถนอมศรีเดชชัย, 2539, หนา 21) ไดวดับรรยากาศ
องคการ 8 มิติ โดยใหผูปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผูรวมงาน  
4 มิติ และจากพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมของผูรวมงาน 4 มิติ ดังนี ้
  1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกวาการปฏิบัติงานมี
ลักษณะตางคนตางทํา ขาดความสามัคคี ขาดความรวมมือและประสานงานกัน 
  1.2 มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกวาการปฏิบัติงานขาดความคลองตัว 
ขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบริหารใชงานมากเกนิไปผูปฏิบัติงานอึดอัดใจทีต่องปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบ ซ่ึงเห็นวา ไมมีความจําเปนและกอใหเกดิความยุงยาก 
  1.3 มิติความสามัคคีในหมูคณะ (Esprit) หมายถึง ความรูสึกวา ผูรวมงานปฏิบัติงาน
ในหนาที ่โดยมีความรักในหมูคณะเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางดานสังคม และ
ไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
  1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกวา ผูรวมงานปฏิบัตงิานดวย 
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ความสนุกสนาน และมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด ซ่ึงอาจไมเกีย่วกบัความสําเร็จของ 
การปฏิบัติงาน 
 2. พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ดังนี ้
  2.1 มิติหางเหนิ (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา บริหาร 
โดยคํานึงถึงกฎระเบียบ ขอบังคับ และนโยบายมากกวาคํานึงถึงในจิตใจของผูปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานมีนอย 
  2.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา
คํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุม ตรวจตรา ส่ังการ และนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
ผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามคําสั่งโดยเครงครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเหน็ใด 
  2.3 มิติเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมผูบริหารวา
พยายาม ที่จะกระตุนหรือจูงใจผูปฏิบัติงานโดยวิธีการที่ผูบริหารปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุดเพื่อ
เปนแบบอยางใหผูอ่ืนปฏิบัตติาม 
  2.4 มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถงึ ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา
ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยแสดงถึงความเปนผูที่มีเมตตากรุณาชวยเหลือในการปฏิบัติงานและธุระ
สวนตัวของผูปฏิบัติงานเปนอยางด ี
 Litwin & Stringer (อางถึงใน ชญานุช  ลักษณวิจารณ, 2541, หนา 20) ไดพัฒนา 
แบบสอบถามที่ใชในการวัดบรรยากาศองคการขึ้น โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษานีค้ือ Revised 
of Improved Climate Questionnaire (Form B) ซ่ึงไดกําหนดมิติของบรรยากาศองคการไว ดังนี ้
 1. มิติโครงสรางองคการ (Structure) ขนาดของการกําหนดโครงสรางที่นําไปใชกบั 
งานซึ่งเปนขอจํากัดทีก่ําหนดขึ้นมาโดยผูบังคับบัญชาหรือองคการตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซ่ึงจะ
สงผลกระทบตอพฤติกรรมระหวางบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานที่เกีย่วกับงาน 
 2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) มิตินี้ใชวัด 
ความเขาใจหรอืการรับรูทางดานความทาทายของงาน และความรูสึกเกีย่วกับความสําเร็จของ 
งาน 
 3. มิติความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) มิตินี้วัดความสําคัญ 
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษ ซ่ึงความอบอุนและการสนับสนุนที่มีอยูในองคการ 
จะชวยลดความกังวลในเรื่องเกี่ยวกับงานไดและจะทําใหเกิดความผูกพนัในที่สุด 
 4. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) มิตินีว้ัดการรับรูทาง 
ดานการใหความสํา คัญกับการใหรางวัลและการลงโทษภายในสถานการณการทํางาน ซ่ึง Litwin 
& Stringer กลาววา ในสภาพบรรยากาศที่ใหความสําคัญของการจัดหารางวัลแทนที่จะเปน 
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การลงโทษยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนกังานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได 
และจะลดความกลัวเกีย่วกับความลมเหลวได 
 5. มิติความขัดแยง (Conflict) เปนการวดัการรับรูที่ผูปฏิบัติงานมีความมัน่ใจวาองคการ
สามารถยอมรับความขัดแยง หรือความแตกตางในความคิดเห็น ตัวอยางเชน ผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงานยินดีรับฟงความคิดเหน็ทีแ่ตกตางออกไป เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็นําเอามา 
ตกลงแกไขกนั 
 6. มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance Standards 
and Expectation) เปนการรบัรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของ 
ความคาดหมายที่เกีย่วกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการวาไดมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติ 
งาน 
 7. มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational 
Identity and Group Loyalty) เปนการรับรูเกีย่วกับความจงรักภักดีตอกลุมผูปฏิบัติงาน รับรูถึง 
ความเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกันของพนกังาน รวมทั้งความภาคภูมใิจ 
ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการ 
 8. มิติความเสีย่งภยัและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถึง  
การรับรูเกี่ยวกบัปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยงภัย รวมทั้งการทาทายในงาน 
และองคการ โดยเนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลอืกที่ดีใน 
การดําเนนิงาน 
 Knowles (อางถึงใน ชญานุช ลักษณวิจารณ, 2541, หนา 22) ไดแบงมิติของบรรยากาศ 
องคการออกเปน 5 ประการ ดังนี ้
 1. นโยบายเกี่ยวกับการพฒันาทรัพยากรมนษุยในองคการ (Policy Frame Work for 
the HRD Program) หมายถึง เปนเรื่องที่องคการสนับสนุนใหมกีารพัฒนาคนในองคการอยาง 
เต็มที่ 
 2. ปรัชญาการจัดการ (Management Philosophy) หมายถงึ การบริหารงานองคการ 
ภายใตแนวความคิดการจัดการ ที่ใหความสํา คัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความ 
คิดการเขามามสีวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
 3. โครงสรางขององคการ (Structure of Organization) หมายถึง โครงสรางของ 
องคการที่เขมงวดรวมศนูยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผดจ็การทําใหเกิดการบั่นทอน
กําลังใจของคนในองคการทีจ่ะปรับปรุงตัวเอง (Self - improvement) และเปนอุปสรรคขัดขวางตอ 
การเรียนรู หรือความกระตือรือรนของคนในองคการ 
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 4. นโยบายเกี่ยวกับการเงนิ (Financial Policy) หมายถึง องคการไดมีการจัดสรร 
งบประมาณใหกับการพัฒนากําลังในองคการ อยางเพยีงพอหรือไม ซ่ึงลักษณะเชนนีจ้ะทําใหเห็นวา 
องคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 
 5. ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือ ระบบการเลื่อนเงินเดือนหรือ 
ตําแหนงหรืออ่ืน ๆ ก็ด ีตองยุติธรรมและเหมาะสมเพื่อทําใหคนอยากเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณ 
หรือพัฒนาตนเอง 
 Likert and Likert (อางถึงใน ปฐมา วงษอุน, 2544, หนา 19) ไดทําการวดับรรยากาศ
องคการ โดยพิจารณาจากมติิหรือตัวแปรตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ คือ ผูปฏิบัติงานรูความเปนไปภายในหนวยงาน 
ผูบังคับบัญชาแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูล 
ขาวสารที่ถูกตองอันจะนําไปสูการปฏิบัติงานใหไดผลด ี
 2. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ คือ ผูปฏิบัติงานมีสวนในการกําหนดเปาหมาย 
การทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับถามีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หาก 
การตัดสินใจดงักลาวมีผลกระทบถึงใครแลว ผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นของผูนั้นดวย 
 3. การคํา นึงถึงผูปฏิบัติงาน (Employee-oriented) หมายถึง องคการเอาใจใสจดั 
สวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพอใจในการทํางาน 
 4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ ทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัวผูปฏิบัติงานเอง 
 5. เทคนิควิทยาการที่ใชในหนวยงาน คือ เทคนิคที่ใชในหนวยงานมกีารปรับปรุง 
อยางรวดเรว็เปนไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในหนวยงานไดรับการจัดการ 
เปนอยางด ี
 6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือวาดีนัน้จะตองมีลักษณะยอมรับความแตกตางและ 
ความไมลงรอยกันขององคการ องคการพรอมจะสนับสนนุใหผูปฏิบัติงานขยนัขันแขง็ ทํางาน 
หนักเพื่อเงิน เพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน 
 สรุป  ผูวิจัยใชการกําหนดมติิของบรรยากาศองคการของ Litwin & Stringer  โดย
แบงเปน 8 มิติ  ไดแก 1. มิติโครงสรางองคการ 2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบ 3. มิติ 
ความอบอุนและการสนับสนุน 4.  มิติการใหรางวัลและการลงโทษ 5.  มิติความขัดแยง 6.  มิติฐาน
ของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 7.  มิตคิวามเปนหนึ่งเดยีวในองคการและการจงรักภักด ี
ตอกลุม และ 8.  มิติความเสี่ยงภัยและการรบัรูความเสี่ยงภัย 
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 ลักษณะของบรรยากาศองคการ 
 สุขุม  หลานไทย (2537, หนา 13)  กลาววา  ลักษณะของบรรยากาศองคการ  หมายถงึ  
รุปแบบของบรรยากาศองคการ  ซ่ึงเกิดจากการบริหารหรือการปฏิบัติงานรวมกนัภายในหนวยงาน 
 Halpin  and  Croft (อางถึงในสุขุม หลานไทย 2537, หนา 13)  ไดตั้งกฏเกณฑในการจดั
บรรยากาศองคการ  โดยคิดจากคะแนนทัง้ 8 ดานพฤติกรรมขององคการ ที่เปนคะแนนมาตรฐาน
พิจารณาจดัเปนบรรยากาศองคการ  6  แบบ  คือ 
 1.  บรรยากาศแบบเปด (Open  Climate)  มีลักษณะคือ  บรรยากาศที่ผูบริหารเปดโอกาส
ใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและความสามารถ  หนวยงานมีชวีิตชีวา  และกาวหนาอยูเสมอ   
งานบรรลุเปาหมายและรวดเร็ว  บรรยากาศแบบนี้เปดโอกาสและสงเสริม  ขวัญและกําลังใจแก
ผูรวมงาน  ผูบริหารมีความเปนกันเองและจริงใจ  มีลักษณะของความยดืหยุน  และมคีวามเชื่อมั่น
ในตนเองสูง 
 ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ คือ  ขวัญและกําลังใจของผูรวมงานสูง  การไมให 
ความรวมมือของผูรวมงานต่าํ  ภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวางต่ํา  ความสนิทสนมระหวางผูรวมงาน
ปานกลาง  ความหางเหนิของผูบริหารปานกลาง  ความเอาใจใสของผูบริหารสูง  การให 
ความชวยเหลือจากผูบริหารปานกลาง  การเนนที่งานต่ํา 
 2.  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous  Climate) คือ  บรรยากาศที่ผูบริหารให 
ความชวยเหลือ  ใหกําลังใจ  และคํานึงถึงความตองการของผูรวมงาน  แตนอยกวาบรรยากาศแบบ
เปด  ผูบริหารจะเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือตดัสินใจเปนบางเรื่อง  ผูรวมงานทํางาน
รวมกันดวยดี  และมีความพอใจที่ไดรวมงานกัน  ไมมภีาระที่เปนอุปสรรคขัดขวางในการทํางาน  
ผูบริหารใหความยุติธรรมแกทุกคน  และพยายามใหผูรวมงานไดรับผิดชอบไมแสดงการจับผิดคน  
ผูบริหารตองทํางานหนกัเพื่อปนตัวอยาง  และไมแสดงการเห็นแกตัว  ผอนปรนและยดืหยุนตาม
สถานการณเพือ่ความเหมาะสม 
 ลักษณะเฉพาะของบรรยากาศแบบนี้  คือ  ขวัญและกําลังใจของผูรวมงานสูง 
ความสนินสนมระหวางผูรวมงานสูง  การไมใหความรวมมอืของผูรวมงานต่ําภาระที่เปรอุปสรรค
ขัดขวางต่ํา  ความหางเหินของผูบริหารสูง  การเนนที่งานต่ํา  ความเอาใจใสของผูบริหารปานกลาง  
การใหความชวยเหลือของผูบริหารปานกลาง 
 3.  บรรยากาศแบบควบคุม  (Controlled  Climate)  คือ  บรรยากาศที่ผูบริหารตองการจะ
ใหหนวยงานบรรลุเปาหมายเพยีงประการเดียว  ความตองการหรือความจําเปนของผูรวมงานจะถกู
พิจารณาเปนอนัดับรองลงมา  ผูรวมงานตองทํางานหนกัไมมีเวลาสังสรรคซ่ึงกันและกัน  ผูรวมงาน
ใหความรวมมอืนอย  มีภาวะที่เปนอุปสรรคขัดขวางมาก  ความสนิทสนมนอย  ผูบริหารไมปลอย
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ใหผูรวมงานทาํงานโดยอิสระและแสดงความรับผิดชอบ  ผูบริหารพยายามทํางานหนกัเพื่อเปน
ตัวอยาง  และตองการใหงานทุกอยางดําเนินการโดยสมบูรณ 
 ลักษณะเฉพาะของบรรยากาศนี้  คือ  ขวัญและกําลังใจของผูรวมงานสูง  การไมให 
ความรวมมือของผูรวมงานต่าํ  การเนนที่งานสูง  ความเอาใจใสของผูรวมงานต่ํา  การให 
ความชวยเหลือของผูบริหารสูง  ความหางเหินของผูบริหารปานกลาง  ภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวาง
สูง  ความสนิทสนมของผูรวมงานต่ํา 
 4.  บรรยากาศแบบเปนกันเอง  (Familiar  Climate)  คือ  บรรยากาศที่แสดงถึงความสนิท
สนมระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน  ซ่ึงเนนความตองการและความจําเปนของบุคคลเปนสําคัญ  
ผูบริหารมักจะไมควบคุมการทํางานของผูรวมงาน  ซ่ึงจะเปนผลที่ใหเกดิความขัดแยงกันเองในหมู
ผูรวมงาน  หนวยงานจะประสบปญหาในการดําเนินงานตามเปาหมาย  ผูรวมงานมีภาวะที่เปน
อุปสรรคขัดขวางต่ํา  ทุกคนในหนวยงานเปนมิตรที่ดีตอกัน ตางคนตางมีความรูสึกวา  หนวยงาน
ของคนเองเปรียบเสมือน “ครอบครัวใหญที่แสนสุข” 
 ลักษณะของบรรยากาศ  คือ  การไมใหความรวมมือของผูรวมงานสูง  ภาระที่เปน
อุปสรรคขัดขวางต่ํา  ความสนินสนมผูรวมงานสูง  ขวญัและกําลังใจของผูรวมงานปานกลาง   
ความเอาใจใสของผูบริหารสูง  ความหางเหนิของผูบริหารต่ํา  การใหความชวยเหลือของผูบริหาร
ปานกลาง 
 5.  บรรยากาศแบบฉันทพอกับลูก (Paternal  Climate)  คือ  บรรยากาศที่แสดงถึง
ผูบริหารพยายามที่จะใหผูรวมงานไดรับความพอใจ  ผูรวมงานมีความรูสึกวาถูกบังคบัมากกวาจะ
เกิดแรงจูงใจขึน้เอง  บรรยากาศแบบนี้จึงมลัีกษณะคอนขางปด  ผูรวมงานไมใหความรวมมือมาก
เพราะผูบริหารไมสามารถควบคุมสถานการณไดตลอดเวลา  ผูรวมงานขาดขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางาน  เพราะหนวยงานสนองความตองการในระดับต่ํา  ผูรวมงานไมนยิมคบคาสมาคม
ภายในกลุม  ผูบริหารจะคอยควบคุมตรวจตรา  และคอยแนะนําผูรวมงานเสมอ  เพราตองการ
ความสําเร็จของผลงานสูงจนบางครั้งกลายเปนวาผูบริหาร  คือ  “คุณพอผูรูดีไปเสียทกุอยาง” 
 ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้  คือ  เนนที่งานสูง  การไมใหความรวมมอืของผูรวมงาน
สูง  ภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวางต่ํา  ความสนิทสนมระหวางผูรวมงานต่ํา  ขวัญและกาํลังใจของ
ผูรวมงานต่ํา ความเอาใจใสของผูบริหารสูง 
 6.  บรรยากาศแบบปด  (Closed  Climate)  คือ  บรรยากาศที่แสดงถึงการไมให 
ความรวมมือของผูรวมงานมากที่สุด  การดาํเนินงานตาง ๆ  ในหนวยงานไมราบรื่นและขาด
ความกาวหนา  ขวัญและกําลังใจของผูรวมงานต่ํา  ทุกคนในหนวยงานรูสึกวาตองแบกภาระกจิที่
หนัก  งานตาง ๆ มีอุปสรรค  ทุกคนรูสึกผิดหวังและรูสึกเสมือนตนเองถูกพันธนาการ  ความสนิท
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สนมระหวางผูรวมงานปานกลาง  ผูบริหารจะหางเหินจากรวมงาน  แตมักจะกระตุนดวยวาจา  แต
มักจะไมไดผลเพราะผูบริหารมักจะสรางผลงานใหแกตวัเอง  และขาดแรงจูงใจจากผูรวมงาน   
การมอบหมายความรับผิดชอบไมถูกตอง  ผูรวมงานทํางานแบบ  “เชาชามเย็นชาม”  เพราะ 
ความสิ้นหวัง  ลักษณะบรรยากาศแบบนี้ถาเกิดขึ้นทีห่นวยงานใด ควรจะตองมีการแกไขโดยดวน 
 ลักษณะเฉพาะของบรรยากาศนี้  คือ  การไมใหความรวมมือของผูรวมงานสูง  ภาระที่
เปนอุปสรรคขัดขวางสูง  ความสนิทสนมระหวางผูรวมงานปานกลาง  ขวัญและกําลังใจของ
ผูรวมงานต่ํา  การใหความชวยเหลือของผูบริหารต่ํา  ความหางเหนิของผูบริหารสูง  การเนนที่งาน
สูง  ความเอาใจใสของผูบริหารต่ํา 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
 ความหมายคุณภาพชีวติการทาํงาน 
 คุณภาพชวีิตการทํางานมีความหมายกวางขวางมีนักวิชาการไดใหความหมาย 
คุณภาพชวีิตการทํางานที่แตกตางกันดังนี ้
 สรวงสรรค ตะปนตา (2541, หนา 34) ใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางานวา 
หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน  
การปรับปรุงสภาพการทํางานและสภาพแวดลอมการทํางาน รวมทั้งการใหความเสมอภาคแกบุคคล
และสงเสริมความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน 
 ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542, หนา 16) ใหความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานวา เปนความรูสึก
ของบุคคลในองคกรที่มีความตองการที่จะทําใหตนเองทาํงานในองคกรไดอยางมีความสุขเกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีองคประกอบที่
เปนปจจยัภายในและปจจยัภายนอก ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานที่ด ี
 ประภัสสร  ฉันทศรัธาการ (2544, หนา 17) กลาววา คุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึง 
การทํางานที่กอใหเกดิความสุขของบุคคล และประสิทธิผลขององคการ 
 นิยม ส่ีสุวรรณ (2544, หนา 45) กลาววา คุณภาพชวีิตการทํางานเปนแนวคดิเกีย่วกบั
ความตองการความพึงพอใจ (Need Satisfaction) ผูปฏิบัติงานมาทํางานในองคการดวย 
ความตองการหลายอยางและมีความสุขในการทํางานเมื่อความตองการของเขาไดรับการตอบสนอง
จากองคการ ยิง่องคการตอบสนองมากเทาใด คุณภาพชวีติการทํางานกย็ิ่งเพิ่มมากขึน้เทานั้น 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา คณุภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจ 
ในการทํางานของบุคคลที่ทําใหมีความเปนอยูที่ดีขึ้นโดยมีปจจยัที่เกีย่วของ คือส่ิงแวดลอม 
ในการทํางาน คาตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคงความกาวหนา และความปลอดภยัในชวีิตทั้ง 
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การทํางานและทั่วไปและรบัรูวางานที่ตนทํานั้นมีคุณคาทําใหบุคคลพรอมที่จะทํางานใหบรรลุ 
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 คุณภาพชวีิตการทํางานเปนแนวคดิที่ถูกนาํมาใชเปนครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรม 
ในชวงปลายศตวรรษที่ 20โดยการแกไขปญหาแรงงานใหผูทํางานมีคณุภาพการทํางานที่ดีขึ้น 
(Dalamotte &Takezawa, 1984) ซ่ึง Walton (1973, p. 12) เปนบุคคลหนึ่งที่ศึกษาเรื่องคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานอยางจริงจังโดยพิจารณาคณุลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในแนวทาง 
ความเปนบุคคล และสภาพแวดลอมตัวบุคคลหรือสังคมเรื่องของสังคมขององคการที่ทําใหงาน
ประสบผลสําเร็จผลผลิตของงานและการเตบิโตของภาวะเศรษฐกิจทีต่อบสนองความตองการและ
ความปรารถนาของบุคคลในการทํางาน 
 คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรนั้นสามารถวัดไดจากระดับการรับรูของบุคลากร 
ซ่ึงการรับรูนี้จะแตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคลเพราะตางมพีื้นฐานภูมิหลังลักษณะอื่น 
ที่เปนลักษณะเฉพาะตัวบางคนสนใจในเนื้อหาของงานบางคนสนใจในสภาพแวดลอมและ
คาตอบแทนบางคนอาจเนนเรื่องความกาวหนาในอนาคตแตสรุปแลวปจจัยตาง ๆ ทีม่ีผลกระทบตอ
การรับรูหรือความรูสึกเหลานี้เปนปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจและความรูสึกพึงพอใจที่แตกตาง
กันไปตามตางกันไปตามมิตกิารรับรูของแตละบุคคล (พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ,์ 2535) ดังนั้น ถา 
ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานและมีการทํางานที่เหมาะสมจะเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหบุคคลมี
คุณภาพชวีิตทีด่ีไดพนักงานจึงควรไดรับการเสริมสรางคุณภาพชวีิตดวยการทํางานอยางมีคุณคาซึ่ง
แนวคดิในการทํางานและชวีติที่เกี่ยวของผสมผสานกันโดยคํานึงถึงรูปแบบการทํางานที่ดีม ี
การทํางานที่เหมาะสมเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหบุคคลมีคุณภาพชวีิตที่ดีได อันจะนาํไปสูการดําเนิน
ชีวิตที่มีความสุขไดและมีชวีิตอยางมีคณุคา 

นอกจากนี้ Walton (1973, pp. 12-16)ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกบัลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้นเปน
คุณภาพชวีิตการทํางานในหนงัสือ Creteria for Quality of Working Life โดยแบงออก เปน 8 ดาน คือ 
 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การที่
ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยาง เพยีงพอกบัการมีชีวิตอยู
ไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอื่น ๆ 
ดวย 
 2. สถานที่ทํางานที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ นัน่คือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะที่ตอง
เสี่ยงภยัจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ
อนามัย 
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 3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Development of Human Capacities) งาน
ที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติ งานไดใชและพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึง
การมีโอกาสไดทํางานที่ตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
 4.  ความกาวหนาและความมัง่คงในการทํางาน (Growth and Security) นอกจากงานจะชวย
เพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในอาชีพ 
ตลอดจนเปนทีย่อมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือทํางานรวมกัน (Social Integration) ซ่ึงหมายความวางานนั้น
ชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันใน
ความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
 6.  สิทธิของพนักงาน (Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วิถีชวีิต และวัฒนธรรมในองคการจะ
สงเสริมให เกดิการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมในการพจิารณาใหผลตอบแทนและรางวัล 
รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคดิเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการพดู มีความเสมอภาค 
และมีการปกครองดวยกฎหมาย 
 7.  ความสมดุลระหวางชวีิต กบัการทํางานโดยสวนรวม (The Total Life Space) เปนเรื่องของ
การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชวีิตในการทํางานและชีวิตสวนตวันอก องคการอยางสมดุล นั่นคือ
ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกนิไป ดวยการกาํหนดชัว่โมง 
การทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยง การที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมเีวลาพักผอน หรือไดใชชีวิต
สวนตัวอยางเพียงพอ 
 8.  ความเกีย่วของและเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) ซ่ึงนับเปนเรื่องที่สําคัญ
ประการหนึ่งทีผู่ปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนัน้รับผิดชอบตอ
สังคมในดานตาง ๆ  ทั้งในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับ
การจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 
 จะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนสิ่งที่จําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่ง 
คุณภาพชวีิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้น จะสงผลตอการปฏิบัติงาน และ
ยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัท
หรือองคการในที่สุด เรียกไดวา บรรลุเปาหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคการและ 
ตัวองคการเอง นอกจากนี้ยัง สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดวย   
 สรุป  ผูวิจัยใชแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดใหญ  ซ่ึงแบงเปน 8  ดาน  ดังไดกลาวมาแลว 
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 องคประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 การมีคุณภาพชีวิตที่ดีเปนสิ่งที่ทุกคนพึงปรารถนา แตการที่บุคคลมีคุณภาพชีวติที่ดีได 
นั้นตองขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญมากมายซึ่งมีบทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวติใน 
การทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจากการทบทวนแนวคิดคณุภาพชีวิตการ 
ทํางาน มีนักวชิาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางานไว ดังตอไปนี ้
 จุฑาวดี  กล่ินเฟอง (2543, หนา 23) ไดเสนอองคประกอบคุณภาพชวีิตการทํางานไว  
10  ประการ  ดังนี ้
 1.  คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ (Pay and Benefits) 
 2.  เงื่อนไขของการทํางาน (Conditions of Employment) 
 3.  เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability) 
 4.  การควบคมุการทํางาน (Control of Work) 
 5.  การปกครองตนเอง (Autonomy) 
 6.  การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
 7.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with Supervisor) 
 8.  วิธีพิจารณาการเรียกรอง (Appeals Procedure) 
 9.  ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู (Adequate of Resources to Get Work Done) 
 10. ความอาวุโส (Seniority in Employment) 
 Walton (1973, pp. 12-16) ไดกําหนดองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไว 8 ดาน ดงันี้ 
 1.   คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
 2.   สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy  Working 
Condition) 
 3.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล(Immediate Opportunity to Use  and 
Develop Human Capacities)  
 4.   ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued  Growth 
and Security) 
 5.   การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in The Work Organization) 
 6.   สิทธิสวนบุคคล (Constitutionalism in The Work Organization) 
  7.  งานกับชวงเวลาทั้งหมดของชีวิต (Work and The Total Life Space) 
 8.  ความเกีย่วของสัมพันธกับสังคม (The Social Relevance of Work Life) 
 Casscio (1989, p. 25) กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลใน
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สถาบันการทํางานในประเทศสหรัฐอเมริกา ประกอบดวย 
 1.  คาตอบแทน 
 2.  ผลประโยชนของลูกคา 
 3.  ความมั่นคงในการทํางาน 
 4.  การเลือกเวลาในการทํางาน 
 5.  การลดความเครียดในการทํางาน 
 6.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทาํงาน 
 7.  การปกครองแบบประชาธปิไตย 
 8.  การแบงปนผลกําไร 
 9.  สิทธิในการรับเบี้ยบํานาญ 
 10. โครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 
 11. ในหนึ่งสัปดาหทํางาน 4 วัน 
  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 กรกนก  ออนคําภา (2546,  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน :  กรณีศกึษา  
พนักงานระดับปฏิบัติการสายการผลิตบริษัทเอคเซลเลนท  แมนูแฟคเจอรร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด   
กลุมตัวอยางจํานวน  186  คน  ผลการศึกษา  พบวา ระดับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการ
สายการผลิตบริษัทเอคเซลเลนท  แมนแูฟคเจอรร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  อยูในระดับต่ํา  เมื่อแยก
วิเคราะหรายดาน  พบวา  ปจจัยดานความพงึพอใจดานลักษณะงาน  ความกาวหนา  สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา  สัมพันธภาพกบัเพื่อนรวมงาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดกิารของ
พนักงานระดับปฏิบัติการสายการผลิตมีความสัมพันธผูกผันกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 อุไรวรรณ  พานิชเจริญผล (2546) ไดศึกษาผลของการฝกสมาธิแบบอานาปานสติ  และ 
การใหคําปรึกษากลุมที่มีตอความเครียดของพนักงานหญงิโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตวัอยางเปน
พนักงานหญิงโรงงานผลิตชุดช้ันในและชดุวายน้ํา  บริษัทไทรอัมพ ผลการศึกษา พบวาปฏิสัมพันธ
ระหวางวิธีการทดลองกับระยะการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (p < .05) พนกังานกลุมที่
ไดรับการฝกสมาธิแบบอานาปานสติและพนักงานกลุมที่ไดรับการใหคําปรึกษากลุมมีความเครียดลดลง
กวากลุมควบคมุ ในระยะหลังการทดลอง และระยะติดตามผล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
(p < .05) 
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 บรรยากาศองคการ 
 ปฐมมา วงษอุน  (2544, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ 
องคการ กับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  :กรณีศึกษา บริษัท
เอ็นเอ็มบีพรีซิชั่นบอลลส  จาํกัด กลุมตวัอยาง คือ พนักงานของ บริษัทเอ็นเอ็มบี พรีซิช่ันบอลลส 
จํากัด จํานวน 224  คน พบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการและมี
คุณภาพชวีิตการทํางานในระดับปานกลางการรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
คุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
 ประณีต  เทศกลุ (2547) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน  บริษัทมิลีนเนยีม 
ไมโครเทค (ประเทศไทย) จาํกัด กลุมตวัอยาง 283 คน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
อายุระหวาง 26-35 ป (รอยละ 55.80) มีระดับการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรี ถึงรอยละ 70.30 โดยมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 5- 10 ปมากที่สุด (รอยละ 44.50) และมีระดับตําแหนงเปน
พนักงานรายวนัมากที่สุด คิดเปนรอยละ 59 ผลการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม พบวามีการรับรู
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูบรรยากาศองคการของ
พนักงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงที่ตางกัน โดยพนกังานที่มีอายุมากกวามี
การรับรูบรรยากาศองคการไดดีกวาพนกังานที่มีอายุนอยกวา พนักงานที่มีระดับการศกึษา และ
ระดับตําแหนงงานที่สูงกวามีการรับรูบรรยากาศองคการไดดีกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษานอย
กวา และระดบัตําแหนงงานที่ต่ํากวา สวนระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคการ 
 วัชรินทร  วิจติรวงษ (2548)  ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการกับความผกูพันตอองคการ
ของพนกังานระดับปฏิบัติการฝายผลิต : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแหงหนึง่ กลุมตัวอยาง คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการฝายผลิต ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 66 คน ผลการวิจัย พบวาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการฝายผลิตที่มีอายุแตกตางกันมกีารรับรูบรรยากาศองคการทั้ง 6 ดาน  ไดแก  บรรยากาศ 
ดานโครงสรางองคการ  ดานนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานลกัษณะงาน ดานการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน และดานคาตอบแทนแตกตางกัน พนักงานระดับ
ปฏิบัติการฝายผลิตที่มีอายุงานแตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการทั้ง 6  ดาน แตกตางกัน  
พนักงานปฏิบตัิการฝายผลิต ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผกูพันตอองคการทั้ง 3 ดาน  ไดแก   
ความผูกพันดานจิตใจ   ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก  
ความผูกพันดานจิตใจ  ความผูกพันดานกางคงอยู  และความผูกพันดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน  
พนักงานระดับปฏิบัติการฝายผลิต ที่มีอายุงานแตกตางกันมคีวามผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน แตกตาง
กัน และ 
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การรับรูบรรยากาศองคการมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก 
 คุณภาพชวีิตการทํางาน 
 จุฑารัตน  เทพพรบริสุทธิ์ (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพความเปนอยูกับคณุภาพ
ชีวิตของผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม  จังหวดัชลบุรี กลุมตัวอยางเปนผูใชแรงงานในโรงงาน 
อุตสาหกรรม จงัหวัดชลบุรี  400 คน ผลการศึกษาพบวา 1. สภาพความเปนอยูไดแก สภาพแวดลอม และ
ชีวิตการทํางานอยูในระดับดี ภาวะสุขภาพอยูในระดับ 1-2 โรคหรืออาการ มีความเครียดสูงกวาปกติ
เล็กนอย มีรายรับมากกวารายจาย มีเวลาใหครอบครัวเฉลี่ยประมาณ 4 ชั่วโมงตอวัน  2.  คุณภาพชวีิต
แบบมิติเดยีว  และแบบหลายมิติอยูในระดับปานกลาง  3. ชีวิตการทํางาน  ความเครียด  สภาพแวดลอม 
และการมีเวลาใหครอบครัว เปนปจจยัรวมกนัทํานายคณุภาพชีวิตแบบหลายมิติอยางมนียัสําคัญ 
ทางสถิติ (p < .05)   4. ความเครียดมีความสัมพันธทางลบ  สวนรายไดสุทธิมีความสัมพันธทางบวก  
กับสุขภาพโดยรวมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p < .05)  5.  รายไดสุทธิ  สภาพแวดลอม การมีเวลาให
ครอบครัว และชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวก สวนความเครียดมคีวามสัมพันธทางลบ   
กับคุณภาพชีวติโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  6.  คุณภาพชวีติแบบมิติเดยีวมี
ความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชวีิตแบบหลายมิติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
 พิชฌาลักษณ  ภานุมาส (2547)  ศึกษาความสมัพันธเชิงสาเหตุระหวางคุณภาพชีวิต 
การทํางานของบุคลากรกับประสิทธิผลของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ภาคตะวันออก กลุมตัวอยาง 
คือ หัวหนากลุมและหวัหนากลุมงาน จํานวน 215 คน ผลการศึกษา พบวา 1. ระดับคุณภาพชีวิต 
การทํางานของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  2.  ระดับประสิทธผิลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ภาคตะวนัออก  โดยรวมและรายดานมีประสิทธิผล อยูในระดับปานกลาง  3. คุณภาพชวีิต 
การทํางานบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   
ภาคตะวันออก อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ (p < .05) 4.  รูปแบบเชิงสาเหตุระหวางคณุภาพชวีิต 
การทํางานของบุคลากร กับประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ภาคตะวันออก จําแนกตาม
เขตพื้นที่ในเมอืงและเขตพื้นที่นอกเมือง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ชนกันต  เหมือนทัพ (2551)  ศึกษาปจจัยที่มีตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมในอําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ผลการศึกษา
พบวา 
 1.  คุณภาพชวีติของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในอําเภอพระประแดง จังหวดั
สมุทรปราการ มีคุณภาพชวีิตโดยรวมในระดับปานกลาง 
 2.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานอตุสาหกรรมในอําเภอพระประแดง จังหวดั
สมุทรปราการ  ดานเพศ  อายุ สถานภาพสมรส  ระดับการศกึษา ตําแหนงงาน ไมมีผลตอคุณภาพชวีิต
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การทํางาน สวนประสบการณการทํางาน และเงินเดือนประจํา มีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางานอยางม ี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
 3.  ปจจัยบรรยากาศองคการมผีลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p < .05) 
 4.  บรรยากาศองคการทั้ง 5 ดาน ไดแก ขนาดโครงสรางขององคการ (X1) ความซับซอนของ
ระบบ (X3) แบบความเปนผูนาํ (X2) เปาหมายขององคการ (X4) การติดตอส่ือสารภายในองคการ (X5) 
สามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางาน โดยสามารถพยากรณ ไดเทากับ 49.60% 
 งานวิจยัตางประเทศ 
 กันเตอร และเฟรนแฮม  (Gunter & Furnham, 1996,  pp.  193-208) ศึกษาวิจับผลชีวประวัติ
สวนบุคคล  และการรับรูบรรยากาศองคการในการทํานายระดับความพึงพอใจของลูกจางในหนวยงาน
รัฐวิสาหกจิ 4 แหง  จํานวน  1,041  คน พบวา  ตัวแปรเกีย่วกับบรรยากาศองคการในดานตาง ๆ เชน 
ความหลากหลายในงาน รางวลัตอบแทน  การไดรับการยกยอง สามารถทํานายระดับความพึงพอใจใน
งาน และความภาคภูมใิจในองคการไดดกีวาปจจัยสวนบุคคล  นอกจากนีย้ังพบวา ความแตกตางระหวาง
องคกรในดานบรรยากาศองคการโดยรวมและแยกเปนดานตาง ๆ  สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน  
ความภาคภูมิใจในองคการของพนักงาน  และความผูกพันตอองคการของพนักงานดวย 
 เคลส  (Kells, 1996)  ศึกษาวิจยัเร่ืองการรับรูถึงคุณภาพชวีติการทํางานในวิทยาลัยเทคโนโลยี
และศิลปะประยุกต  2  แหง ณ เมืองออนตารีโอ  ประเทศแคนาดา สืบเนื่องจากวามีสัญญาณบงบอกให
เห็นถึง  การตกต่ําของคุณภาพชีวิตการทํางานของคณาจารยในวิทยาลัยดังกลาวมาเปนเวลานาน
พอสมควร อีกทั้งกําลังใจในการทํางานของคณาจารยเหลานี ้ อยูในระดับต่าํ  ผูวิจัยไดทําการสํารวจดู
คุณลักษณะเดนๆ ของผลตอบแทนที่คณาจารยฝายวิชาการของวิทยาลัยเห็นวาสําคัญตอจคุณภาพชีวติ  
พรอมทั้งสํารวจถึงการรับรูวาสภาพปจจุบนัที่เขาทํางานอยูเปนอยางหนึ่ง และอีกดานหนึ่งผูวิจยัไดทํา
การสํารวจเชนเดียวกันกับผูบริหารวิทยาลัย และไดนําผลมาเปรียบเทียบเพื่อดูความสัมพันธและ
ผลกระทบที่มีตอวิทยาลัย  โดยมีตวัแปรดานพื้นฐานทางครอบครัวและดานสวนตวั  ซ่ึงเปนตัวแปร
สําคัญที่กําหนดทาทีของคณาจารยที่มีตองาน ผลการวิจัยพบวาคุณลักษณะเดนของผลตอบแทน 
ดานภายในเปนสวนใหญมากกวาสิ่งตอบแทนภายนอก  และยังพบวา คณุลักษณะเหลานั้นสัมพันธกบั
กระบวนการและคานิยมทางดานครอบครัวขององคการ  
 บิชอป และ สกอ็ตต (Bishop & Scott, 2000, pp. 439 – 450) ไดศึกษาวิจยัเกีย่วกับตัวแปรทีใ่ช
ในการทํานายความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอทมีงานของลูกจางในฝายผลิตของโรงงาน 
แหงหนึ่ง  จํานวน  485  คน  พบวา  การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนในเรื่องงานและความพึงพอใจ
ในการบังคับบญัชา มีติความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ในขณะที่การรับรูถึง 
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การไดรับการสนับสนุนในเรื่องงาน  และความพึงพอใจเพือ่นรวมงาน มคีวามสัมพันธทางบวกกบั 
ความผูกพันตอองคการ ในขณะที่การรับรูการไดรับการสนับสนุนในเรื่องงาน  และความพงึพอใจเพื่อน
รวมงาน มีความผูกพันตอทีมงาน นอกจากนีย้ังพบวา  การรับรูถึงความขัดแยงในเรื่องนโยบาย หรือ 
ระบบการบริหารงานในองคการ มีความสัมพันธทางลบกับทั้งความผูกพนัตอองคการ และความผูกพัน
ตอทีมงาน 
 จากงานวิจยัที่เกี่ยวของ สรุปไดวาบุคลากรในองคการที่มคีุณภาพชวีิตการทํางานที่ด ีจะ
มีความพอใจการทํางานรวมกัน การไดคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม มีความมัน่คงและ
ความกาวหนาในการทํางาน รวมทั้งทํางานเพื่อประโยชนตอสังคม จึงเห็นไดวาหากองคการจัดให
ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูปฏิบัติ  
 

 
 
 


