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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของ
ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตร  และความสมดุลระหว่างชี วิตและการท างาน ที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงาน ผ่านตัวแปรกลางคือความผูกพันต่อองค์การ โดยพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ 
จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  การทดสอบความสัมพันธ์ครั้งนี้สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์โดยการน ารูปแบบที่สร้างขึ้นนี้ไปท าการวิจัยเพื่อยืนยันความสัมพันธ์ในอนาคตต่อไป 

  
ค าส าคัญ : ผลการปฏิบัติงาน, การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ,  สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตร,  ความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน 

Abstract  
The purposes of this study were to determine relationship model between 

antecedents and consequences of organizational commitment that affected employee 
performance. Causal factors, for example, perceived organizational support, friendly 
environment and work-life balance, can affect workers’ performances. There is an 
organizational commitment as a moderator variable. Hence, the relationship model of any 
variables has been developed via review of literature, concept and related research. The 
results of this research can be applied in other studies in the future. 
 
Keywords: job performance, organizational commitment, perceived organizational support, 
friendly environment, friendly environment 

บทน า 
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสินทรัพย์ที่มีความส าคัญต่อทุกองค์การ เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่ช่วยผลักดัน

ให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะที่องค์การต้องเผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารที่ต้องวางแผนเพ่ือสร้างความได้เปรียบในเชิงการ
แข่งขัน องค์การต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรอุทิศตนในการท างาน รวมทั้งการสร้างความผูกพันต่อองค์การซึ่งถือ
เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า และเป็นการป้องกันการสูญเสียทรัพยากรอันจะ
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น ามาซึ่งต้นทุนค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมข้ึน  กล่าวโดยสรุปคือ สิ่งที่องค์การต้องตระหนักอยู่เสมอคือการสร้างแรงจูงใจและ
ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือให้เกิดความทุ่มเทในการท างานและมีผลการปฏิบัติตาม
เป้าหมายองค์การ 
        สภาพความผันผวนอย่างรุนแรงในตลาดโลกท าให้ทุกองค์การต้องแข่งขันกันเพื่อความอยู่รอด ดังนั้นการ
เสริมสร้างแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับความส าเร็จขององค์การใน
ระยะยาว  จากผลงานวิจัยที่ผ่านมาหลายเรื่องพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างแรงจูงใจของพนักงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลขององค์การ  โดยมีปัจจัยส าคัญ ได้แก่  การปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรในการท างาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน  เป็นต้น  ดังนั้นหากมีการสนับสนุนและเสริมสร้างปัจจัยเหล่านี้ให้กับพนักงานแล้ว บุคคลเหล่านั้นก็จะมี
แรงจูงใจเพ่ิมขึ้นเช่นเดียวกับผลการปฏิบัติงานและความส าเร็จขององค์การที่เพ่ิมขึ้นด้วย 
 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมพบว่า ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การมีหลายประเภทและหลาย
มิติ แต่ที่ผ่านมายังไม่มีการศึกษาเรื่องใดที่แสดงความแตกต่างอย่างชัดเจนว่าความผูกพันในแต่ละมิติมี อิทธิพล
ต่างกันอย่างไร ในการศึกษาครั้งนี้จึงได้น ามิติความผูกพันด้านอารมณ์ (Affective Commitment) และความผูกพัน
ที่ถูกคาดคะเนจากผลได้ผลเสีย (Calculative Commitment) มาก าหนดเป็นตัวแปรกลางเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสาเหตุ ได้แก่  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตร และความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน ซึ่งมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ คือ ผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ต่อการน ารูปแบบที่สร้างขึ้น
ไปท าการวิจัยกับองค์การหรือกลุ่มตัวอย่างที่สนใจ เพ่ือยืนยันความสัมพันธ์ในอนาคตต่อไป 
 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ( Perceived Organizational Support : POS)   
ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Eisenberger et al. (1986) อธิบายความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าคือการที่ 
พนักงานมีความเชื่อว่าองค์การได้ให้คุณค่า ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งในด้านของ
ค่าตอบแทน ค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ และค่านิยมองค์การเพ่ือให้
เกิดการร่วมมือ สอดคล้องกับ George and Jones (2002) ที่กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ
การที่องค์การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รับฟังข้อร้องเรียนของพนักงาน พยายามช่วยเหลือ
พนักงานในด้านต่างๆ และปฏิบัติต่อสมาชิกด้วยความยุติธรรม  

แนวคิดด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงเป็นลักษณะของการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความสนใจ
ดูแลทุกข์สุขของตนเพียงใด  สนใจผลการปฏิบัติงานของตนหรือไม่  รับทราบหรือไม่ว่าตนได้ทุ่มเทชีวิตจิตใจให้แก่งานมาก
น้อยเพียงใด   มองเห็นคุณค่าของผลงาน  และแสดงความชื่นชมผลงานของตนบ้างหรือไม่ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ  และผูกพันกับงานที่ท า สอดคล้องกับ Rhoades and  Eisenberger  
(2002) ที่กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ความรู้สึกสัมพันธ์กับงาน ตอบสนองความรู้สึกด้านความพึงพอใจในงานและอารมณ์ของพนักงาน (Gilbreath 
and Benson, 2004)  นอกจากนี้ ผลการวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ (Rhoades et al., 2001) กล่าวคือ   การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันทางอารมณ์ (A.Gokul  and  G.Sridevi, 2012)  ในทางตรงกันข้ามพบว่า การับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันที่ถูกคาดคะเนจากผลได้ผลเสีย (Donna M. Randall, 1997)   
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ปัจจัยท่ีท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Rhoades & Eisenberger (2002) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี 3 ปัจจัย
หลัก ดังนี้ 
 1. ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การที่องค์การพิจารณาการให้ผลตอบแทนการท างานด้วย
กระบวนการที่บริสุทธิ์ ยุติธรรม ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพราะสะท้อนถึงการค านึงถึงความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน   ความยุติธรรมในองค์การมี 2 มิต ิ มิติแรก คือความยุติธรรมในการพิจารณาที่เกี่ยวข้อง
กับกฎระเบียบที่จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน เช่น การแจ้งกฎระเบียบต่างๆ ให้ทราบล่วงหน้าก่อนที่จะเริ่มบังคับ
ใช้   การชี้แจงให้พนักงานรับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง การรับฟังความคิดเห็นและข้อมูลจากพนักงานประกอบกับ
กระบวนการตัดสินใจ ส่วนมิติที่สอง คือมิติทางสังคมของความยุติธรรม หรือเรียกว่า ความยุติธรรมเชิง
ปฏิสัมพันธ์ที่มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพและลักษณะการปฏิบัติต่อพนักงาน เช่น การให้เกียรติ การชี้แจงให้
พนักงานทราบข้อมูลที่จ าเป็น จึงกล่าวได้ว่า กระบวนการให้ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมจะส่งผลให้เกิดการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่เข้มแข็งมากกว่าความยุติธรรมของผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว เพราะพนักงานมี
ความเชื่อพ้ืนฐานว่ากระบวนการการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมจะน ามาซึ่งผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจ สร้าง
ความรู้สึกม่ันคง และเกิดความไว้วางใจองค์การแก่พนักงาน 
 2.  การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  อาจกล่าวได้ว่าในมุมมองของพนักงานมักมีความกังวลในเรื่องการ
เล็งเห็นคุณค่าของตนเองจากองค์การและหัวหน้างาน  เพราะหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การที่มี
อิทธิพลต่อพนักงานด้านการประเมินและการควบคุมผลงาน ส่งผลให้พนักงานมีความกังวลในเรื่องการเห็นคุณค่า
ของผลงานและการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี พนักงานจะพิจารณาว่าตนเองเป็นที่ยอมรับและชื่นชมหรือไม่ใน
สายตาของหัวหน้างาน จึงบ่งบอกได้ถึงการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างาน
สนับสนุนจึงส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติทางบวกกับหัวหน้างาน และส่งผลถึงการรับรู้ว่าองค์การสนับสนุน 
พนักงานจึงมีทัศนคติทางบวกแก่องค์การเช่นเดียวกัน  
 3.  รางวัล และสภาพในการท างาน ที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ สามารถแบ่งเป็น 6 
ด้าน ดังนี้ 
 3.1 ด้านการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนมีส่วนให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

    3.2 ด้านความมั่นคงในการท างาน คือ ความเชื่อมั่นว่าองค์การจะยังคงรักษาพนักงานไว้ให้เป็น
สมาชิกขององค์การ แม้ว่าจะมีการลดขนาดขององค์การก็ตาม 

    3.3  ด้านการมีอิสระในการด าเนินงาน คือ พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอ านาจในการควบคุมการท างาน
ของตนได้ เช่น การจัดตารางการท างาน การวางแผนขั้นตอนการท างาน การมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย 
วัฒนธรรมตะวันตกจะให้ความส าคัญกับการมีอิสระในการท างานอย่างมาก การมีอิสระในการควบคุมงานแสดง
ถึงความไว้ใจขององค์การที่มีต่อพนักงาน 

 3.4 ความเครียดต่อบทบาทหน้าที่ หมายถึง สภาวะที่พนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถจัดการได้ เช่น ได้รับ
มอบหมายงานที่มากเกินไป  ถูกก าหนดระยะเวลาท างาน  ได้รับบทบาทที่ไม่ชัดเจน ความเครียดต่อบทบาท
หน้าที่จะส่งผลทางลบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 3.5 การฝึกอบรม  คือ แรงจูงใจที่ส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงการลงทุนที่องค์การมีให้แก่พนักงาน และ
สนับสนุนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 
 3.6 ขนาดองค์การ ในองค์การขนาดใหญ่จะมีกระบวนการท างานและกฎระเบียบข้อบังคับที่เป็น
ทางการสูง ท าให้มีความยืดหยุ่นในการตอบสนองความต้องการของพนักงานต่ าลง และอาจส่งผลทางลบต่อการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
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 จากแนวคิดที่กล่าวมา จึงสรุปได้ว่า กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนที่ยุติธรรม การเห็นคุณค่าในตัว
พนักงาน การให้รางวัล และอ านาจในการท างานตามบทบาทหน้าที่ที่เหมาะสม เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 
  
สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตร (Friendly Environment) 
   ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพนักงานประการหนึ่ง คือความรู้สึกเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม จากการศึกษาพบว่า     
สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรมีผลกระทบโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเฉพาะในองค์การที่ให้บริการ   
Halbesleben & Wheeler . (2007) ระบุว่าพนักงานจ านวนมากมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานเมื่อพวกเขาอยู่ภายใต้ความ
กดดัน ตรงข้ามกับสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรในที่ท างานจะมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นตั้งใจของพนักงาน ส่งผลให้ท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในท านองเดียวกันกับการให้ความเคารพ ให้เกียรติในหมู่เพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารจะช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรในการท างานได้ ดังนั้น สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรในการท างานจึงเป็นปัจจัยส าคัญท าหน้าที่
เป็นแรงจูงใจให้กับพนักงานในองค์การ 
 Abdullah et al. (2012) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การ พบว่าสภาพแวดล้อมการท างานมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคญักับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีต่อสุขภาพ 
และมีสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรต่อจิตใจ จะเพ่ิมความผูกพันของพนักงานต่อการท างานและองค์การ   Jamal (2007) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการท างานที่เคร่งเครียดและระดับของความสามารถในการท างาน
ของพนักงานบริษัทในอเมริกาเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ร้อยละ 90 ของบริษัทมีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่เคร่งเครียดและผลการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นว่า   ถ้าสภาพแวดล้อมการท างานที่ดู
เหมือนว่าเคร่งเครียด ผู้จัดการจะต้องให้ความพยายามที่จะพัฒนาและใช้โปรแกรมที่สามารถส่งเสริมให้เกิด
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เป็นมิตรในการจูงใจพนักงาน ด้วยเหตุนี้ฝ่ายบริหารจึงควรสนับสนุนการสร้าง
บรรยากาศความสามัคคีในองค์การ เช่น การเลี้ยงน้ าชา จัดงานเลี้ยงวันเกิด หรือวันครบรอบแต่งงาน และจัดการ
เดินทางท่องเที่ยว โปรแกรมเหล่านี้สามารถท าหน้าที่เป็นตัวกระตุ้นเพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน  
  
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามที่หลากหลาย
เกี่ยวกับแนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แต่ส่วนใหญ่ก็เป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ ความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน หมายถึง การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงาน 
ครอบครัว สังคม และตนเอง หากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตกับงานได้จะช่วยให้เกิดความอยู่ดีกินดี มี
สุขภาวะในชีวิต ซึ่งส่งผลและมีส่วนช่วยผลักดันให้เกิดความส าเร็จ   ความมั่นคง และความก้าวหน้าขององค์การ
และสังคมในที่สุด  กรมแรงงานของประเทศนิวซีแลนด์ กล่าวถึงความสมดุลของชีวิตและการท างานไว้ว่า เป็น
เรื่องเก่ียวกับการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระหว่างการท างานและกิจกรรมอ่ืนๆ ที่มีความส าคัญ 
ซึ่งบุคคลควรแบ่งงานออกจากสิ่งอ่ืนๆ อย่างเหมาะสม เช่น การให้เวลากับครอบครัว  การมีส่วนร่วมในชุมชน 
งานอาสาสมัคร การพัฒนาตนเอง เวลาว่างและการพักผ่อน นอกจากความหมายข้างต้นแล้ว ความสมดุลในชีวิต
และการท างาน คือ ความสามารถในการจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่างๆ ของชีวิตให้มีความ
พอเหมาะพอดีหรือการมีดุลยภาพกัน  โดยทั่วไปแล้วปัจจัยส าคัญที่มีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดับความสมดุล
ดังกล่าวของบุคคล ก็คือ ความรู้สึกว่าตนมีอ านาจที่จะจัดการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบัติงานต่างๆ และบริหาร
เวลาที่จะใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตนเอง ซึ่งปัจจัยดังกล่าวอาจจะน ามาใช้
ก าหนดนิยามของ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานได้  Hye Kyoung Kim (2014) ท าการศึกษาพบว่า 
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ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพัน
ด้านอารมณ์ก็มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อีกด้วย  
องค์ประกอบความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

ปัจจุบันมีผลการศึกษายืนยันว่าการท่ีพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานจะส่งผลดีทั้งต่อ
พนักงานและองค์การ องค์การหลายแห่งจึงตระหนักถึงความส าคัญของการส่งเสริมให้พนักงานมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ดังนั้น การที่พนักงานจะเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานได้ ต้องมี
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1)  นโยบายขององค์การด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน หรือนโยบายสานสัม พันธ์ของ
ครอบครัว  ผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการก าหนดนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน คือ ผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลจะโน้มน้าวผู้บริหารระดับสูงให้ตระหนักถึงความส าคัญของนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างานและสื่อสารให้ผู้บริหารเข้าใจถึงประโยชน์ที่ได้รับจากนโยบายนี้ รวมทั้งสนับสนุนด้านต่าง ๆ ให้
สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมตามนโยบายที่ก าหนดไว้  

2)  พนักงาน เมื่อองค์การมีการก าหนดนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานแล้วพนักงาน
จะต้องมีบทบาทในการน านโยบายดังกล่าวไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดความสมดุล ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ด้านเวลากับ
ชีวิต (Time Balance) คือ การให้เวลากับงานและครอบครัว ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต ( Involvement 
Balance) คือ การให้ระดับของการมีส่วนร่วมกับงานและครอบครัว และด้านความพึงพอใจกับชีวิต 
(Satisfaction Balance) คือ การมีระดับของความพึงพอใจในงานและครอบครัว  

3)  ทรัพยากรที่ใช้ในการท างาน และในชีวิตครอบครัว เช่น ชั่วโมงการท างาน ความอิสระในการท างาน 
การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน ความภาคภูมิใจในงาน และการได้รับการยอมรับ เวลาในการดูแล
บุคคลภายในครอบครัว การสนับสนุนจากครอบครัว ญาติพ่ีน้อง 
แนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  
 เป้าหมายขององค์การคือการรักษาพนักงานที่มีคุณค่าต่อองค์การให้อยู่กับองค์การไปนาน ๆผู้บริหารจึง
ต้องให้ความส าคัญในการหาแนวทางเพ่ือตอบสนองความต้องการ และสร้างความยั่งยืนให้เกิดขึ้นกับพนักงาน
เหล่านั้น   กรณีท่ีเห็นได้ชัดคือประเทศแถบยุโรป แคนาดา และสหรัฐอเมริกา ที่เน้นการบริหารจัดการทรัพยากร
ที่องค์การมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดภายใต้ต้นทุนที่ต่ า ซึ่งวิธีหนึ่งที่น ามาใช้กันมากขึ้นนั่นคือ การสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เพราะนอกจากจะตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานแล้ว สุดท้ายสิ่งที่
องค์การได้รับคือการบรรลุเป้าหมายที่องค์การวางไว้   
 Prebbie & Wagstaff  (2005)  ได้อธิบายแนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ว่า
เป็นเรื่องของการก าหนดนโยบายความสมดุลของชีวิตและการท างาน โดยนโยบายดังกล่าวควรมีลักษณะส าคัญ 
ดังนี้ 

1)  สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  กลยุทธ์ขององค์การ และงบประมาณที่มีอยู่ 
2)  มีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความต้องการขององค์การและพนักงาน เช่นความยืดหยุ่น

ด้านเวลา ให้พนักงานมีเวลาในการท างานที่เหมาะสม  ลดเวลาและจ านวนการประชุมเท่าที่จ าเป็น ไม่ควบคุม
เวลาในการเข้า-ออกงาน ให้เคร่งครัดเกินไป อนุญาตให้ท างานที่บ้านได้ สลับเวลาท างานได้ตามเหมาะสมขึ้นอยู่
กับโอกาสและสถานที่ 

3)  เน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานไม่สามารถเกิดขึ้นได้จากการ
ด าเนินการของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ความส าเร็จของการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานจะต้องเกิดจาก
ความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องทั้งนายจ้าง พนักงาน สหภาพแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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4)  เน้นการสร้างนโยบายที่ให้บริการต่าง ๆ แก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้ข้อมูล การช่วยเหลือที่เป็น
การอ านวยความสะดวกให้พนักงานในการใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานรวมไปถึงสภาพแวดล้อมในสถานที่
ท างานด้วย 

5)  สร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์การ ที่สามารถส่งเสริมนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน เช่น ผู้บริหารต้องสร้างความสัมพันธ์กับพนักงานให้เกิดความไว้วางใจ ความผูกพันและความจงรักภักดี 
และพนักงานต้องให้ความส าคัญกับครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน และสังคม แต่หากวัฒนธรรมการท างานที่เน้นให้
พนักงานต้องอยู่ในที่ท างานนาน ๆ จึงจะถือว่าเป็นพนักงานที่ดี แต่ในทางตรงข้ามการให้เวลากับการอยู่ในที่
ท างานนาน ๆ ก็ท าให้เกิดความขัดแย้งในชีวิตและครอบครัว จึงเป็นวัฒนธรรมองค์การที่กลับบั่นทอนความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงาน 

6)  มีการออกแบบกระบวนการและขั้นตอนการอย่างมีระบบ โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือให้
เกิดความรวดเร็ว ถูกต้อง ง่ายต่อการปฏิบัติ เช่นการก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างาน การจัดความส าคัญ
เร่งด่วนของงาน รวมไปถึงการจัดระเบียบในการใช้ชีวิต 

7)  มีกลไกในการควบคุม ติดตาม และประเมินผลว่าส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ 
 จากลักษณะส าคัญของนโยบายการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานดังกล่าว ผู้บริหารจึง
ควรให้ความส าคัญเพ่ือน าไปก าหนดเป็นกลยุทธ์การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเพ่ือน าไปปฏิบัติ
ให้เกิดประสิทธิผลสร้างความสุขในการท างานและการด ารงชีวิตให้กับพนักงานต่อไป 
 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  

นักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ไว้หลากหลาย ซึ่ง
สามารถจัดกลุ่มของความหมายของความผูกพันต่อองค์กรได้ 2 กลุ่มใหญ่ คือ 

1.  ความหมายที่เน้นด้านพฤติกรรมแสดงออกของสมาชิกองค์กรมองว่าความผูกพันต่อองค์กรของ
สมาชิกในองค์การจะแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่กระท าอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลี่ยนที่ท างานและ
การทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

2.  ความหมายที่เน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์กรมองว่า ความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกใน
องค์การคือการรู้สึกว่าตนเองคือส่วนหนึ่งขององค์การ มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานสอดคล้องกับ
องค์การและมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป  

กล่าวโดยสรุปความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติและพฤติกรรมที่สะท้อนความรู้สึกที่เกี่ยวข้อง
ระหว่างบุคลากรกับองค์การซึ่งบุคลากรมีความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถโดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ ความ
ผูกพันของบุคลากรจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ได้มีการน ามาเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (In role 
Performance) เพราะบุคลากรที่มีความผูกพันสูงจะมีแนวโน้มที่จะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า  ดังนั้น ความ
ผูกพันจึงเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การ (Bhatnagar, 2007) 

แนวคิดในการศึกษาเรื่องของความผูกพันต่อองค์การสามารถแบ่งได้เป็นหลายมิติ ส าหรับการศึกษาครั้ง
นี้จะใช้แนวคิดหลัก คือ แนวคิดความผูกพันทางด้านอารมณ์ (Affective Commitment) และแนวคิดรองคือ 
ความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย (Calculative Commitment)  รายละเอียดมีดังนี้ 

 1)  ความผูกพันด้านอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกผูกพันที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก อารมณ์ ท าให้เกิด
ความสามัคคีภายในกลุ่ม  พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ด้วยกัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ เป็นอารมณ์ที่บุคคลยึด
ติดกับองค์การ เห็นพ้องต้องกันกับองค์การ และรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ  (Meyer, Allen & Smith, 1993)    
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2)  ความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย หมายถึง  ความผูกพันที่เกิดจากการมีผลประโยชน์
เชิงเศรษฐกิจในการรักษาความสัมพันธ์ไว้ เช่น ค่าตอบแทน ค่าจ้าง หรืออาจเป็นสัญญาที่มีเงื่อนไขเชิงลบ จากผล
การงานวิจัยพบว่า ความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที ่ 
 Buchanan B. (1974) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็น
องค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ  การ
เชื่อมโยงนี้สามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและความรู้สึก โดยพนักงานจะมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและมี
ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์การ  โดยสรุปความผูกพันต่อองค์การเป็นเงื่อนไขส าหรับองค์การ
ที่ต้องการประสบความส าเร็จ และมีส่วนส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การอีกด้วย 
  
ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance)  

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละบุคคลตามที่ได้รับมอบหมาย
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตั้งไว้  ซึ่งผลการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคล ผู้น า และองค์การโดยรวม  ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์การขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานขององค์การเอง และกระบวนการหรือวิธีการที่จะท าให้ได้มาซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีก็คือการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากงานวิจัยที่ผ่านมา  Bernd Carrette (2012) พบว่า ผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับอายุการท างานและความท้าทายของงาน กล่าวคือ พนักงานที่เพ่ิงเข้ามาท างานใน
บริษัทได้ไม่นาน เมื่อได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายมากเท่าไหร่ก็จะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นมากเท่านั้น 
นอกจากนี้ Emin Kahya (2007) ได้ท าการศึกษาลักษณะงานและสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่า 
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับงาน และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจและความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานได้แก่  

1)  บทบาทของผู้น าและความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
2)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
3)  แรงจูงใจในการท างานตามเป้าหมายขององค์การ  
4)  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะ 
5)  สุขภาพของพนักงาน ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
6)  สิ่งตอบแทนทั้งด้านวัตถุและจิตใจ 
นอกจากนี้ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานยังประกอบด้วย 
1)  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หากมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ไว้วางใจกัน

จะท าให้บรรยากาศของการท างานราบรื่น มีความสุข 
2) การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความถนัดและความสามารถ จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
3)  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่สะอาด สวยงาม มีระเบียบ มีส่วนในการสร้างขวัญก าลังใจ

และความตั้งใจในการท างานของพนักงาน ในทางตรงข้ามหากสภาพแวดล้อมไม่ถูกสุขลักษณะจะมีผลต่อสภาพ
ร่างกาย จิตใจและอารมณ์ของพนักงาน อาจส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุเป้าหมาย 

4)  ระบบการวัด และประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ยุติธรรม จะท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจใน
กระบวนการให้ค่าตอบแทน 

5)  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับ เพ่ือรับฟัง
ข้อมูล ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการท างานอันเป็นประโยชน์ต่อผลการปฏิบัติงาน 

6)  การให้รางวัลและการลงโทษอย่างเป็นธรรม 
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จึงสรุปได้ว่าผลการปฏิบัติงานมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายประการทั้งเนื้องานที่ท าและ
สภาพแวดล้อมต่างๆ อย่างไรก็ตามหากผู้บริหารมีความเข้าใจในปัจจัยที่เป็นตัวแปรทางจิตวิทยาต่างๆ เช่น การ
รับรู้ แรงจูงใจ ความพึงพอใจ ก็จะสามารถน าข้อมูลไปก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือใช้ในการบริหารบุคคลและเพ่ิม
ประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ 
 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย  การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ (Perceive Organizational Support)  สภาพแวดล้อมที่เป็นมิตร (Friendly 
Environment) และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) ที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ คือ ผลการ
ปฏิบัติงาน (Job Performance) ผ่านตัวแปรกลาง คือ ความผูกพันต่อองค์การใน 2 มิติ ได้แก่ ความผูกพันด้าน
อารมณ์ (Affective Commitment)และความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย (Calculative 
Commitment)  โดยสามารถน าไปใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในอนาคตได้ ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพท์ของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน   ที่มา : Meenoi, P. (2018) 

 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

จากรูปแบบและแนวคิดดังกล่าวองค์การสามารถน าไปวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ดังนี้ 
1. องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในค้านต่างๆ  เช่น  การแจ้ง

กฎระเบียบให้ทราบล่วงหน้าก่อนเริ่มบังคับใช้  การชี้แจงกระบวนการให้ผลตอบแทน (เงินเดือน โบนัส เลื่อนขั้น) 
การฝึกอบรม และการให้อ านาจในการท างานตามบทบาทหน้าที่ที่เหมาะสม เป็นต้น  ทั้งนี้เพ่ือแสดงถึงการเห็น
คุณค่าในตัวพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ  

Perceive 

Organizational Support 

 

 

Friendly Environment 

 

Work Life Balance 

Affective Commitment 

Job Performance 

Calculative  Commitment 



วารสารนาคบุตรปริทรรศน์  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
139 

Vol.12 No.1January-April 2020                                      Development of graduate identity, thinkers, practitioners and public minds with High- 
                 Impact Practices of students of the Faculty of Education Nakhon Si Thammarat Rajabhat University              

2. องค์การควรสนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรด้วยการสร้างบรรยากาศที่ไม่เคร่งเครียด
จนเกินไป เช่น  ส่งเสริมการสื่อสารในองค์การแบบแนวราบ ส่งเสริมให้จัดตั้งกลุ่มและทีมแบบไม่เป็นทางการ 
จัดทริปพักผ่อนประจ าปีส าหรับพนักงาน จัดมุมกาแฟหรือห้องเล่นกีฬาเพ่ือพักผ่อนในช่วงกลางวัน เป็นต้น 
เนื่องจากสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นตั้งใจของพนักงาน ส่งผลให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเพ่ิมความผูกพันของพนักงานต่อการท างานและองค์การ 

3. องค์การควรมีนโยบายด้านการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานให้แก่พนักงาน โดยการ
ให้อิสระในการท างาน ให้การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน ให้การยอมรับในผลงานที่น าไปสู่ความ
ภาคภูมิใจในงาน และที่ส าคัญคือการจัดสรรเวลาให้พนักงานได้ดูแลบุคคลภายในครอบครัว ทั้งนี้เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงาน สร้างความสุขความผูกพันในองค์การและการด ารงชีวิตของพนักงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 

1.  ในการศึกษาครั้งนี้กล่าวถึงความผูกพันของพนักงานเพียง 2 มิติ ได้แก่ ความผูกพันด้านอารมณ์ และ
ความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย  ซึ่งแนวคิดความผูกพันยังมีอีกหลายมิติ เช่น ความผูกพันต่อ
องค์การจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) ความผูกพันต่อองค์การจากการท า งานอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นต้น โดยในแต่ละมิติจะมีปัจจัยและอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน  ในการศึกษาครั้งต่อไปจึงควรน ามิติความผูกพันด้านอื่นๆ มาศึกษาเพ่ิมเติม 

2.  จากการศึกษาเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพท์ความผูกพันที่ส่ งผลต่อผลการปฏิบัติงานพบว่ายังมี
ปัจจัยอื่นๆ ที่ควรจะน ามาศึกษาเพ่ิมเติม ได้แก่ ภาวะผู้น า ความพึงพอใจต่องาน แรงจูงใจ การรับรู้  ความเครียด
และความเหนื่อยล้าจากการท างาน เป็นต้น เพ่ือใช้สร้างกรอบแนวคิดการวิจัยในอนาคตต่อไป 
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