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บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

งานวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรม       สิ่งทอ อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสาระสำคัญของงานวิจัย เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัยอย่างชัดเจนและตรงประเด็น ผู้วิจัยจึงนำเสนอประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยตามลำดับ ดังนี้

1.
แนวคิดเกี่ยวกับความสุข

2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน

3. 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน

4. 
บริบทอุตสาหกรรมสิ่งทอในจังหวัดนครปฐม 

5.
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดเกี่ยวกับความสุข

ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขได้มีผู้ให้คำนิยามไว้หลายทัศนะทั้งในทัศนะของนักวิชาการและทางศาสนา ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้

1.
ความหมายเกี่ยวกับความสุขตามทัศนคติของนักวิชาการ


พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายของคำว่าความสุข หมายถึง ความสบายกายสบายใจ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546: 1201) 


สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2552: 2-3) ให้ความหมายความสุขคือ การจัดการสมดุลของชีวิตในการทำงานและใช้ชีวิต โดยอาศัยไอคิว ความฉลาดทางสติปัญญาให้สมดุลกับอีคิว ความฉลาดทางอารมณ์และเหตุผล โดยแบ่งการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านโลกสามใบที่ทับซ้อนกันอยู่ โลกส่วนมนุษย์ โลกครอบครัวของมนุษย์ และโลกสังคมมนุษย์ โดยอาศัยองค์ประกอบของความสุขเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ความสุขของตัวตนเอง ความสุขของครอบครัว และความสุขขององค์กรและสังคม


กรมสุขภาพจิต (2548: ออนไลน์) ให้ความหมายของความสุข คือ สภาพชีวิตที่เป็นสุข   อันเป็นผลมาจาก การมีความสามารถในการจัดการปัญหาในการดำเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใต้สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 


สมหวัง  วิทยาปัญญานนท์ (2544: 12  อ้างถึงใน สิริลักษณ์  ภักดีศรี, 2550: 9)             ได้ให้นิยามความสุข คือสภาวะของความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อมีความรู้สึกดังต่อไปนี้ ความรู้สึกสะดวกสบาย เป็นความรู้สึกที่ไม่ยุ่งยากหรือไม่ต้องอดทน สภาวะที่ระดับความทุกข์ที่ลดลง ความรู้สึกพึงพอใจเมื่อความต้องการหรือความอยากได้รับการตอบสนอง ความรู้สึกใจสงบไม่วุ่นวาย          ความรู้สึกดีขึ้น ความรู้สึกสบายที่สารในร่างกายได้ถูกกระตุ้นให้หลั่งออกมาจนเกิดอาการปีติ และ   ให้แนวคิดในเรื่องความสุข ในแง่มุมต่างดังนี้


1.
ความสุขคือ ความรู้สึกสะดวกสบาย (เป็นความรู้สึกที่ไม่ยุ่งยากหรือไม่ต้องอดทน)


2. ความสุขคือ ความทุกข์ที่ลดลง (เป็นจิตสัมพันธ์ เมื่อทุกข์เริ่มทุเลาเบาบาง)
 

3.
ความสุขคือ ความรู้สึกพอใจ เมื่อความต้องการหรือความอยากได้รับการตอบสนอง 


4.
ความสุขคือ ความรู้สึกใจสงบ ไม่วุ่นวาย


5.
ความสุขคือ ความรู้สึกดีขึ้น เมื่อความไม่อยากเป็นความน่ารังเกียจได้พ้นไป


6.
ความสุขคือ ภาวะความรู้สึกสบายที่สารสุขในร่างกายได้กระตุ้นให้หลั่งออกมา จนเกิดอาการปีติยินดี (สิริลักษณ์  ภักดีศรี, 2553: ออนไลน์)


Reich & Diener (2004 อ้างถึงใน นุสรา  นามเดช และคณะ, 2549: 9)                 แห่งมหาวิทยาลัยอริโซนาให้ความหมายว่า ความสุขไม่ใช่เพียงการพบเหตุการณ์ที่ดีในชีวิต แต่เป็นความสามารถที่จะสร้างสรรค์ประสบการณ์ที่ดีให้เกิดขึ้นในชีวิตคุณได้ และสามารถจัดการควบคุมสถานการณ์ที่เลวร้ายได้ นอกจากนี้สัดส่วนของความถูกใจ/ยินดี (pleasant) และความพอใจ/ไม่ถูกใจ (unpleasant) เป็นองค์ประกอบหลักของความสุข นอกจากนี้ยังพบว่าความถี่ของการมีประสบการณ์ชีวิตทางบวกเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้บุคคล มีความสุขมากหรือน้อยต่างกัน หากบุคคลนั้นพบแต่ประสบการณ์/เหตุการณ์ที่ดีในชีวิตบ่อย ๆ แม้ว่าเป็นเหตุการณ์เล็ก ๆ น้อย ๆ ก็ตามจะทำให้บุคคลนั้น    มีความสุขมากกว่าผู้ที่พบเหตุการณ์ที่ดีและยิ่งใหญ่ แต่พบน้อยครั้ง


ความสุขลึกซึ้งกว่าคำว่าอารมณ์ดี ยั่งยืนกว่าความรู้สึกทางบวกหรือความสุขสมบูรณ์ (well being) เป็นการรับรู้อย่างต่อเนื่องที่เติมเต็มชีวิต (Life is fulfilling) ทำให้ชีวิตมีความหมาย (meaningful) และความพอใจ (pleasant) ท่านได้เขียนหนังสือแนวทางการดำเนินชีวิต           อย่างมีความสุขโดยใช้การวิจัยเป็นฐานในการเขียน มีข้อแนะแนวทางเพื่อการดำเนินชีวิตดังนี้


1. แสดงออกถึงความสุขพูด และแสดงออกมาอย่างมีความสุข จะทำให้เป็นคนที่มีความสุขเพราะการกระทำจะเป็นสิ่งที่กำหนดอารมณ์


2. หางานและงานอดิเรกที่เพิ่มความสามารถของตน คนที่มีความสุขจะเห็นงานเป็นสิ่ง   ท้าทายมากกว่าคุกคาม


3. ออกกำลังกาย มีการศึกษาว่าการออกกำลังกายแบบแอโรบิคจะเป็นยาต้านเศร้าที่ดี


4. มีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิด การมีการช่วยเหลือสนับสนุนที่แท้จริงและการเปิดเผยตนเอง  ที่มีความสัมพันธ์กับผู้อื่น เป็นยาต้านความทุกข์ยาก ถ้าหากแต่งงานแล้วควรเพิ่มความสัมพันธ์และดูแลคู่ของตน


5. ดูแลจิตวิญญาณของตนเอง ปฏิบัติกิจกรรมทางศาสนาจะทำให้เผชิญปัญหา และ  วิกฤตได้ดี หากัลยาณมิตรทางศาสนา หาความหมายของชีวิต


6. ดูแลสุขภาพกายให้แข็งแรงสมบูรณ์


2.
ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขตามทางทัศนะทางพุทธศาสนา


ท่านปัญญานันทภิกขุกล่าวว่า ความสุขที่แท้คือ จิตสงบ จิตว่างจากกิเลส แต่ถ้าเราเป็นสุขเพราะตาดูรูป หูฟังเสียง จมูกได้กลิ่น ลิ้นได้รสกายได้ถูกต้อง อะไรต่ออะไรต่าง ๆ นั้นหาใช่ความสุข      ที่แท้จริงไม่ เพราะเป็นเรื่องของการปรุงแต่งสุข เพราะมีอะไรมาช่วยให้เกิดความสุข ความเพลิดเพลิน ความหลงใหลมัวเมาอยู่ในสิ่งเหล่านั้นไม่ใช่ความสุขแท้ ความสุขที่แท้คือ ใจสงบ แม้มีอะไรมากระทบ ก็ไม่ตื่นเต้น ไม่ยินดียินร้าย ไม่หวาดกลัวในเรื่องอะไรต่าง ๆ อย่างนี้เรียกว่าใจสงบสุขก็เกิดขึ้นมาทันที


พระธรรมปิฎกให้ความหมายของความสุขว่า มี 2 แบบ คือความสุขจากภายใน หมายถึง  มีความสงบในใจตนเองหรือมีความสุขจากการรู้เท่าทัน เข้าใจความจริงของสิ่งทั้งหลาย เป็นความสุขทางปัญญา เนื่องจากเห็นแจ้งความจริงเป็นความโปร่งโล่ง ไม่มีความติดขัดบีบคั้นใจ ความสุขภายนอกคือ การมีสุขภาพดี การมีทรัพย์สินเงินทอง การมีอาชีพการงานเป็นหลักฐาน การมียศฐานะตำแหน่งการเป็นที่ยอมรับในสังคม การมีมิตรสหาย บริวารและการมีครอบครัวที่ดี (จินตนา  สนธิวงศ์เวช, 2547: 8)


พระธรรมปิฎกกล่าวว่าความสุขมี 2 นัยคือ (ประยุทธ์  ปยุตโต, 2545: 6)


1) กามสุข เป็นความสุขที่ได้จากการสัมผัส ที่ชื่นชอบในรูปรสกลิ่นเสียงและโผฏฐัพพะ (ผิวกาย) ที่เรียกว่า “โลกียสุขหรือสุขกาย” 


2) นิรุปธิสุข เป็นความสุขใจที่ใจได้สัมผัสว่าได้หลุดพ้นจากความทุกข์ทั้งหลายทั้งปวงเรียกว่า “โลกุตตรสุขหรือสุขใจ” 


3.
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความสุข


ภาวะความสุขนั้นมีนักวิจัยได้ศึกษาถึงความหมายไว้จำนวนมาก ผู้วิจัยขอนำเสนอดังนี้


วิทย์  เที่ยงบุญธรรม (2541: 406) ให้ความหมายถึงความผาสุก ความเบิกบานใจ ความสุขสบาย


เมธาวี  อุดมธรรมานุภาพ  (2544: 111) กล่าวว่า ความสุขเป็นสิ่งที่นักปรัชญาจำนวนมาก กล่าวว่าเป็นความดีที่สูงที่สุด มีความสัมพันธ์กับเชาว์ปัญญา ทักษะทางสังคม และการสนับสนุน     จากครอบครัว



อภิชัย  มงคล และคณะ (2544) ให้ความหมายของความสุขคือ สภาพชีวิตที่เป็นสุข       อันเป็นผลจากการมีความสามารถในการจัดการปัญหา ในการดำเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใต้สภาพแวดล้อมและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป


ประยุทธ์  ปยุตโต (2545) ให้ความหมายไว้ว่า ความสุขมี 2 นัยคือ “กามสุข” หรือ      เรียกอีกอย่างว่า “โลกียสุข” หรือ “สุขกาย” คือความสุขที่ได้สัมผัสที่ชื่นชอบในรูปรสกลิ่นเสียง และโผฏฐัพพะ (ผิวกาย) และ “นิรุปธิสุข” หรือเรียกอีกอย่างว่า “โลกุตระสุข” คือความสุขที่ใจได้สัมผัสว่า ได้หลุดพ้นจากความทุกข์ทั้งหลายทั้งปวง


สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545: 354) ให้ความหมายของความสุขหมายถึง ความพึงพอใจ   ในสภาพร่างกาย จิตใจ การมีงานทำ การมีเงิน การไม่มีโรคภัยไข้เจ็บและการได้ใกล้ชิดกับคนที่รู้ใจ


วัชรี  พุ่มทอง, (2548: 30) กล่าวถึงความสุขในระดับบุคคลว่าหมายถึง การมีสุขภาพดี    ทั้งร่างกาย จิตใจ ปัญญา และสังคม ส่วนความสุขในระดับสังคมหมายถึง การพัฒนาสังคมแบบ     องค์รวม ที่ให้ความสำคัญกับการพัฒนามิติทางสังคม วัฒนธรรม ศาสนาควบคู่ไปกับการพัฒนาประเทศ


รศรินทร์  เกรย์, ปังปอนด์  รักอำนวย และศิรินันท์  กิตติสุขสถิตย์ (2549: ออนไลน์) กล่าวถึงความหมายของภาวะความสุข ตามที่พระธรรมปิฎกให้ความหมายของความสุข ในทางพระพุทธศาสนาว่า เกิดจากความสุขที่สัมพันธ์กับปัจจัยภายนอก และความสุขจากปัจจัยภายใน ความสุขจากปัจจัยภายนอกคือ ความสุขจากวัตถุที่สามารถเป็นเจ้าของได้ เช่น อาหาร เสื้อผ้า         ยารักษาโรค รถยนต์ เป็นต้น ความสุขจากปัจจัยภายในหรือจิตวิญญาณ เกิดจากการปรุงแต่ง       การฝึกจิต การนั่งสมาธิ ซึ่งจิตที่มีการฝึกฝนดีแล้ว จะสามารถมีภูมิต้านทานต่อความทุกข์จากปัจจัยภายนอก และนอกจากนี้ยังกล่าวถึงความหมายของความสุข ตามแนวคิดของประเวศวะสีว่า ความสุขเป็นความรู้สึกองค์รวมเชิงอัตวิสัย (subjective) อาจเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลา ความสุขเป็นผล       มาจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายในเป็นเรื่องของจิตใจ เช่น การมีความสุขเนื่องจากการมีศีลธรรม สมาธิ หรือปัญญา ความรู้สึกพอเพียงไม่โลภ และความสุขซึ่งเป็นผลพวงมาจากปัจจัยภายนอก เช่น มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม มีครอบครัวอบอุ่น มีสุขภาพดี


Wood & Wood (2000: 315) กล่าวถึง ความสุขว่ามีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกับ        ความพึงพอใจในชีวิตบุคคลที่รู้สึกเป็นสุข มีแนวโน้มไปสู่ความเชื่อที่ว่า การดำเนินชีวิตหรือการมีชีวิตอยู่นั้น เป็นสิ่งที่พึงพอใจ และยังกล่าวถึงความสุขตามแนวคิดของ Mayer ว่าความสุขคือ           ความต่อเนื่องแห่งการรับรู้ช่วงเวลาของชีวิตหรือเหตุการณ์ในชีวิตทั้งหมด ที่แสดงถึงความสมบูรณ์    ของชีวิต การมีความหมาย ความสำคัญ มีความสบายใจและพึงพอใจ


Morris & Maisto (2001: 413) ให้ความหมายว่าความสุขหมายถึง ความผาสุกทางจิตใจ หรือความผาสุกเชิงอัตวิสัย (subjective well-being) ประกอบไปด้วยสภาวะอารมณ์ทางบวกมากกว่าสภาวะอารมณ์ทางลบ และความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตทั้งหมดโดยรวม


Ortega et al. (2003) กล่าวถึงความหมายของความสุขว่าหมายถึง การมีอารมณ์และความรู้สึกในทางบวกมากกว่าอารมณ์และความรู้สึกในทางลบ และกล่าวว่าบุคคลทั่วไปมองว่าความสุขมีความหมายในทางบวก เป็นสถานภาพที่ยั่งยืน โดยมีพื้นฐานของความรู้สึกในทางบวกประกอบด้วย ความสงบภายในจิตใจและกิจกรรมที่พึงพอใจ มีความสนุกสนาน ส่วนความสุขของบุคคลระดับประเทศคือ คุณภาพชีวิตโดยรวมทั้งหมดที่บุคคลนั้นพึงพอใจ


Diener, Lyubomirsky &  King (2005) กล่าวถึงคำอธิบายของความสุขในระดับบุคคลคือ ผู้ที่มีความรู้สึกทางอารมณ์ในด้านบวกสม่ำเสมอ เช่น มีความปีติยินดี มีความสนใจและความภูมิใจ  มีความรู้สึกทางอารมณ์ในด้านลบน้อย เช่น ความโศกเศร้า ความกังวล ความโกรธ โดยครอบคลุมถึงความพึงพอใจในชีวิต การรู้คุณค่าของชีวิตต่อความรู้สึกช่วงขณะของความพึงพอใจ และเป็นผล       มาจากการได้รับการจัดหาให้จากผู้อื่น 

4.
แนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติ


ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดความสุขมวลรวมประชาชาติไว้ดังนี้


รจนโรจน์ (2549: 46) กล่าวถึงความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness: GNH) ว่าหมายถึง ตัวชี้วัดความเจริญของประเทศ โดยคำนึงถึงความต้องการเน้นคุณค่า เชิงบวกด้านสังคม อารมณ์ จิตวิญญาณ ความเคารพต่อสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม ประเพณี   รวมถึงความจำเป็นที่จะต้องมีธรรมาภิบาล ในสังคมความสุขมวลรวมประชาชาติ มีต้นกำเนิดมาจาก          การวางแผนบริหารราชการในประเทศภูฎาน ที่ยึดเป็นแผนในการบริหารประเทศ โดยเน้นเรื่องของ   การพัฒนาทั้งด้านวัตถุ และทางจิตใจควบคู่กันไป ซึ่งย่อมจะ “สร้างสรรค์” และ “ส่งเสริม”          ซึ่งกันและกัน และเป็นการพัฒนาที่มุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม ที่ประชากรทุกคนมีโอกาสพบความสุขได้อย่างเท่าเทียมกัน โดยยึด “เสาหลักแห่งความสุขทั้งสี่ (Four Pillars of Happiness)”    เป็นองค์ประกอบ ได้แก่


1. การพัฒนาเศรษฐกิจที่ยั่งยืน (sustainable economic development)



2. การรักษาไว้ซึ่งวัฒนธรรม (cultural conservation)



3. การรักษาสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ (nature preservation)



4. การมีธรรมาธิปไตย (good governance)


เสรี  ลีลาลัย (2550) กล่าวว่า ดัชนีความสุขมวลรวมประชาชาติ (gross national happiness) จะพิจารณาความสุขของประชาชน ที่ไม่ได้เน้นความสุขด้านวัตถุสิ่งของ หรือสินค้าและบริการ โดยใช้ดัชนีวัดความสุขที่เรียกว่าดัชนีมวลรวมประชาชาติ อันเป็นแนวคิดที่มีการนำมาใช้     ครั้งแรกที่ประเทศภูฎาณ โดยกษัตริย์ Jigme Singye Wang Chuck ในปี 1972 ซึ่งประกอบด้วย


1. เศรษฐกิจดี (economic wellness) หมายถึง ประชาชนมีรายได้เพียงพอแก่          การครองชีพ ราคาสินค้าไม่ปรับสูงขึ้นอย่างรวดเร็ว และไม่เป็นหนี้


2. สิ่งแวดล้อมดี (environmental wellness) หมายถึง สิ่งแวดล้อมไม่ถูกทำลาย         ไม่มีมลพิษ ไม่มีการตัดไม้ทำลายป่า และมีการอนุรักษ์แหล่งป่าไม้ ดิน แหล่งต้นน้ำลำธาร และ    ระบบนิเวศอย่างเหมาะสม ซึ่งจะทำให้เกิดความยั่งยืนในอนาคต


3. สุขภาพร่างกายดี (physical wellness) หมายถึง การมีสุขภาพอนามัยแข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ไม่มีโรคติดต่อร้ายแรง หรือมีน้อย


4. สุขภาพจิตดี (mental wellness) หมายถึง มีสุขภาพจิตดี อารมณ์แจ่มใส              ไม่เครียดมากจนเป็นอันตราย ไม่มีโรคนอนไม่หลับ ทั้งนี้ การพิจารณาว่าสุขภาพจิตดีหรือไม่ จะดูจากจำนวนและชนิดของยาที่ใช้ อัตราการลดลงของคนไข้ที่เป็นโรคเครียดและโรคจิต


5. สถานที่ทำงานดี (workplace wellness) หมายถึง ลูกจ้างหรือผู้ใช้แรงงาน             มีการออกจากงานน้อย และการเปลี่ยนงานมีน้อย ข้อเรียกร้องกับค่าชดเชยด้านสวัสดิการแรงงานและการว่างงานมีน้อย และการประท้วงเรียกร้องของแรงงาน ที่มาจากความไม่เป็นธรรมมีน้อยหรือไม่มี


6. สังคมดี (social wellness) หมายถึง ไม่มีการแบ่งชนชั้น วรรณะ และสีผิว               มีความปลอดภัยในการดำเนินชีวิต มีอัตราการหย่าร้างต่ำ การฟ้องร้องค่าสินไหมทดแทน จากปัญหาครอบครัวน้อย การฟ้องความผิดสาธารณะมีน้อย มีอัตราการก่ออาชญากรรมต่ำ และโจรผู้ร้ายมีน้อย


7. การเมืองดี (political wellness) หมายถึง การมีประชาธิปไตย ประชาชนมีส่วนร่วมทางการเมืองอย่างแท้จริง การบริหารจัดการบ้านเมืองของผู้บริหารประเทศยึดหลักธรรมาภิบาล     การทุจริตคอรัปชั่นในวงราชการมีน้อยหรือไม่มี ประชาชนมีสิทธิ หน้าที่และเสรีภาพทางการเมืองอย่างเหมาะสม มีการปกครองท้องถิ่นที่มีคุณภาพ และมีความสัมพันธ์ทางการเมืองระหว่างประเทศ   ในทิศทางที่ดี และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา และความสุขของคนในประเทศ

5.
แนวคิดความผาสุกเชิงอัตวิสัยหรือความผาสุกทางใจ


ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องโดยนำเสนอตามลำดับ ดังนี้


DeNeve, Cooper & Diener (1995 อ้างถึงใน Morris & Maisto, 2001: 413) ศึกษาพบว่าเหตุการณ์ภายนอกรอบ ๆ ตัว และลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล มีอิทธิพลน้อยมากกับ    ความผาสุก นอกจากนั้นยังพบว่า อายุ เพศ ความสามารถทางสติปัญญา ไม่มีความสัมพันธ์กับ      ภาวะความสุข มีการศึกษาวิจัยกับผู้ที่สมรสแล้ว ผู้ที่มีฐานะร่ำรวย ผู้ที่มีการศึกษาดี ผู้ที่มีสุขภาพดี     มีแนวโน้มในการมีความสุขมากกว่าผู้อื่นหรือไม่ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า มีความแตกต่างกันเพียงเล็กน้อยและเชื่อว่าหัวใจสำคัญที่จะนำไปสู่ภาวะความสุขคือ เป้าหมายในชีวิตของแต่ละบุคคล        ซึ่งประกอบไปด้วย ความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงรอบ ๆ ตัว และบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ความสอดคล้องกับแนวคิดนี้เป็นความจริงที่ว่า บุคลิกภาพเป็นจุดแข็งและมีความสอดคล้องในการพยากรณ์ความผาสุก อีกทั้งผู้ที่มีความสุขในการดำรงชีวิตมีแนวโน้ม            ที่จะมีความสุข ในงานวิจัยเชื่อว่าปัจจัยด้านบุคลิกภาพเท่านั้น ที่สามารถโน้มน้าวบุคคลเหล่านั้น      เข้าไปสู่ความรู้สึกมีความสุขหรือไม่มีความสุขของสถานการณ์นั้น ๆ ถึงแม้ว่าเหตุการณ์ขณะนั้นจะมีความสำคัญและมีอิทธิพลต่อภาวะความสุข แต่ก็เป็นสิ่งที่เกิดเพียงชั่วขณะ นอกจากนี้ Morris & Maisto (2001) ยังให้เหตุผลเกี่ยวกับแนวคิดความผาสุกเชิงอัตวิสัยหรือความผาสุกทางใจว่า            มีหลักฐานบางอย่างที่สามารถประเมินได้ว่า บุคคลอาจจะมีการสืบทอดทางพันธุกรรมที่ทำให้โน้มเอียงสู่การมีความสุขหรือไม่มีความสุข อย่างไรก็ตามความแน่นอนเกี่ยวกับยีน ซึ่งอาจจะมีผลต่อความผาสุกของสภาพจิตใจนั้น ยังเป็นสิ่งที่ต้องทำการค้นหาต่อไป เทคนิคในการปรับตัวและการเลียนแบบเปรียบเสมือนสิ่งที่สนับสนุน เพื่อนำไปสู่การก่อเกิดความผาสุกเชิงอัตวิสัย จากการรายงานพบว่า        ผู้ที่เคยผ่านการพลัดพรากหรือการถูกคุมขังเป็นเวลานาน ๆ บุคคลเหล่านั้นจะใช้เวลาช่วงสั้น ๆ ในการกลับสู่ภาวะความสุขในระดับปกติ ส่วนบุคคลที่สูญเสียคู่ครองในชีวิต โดยส่วนใหญ่จะใช้เวลานาน   ยังไม่เป็นที่แน่ชัดเกี่ยวกับการเชื่อมโยงเพื่อนำไปสู่ความผาสุกเชิงอัตวิสัย อาจกล่าวได้ว่าคนส่วนใหญ่อาจจะเปลี่ยนหนทางแห่งการเรียนรู้เกี่ยวกับสถานการณ์ใหม่ ๆ หรืออาจเป็นสิ่งที่ปรับโครงสร้างชีวิตของบุคคลเหล่านั้นหรือการอธิบายเหล่านี้ อาจไม่เป็นความจริงทั้งหมด อย่างไรก็ตามเทคนิค          การปรับตัวนั้นยังเป็นสิ่งที่สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ที่แน่นอนของความสุข และความรู้สึกแห่งการนำไปสู่ความผาสุกเชิงอัตวิสัย ผู้ที่มีความสุขจะมีลักษณะทางอารมณ์ด้านบวก มากกว่าอารมณ์ทางลบ มีแนวโน้มของการใส่ใจต่อสิ่งแวดล้อมภายนอกสูง และมีปัญหาสุขภาพจิตน้อย กล่าวคือบุคคลเหล่านั้นมีความพอใจในชีวิต มีความรับผิดชอบรอบคอบและมีปัญหาทางสุขภาพจิตน้อย      ส่วนสาเหตุของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ สามารถพยากรณ์ความผาสุกเชิงอัตวิสัยได้ดีนั้น ยังไม่มีคำตอบ   ที่แน่ชัด


Morris & Maisto (2001: 413) กล่าวถึง การเข้าใจถึงรากของความสุข และความรู้สึกของความผาสุกนั้น ในอดีตนักวิจัยมองว่า เหตุการณ์ภายนอกรอบ ๆ ตัวและลักษณะเฉพาะของ       แต่ละบุคคลเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผาสุกต่อมาภายหลัง


Wood & Wood (2003: 315) กล่าวถึงภาวะความสุขคือ ความผาสุกเชิงอัตวิสัย (subjective well-being) ไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุ เพศ เชื้อชาติ หรือภูมิศาสตร์แต่อย่างใด แท้จริงแล้วความสุขมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในชีวิตของตนเอง จากงานวิจัยค้นพบว่า ผู้ที่มีความสุข        มีแนวโน้มเป็นผู้ที่มีความสามารถในการตัดสินใจที่แน่วแน่ มีความยืดหยุ่น มีความคิดสร้างสรรค์       มีทักษะทางสังคม มีความน่าไว้วางใจสูง มีความรัก และมีความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ที่มีความทุกข์หรือความโศกเศร้า และมีแนวโน้มในการมองภาพของชีวิตที่สดใส และมีความเต็มใจในการช่วยเหลือผู้อื่น และมักพบว่าผู้ที่มีความสุขจะเป็นผู้ที่มีความนับถือตนเองสูง มีความสามารถในการควบคุมตนเอง มองโลกในแง่ดี และมีส่วนร่วมในการสนับสนุนทางสังคม

6.
ปัจจัยแห่งความสุขของบุคคล

Sdorow & Rickabaugh (2002: 316-317) กล่าวว่า ความสุขมีที่มาจาก 5 ด้านคือ


1.
สุขภาพทางกาย (physical health)



2.
บุคลิกภาพ (personality)



3.
ความสามารถในการควบคุมตัวเอง (sense of personal control)



4.
ทักษะทางสังคม (social skills)



5.
การสนับสนุนจากครอบครัว (family support)


7.
องค์ประกอบของความสุข


สมชาย  ศักดาเวคีอิสร (2544) กล่าวว่า องค์ประกอบของความอยู่ดีมีสุขของคนไทย      มี 7 ด้าน ดังนี้


1.
สุขภาพอนามัยและโภชนาการ ครอบคลุมองค์ประกอบย่อย ด้านการมีอายุยืนยาว ปราศจากโรค ภาวะโภชนาการ และการบริการด้านสาธารณสุข


2.
การศึกษา ครอบคลุมมิติต่าง ๆ ด้านการเรียนรู้ การเข้าถึงบริการด้านการศึกษาและคุณภาพการศึกษา


3.
ชีวิตการทำงาน สภาพการทำงานที่มีผลกระทบต่อ “ความอยู่ดีมีสุข”



4.
ชีวิตครอบครัว ได้แก่ ความสัมพันธ์ในครอบครัว โครงสร้างขนาดของครอบครัว ความอบอุ่นในครอบครัว การดูแลสมาชิกในครอบครัวอย่างเท่าเทียมกัน


5.
การพัฒนาเศรษฐกิจ ครอบคลุมประเด็นในเรื่องความยากจน ความไม่เท่าเทียมและสวัสดิการ


6.
สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย การดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งสภาพแวดล้อมด้านที่อยู่อาศัย ตลอดจนความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน


7.
ประชารัฐ หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างรัฐกับประชาชน การส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วมของประชาชน เป็นการเพิ่มพูนและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ให้เต็มขีดความสามารถ


ประเวศ  วะสี (2545 อ้างถึงใน นวลน้อย  ตรีรัตน์, 2549: ออนไลน์) ได้อธิบายว่าความสุขประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้านด้วยกัน คือ


1.
ความเป็นอยู่ที่ดีทางกาย ซึ่งรวมถึงเรื่องสุขภาพทางกาย เศรษฐกิจแบบพอเพียงและระบบนิเวศน์ที่สมบูรณ์


2.
ความเป็นอยู่ที่ดีทางใจ รวมถึงเรื่องความเครียดลดลง ความมีสติ และสุขภาพใจที่ดี


3.
ความเป็นอยู่ที่ดีทางสังคม ครอบคลุมเรื่องการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในครอบครัว ชุมชน และสังคม และรวมถึงการพัฒนาทางวัฒนธรรม


4.
ความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิญญาณ ครอบคลุมถึงเรื่องความเห็นใจ ทรรศนะการมองโลก   ที่ถูกต้อง และความเห็นแก่ตัวที่น้อยลง


อภิชัย  มงคล และคณะ (2547) ทำวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาและทดสอบดัชนีวัดสุขภาพจิตคนคนไทยฉบับใหม่ เพื่อจัดทำ “ดัชนีวัดสุขภาพจิตคนไทย” (ฉบับสมบูรณ์) โดยพัฒนาขึ้นจาก     “ดัชนีวัดความสุขของคนไทย” จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในมุมมองของพุทธศาสนา นักวิชาการและประชาชนทั่วไป พบว่าความสุขและสุขภาพจิต เป็นเรื่องเดียวกันในบริบทสังคมไทย 


ดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทยหมายถึง แบบวัดสุขภาพจิตที่สร้างขึ้น เพื่อประเมินภาวะสุขภาพจิตของบุคคล โดยพัฒนามาจากกรอบแนวคิดของความหมายของสุขภาพจิต องค์ประกอบของสุขภาพจิต และองค์ประกอบย่อยของสุขภาพจิต ซึ่งพัฒนาขึ้นจากกรอบแนวคิดของคณะกรรมการผู้เชี่ยวชาญด้านสุขภาพจิตของ WHO (1951) Jahoda (1958) Sell & Nagpal (1992) ศึกษาเรื่อง Assessment of subjective well-being แบบวัดคุณภาพชีวิต The WHO Group (1994) และอัมพร  โอตระกูล และคณะ (2543) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย เป็นหลักในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งสามารถนำไปใช้ได้ โดยไม่จำกัดเพศและอายุ สามารถนำไปใช้ประเมินระดับความสุขของกลุ่มคนในหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ หรือคนในชุมชน  ในช่วงเวลาที่ต่างกัน เพื่อดูระดับความสุขของกลุ่มคนนั้น ๆ เป็นการเฝ้าระวังภาวะสุขภาพจิตขององค์กรนั้นในอีกรูปแบบหนึ่ง โดยควรใช้ประเมินในระดับกลุ่มคนปีละ 1-2 ครั้ง ในการนำดัชนีวัดความสุขคนไทยไปใช้ เพื่อประเมินซ้ำว่ามีระดับความสุขเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมหรือไม่ควรประเมินซ้ำอีก 1 เดือน ดัชนีชี้วัดสุขภาพจิตคนไทย (ฉบับสมบูรณ์) ปี 2547 (อภิชัย  มงคล และคณะ, 2547)       ให้คำจำกัดความสุขภาพจิต (mental health) หรือภาวะความสุข (happiness) ในระดับบุคคลว่าหมายถึง “สภาพชีวิตที่เป็นสุขอันเป็นผลจากการมีความสามารถในการจัดการปัญหา ในการดำเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใต้สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป” โดยจำแนกองค์ประกอบของความสุขไว้        4 องค์ประกอบหลัก 15 องค์ประกอบย่อย ดังนี้


1.
องค์ประกอบด้านสภาพจิตใจ (mental state) หมายถึงสภาพจิตใจที่เป็นสุขหรือ   ทุกข์ การรับรู้สภาวะของสุขภาพตนเอง ความเจ็บป่วยทางร่างกายที่ส่งผลกระทบต่อจิตใจและ    ความเจ็บป่วยทางจิตประกอบด้วย
     


1.1 

ความรู้สึกในทางดี (general well-being positive affect) คือความรู้สึกที่เป็นสุขที่บุคคลรับรู้จากชีวิต เป็นอารมณ์ด้านบวกในลักษณะของภาพรวมทั้งหมด ไม่จำเพาะเจาะจง           ในบางเรื่อง เป็นการมองในภาพรวมว่า บุคคลมีความรู้สึกในทางที่ดีเพียงใด เช่น ความพึงพอใจ ความรู้สึกพอดี สงบมีความสุข มีความหวัง มีความบันเทิงและสนุกสนานกับสิ่งดี ๆ ในชีวิต มุมมองของแต่ละคน และความรู้สึกเกี่ยวกับอนาคตซึ่งมีความสำคัญมาก
     


1.2 

ความรู้สึกในทางไม่ดี (general well-being negative affect) คือความรู้สึกที่          ไม่ดี ซึ่งเกิดขึ้นในบุคคลนั้น เช่น ความสลดหดหู่ ความรู้สึกผิด เศร้าอยากร้องไห้ สิ้นหวัง ประหม่า        วิตกกังวล และขาดความรู้สึกยินดีในชีวิต โดยรวมไปถึงความรู้สึกที่ไม่ดีเหล่านี้ ทำให้บุคคลเกิด     ความทุกข์ทรมาน และมีผลต่อการทำงานในแต่ละวัน และครอบคลุมถึงผู้ที่มีปัญหาด้านจิตใจ เช่น อาการซึมเศร้า คลั่ง วิตกกังวล
       


1.3 

การรับรู้ภาวะสุขภาพและการเจ็บป่วยทางด้านจิตใจ (perceived ill-health        and mental illness)  คือ ความเจ็บป่วยและการรับรู้ภาวะความเจ็บป่วยทางกาย และจิตใจ        ซึ่งส่งผลกระทบต่อความรู้สึกทางจิตใจ รวมถึงความพึงพอใจ ความกังวลที่มีต่อสุขภาพและ         ความสมบูรณ์ของร่างกาย การพึ่งพาการรักษาทางการแพทย์หรือการรักษาอื่น ๆ (เช่น การฝังเข็ม    การใช้สมุนไพร) เพื่อช่วยให้ร่างกายและจิตใจมีความเป็นอยู่ที่ดี การรักษาบางครั้งจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตในทางลบ ในการที่บางกรณีจะไปเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้น (เช่น อาการข้างเคียงที่เกิดจากการให้ยาต้านมะเร็ง) และรวมถึงวิธีการรักษาอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ยา แต่ยังจำเป็นต้องใช้อยู่ (เช่น แขน        ขาเทียม) การเจ็บป่วยทางจิต (mental illness) รวมถึงการเจ็บป่วยทางกายที่มีผลกระทบต่อจิตใจของบุคคล โรคและการเจ็บป่วยในที่นี้เป็นการเจ็บป่วย ซึ่งได้รับการวินิจฉัยโรคหรือการตรวจรักษาโดยแพทย์ลงความเห็นแล้วว่าเป็นโรคนั้น ๆ


2.

องค์ประกอบด้านสมรรถภาพของจิตใจ (mental capacity) หมายถึง        ความสามารถของจิตในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นและการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น     เพื่อการดำเนินชีวิตอย่างเป็นปกติสุข ประกอบด้วย

     
2.1
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (interpersonal relationship) คือความรู้สึกเกี่ยวกับมิตรภาพความรักที่บุคคลต้องการจะได้รับจากบุคคลอื่น รวมทั้งการเอาใจใส่ดูแล การรู้จักให้กับบุคคลอื่น การมีความสามารถและมีโอกาสที่จะรักหรือถูกรัก และสามารถสร้างความใกล้ชิดสนิทสนมกับบุคคลอื่นทั้งในด้านร่างกายและอารมณ์ สามารถแบ่งปันความรู้สึกร่วมกันทั้งเรื่องความสุขและความทุกข์กับคน

     
2.2 ความสามารถที่จะบรรลุความสำเร็จตามความคาดหมาย (expectation achievement congruence) คือความรู้สึกพึงพอใจ มั่นใจในความสามารถของตนเองที่        ประสบความสำเร็จ และมีชีวิตตามที่ตนหวังไว้

     
2.3 
ความมั่นใจในการเผชิญปัญหา (confidence in coping) คือความมั่นใจว่า     จะจัดการกับปัญหา และสถานการณ์ที่คับขันได้อย่างเหมาะสม การเผชิญปัญหามีหลายระดับ ซึ่งมองถึงความสามารถของบุคคลนั้นต่อการแก้ไขปัญหาได้ดีเพียงใด ทั้งนี้นอกจากปรับตัวได้กับสภาพนั้น ๆ แล้วยังสามารถทำหน้าที่ได้อย่างสร้างสรรค์และเหมาะสม

     
2.4

การควบคุมจิตใจตนเองไม่มีประสิทธิภาพ (inadequate mental mastery) คือ ความรู้สึกว่าตนไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะควบคุมจิตใจ หรือไม่มีความสามารถที่จะจัดการกับ     สิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตแต่ละวันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งถือว่ารบกวนสมดุลทางจิต (well being)



3.
องค์ประกอบด้านคุณภาพของจิตใจ (mental quality) หมายถึงคุณลักษณะที่ดีงามของจิตใจ ในการดำเนินชีวิตอย่างเกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม แม้บางครั้งต้องเสียสละความสุขสบายหรือทรัพย์สินส่วนตัว


   
3.1

ความมีเมตตากรุณาและเสียสละ (kindness & altruism) คือความต้องการ       ให้ผู้อื่นมีความสุขและช่วยให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ สามารถเป็นผู้ให้ตั้งแต่การให้น้ำใจ ให้ความช่วยเหลือ   เป็นที่พึ่งของผู้อื่น ได้มีความเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวมหรือผู้อื่นโดยไม่หวังผลตอบแทน


   
3.2
การนับถือตนเอง (self-esteem) คือความรู้สึกของบุคคลนั้นที่มีต่อตนเอง   ตั้งแต่ความรู้สึกต่อตนเองในทางบวกไปจนถึงความรู้สึกในทางลบ รวมถึงความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง นับถือตนเอง มีความรู้สึกว่าตนเองมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจตนเอง

      
3.3 
ความศรัทธา (faith) คือสิ่งยึดเหนี่ยวสูงสุดในจิตใจที่ช่วยเหลือให้มี            ความเชื่อมั่นว่า เมื่อเกิดภาวะวิกฤตหรือยุ่งยากใจแล้ว สิ่งยึดเหนี่ยวทางจิตใจนี้จะช่วยให้ตนเองเข้มแข็ง มีกำลังใจดีขึ้นและมีศรัทธาในการทำความดี ช่วยให้มีทิศทางในการดำเนินชีวิตที่ดี


    3.4
ความคิดสร้างสรรค์และความกระตือรือร้นในการดำเนินชีวิต (creative thinking and enthusiasm) คือความสามารถของบุคคลนั้นในการริเริ่มสิ่งแปลกใหม่ในทางที่ดีเพื่อให้การดำเนินชีวิตประจำวันมีคุณค่าตลอดจนมีความมุ่งมั่น ความพยายาม ความใส่ใจ              ในการดำเนินชีวิตเพื่อให้เกิดความสุข ความพึงพอใจต่อตนเอง


4. 
องค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุน (supporting factor) หมายถึง ปัจจัยที่สนับสนุนให้บุคคลมีสุขภาพจิตที่ดี ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคนในครอบครัว ชุมชน การทำงาน รายได้ ศาสนา ความเชื่อของแต่ละบุคคล ความสามรถในการทำงานตลอดจนสิ่งแวดล้อม และความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ประกอบด้วย



4.1
การสนับสนุนทางสังคม (social support) คือความรู้สึกปลอดภัยและ     ความรู้สึกว่ามีเครือข่ายทางสังคม คอยช่วยเหลือในยามปกติและในยามดับขัน โดยเพื่อน ๆ หรือคนอื่น ๆ ในสังคมมีส่วนร่วมรับผิดชอบ ร่วมกันทำงานและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อบุคคลนั้นตกอยู่     ในภาวะวิกฤต



4.2
การสนับสนุนจากครอบครัว (family support) คือความรู้สึกเป็นสุขที่ได้รับ    การสนับสนุน ช่วยเหลือจากครอบครัวและมีความผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน



4.3
ความปลอดภัยทางร่างกายและความมั่นคงในชีวิต (physical safety and security) คือความรู้สึกของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงในชีวิตและความปลอดภัย           อันตรายต่าง ๆ สิ่งที่คุกคามความมั่นคง ความปลอดภัย เกิดได้จากหลายสาเหตุ เช่น จากบุคลอื่น    จากการกดขี่ทางการปกครองชุมชน โดยปราศจากการบังคับกักขัง มั่นใจในการบริหารของผู้นำชุมชนและความรู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินอีกด้วย



4.4

การดูแลสุขภาพและบริการสังคม การให้บริการและคุณภาพของการบริการ (health and social care) คือการดูแลสุขภาพและบริการทางสังคมในละแวกใกล้เคียงตามมุมมองของบุคคล การให้บริการในเรื่องสุขภาพและบริการทางสังคม ในมุมมองของแต่ละคนเป็นอย่างไร     ในแง่ของคุณภาพและความพร้อมของบริการที่เคยได้รับหรือคาดหวังว่าจะได้รับ โดยรวมถึงอาสาสมัครช่วยเหลือชุมชน ซึ่งอาจจะจัดเสริมให้มีเพิ่มเติมขึ้นหรืออาจเป็นระบบการดูแลสุขภาพที่   พอมีอยู่ในสภาพแวดล้อมของบุคคลเหล่านั้น รวมทั้งความยากง่ายเพียงใดกับการไปใช้บริการสุขภาพและบริการทางสังคมที่มีอยู่ในท้องถิ่น โดยในเรื่องนี้จะไม่เกี่ยวกับวิธีการรักษา


พินิจฟ้า  อำนวยผล (2548 อ้างถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2548: ออนไลน์) สังเคราะห์ดัชนีวัดภาวะความสุข ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ระดับคือ


1.
ระดับสุขภาพร่างกาย


2. 
ระดับสุขภาพจิตใจ


3.
ระดับสังคม


อย่างไรก็ดี ในการวิเคราะห์ตัวชี้วัดภาวะความสุขทั้ง 3 ระดับ ยังมีบางประเด็นที่ยังขาดตัวชี้วัดที่เหมาะสมรองรับ


รสรินทร์  เกรย์, ปังปอนด์  รักอำนวย และศิรินันท์  กิตติสุขสถิตย์ (2549: ออนไลน์) กล่าวว่าระดับความสุขขึ้นอยู่กับหลาย ๆ องค์ประกอบ การสร้างดัชนี (มาตรวัด) ที่มีหลายองค์ประกอบทำได้ 2 แบบคือ


1.
สร้างจากองค์ประกอบต่าง ๆ แล้วรวมเป็นดัชนีมวลรวม (composite index)



2.
สร้างจากความรู้สึกร่วมก่อน ซึ่งจะเป็นคำถามเดียวแล้วจึงพิจารณาองค์ประกอบ


สำหรับประเทศไทยมีการพัฒนาตัวชี้วัดความสุขทั้ง 2 แบบ ในแบบแรกของยงยุทธ      ขจรธรรม และอภิสิทธิ์  ธำรงวรางกูร (2543) ได้เก็บข้อมูลองค์ประกอบของความสุขก่อน และ       หาค่าถ่วงน้ำหนักของแต่ละองค์ประกอบ โดยกระบวนการมีส่วนร่วมของประชากรที่ศึกษาซึ่ง          ค่าถ่วงน้ำหนักแต่ละองค์ประกอบไม่เท่ากัน สำหรับการพัฒนาดัชนีการพัฒนามนุษย์ (Human Development index-HDI) ขององค์กรพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ใช้ทั้งสองแบบ (Irala, Del & Gil, 1999) สำหรับแบบที่สองซึ่งเป็นการใช้คำถามเดียว สถาบันแห่งชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว (2548 อ้างถึงใน รศรินทร์  เกรย์ และศิรินันท์  กิตติสุขสถิตย์, 2549: ออนไลน์)      ได้ศึกษาถึงความอยู่ดีมีสุขของครอบครัว โดยสอบถามถึงระดับความสุขตั้งแต่ระดับ 1-10 สำหรับ    โลกตะวันตก ให้ความสำคัญกับคำถามเดียว (Hird, 2003: online; Veenhoven, 2006: online) โดยมีระดับความสุขต่างกันออกไปตั้ง 4-5 ระดับ และ 0-10 ระดับ สำหรับคำถามเดียว เช่น         เมื่อพิจารณาจากทุกสิ่งทุกอย่างรวมกัน ท่านมีความรู้สึกพอใจในชีวิตอย่างไรในปัจจุบัน            (How satisfied are you with your life, all things considered?) คำตอบมี 4 ระดับตั้งแต่พอใจมากจนถึงไม่พอใจเลย 


อภิชาติ  ภู่พานิช (2551) กล่าวว่า ระดับความสุขในการทำงานวัดจากองค์ประกอบ       7 ด้าน ได้แก่


1.
นโยบายและการบริหารองค์การ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและ     การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายขององค์กร ธรรมนูญองค์กร


2.
การจัดการสวัสดิการ ด้านการเดินทางและที่อยู่อาศัย โดยหน่วยงานเป็นผู้จัด          ให้บุคลากร


3.
ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน ที่ต้องเป็นธรรมและเพียงพอเหมาะสมกับงานที่ทำ


4.
ความสัมพันธ์ทางสังคมภายในหน่วยงาน ทั้งกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ความรู้สึกรักใคร่ ปรองดอง ความรู้สึกต่อชุมชนขององค์กร ความสัมพันธ์สนิทสนม การไม่แบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน เป็นต้น


5.
ลักษณะสภาพแวดล้อมหรือสภาพการทำงาน ได้แก่ สถานที่ทำงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ขนาดขององค์การ ชื่อเสียง ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร บทบาทและหน้าที่   การทำงานในองค์กร ที่สัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ


6.
โอกาสในความก้าวหน้าในการทำงาน ความสำเร็จในการทำงานและการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น


7.
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตด้านอื่น ๆ ได้แก่ การสร้างความสมดุล  ทางชีวิต ทั้งในการทำงานและครอบครัว หรือความเป็นส่วนตัวของบุคคล และการแบ่งปันเวลาใน        การทำงาน

8. การสร้างองค์กรแห่งความสุข


แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2552) กล่าวว่า ดัชนีความสุขแปดประการ (happy 8) คือ แนวคิดของการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านความสุขในโลกสามใบ ที่ทับซ้อนกันอยู่โลกส่วนตัวของมนุษย์ โลกครอบครัวของมนุษย์และ     โลกสังคมของมนุษย์ เพื่อที่จะมองความสุขของมนุษย์ทั่วไปว่า มีองค์ประกอบอะไรบ้างและจัดการ        ได้อย่างไร โดยขีดวงรอบที่ตัวคนแล้วก็วงรอบของครอบครัว แล้วก็วงรอบของสังคม ซึ่งในส่วนของสังคมแบ่งเป็นส่วนสังคมภายในองค์กรกับนอกองค์กร มองความสุขเป็นสามส่วนคือ ความสุขของตนเอง ความสุขของครอบครัว ความสุขขององค์กรและสังคม
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ภาพที่ 2 การจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์
ที่มา (สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2558: ออนไลน์)


1)
ความสุขของตนเอง



ความสุขของตนเอง สามารถแบ่งออกเป็น 6 ประการ ดังนี้



1.1)
สุขภาพดี (happy body)





สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการที่รู้จักใช้ชีวิต รู้จักกิน รู้จักนอน    ชีวิตมีความสุขเหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวัย เหมาะสมกับสถานการณ์ เหมาะสมกับฐานะ        ทางการเงิน



1.2)
น้ำใจงาม (happy heart)

         



ในองค์กรสิ่งที่เราจำเป็นที่สุดในการที่มนุษย์จะอยู่กับคนอื่นได้ ต้องมีน้ำใจคิดถึงคนอื่น มีน้ำใจเอื้ออาทรต่อกันและกัน คนเราเอาแต่ตัวเองอยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องรู้จักการแบ่งปันอย่างเหมาะสม ต้องรู้บทบาทของเจ้านาย บทบาทของลูกน้อง บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของคุณแม่     กับผลสิ่งที่ต่าง ๆ ที่จะเข้ามาในชีวิต



1.3)
ผ่อนคลาย (happy relax)





ต้องรู้จักผ่อนคลายกับสิ่งต่าง ๆ ในการดำเนินชีวิต เมื่อชีวิตในการทำงานเครียด  ก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการทำงาน ขณะเดียวกันการใช้ชีวิตส่วนตัว ก็ต้องรู้จักผ่อนคลายเหมือนกันนั่นคือสมดุลของชีวิต



1.4)
หาความรู้ (happy brain) 





มนุษย์อยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้ พัฒนาตัวเองตลอดเวลาจากแหล่งต่าง ๆ นำไปสู่การเป็นมืออาชีพ เพื่อให้เกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการทำงานคือ เรียนเพื่อรู้มีปัญญา ก้าวหน้าในชีวิต ทั้งหมดนี้มาจากคำว่ามืออาชีพ มืออาชีพหมายถึงมนุษย์ทุกคนต้องมีความรู้ในงาน               มีความรับผิดชอบ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีระเบียบวินัยตรงต่อเวลา และสอนคนอื่นได้     ในงานที่ตนรู้คือ ต้องเป็นครูที่พร้อมจะสอนให้ความรู้กับคนอื่น



1.5)
ทางสงบ (happy soul) 




หิริโอตัปปะคุณธรรมเบื้องต้นพื้นฐานของการอยู่รวมกัน ของมนุษย์ในสังคม    ในการทำงานเป็นทีมคือ หิริโอตัปปะ ความละอายและเกรงกลัวต่อการกระทำของตนเอง โดยเฉพาะการกระทำที่ไม่ดี คนดีมีความศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมในการดำเนินชีวิต มีคุณธรรม                 มีความซื่อสัตย์ มีความสามัคคี และมีความเอื้ออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ย่อมนำความสุขสู่องค์กร



1.6)
ปลอดหนี้ (happy money) 





การที่สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้คือ การใช้เงินเป็น มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ เป็นหนี้ให้พอดี มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง วันนี้คนปฏิเสธเรื่องการเป็นหนี้ไม่ได้ การเป็นหนี้การจ่ายที่เหมาะสมกับสถานะที่ตนเองหามาได้ ทุกคนต้องมีการบริหารจัดการรายรับและรายจ่ายของตนเองและครอบครัว ต้องรู้จักการทำบัญชีหรือถ้าเป็นระดับครอบครัวเรียกว่าบัญชีครัวเรือน


2)
ความสุขของครอบครัว



ครอบครัวที่ดี (happy family) หมายถึง มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง               ให้ความสำคัญกับครอบครัว เป็นกำลังใจที่ดีในการทำงาน เพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกัน     เป็นกำลังใจในการที่จะสามารถเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ ทำให้เกิดความมุ่งมั่น           ในการทำให้ชีวิตดีขึ้น ฉะนั้นครอบครัวเข้มแข็งสังคมย่อมมั่นคงเสมอ


3) ความสุขขององค์กรและสังคม



สังคมดี (happy society) ซึ่งสังคมมีสองมิติคือ สังคมในที่ทำงานกับสังคมนอกสถานที่ทำงาน มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอื้อเฟื้อต่อสังคมที่ตนเองทำงานและพักอาศัย มีสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี

9. ประโยชน์ขององค์กรแห่งความสุข


องค์กรแห่งความสุขเป็นประโยชน์ทั้งต่อพนักงาน และองค์กรดังนี้


1. ประโยชน์ต่อพนักงาน



1.1
พนักงานได้รับการดูแล อย่างน้อยตามาตรฐานที่กฎหมายกำหนด



1.2 
พนักงานมีความเครียดน้อยลง



1.3 

ลดการลาออกของพนักงาน



1.4 
ลดการขาดงานของพนักงาน



1.5 
ลดการป่วยของพนักงาน



1.6
ลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ



1.7
พนักงานตระหนักและมีความรู้ด้านสุขภาพ



1.8 
พนักงานมีสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจดีขึ้น



1.9 
พนักงานมีรูปแบบการใช้ชีวิตที่ส่งเสริมให้มีสุขภาพดี



1.10
พนักงานมีคุณธรรม



1.11
พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงาน



1.12
พนักงานมีความพึงพอใจต่องานและองค์กร



1.13
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร


2. ประโยชน์ต่อองค์กร



2.1
ลดต้นทุนทั้งด้านค่ารักษาพยาบาลและด้านประกันสุขภาพ และการลดอัตรา    การเรียกร้องสิทธิจากการทำประกัน



2.2
ลดความเลื่อมล้ำในองค์กร



2.3
พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กร



2.4
มีบรรยากาศการทำงานที่ดี



2.5
สามารถบริหารอัตรากำลังและบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ง่ายขึ้น



2.6
สามารถสรรหาและคัดเลือกพนักงานได้ง่ายขึ้น



2.7
ลดอัตราการขาดงาน



2.8
ลดอัตราลาออกของพนักงาน



2.9
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร



2.10 พนักงานมีขวัญและกำลังใจในการทำงานเพิ่มขึ้น



2.11
องค์กรมีผลการดำเนินงานที่ดี



2.12
สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การ

10. ดัชนีชี้วัดความสุข


วรพล  โสดติยานุรักษ์ (2549: ออนไลน์) ได้เสนอดัชนีชี้วัดความสุขไว้ 9 ด้านดังนี้


1.

ดัชนีชี้วัดด้านแรก คือ การมีรายได้ และการกระจายรายได้ วิธีการวัดการกระจายรายได้ จะวัดความแตกต่างของกลุ่มคนที่มีรายได้น้อยต้องไม่แตกต่างกับกลุ่มคนที่มีรายได้มาก         จึงจะถือว่ามีการกระจายรายได้ ถ้าสัดส่วนคนมีรายได้น้อยต่อคนมีรายได้มากเกิน 7 เท่าถือว่าไม่ดี ปัจจุบันคนไทยมีสัดส่วนของรายได้ต่างกันถึง 13-14 เท่า


2. ดัชนีชี้วัดด้านที่สอง ได้แก่ ชีวิตครอบครัว ต้องมีความเป็นครอบครัว และ         ความอบอุ่นในครอบครัว โดยวัดได้จากการมีที่อยู่อาศัยเป็นของตนเอง พ่อแม่ลูกอยู่ด้วยกัน


3.
ดัชนีชี้วัดด้านที่สาม ได้แก่ การมีสาธารณูปโภค โครงสร้างพื้นฐานที่มีความเชื่อมโยงและกระจายความเจริญอย่างทั่วถึงไปสู่ภูมิภาค เนื่องจากเรื่องเหล่านี้จะทำให้ชาวบ้านในชนบท       อยู่กับที่ไม่ต้องย้ายถิ่นฐาน โครงสร้างพื้นฐานจึงเป็นแหล่งที่ทำให้เกิดการกระจายความเจริญ             ลดความเหลื่อมล้ำ คนไม่ต้องย้ายถิ่นฐาน ไม่ต้องแยกกันอยู่ ทำให้ครอบครัวอบอุ่น


4.
ดัชนีชี้วัดด้านที่สี่ การมีงานทำอย่างทั่วถึง และจะต้องเป็นงานที่ถูกใจเหมาะสมกับความรู้ความสามารถจึงจะทำให้มีความสุข นอกจากนี้การทำงานต้องมีอัตราความก้าวหน้า          ต้องมีความมั่นคงในการทำงาน คือมีสวัสดิการ มีกองทุนประกันสังคม มีการครอบคลุมสำรองเลี้ยงชีพเพียงพอ มีหลักประกันว่าเกษียณแล้วจะได้อะไร เจ็บป่วยแล้วมีคนดูแลรักษา


5.

ดัชนีชี้วัดด้านที่ห้า ได้แก่ ความรู้และการศึกษา โดยองค์ประกอบที่ควร           นำมาพิจารณา คือ การมีความรู้ โอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึงเท่าเทียมกัน และความรู้ดังกล่าวต้องทำให้เกิดการพัฒนาตัวเองได้ ช่วยยกระดับรายได้ให้มากขึ้นได้ สามารถหารายได้มากขึ้น



6.
ดัชนีชี้วัดด้านที่หก ได้แก่ สุขภาพอนามัย โดยคนจะมีความสุขได้จะต้องมีสุขภาพอนามัยที่ดี แข็งแรง เจ็บป่วยน้อย มีชีวิตที่ยืนยาว มีความเป็นธรรมในระบบสาธารณสุข สัดส่วนของประชากรที่มีหลักประกันสุขภาพที่เหมาะสม รวมถึงปริมาณสารพิษตกค้างในอาหาร 



7.
ดัชนีชี้วัดด้านที่เจ็ด ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัว เช่น ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน



8. 
ดัชนีชีวัดด้านที่แปด ได้แก่ การบริหารจัดการที่ดีทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญตามหลักคุณธรรม จริยธรรม โดยคนดีต้องได้รับการชื่นชม คนไม่ดีต้องได้รับ     การตำหนิ ลงโทษ วัดจากที่ทุกคนมีสิทธิ์มีเสียง มีความโปร่งใสในการทำงาน มีการบริหารจัดการทรัพยากร รวมถึงการจัดซื้อจัดจ้างของภาครัฐด้วย


9. ดัชนีชี้วัดด้านที่เก้า ได้แก่ เศรษฐกิจโดยรวม ไม่มีความผันผวน หรือความเสี่ยง     ทางเศรษฐกิจ การแข่งขันต้องเป็นธรรมไม่มีการผูกขาด

สรุปได้ว่ามีผู้กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับความสุขไว้หลายแง่มุม ความสุขคือ การจัดการสมดุลของชีวิตในการทำงาน เป็นการพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี เป็นความรู้สึกสะดวกสบาย           มีความรู้สึกพอใจ ผู้ที่ที่มีความสุขจะมีความนับถือตนเอง มองโลกในแง่ดี ซึ่งความสุขนั้นมีที่มาจาก    5 ด้าน ประกอบด้วย สุขภาพทางกาย บุคลิกภาพ ความสามารถในการควบคุมตัวเอง ทักษะทางสังคม และการสนับสนุนจากครอบครัว โดยในมุมมองของพุทธศาสนา นักวิชาการ และประชาชนทั่วไปนั้นพบว่าความสุขและสุขภาพจิตมีความสัมพันธ์กัน ความสุขเป็นผลมาจากการจัดการปัญหาได้อย่าง    มีศักยภาพ โดยเป็นการครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจภายใต้สภาพสังคม และสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้นำแนวคิดดัชนีความสุข 8 ประการของแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชนสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มาเป็นกรอบในการวิจัย เป็นการกล่าวถึงความสุขสามส่วนคือ ความสุขของตนเอง ความสุขของครอบครัว ความสุขขององค์กรและสังคม 

1.
ความสุขของตนเอง


1.1
มีสุขภาพดี


1.2 
น้ำใจงาม


1.3 
ปลอดหนี้


1.4
ผ่อนคลาย


1.5
การหาความรู้


1.6
ทางสงบ

2.
ความสุขของครอบครัว


2.1 
ครอบครัวดี

3.
ความสุขขององค์กรและสังคม 


3.1 
สังคมดี
แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน
1. ความหมายของความสุขในการทำงาน


ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว (2551) กล่าวว่าความสุขในการทำงานหมายถึง ผลของการที่บุคคลรับรู้พฤติกรรมการทำงานของตนเอง ผู้ร่วมงานและสัมพันธภาพระหว่างกันทำให้แสดงอารมณ์          ที่มีต่องานในทางบวก รับรู้ได้ถึงการให้ความร่วมมือและให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างผู้ร่วมงาน ทำให้เกิดมิตรภาพและความปรารถนาดีต่อกัน มีความรัก ชอบ ผูกพันในงานที่ตนทำ กระตือรือร้นและยินดีที่ได้กระทำในงานที่ตนเองรัก ยินดีกับความสำเร็จที่ได้มาจากงานที่ท้าทาย มีคุณค่า และ    น่าภาคภูมิใจที่จะพยายามทำงานให้ประสบความสำเร็จ ได้รับการยอมรับนับถือและความคาดหวังที่ดีจากผู้ร่วมงาน ทำให้เกิดความพยายามและความรับผิดชอบในการทำงานมากยิ่งขึ้น


สุรกุล  ลีเรือง (2553) กล่าวว่าความสุขในการทำงานหมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน อันได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน งานที่ตนเองต้องรับผิดชอบ          มีความคาดหวังถึงความสำเร็จในการทำงาน และการได้เป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ร่วมงาน            ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความสนุก ความรื่นเริง ความตั้งใจในการทำงาน ความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองต้องดูแลรับผิดชอบ


Currie (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานของพนักงานหมายถึง การที่พนักงาน      มีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจ กล่าวคือพนักงานควรทำอย่างไรไม่เครียดจนเกินไป มีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย


Diener (2003 อ้างถึงใน จงจิต  เลิศวิบูลย์มงคล, 2547: 26) กล่าวว่า ความสุข             ในการทำงานคือ การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก       อันเป็นผลมาจากการทำงาน สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน ซึ่งเป็นการตอบสนอง       ความต้องการของตนเอง ให้ชีวิตมีคุณค่า ได้ทำงานที่เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวังในประสบการณ์    ที่ได้รับ


Opener (2003 อ้างถึงใน รวมศิริ  เมนะโพธิ, 2550) กล่าวว่า การทำงานอย่างมีความสุข (happiness at work) เป็นส่วนผสมพื้นฐานของความสำเร็จ ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะขับเคลื่อนความสำเร็จของธุรกิจในองค์กร ที่จะประสบความสำเร็จเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่สำคัญระหว่างความสุข ผลผลิต และกำไร องค์กรเข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดสร้างสรรค์ และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้นพนักงานเหล่านั้นยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริมให้กับผู้อื่นอีกด้วย กล่าวได้ว่าการทำงานอย่างมีความสุขนั้น      เป็นส่วนหนึ่งของความพึงพอใจในการทำงาน แต่เป็นเครื่องมือในการทำนายที่ดีกว่า ทั้งในด้านผลิตผล ความผูกพันกับองค์กร และแรงจูงใจในการทำงาน หากพนักงานรู้สึกมีความสุขในสิ่งที่ได้ทำแล้ว พนักงานจะมีความผูกพัน และจะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น เป็นที่แน่นอนว่าองค์กรเมื่อประสบความสำเร็จแล้ว ความสุขภายในองค์กรย่อมเกิดขึ้น แต่มีนักธุรกิจที่ประสบความสำเร็จมากมายกล่าวว่า ความสำเร็จไม่ได้เหมือนกับความสุข ความสำเร็จนั้นไม่นำไปสู่ความผูกพัน      ความจงรักภักดีและแรงจูงใจกับองค์กรในระยะยาว ในทางตรงกันข้ามความสุขในการทำงานจะเป็นตัวนำพาซึ่งสิ่งนั้น นอกจากนั้นการทำงานอย่างมีความสุขนั้นจะพามาซึ่งการอยู่กับองค์กรนานขึ้น แสดงผลงานในระดับสูงและความสำเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดเห็นในเชิงบวกทำงานนานขึ้นและหนักขึ้น ได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอื่น ๆ อัตราการป่วยลดน้อยลงแสดงถึงประสิทธิภาพที่มีอยู่และการนำสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาแก้ไข และกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา ซึ่งลักษณะนิสัยและพฤติกรรมเหล่านี้จะทำให้พนักงาน เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน หัวหน้า และลูกค้ามีความสุขเช่นเดียวกัน กล่าวโดยสรุปความสุขในการทำงานหมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ในการทำงานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการทำงาน ประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือร้นในการทำงาน

2. ความสุขกับการทำงาน


ชีวิตคนทำงานส่วนใหญ่ต้องใช้เวลาอยู่กับงานประมาณ 7-8 ชั่วโมง เป็นอย่างต่ำหรือ      1 ใน 3 ของเวลา 24 ชั่วโมงในแต่ละวัน และถ้าหักเวลานอนประมาณ 8 ชั่วโมงออกไปแล้ว จะนับได้ว่าเราใช้เวลาในการทำงานมากถึงครึ่งหนึ่งของเวลาในชีวิตที่เราตื่นอยู่ทีเดียว



ดังนั้น ถ้าเราไม่มีความสุขในการทำงาน ก็เท่ากับชีวิตครึ่งหนึ่งของเราไม่มีความสุขและ   จะมีผลกระทบต่อชีวิตด้านอื่น ๆ ทำให้พลอยไม่มีความสุขไปด้วย


การเสริมสร้างความสุขในการทำงานจึงเป็นสิ่งจำเป็น เพราะนอกจากจะทำให้ชีวิต         มีความสุขแล้ว ยังทำให้ผลงานออกมาดีมีประสิทธิภาพ เป็นที่น่าพอใจ และส่งผลให้มี                ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เกิดความภูมิใจในตนเอง และทำให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า     ไปด้วยเช่นกัน สำหรับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน ผู้วิจัยสามารถรวบรวมได้ดังนี้


ประยุทธ์  ปยุตโต (2531 อ้างถึงใน สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2545: 361) กล่าวว่า         การทำงานไม่ใช่เพียงการหาเงินเท่านั้น แต่การทำงานมีความหมายที่ลึกซึ้ง กล่าวคือ การทำงาน      จะช่วยพัฒนาชีวิตให้มีคุณค่าและมีความหมายเป็นการพัฒนาศักยภาพของตัวเราเองให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ และช่วยพัฒนากายและจิตใจ ผลที่ได้จากการทำงานมีหลายประการ ได้แก่


1.
ทรัพย์สินเงินทองเพื่อเลี้ยงชีพและสะสมไว้


2.
ทำให้สังคมเจริญก้าวหน้า


3.
มีประโยชน์ต่อจิตใจ ทำให้ชีวิตมีคุณค่าไม่เบื่อ


4.
มีประโยชน์ต่อมนุษย์ ทำให้เพื่อนมนุษย์มีความสุข


5.
เป็นโอกาสและเครื่องมือในการพัฒนาตนเอง


สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545: 361) ยังได้กล่าวถึง การเสริมสร้างความสุขจากการทำงานไว้อีก 6 ประการได้แก่


1.
รู้ขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบของตำแหน่งหรืองานที่ได้รับมอบหมาย


2.
รักชอบและศรัทธาในงานที่รับผิดชอบ มีความขยันหมั่นเพียรเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงด้วยดี ไม่ขาดตกบกพร่อง


3.
ทำงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและถูกต้องเหมาะสม


4.
มีความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อื่นได้


5.
ใช้ปัญญาในการแก้ปัญหาและพัฒนางานให้สำเร็จเรียบร้อยก็จะมีความสุข


6.
ให้ความรักแก่เพื่อนร่วมงาน


บุคคลที่มีความสุขในการดำเนินชีวิต มีความสุขในการทำงานเป็นเรื่องที่                     มีความสำคัญต่อองค์กรอย่างยิ่ง พนักงานมีความสุขในการทำงานจะช่วยพัฒนาชีวิตพนักงานให้มีคุณค่าและมีความหมาย เป็นการพัฒนาศักยภาพของตัวพนักงานให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ย่อมจะส่งผลให้องค์กรมีแนวโน้มในการประสบความสำเร็จในการดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะความสุขพบว่า การศึกษาในเรื่องภาวะความสุขมีลักษณะต่อเนื่องเพราะความไม่คงที่ 


ชุติมณฑน์  ฟ้าภิญโญ (2552) กล่าวว่าความสุขในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญ               ในการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยในองค์กร การสร้างบรรยากาศให้เกิดความสุข              ในการทำงานเป็นประโยชน์ทั้งพนักงานและนายจ้าง โดยเชื่อว่าคนที่มีความสุขหรือองค์กร              ที่มีบรรยากาศแห่งความสุขจะมีพลังอันยิ่งใหญ่ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น การเพิ่มผลผลิต การเพิ่มคุณภาพ เพิ่มยอด ความพึงพอใจของลูกค้า สร้างสรรค์นวัตกรรม และสามารถปรับตัวได้ดี     มีความยืดหยุ่นสูง ลดความสูญเสีย ลดการขาดหรือลางาน ลดความเครียดของคนงาน ลดอุบัติเหตุและโรคจากการทำงาน


สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2552: 24-28) ความสุขในการทำงานต้องอาศัยหัวใจขององค์กรแห่งความสุข โดยอาศัยสมการ Happy Workplace = Teamwork + Happy + Reactivity ซึ่งหมายถึงการสร้างให้คนในองค์กรทำงานเป็นทีม มีความสุขในการทำงานร่วมกัน และสร้างความคิดสร้างสรรค์ของการอยู่ร่วมกันและพัฒนาร่วมกัน สิ่งเหล่านี้ต้องอาศัยคน  เป็นสำคัญ ต้องพัฒนาคนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนขององค์กร กระบวนการดังกล่าวคือ กระบวนการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีของคนในองค์กร



ชุมสุข  สุขหิ้น (2553) กล่าวว่าความสุขกับการทำงานเป็นการทำงานที่มีความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุ้มค่า บรรยากาศและเพื่อนร่วมงานที่ดี ความก้าวหน้าในการงานส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา หน่วยงานราชการจะได้รับผลกระทบมากกว่าเอกชน เนื่องจากหน่วยงานเอกชนนั้นผู้บริหารเป็นเจ้าของกิจการย่อมต้องการคนดีมีความสามารถในการทำงาน แต่ผู้บริหารหน่วยราชการมักจะไม่รู้สึกว่าเป็นเจ้าของและไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้องค์การ อันเป็นเหตุให้เล่นพรรคเล่นพวก ปรากฏเป็นเรื่องราวให้ข้าราชการและลูกจ้างต้องเสียขวัญหมดกำลังใจในการทำงานอยู่เสมอ



Seligman (2002 อ้างถึงใน วิทยากร เชียงกูล, 2552: 77-80) กล่าวว่าจิตวิทยาทางบวก (positive psychology) เน้นจุดแข็งมากกว่าจุดอ่อนของมนุษย์ ความสุขไม่ได้เป็นผลมาจากยีนหรือพันธุกรรมหรือโชคชะตา แต่เป็นสิ่งที่มนุษย์เราสามารถบ่มเพาะขึ้นมาด้วยการสำรวจหาและใช้จุดแข็งอุปนิสัยที่ดี คุณธรรมที่แต่ละคนมีอยู่แล้ว อีกทั้งจิตวิทยาทางบวก เน้นศึกษาค่านิยมของการตระหนักในตนเอง (self awareness) พฤติกรรมที่มีเป้าหมายในชีวิต การทำเพื่อส่วนรวม ความปลื้มปีติ และด้านอื่น ๆ ของการใช้ชีวิตอย่างได้คุณค่าสูงสุด (optimal living) ซึ่งช่วยให้เราเข้าใจศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ชีวิตในทางบวกและมีความสุขเพิ่มขึ้น รวมทั้งการทำให้คนรอบข้างและสังคมพลอยมีความสุขเพิ่มขึ้นไปด้วย


ความสุขในการทำงาน (joy at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003: 652-659) หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการกระทำ การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้ม นำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน    การมีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานเพิ่มมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดด้วยเหตุและ             ผลมีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความสำเร็จในการทำงานทำให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุขสนุกสนาน ทำให้สถานที่ทำงานเป็นที่น่ารื่นรมย์และสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนาน ทำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ทำงาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน และทำให้คงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งมุ่งอธิบายด้วยปัจจัยหรือองค์ประกอบของความสุข 4 ด้าน ดังนี้


1.
การติดต่อสัมพันธ์ (connection) หมายถึงการรับรู้พื้นฐานที่ทำให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ทำงาน โดยที่บุคลากรร่วมกันทำงาน เกิดสังคมการทำงานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน


2.
ความรักในงาน (love of the work) หมายถึงการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพัน   อย่างแน่นเหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น ตื่นเต้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน


3.
ความสำเร็จในงาน (work achievement) หมายถึงการรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้โดยดี รับความสำเร็จในการทำงาน ได้รับมอบหมายให้ทำงานที่ท้าทายให้สำเร็จ มีอิสระในการทำงาน เกิดผลลัพธ์ทำงานไปในทางบวก ทำให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จ มีความก้าวหน้าและทำให้องค์การเกิดการพัฒนา


4.
การเป็นที่ยอมรับ (recognition) หมายถึงการรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจากผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงาน ตลอดจนได้ใช้ความรู้   อย่างต่อเนื่อง


จากองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบดังกล่าว ความสุขในการทำงานจึงมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถนำไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน ที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากทำงาน จัดสภาพแวดล้อมให้จูงใจอยากที่จะทำงาน ซึ่งมีผลให้บุลากรเกิดความยินดี   ในงานที่จะทำ มีส่วนร่วมในงานที่ทำ มีส่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา


Gavin & Mason (2004: 379-392) กล่าวถึงความสุขว่าเป็นผลจากความรู้สึกภายในของแต่ละคน เป็นผลให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น ชื่นชอบ พึงพอใจ ความสุขประกอบด้วย               3 องค์ประกอบ คือ


1.
ความมีอิสระ คือบุคคลมีความสามารถที่คิดและเลือกในสิ่งที่ต้องการ มีอำนาจเสรีภาพในการตัดสินใจ ทำให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกำหนดการกระทำของตนให้ตอบสนองความสุขของตน


2.
ความรู้ เป็นส่วนสำคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้ความรู้อย่างไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง


3.
ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้โดยการจัดอบรมต่าง ๆ ให้เกิดความรู้ความชำนาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่กว้างขวางขึ้น

สรุปได้ว่า มีผู้กล่าวถึงความสุขในการทำงานในหลายแง่มุม ความสุขในการทำงานมาจาก  การทำงานอย่างมีความสุขก่อให้เกิดสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจ ช่วยพัฒนาชีวิตให้มีคุณค่าและ          มีความหมาย การทำงานอย่างมีความสุขช่วยสร้างสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ช่วยเสริมสร้างความสุขในการทำงาน ยังส่งผลทำให้ผลงานออกมาดีมีประสิทธิภาพ  ทำให้แสดงอารมณ์ที่มีต่องานในทางบวกส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จเร็วขึ้น โดยการมีความสุขในการทำงานเกิดจาก         การพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถในการทำงานมากขึ้น ความสุขในการทำงานนั้นมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถนำไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากทำงาน ซึ่งการสร้างบรรยากาศให้เกิดความสุขในการทำงานจะเป็นประโยชน์         ทั้งพนักงานและนายจ้าง ในการทำงานที่ดีร่วมกันต่อไป
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน

องค์กรหลายองค์กรได้ให้ความสำคัญในการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคคล      ในองค์กรซึ่งถือเป็นต้นทุนที่มีค่าขององค์กร ในการที่จะส่งผลไปยังการพัฒนาสู่ความสำเร็จและความสามารถสูงสุดขององค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ การลงทุนในทรัพยากรบุคคลถือเป็น    อีกทางที่ได้รับการพัฒนาสู่การแข่งขันในธุรกิจโลก ความผูกพันขององค์กร (employee engagement) ถือเป็นอีกทางหนึ่งในการใช้เป็นเครื่องมือในการชี้วัดและพัฒนาบุคคลในองค์กร       โดยการสร้างความสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมของงานและองค์กร เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานให้มากขึ้น

1. ความหมายความผูกพันต่อองค์กร



ความผูกพันองค์กร ได้มีผู้ศึกษาและรวบรวมไว้มากมายหลายท่าน ซึ่งการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายและแนวคิดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร ดังนี้



สรายุทธ  ปฏิมาประกร (2541) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร



สกาวรัตน์  อินทุสมิต (2543) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กรของตน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร



มนตรี  แก้วด้วง (2552) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อองค์การ ในลักษณะที่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม              ในการทำงานเพื่อความสำเร็จขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ และต้องการที่จะทำงานกับองค์การต่อไป



ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพในองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรสูงจะส่งผลทำให้พนักงานทำงานอย่างเต็มความสามารถ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการเพิ่มคุณภาพ และผลการปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อความก้าวหน้า (Northcraft & Neale, 2003: 401) ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นการแสดงออกที่มากกว่า       ความจงรักภักดี เพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่แนบแน่น และผลักดันให้บุคลากรเต็มใจอุทิศตนเอง    เพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น แต่ทางตรงกันข้ามหากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร ไม่สร้างสิ่งดึงดูดใจ หรือสร้างความผูกพันให้แก่บุคลากร จะทำให้ระดับความผูกพันที่บุคลากรมีต่อองค์กรลดต่ำลง ผลที่ตามมาคือทำให้บุคลากรขาดความตั้งใจในการทำงาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ปฏิเสธที่จะทำการริเริ่มใด ๆ จำกัดปริมาณงาน ขาดความจริงใจให้กับองค์กร และหาโอกาสเปลี่ยนงานใหม่เมื่อคิดว่าองค์กรอื่นดีกว่า


Joe & Bruce (1911) นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความเชื่อทางจิตวิทยาของ    คนที่ผูกพันต่อองค์กร รวมทั้งความรู้สึกผูกพันกับงาน (job involvement) ความจงรักภักดี และความเชื่อในค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ขั้นตอนคือ 


1.
ความยินยอมทำตาม (compliance) คือ การที่คนยอมกระทำตามความต้องการขององค์กร เพื่อให้ได้บางสิ่งบางอย่างจากองค์กร เช่น ค่าจ้าง


2.
การยึดถือองค์กร (identification) คือ การที่คนยอมกระทำตามความต้องการขององค์กร และความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร



3.
การซึมซับค่านิยมขององค์กร (internalization) คือ การที่คนรับเอาค่านิยมขององค์กรมาเป็นค่านิยมของตนเอง


Sheldon (1971: 143-150) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กรและเป็นความตั้งใจที่จะทำงานให้องค์กรบรรลุ


Hrebiniak & Alutto (1972: 555-573) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นปรากฏการณ์   ที่เป็นผลมาจากความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์กร ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะทำให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจที่จะละทิ้งองค์กร เพื่อเพิ่มรายได้ สถานภาพความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กรในทางที่ดีและต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้ยาวนานที่สุด โดยไม่คิด             ที่จะลาออกจากองค์กรไป ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพัน ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่      กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน 


Buchanan (1974 a) ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน           ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ


1.
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (identification) แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน


2.
ความเกี่ยวโยงกับองค์กร (involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทอย่างเต็มที่


3.
ความจงรักภักดีต่อองค์กร (loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร


Steers (1977 a: 46-58) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง ความหนาแน่นของความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานแต่ละคนที่มีต่อองค์กร และเกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งความผูกพัน         ต่อองค์กรประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการคือ


1.
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร


2.
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์กร


3.
ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์กร


Kanungo (1982: 342) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ทำอยู่ในปัจจุบันว่างานมีความสำคัญที่สุดในชีวิต และมีความพึงพอใจในงานที่ทำอยู่และตั้งใจปฏิบัติงานจนกว่างานจะสำเร็จ


Dyer & John (1988) ให้นิยามความผูกพันว่าคือ ระดับของการผูกติดและการแสดงตัวกับเป้าหมายที่ต้องการขององค์กร



Allen & Meyer (1990: 1-18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนอยู่ เป็นอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการที่จะคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกในองค์การ และการมีจิตสำนึกในการดำรงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป


Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro (1990: 52) เสนอว่าความผูกพันต่อองค์กร คือทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคล    แต่ละคนรับรู้ถึงการสนับสนุนองค์กรกับผลลัพธ์ที่ตามมา อันได้แก่ ความมุมานะ และความทุ่มเท     เต็มใจเพื่อองค์กร



Fazzi (1994: 17-19) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อการบริหารงานสมัยใหม่       โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรสามรถที่จะนำไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากร   ที่มีค่าไป


Carrell & Heavrin (1997: 140) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กรคือ ทัศนคติของแต่ละบุคคลที่สะท้อนถึงระดับของการมีส่วนร่วม และคงอยู่กับองค์กรของแต่ละคน



Mathis & Jackson (1997: 73) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นระดับความเชื่อมั่น และการยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร รวมไปถึงความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรของแต่ละบุคคล


Muchinsky (2000: 274) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกสำนึก และแสดงออกถึงความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การที่ตนเองอยู่


Schultz & Schultz (2001: 251) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ระดับความรู้สึกทางจิตใจเกี่ยวกับความยึดติดกับบริษัทที่ทำงานอยู่


Luthans (2002: 235) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึงความจงรักภักดี และแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวโยงกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง                เพื่อความสำเร็จขององค์กร


Lockwood (2007: 52) ได้เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร โดยกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยพัฒนาประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร



Greenberg & Baron (1993) ได้สรุปนิยามของความผูกพันต่อองค์กรว่าคือ ขอบเขตของแต่ละคนที่แสดงให้เห็นถึงว่า เขาและเธอมีความเกี่ยวพันกับองค์กรอย่างไร และยังหมายถึงความตั้งใจที่จะไม่จากองค์กรไป

2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร


1.
Steers (1977: 46-56) ได้ให้แนวคิดโดยศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพัน          ต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่คือ 

   

1.1
ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับตำแหน่ง






1.1.1
อายุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย บุคคลที่มีอายุมากทำงานอยู่กับองค์กรมาระยะหนึ่งแล้ว จะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร การที่จะเปลี่ยนงานเกิดความรู้สึกไม่แน่ใจว่าตนเองจะมีความเหมาะสมกับงานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จึงมีความจำกัดในเรื่องอายุการรับบุคลากรใหม่ โดยเริ่มจากอายุน้อยและจะไม่รับผู้ที่มีอายุมาก ดังนั้นบุคคลที่มีอายุมากจึงเลือกที่จะอยู่กับองค์กรเดิมต่อไป





1.1.2
ระดับการศึกษา บุคคลที่มีโอกาสศึกษาในระดับสูงมีประสบการณ์ชีวิต       จะมีข้อมูลต่าง ๆ ในการประกอบการตัดสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้นผู้ที่มีการศึกษาสูงมีโอกาสเลือกที่ทำงาน และมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึ่งไปยังอีกองค์กรหนึ่ง






1.1.3
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของสมาชิก     ในองค์กรนั้น เป็นระยะเวลาที่สมาชิกเสียสละกำลังกาย กำลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสมทักษะความชำนาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้นเมื่อสมาชิกในองค์กรปฏิบัติงาน       นานเท่าใด ก็จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น





1.1.4
ระดับตำแหน่ง จะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคมประการหนึ่ง เพราะ        เมื่อบุคคลนั้นมีหน้าที่ตำแหน่งสูงมากขึ้นเท่าไหร่ การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์  ต่าง ๆ เช่น อำนาจการตัดสินตลอดสิทธิการบังคับบัญชาก็จะมีมากขึ้นตามไปด้วย



1.2
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (working characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน




1.2.1 ความมีอิสระในงาน จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์กรจะเป็นตัวกำหนดหน้าที่ของบุคคลในองค์กร หากเข้มงวดเกินไปก็จะทำให้เกิดผลเสียกับองค์กร กล่าวคือ     จะเป็นตัวบิดเบือนเป้าหมายขององค์กร เพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมที่ดี คือการยึดติดอยู่กับกฎระเบียบเท่านั้น โดยไม่คำนึงถึงวัตถุประสงค์องค์กรที่แท้จริง นอกจากนี้ยังจะทำให้สมาชิกในองค์กรขาดความผูกพันกับงาน เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งจะทำให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกไม่เป็นอิสระในการทำงาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ทำให้รู้สึกเบื่อหน่ายและไม่รู้สึกเกี่ยวข้องกับองค์กร



        1.2.2 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การที่สมาชิกในองค์กรมีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมทำให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าของและจะรู้สึกผูกพันกับองค์กร




1.2.3
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือการที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กร มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    ทั้งในระดับนโยบายและปฏิบัติ มีการกระจายการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน แม้จะไม่ใช้อำนาจหน้าที่มากเกินไปจะเป็นปัจจัยให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี





1.2.4
ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร           โดยสมาชิกในองค์กรที่มีความรู้สึกว่าตนได้รับผิดชอบ และต้องเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในงานมากเท่าใด ก็จะยิ่งทำให้มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น




1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (working experience) หมายถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่า มีความรับรู้ต่อการทำงานในองค์กรที่ผ่านมาอย่างไร โดยกำหนดไว้             4 ลักษณะ




1.3.1
ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร กล่าวคือเมื่อพนักงานเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กรก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสำคัญแก่บุคลากร โดยการให้เกียรติ ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอำนาจหน้าทีให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กร บุคลากรจะเกิดความจงรักภักดี และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือและ     พึ่งพาได้ขององค์กร เป็นสิ่งที่ทำให้สมาชิกในองค์กรมีความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เมื่อบุคลกรรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ก็จะรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ถ้าองค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการทำงาน ก็จะเป็นสาเหตุทำให้รู้สึกไม่อยากทำงานซึ่งอาจจะลาออก และโอนย้ายไปจากองค์กรเดิม




1.3.2
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความเกี่ยวพันทางสังคมกับเพื่อนร่วมงาน เช่น การมีโอกาสเข้าสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยกำหนดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความสำคัญต่อโครงสร้างของระบบสังคมและทัศนคติ พฤติกรรมของผู้ร่วมอยู่ในสังคม และการที่บุคคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคม      ในองค์กรมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตร จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และ    มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร





1.3.3
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับจากการทำงาน เป็นสิ่งจูงใจทำให้สมาชิกมีพลังในการทำงาน เมื่อสมาชิกลงทุนกับองค์กรแล้วคาดหวังจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบ        การพิจารณาความดีความชอบ เมื่อองค์กรตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกได้ จะทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร


2.
แนวคิดด้านวัฒนธรรมของ Hofstede (1991: 23-26) ซึ่งแต่ละลักษณะได้กำหนดปัจจัยบ่งชี้ไว้อย่างละเอียด และครอบคลุมลักษณะต่าง ๆ ภายในองค์กรอย่างทั่วถึงดังจะเห็นได้จากลักษณะความเลื่อมล้ำของอำนาจ (power distance) แสดงถึงลักษณะการทำงาน การมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งความแตกต่างของผลตอบแทนและสิทธิพิเศษต่าง ๆ ระหว่างบุคคลที่มีอำนาจต่างกัน ลักษณะความเป็นปัจเจกนิยม (individualism) และกลุ่มนิยม (collectivism) แสดงถึงพฤติกรรมในการทำงาน เช่น การทำงานเดี่ยว การทำงาน    เป็นทีม บรรยากาศในการทำงานและการใช้ชีวิต ลักษณะความเป็นเพศชาย (masculinity) และ  เพศหญิง (ferminity) แสดงถึงบทบาทและค่านิยมในการทำงานของแต่ละองค์กร ลักษณะ           การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (uncertainly avoidance) แสดงถึงลักษณะการทำงาน กฎระเบียบต่าง ๆ และบรรยากาศในการทำงาน และลักษณะการมุ่งเน้นระยะยาว (long-term orientation) แสดงถึงนโยบายและแนวทางในการทำงาน


3. ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1970) ซึ่งได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รู้จักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงลำดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุด Maslow เรียกลำดับความต้องการนี้ว่า Hierarchy of Needs ซึ่งประกอบด้วย        ลำดับความต้องการของมนุษย์ จากระดับต่ำไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี้




3.1
ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) คือเป็นความต้องการ       ขั้นพื้นฐานเพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ น้ำ และที่อยู่อาศัย เป็นต้น



3.2
ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการลำดับที่สองของ Maslow จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการทางร่างกาย       ถูกตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยจะหมายถึง ความต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ



3.3
ความต้องการทางสังคม (social needs) คือความต้องการระดับสามที่ระบุโดย Maslow ความต้องการทางสังคม หมายถึงความต้องการที่จะเกี่ยวพัน การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพื่อการตอบสนองความต้องการทางสังคม



3.4
ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (esteem needs) คือความต้องการระดับที่สี่ ความต้องการเหล่านี้หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะสร้างความเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น ความต้องการชื่อเสียงและการยกย่องจากบุคคลอื่นจะเป็นความต้องการประเภทนี้



3.5
ความต้องการความหวังของชีวิต (self-actualization needs) คือความต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือต้องการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ ซึ่งความต้องการความสมหวังของชีวิตคือ ความต้องการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเอง ด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจด้วย          ความต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง 



การศึกษาทฤษฎีลำดับความต้องการของมนุษย์ของ Maslow เป็นการศึกษาเพื่อที่จะทำให้ทราบถึงความต้องการของมนุษย์นั้น มีลำดับขั้นตอนที่แน่นอนจากขั้นต่ำไปขั้นสูง                 ซึ่งความปรารถนาสูงสุดของมนุษย์ทุกคน คือความต้องการที่จะประสบความสำเร็จในชีวิตตามที่มุ่งหวัง


4. McGregor’s Theory x & Theory y (McGregor, 1960) ศาสตราจารย์ทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ MIT ชื่อ Douglas McGregor ได้สรุปข้อสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือชื่อ “The human side of enterprise” ข้อสมมติฐานทั้งสองคือ theory x และ theory y ซึ่งแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็นในสองทรรศนะที่แตกต่างกัน ดังนี้


4.1
theory x





McGregor ได้ตั้งสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะดังนี้ คือ ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการทำงาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส ด้วยเหตุที่คน  ไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพื่อที่จะให้คนปฏิบัติงานให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ จึงต้องใช้วิธีการบังคับ (coerced) ควบคุม (controlled) กำกับ (directed) หรือขมขู่ (threatened)        ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ คนทั่วไปมักจะมองวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มีการบังคับสั่งการ     โดยตัวผู้บริหารเท่านั้น ทั้งนี้เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบต่าง ๆ คนทั่วไปจะไม่มี            ความกระตือรือร้นหรือใฝ่สูง และมีความต้องการในเรื่องความมั่นคงเป็นสำคัญเท่านั้น




4.2 theory y






ภายหลังจากที่วิชาการความรู้ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ได้รับการศึกษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวาง มีผลให้เกิดข้อสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม่ McGregor ได้สรุปว่า ในขณะที่คนกำลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงกำลังความคิดในหน้าที่ต่าง ๆ นั้น คนงานอาจถือว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่าง ๆ จะดีหรือไม่ดีสำหรับคนงานหรือไม่ ย่อมขึ้นกับสภาพของความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่างเหมาะสม ก็อาจเป็นสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานนั้นได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้นเป็นไปลักษณะบังคับจะทำให้คนไม่ชอบที่จะทำงาน






ดังนั้นการควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ จึงไม่ใช่วิธีที่จะช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ที่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใช้ดุลพินิจของตนเอง (self-direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะที่กำลังปฏิบัติงาน       ตามที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์


5.
ทฤษฎีความต้องการประสบความสำเร็จ (the needs to achieve theory) ทฤษฎีความต้องการประสบความสำเร็จประกอบด้วย 3 อย่าง คือ ความสำเร็จ (achievement) อำนาจ (power) และความผูกพัน (affiliation) เป็นทฤษฎีของ David C. McClelland & J. W. Atkinson ในปี 1961 ตามทฤษฎีเชื่อว่า โดยปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่ในตัวคนมีอยู่สองชนิดคือ            ความต้องการความสุขและความต้องการปราศจากความเจ็บปวด แต่สำหรับความต้องการอื่น ๆ นั้นต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังด้วยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามโดยที่มนุษย์ทุกคนต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่งต่าง ๆ มาคล้ายคลึงกัน จึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ มาเหมือนกัน แต่จะต่างกันแต่เฉพาะขนาดของความต้องการมากน้อยแตกต่างกันไป ด้วยเหตุนี้จึงสรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนต่างก็มีความต้องการเหมือนกัน แต่จะมีขนาดมากน้อยแตกต่างกัน ได้แก่



5.1
ความต้องการความสำเร็จ (need for achievement) หมายถึง ความต้องการ  ทำสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อความสำเร็จ บุคคลที่ต้องการความสำเร็จจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อประเมินผลงาน          ที่มีความซับซ้อนมากขึ้น


5.2
ความต้องการอำนาจ (need for power) หมายถึง บุคคลต้องการอำนาจ เพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการเป็นผู้นำในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งต้องการอำนาจสูงจะมีความพยายามเพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น มีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์ซึ่งมุ่งที่สถานภาพ และมีความต้องการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นด้วยการทำงานที่มีประสิทธิผล



5.3 ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) หมายถึง บุคคลต้องการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม            มีความเป็นมิตรไมตรี และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอื่น ซึ่งเป็นความต้องการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับคนอื่น ๆ


6.
ความผูกพันต่อองค์กรด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (theory of exchange) ของ Steers & Lyman (1983: 444) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร คือ ธรรมชาติของมนุษย์ประกอบด้วย ความต้องการ ความปรารถนา ทักษะความรู้ มีความคาดหวังที่จะทำงาน       หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้นก็จะสามารถทำงานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในเรื่องของการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรนั้นมีนักวิชาการหลายท่านพยายามศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร แต่ยังไม่มีการสรุปที่ชัดเจนว่าปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ดังนั้นความผูกพันต่อองค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่น่าศึกษาเป็นอย่างยิ่ง เพราะการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กรเป็นส่วนหนึ่ง ที่จะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ            ประสบความสำเร็จในการบริหารงานในองค์กร

3. ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

 
Buchanan (1974 b: 533) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่สำคัญอย่างยิ่งสำหรับองค์กร ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วนร่วม ในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเงื่อนไขความสำเร็จอย่างหนึ่งสำหรับองค์กร โดยความสำคัญของความผูกพันต่อองค์กรมีดังนี้


1.
ความผูกพันต่อองค์การสามารถทำนายการเข้า-ออกจากงานได้


2.
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ดีขึ้น เนื่องจากความรู้สึก  มีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร


3.

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความรู้สึกนึกคิดของบุคคลกับจุดมุ่งหมายขององค์กร


4.

บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรมักมีความผูกพันในงาน เนื่องจากงานเป็นหนทางที่สามารถทำประโยชน์ให้แก่องค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้


5. 
บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กร มักใช้ความพยายามอย่างมากในการทำงาน จึงมักมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าผู้อื่น


6.
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นดัชนีตัวหนึ่ง ที่บ่งบอกถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ขององค์กร


Angle & James (1981: 1-14) กล่าวว่า หากสมาชิกในองค์กรไม่มีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว จะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่สำคัญดังนี้ ประการแรก ปัญหาการลาออกจากงาน ซึ่งมีความสำคัญสูงสุดกับความผูกพันต่อองค์กร ประการที่สอง คือ ปัญหาการขาดงาน พบว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีแรงจูงใจให้อยากทำงานมากกว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำหรือไม่มีเลย และประการสุดท้ายคือ ปัญหาการมาทำงานสาย พบว่า สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมาทำงานตรงต่อเวลามากกว่า สรุปได้ว่าถ้าสมาชิกในองค์กร ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว มักจะเกิดปัญหาตามมาคือ สมาชิกไม่มีความพึงพอใจในงาน มาสาย หรือมักขาดงานบ่อยครั้ง และเมื่อนานไปจะลาออกจากองค์กร

4. องค์ประกอบของความผูกพัน 


ภรณี  มหานันท์ (2539: 97) ได้เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์กร คือ


1.
พนักงานซึ่งมีความผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง


2.
พนักงานซึ่งมีความผูกพันต่อองค์กรสูง มักมีความปรารถนาอย่างมากที่จะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป เพื่อทำงานให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 



3.
โดยเหตุที่พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร มักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือ หนทางซึ่งคนสามารถทำประโยชน์     แก่องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้สำเร็จ


4.
จากความหมายของคำว่าความผูกพันต่อองค์กร พบว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการทำงานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณี      ความพยายามดังกล่าวมีผลทำให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น


สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรได้แก่


1.
โอกาสความก้าวหน้าในงาน/อาชีพ


2.
ความรู้สึกว่าตนมีส่วนสำคัญ


3. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น/ตัดสินใจ


ดังนั้นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือการทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนสำคัญต่อองค์กรหรืองาน การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดง       ความคิดเห็น การบริหาร และองค์กรควรมีการจัดเตรียมโอกาสความก้าวหน้าในงาน/อาชีพ        ให้แก่พนักงานได้รับรู้


Becker (1960 อ้างถึงใน จิรประภา  สุดสาคร, 2545: 16) ได้เสนอทฤษฎี Side-Bet          ที่พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงการแลกเปลี่ยน หรือที่เรียกว่า Reward-Cost Notation ซึ่งเป็นแนวคิดที่อธิบายเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (side-Bet) ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ เพราะฉะนั้นถ้าหากเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งนั้นก็จะทำให้เขาสูญเสียมากกว่า การผูกพันไว้จึงเป็นสิ่งที่ต้องทำโดยไม่มีทางเลือก ระดับความสำคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไปในเรื่องนั้น ๆ เช่น ตัวแปรการทำงานในองค์กร บุคคลที่ทำงานให้กับองค์กรนานเท่าใด ก็จะทำให้เกิดการสะสมทรัพยากรที่จะได้รับระบบการจ้างงานขององค์กรมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอำนาจหน้าที่ หรือสิ่งที่อุทิศในรูปของกำลังกายและกำลังใจ ดังนั้นบุคคลที่ทำงานอยู่กับองค์กรมานาน ย่อมตัดสินใจลาออกได้ลำบากกว่าคนที่ทำงานมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์กร ก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาที่สะสมไว้ย่อมสูญเสียตามไปด้วย ซึ่งอาจไม่คุ้มกับผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์กรใหม่


Buchanan (1974 a: 533) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบ 3 ประการคือ


1.
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ (identification) คือ ความเต็มใจ                 ที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหนึ่งว่าองค์การเป็นของตน


2.
ความเกี่ยวพันกับองค์การ (involvement) คือ ความเต็มใจที่จะทำงานตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้า และเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ


3. ความจงรักภักดี (loyalty) คือ ความรู้สึกยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป


Kanungo (1982: 341-342) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบ 2 ประการ ตามชนิดของบริบทงาน คือ


1. ความเกี่ยวพันในงาน (job involvement) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ทำอยู่ในปัจจุบันว่างานมีความสำคัญ บุคคลจะคิดว่างานเป็นสิ่งสำคัญที่สุดในชีวิตและ                  มีความพึงพอใจในงานที่ทำอยู่ และตั้งใจปฏิบัติงานจนกว่างานจะสำเร็จ


2. ความเกี่ยวพันในการทำงาน (work involvement) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อ       การทำงาน ซึ่งเป็นผลจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานและกระบวนการทางสังคม


Allen & Meyer (1990: 1-18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบ           3 ประการ


1. ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ในแง่ที่พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และการเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ


2. ความผูกพันด้านคงอยู่ (continuance commitment) หมายถึง ความผูกพัน        ต่อองค์การที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การ เพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชน์ที่เสียไป 


3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง จิตสำนึกในการดำรงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์การแล้วต้องมีความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกต้องและสมควรกระทำ ถือเป็นพันธะผูกพันที่ต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ

5. ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร



Dunham, Grube & Castaneda (1994: 370-380) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen & Meyer เสนอว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์ประกอบขององค์การแต่ละด้าน ดังนี้


1.
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการด้านจิตใจ ได้แก่



1.1
การรับรู้ลักษณะงาน ในแง่ต่าง ๆ ดังนี้




1.1.1
ความเป็นอิสระในงาน




1.1.2
ความสำคัญของงาน 





1.1.3
การให้ผลย้อนกลับของหัวหน้า 



1.2
การพึ่งพาได้ขององค์การ



1.3
การรับรู้การมีส่วนร่วมในการบริหาร 


2.
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่ ได้แก่




2.1
อายุ



2.2
อายุงาน



2.3
ความพึงพอใจในอาชีพ




2.4
ความตั้งใจที่จะลาออก


3.
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์ การด้านบรรทัดฐาน มีดังนี้




3.1
ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน




3.2 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร



3.3
การพึ่งพาได้ขององค์การ

สรุปได้ว่า ความผูกพันคือ สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์กรที่อยู่ เป็นอิทธิพลต่อ     การตัดสินใจในการที่จะคงไว้ โดยที่ความผูกพันในองค์กร คือลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กรในทางที่ดี และต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้ยาวนานที่สุด โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กร      ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพัน ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน  เป็นเครื่องมือที่เป็นตัวชี้วัดและพัฒนาบุคคลในองค์กร ช่วยสร้างความสัมพันธ์ระดับความรู้สึก        ทางจิตใจเกี่ยวกับความยึดติดกับองค์กรที่ทำงานอยู่ สร้างการมีส่วนร่วมกันในองค์กร สร้างประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานที่แสดงต่อองค์กร มีความเต็มใจและจงรักภักดีต่อองค์กร พร้อมที่จะทำงานกับองค์กรต่อไป ผู้วิจัยได้นำทฤษฎีความผูกพันของ Allen & Meyer (1990)        มาศึกษาความผูกพันในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอ อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ความผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ

1.
ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ในแง่ที่พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และการเข้าไป มีส่วนร่วมกับองค์การ

2.
ความผูกพันด้านคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การที่เกิดจาก การจ่ายค่าตอบแทนขององค์การ เพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชน์ที่เสียไป 

3.
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง จิตสำนึกในการดำรงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์การ แล้วต้องมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกต้องและสมควรกระทำ ถือเป็นพันธะผูกพันที่ต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ
บริบทอุตสาหกรรมสิ่งทอในจังหวัดนครปฐม 

อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มของไทยมีมานานกว่า 40 ปี และเป็นอุตสาหกรรมที่มีความสำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย ในปี 2555-2558  อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มมีมูลค่าการส่งออก เฉลี่ยประมาณ 150,000 ล้านบาทต่อปี ซึ่งถือว่าเป็นอุตสาหกรรมที่มีความสำคัญต่อระบบเศรษฐกิจไทยสูง

การแก้ปัญหาประการหนึ่งของอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มไทยให้สามารถแข่งขันได้ จำเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนเครื่องจักรและอุปกรณ์ที่ใช้อยู่เดิม เป็นเครื่องจักรที่มีเทคโนโลยีก้าวหน้า  ให้ผลผลิตและคุณภาพสูง เพื่อที่จะทำให้สินค้าสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มไทยมีคุณภาพ ได้มาตรฐานและสามารถแข่งขันในตลาดโลกได้

1.
การผลิต


อุตสาหกรรมสิ่งทอไทย มีโครงสร้างที่สามารถแบ่งตามขั้นตอนการผลิตออกได้เป็น           3 ขั้นตอน คือ


1.
อุตสาหกรรมสิ่งทอต้นน้ำ หรืออุตสาหกรรมขั้นต้น (up-stream) เป็นอุตสาหกรรมเริ่มแรกของโครงสร้างอุตสาหกรรมสิ่งทอ  ได้แก่ เส้นใย (เส้นใยธรรมชาติและเส้นใยสังเคราะห์) และอุตสาหกรรมปั่นด้าย มีลักษณะที่เน้นการใช้ทุนและเทคโนโลยี (capital intensive)



2.
อุตสาหกรรมสิ่งทอกลางน้ำ หรืออุตสาหกรรมขั้นกลาง (middle-stream)           อาศัยวัตถุดิบจากอุตสาหกรรมขั้นต้น มาทำการผลิตเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ ได้แก่ การทอผ้า ถักผ้า      ฟอก ย้อม พิมพ์และแต่งสำเร็จ ในการผลิตขั้นนี้สามารถเลือกเทคโนโลยีระดับสูง หรือเน้นการใช้แรงงาน (capital or labor intensive)



3.
อุตสาหกรรมสิ่งทอปลายน้ำ หรืออุตสาหกรรมขั้นปลาย (down-stream)              เป็นขบวนการผลิตขั้นสุดท้ายของอุตสาหกรรมสิ่งทอ เป็นการผลิตเครื่องนุ่งห่ม จำพวกเสื้อผ้าสำเร็จรูป ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่ทำรายได้ให้กับประเทศมากที่สุดในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งทอ ได้แก่ อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มและเสื้อผ้าสำเร็จรูป มีสัดส่วนจำนวนโรงงานสูงถึงร้อยละ 58.2 เนื่องจาก  ยังเป็นอุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีการผลิต โดยใช้แรงงานเป็นหลัก (labor intensive) ใช้เงินลงทุนน้อย ซึ่งในระยะที่ผ่านมาไทยได้เปรียบในด้านค่าจ้างแรงงานต่ำ แต่ปัจจุบันไทยได้สูญเสีย          ความได้เปรียบนั้น เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศคู่แข่งที่สำคัญ อาทิ จีน อินโดนีเซีย อินเดีย และเวียดนาม

2.
ประเภทอุตสาหกรรม


อุตสาหกรรมย่อย 5 อุตสาหกรรม ได้แก่




1.

อุตสาหกรรมเส้นใย 



2.

อุตสาหกรรมปั่นด้าย 



3.
อุตสาหกรรมทอผ้า 




4.

อุตสาหกรรมฟอก ย้อม พิมพ์และแต่งสำเร็จ  



5.

อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม 



1.
อุตสาหกรรมเส้นใย เป็นอุตสาหกรรมขั้นต้นในอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประกอบด้วยวัตถุดิบหลัก 2 ชนิด ใยธรรมชาติและใยสังเคราะห์



2.

อุตสาหกรรมปั่นด้าย เป็นอุตสาหกรรมขั้นกลาง เป็นการนำเส้นใยมาปั่นเป็นเส้นด้าย



3.
อุตสาหกรรมการทอผ้า เป็นอุตสาหกรรมขั้นกลาง ผลิตภัณฑ์จากอุตสาหกรรมนี้ ได้แก่ ผ้าทอและผ้าถัก อุตสาหกรรมทอผ้า ถักผ้า ฟอก ย้อม พิมพ์และตกแต่งสำเร็จ เป็นอุตสาหกรรมผลิตผ้าผืน




อุตสาหกรรมผ้าผืน เป็นอุตสาหกรรมที่เน้นการใช้แรงงาน แต่จำนวนแรงงานที่ใช้ในอุตสาหกรรมนี้ ยังคงน้อยกว่าจำนวนแรงงานที่ใช้ในอุตสาหกรรมเสื้อผ้าสำเร็จรูป ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่มีการพึ่งพาแรงงานมากที่สุดในอุตสาหกรรมสิ่งทอ  




อุตสาหกรรมฟอก ย้อม พิมพ์และแต่งสำเร็จ เป็นอุตสาหกรรมที่มีบทบาทสำคัญ       ในการเพิ่มมูลค่าให้กับผ้าผืน ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่เป็นจุดอ่อนที่สุดในอุตสาหกรรมสิ่งทอของไทย


4.

อุตสาหกรรมผลิตเสื้อผ้าสำเร็จรูปเป็นอุตสาหกรรมขั้นปลาย ที่เน้นการใช้แรงงาน    ไม่จำเป็นต้องลงทุนสูง และใช้เทคโนโลยีการผลิตไม่ซับซ้อนมากนัก สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ผลิตภัณฑ์ได้ค่อนข้างสูง แต่การผลิตขึ้นอยู่กับการออกแบบ คุณภาพวัตถุดิบ และคุณภาพแรงงาน    ที่ผ่านมาประเทศไทยได้อาศัยความได้เปรียบด้านค่าจ้างแรงงาน โดยผลิตตามคำสั่งซื้อจากต่างประเทศและส่งออกในชื่อของสินค้าต่างประเทศ แต่ผลของค่าแรงที่สูงขึ้นทำให้ผู้ว่าจ้าง            ในต่างประเทศย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศที่มีค่าแรงถูกกว่า เช่น จีนและเวียดนาม ดังนั้น ไทยจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเร่งให้มีการพัฒนาการออกแบบผลิตภัณฑ์ เพื่อสร้างสินค้าที่เป็นตราสินค้าของไทยเอง และการพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตให้มีความรวดเร็วและแม่นยำมากขึ้น 

3. โครงสร้างอุตสาหกรรม
           
ด้านการจ้างงาน เมื่อพิจารณาจำนวนการจ้างงานของอุตสาหกรรมแต่ละประเภทแล้ว    จะพบว่า อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มเป็นแหล่งจ้างงานมากที่สุด และสอดคล้องกับข้อมูลของจำนวนเครื่องจักร เนื่องจากอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มแม้ว่าจะมีการใช้เครื่องจักรจำนวนมากเข้าช่วยใน     การผลิต แต่ก็จำเป็นต้องอาศัยทักษะและฝีมือของแรงงานค่อนข้างมากในการตัดเย็บเสื้อผ้า ทั้งนี้ ประเทศไทยถือได้ว่าเป็นแหล่งผลิตเครื่องนุ่งห่มที่มีคุณภาพสูงอีกประเทศหนึ่งของโลก เพราะที่ผ่านมาอุตสาหกรรมสิ่งทอของไทยมีการลงทุนและสนับสนุนการพัฒนาฝีมือแรงงานในการออกแบบและ    การตัดเย็บเสื้อผ้าสำเร็จรูป และเครื่องนุ่งห่มมาโดยตลอด ขณะที่อุตสาหกรรมเส้นใยสังเคราะห์เป็นอุตสาหกรรมที่เน้นการใช้เครื่องจักรเป็นหลัก จึงจำเป็นต้องมีการลงทุนเครื่องจักรจำนวนมาก  


อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มเป็นอุตสาหกรรมที่เน้นการใช้แรงงานเป็นหลัก ประกอบกับ       มีการพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างต่อเนื่อง จึงอาจกล่าวได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมที่สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับประเทศได้มากที่สุดอุตสาหกรรมหนึ่ง
ตารางที่ 1
จำนวนโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม ณ ช่วงเดือนมกราคม-มิถุนายน 2558
	
	
	ปี 2558 (สะสมเดือนมกราคม-มิถุนายน)

	ประเภท
โรงงาน
	ลักษณะกิจการ
	จำนวนโรงงาน ณ สิ้นปี 2557
(โรงงาน)
	(+) ประกอบ กิจการใหม่
(จำนวน)
	(-) ยกเลิก กิจการ
(จำนวน)
	สุทธิ
(จำนวน)

	02201
	เส้นใยและปั่นด้าย
	166
	
	3
	163

	02202
	ทอผ้า
	620
	4
	8
	616

	02203
	ฟอกย้อม
	239
	
	3
	236

	02204
	พิมพ์ผ้า
	153
	1
	4
	150

	02301
	เคหะสิ่งทอ
	180
	3
	3
	180

	02302
	เชือกและทอกระสอบ
	10
	
	
	10

	02303
	เคหะสิ่งทอ(ผ้าใบ/เต็นท์)
	40
	
	
	40

	02304
	ปักลวดลาย
	183
	
	1
	182

	02400
	ถักผ้า
	684
	4
	15
	673

	02500
	พรม
	27
	
	
	27

	02601
	เชือก
	66
	1
	1
	66

	02602
	ตาข่าย แห อวน
	42
	
	1
	41

	02701
	การทำพรมน้ำมันหรือสิ่งปูพื้น
	1
	
	
	1

	02702
	ผ้าเคลือบ
	21
	2
	
	23

	02703
	การทำแผ่นเส้นใย
	19
	1
	
	20

	02705
	การทำผ้าลูกไม้หรือผ้าลูกไม้เทียม
	4
	
	
	4

	02706
	การทำวัสดุจากเส้นใยสำหรับใช้ทำ
เบาะ นวม
	89
	3
	
	92

	
ตารางที่ 1
จำนวนโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม ณ ช่วงเดือนมกราคม-มิถุนายน 2558 (ต่อ)


	
	
	ปี 2558 (สะสมเดือนมกราคม-มิถุนายน)

	ประเภท
โรงงาน
	ลักษณะกิจการ
	จำนวนโรงงาน ณ สิ้นปี 2557
(โรงงาน)
	(+) ประกอบ กิจการใหม่
(จำนวน)
	(-) ยกเลิก กิจการ
(จำนวน)
	สุทธิ
(จำนวน)

	02707
	การผลิตซึ่งมิได้ทำด้วยวิธีถัก/ทอ
(ทำจากเส้นใยที่ไม่ได้ใช้แล้ว)
	94
	1
	1
	94

	02708
	ทำด้าย ผ้าใบ ยางนอก ล้อเลื่อน
	5
	
	
	5

	02801
	เสื้อผ้าสำเร็จรูป
	2,167
	21
	28
	2,160

	02802
	ทำหมวก
	37
	
	
	37

	รวม
	4,847
	41
	68
	4,820
	


ที่มา  (สถาบันพัฒนาอุตสาหกรรมสิ่งทอ, ศูนย์ข้อมูลสิ่งทอ, 2558 ก: ออนไลน์)


จากตารางที่ 1 พบว่า ภาพรวมจำนวนโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม ณ ช่วงเดือนมกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2558  มีจำนวนรวม 4,820 โรงงาน โดยมีจำนวนโรงงานได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการ (ใหม่) สะสมจำนวน 41 โรงงาน และมีจำนวนโรงงานที่จำหน่ายทะเบียนโรงงาน (ยกเลิกกิจการ) จำนวน 68 โรงงาน


1)
ฐานข้อมูลโรงงานอุตสาหกรรม เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 ภาพรวมโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 ที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการ (ใหม่) มีจำนวน 7 โรงงาน เงินลงทุน 75.5 ล้านบาท และคนงานรวม 350 คน ประกอบด้วยเสื้อผ้าสำเร็จรูปจำนวน  5 โรงงาน และเคหะสิ่งทอจำนวน 2 โรงงาน ในขณะที่โรงงานที่ได้รับ       การขยายกิจการมีจำนวน 1 โรงงาน เงินลงทุน 190.2 ล้านบาท คนงานรวม 741 คน ได้แก่ เสื้อผ้าสำเร็จรูป  

2) สำหรับโรงงานที่จำหน่ายทะเบียนโรงงาน (ยกเลิกกิจการ) มีจำนวน 28 โรงงาน          เงินลงทุน 986.4 ล้านบาท คนงานรวม 1,409 คน ประกอบด้วย เสื้อผ้าสำเร็จรูปจำนวน 12 โรงงาน ถักผ้าจำนวน 5 โรงงาน พิมพ์ผ้าจำนวน 4 โรงงาน ทอผ้าจำนวน 3 โรงงาน ฟอกย้อมจำนวน            2 โรงงาน และเคหะสิ่งทอและเชือกประเภทละ 1 โรงงาน
ตารางที่ 2
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม ที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการ (ใหม่) ขยายกิจการ และจำหน่ายทะเบียน (ยกเลิกกิจการ) ณ สิ้นเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558
	ประกอบกิจการ (ใหม่)
	ขยายกิจการ
	จำหน่ายทะเบียน (ยกเลิกกิจการ)

	ประเภท
	จำนวน (รง.)
	ประเภท
	จำนวน (รง.)
	ประเภท
	จำนวน (รง.)

	เสื้อผ้าสำเร็จรูป
	5
	เครื่องนุ่งห่ม
	1
	เสื้อผ้าสำเร็จรูป
	12

	เคหะสิ่งทอ
	2
	
	
	ถักผ้า
	5

	
	
	
	
	พิมพ์ผ้า
	4

	
	
	
	
	ทอผ้า
	3

	
	
	
	
	ฟอกย้อม
	2

	
	
	
	
	เคหะสิ่งทอ 
	1


ที่มา   (สถาบันพัฒนาอุตสาหกรรมสิ่งทอ, ศูนย์ข้อมูลสิ่งทอ, 2558 ก: ออนไลน์)


ในพื้นที่จังหวัดนครปฐม มีโรงงานที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการ (สะสม) ณ วันที่        28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2558 โดยจำแนกออกเป็นจำพวกโรงงานตามพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535ดังตารางที่ 3
ตารางที่ 3  ความเคลื่อนไหวการลงทุนอุตสาหกรรมที่สำคัญของจังหวัดนครปฐม
	จำพวกที่
	จำนวนโรงงาน
(โรงงาน)
	จำนวนเงินทุน
(ล้านบาท)
	จำนวนคนงาน
(คน)

	2
	241
	3,137
	3,471

	3
	2,920
	283,036
	188,150

	รวม
	3,161
	286,174
	191,621




ความเคลื่อนไหวการลงทุนอุตสาหกรรมที่สำคัญของจังหวัดนครปฐม ณ วันที่             28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2558 อุตสาหกรรมในจังหวัดนครปฐม มีจำนวนโรงงานทั้งหมด 3,161 โรงงาน    มีจำนวนโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอ 241 โรงงาน เงินลงทุน 19,150 บาท คนงาน 21,308 คน ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่มีการลงทุนมากที่สุดเป็นอันดับ 3 ของจังหวัดนครปฐม รองจากอุตสาหกรรมเครื่องดื่ม และอุตสาหกรรมอาหาร (สำนักงานอุตสาหกรรมจังหวัดนครปฐม, 2558 ข: ออนไลน์) โดยพบว่า     อำเภอสามพรานเป็นอำเภอที่มีโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอจำนวน 78 โรงงาน (สำนักงานอุตสาหกรรมจังหวัดนครปฐม, 2558 ก: ออนไลน์) 
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ภาพที่ 3  โครงสร้างการตลาดของอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่มห่ม
ที่มา  (สำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและย่อม, 2554: 20)

ผู้วิจัยได้ทำวิจัยโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอในจังหวัดหวัดนครปฐม 4 โรงงาน ดังนี้

1)
บริษัท ทองไทยการทอ จำกัด 

2) บริษัท ยูไนเต็ด เท็กซ์ไทล์ มิลส์ จำกัด

3) บริษัท วิชั่นเท็กซ์ จำกัด

4) บริษัท ฮาร์ตแอนด์มายด์แอพพาเรล จำกัด

1.
บริษัท ทองไทยการทอ จำกัด 


บริษัท ทองไทยการทอ จำกัด ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2502 ด้วยระยะเวลากว่า 55 ปี       บริษัทฯ ได้พัฒนาและก้าวขึ้นมาเป็นบริษัทแนวหน้า และได้ดำเนินธุรกิจด้านอุตสาหกรรมผ้าแบบ  ครบวงจรตั้งแต่ การถักทอ การฟอก ย้อม และผลิตเสื้อผ้าสำเร็จรูป เพื่อส่งสินค้าออกไปยังตลาด      ทั่วโลกตามคำสั่งซื้อของลูกค้า ปัจจุบันมีพนักงานประมาณ 4,000 คน จาก 7 สาขาทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ สำหรับธุรกิจผลิตเสื้อผ้าสำเร็จรูปส่งออกมีกำลังการผลิต 13 ล้านตัวต่อปี และ    สร้างรายได้มากกว่า 83 ล้านเหรียญสหรัฐฯ หรือ 2,600 ล้านบาท


ผู้วิจัยได้ศึกษาวิจัยเฉพาะสาขาสามพราน 111 หมู่ 1 ซอยเอราวัณ ถนนเพชรเกษม ตำบลยายชา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
 

ดำเนินธุรกิจ การถักทอ การฟอก ย้อม


“บริษัท ทองไทยการทอ จำกัด จะเป็นบริษัทชั้นนำในการดำเนินธุรกิจผลิตเครื่องนุ่งห่มสำเร็จรูป ตามคำสั่งซื้อของลูกค้าอย่างยั่งยืนเพื่อความมั่นคงของพนักงาน และผู้ถือหุ้น”


บริษัท ทองไทยการทอ จำกัด ประกอบธุรกิจเสื้อผ้าสำเร็จรูปเพื่อการส่งออก              มีเจตนารมณ์ที่มุ่งมั่นจะรับผิดชอบต่อพนักงาน ลูกค้า สังคม และสิ่งแวดล้อม

2. บริษัท ยูไนเต็ด เท็กซ์ไทล์ มิลส์ จำกัด 


บริษัท ยูไนเต็ด เท็กซ์ไทล์ มิลส์ จำกัด 18/8 หมู่ 4 ซอยวัดอ้อมใหญ่ ถนนเพชรเกษม ตำบลอ้อมใหญ่ อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 


ดำเนินธุรกิจ การถักทอ การฟอก ย้อม

3. บริษัท วิชั่นเท็กซ์ จำกัด 


บริษัท วิชั่นเท็กซ์ จำกัด 151 หมู่ 1 ถนนเพชรเกษม ตำบลยายชา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  


ดำเนินธุรกิจ การถักทอผ้า

4. บริษัท ฮาร์ตแอนด์มายด์แอพพาเรล จำกัด 


บริษัท ฮาร์ตแอนด์มายด์แอพพาเรล 23/395 หมู่ 8 ซอยพงษ์ศิริชัย 1 ถนนเพชรเกษม ตำบลอ้อมใหญ่ อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 


ดำเนินธุรกิจ ผลิตเสื้อผ้าสำเร็จรูป
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

1.
งานวิจัยในประเทศ 


ดาราพร  นิวาศบุตร (2546 อ้างถึงใน อภิพงศ์  โชติรัตน์, 2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง     ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีเฉพาะ พนักงานสายงานท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัทท่าอากาศยานไทยจำกัด (มหาชน) โดยศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำแหน่งงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธ์ของลักษณะงาน ความสัมพันธ์ของประสบการณ์ทำงานกับความผูกพันต่อองค์การว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ และมุ่งศึกษาระดับของความสัมพันธ์ต่อองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสายงาน ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัทท่าอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) จำนวน 304 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน อายุต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน มีสถานภาพสมรสต่างกัน           มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน ตำแหน่งงานต่างกัน และอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ส่วนลักษณะงานและประสบการณ์ที่ได้รับจากการทำงาน   มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 


อมรรัตน์  อ่อนนุช (2546 อ้างถึงใน ปาริชาติ  ปานสำเนียง, 2555) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันอยู่ในระดับสูง คุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมและรายด้าน 9 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม             ความปลอดภัยในการทำงาน การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ความก้าวหน้าในงาน ความมั่นคง    ในงาน สังคมสัมพันธ์ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองค์การ          มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การทุกด้านและโดยรวม นอกจากนี้คุณภาพชีวิต      การทำงาน 5 ด้าน ที่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การโดยรวมได้ คือ ด้านลักษณะ             การบริหารงาน ความภูมิใจในองค์การ ความก้าวหน้าในงาน ภาวะอิสระจากงาน และความปลอดภัยในการทำงาน โดยรวมกันทำนายได้ร้อยละ 67 



สุปันนนท์  ชนะสงคราม (2547 อ้างถึงใน นูรีมัน ดอเลาะ, 2556) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด (มหาชน) มีความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง      โดยประเด็นของปัจจัยลักษณะบุคคล พบว่า เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ตำแหน่งงาน และอายุงาน      มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 


พรรณี  อังศุสิงห์ (2548: 53) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ จำนวน 70 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานของสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง โดยพบว่าปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และระยะเวลาการทำงาน ไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ ส่วนปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้ต่อเดือน และตำแหน่งงาน มีผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ และพบว่าปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติและปัจจัยประสบการณ์จากการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก  กับความผูกพันต่อองค์กร 


ชัยวัฒน์  ธนาคมชาคร (2549: 86) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจสารสนเทศและการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนต์ จำกัด จำนวน 244 คน โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กลุ่มธุรกิจสารสนเทศและการสื่อสารบริษัท ซีเมนต์ จำกัด        ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นหรือทัศนคติ ด้านความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางและด้านประสบการณ์ที่ได้จากการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง และพนักงานที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และพนักงานที่มีสถานภาพ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (อายุงาน) และระดับเงินเดือนแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานและประสบการณ์ที่ได้จากการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 


นภัชชล  รอดเที่ยง (2550) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรที่สังกัดอนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสุขในการทำงาน ได้แก่ อายุ สภาพสมรส ตำแหน่งทางการบริหาร ระยะเวลาการทำงาน สัมพันธภาพในครอบครัว นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญกำลังใจในการทำงาน สภาพแวดล้อม   ในการทำงานและสวัสดิการต่าง ๆ ส่วนเพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สายการทำงาน      โรคประจำตัว สภาพการจ้างงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลและสามารถร่วมคาดทำนายความสุข    ในการทำงานของบุคลากร ได้แก่ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดล้อมในการทำงานและการได้รับการยอมรับนับถือ โดยสามารถร่วมทำนายความสุขในการทำงานของบุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยได้ร้อยละ 62.10



ปิ่นปัทมา  ครุฑพันธ์ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงาน          ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: กรณีศึกษาของกลุ่มบริษัทเคมีแห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่าความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม         ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และพบว่าความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 


ศูนย์วิจัยความสุขชุมชน (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ประเมินความสุขของคนทำงาน (Happiness at workplace) กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18-60 ปี ที่ทำงานในสถานประกอบการและองค์การธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า คนทำงานมีความสุขในชีวิตมากกว่า           มีความสุขในการทำงาน ในขณะที่ความสุขในการทำงานแตกต่างกันไปตามเพศ รายได้ ตำแหน่งหน้าที่และลักษณะงานที่ทำ ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการทำงานมากที่สุดคือ งานมีความมั่นคงและความก้าวหน้า แต่คนทำงานกลับมีความสุขในด้านนี้ต่ำที่สุด การมุ่งเน้นในด้านการส่งเสริมให้ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ตลอดจนเปิดโอกาสให้เจริญเติบโตในหน้าที่การงานบนหลัก ธรรมาภิบาล และความรับผิดชอบต่อสังคม ชุมชนจึงเป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บริหารควรพิจารณาให้ความสำคัญส่งเสริมรูปแบบการใช้ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงในที่ทำงานกับชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เพื่อเติมความสุขในการทำงานของพนักงานให้มากยิ่งขึ้นต่อไป


อัจฉรา  เนียนหอม (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จำกัด (มหาชน) จากกลุ่มตัวอย่าง 383 คน พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ      ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r=.679, p<.01) โดยตัวแปรที่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ คือ คุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ความภูมิใจในองค์การ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง     ด้านผลตอบแทน โดยมีสัมประสิทธิ์การทำนายเท่ากับ 58%



มนตรี  แก้วด้วง (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตการทำงาน: กรณีศึกษาบริษัทนำเข้าและจัดจำหน่ายเสื้อผ้าแบรนด์ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01


อาภาพร  ทัศนแสงสูรย์ (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ     ในเชิงบวก ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ในวิสาหกิจ     ขนาดย่อม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก จากกลุ่มตัวอย่าง 321 คน ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การในเชิงบวก ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบ       ความอบอุ่น ความสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง มาตรฐานการปฏิบัติงาน    การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และความเสี่ยง มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และยังพบว่าความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ


นภัส  จิตต์ธีรภาพ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ความสุขในการทำงาน และ     ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอาหารแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับตำแหน่งงาน และระดับการศึกษามีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน และมีความผูกพันต่อองค์การรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ


วรรณิภา  นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ในด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ส่วนปัจจัย        ส่วนบุคคลอื่นไม่แตกต่างกัน และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน                มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน


ชวนพิศ  นาเลี้ยง (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขจากการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน และความสุขจาก  การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ประสบการณ์ในการทำงานต่างกันมีความสุขจากการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และวิทยาเขตที่สังกัดต่างกัน มีความสุขจากการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน

2.
งานวิจัยต่างประเทศ 


Buchanan (1974 b) ได้ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของผู้จัดการ บริษัทต่าง ๆ จำนวน 279 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลาที่ทำงาน  มากขึ้น โดยคนที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด และคนที่มีอายุงานน้อยกว่า      1 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด


Lu et al. (1997: 453-462) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมกับความสุข กลุ่มตัวอย่างเป็นประชากรในชุมชน 494 ชุมชนในเมืองเกาสง ไต้หวัน    ที่มีอายุระหว่าง 18-65 ปี จำนวน 600 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) เพศหญิงและเพศชาย มีความสุขแตกต่างกัน โดยเพศหญิงจะมีความสุขมากกว่าเพศชาย 2) บุคลิกภาพที่เปิดเผยและมีการควบคุมตนเอง มีความสุขแตกต่างจากคนที่มีบุคลิกหวั่นไหวทางอารมณ์ 3) ลักษณะของเหตุการณ์ในชีวิตมีผลต่อความสุขทั้ง 2 แบบ ไม่ว่าจะเป็นด้านบวกหรือด้านลบ 4) การได้รับการสนับสนุนทางด้านสังคมสามารถเพิ่มระดับความสุขของบุคคลได้


Chan & Francesco (1999: online) ได้ศึกษาผลของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร     ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และบรรทัดฐานต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยศึกษาจากกลุ่มพนักงานในบริษัทยาแห่งหนึ่งในเมืองกวางตุ้ง สาธารณรัฐประชาชนจีน ประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาและพนักงาน จำนวน 254 คน พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน   ต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรม   การเป็นสมาชิกขององค์กร แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรและผล      การปฏิบัติงาน


Siegel et al. (2005: 13-14) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรม ซึ่งเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งของสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (work-life conflict) กับความผูกพันต่อองค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานของสถาบันบริการทางด้านการเงินจำนวน 121 คน พบว่าเมื่อระดับการรับรู้ความยุติธรรมต่ำ ความขัดแย้งของสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (work-life conflict) จะสูง และจะส่งผลทำให้ความผูกพันต่อองค์การต่ำ และพบว่า   เมื่อระดับการรับรู้ความยุติธรรมสูง ความขัดแย้งของสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (work-life conflict) จะต่ำ และจะส่งผลทำให้ความผูกพันต่อองค์กรสูง 



Mustafa, Burke & Fiksenbaum (2006) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การด้านงานของผู้จัดการ และผู้เชี่ยวชาญที่เป็นผู้หญิงในธนาคารประเทศตุรกี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านประสบการณ์ในการทำงาน ที่มีต่อความผูกพันต่องาน โดยสามารถแบ่งความผูกพันต่องานออกเป็น 3 ด้านได้แก่ ด้านความรู้สึกมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ด้านการอุทิศตนในการทำงาน และการให้เวลากับงาน ส่วนองค์ประกอบด้านประสบการณ์ในการทำงานประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการทำงานอย่างหนัก ด้านการควบคุม ด้านการให้รางวัล และการทักทาย ด้านการสื่อสาร      ด้านความยุติธรรม และด้านคุณค่าในงานที่ทำ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ความสัมพันธ์   ต่อความผูกพันต่องาน ส่วนตำแหน่งงานมีความผูกพันกับความผูกพันต่องาน 2 ด้าน ได้แก่           ด้านความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ด้านการอุทิศตนในการทำงาน และด้านการให้เวลากับงาน       ซึ่งการเพิ่มขึ้นของระดับการบังคับบัญชา รางวัลและการทักทาย คุณค่าในงานที่ทำจะทำให้พนักงาน     มีความผูกพันต่องานสูงขึ้น นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงานมีความสัมพันธ์และสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่องานได้จากการศึกษาพบว่า ยิ่งพนักงานในองค์การทำงานหนักเท่าไหร่ ก็ยิ่งทำให้เกิดความผูกพันต่องานด้านการให้เวลากับงานมากขึ้นเท่านั้น

 
Grant, Christianson & Price (2007 อ้างถึงใน สิรินทร  แซ่ฉั่ว, 2553) ได้รวบรวม     ผลวิจัยที่เกี่ยวกับแนวปฏิบัติของผู้จัดการ เพื่อสร้างความสุขในการทำงานได้ 3 มิติคือ                  1) การมีสุขภาพจิตที่ดีและมีความสุข (happiness: psychological well-being) 2) การมีสุขภาพกายแข็งแรง (health: physical well-being) 3) การสร้างสัมพันธ์อันดี (relationship: social well-being) ซึ่งจำเป็นต้องให้ความสำคัญทั้ง 2 มิติ ไม่มุ่งเน้นพัฒนาด้านใดด้านหนึ่งเท่านั้น          ในปัจจุบันหลายองค์การต่างก็ได้ตรวจสอบสุขภาวะที่ดีของพนักงานผ่านการสำรวจความพึงพอใจ การสำรวจความยึดมั่นผูกพัน โดยเชื่อว่าความสุขในการทำงาน และการมีสุขภาพที่ดีจะเป็นการส่งเสริมความพยายาม ความทุ่มเท ตั้งใจในการทำงาน และนำไปสู่การเพิ่มผลประกอบการให้องค์การ        ซึ่งประเด็นการสร้างความสุขในการทำงานจะส่งผลต่อการลดลงของความเครียด และความเหนื่อยล้าในงาน และเพิ่มการมีพฤติกรรมสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งการสร้างบรรยากาศในที่ทำงานให้เกิดความสุข สนุกสนานกับงาน และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคลขึ้น


Eryilmaz (2010) ศึกษาความสุขในเด็กชาวตุรกี โดยพิจารณาจากอายุ เพศ สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจของผู้ปกครอง จำนวน 432 คน เป็นเด็กชาย 185 คน เด็กหญิง 247 คน   อายุระหว่าง 15-17 ปี ผลการวิจัยพบว่าเพศที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความสุขที่แตกต่างกัน ส่วนอายุที่ต่างกันมีผลต่อความสุขที่แตกต่างกัน (เด็กอายุ 15 ปี มีความสุขมากกว่าเด็กอายุ 17 ปี) และสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจของผู้ปกครอง มีความสัมพันธ์กับความสุขในระดับต่ำ

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุข ความสุขในการทำงาน และความผูกพัน ผู้วิจัยเห็นว่ามีหลายแนวคิดที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นำดัชนีความสุข 8 ประการจากสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้แก่ สุขภาพดี น้ำใจงาม ปลอดหนี้       ผ่อนคลาย หาความรู้ ทางสงบ ครอบครัวดี สังคมดี  และปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุงาน ตำแหน่งงาน รายได้ มาเป็นตัวแปรต้น ส่วนตัวแปรตาม ผู้วิจัยได้นำแนวคิดความผูกพันของ           Allen & Meyer, (1990) ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มาเป็นกรอบในการวิจัยครั้งนี้
