
 

 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน การไฟฟา               
สวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและผลงานวิจัย                
ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. ขอมูลเกี่ยวกับการไฟฟาสวนภูมิภาค 
       1.1  ประวัติการไฟฟาสวนภูมิภาค 
     1.2  ประวัติความเปนมาและการบริหารจัดการของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  
(ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2.  นโยบายคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
                       3.1  แนวคดิเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  3.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3.3  ปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
3.4  ทฤษฎีการจูงใจ 

   3.4.1  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
    3.4.2  ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  

  3.4.3   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ   
 4.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 
1. ขอมูลเก่ียวกับการไฟฟาสวนภูมิภาค  

 1.1  ประวัติการไฟฟาสวนภมิูภาค 
                     การไฟฟาสวนภูมิภาคไดรับการสถาปนาขึ้นตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค 
พุทธศักราช 2503 ณ วันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2503 โดยรับชวงภารกิจตอจาก องคการไฟฟาสวนภูมิภาค 
มาดําเนินการ อยางตอเนื่อง ดวยทุนประเดิมจํานวน 87 ลานบาทเศษ มีการ ไฟฟาอยูในความ
รับผิดชอบ 200 แหง มีผูใชไฟจํานวน 137,377 ราย และพนักงาน 2,119 คน กําลังไฟฟาสูงสุดในป 
2503 เพียง 15,000 กิโลวัตต ผลิตดวยเครื่องกําเนิดไฟฟา ที่ขับเคลื่อนดวยเครื่องยนตดีเซลลทั้งสิ้น 
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สามารถผลิตพลังงานไฟฟาบริการ ประชาชนได 26.4 ลานหนวย (กิโลวัตต/ช่ัวโมง) ตอป และ                  
มีประชาชนไดรับประโยชนจากการใชไฟฟาประมาณ 1 ลานคน หรือรอยละ 5 ของประชาชนที่มี
อยูทั่วประเทศในขณะนั้น 23 ลานคน (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2548 : ออนไลน) 
 ในชวง 2-3 ปแรกของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค ประมาณ พ.ศ. 2504 - 2506 ระบบ
ผลิตไฟฟาขนาดใหญ กําลังอยูในระหวางการพัฒนา ควบคูไปกับการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
ภายในของประเทศ อันไดแกถนนหนทาง และแหลงน้ําตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 1 ซ่ึงเริ่มขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2504 และกําหนดสิ้นสุดใน พ.ศ. 2509 ในชวงเวลานั้นการ
กอสรางระบบไฟฟาขึ้นใหม หรือการเพิ่มกําลังผลิตไฟฟา สนองตอบตอการใชไฟที่เพิ่มขึ้นใหกับ
ชุมชนขนาดตางๆ ตั้งแตการไฟฟาจังหวัด อําเภอไปจนถึงตําบล และหมูบานกระทําไดโดยระบบ
ผลิตไฟฟาที่ใชเครื่องยนตดีเซลเปนแหลงตน 
 สํานักงานที่ตั้งของการไฟฟาสวนภูมิภาคแหงแรกอยูบริเวณหมวดพัสดุ กองกอสรางกรม
โยธาเทศบาล ถนนพระรามที่ 6 ริมคลองประปาสามเสน ซ่ึงมีเนื้อที่ประมาณ 3 ไรคร่ึง แบงเปน                 
6 กอง คือ กองอํานวยการ, กองแผนงาน, กองบัญชี, กองผลิต, กองพัสดุ และกองโรงงาน และใน พ.ศ. 
2509 งานกอสรางไฟฟาขยายตัวเพิ่มขึ้น พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคทวีจํานวนขึ้น สํานักงาน
แหงแรกนี้เร่ิมแออัด ตองขยับขยายไปยังถนนงามวงศวาน อําเภอบางเขน จังหวัดพระนคร บนเนื้อที่ 25 
ไร 3 งาน 42 ตารางวา จัดสรางอาคารสํานักงานกลาง ดําเนินการตั้งแตป 2510 และแลวเสร็จ
สมบูรณ มีพิธีเปดเปนทางการเมื่อ วันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2514 ระบบผลิตและระบบจายไฟ เพื่อการ
บริการประชาชนในเขตความรับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค ในชวง พ.ศ. 2503-2506 ทั้งหมด
เปนของการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยระบบผลิตประกอบดวย เครื่องยนตกําเนิดไฟฟาใชน้ํามันดีเซล 
เปนเชื้อเพลิง ระบบจําหนายแรงสูง ใชแรงดันไฟฟา 3,500 โวลต และแรงต่ํา 380/220 โวลต  
 ในทศวรรษแรกของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค นับถึง พ.ศ. 2513 ฐานะทางการเงิน
รวมท้ังความเจริญเติบโตของหนวยงานในทุก ๆ ดาน มีความมั่นคงในการดําเนินงาน และประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงานอยางดียิ่ง ไดรับการยกยองใหเปนรัฐวิสาหกิจชั้น 1 ในป 2513 การไฟฟา
สวนภูมิภาคมีรายไดจากการจําหนายไฟฟาสูงเกิน 500 ลานบาทมีทรัพยสิน1,480 ลานบาท มีการ
ไฟฟาอยูในความควบคุม 629 แหง มีผูใชไฟฟารวม 478,940 ราย และมีพนักงาน 5,648 คน ความ
ตองการพลังไฟฟาสูงสุด 222,400 กิโลวัตต การใชไฟฟาเกิดกับประชาชน 3 ลานคน หรือประมาณ
รอยละ 10 ของประชาชนที่มีอยูทั่วประเทศขณะนั้น 30   ลานคน  
 ทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2514-2523) ความตองการใชไฟฟาของประชาชนที่เพิ่มขึ้นอยู
ตลอดเวลา ในอัตราที่สูงมากเกือบรอยละ 30 ตอป มีผลใหการไฟฟาสวนภูมิภาคตองเตรียมปรับ
แผนเพื่อตั้งรับการพัฒนาชนบท ดานไฟฟาอยางแข็งขัน และทันตอความตองการของประชาชนดวย
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การปูพื้นฐานโครงสรางภายในของสังคมชนบท ดวยไฟฟาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะนําความ
เจริญดานตางๆ ไปสูชุมชน การไฟฟาสวนภูมิภาคไดจัดทําโครงการขยายเขตระบบจําหนายไฟฟา
ไปสูชนบทในชวง 10 ปนี้อยางมากมาย ตัวเลขที่ปรากฏในปลาย พ.ศ. 2513 มีหมูบานทั้งหมด ใน
เขตบริการ 68 จังหวัดของการไฟฟาสวนภูมิภาคประมาณ 45,000 หมูบาน จนถึงกลาง พ.ศ. 2515  
 ทศวรรษที่สาม (พ.ศ. 2524-2533) ไฟฟามีบทบาทอันสําคัญยิ่งตอความเจริญกาวหนาใน
ทุกๆ ดานของประเทศ เพื่อตอบสนองความตองการในการใชไฟฟาที่เพิ่มสูงขึ้นมาก การไฟฟาสวน
ภูมิภาคจึงไดมีการดําเนินการเสริมระบบจําหนายไฟฟา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของระบบไฟฟา
ใหมีความพรอมสําหรับรองรับการขยายตัวของการใชไฟฟาที่เพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วไดอยางเพียงพอ 
และมีประสิทธิภาพ โดยกอสรางเพิ่มวงจรระบบจําหนายไฟฟาในพื้นที่ที่มีการใชไฟฟาหนาแนน มี
การดําเนินงานกอสรางเชื่อมโยงระบบจําหนายแรงดันสูง 33 กิโลโวลต ดวยสายเคเบิ้ลใตน้ํา จาก
สถานีไฟฟายอยขนอม ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยไปยังเกาะสมุย ระยะทางประมาณ 
25 กิโลเมตร ใชเงินลงทุน 247 ลานบาท ซ่ึงนับเปนการวางสายเคเบิ้ลใตน้ําครั้งแรกในประเทศไทย 
นอกจากนี้การไฟฟาสวนภูมิภาค เร่ิมพัฒนานําทรัพยากรพลังงานตามธรรมชาติในประเทศมาใช 
เชน พลังงานน้ํา และแสงอาทิตย เปนตน มาผลิตพลังงานไฟฟา เพื่อจายใหกับหมูบานใกลเคียง
บริเวณโรงจักร เชน โรงจักรพลังงานน้ําแมเตียน อําเภอสันปาตอง จังหวัดเชียงใหม โรงจักรพลังน้ํา
แมใจ อําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม โรงจักรพลังน้ําแมยะ อําเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม และโรงจักร
พลังน้ําขุนแปะ บานขุนแปะ อําเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม โครงการไฟฟาพลังน้ําขนาดเล็กแม
ปาย อําเภอปาย จังหวัดแมฮองสอน 
 ทศวรรษที่ส่ี (พ.ศ. 2534-2543) มุงเนนดําเนินการเพื่อสนับสนุน และสงเสริมการพัฒนา
อุตสาหกรรมที่กระจายไปยังชนบท และสงเสริมอุตสาหกรรมทองเที่ยว การพัฒนาชุมชนในภูมิภาค
ใหเจริญ รวมทั้งโครงการพัฒนาพื้นที่เขตเศรษฐกิจบริเวณชายฝงทะเลตะวันออก และพื้นที่ภาคใต 
โดยเนนงานทางดานการปรับปรุงเสริมประสิทธิภาพความมั่นคงของระบบ และใหเพียงพอกับ
ความตองการใชไฟฟา และใหการบริการเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โดยนําวิทยาการ และ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาใช  

การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค สังกัดกระทรวง มหาดไทย 
กอตั้งตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อการผลิต จัด
ใหไดมา จัดตั้งและจําหนายพลังงานไฟฟา มีพื้นที่รับผิดชอบทั่วประเทศไทย ยกเวนจังหวัด 
กรุงเทพฯ นนทบุรี และสมุทรปราการ การไฟฟาสวนภูมิภาคแยกบริหารงานแบงเปน 4 ภาค คือ 
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางและภาคใตแตละภาค แบงออกเปน 3 เขต รวม 12 
เขต ทั่วประเทศ ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  พื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาคแตละเขต 

 
ที่มา : การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง). (2551 : ออนไลน) 
  
  การไฟฟาสวนภูมิภาคแยกการบริหารงานออกเปน 4 ภาค ไดแก 
 1.  ภาคเหนือ ประกอบดวย 
  1.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคเหนือ) จังหวัดเชียงใหม 
  1.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก 
  1.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี 
 2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย 
  2.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จังหวดัอุดรธานี 
  2.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จังหวัดอุบลราชธานี 
  2.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จังหวัดนครราชสีมา 
 3. ภาคกลาง ประกอบดวย 
  3.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  3.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี 
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  3.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จังหวัดนครปฐม 
 4. ภาคใต ประกอบดวย 
  4.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคใต) จังหวัดเพชรบุรี 
  4.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคใต) จังหวัดนครศรีธรรมราช 
  4.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต) จังหวัดยะลา 

1.2  ประวัติความเปนมาและการบริหารจัดการของการไฟฟาสวนภูมิภาคการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

ปจจุบันสํานักงานตั้งอยูเลขที่ 46 หมูที่ 6 ถนนสายเอเชีย ตําบลหันตรา อําเภอ
พระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ใหบริการพลังงานไฟฟาในพื้นที่ 7 จังหวัด คือ 
พระนครศรีอยุธยา อางทอง ปทุมธานี สระบุรี นครนายก ปราจีนบุรี และสระแกว มีกฟฟ.ในสังกัด 
จํานวน 67 แหง แบงเปน กฟจ. กฟอ. กฟภ. 19 แหง  การไฟฟาสาขา 18 แหง และการไฟฟาสาขา
ยอย 30 แหง  

กฟอ. 
ธัญบุรี

กฟภ.รังสิต 

กฟอ.พระพุทธบาท 
กฟอ.ทาเรือ 

กฟจ. 
สระบุรี 

กฟจ. 
อยุธยา 

 กฟจ. 
ปทุมธานี 

กฟภ. ปทุมธานี 2 
(บางกะด)ี 

กฟอ. 
เสนา 

กฟจ. 
อางทอง 

กฟอ. 
บางปะอิน 

กฟอ.วังนอย 

กฟจ. 
สระแกว 

กฟอ.
กบินทรบุรี

กฟอ. 
แกงคอย 

กฟจ.
นครนายก

กฟอ. 
อรัญ
ประเทศ 

กฟจ.
ปราจีนบุรี

กฟอ.ลําลูกกา 

 

ภาพประกอบ 3  พืน้ที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 1 (ภาคกลาง) 
จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 
ที่มา : การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง).  (2551 : ออนไลน) 
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 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีแผนกลยุทธในการ
บริหารงานองคกร ดังนี้  
 1. วิสัยทัศน 

 เปนองคกรชั้นนําในสวนภูมิภาคดานธุรกิจการใหบริการพลังงานไฟฟาอยางมี
ประสิทธิภาพ ปลอดภัย เชื่อถือได สามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา 
 2.  ภารกิจ 
 จัดหาและใหบริการพลังงานไฟฟา และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องทั้งในประเทศและตางประเทศ
ขางเคียงไดตามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจทั้ง
คุณภาพของสินคาและการบริการ โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีการบริหารการ
จัดการเชิงธุรกิจที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสภาพตลาดและพรอมสําหรับการแขงขัน
ทางธุรกิจ 
 3.  วัตถุประสงค 
 เพื่อจัดหาพลังงานไฟฟาที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพไดมาตรฐานสากล ปลอดภัย ราคา
เหมาะสมและเปนธรรม เพื่อใหเพียงพอตอความตองการของลูกคา รวมถึงการใหบริการที่สะดวก 
รวดเร็ว และตรงตามความตองการของลูกคา และพัฒนาโครงสรางองคกรและปรับเปลี่ยนแนวคิด 
ทัศนคติของบุคลากร รวมทั้งการบริหารการจัดการและการดําเนินการตางๆ ตลอดจนพัฒนา
คุณภาพสินคาโดยใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ประสิทธิภาพสูงสามารถประสบความสําเร็จในการ
แขงขันทางธุรกิจ 
 4.  เปาหมาย 
  4.1 ดานการเงิน เพื่อเพิ่มความแข็งแกรงทางดานการเงิน โดยเนนการเพิ่มรายได ลด
ตนทุนและคาใชจายในการดําเนินการขององคกร รวมทั้งบริหารความเสี่ยงในดานการลงทุนใหมี
อัตราสวนทางการเงินอยูในเกณฑมาตรฐานการเงินที่กําหนดไวในแผนงาน โดยการเพิ่มผลกําไร
รอยละ 10 ตอป ลดคาใชจายจากการดําเนินงาน รักษาระดับคาใชจายพนักงานตอหนวยจําหนาย 
(53.00 บาท/พันหนวย) การใหบริการรับชําระคาไฟฟา ณ ที่ทําการการไฟฟาชั้น 1-2 (8 นาที 30 
วินาที) และควบคุมระยะเวลาการจัดเก็บหนี้คาไฟฟาใหมีอายุหนี้ไมเกิน 27 วัน 
  4.2 ดานการพัฒนาธุรกิจ เพื่อขยายการเติบโตขององคกรในธุรกิจเดิมที่ตอเนื่องและ
ขยายตัวไปยังธุรกิจอื่น ทั้งในแนวระดับและแนวดิ่ง เพื่อเพิ่มมูลคาองคกรและความสามารถในการ
แขงขันของการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยพยายามทํากําไรจากการทําธุรกิจเสริมเพิ่มขึ้นไมนอยกวารอย
ละ 5 และมีธุรกิจใหมเพิ่มขึ้นอยางนอย 1 ธุรกิจ 
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  4.3 ดานการใหบริการลูกคา เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการใหบริการเชิงรุก เพื่อเพิ่ม
ความมั่นคงระบบไฟฟา และคุณภาพในการบริการตามระดับความสําคัญของกลุมลูกคา เพื่อรักษา
สวนแบงทางการตลาด และรักษาความสัมพันธกับลูกคาเพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดของลูกคาให
อยูในระดับไมนอยกวารอยละ 77.5 ระดับการใหบริการตามมาตรฐานคุณภาพบริการไมนอยกวา
รอยละ 96 ควบคุมมาตรฐานความเชื่อถือไดของระบบไฟฟา ไมใหเกินมาตรฐานที่กําหนดได โดย
ดัชนีคาเฉลี่ยจํานวนครั้งการเกิดไฟฟาดับตอรายตอป (System average interruption frequency index 
: SAIFI) คือ = 10.80 คร้ัง/ราย/ป และดัชนีคาเฉลี่ยระยะเวลาการเกิดไฟฟาดับตอรายตอป (System 
average interruption duration index : SAIDI) คือ = 500 นาที/ราย/ป ตองควบคุมหนวยสูญเสียใน
ระบบไฟฟา (Technical loss) ไมใหเกินมาตรฐาน  เทากับรอยละ 3.06 
  4.4 ดานการพัฒนาองคกรและการจัดการการบริหาร เพื่อเรงรัดพัฒนาโครงสราง
องคกรใหมีประสิทธิภาพ และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันเชิงธุรกิจ กับภาคเอกชนตาม
นโยบายของรัฐบาล และปรับเปล่ียนระบบการบริหารจัดการไปสูการบริหารจัดการแบบใหมที่
คํานึงถึงประสิทธิภาพการมีสวนรวม ความคลองตัว ความโปรงใส ชัดเจน และเนนความรับผิดชอบ
ที่สามารถตรวจสอบได ซ่ึงไดกําหนดเกณฑมาตรฐานไวดังนี้ จํานวนผูใชไฟตอพนักงานเทากับ 457 
ราย/คน จํานวนวันในการฝกอบรมพนักงาน 4 วัน/คน/ป จํานวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ตั้งแตระดับ 3 ขึ้นไป ตองไมนอยกวารอยละ 85 เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานทั้งหมด 
  4.5 ดานการพัฒนาเทคโนโลยีเพิ่มคุณภาพการบริการลูกคาโดยใชระบบสารสนเทศ
ที่ทันสมัย เพื่อลดคาใชจายในการดําเนินการและรองรับการแขงขันในเชิงธุรกิจ สนับสนุนใหมีการ
ศึกษาวิจัยดานการจําหนาย และการพัฒนาอุปกรณไฟฟาที่มีคุณภาพ และพลังงานทดแทนโดยการ
สงบุคลากรที่ใชระบบงานเขารับการอบรมตามแผนงาน ความพึงพอใจของลูกคาไมนอยกวารอยละ 
77.5 ติดตั้งระบบมิเตอรอัตโนมัติ (Automated meter reading : AMR) ระบบอานมิเตอรโดย
เครื่องมือ (Hand held meter reading) ใหไดรอยละ 100 ตามหลักเกณฑที่การไฟฟาสวนภูมิภาค
กําหนด สนับสนุนนวัตกรรมที่ผานความเห็นชอบจากกองวิจัยแลวเขตละ 2 นวัตกรรม นําไปขยาย
ผลใชงาน 
  4.6 ดานสังคมสิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตองคํานึงถึงความ
รับผิดชอบตอชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมโดยรวมเปนสําคัญ โดยการควบคุมดัชนีการประสบ
อุบัติภัยลดลงรอยละ 5 การเกิดอุบัติภัยดานการไฟฟากับประชาชนทั้งในและนอกเคหะสถาน ลดลง
รอยละ 50 สัดสวนของคาใชจายดานสังคม และสิ่งแวดลอมตอคาใชจายดําเนินการไมเกินรอยละ 9 
ซ่ึงสามารถแสดงแผนผังโครงสรางการบริหารงานภายในของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาค
กลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
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ภาพประกอบ 4  โครงสรางบริหารงานของการไฟฟาสวนภมูิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 
ที่มา : การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. (2551 : ออนไลน)  
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2.  นโยบายคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดจัดทําแผนปฏิบัติขึ้นเพื่อ
ใชเปนแนวทางในการดําเนินงานของหนวยงานในสังกัด ประจํา พ.ศ. 2553 ซ่ึงมีความสอดคลองกับ
นโยบายคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค ในดานสังคมและสิ่งแวดลอม 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานจริยธรรม และดานการพัฒนาบุคลากร โดยใชเปนแผนปฏิบัติ
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและสามารถปฏิบัติงานไดอยาง                           
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา.  
2553 : 70) 
 1.  ดานสังคมและสิ่งแวดลอม  
 สําหรับนโยบายดานสังคมและสิ่งแวดลอมนั้น  มี เปาหมายเพื่อ เปนการพัฒนา
กระบวนการหลักและกระบวนการสนับสนุนภายใน โดยเนนที่หนวยงานและพนักงานใหเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  เพื่อสรางความมั่นคงและคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
ใหความสําคัญกับสังคมและสิ่งแวดลอม  เพื่อใหพนักงานมีความรู และสามารถพัฒนาตนเอง โดย
การแลกเปลี่ยนความคิดระหวางพนักงานภายในหนวยงาน และระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ ซ่ึงทํา
ใหพนักงานมีมนุษยสัมพันธและทัศนคติที่ดีขึ้นระหวางพนักงานดวยกัน ซ่ึงสงผลใหพนักงานมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น โดยมีแผนงานที่ใชปฏิบัติ ดังนี้ 
  1.1  การปรับปรุงพื้นที่ สถานที่ทํางานใหเหมาะสม 
  1.2  การจัดฝกอบรม เพื่อใหพนักงานมีความรู มีความเขาใจในดานความปลอดภัย 
และทํางานดวยความปลอดภัย 
  1.3  สรางมาตรฐานความปลอดภัยในการทํางานใหกับพนักงาน 
  1.4  จัดกิจกรรมหรือการบริการเพื่อสรางเสริมสุขภาพใหกับพนักงานระหวาง
หนวยงาน 
  1.5  จัดใหมีกิจกรรมรณรงคความปลอดภัยในการทํางานในลักษณะตางๆ เชน 
กิจกรรมสัปดาหความปลอดภัย โดยการจัดนิทรรศการ  จัดบรรยายความปลอดภัยใหกับพนักงาน
ในองคกร 
 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
 สําหรับนโยบายดานสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น มีเปาหมายเพื่อเปนการสราง
มาตรฐานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน รวมถึงการยกระดับคุณภาพการทํางาน
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และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน ซ่ึงสงผลใหพนักงานเกิดความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยมีแผนงานที่ใชปฏิบัติ ดังนี้ 
  2.1  งานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยการ
พัฒนาสภาพแวดลอมในสํานักงานใหมีความเหมาะสมและบรรยากาศที่ดี ตามกิจกรรม 5 ส. 
  2.2   ปรับปรุงสภาพแวดลอมใหเหมาะสมในการทํางานของพนักงานและเอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน  
  2.3  จัดใหมีภูมิทัศนที่ดีในบริเวณสํานักงาน โดยการจัดทําสวนหยอม ปลูกตนไมยืน
ตน  ไมดอก ไมประดับ เปนตน 
  2.4  จัดใหมีพื้นที่พักผอนหยอนใจ 
  2.5  สงเสริมสภาพแวดลอมใหมีความปลอดภัยในการทํางาน 
 3.  ดานจริยธรรม  
 สําหรับนโยบายดานจริยธรรมนั้น  มีเปาหมายเพื่อใหพนักงานในองคกรมีคุณธรรม 
จริยธรรมมากยิ่งขึ้น เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
โดยจะสงผลใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยสติ โดยมีแผนงานที่
ใชปฏิบัติ ดังนี้ 
  3.1  จัดกิจกรรมทางศาสนา อยางนอยปละ 1 คร้ัง 
  3.2  จัดใหมีความรูทางดานจริยธรรม จรรยาบรรณและธรรมาภิบาล 
  3.3  มีการคัดเลือกพนักงานดีเดน ปละ 1 คร้ัง 
  3.4  สงเสริมใหพนักงานไปปฏิบัติธรรมทางศาสนา โดยไมถือเปนวันลา 
 4.  ดานการพัฒนาบุคลากร 
 สําหรับนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรนั้น  มีเปาหมายเพื่อพัฒนาทักษะความสามารถ
ของพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถพัฒนาตนเอง และเปนการสงเสริมการเจริญเติบโต และ
กาวหนาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงสงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดีขึ้น โดยมี
แผนงานที่ใชปฏิบัติ ดังนี้ 
  4.1  จัดฝกอบรมใหกับพนักงานเพื่อใชปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงงาน 
  4.2  จัดใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ระหวางหนวยงานภายใน/ภายนอก อยาง
นอยปละ 1 คร้ัง 
  4.3  สงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนากระบวนการทํางานและคนควาสรางสรรค
นวัตกรรมใหมๆ  
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  4.4   สงเสริมใหพนักงานไดเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุน
ทุนการศึกษาใหกับพนักงาน 
  4.5  ใหเงินกูยืมเพื่อการศึกษา โดยไมมีภาระดอกเบี้ย 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
  3.1  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนวิธีหนึ่งในการพัฒนาองคกรซึ่งถือวาเปนเรื่อง               
ที่มีผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคกรที่ผูบริหารควรใหความสนใจและเอาใจใส
บุคลากรในองคกรซึ่งถือวาเปนทรัพยากรบุคคลอันสําคัญยิ่งที่องคกรมีอยู การสรางคุณภาพชีวิตที่ดี
ในการทํางานจึงเปนสิ่งที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานไดรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อันจะสงผล
ใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมและบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งใจ คุณภาพชีวิตการทํางาน
มีความหมายที่กวาง อยางไรก็ตามมีนักวิชาการหลายทานที่ไดใหแนวความคิดและความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไวหลากหลาย ดังนี้ 
 สินชัย   ฉายรัศมี (2544 : 13) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ปฏิกริยาของปจเจกบุคคลที่มีตอการทํางาน อันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมการทํางาน โดยมี
เปาหมายหลักอยูที่การตอบสนองความพึงพอใจและความสุขในการทํางานเพื่อนําไปสูประสิทธิผล
ขององคกรและคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
 สุพรรณ   ประทุมวัน (2544 : 14) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกพนักงานที่มีตองานและทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซ่ึงถาพนักงานไดรับการ
ตอบสนองตอความตองการก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน และมีความสุขในการทํางาน อันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานและประสิทธิผลขององคกร 
 พนิดา  งามนิยม  (2545 : 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ส่ิง
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานและทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความสุขในการทํางานโดยวัดไดจากดาน
ความมั่นคงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือหนวยงานนั้นเกิดความเปนธรรม
ในการทํางาน ความเปนปจเจกบุคคลและหลักการประชาธิปไตย 
 วอลตัน (Walton. 1975 : 93) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปน
ลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคกรที่ทําใหงาน
ประสบผลสําเร็จ และยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 
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ช่ัวโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตมี
ความหมายรวมไปถึงความตองการและความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหนวยงานที่ดีขึ้นดวย 
 บูลสโตน และเออรวิง (Blueston & Irving. 1977 : 44) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานวา หมายถึง การสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจใน
การทํางานใหสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําหรับ
องคกร ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพนักงาน นั่นคือใหหมายความรวมถึงการปรับปรุง
การบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากขึ้นเพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร ทําใหสมาชิกหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจ
สูงขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคกรขึ้น เชน 
การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของ
ใจลดลง เปนตน 
 แฮคแมน และซัทเทิล (Hackman & Suttle. 1977 : 14) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต
การทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสิ่งที่สนองความสุขและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานทุกๆ คนในองคกรไมวาจะเปนระดับคนงาน หัวหนางาน ผูบริหารงานหรือแมแตเจาของ
บริษัทหรือหนวยงาน การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี นอกจากจะทําใหบุคคลพึงพอใจแลว ยังอาจ
สงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่นๆ เชน สภาพสังคมแวดลอม เศรษฐกิจหรือผลผลิตตางๆ และ                
ที่สําคัญคุณภาพชีวิตการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน องคกรในแงขวัญและ
กําลังใจ ความพึงพอใจการทํางาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 198) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการ
ทํางานวา หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกับประสิทธิผลขององคกรหรืออีกนัยหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานเปนผลเนื่องมาจาก
ความสุขในงานของผูปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจงานนั้นๆ และอธิบายอีกวา คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคกร 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคกร 
ประการที่สอง ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานใน
การทํางาน ประการสุดทาย คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงานอีกดวย ซ่ึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนแนวทางที่คํานึงถึงคนกับงานและ
องคกร ซ่ึงจะประกอบไปดวยองคประกอบที่แตกตางกัน 2 ประการคือ เปนเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพ
ความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร และเปนเรื่องของการ
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดเขามามีบทบาทรวมในการแกปญหาและการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการ
ทํางานที่สําคัญๆ 
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 คอสเซ็น (Kossen. 1991 : 217) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน                
2 ประเด็น คือ สภาพองคกรและการปฏิบัติงาน เชน การปรับปรุงงานใหดีขึ้น การอํานวยการที่เปน
ประชาธิปไตย การเขาไปผูกพันกับลูกจางและสภาพการทํางานที่มั่นคงปลอดภัย ถาคนงานรูสึกวามี
ความมั่นคงปลอดภัยและพอใจงานแลว จะสามารถทํางานใหเจริญกาวหนาและพัฒนาตนเองตามที่
ตองการหรือถาคนงานขององคกร และสามารถทํางานเปนผลสําเร็จนั้นคือ การมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี 
 คารแรล  คูสมิตส และอัลเบิตร (Carrell, Kuzmits & Elbert. 1992 : 195) ไดใหความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึง การพยายามที่จะใหความตองการสวนบุคคลของ
พนักงานไดรับการสนองตอบในการทํางาน และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของ
พนักงาน องคกรทําไดทั้งในดานสังคมและดานรับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโปรแกรมคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานนั้นจะเนนไปที่การสรางความสบายใจ สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและ
โดยเฉพาะพยายามสรางใหคนงานมีความสนุกกับงาน เหมือนกําลังเลนสนุกอยูกับเพื่อน อันจะทําให
พนักงานมีความสมบูรณทั้งทางรางกายและจิตใจ กระปรี้กระเปราและมีความคิดสรางสรรคที่ดีขึ้น 
ซ่ึงจะสงผลไปสูการมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นและชวยเพิ่มผลผลิตไดมากขึ้นดวย 
 โบวี (Bovee 1993 : 133) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 
ปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการทํางาน โดยการตระเตรียมและกําหนดใหพนักงานมีโอกาสได
ใชความสามารถที่มีอยูปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องคกรตองการซึ่งการดําเนินการ
ในเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น กระทําไดโดยการออกแบบชิ้นงานใหม อันเปนชวงของความ
พยายามที่จะวัดและกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน หนาที่และความรับผิดชอบในงาน โดยถาออกแบบงาน
ใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแลวผลลัพธที่จะไดตามมาคือ การแบงมอบอํานาจใหกับพนักงานใน             
แตละตําแหนงที่จะตัดสินใจในเรื่องตางๆ ไดตามขอบเขตของอํานาจ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สรุปไดวา เปนสิ่งตางๆที่เกี่ยวของ
กับการทํางานของพนักงาน ซ่ึงเกิดจากสภาพแวดลอมการทํางาน และสงผลใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน เพื่อนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานและ
ประสิทธิผลขององคกร ซ่ึงจากแนวคิดดังกลาวสามารถชี้ใหเห็นถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน ในลักษณะที่เปนวิธีการหรือแนวทางโดยการพัฒนาประสิทธิภาพงาน และ
พัฒนาสิ่งแวดลอมในการทํางาน  สงเสริมใหพนักงานในหนวยงานไดเขามามีบทบาทรวมในการ
แกไขปญหาและดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของพนักงาน และหนวยงานไป
พรอมๆ กัน ดังนั้นในการบริหารงานของหนวยงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปน
องคประกอบที่สามารถวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
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(ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยาได เพื่อกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดตอหนวยงาน 
             3.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 จากการศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีนักวิชาการหลายทานที่ไดให
แนวความคิดและความหมายไวหลากหลาย ดังนี้ 
 วอลตัน (Walton 1973 : 13) ไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานนั้นวาประกอบไปดวยเงื่อนไขตางๆ อยู 8 ประการ ดังนี้ 
 1.  การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 
compensation) คือ คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่ และความ
รับผิดชอบที่คลายคลึงกันหรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
 2.  สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safety and healthy 
working condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและการทํางาน 
ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 
 3.  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (Growth and security) ควรใหความสนใจ  การให
พนักงานไดรักษาหรือเพิ่มความสามารถในการทํางานมากกวาที่คอยเปนผูนําใหเขาทําตาม จะตองมี
การมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต จะตองเปดโอกาส
ใหมีการพัฒนาภายในองคกรในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย 
 4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) 
คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและ
ความรูที่มี ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางาน ไดใชความสามารถ
ในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน (Social integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงานรูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางาน 
ที่ดี ไมมีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 
 6.  ประชาธิปไตยในองคกร (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะ
ปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ วามีความเคารพ
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ในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน  และมีการจัดเตรียมงานให เกิดความเหมาะสมและมี
ความสัมพันธกัน 
 7.   ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total life space) คือ บุคคลจะตองจัดความ
สมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงจะตองมีสัดสวนที่ เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว  รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ 
 8.  ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social relevance) คือ การที่พนักงานมี
ความรูสึกวา กิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคมรวมทั้ง
องคกรของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึก
ภูมิใจในองคกรของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงานของตนมีความ
รับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกปฏิบัติงาน และ
การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings 1985 : 199) ไดเสนอลักษณะที่สําคัญที่ประกอบ
ขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทํางานวามี 8 ดาน คือ 
 1. ผลตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือรายได
และผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับ
มาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่นๆ 
และสวัสดิการที่พนักงานควรจะไดรับอยางเหมาะสม 
 2. สภาพทํางานที่ปลอดภัย (Safe and healthy environment) หมายถึง การที่พนักงานได
ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยง
อันตราย มีอุปกรณในการปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานอยางสมบูรณครบถวน 
 3. การพัฒนาศักยภาพในการทํางาน (Development of human capacities) หรือโอกาส
พัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา 
โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานมี
ความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามี
ความสําคัญและงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4. ความมั่นคงและกาวหนาในงาน (Growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะ
กาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางมั่นคง 
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 5. การมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม (Social integration) ถาผูปฏิบัติงานเปนที่
ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน 
 6. ความมีระเบียบกฎเกณฑและเปนธรรมในการปฏิบัติงาน  (Constitutionalism) 
หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงาน
ไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
บรรยากาศขององคกรมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
 7. ความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Total life space) หมายถึงภาวะที่
บุคคลมีความสมดุลในชวงของชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ได
คลายเครียดจากหนาที่ความรับผิดชอบ การมีเวลาใหกับครอบครัว และสังคม 
 8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Organizational pride) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีช่ือเสียงและไดรับรูวาองคกรอํานวยประโยชน
และรับผิดชอบตอสังคม การชวยเหลือทางดานสังคมในรูปแบบตางๆ 
 ซ่ึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตามแนวคิดของฮิวส และ               
คัมมิงส ดังกลาวขางตน จะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามเกณฑการ
สรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงยังมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายและความสําคัญ
เกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน ไวดังนี้ 
 1. ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม 
 เสนาะ  ติเยาว (2544 : 210) ไดใหความหมายคาตอบแทนที่เปนธรรม หมายถึง การจูงใจ
ใด ๆ ก็ตาม ผลสุดทายจะอยูที่ผลตอบแทนที่ไดรับ คนจะไมทํางานหากไมไดรับผลตอบแทนจาก
การทํางานที่มีคาตอบแทนเพียงพอและเปนธรรม คนจะทํางานนอยมากหากไดรับผลตอบแทนจาก
การทํางานที่นอย และคนจะขยันทุมเทใหกับงานหากระบบคาตอบแทนดี คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่ง
ที่บงบอกคุณภาพชีวิตการทํางานได เนื่องจากบุคคลทุกคนมีธรรมชาติ ความตองการที่มุงทํางานเพื่อ
ไดรับความตอบสนองและไดรับผลตอบแทนในรูปตัวเงินมาสนองความตองการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความตองการทางดานรางกาย 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 244) ไดใหความหมายของคาตอบแทนที่เปนธรรม               
หมายถึง คาตอบแทนสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจ สามารถตอบสนองความตองการทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงใหกับองคการและหนวยงาน ชวย
ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยดํารงชีวิตใหงายขึ้น บุคลากรไมตองกังวลกับสิ่งแวดลอมจึงปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถ การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสรางความมั่นคงใหกับองคการ สราง
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ขวัญกําลังใจและความจงรักภักดีเกิดขึ้นกับหนวยงาน ทําใหเกิดคุณภาพในการทํางานของ
ขาราชการและบุคลากรในหนวยงานนั้น 
 พยอม  วงศสารศรี (2545 : 151) ไดใหความหมายคาตอบแทนที่เปนธรรม หมายถึง 
คาตอบแทนเปนสิ่งใดๆ ใหผูอ่ืนยอมรับการกระทําจนกระทั่งมีการจายคาตอบแทนเปนสิ่งตอบแทน
การกระทํานั้นๆ นอกจากนี้ยังสงผลโดยตรงในการทํางาน เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการ
ทํางาน ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพหรือดอยลงไปก็ได ดังนั้น ผูบริหารหนวยงานจึง
จําเปนตองตระหนักถึงผลกระทบตอคาตอบแทนนี้ ซ่ึงคาตอบแทนที่เหมาะสมจะทําใหผูปฏิบัติงาน
มีความพึงพอใจในการทํางาน 
 เรืองวิทย   เกษสุวรรณ (2548 : 3) ไดใหความหมายของคาตอบแทนที่เปนธรรม หมายถึง 
เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถไดก็ตองใหบุคคล
นั้นเกิดความพอใจกับสิ่งตอบแทนที่จะไดรับ เพื่อเปนกําลังใจในการทํางานและสิ่งตอบแทน
เบื้องตนที่ทําใหขาราการหรือบุคคลผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจก็คือ เงินเดือนหรือคาจางที่
เหมาะสมเพียงพอ และยุติธรรม นอกจากนั้นยังตองพิจาณาถึงคาตอบแทนในรูปอื่น ๆ ตอไปอีก 
เพื่อใหเพียงพอกับคาครองชีพและคาใชจายที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะตองมีความสัมพันธกับ
ระดับความรู ความสามารถ ความชํานาญและประสบการณในการทํางานของผูปฏิบัติงานดวย 
 วอลตัน (Walton. 1975 : 93) ไดใหความหมายคาตอบแทนที่เปนธรรม หมายถึง ความ
เพียงพอนั้นไดมาจากคาตอบแทนจากการทํางานนั้น พอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมและ
ความยุติธรรมมาจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทน มีลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบ
คาตอบแทนที่ไดจากงานของตนกับงานอื่นที่มีลักษณะคลายๆ กัน 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 215) ไดใหความหมายของคาตอบแทนที่
เปนธรรม หมายถึง การไดรับผลตอบแทนที่เปนธรรมและมีรายไดเพียงพอสอดคลองกับที่มีความ
เหมาะสมตอความรูความสามารถในการทํางานและเพียงพอตอคาครองชีพและภาวะเศรษฐกิจ ใน
ปจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดงานอื่นคาจางหรือเงินเดือนรวมถึงสิทธิประโยชนอันนอกเหนือจาก
คาจางหรือเงินเดือน 
 กิลเมอร (Gilmer. 1996 : 239) ไดใหความหมายคาตอบแทนที่เปนธรรม หมายถึง ความ
จําเปนขั้นพื้นฐานของมนุษยแตละบุคคลที่จะใชในการดํารงชีพ ทุกคนมุงหวังเพื่อที่จะทํางานใหได
คาจางและสิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่อาจจะมิใชคาจางอยางเดียวแตจะเปนสิ่งอื่น
แทน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการและรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 
คาเลาเรียนบุตร เปนตน 
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 จึงสรุปไดวาคาตอบแทนที่เปนธรรม เปนคาจางหรือเงินเดือนรวมถึงสิทธิประโยชนอ่ืนๆ 
เชน เบี้ยเล้ียง คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห ส่ิงเหลานี้ลวนสงผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ซ่ึงคาตอบแทนตองอยูในอัตราที่เปนธรรมและเพียงพอ ซ่ึงตองสอดคลองกับความรู ความสามารถ
ของพนักงานแตละบุคคล 
  2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
 ระวัง   เนตรโพธิ์แกว และอัศวิน   เนตรโพธิ์แกว (2542 : 171) ไดใหความหมายของคําวา
ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพการทํางานที่
เหมาะสมและมีบรรยากาศที่ดี มีสภาพที่ทํางานไมเสี่ยงตออันตรายและไมมีผลเสียตอสุขภาพ ไมทํา
ใหเกิดมลภาวะที่เปนพิษ ดานการทํางานไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงสิ่งแวดลอมและความ
ปลอดภัยของผูปฏิบัติงานดังนี้ 
 เสนาะ   ติเยาว (2544 : 326) ไดกลาววา ความปลอดภัยในการทํางานเปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอลักษณะงานที่ทํา โดยที่ลักษณะงานนั้นไมเสี่ยงอันตรายจนเกินไป อาจหลีกเลี่ยง
อันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นไดโดยการเตรียมการปองกันไวลวงหนา สภาพการทํางานที่ไมเสี่ยงตอ
การบาดเจ็บหรือเจ็บปวยเปนสิ่งสําคัญที่ทุกคนตองคํานึงถึงในการทํางาน อิทธิพลของสิ่งแวดลอม
ในงานแมจะเพียงเล็กๆ นอยๆ ก็อาจจะกระทบกระเทือนถึงผลผลิตขององคกรนั้นๆ ได ภาวะ
แวดลอมในการปฏิบัติงานอาจทําใหคนงานทํางานดวยความพอใจหรือไมพอใจได หรืออาจทําให
ผลงานดีหรือไมดีได เชน อากาศรอนเกินไปทําใหเหนื่อยเร็ว โกรธงาย ถามีเสียงรบกวนมาก ใหไม
มีสมาธิ การจัดสถานที่ทํางานสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย มีส่ิงอํานวยความสะดวก แสงสวาง
เพียงพอ ปราศจากเสียงรบกวนจะทําใหคนรักงานและตั้งใจทํางานดีขึ้น การจัดใหมีเสียงดนตรีใน
ขณะที่ทํางานก็มีสวนตอการเพิ่มผลผลิตอยางมากมาย ทําใหความเหน็ดเหนื่อยนอยลง มีชีวิตชีวาและ
มีความสุข ดวยเหตุนี้ในสถานที่ทํางานทั้งหลายจึงไดพยายามตกแตงบรรยากาศใหดีอยูเสมอ เพื่อ
ชวยใหคนอยากทํางาน โดยไมเบื่อหนาย 
 พยอม  วงศสารศรี (2545 : 210) ไดกลาววาสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยของ
ผูปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงที่มีผลกระทบตอสุขภาพจิตของบุคคลที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถเกิด
แวดลอมสถานที่ทํางานจะตองมีความสะอาด มีเครื่องมือเครื่องใชอยางเพียงพอ มีระบบการจัดจาย
ที่หาใชไดงาย ถาสิ่งแวดลอมในการทํางานไมดี ขาดเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปน จะสงผลให
ผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ทําใหประสิทธิผลของหนวยงานลดลง 
 วอลตัน (Walton. 1975 : 93) ไดใหความหมายของสิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 
(Safe and healthy environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือ 
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สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะที่ตองเส่ียงภัยจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึก
สะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 93) ไดใหความหมายของสิ่งแวดลอมที่ถูก
ลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพการทํางานที่เหมาะสมและมี
สภาพที่ทํางานไมเสี่ยงตออันตรายและไมมีผลเสียตอสุขภาพรางกายและสิ่งแวดลอมภายในองคกร 
 กิลเมอร (Gilmer. 1996 : 239) ไดใหความหมายของสถานที่ทํางานและการจัดการของ
ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจตอสถานที่ที่ทํางาน ช่ือเสียงของหนวยงานและ
การดําเนินงานของหนวยงานเพื่อสรางความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปนธรรมจาก
ผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรู ยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญ
มาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมาก 
 มันดี และโนว (Mondy & Noe. 1996 : 432) ไดกลาวถึงดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
หมายถึง การกระทําที่ทําใหผูปฏิบัติงานปราศจากความเจ็บปวยทางดานรางกายหรืออารมณ สวน
ความปลอดภัยจะปองกันผูปฏิบัติงานจากการบาดเจ็บที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน เพราะทั้งสุขภาพ
และความปลอดภัยสงผลตอการลดประสิทธิภาพในการทํางานและขวัญกําลังใจ ตลอดจนคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงาน อันเปนสาเหตุของผลผลิตตกต่ํา อันเปนสาเหตุและอุบัติเหตุในการทํางาน ทํา
ใหสูญเสียชีวิตและทรัพยสิน 
 จึงสรุปไดวาสภาพการทํางาน คือสภาพแวดลอมการทํางาน เชน ส่ิงแวดลอมที่ถูก
ลักษณะและปลอดภัย รวมถึงสถานที่ทํางานและอุปกรณในการทํางานจําเปนตองมีความเหมาะสม
และปลอดภัยกับผูปฏิบัติงาน เพื่อปองกันการเกิดอันตรายและปลอดภัยตอผูปฏิบัติงาน ตลอดจน
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 
 3. ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
 ระวัง  เนตรโพธิ์แกว และอัศวิน เนตรโพธิ์แกว (2542 : 121) ไดกลาววาในการพัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพของพนักงานเพื่อความ
เจริญกาวหนาขององคกร โดยการอบรมและศึกษาและการนําความรูความชํานาญในการทํางานมา
ใชยังสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานเพื่อความกาวหนาขององคกร โดยการปรับปรุงสงเสริม
บุคลากรใหทํางานเต็มความรูความสามารถ และพัฒนาความรูความสามารถใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดตอองคกร 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2547 : 207) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 
ความพยายามอยางตอเนื่องของผูบริหารในการวางแผนเพื่อปรับปรุงขีดความสามารถของพนักงาน/
ผูปฏิบัติงาน และการวางแผนในการพัฒนาทางวิชาชีพของพนักงานในองคกร ตลอดจนปรับปรุง
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ประสิทธิภาพในการทํางานขององคกรใหเพิ่มมากขึ้น โดยการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเปน
หลัก การฝกอบรม คือ กิจกรรมที่องคการจัดทําขึ้นเพื่อใหพัฒนาพนักงานองคกรไดเรียนรูในสิ่งที่
เปนความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานปจจุบันและการพัฒนาบุคคล คือ การเตรียมความ
พรอมของพนักงานใหกาวไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตขององคกรในอนาคต 
 วอลตัน (Walton. 1973 : 15) ไดกลาววาการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน หมายถึง 
ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน (growth and security) 
นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลวยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาและ
มีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
ในการพัฒนาความสามารถของบุคคลในการทํางานเปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา 
ฝกอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคลเปนสิ่งที่จะบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ โดยการพัฒนาความรูและ
ทักษะที่จะทําใหงานมีคุณภาพในดานความมีอิสระในการทํางาน มีความรูและทัศนะ ภารกิจ
ทั้งหมดของงาน และการวางแผนงาน 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & comings. 1985 : 198) ไดใหความหมายของคําวาโอกาสใน
การพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง โดยพนักงานมีโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถของตนดวยการ
ฝกอบรม และการเรียนรูจากประสบการณทํางานของพนักงานไดดวยความชํานาญจากงานที่ทําอยู
จนเกิดทักษะความชํานาญในการทํางานอยางสูงและนํากับไปพัฒนาองคกรใหเกิดประโยชน
ยิ่งขึ้นไป 
 ดูบริน และไอลีแลนด (Dubrin & Ireland. 1993 : 15) ไดใหความหมายของคําวาโอกาสใน
การพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหาแนวทางใหมๆ ในการทํางาน
เพื่อองคกรที่อยูและเพื่อพัฒนาตนเองใหเกิดความสามารถในการทํางาน 
 จึงสรุปไดวาการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน  เปนการพัฒนาความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงผูบริหารจะตองมีการวางแผนคุณภาพชีวิตการทํางาน และเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถของตนโดยการฝกอบรม การเรียนรูจาก
งาน เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู และชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในอาชีพ 
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 4. ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน 
 พยอม  วงศสารศรี (2545 : 148) ไดกลาววาความมั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง การ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน ควรใชหลักในการพิจารณาดวยความรูความสามารถ 
หลักประสบการณและการใชเกณฑในการตัดสินใจอยางเหมาะสม 
 ตุลา  มหาพสุธานนท (2547 :  201) ไดกลาววาความมั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง 
การเลื่อนขั้นและตําแหนงเพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานที่มีความขยัน
ปฏิบัติอยางมีคุณภาพ และมีศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจที่ลําบากหรือยุงยากกวาที่เปนอยูปจจุบัน  
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนลักษณะหนึ่งในการเพิ่มงานในทางลึก ที่นอกจากจะเพิ่มหนาที่การ
งานแลว ยังตองเพิ่มความรับผิดชอบมากขึ้น 
 วอลตัน (Walton. 1973 : 15) ไดกลาววาความมั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง 
ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน (growth and security) 
นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา 
และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและสมาชิกในครอบครัว
ของตน 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 198) ไดใหความหมายของคําวาความ
มั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง ลักษณะงานนั้นจะตองสงเสริมความเจริญเติบโตและความ
มั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานนั้นๆ ดวยพนักงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพโดยการพิจารณาตาม
ความรูความสามารถ ตําแหนงงาน ตลอดจนมีความมั่นใจตอความมั่นคงในการทํางานตอการ
ทํางานที่ปฏิบัติอยู 
 กิลเมอร (Gilmer. 1996 : 239) กลาววาความมั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง การมี
โอกาสไดเล่ือนตําแหนงงานที่สูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทํา
ใหเกิดคุณภาพการทํางานที่ดีและทําใหมีความพึงพอใจในงานที่ทํา 
 จึงสรุปไดวาความมั่นคงและกาวหนาในงาน  เปนการสงเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงในการปฏิบัติงานในหนวยงาน ซ่ึงอาจจะเปนการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นตาม
สมควรอยางเหมาะสม เพื่อเปนการจูงใจใหพนักงานมีศักยภาพและทุมเทใหกับหนาที่การงานอยาง
เต็มความสามารถ 
 5. การมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม 
 ระวัง เนตรโพธิ์แกว และอัศวิน เนตรโพธิ์แกว (2542 : 135) ไดกลาววาในการทํางาน
รวมกัน จะตองพึ่งพาอาศัยกัน รูจักการประนีประนอมยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดบกพรอง ถนอมน้ําใจ 
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ใหความรักสนิทสนม แมวาจะมาจากสถานที่ตางๆ อาจจะแตกตาง สถานภาพ ชีวิตความเปนอยู 
การศึกษา เพศและวัย แตเมื่อมาทํางานรวมกันก็จะตองสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน 
 สมยศ   นาวีการ (2545 : 466) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทาง
สังคม หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือรูสึกวามีความสําคัญในการปฏิบัติงาน การ
มีสวนรวมในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความเปนกันเอง ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 ตุลา   มหาพสุธานนท (2547 : 202) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับ
ทางสังคม หมายถึง ระบบความสัมพันธที่เกี่ยวของระหวางกันและกันของบุคคลสองฝายในองคกร 
ซ่ึงจะมีความสัมพันธในฐานะที่เปนตัวกลางในการเชื่อมประสานระหวางนายจางกับลูกจางในการ
สรางสัมพันธที่ดีตอกันนั้น ตลอดจนความสมานฉันทรวมกันในหนวยงานรวมถึงการปฏิบัติงาน
รวมกันใหบรรลุเปาหมายสมประสงคที่ตั้งไวขององคกร จําเปนที่จะตองอาศัยกลไกทางการ
ติดตอส่ือสารที่ดี การสรางชองทางในการพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การตั้งระบบในการ
รับขอเสนอแนะสําหรับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ส่ิงที่จะสนับสนุนใหเกิดความเปนกันเอง 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 
 วอลตัน (Walton. 1973 : 15) ไดใหความหมายของคําวาการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับ
ทางสังคม หมายถึง ลักษณะงานที่มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน โดย
พนักงานมีโอกาส มีสวนรวมสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันใน
ความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 198) ไดใหความหมายของคําวาการมีสวน
รวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือรูสึกวามี
ความสําคัญในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
ความเปนกันเอง ชวยเหลือซ่ึงกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 กิลเมอร (Gilmer. 1996 : 239) ไดกลาววาการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในการงาน
นั้น สงผลใหหนวยงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมากขึ้น 
 จึงสรุปไดวาการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม เปนการทํางานระหวางเพื่อน
รวมงานหรือผูบังคับบัญชาดวยความไววางใจและเปนกันเอง คอยชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สงผลให
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ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ซ่ึงอาจมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และ
ผลประโยชนสวนรวมขององคกรดวย 
 6. ความมีระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
 ระวัง   เนตรโพธแกว และอัศวิน   เนตรโพธิ์แกว (2542 : 165) ใหความหมายของความมี
ระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานรวมกันโดยมีผูบริหาร
รับผิดชอบ และใหความเปนธรรมในทุกๆ ดาน ไมวาเปนเรื่องงาน เร่ืองการควบคุม ดูแล และการ
พิจารณาความดีความชอบ ทั้งการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น และการมีการยอมรับในการทํางานโดย
จะตองยอมรับในความรูความสามารถซึ่งกันและกัน โดยคํานึงถึงเกียรติยศและศักดิ์ศรีของ
ผูรวมงาน เพราะเชื่อวาคนทุกคนมีศักยภาพและความสามารถที่พิสูจนได 
 สมยศ  นาวีการ (2545 : 469) ใหความหมายของ ความมีระเบียบกฎเกณฑและความเปน
ธรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระเบียบและความเปนธรรมในการเลื่อนตําแหนง เปนสิ่งที่สําคัญที่
ผูบังคับบัญชาจะตองมี เนื่องจากความกาวหนาเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี ส่ิงสําคัญอยางยิ่งก็
คือ การเลื่อนตําแหนงตองเปนไปอยางยุติธรรม นั้นคือการเลื่อนตําแหนงตองอยูบนพื้นฐาน
ความสามารถและปราศจากความลําเอียงของผูบังคับบัญชา โดยที่มีการยกยองและการยอมรับ
เคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีของผูปฏิบัติงานและสถานภาพที่ดีขึ้นปรากฏอยูโดยทั่วไปโดยไมตอง
พิจารณาถึงอายุ ตําแหนง การศึกษาและปจจัยอ่ืนๆ ทุกคนตองการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและจาก
ผูบังคับบัญชา 
 เกษมศักดิ์   วิชิตเชื้อ (2546 : 6) ไดใหความหมายของ ความมีระเบียบกฎเกณฑและความ
เปนธรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณธรรมและความเปนธรรมมีความสําคัญในหนาที่ของ
พนักงานไมวาหนาที่ตอกิจการงาน ตอครอบครัว ตอสังคม ตอชาติบานเมือง มีความสํานึกตระหนัก
ที่จะปฏิบัติหนาที่เหลานี้ใหลุลวงดวยความมุงมั่น คุณธรรมสรางคนใหมีระเบียบวินัย คุณธรรม
สรางคนใหยึดมั่นในความซื่อสัตยสุจริต คุณธรรมสรางคนใหมีความเมตตากรุณา คุณธรรมสรางคน
ใหมีความสามัคคี มีความพรอมเพรียงในทุกหนวยงาน คุณธรรมและธรรมะจะชวยใหคนมีความ
สงบและสมาธิในการใชความคิดที่จะทํางานอันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอหนวยงานตอไป 
 ตุลา  มหาพสุธานนท (2547 : 201) ไดใหความหมายของ ความมีระเบียบกฎเกณฑและ
ความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความเปนธรรมในการปฏิบัติงานตามการทํางานจะตอง
ตั้งอยูบนรากฐานของตัวบทกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมอยางเพียงพอทีเดียว โดยในการ
ทํางานนั้นจะตองมีการจัดระเบียบ และถือปฏิบัติตามคําสั่งผูบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงานเปน
ระเบียบเรียบรอย ตามระเบียบ เชน การลาตางๆ การเลิกงาน การมาทํางานและมีการยอมรับเคารพ
ในสิทธิและศักดิ์ศรีของผูที่ปฏิบัติงาน การใหรางวัลในการเลื่อนขั้นตําแหนงเปนไปดวยความ
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ยุติธรรม 
 วอลตัน (Walton. 1973 : 15) ไดใหความหมายของ ความมีระเบียบ กฎเกณฑและความ
เปนธรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม บนวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคกรจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความ
เปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความ
คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาคและมีการปกครองดวยกฎหมาย 
 ฮิวส  และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 198) ไดใหความหมายของความมี
ระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงานหมายถึง การทํางานจะตองมีการจัดระเบียบ
และถือปฏิบัติตามคําสั่งผูบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอยตามระเบียบ เชน 
การลาตางๆ การเลิกงาน การมาทํางาน และมีการยอมรับเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีของผูที่ปฏิบัติงาน 
การใหรางวัลในการเลื่อนขั้นตําแหนงเปนไปดวยความยุติธรรม การพัฒนาระบบการประเมินการเลื่อน
ขั้นตําแหนงดวยความยุติธรรม และมีความเสมอภาคในการประเมิน 
 จึงสรุปไดวาความมีระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน เปนหนาที่
ของทุกคนในองคกร ซ่ึงในหนวยงานจําเปนจะตองมีการจัดระเบียบและถือปฏิบัติตามคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย ซ่ึงหากหนวยงานใดไมมี
การจัดระเบียบ ไมมีการปฏิบัติตามคําสั่ง การดําเนินงานตางๆ ก็จะไมมีประสิทธิภาพและจะตองเกิด
ความสูญเสียทรัพยากรที่มีอยูไปอยางเปลาประโยชน 
 7. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 ระวัง   เนตรโพธิ์แกว และอัศวิน  เนตรโพธิ์แกว (2542 : 174) ใหความหมาย ดานความ
สมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว หมายถึง ขนบธรรมเนียมประเพณีและการกระทําตัวให
สอดคลอง และสมดุลระหวางการดําเนินชีวิตสวนตนกับชีวิตการงาน ซ่ึงเปนรากฐานของชีวิตสังคม 
เปนเหตุและปจจัยใหมนุษยมีความสัมพันธตอกัน การทํางานนั้นจะชวยสรางกฎเกณฑใหแกชีวิต 
และยังสามารถที่จะชวยใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี การทํางานที่ดีนั้นเปนการแสดงออกถึง
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานอีกแบบหนึ่งโดยที่ความสัมพันธในหนวยงานเปดโอกาสให
พนักงานมีอิสระทางดานการทํางานและดานความคิดในการปฏิบัติงานและนอกเหนือจากงานที่
ปฏิบัติอยู 
 สมยศ   นาวีการ (2545 : 465) ไดใหความหมาย ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว หมายถึง การที่ผูบริหารสนับสนุนในเรื่องของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานโดยมี
การเปดโอกาสใหพนักงานไดพบปะกับบุคคลที่มีความรูความสามารถในการแลกเปลี่ยนความรู 
และกระทํากิจกรรมรวมกัน ทําใหพนักงานมีความรูสึกวาระดับความเครียดในการทํางานลดลงและ
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มีความสุขเมื่อไดกลับไปปฏิบัติงานตามเดิม 
 วอลตัน  (Walton. 1973 : 15) ไดใหความหมาย ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว หมายถึง ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวมเปนเรื่องของการเปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล นั่นคือ ตอง
ไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนดชั่วโมงการ
ทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใชชีวิต
สวนตัวอยางเพียงพอ 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 199) ไดใหความหมาย ดานความสมดุลใน
ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว หมายถึง ความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว การแบง
เวลาใหเหมาะสมในการดํารงชีวิต เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสําหรับครอบครัว 
เวลาพักผอนและเวลาที่ใหกับสังคม ไมใหมีผลกระทบตอครอบครัว เชน การทํางานลวงเวลามากเกินไป 
 จึงสรุปไดวาความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว เปนการแบงเวลาใหเกิดความ
สมดุลระหวางการดําเนินชีวิตกับชีวิตการงาน ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น 
และเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดพบปะกับบุคคลที่มีความรู
ความสามารถในการแลกเปลี่ยนความรู และกระทํากิจกรรมรวมกัน 
 8. ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 
 ลักษณา   สะแกคุม (2543 : 35) ไดใหความหมายของ ดานลักษณะงานที่เปนประโยชน
ตอสังคม หมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคลจะตองเกี่ยวของ และมีสวนรวมตอสวัสดิภาพของสังคมที่ตน
ดํารงอยู ซ่ึงเปนเรื่องที่ผูกพันเกี่ยวของกับหลายสิ่งหลายอยางตั้งแตสังคมขนาดเล็กที่สุด ไดแก 
ครอบครัวจนถึงสังคมขนาดใหญ มีความรับผิดชอบตอหนาที่พลเมือง การปฏิบัติตามระเบียบของสังคม 
การชวยเหลือผูอ่ืน และการใหความรวมมือกับผูอ่ืน 
 วอลตัน (Walton. 1975 : 93) ไดใหความหมายของ ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอ
สังคม หมายถึง ลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง ซ่ึงนับเปนเรื่องที่สําคัญ
ประการหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอ
สังคมในดานตางๆ ทั้งในดานผลผลิต การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานและ
การชวยเหลือทางสังคม 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Commings. 1985 : 198) ไดใหความหมายของ ดานลักษณะ
งานที่เปนประโยชนตอสังคม หมายถึง การทํางานนั้นๆ จะตองมีสวนเกี่ยวของกับสังคมและความ
รับผิดชอบตอองคกร ชุมชน มีกิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม รวมทั้งหนวยงาน
ของตนไดทําประโยชนใหสังคม ชวยเหลือสังคมเพื่อเปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของอาชีพ
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พนักงานและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคกรของตนเอง 
 จึงสรุปไดวาลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม เปนลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคมโดยตรง และมีความรับผิดชอบตอองคกร ชุมชน ชวยเหลือสังคมเพื่อเปนการเพิ่ม
คุณคาความสําคัญของอาชีพพนักงานและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคกรของตนเอง 
 จากการศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน สรุปไดวา เปนการสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานใหกับพนักงานทุกคนในหนวยงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม  ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานการพัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน  ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน  ดานการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับ
ทางสังคม  ดานความมีระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน  ดานความสมดุลใน
ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 
 3.3  ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหลากหลาย ทําใหตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิต
ในการทํางานมีความหลากหลายดวย  ซ่ึงตัว ช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานอาจรวมถึง
สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพการทํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทัสนคติ 
ตลอดจนคานิยมตางๆ ของกลุมหรือองคกร โดยมีนักวิชาการหลายทานชี้ใหเห็นปจจัยที่เปนตัวช้ีวัด
คุณภาพการทํางาน ดังนี้ 
 กฤษฎิ์   อุทัยรัตน (2548 : ออนไลน)  ไดกลาววาองคประกอบและตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิต
การทํางานประกอบดวย 4  มิติ ดังนี้ 
 1. สุขภาวะทางกาย (Physical well being) คือ มีรางกายที่สมบูรณแข็งแรง ไมพิการ และ
ไมเปนโรค 
 2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional well being) คือ มีความสุข ความราเริง มีเมตตา มีสติ 
มีสมาธิปญญา  ลดความเห็นแกตัว 
 3. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual well being) คือ ภาวการณรับรูของความรูสึกสุข
สงบ มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต 
รวมทั้งการมีส่ิงยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต 
 4. สุขภาวะทางสังคม (Social well being) คือ อยูรวมกันดวยดี ครอบครัวอบอุน ชุมชน
เขมแข็ง สังคมยุติธรรมเสมอภาค มีระบบบริการดี 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถจําแนกเปน 4 มิติ เพื่อใชในการชี้วัดคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน คือ  (ชนกันต   เหมือนทัพ. 2551 : 27)  
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 1.   มิติเกี่ยวกับความไมเสมอภาค ตามทัศนะทางเศรษฐศาสตร ซ่ึงเสนอใหใชความไม            
พึงพอใจ การนัดหยุดงานและการกอวินาศกรรมเปนตัวช้ีสัด 
 2.  มิติเกี่ยวกับความไมมั่นคง ตามทัศนะทางรัฐศาสตรซ่ึงเสนอใหใชตัวช้ีวัดเชนเดียวกับ
มิติแรก 
 3.  มิติอัญญะภาพหรือความแปลกแยก ตามทัศนะทางจิตวิทยาไดเสนอใหใชความรูสึก
วางเฉยหรือเฉยเมย การขาดงานและการลาออกจากงานเปนตัวช้ีวัด 
 4.  มิติเกี่ยวกับการปลีกตัว ตามทัศนะทางสังคมวิทยาไดเสนอใหใชความรูสึกเกี่ยวกับการ
ไรความหมาย การขากงานและการลาออกจากงานเปนตัวช้ีวัด 
 และยังไดเสนอมิติที่สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ดาน คือ 
 1.  ความปลอดภัยซ่ึงเกี่ยวของกับสุขภาพ ความปลอดภัย รายได และความกาวหนา 
 2.  ความเสมอภาค เชน การจายคาจางที่สัมพันธกับงานที่ทําหรือการจายคาจางตาม
ผลงาน 
 3.  ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งสัมพันธกับการพัฒนาความสามารถ การเรียนรู และการ
ใชทักษะ 
 4.  ความเปนอิสระ ในการแสดงความคิดเห็นเปนตัวพิจารณาไปสูการตัดสินใจในการ
แกปญหา 
 สําหรับเกณฑที่ใชช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ  
เงื่อนไขของการทํางาน  เสถียรภาพของการทํางาน  การควบคุมการทํางาน  การปกครองตนเอง  
การยอมรับฟง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  วิธีพิจารณาเรียกรอง  ความพรอมของทรัพยากรที่มี
อยู และความอาวุโส 
 สําหรับเกณฑช้ีวัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลจะตองมีองคประกอบ 11 
ประการ ไดแก  บุคคลและครอบครัว  สุขภาพอนามัยและโภชนาการ  ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม  
การติดตอส่ือสาร  ความปลอดภัย  การศึกษาและการฝกอบรม  การทํางาน  สวัสดิการและความ
มั่นคงทางสังคม  รายไดและผลผลิต  การมีสวนรวมในสังคม วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิด
ประโยชน 
 กระทรวงสาธารณสุข (2542 : 72) ไดกําหนดเกณฑขั้นต่ําเพื่อเปนการวัดคุณภาพชีวิตหรือ
ที่เรียกวา ความจําเปนพื้นฐาน โดยกําหนดหลักเกณฑที่เปนองคประกอบไว 13 ขอ คือ 
 1.  ทุกครอบครัวไดกินอาหารที่ถูกสุขลักษณะอยางเพียงพอกับความตองการของรางกาย 
 2.  ทุกครอบครัวมีที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอมที่เหมาะสม 
 3.  ครอบครัวมีปจจัยการผลิตที่เพียงพอแกการดํารงชีพ 
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 4.  คนในวัยทํางานมีงานทํา และอยูในสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม 
 5.  ครอบครัวมีการรวมมือประกอบอาชีพ และเขาใจพื้นฐานของการอยูรวมกันของ
ชุมชน 
 6.  ทุกครอบครัวมีการปฏิบัติกิจกรรมรวมกันเพื่อผลประโยชนของชุมชนและเพื่อพัฒนา 
และอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติใหมีการคงอยู 
 7.  ทุกคนมีสิทธิไดรับบริการสังคมขั้นพื้นฐาน 
 8.  ประชาชนมีโอกาสไดรับขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการประกอบอาชีพ 
 9.  เด็ก หญิงมีครรภ ผูสูงอายุและผูที่ชวยเหลือตนเองไมไดใหไดรับการดูแล 
 10. คูสมรสวัยเจริญพันธุสามารถควบคุมชวงเวลาและจํานวนของการมีบุตรไดตาม
ตองการ 
 11. บุคคลมีสวนรวมในการเมืองและการปกครองทองถ่ิน 
 12. ประชาชนมีความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 13. ประชาชนประพฤติปฏิบัติตามขนบธรรมเนียมประเพณี หลักธรรมของศาสนา รักษา 
และสงเสริมการเขารวมกิจกรรมทางวัฒนธรรม ตลอดจนประพฤติปฏิบัติตามคานิยมพื้นฐาน 
 จากการศึกษาตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน สรุปไดวา เปนแนวทางในการศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยพิจารณาจากปจจัยช้ีวัดองคประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในดานตางๆเปนตัวบงชี้ในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการโดยพิจารณา
ความสําคัญของปจจัยแตละปจจัย รวมถึงความตองการ ผลกระทบและปญหาที่เกิดขึ้นจากความ
ตองการของพนักงาน เพื่อเปนขอมูลประกอบการกําหนดแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพ 
การเสริมสรางคุณภาพชีวิตของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
             3.4  ทฤษฎีการจูงใจ 
 1.  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก  (ชนกันต  เหมือนทัพ. 2551 : 16) ไดศึกษาทฤษฎีสอง
ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน  ซ่ึงไดสรุปไววามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับ
ความชอบหรือไมชอบของแตละบุคคล ไวดังนี้   
  1.1  ปจจัยจูงใจ (Motivational factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให
คนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย 
ไดแก 
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   1.1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางาน
ไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลงานนั้นๆ 
   1.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับนี้ 
อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด ที่
แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การ
ยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
        1.1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ  งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิม สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแต
ตนจนจบไดลําพังเพียงผูเดียว 
   1.1.4    ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางมีการตรวจตราหรือคสบคุม
อยางใกลชิด  
     1.2 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance factor) ใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับกลุมบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิด
ความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
   1.2.1  เงินเดือน  หมายถึง  เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น
เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
   1.2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการรที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในอาชีพดวย 
   1.2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง
การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน                 
มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
   1.2.4  ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม                  
มีเกียรติยศและศักดิ์ศรี 
   1.2.5  นโยบายการบริหารงาน  หมายถึง  การจัดการและการบริหารองคกร การ
ติดตอ ส่ือสารภายในองคกร 
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   1.2.6   สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
   1.2.7  ความเปนอยูสวนตัว  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมเปนผลที่ไดรับจาก
งานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทํา
ใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม          
                   จากการศึกษาทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก สรุปไดวา เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลมี 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ ซ่ึงเกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจ
ใหบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และปจจัยค้ําจุนซึ่งเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลที่มาจากภายนอกตัวบุคคล  
 2.  ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  
               ทฤษฎีการจูงใจอี.อาร.จี (ERG Theory) ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 
และคณะ.  2545 : 312) เปนทฤษฎีความตองการที่กําหนดลําดับความตองการโดยไดช้ีความแตกตาง
ระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของ
มาสโลว 5 ประเภท แตคงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้  
  2.1  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความ
ตองการของรางกายและความตองการความปลอดภัยซ่ึงสามารถพิสูจนได 
  2.2  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs)  มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัยและ
ความตองการยกยอง 
  2.3  ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว    
           อัลเดอรเฟอร ไมเชื่อวาบุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับของ
ความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ ยิ่งกวานั้น อัลเดอรเฟอร คนพบวาระดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด)         
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 นอกจากนี้ อัลเดอรเฟอร  ยังขยายทฤษฎีของมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมี
ปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองโดยพัฒนาหลัก
ความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมี
ความกาวหนากับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาไดและในทาง      
ตรงกันขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เมื่อ
บุคคลที่ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น เขาจะเลิก
พยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา 
ทฤษฎี ERG ระลึกวาบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น และต่ําลงของระดับความตองการ
ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นได
หรือไม 
 จากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี สรุปไดวา บุคคลมีความตองการในการอยูรอด 
ความตองการความสัมพันธในดานสังคม และความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา ซ่ึงการ
ตอบสนองและความตองการจะไมอยูในระดับเดียวเสมอไปและไมจําเปนตองใหเรียงตามลําดับขั้น
แตจะขึ้นกับความตองการของแตละบุคคล 
 3. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ   
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของอับราฮัม เอช มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy) 
เปน ผูศึกษาและพบวา ผูปฏิบัติงานจะถูกแรงจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการบางอยางที่อยูภายในทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ขอเกี่ยวกับความตองการของมนุษยดังนี้     
 ขอ 1.  มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด 
 ขอ 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนความตองการที่ยังไมได
รับการตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว จะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมอีกตอไป 
 ขอ 3.  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความ
ตองการในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูงถัดไป
ก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 มาสโลว (Abraham H Maslow) (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับ
ความตองการของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้คือ 
  3.1  ความตองการทางดานรางกาย (The physiological needs) เปนความตองการขั้น
พื้นฐานของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค 
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การพักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
  3.2   ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (The safety needs) เปนความตองการที่
จะไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้น กับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงใน
หนาที่การงาน สถานะทางสังคม 
  3.3   ความตองการทางสังคมและความรัก (The belongingness and love needs) เปน
ความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อน
รวมงานและคนรอบขาง 
  3.4   ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (The esteem needs) โดยทุกคนใน
สังคมมีความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2 ประเภทคือ  
   3.4.1  ความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความ
มีอิสรเสรี 
   3.4.2 ความตองการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นให
ความเชื่อถือ และเห็นความสําคัญ 
   3.5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (The self-actualization need) เปนความ
ตองการของบุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตางๆ ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได
ความตองการนี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตางๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความ
ตองการสูงสุด เปนความตองการบรรลุ ความหวังของตน และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตน
คิดริเร่ิมอยางเต็มที่ 
          จากการศึกษาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ สรุปไดวา ความตองการมนุษยมีลําดับขั้น
ทั้งหมด 5 ลําดับคือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย ความ
ตองการทางสังคมและความรัก  ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ และความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต เพื่อเปนแรงจูงใจหรือกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศกึษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  ดังนี 
 ธวัชชัย   สิงหเขียว (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานปโตรเคมี กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ไทยโอเลฟนส จํากัด 
(มหาชน) พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะในดาน
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ดานการพัฒนาความรู ความสามารถในดานการบูรณาการทาง
สังคม (การทํางานรวมกัน) ดานความสมดุลระหวางหนวยงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน ดาน
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สิทธิของพนักงาน (ธรรมนูญในองคกร) และความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม สวน
คุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการ
ทํางาน พนักงานมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศ  อายุ ตําแหนงงาน ระยะเวลา
การทํางาน และรายไดแตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยดานการศึกษาและสถานภาพสมรสของพนักงานที่แตกตาง
กันจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาว
โดยสรุปในภาพรวมของคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับที่ดี ซ่ึงดูไดจาก
โครงสรางเงินเดือนที่เทียบเคียงไดกับในธุรกิจประเภทเดียวกัน การพัฒนาความรู ความสามารถ
ทักษะ สวัสดิการที่บริษัทฯจัดให รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 นิตยากร  สาธร (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานฝาย
บํารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษาโรงไฟฟาแมเมาะ พบวา ผูปฏิบัติงานฝาย
บํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก ผูปฏิบัติงานฝายบํารุงรักษา
โรงไฟฟาแมเมาะที่มีลักษณะบุคคลในเรื่องอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน รายได 
และกองงาน ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และผูปฏิบัติงานฝายบํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะที่มี เพศแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 อนงค สระบัว (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
ศิลปากร พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ พบวา เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน ลักษณะสายงานในปจจุบัน และหนวยงานที่สังกัดอยูในระดับปานกลาง ยกเวน อายุ ที่พบวา 
ขาราชการที่มีอายุต่ํากวา 30 ป อยูในระดับสูง สวนกลุมที่อายุตางไปจากนี้อยูในระดับปานกลาง 
สวนคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อจําแนกตามสถานภาพของ
ขาราชการ พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และหนวยงานที่สังกัดที่ตางกัน 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวนขาราชการที่
มีลักษณะสายงานในปจจุบันที่ตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 ชญานี  เยี่ยมระยับ (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย พบวา พนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยสวนใหญเห็นวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี 
ยกเวนในประเด็นความไมเพียงพอของคาตอบแทน ความไมเพียงพอของอุปรกรเครื่องมือเครื่องใช 
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การไมมีสิทธิปฏิเสธงานที่ไมตรงความรูความสามารถ การมีอาคารสถานที่ทํางานไมเพียงพอ และ
การไดรับการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนงที่เปนไปอยางไมยุติธรรม ความ
คิดเห็นในกลุมของพนักงานนี้ สวนใหญสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูบริหาร ยกเวนใน
ประเด็นความเพียงพอของคาตอบแทน ที่ผูบริหารเห็นวาคาตอบแทนที่ใหกับพนักงานเพียงพอแลว 
และความคับแคบของอาคารสถานที่ ที่ไดรับการแกไขโดยการขยายที่ทํางานไปยังพื้นที่แหงใหม 
ปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และเงินเดือน มีอิทธิพลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไม
แตกตางกัน 
 ชอแพร วิทยาเวช (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่
หมุนเวียนไปปฏิบัติงาน ณ หอบังคับการบินสวนภูมิภาค บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 
พบวา พนักงานที่หมุนเวียนไปปฏิบัติงาน ณ หอบังคับการบินสวนภูมิภาค บริษัท วิทยุการบินแหง
ประเทศไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยสวนบุคคล 
พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สายงานและอัตราเงินเดือนที่ตางกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 นพรัตน รุจนกานต (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริการ
ผูโดยสารในฝายการโดยสารของ บริษัท ไทย แอรพอรต กราวด เซอรวิสเซส จํากัด ในภาพรวม
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคล พบวา ประสบการณ
การทํางาน เงินเดือน สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความ
แตกตางกัน ในขณะที่เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลทําใหระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 พีรวุฒิ สนใจ (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวน 
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล2 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวน สังกัด
กองบังคับการตํารวจนครบาล 2 ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคลซึ่งประกอบ
ไปดวย อายุ รายได ระดับชั้นยศ ปริมาณที่ทําประวัติการไดรับพิจารณาความดีความชอบ ระยะเวลา
ในการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับ
การตํารวจนนครบาลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวน สังกัดกอง
บังคับการตํารวจนครบาลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 พิมพจรรย สุระชัยปญญา (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงกลั่นน้ํามัน
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ประเทศไทย มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางและมีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับคอนขางสูง สวนดานปจจัยสวนบุคคล พนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา
ตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศ และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกันมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดานคือ ดานรายไดและผลตอบแทน ดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ ดานความกาวหนาและ
มั่นคงในงาน ดานสัมพันธภาพในองคการ ดานความมีระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวและดานความภูมิใจในองคการ 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูระดับปานกลาง 
 รัญญานี  บุญมา (2548 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา สวนใหญ
เปนเพศหญิง อายุระหวาง 26 – 35 ป มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท สวนใหญเปนพนักงาน/หัวหนางานทํางานในฝายผลิต/ฝายซอม
บํารุง และระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 3 ป  ปจจัยดานการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง พบวา การ
ปกครองบังคับบัญชา ลักษณะงานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ภาพรวมอยูในระดับพอใช  
ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิต ไดแก อายุ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัดการปกครองบังคับบัญชา 
ลักษณะงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ไดแก เพศ สถานภาพสมรส รายได  ตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน  
 สุภาพร  คงนอย  (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท
โปรมีโกเซอรวิส จํากัด พบวา พนักงานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญอายุต่ํากวา 25 ป สําเร็จ
การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป และมีอัตราเงินเดือนต่ํา
กวา 10,000 บาท คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท โปรมีโกเซอรวสิ จํากัด ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานความเสมอภาคและความเปน
สวนตัว ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสิ่งเสริมสุขภาพ ดาน
การพัฒนาความสามารถของบุคคลดานความเจริญงอกงามและมั่นคง ดานจังหวะชีวิตโดยสวนรวม 
ตามลําดับ สวนดานสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับ
นอย พนักงานที่มีอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 คอรคอแรน (Corcoran.  1986 : Abstract) ศึกษาการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
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ของโรงเรียนรัฐบาล ผลการวิจัย พบวา มีการสรางความเขาใจอันดีตอกัน เผชิญปญหาในองคกร
โรงเรียนที่ดีตองมีคุณภาพและมีปริมาณงานที่สําคัญเปนการทํางานแบบบูรณาการการเรียนรูของ
นักเรียน เกิดจากการรวมมือกันของคณะครูอาจารยและนักเรียนเองกระตุนใหมีความตองการที่จะ
เรียนรูแกนักเรียน จัดใหคนทํางานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ และความถนัด มีการ
ปรับปรุงระบบงานดานตางๆ ของโรงเรียน เพื่อใหโรงเรียนมีการปฏิรูปการทํางานที่ประสบ
ผลสําเร็จไดจริง 
 นอกซ และเออรวิง (Knox & Irving.  1997 : Abstract) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพในระดบัผูบริหาร พบวา พยาบาลวิชาชีพในระดับผูบริหารมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
10 ดาน ดานที่มากที่สุดคือ การติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพเกี่ยวกับแผนงานและ
ความกาวหนาในชวงของการปรับเปลี่ยน การบริหารจัดการโปรงใส ชัดเจน เปดเผยและดานนอย
ที่สุด คือ การเสนอขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโปรแกรมการศึกษาอบรมกอนที่จะมีการดําเนินงาน 
 ซีซอร (Seashore.  1998 : Abstract) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาของรัฐ พบวา ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ มีการสรางความผูกพันและรับรูถึง
ความสําเร็จใน 8 โรงเรียน รูปแบบที่ทําใหครูมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก การปรับปรุงคุณลักษณะ
ทางพฤติกรรม ทัศนคติ และลักษณะนิสัย ซ่ึงผลตอการสอนของครู ความผูกพันและการรับรูถึง
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีความเกี่ยวของกันอยางสูงบทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพความสําเร็จของ
งานในการแกไขปญหา ผลการศึกษา พบวา  ความสําเร็จของงานเปนแนวทางหนึ่งที่จะชวยให
สามารถเลือกในการแกปญหาไดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยการประเมินทางเลือก จะทําให
สามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกที่จะทําการพัฒนาได ดังนั้น ผูบริหารการศึกษาตองมีการ
ตัดสินใจในทุกระดับทั้งในดานการวางแผน หรือการคาดการณไวลวงหนาโดยใชกระบวนการ
แกปญหาเพื่อการตัดสินใจใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อตองเผชิญกับสถานการณตาง ๆ ใน
การทํางานดวยความมุงมั่นและจริงจัง 
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงกลาวสรุปไดวา ปจจุบันคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงเปนอยางมากเมื่อเทียบกับอดีต ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจ              
ที่เกิดปญหาถึงขั้นรุนแรงขึ้นในปจจุบัน ทําใหมีการจางงานลดนอยลง เกิดภาวการณวางงานมากขึ้น 
สงผลใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ต่ําลงเปนอยางมาก  สวนบุคคลที่อยูภายในหนวยงานก็จะไดรับ
ผลกระทบในปจจัยดานตางๆ เชนดานคาตอบแทน ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน  ดาน
ความกาวหนาในงาน  ดานการพัฒนาความรูความสามารถ ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
และดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน เปนตน สงผลใหคุณภาพชีวิตของพนักงานอยูในระดับ  
ที่แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับการใหความสําคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตของพนักงานในแตละหนวยงาน 
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แตเพื่อเปนการลดปญหาที่เกิดขึ้น ทุกหนวยงานควรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
เปนหลักสําคัญ เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้น และสงผลใหพนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
บัญชา  อึ่งสกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพความสําเร็จของงานในการแกไขปญหา ผลการศึกษา พบวา  ความสําเร็จของงานเปนแนวทางหนึ่งท่ีจะชวยใหสามารถเลือกในการแกปญหาไดจาก
ทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยการประเมินทางเลือก จะทําใหสามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกท่ีจะทําการพัฒนาได ดังนั้น ผูบริหารการศึกษาตองมีการตัดสินใจในทุกระดับท้ังในสกุล (2545 : 
บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพความสําเร็จของงานในการแกไขปญหา ผลการศึกษา พบวา  ความสําเร็จของงานเปนแนวทางหนึ่งท่ีจะชวยใหสามารถเลือกในการแกปญหาไดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดย
การประเมินทางเลือก จะทําใหสามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกท่ีจะทําการพัฒนาได ดังนั้น ผูบริหารการศึกษาตองมีการตัดสินใจในทุกระดับท้ังชา  อึ่งสกุล (บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพความสําเร็จ
ของงานในการแกไขปญหา ผลการศึกษา พบบัญชา  อึ่งสกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพความสําเร็จของงานในการแกไขปญหา ผลการศึกษา พบวา  ความสําเร็จของงานเปนแนวทางหนึ่งท่ี
จะชวยใหสามารถเลือกในการแกปญหาไดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยการประเมินทางเลือก จะทําใหสามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกท่ีจะทําการพัฒนาได ดังนั้น ผูบริหารการนแนวทางหนึ่งท่ีจะ
ชวยใหสามารถเลือกในการแกปญหาไดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยการประเมินทางเลือก จะทําใหสามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกท่ีจะทําการพัฒนาได ดังนั้น ผูบริหารการศึกษาตองมีการ
ตัดสินใจในทุกระดับท้ังในดานการวางแผน หรือการคาดการณไวลวงหนาโดยใชกระบวนการแกปญหาเพื่อการตัดสินใจใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อตองเผชิญกับสถานการณตาง ๆ ในการ
ทํางานดวยความมุงมั่นและจริงจัง 

 
 


