
บทที ่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

 วิทยานิพนธเร่ือง    “ทัศนะของพนักงานตอความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร”  ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
ตาง ๆ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนขอมูลสนับสนุนในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 
   1. แนวคิดความมัน่คงในการทํางาน 
   2. แนวคิดคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
   3. ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg Two-Factors Theory) 
   4. หลักในการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
   5. หลกัเกณฑและวิธปีฏิบัติในการบริหารพนักงานมหาวทิยาลยั สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
   6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

1.  แนวคิดความมัน่คงในการทํางาน 
 

     มนุษยทุกคนลวนแลวแตตองการความมั่นคงในชีวิต ตลอดจนพยายามทุกวิถีทางที่จะ
ทําใหชีวิตของตนเองมีความมั่นคง ซึ่งประกอบดวยความมั่นคงดานความเปนอยู การประกอบ
อาชีพหรือการมีงานทําที่มั่นคง ไดรับรายไดหรือคาจางจากการทํางานที่แนนอน และมีอัตราที่
เพียงพอสําหรับการดํารงชีวิต 
 
ความหมายของความมั่นคงในการทาํงาน 
 
   ศักดิ์ศรี  บริบาลบรรพตเขตต (2533, น. 2-5) ไดใหคําจํากัดความของความมั่นคงวา 
เปนสภาพที่มนุษยแสวงหาการมีวิถีชีวิตที่ราบรื่น ตลอดจนการอยูดีกินดีและมาตรฐานการครอง
ชีพที่สูงขึ้นทําใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เปนการรักษาความมั่นคงทางรายไดของบุคคล ซึ่ง
ตองไดรับการสรางสรรคและพัฒนาขึ้นเพื่อเปนหลักประกันที่สําคัญ 
   สายทิพย  วงศสังขฮะ (2540, น. 14) ไดสรุปวา ความมั่นคงในการทํางาน เปนเรื่องของ
ความรูสึก ที่เกิดจากความปลอดภัยวาจะมีงานทํา มีรายไดแนนอน ไดรับผลตอบแทนอันเกิด   
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จากรายได สวัสดิการที่สามารถดํารงชีพ ไดรับการปกครองอยางเปนธรรม มีโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในการทํางาน   และสามารถทํางานจนเกษียณอายุ เพื่อใหตนเองและครอบครัว 
ดํารงชีพอยางปกติสุขและสามารถชวยเหลือตนเองไดโดยไมเกิดภาระตอสังคม 
   สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 30) ไดใหความหมายของความมั่นคงในการทํางาน
วาเปนสิ่งที่ครอบคลุมทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงทํางาน 
ประโยชนเกื้อกูล บริการตาง ๆ โอกาสความกาวหนาในอาชีพและมนุษยสัมพันธ ที่มีผลตอความ
พึงพอใจและแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน และคุณภาพความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับ
ส่ิงแวดลอมโดยสวนรวมที่ใหความสําคัญกับความเปนมนุษย รวมทั้งการออกแบบการทํางาน และ
รวมถึงสภาพและการปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคกร ซึ่งไดแก การเพิ่มเนื้องาน การมีสวนรวมของ
ลูกจาง การจัดการที่เปนประชาธิปไตย สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ความสัมพันธที่ดีตอกัน
ระหวางนายจางและลูกจาง รวมไปถึงการเติบโตและการพัฒนาของลูกจางในดานความเปนอยู 
   ประสพพร  ล้ีอิสสรพงษ (2544, น. 13) ไดสรุปความหมายของความมั่นคงในการ
ทํางานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลซึ่งเกิดจากการรับรูและประเมินปจจัยตาง ๆ ในองคการที่
แสดงถึงความมั่นคงในการจางงาน การไดรับการปฏิบัติดวยความเปนธรรม ไมถูกเลิกจางงานโดย
ไมมีเหตุผลอันสมควร มีรายไดและผลตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการอยางสม่ําเสมอเพียงพอตอการ
ดํารงชีพของตนเองและครอบครัว มีโอกาสกาวหนาในอาชีพ ปราศจากความเสี่ยงในชีวิตและ
ทรัพยสิน 
   กลาวโดยสรุป ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การประกันความมั่นคงในดาน
รายได ไดแก คาจาง คาตอบแทนอื่น ๆ ดานสวัสดิการ ไดแก สวัสดิการตามกฎหมายกําหนด 
สวัสดิการจากหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก สภาพการทํางาน บรรยากาศใน
องคกรโดยรวม ดานระเบียบ/หลักเกณฑ ไดแก การประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ การประเมินเพื่อ
ตอสัญญาจาง ดานความกาวหนาทางอาชีพ ไดแก การปรับวุฒิ การเลื่อนขั้นคาจาง การศึกษาตอ/
การอบรมสัมมนา และดานลักษณะงาน ไดแก การทาทายความรูความสามารถ ความเหมาะสม
กับคาจาง และความพึงพอใจ ซึ่งเปนสิ่งที่พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนวิชาการ ตองการ
เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ  ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน และการดําเนิน
ชีวิตของตนเอง เพราะพนักงานทุกคนลวนแลวแตมีความจําเปนตาง ๆ ที่ยังรอการตอบสนองและ
เปนแรงเสริมที่จะทําใหบุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจและทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยทุมเทกําลังความสามารถเต็มที่ สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานและตอองคกร
โดยภาพรวม 
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ความสาํคัญของความมั่นคงในการทาํงาน 
  
   Henri Fayol 1 (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2545, น. 38) กลาวถึงความมั่นคงในงาน 
(Stability of tenure) โดยเชื่อวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญตอการจัดการ ทําใหสูญเสีย
คาใชจาย สงผลกระทบตอพนักงานและการจางงานในระยะยาว  Fayol พบวาการออกจากงาน
บอย ๆ  เปนเหตุและผลของการจัดการที่ไมดี และชี้วาเปนอันตรายตลอดจนทําใหเสียคาใชจาย 
ธุรกิจที่มั่งคั่งโดยทั่วไปจะแสดงถึงความรูสึกมั่นคงของพนักงานดวย จึงกลาวไดวา ความมั่นคง   
ในการทํางานนั้นมีผลดีทั้งตอผูทํางานและองคกร  
   วิกรม  อัศวิกุล  (2541, น. 11-12)  กลาวถึงความสําคัญของความมั่นคงในการทํางาน
ไว  3  ประการ คือ 
   1. ความมั่นคงในการทํางานเปนสงที่กระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร     
ในการทํางาน ทําใหลูกจางมีหลักประกันในการทํางาน มีความรูสึกแนใจวาเมื่อปฏิบัติงานตาม
หนาที่แลวจะไดรับการพิจารณาโดยไมลําเอียง สวนจุดมุงหมายในการทํางานถึงแมจะมี
วัตถุประสงคที่แตกตางกันในแตละคน เชน บางคนทํางานเพราะตองการมีรายได บางคนตองการ
มีชื่อเสียงเกียรติยศ แตหากงานนั้นไมมั่นคง ไมมีความสุขหรือขาดอิสระในการทํางาน ลูกจางหรือ
พนักงานก็จะเกิดความเสื่อมและเกิดความเสียหายแกงานได สําหรับเครื่องกระตุนในการทํางาน  
มีหลายอยาง เชน การมีสภาพการทํางานที่ดี ผลตอบแทนนาพอใจ รวมทั้งมีความมั่นคงในการ
ทํางาน ซึ่งจากการวิจัยพบวาบุคคลตองการความมั่นคงในการทํางานมากที่สุด 
   2.  ความมั่นคงในการทํางานชวยใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ ซึ่งขวัญและกําลังใจ   
มีผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน การที่พนักงานมีความมั่นใจและสบายใจยอมปฏิบัติงานไดดี 
ในทางตรงกันขาม หากพนักงานมีความหวาดระแวงวาตนเองจะไดรับความไมเปนธรรม          
หรือถูกกลั่นแกลงพนักงานอาจเสียขวัญและหมดกําลังใจได 
   3.  หากความมั่นคงในการทํางานเปนทั้งเครื่องกระตุน และเครื่องบํารุงขวัญในการ
ทํางานยอมทําใหผลงานดีข้ึน  เปนเครื่องชวยใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ          
อันจะเปนประโยชนแกนายจางโดยตรง 
   ศจี  อนันตนพคุณ (2542, น. 64-65) กลาวถึงความสําคัญของความมั่นคงในการ
ทํางาน สามารถสรุปไดดังนี้ 
                                                
1  นักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศสเปนบิดาของทฤษฎีการบริหารจัดการปฏิบัติการ  (Operational     
                Management  Theory)  
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   1. ทาํใหเกิดความรวมมือในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
   2. สรางความจงรักภักดีและความซื่อสัตยตอองคกรและหมูคณะ 
   3. เกื้อหนนุใหบุคลากรมีระเบียบวนิัย ปฏิบัติตามระเบียบ ขอบังคับ และมีศีลธรรม 
   4. สรางความสามัคคีในหมูคณะ  และเกิดพลังรวม   (group  efforts)  ขจัดปญหาและ 
อุปสรรคขององคกรได 
   5. สรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรตอนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร 
   6. เกื้อหนนุใหเกิดทัศนคตทิี่ดี และมีความคิดสรางสรรคตอองคกร 
   7. ทาํใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร  มีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง 
ขององคกรและทํางานกับองคกรตราบนานเทานาน 
   จากแนวคิดความมั่นคงในการทํางานสามารถสรุปไดถึงปจจัยที่มีผลตอความมั่นคง   
ในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง คาตอบแทนอื่น ๆ ดานสวัสดิการ ไดแก สวัสดิการ         
ตามกฎหมายกําหนด สวัสดิการจากหนวยงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก              
สภาพการทํางาน บรรยากาศในองคกรโดยรวม ดานระเบียบ/หลักเกณฑ ไดแก การประเมิน
ทดลองปฏิบัติหนาที่ การประเมินเพื่อตอสัญญาจาง ดานความกาวหนาทางอาชีพ ไดแก          
การปรับวุฒิ การเลื่อนขั้นคาจาง การศึกษาตอ/การอบรมสัมมนา และดานลักษณะงาน ไดแก    
การทาทายความรูความสามารถ ความเหมาะสมกับคาจาง และความพึงพอใจ ซึ่งเปนสิ่งที่
พนักงานมหาวิทยาลัยตองการเพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ ทําใหเกิดคุณภาพชีวิต  
ในการทํางาน และการดําเนินชีวิตของตนเอง 
 
องคประกอบของความมั่นคงในการทํางาน 
 
   วิกรม  อัศวิกุล (2541, น. 13 – 15) ไดกลาวถึงองคประกอบของความมั่นคงในการ
ทํางานของลูกจางไว  4  ประการ ดังนี้ 
   1. หลักความรูความสามารถ  กลาวคือ องคกรจะตองใชความรูความสามารถ          
เปนเกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานมีวิธีการที่ยุติธรรมในการเลือกเฟนผูที่มีความรู
ความสามารถเหมาะสมแกตําแหนงหนาที่ในการใหความเสมอภาค และโอกาสอันทัดเทียมแกผูที่
มีคุณสมบัติ ความรูความสามารถในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และการพิจารณาบําเหน็จ
ความชอบโดยไมเลือกชั้น วรรณะ ศาสนา หรือเพศ นอกจากนี้ยังตองมีการพัฒนาตัวบุคคลดวย 
คือตองมีการฝกอบรม 
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   2. หลักความเปนกลาง หลักนี้เปนหลักที่สําคัญยิ่งโดยเฉพาะกับผูปฏิบัติงานราชการ 
คือ จะตองไมฝกใฝในการเมือง ตองไมมีสวนในการเมือง ตองมีการคุมครองหรือควบคุมมิให
การเมืองเขามาแทรกแซงในการปฏิบัติงาน 
   3. หลักความซื่อสัตยสุจริต และเห็นแกประโยชนสวนรวม คือผูปฏิบัติงานจะตอง
ประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกที่ควร ปฏิบัติงานดวยความบริสุทธิ์ใจ ไมเกะกะเกเรหรือเฉื่อยชาในการ
ทํางานและตัวผูบังคับบัญชาเองก็ตองใชอํานาจอยางเปนธรรมและสัตยซื่อ 
   4. หลักความสมดุลของอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ หลักนี้ถือเปนเรื่องสําคัญ 
บางคนทํางานโดยไมตองรับผิดชอบ บางคนมีงาน มีหนาที่ มีความรับผิดชอบ แตไมมีอํานาจหรือ 
มีอํานาจแตไมมีความรับผิดชอบ บางคนมีความรับผิดชอบเกินหนาที่ ความไมสมดุลแหงอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบนี้เปนสิ่งกระทบกระเทือนตอความมั่นคงอยางยิ่ง 
 
ประเภทของความมัน่คงในการทํางาน 
 
   จากการศึกษาถึงประเภทของความมั่นคงในการทํางานและรายได ไดมีผูศึกษาและ
แบงประเภทของความมั่นคงในการทํางานและรายได ดังตอไปนี้ 
   ประวีณ  ณ นคร (สายทิพย  วงศสังขฮะ, 2540, น. 15) จําแนกความมั่นคงในการ
ทํางานออกเปน  2  ประเภท คือ ความมั่นคงในการทํางานและความมั่นคงในเงิน 
   1. ความมั่นคงในงาน หมายถึง การถูกยุบ เลิกจางหรือใหออกจากงานงายหรือยาก 
   2. ความมั่นคงในเงิน หมายถึง รายไดจากการประกอบอาชีพ รวมทั้งเงินเดือนและ
ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ นั้นเพียงพอแกการครองชีพ 
   ธงชัย  สันติวงษ (นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม, 2533, น. 38-42) ไดใหแนวคิดไววา      
ฝายบริหารองคการธุรกิจอาจชวยใหลูกจางเกิดความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจหรือความมั่นคง
ทางดานการเงินไดดังนี้ 
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   1. การใหรายไดสวนหนึ่งแกพนักงานในกรณีที่ตองวางงานในตางประเทศมีการจาย
รายไดใหแกพนักงานกรณีที่ไมสามารถหางานทําได ตามโครงการประกันสังคม 2 
   2. การใหรายไดแกพนักงานในกรณีที่เจ็บปวยหรือทุพพลภาพ   สวนใหญธุรกิจมักจาย
คาตอบแทนใหแกพนักงานในชวงที่ไมสามารถทํางานได   เนื่องจากเจ็บปวยหรือประสบอุบัติเหตุ 3  
   3. การใหรายไดในกรณีเกษียณอายุ กรณีนี้เดิมใชในระบบของขาราชการพลเรือน     
ในรูปแบบของบํานาญ ในกรณีของธุรกิจสวนใหญจายในรูปของบําเหน็จหรือการจายเงินกอนให
เมื่อเกษียณอายุแลว โดยจัดใหในรูปเงินสะสมที่หักจากลูกจางในแตละเดือน เพื่อเก็บเขากองทุน
และนายจางจายเงินสมทบเขากองทุนเงินสะสมอีกสวนหนึ่งดวย 
 
ตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางาน 
 
   สํานักงานปลัดกระทรวง, สํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 
(2548, น. 102)  กลาวถึงตัวชี้วัดความมั่นคงของการมีงานทํา และรายไดระดับบุคคล หมายถึง 
การไดทํางานเต็มเวลาที่มั่นคงและพึงพอใจ มีรายไดและเงินออมที่เพียงพอแกการดํารงชพีโดยไมมี
หนี้สินที่ไมมีคุณคาวา ประกอบดวย  7  ตัวชี้วัด ไดแก 
   1. สถานภาพการทํางาน 
   2. รายไดจากการทํางานและทรัพยสิน 

    3. ปริมาณหนี้สิน 
    4. ภาระในการสงหนี้สิน 
    5. เงนิออม 
    6. ความพงึพอใจในงาน 
    7. ความมัน่คงในงาน 

                                                
2  สําหรับประเทศไทย ไดเร่ิมมีผลบังคับใหนายจาง ลูกจางและรัฐจายเงินสมทบเขากองทุนประกัน 
                การวางงานในเดือนมกราคม พ.ศ. 2547 โดยนายจางและลูกจางตองจายเงินสมทบเขา 
                กองทุน รอยละ  0.5  ของอัตราเงินเดือน  สวนรัฐจายสมทบใหรอยละ  0.25  ซึ่งลูกจาง      
                ที่ตกงานหรือออกจากงานโดยไมมีความผิด ไมไดลาออกจากงานเองและจายเงินสมทบ        
                มาแลวไมนอยกวา 6 เดือน จะไดรับการชวยเหลือกรณีประกันการวางงาน 
 

3  กฎหมายของประเทศไทยมีกําหนดไว  2 กรณี เกี่ยวกับการจายเงินทดแทน คือ การเจ็บปวยหรือ 
               บาดเจ็บเนื่องจากการทํางาน  และการเจ็บปวยหรือบาดเจ็บที่ไมเนื่องมาจากการทํางาน 
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   นอกจากนี ้เดวิส (Davis อางถงึใน สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 33–35) ไดเสนอ
ตัวบงชี้ความมั่นคงในการทาํงาน ซึ่งประกอบดวย 
   1. คาตอบแทนที่ยุติธรรม 

    2. สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
    3. มีโอกาสแสดงออก 
    4. มีโอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง 
    5. มีการผสมผสานเกี่ยวกบังานทีท่ําในองคการ 
    6. เคารพสทิธิสวนบุคคล 
    7. มีความสมดุลในการทํางาน การใชเวลาวางและชวีิตครอบครัว 
    8. มีสวนรวมรับผิดชอบกับองคกรในดานสังคมของชีวติการทํางาน 

   สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 36- 37) ไดกําหนดตัวบงชี้เพิ่มเติมเกี่ยวกับความ
มั่นคงในการทํางานไวดังนี้ 
   1. คาจาง 
   2. ประโยชนเกื้อกูล 
   3. ความมั่นคงในการทาํงาน 
   4. การเลือกตารางการทาํงาน 
   5. การลดความกดดันในการทํางาน 
   6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจเฉพาะบางกรณทีี่อาจสงผลตอลูกจาง 
   7. ประชาธิปไตยในการทํางาน 
   8. การแบงผลกําไร 
   9. บําเหนจ็บํานาญ 
 10. การสงเสริมคุณภาพพนกังาน 
 11. การลดวนัทํางานใหเหลอืเพียง  4  วันในหนึ่งสัปดาห 
   สุทิน  สายสงวน (2533, น. 89) ไดเสนอตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางานไวดังนี้ 

    1. การแกปญหาพื้นฐานในการทํางาน โดยใหความปลอดภัยในการทํางานไมทํางาน
ยาวนานเกินไป จัดการปญหาการเอารัดเอาเปรียบคาแรง จัดการปญหาสุขภาพอนามัย และ
ปญหาการเลิกจาง 
   2. การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน 
 



 23

   3. การมีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ ที่มีผลกระทบตอความมั่นคงในการทํางาน
การใหโอกาสแสดงออกและการแสดงความเปนเจาของ 
   4. การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ  เชน  การหมุนเวียนงาน  การทํางานเปนกลุม 
การออกแบบงาน การขยายขอบเขตงาน และการเพิ่มเนื้องาน เปนตน 
   5. ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดําเนินชีวิตโดยทั่วไปของแตละคน 
ความกาวหนาในอาชีพ 
   จะเห็นไดวาตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางานขางตน สามารถสะทอนวัตถุประสงคของ
แนวคิดความมั่นคงในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ตองการไดรับความรูสึกปลอดภัย 
การมีเสถียรภาพ การมีความเชื่อมั่น ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน  การศกึษาครัง้นีผู้ศึกษา
สนใจศึกษาถึงองคประกอบหรือตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดความมั่นคงในการทํางาน โดยจําแนกเปน 6 
ดาน ประกอบดวย ดานรายได ดานสวัสดิการ  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานระเบียบ/
หลักเกณฑ  ดานความกาวหนาทางอาชีพ และดานลักษณะงาน 
   ดังนั้น ผูศึกษาจึงกําหนดตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางาน โดยจําแนกไว  6  ดาน  โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ดานรายได ประกอบดวย คาจาง และคาตอบแทนอื่น ๆ   
   2. ดานสวัสดิการ   ประกอบดวย  สวัสดิการตามกฎหมายกําหนด   และสวัสดิการจาก 
หนวยงาน  
   3. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย สภาพการทํางาน และบรรยากาศ
ในองคกรโดยรวม  
   4. ดานระเบียบ/หลักเกณฑ ประกอบดวย การประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ และการ
ประเมินเพื่อตอสัญญาจาง  
   5. ดานความกาวหนาทางอาชีพ ประกอบดวยการปรับวุฒิ การเลื่อนขั้นคาจางและ
การศึกษาตอ/การอบรมสัมมนา  

   6. ดานลกัษณะงาน  ประกอบดวย การทาทายความรูความสามารถ ความเหมาะสม 
กับคาจาง และความพึงพอใจ 
   กลาวโดยสรุป  หากประชากรของประเทศใดมีคุณภาพ  ก็จะสามารถเปนกลไกสําคัญ
ในการพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาได ดังนั้นประชากรที่มีคุณภาพจะตองมีความรูสึกมั่นคง
โดยเฉพาะความมั่นคงในการทํางานหรือความมั่นคงในอาชีพ เนื่องจากความมั่นคงในการทํางาน
จะสงผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน พนักงานมหาวิทยาลัยก็เปนอีกอาชีพหนึ่งที่
ตองการความมั่นคงในการทํางาน เพื่อสรางหลักประกันในชีวิต ทั้งทางดานรายได ซึ่งจะตองมี
อัตราที่สูงเพียงพอแกการดํารงชีวิต ดานสวัสดิการที่ไดรับก็ควรจะเหมาะสม เพียงพอ และตรงกับ
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ความตองการตามหลักของการจัดสวัสดิการ ดังนั้น ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง        
สภาพจิตใจ และทัศนคติหรือสภาวะแหงความรูสึกปลอดภัย ความเชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ     
หรือหลักประกัน  การไดรับการคุมครองปองกันในระหวางการปฏิบัติงานและภายหลังการออก
จากงานแลว   ซึ่งประกอบดวย ดานรายได ไดแก คาจาง และคาตอบแทนอื่น ๆ  ดานสวัสดิการ 
ไดแก สวัสดิการตามกฎหมายกําหนดและสวัสดิการจากหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ไดแก สภาพการทํางาน และบรรยากาศในองคกรโดยรวม ดานระเบียบ/หลักเกณฑ ไดแก 
การประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ การประเมินเพื่อตอสัญญาจาง ดานความกาวหนาทางอาชีพ 
ไดแก การปรับวุฒิ การเลื่อนขั้นคาจาง และการศึกษาตอ/การอบรมสัมมนา และดานลักษณะงาน 
ไดแก การทาทายความรูความสามารถ ความเหมาะสมกับคาจาง และความพึงพอใจ 
 

2.  แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
 

ความหมายของคุณภาพชวีติในการทาํงาน 
 
   Delamotte and Takezawa (1984, p. 2) ใหความหมาย  “คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Quality of work life)”  ไววาเปนสิ่งที่มีความหมายคอนขางกวางมาก ซึ่งในบางครั้งอาจใชคําวา 
“Humanization of work” สรุปไดวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางเกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ไดแก คาจาง 
ชั่วโมงการทํางาน ประโยชนตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและ
มนุษยสัมพันธที่มีผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของคนงาน การจัดการเพื่อ
ประสิทธิภาพของผลผลิตและการไดรับการยอมรับวามีสวนตอความมั่นคง 
   บุญเจือ  วงษเกษม (2533, น. 20-30) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
วาหมายถึง ขีดหรือระดับที่คนพึงพอใจในหนาที่การงาน เพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ซึ่งจะเกิดขึ้นได โดยมีสวนประกอบดังตอไปนี้ 
   1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศ  
ในการทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางาน เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต   
การทํางาน 
   2. การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการ และมีสวน
ชวยเหลือตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
   3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะในแง
เปาหมายขององคการ คานิยม รับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมองคการนั้น ๆ 
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   4. การกาวหนาและการพัฒนาเปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยได    
จากงาน เชน งานที่มีลักษณะทาทาย ไดใชความสามารถเต็มที่ ไดมีการพัฒนาทักษะขณะทํางาน
และประสบผลสําเร็จในหนาที่การงาน 
   5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งเปนผลที่ไดมาจากการทํางาน เชน 
เงินเดือน คาจาง การเลื่อนตําแหนง ข้ัน ฐานะ ซึ่งเปนผลที่ไดรับจากหนาที่การงาน รวมทั้ง
ประโยชนอ่ืน ๆ ที่มองเห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ  
     ทองศรี  กําภู ณ อยุธยา (2533, น. 154) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
ลักษณะงานที่คนทํางานไดปฏิบัติอยูในองคกรวามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้น ๆ มากหรือนอย
เพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือมีชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนหรือไม 
ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 
   สุจินดา  ออนแกว (2538, น. 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 
หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งสามารถสนองความตองการทั้งดานรางกาย
และจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และทําให 
งานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น ยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคล         
มีความสุข มีความเปนอยูที่ดีข้ึน 
    กลาวโดยสรุป คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน  
ของผูปฏิบัติงานที่ทําใหชีวิตมีความสุข ซึ่งประกอบไปดวยความพึงพอใจในการทํางาน การไดรับ
ความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีตอตนเองและประสิทธิภาพของงาน   
ทั้งนี้ผูปฏิบัติงานตองมีอิสระในการทํางาน มีสวนรวมและสามารถตัดสินใจหรือการแกปญหา     
ในการทํางานได 
 
องคประกอบของคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 
   ฮูส และ คัมมิ่ง (Huse and Cumming, 2001, pp. 199-200) ไดเสนอลักษณะที่สําคัญ
ที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life) วามี  8  ดาน  ดังนี้ 
   1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทน       
ที่เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน 
   2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ หมายถึง การที่พนักงาน   
ไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม 
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   3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนา
ขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา 
   4. ความกาวหนา หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนงอยางมั่นคง 
   5. สังคมสัมพันธ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 
   6. ลักษณะการบริหารงาน  หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน  มีการ
ปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม 
   7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงของชวีติระหวางชวง
ปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน 
   8. ความภูมิใจในองคกร หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน
ในองคกรที่มีชื่อเสียง 
   เชี่ยวชาญ  อาศวุัฒนกุล (2533, น. 122-127) ไดเสนอวาวิธีการสําคัญตอการทําใหเกิด
คุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิผลขององคการ ไดแก การปรับปรุงบรรยากาศขององคกร 
การออกแบบงานใหม การบริหารแบบมีสวนรวม และการสรางกลุมคุณภาพ ปรากฎรายละเอียด
ดังนี้ 
   1. การปรับปรุงบรรยากาศองคกร การปรับปรุงบรรยากาศองคกรมีความเกี่ยวของกับ
ความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่มีตอองคกรที่พวกเขาสังกัด ซึ่งมีความรูสึกนึกคิดเปนผลิตผลจาก
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 
   2. การออกแบบงานใหม  ซึ่งเปนที่นิยมใชในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานที่
เชื่อวาจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน ไดแกการทํางานสัปดาหละ 4 วัน แตวันหนึ่งจะตอง
ทํางาน  10  ชั่วโมง แทนที่จะทํางานตามปกติวันละ  8  ชั่วโมง 
   3. การบริหารแบบมีสวนรวม เปนระบบของการจัดการที่พนักงานในองคกรเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน 
   4. การสรางกลุมคุณภาพ คือ การจัดตั้งกลุมพนักงานขึ้นมาดวยความสมัครใจโดยการ
สนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง และมีการพบปะ ประชุมกันเพื่อรวมกันในการกําหนดวิเคราะห
และแกไขปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกเขา ซึ่งพนักงานสามารถเขามามีสวนรวมในการ
แกไขปญหาซึ่งจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีมากขึ้น มีผลทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานตามมาดวย 
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   สโครแวน (Skrovan, 1983, pp. 1 - 6)  ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา     
มีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้  
   1. Development คือ การพัฒนาทั้งในดานวิธีการ หรือการดําเนินงานดานตาง ๆ       
ในอันที่จะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิตของบุคคล 
ซึ่งสอดคลองกับหลักการสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักดิ์ศรีของแตละ
บุคคล 
   2. Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย การไดรับ        
การตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกยองเปนที่ยอมรับในความสามารถหรือการเปนผูมี
ความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน 
   3. Daily practice คือ  การที่บุคคลทั่วไปตองใชเวลาอยางนอย  8  ชั่วโมง                 
กับการทํางานในแตละวัน ยอมมีการปฏิสัมพันธกับผูรวมงานที่ทํางาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของแตละบุคคลรวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลจะไมสามารถ
เกิดขึ้นไดเลย หากปรากฏวาองคการไมมีระเบียบวิธีปฏิบัติในการทํางานใหบุคคลสามารถบรรลุ
เปาหมายได 
   ดาโนล  (Danul, 1982, p. 5) ไดเสนอกรอบการวิเคราะหไวในการมองถึงคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ประกอบดวยแนวความคิดสําคัญ คือ 
   1.  การพัฒนาคน (Development) ใน 2 ส่ิง คือ 

  1.1  การพัฒนากระบวนการหรือขบวนการคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  1.2  พัฒนาคน 

   2.  ศักดิ์ศรี (Dignity) หมายถึง การที่มนุษยตองการความพึงพอใจที่จะเปนที่ตองการ
และเปนที่เคารพ โดยการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและการออกแบบงานใหม 
   นอกจากนี้ ซานเดอร (Sanders, 1988, p. 276) ไดกลาวถึงกลยุทธที่จะประสบ
ความสําเร็จในการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานวา  จะตองขึ้นอยูกับสภาพขององคกร                 
ซึ่งประกอบดวยสิ่งสําคัญดังนี้ 
   1. ใชเทคนิคการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม เพื่อเพิ่มขวัญกําลังใจและลดอัตราการ
ลาออก การยาย 
   2. มีการสรางสรรคและคงไวซึ่งโครงการทรัพยากรบุคคล ที่ประกอบดวยการมีสวนรวม
ในการบริหารจัดการ โครงสรางสายงานบังคับบัญชา และโครงการความกาวหนาในวิชาชีพ 
   3. มีการใชแผนการเสนอแนะของบุคลากรในการจัดหาสิ่งจูงใจ สําหรับผูที่มีสวนรวม 
   กลาวโดยสรุป คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สภาพความเปนอยูที่ ดีของ
พนักงานในเรื่องเกี่ยวกับการไดรับความคุมครองดานตาง ๆ ในการทํางาน ประกอบดวย คาจาง  
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คาตอบแทนอืน่ ๆ  ดานสวัสดิการ  ไดแก สวัสดิการตามกฎหมายกาํหนด  สวัสดิการจากหนวยงาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก สภาพการทํางาน บรรยากาศในองคกรโดยรวม          
ดานระเบียบ/หลักเกณฑ ไดแก การประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ การประเมินเพื่อตอสัญญาจาง 
ดานความกาวหนาทางอาชีพ ไดแก การปรับวุฒิ การเลื่อนขั้นคาจาง การศึกษาตอ/การอบรม
สัมมนา และดานลักษณะงาน ไดแก การทาทายความรูความสามารถ ความเหมาะสมกับคาจาง 
และความพึงพอใจ ที่จะนําไปสูความมั่นคงในการทํางาน มีความสําคัญตอชีวิตของพนักงาน     
อันเปนปจจัยที่สงเสริมใหพนักงานมีความตั้งใจและทุมเทในการทํางาน 
 

3. ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (Frederick Herzberg’s 
two-factors Theory) 

 
   ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg’s two-factors Theory)     
เปนหนึ่งในทฤษฎีการบริหารองคการมีความสําคัญมาก เพราะการบริหารจะเปนเสมือน
หลักประกันที่มีหลักยึด มีระบบ สามารถอธิบายได ทดลองและพิสูจนในสวนที่เกี่ยวกับ “คน” ได   
ที่สําคัญจะเกี่ยวของกับ “ความมั่นคงในการทํางาน” ของคน ซึ่ง Fayol (ศิริวรรณ  เสรีรัตน       
และคณะ, 2545, น. 82) กลาวถึงความมั่นคงในงาน (Stability of tenure of personnel)        
โดยเชื่อวาความมั่นคงในการทํางานมีความสําคัญตอการจางงานในระยะยาว Fayol พบวา     
การออกจากงานบอย ๆ เปนสาเหตุของการจัดการที่ไมดี ทําใหเสียคาใชจายในการฝกคนใหม 
และทําใหพนักงานขาดขวัญและกําลังใจ สําหรับทฤษฎีการบริหารองคการที่จะขอกลาวถึงในที่นี้ 
คือ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg’s two-factors Theory)  ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
   ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg’s two-factors Theory) 
Herzberg (ณัทณิชา  อมรไชย,  2548, น. 11-13) เสนอทฤษฎีอธิบายปจจัยที่มีผลใหคนงาน      
มีความพึงพอใจและไมพึงพอใจ โดยเชื่อวาองคประกอบที่ทําใหพึงพอใจและไมพอใจในงานนั้น   
ไมเหมือนกัน ซึ่งผลการศึกษาพบวาปจจัยที่สงผลใหคนงานชอบหรือไมชอบนั้น แบงออกเปน       
2  ประเภท ดังนี้ 
   1.  ปจจัยที่เปนแรงจูงใจ (Motivation Factors) ปจจัยจูงใจมีลักษณะที่สัมพันธกับงาน
โดยตรงคือ ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือความคาดหวังของตนเอง 
(Self Actualization) ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดในชีวิต ปจจัยจูงใจเหลานี้จะนําไปสูทัศนคติใน           
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ทางบวกทําใหคนงานมีความพึงพอใจในงาน ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น        
มีองคประกอบ  5  ดาน ดังนี้ 
         1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement)  หมายถึง  การที่คนงานสามารถทาํงาน
ไดสําเร็จเรียบรอยเปนอยางดี  เกิดความภาคภูมิใจ  และปลาบปลื้มใจกับความสําเร็จในงานนั้น ๆ 
         1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถงึ   การไดรับการยอมรับ 
จากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลในหนวยงาน  ในรูปของการยอมรับความรู
ความสามารถ และมีการยกยองชมเชย 
                      1.3  ลักษณะของงาน  (Work Itself)  หมายถึง  งานที่นาสนใจ ตองอาศัยความคิด 
ริเร่ิมสรางสรรค เปนงานที่ทาทายและสามารถทําไดเองโดยลําพัง 
    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความพึงพอใจนี้จะเกิดขึ้นเมื่อได รับ       
การมอบหมายงานใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบนั้นอยางเต็มที่ 
    1.5  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง ความกาวหนา
ในการทํางาน เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น การไดมีโอกาสไดรับ
การศึกษาเพิ่มเติม 
   2.  ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน (Hygiene Factors) 
ปจจัยค้ําจุน  เปนภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน    ซึ่งเปนปจจัยที่อาจนําไปสู              
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได จากการสัมภาษณพบวาผูที่ไมมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
และมีสุขภาพจิตไมดีในการปฏิบัติงานเพราะภาวะแวดลอมรอบดาน ไดแก ความไมยุติธรรม 
ความไมเปนระเบียบ ปจจัยนี้มีชื่ออีกอยางหนึ่งวา “ปจจัยสุขอนามัย” (Hygiene Factors) ปจจัย
เหลานี้เปนการปองกันและรักษาบรรยากาศใหถูกสุขลักษณะ เชน การมีระบบกําจัดขยะที่ทันสมัย 
มีน้ําบริสุทธิ์สําหรับด่ืม มีการปองกันและควบคุมอากาศที่เปนพิษ  ซึ่งสายทิพย  วงศสังขฮะ 
(2540, น. 27-28)  ไดจําแนกองคประกอบที่สําคัญไว  11  ประการ  ไดแก 
   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง จํานวนรายไดประจําและรายไดพิเศษที่บุคคล
ไดรับเปนผลตอบแทนจากการทํางานในหนวยงาน 

         2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา  (Possibility  of  growth) หมายถึงโอกาสที่จะ
ไดรับการเลื่อนตําแหนง ไดรับการแตงตั้ง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

         2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  (Interpersonal  Relation  Subordinate)
หมายถึงการที่บุคคลมีความเขาใจอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันไดโดยราบรื่น รวมทั้ง       
การมีสัมพันธภาพอันดีกับผูใตบังคับบัญชา 
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        2.4 ฐานะอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และไดรับการยอมรับ
จากสังคม 

         2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Superior) หมายถึง 
การมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจที่ดีตอกัน 
   2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง   
การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความเขาใจซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดี
สามารถทํางานรวมกันไดดี 
       2.7  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึงความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 
  2.8  นโยบายการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ
หรือการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารในองคกร 
  2.9  สภาพการทํางาน (Work Condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
ชั่วโมงการทํางาน อากาศ แสง เสียง รวมถึงสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน เครื่องมือหรืออุปกรณ 
  2.10 ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ไดรับอันเปนผล 
มาจากงานอาจดีและไมดี 

  2.11  ความมั่นคงในงาน  (Job Security)  หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงขององคการและความยั่งยืนในอาชีพ 
   ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg แบงการจูงใจออกเปน 2 กลุม ตามภาพที่ 2.1  ดังนี้ 
   กลุมที่ 1 ปจจัยเกี่ยวกับความไมพึงพอใจ   (Dissatisfies)  เปนปจจัยที่อาจทําให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได เชน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
   กลุมที่ 2 ปจจัยเกี่ยวกับงาน (Job context factors) หรือปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
(Satisfies) เปนปจจัยจูงใจที่แทจริง เพราะมีอิทธิพลในการสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ   
ในการทํางาน 
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ภาพที ่ 2.1 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

 

 
ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

 
    
 

ความไมพึงพอใจ 
ในงาน 

(Job satisfaction) 

 
ที่มา:  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ, 2545, น. 314 
 

   จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่พนักงานตองการ เพราะเปน
แรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิด
ความสุขในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวย
ปจจัยชนิดนี้ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน สวนปจจัยอนามัยหรือ
ปจจัยบํารุงรักษา ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหพนักงานเกิดความไมเปนสุขหรือไมพึงพอใจในงาน
ข้ึน ชวยทําใหพนักงานเปลี่ยนเจตคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน 
   นอกจากนี้  Herzberg ยังไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจ
จะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได แตถา
หากวามีคาเปนลบจะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการค้ําจุน (ปจจัย
อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา) ถาหากวามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมีความรูสึกไมพึงพอใจในงานแต
อยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยนี้ มีหนาที่คํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความ  
พึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวาปจจัยทั้งสองนี้ ควรจะตองมีในทางบวก จึงจะทําใหความ        

ปจจัยจูงใจ (Motivators) หรือส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  (Satisfies) 
- ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth)  - การยกยอง (Recognition) 
- ลักษณะงาน (Work content)        - ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ความสําเร็จ (Achievement)        - ความกาวหนา (Advancement) 

ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors) 
หรือส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Dissatisfies) 
- นโยบายบริษัท (Company policies)  - สภาพการทํางาน (Working conditions) 
- การบังคับบัญชา (Supervision)   - ความมั่นคงในงาน (Job security) 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล   - คาตอบแทน (Pay) 
  (Interpersonal relations) 
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พึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพิ่มข้ึน จากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีที่ศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงาน 
   ดังนั้น จึงสามารถสรุปผลทฤษฎีสองปจจัย ซึ่งเปนปจจัยจูงใจที่สําคัญในการนําไปสู
ความพึงพอใจ ซึ่ง Wood and Yoshizaki (1998) ไดทําการออกแบบจําลองรวมของการจูงใจ 
(Integrated Model of Motivation) ดังนี้ 
 

ภาพที ่ 2.2 
แบบจําลองรวมของการจงูใจ (Integrated 

Model of Motivation) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา:  Wood and Yoshizaki, 1998 
 

   ความคิดเห็นของผูศึกษานั้น ผูศึกษาเห็นดวยกับทฤษฎีของ Herzberg วาปจจยัสาํคญั
ทั้ง  2  ดานนั้น เปนสิ่งจําเปนและสําคัญเพื่อจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานใหแกองคกร  มีผลตอ
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง กลาวคือ การไดรับ         
การยอมรับนับถือในความรูความสามารถ การใหเกียรติซึ่งกันและกัน ความพึงพอใจตอ     
ลักษณะงาน รวมทั้งสัมพันธภาพอันดีทั้งกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
ตลอดจนบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในองคการ ซึ่งเปนสิ่งกระตุนที่สําคัญ และเปนแรงจูงใจใหเกิด
กําลังใจในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานและไดรับการยอมรับ
จากทุกฝาย 

 

 

 

การ 
จูงใจ 

- คุณลักษณะของ 
   แตละบุคคล 
- ความพยายาม 
   ในการทํางาน 
- การใหการ 
  สนับสนุน 
  ขององคการ 

 
 

 
การ

ปฏิบัติงาน 

รางวัล
ภายใน 

รางวัล
ภายนอก 

การ
เปรียบเทียบ
ความเสมอ

ภาค 
ความ 
พึงพอใจ 
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4.  หลักในการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
 

   การบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรในปจจุบันอยูภายใตระบบราชการ 
การบริหารจัดการจะอยูภายใตกฎ ระเบียบของทางราชการ ไมวาจะเปนการบริหารงบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล จะเปนไปตามระบบราชการ แตเมื่อมหาวิทยาลัยมีสถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแลว จะทําใหมหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารจัดการในเรื่องตาง ๆ 
ดวยตัวเอง  ดังนั้นการดําเนินการของมหาวิทยาลัยเมื่อมหาวิทยาลัยมีสถานภาพใหมปรากฏ
สาระสําคัญและแนวปฏิบัติ ซึ่งนํามาเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 
 
4.1  สถานภาพของมหาวิทยาลัยในกาํกบัรัฐบาล 
 
   สถานภาพและลักษณะการดําเนินการของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลจะมีดังนี้  
(ทบวงมหาวิทยาลัย, สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย, 2541, น. 4 -10) 
   4.1.1  มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราชการ และไมเปนรัฐวิสาหกิจ 
   4.1.2  เปนนิติบุคคลอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐโดยทบวงมหาวิทยาลัย 
   4.1.3  เปนหนวยงานของรัฐที่ยังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณ จากงบประมาณ
แผนดิน  ตาม พ.ร.บ.วิธีการงบประมาณอยางเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไวได 
 
4.2  ความเปนอิสระในการบริหารของมหาวิทยาลัย 
 
   ความเปนอิสระในการบริหารของมหาวิทยาลัย จะปรากฏอยูใน พ.ร.บ. ของแตละ
มหาวิทยาลัย กลาวคือ สภามหาวิทยาลัยจะสามารถกําหนดระเบียบขอบังคับในการบริหาร
จัดการในเรื่องตาง ๆ ไดโดยอิสระภายใตกรอบแหง พ.ร.บ. ของมหาวิทยาลัยนั้น การบริหารการ
จัดการ จะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัยเปนสวนใหญ ยกเวนเรื่องที่จะเสนอคณะรัฐมนตรี ที่จะตอง
เสนอรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย ใหความเห็นชอบกอนนําเสนอคณะรัฐมนตรีตอไป 
   ดังนั้นการดําเนินการของมหาวิทยาลัยเมื่อออกนอกระบบราชการปรากฏสาระสําคัญ
และแนวปฏิบัติดังนี้ 
 
 



 34

4.3  หลักในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ประกอบดวย 
 
   4.3.1 บุคลากรของมหาวิทยาลัย จะมีสถานภาพเปนพนักงานของมหาวทิยาลยัและอยู
ภายใตระเบียบวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 
   4.3.2 ในชวงเวลาของการปรับเปลี่ยนและถายโอนระบบจะมีการประเมินศักยภาพ
บุคคลเพื่อบรรจุเขาเปนพนักงานของมหาวิทยาลัย โดยแตละมหาวิทยาลัยสามารถกําหนดเกณฑ
และแนวทางขึ้นเองได 
   4.3.3 พนักงานของมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือน คาจางและผลประโยชนตอบแทน
ตามหลักเกณฑการประเมินและตามบัญชีเงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด 
   4.3.4 สภามหาวิทยาลัยจะเปนผูออกระเบียบขอบังคับวาดวย การบริหารงานบุคคลที่
ใหความเปนธรรมแกบุคลากรของแตละมหาวิทยาลัย โดยแตละมหาวิทยาลัยจะมีวิธีการที่
แตกตางกันไป 
   4.3.5 สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ จะเปนไปตามที่สภามหาวิทยาลัยแตละแหง
กําหนด 

 

5.  หลักเกณฑและวิธปีฏิบัติในการบริหารพนักงานมหาวทิยาลยั  
สายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 
5.1  การสรรหา และคัดเลือกบุคคล 
 
   วิธีการในการดําเนินการสรรหา รับสมัคร คัดเลือก ประกาศผล การขึ้นบัญชี และการ
ส่ังจาง จะปฏิบัติใกลเคียงกับแนวการสรรหาขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งบางกรณี
ข้ึนอยูกับดุลยพินิจของหัวหนาหนวยงานและผูมีอํานาจสั่งจางที่จะเปลี่ยนแปลง หรือกําหนดได
เองตามความเหมาะสม 
 
5.2  การทดลองปฏิบัติงาน 
  
   ใหทดลองปฏิบัติงานไมเกิน 90 วัน และเมื่อผานการทดลองปฏิบัติงานแลว จะตองใช
ระบบ Trainee System พนักงานใหเร่ิมทํางานใหมทุกคน 
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5.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
   เพื่อการทดลองงาน การตอสัญญาจาง และการเลื่อนขั้นคาจาง หนวยงานเจาของ
อัตรา กําหนดเกณฑการประเมินที่ไดรับการยอมรับจากบุคลากรในหนวย ดวยความโปรงใส
สามารถตรวจสอบได แลวเสนอหลักเกณฑให อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย พิจารณาใหความเห็นชอบ
กอนนําไปปฏิบัติและหากผูถูกประเมินไมไดรับความเปนธรรมก็สามารถยื่นขออุทธรณตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขประจํามหาวิทยาลัยได 
 
5.4  การทําสัญญาจาง 
 
   กําหนดใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ ทําสัญญาการจางครั้งแรก
ระยะเวลา 1 ป คร้ังที่สองระยะเวลา 2 ป คร้ังที่สามระยะเวลา 2 ป และครั้งตอไประยะเวลาครั้งละ 
5 ป แลวจึงบรรจุเปนพนักงานประจํา โดยอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมายเปนผูลงนามใน
สัญญาจาง 
  
5.5  การกําหนดอัตราคาจาง 
 
   ใหยึดถือตามบัญชีคาตอบแทนพนักงานของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรซึ่งเปนบัญชีที่
ใชในการจางระหวางที่มหาวิทยาลัยเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตามงบประมาณ
แผนดินที่มหาวิทยาลัยจะไดรับในแตละป ในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไป รายการคาใชจายเพื่อการ
บริหารบุคลากร โดยที่มหาวิทยาลัยไดกําหนด Block การประเมินไวในขั้นเงินเดือน Block ละ     
5 ข้ันเงินเดือน หากพนักงานคนใดประเมินไมผานเพื่อขามไปสู  Block ที่สูงกวา หรือเพื่อยาย 
Block พนักงานคนนั้นก็จะไดรับเงินเดือนตันอยูภายใน Block เดิม แมวาจะประเมินดวยระบบ 
Trainee System ก็ตาม 
 
5.6  การปรับวุฒิ 
 
   หลักการสําคัญในการเสนอขอปรับวุฒิ คือ การปรับวุฒิตองเกิดจากความจําเปนของ
หนวยงาน และสามารถชี้ใหเห็นประโยชนที่หนวยงานจะไดรับเพิ่มข้ึนเปนสําคัญโดยหนวยงาน
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ตองแสดงโครงสรางอัตรากําลังของหนวยงานในภาพรวม และจะตองดําเนินการตามขั้นตอนและ
วิธีการประเมินผูที่หนวยงานเห็นสมควรไดรับการปรับวุฒิเพื่อใหสอดคลองกับโครงสรางที่นําเสนอ 
คณะกรรมการประเมินการปรับวุฒิจะทําหนาที่ศึกษาและพิจารณาความเหมาะสมในการกําหนด
โครงสรางอัตรากําลังและเหตุผลในการขอปรับวุฒิของหนวยงาน หากพิจารณาเห็นวาสมควรปรับ
วุฒิใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยตามที่หนวยงานเสนอ การประเมินกําหนดเปน 2 ภาค คือ ภาค 1 
คณะกรรมการพิจารณากําหนดวิธีการประเมินสําหรับผูที่หนวยงานเสนอขอปรับวุฒิแตละราย ซึ่ง
คณะกรรมการอาจกําหนดใหเปนการสอบสัมภาษณหรือสอบขอเขียนก็ได  ภาค 2 คณะกรรมการ
ประเมินฯ พิจารณาประเมินผูที่หนวยงานเสนอขอปรับวุฒิตามรายการประเมินที่กําหนดไว 
   นอกจากนี้ในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2549 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรไดกําหนด
หลักเกณฑและกฎระเบียบตาง ๆ เพิ่มเติม เกี่ยวกับการจางพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการเปนการเฉพาะ  ซึ่งมีสาระสําคัญสรุปไดดังนี้ 
   1. หลักเกณฑวิธีการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่และการประเมินเพื่อตอสัญญาจาง
ประกาศใชเมื่อวันที่ 26 กรกฎาคม 2549 กําหนดขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหมีหลักเกณฑกลาง
ซึ่งเปนเกณฑข้ันต่ําที่ใชในการพิจารณาประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ และประเมินเพื่อตอสัญญา
จางพนักงานมหาวิทยาลัยใหดําเนินไปอยางมีระบบและไดมาตรฐาน อันจะทําใหไดบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถและมีความเหมาะสมที่จะปฏิบัติราชการตอไป ประกอบดวยเกณฑที่ใชใน
การประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ และการประเมินเพื่อตอสัญญาจาง 3 หลัก คือ 1) คุณลักษณะ
ในการปฏิบัติหนาที่  2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ และ 3) คุณลักษณะสวนบุคคล  ใหทํา
การประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ จํานวน 2 คร้ัง คือ คร้ังที่ 1 ระหวาง 2 – 3 เดือนแรกของการ
ปฏิบัติงาน  คร้ังที่  2  ระหวาง 4 – 6 เดือนแรกของการปฏิบัติงาน รวมระยะเวลาประเมินทั้งสอง
คร้ังแลวไมเกิน 6 เดือน  ซึ่งผูรับการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ตองไดคะแนนเฉลี่ยของทุก
องคประกอบของเกณฑการประเมินไมนอยกวา  3  ใน  5  จึงถือวาผานเกณฑการประเมิน 
   2. หลักเกณฑวิธีการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเพื่อปรับคาจางใหสูงขึ้น ประกาศใชเมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 2549 โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่ไดรับการบรรจุดวยวุฒิปริญญา
ตรีหรือปริญญาโท ซึ่งปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวาสองป และไดรับคาจางยังไมถึงขั้นที่สามดวย
บัญชีคาจางพนักงานมหาวิทยาลัย โดยนับตอจากอัตราคาจางแรกบรรจุตามคุณวุฒิที่กําหนด
ขางตนใหมีสิทธิยื่นขอรับการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานได 
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      หลักเกณฑในประกาศฉบับนี้ประกอบดวย ผูขอรับการประเมินตองมีคุณสมบัติ
เฉพาะตําแหนง ไดแก ไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในตําแหนงสายสนับสนุนวิชาการ 
โดยใชวุฒิปริญญาตรี หรือปริญญาโทมาแลวไมนอยกวาสองป ทั้งนี้ไมรวมระยะเวลาที่ไดรับ
อนุมัติใหลาศึกษาหรือฝกอบรม นับต้ังแตไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยยังไมเคยผาน
การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากอน โดยเสนอผลงานที่ไดปฏิบัติ
นับต้ังแตไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบดวยรายการ
ประเมิน 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงานในหนาที่  และดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่จําเปนและ
สําคัญสําหรับการปฏิบัติงาน ผูที่ผานการประเมินตองไดรับคะแนนในแตละดานไมนอยกวารอย
ละ 50 และตองไดคะแนนรวมทั้ง  2  ดาน ไมนอยกวารอยละ 60  ทั้งนี้ผูผานการประเมินจะไดรับ
การปรับคาจางใหสูงขึ้นไมเกิน 3 ข้ัน โดยนับตอจากอัตราคาจางแรกบรรจุตามคุณวุฒิที่ขอรับการ
ประเมิน  
   3. หลักเกณฑวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใชในการพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางประจําป ประกาศใช
เมื่อวันที่  26  กรกฎาคม  2549   เพื่อใหการพิจารณาประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนวิชาการ ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีมาตรฐานในแนวเดียวกันในทุกหนวยงานของมหาวิทยาลัย กําหนดใหแตละหนวยงานจัด
ใหมีการประเมินผลอยางนอยปละ 2 คร้ัง โดยใหผูบังคับบัญชามอบหมายงานแกพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการแตละบุคคล โดยกําหนดลักษณะงาน ปริมาณผลงาน และ
มาตรฐานของงานที่คาดหวัง กอนรอบการประเมินแตละรอบ คณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานพิจารณาการเลื่อนขั้นคาจางประจําปของบุคลากรในสังกัดโดยพิจารณา
ผลคะแนนที่ไดจากรายการประเมินประกอบกับขอมูลดานการมาปฏิบัติงาน ประวัติความดี
ความชอบที่ผานมา ผลการวิเคราะหการปฏิบัติงาน และเหตุผลในการขอเลื่อนขั้นคาจางของ
ผูบังคับบัญชา และความเห็นของผูบังคับบัญชาทุกระดับ  เพื่อจัดลําดับการไดรับการเลื่อนขั้น
คาจางประจําปเปนกรณีพิเศษ การพิจารณาเลื่อนขั้นคาจาง หรือการเสนอไมเห็นควรเลื่อนขั้น
คาจาง 

 

5.  ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

   วิทยานิพนธเร่ือง     “ทัศนะของพนักงานตอความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร”    ผูศึกษาไดศึกษาผลงานวิจัย
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ซึ่งมีความนาสนใจและเปนประโยชนตอการศึกษาครั้งนี้มีหลายหัวขอ   จึงขอยกมานําเสนอเพื่อ
ประกอบการศึกษาดังนี้ 
   ปยฉัตร  กุลทัพ (2550, น. 125-127) ศึกษาเรื่อง “การสรางความมั่นคงทางอาชีพใน
ทัศนะของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย” โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนะของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทยตอความมั่นคงทางอาชีพ ศึกษาทัศนะของพนักงานตอการวางแผนอาชีพในอนาคต 
และศึกษาทัศนะตอบทบาทของธนาคารในการสรางความมั่นคงทางอาชีพใหแกพนักงาน โดย
ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย จากผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีทัศนะตอความมั่นคงทางอาชีพใน
ปจจุบันอยูในเกณฑระดับปานกลาง และใหความสําคัญกับการจางงานจนเกษียณอายุเปนลําดับ
แรก รองลงมาคือความกาวหนาในอาชีพ ขณะเดียวกันก็มีทัศนะของพนักงานตอการวางแผน
อาชีพในอนาคตในระดับปานกลาง โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาความสามารถของแตละ
บุคคลเปนลําดับแรก รองลงมาคือการเปลี่ยนระบบงานและความกาวหนาทางอาชีพ สําหรับ
ทัศนะตอบทบาทของธนาคารในการสรางความมั่นคงทางอาชีพใหแกพนักงานนั้นอยูในระดับมาก 
โดยเห็นวาธนาคารใหความสําคัญในเรื่องความสัมพันธของสมาชิกในองคกรมากที่สุด รองลงมา
คือการจัดสวัสดิการในการทํางาน และความมั่นคงในการทํางาน นอกจากนี้ในดานความสัมพันธ
ระหวางขอมูลทั่วไปกับทัศนะของพนักงานตอความมั่นคงทางอาชีพ เมื่อพิจารณาในภาพรวม
พบวา เพศ สถานภาพสมรส รายได และระดับตําแหนงของพนักงาน มีความสมัพนัธกบัทศันะของ
พนักงานตอความมั่นคงทางอาชีพ 
   อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542, น. 151-155)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน :  ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยศึกษาจากเอกสารและการศึกษาเชิง
สํารวจ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดแก ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน ระดับ 1 - 7 ผลการศึกษาสรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลางโดยพิจารณาในแตละดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานที่อยูในระดับสูง ไดแก ดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ๆ และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวนคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการบูรณาการดานสังคม ดานความกาวหนา 
และความมั่นคงในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานรัฐธรรมนูญใน
องคการ  ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพชีวิต และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ ตามลําดับ  นอกจากนี้ยังพบวา ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมี
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ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันในเรื่องของเพศ สถานภาพสมรส สายงาน 
อายุราชการ รายไดและระดับตําแหนง  และความผูกพันกับงานมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
   สมหวัง  พิธิยานุวัฒน  และคณะ (2540, น. 176 -178) ศึกษาเรื่องเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือน (สังกัดสวนกลาง) ตามแนวคิดของ Kerce and Kewly ที่
ไดจําแนกองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไว 4 ประการ คือ ลักษณะงาน ความเกี่ยวของ
ผูกพันกับงาน ความพึงพอใจเฉพาะดาน และความพึงพอใจโดยรวม จากผลการวิจัยพบวา 
   1. ขาราชการพลเรือนสังกัดราชการสวนกลาง มีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน    
ลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานรายดานโดยรวม และการรับรูความพึงพอใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง สวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเกี่ยวของผูกพันกับงานอยูในระดับมาก 
ดานความกาวหนาในงานและสัมฤทธิผลของงานในรอบปที่ผานมา พบวาขาราชการพลเรือนรับรู
วามีความกาวหนาในงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางและรับรูวามีสัมฤทธิผลของงานในระดับ
มาก 
   2. ขาราชการพลเรือนสังกัดราชการสวนกลาง ที่มีภูมิหลังตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานตางกัน  
   3. ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาและความสําเร็จในการทํางานในรอบปที่ผานมาของ
ขาราชการพลเรือน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ระดับตําแหนง ลักษณะงาน ความเกี่ยวของ
ผูกพันกับงาน อายุ เวลาในการดํารงตําแหนง อายุราชการ ความเพียงพอของรายได เวลาที่ใช   
ในการเดินทางไปกลับ การเดินทางโดยรถยนต ระดับการศึกษาและรายไดพิเศษโดยเฉลี่ยตอเดือน 
   4. ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมจากการศึกษาพบวา ขาราชการ
พลเรือนสังกัดราชการสวนกลางเห็นวาปจจัย  5  ประการ คือ 1) ความกาวหนา 2) คาตอบแทน 
3) การพัฒนาขาราชการเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 4) สวัสดิการ 5) ผูบังคับบัญชาและ
การปกครองบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ที่วาความสําเร็จใน
การทํางาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา เงินเดือน วิธีการปกครองบังคับบัญชา สภาพการ
ทํางาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต นอกจากนี้พบวามีปจจัยเสริมอีก 13 ปจจัย            
ที่รวมกันทํางาน ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือนสังกัดราชการ
สวนกลาง ไดแก ระดับตําแหนง อายุ ตําแหนงหนาที่ทั่วไป ตําแหนงหนาที่วิชาชีพเฉพาะหรือ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ความเพียงพอของรายได จํานวนบุตร ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน เพศ 
การเดินทางโดยรถยนต  การอุปการะผูอ่ืน  ระยะเวลาเดินทางไปกลับ  และรายไดพิเศษตอเดือน 
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   5. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานตามการรับรูของขาราชการพลเรือนนั้น 
การสรางระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตําแหนงใหมีความชัดเจนนาเชื่อถือได  เพิ่มคาตอบแทน   
ใหใกลเคียงกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจหรือเอกชน ปรับปรุงสวัสดิการ พัฒนาขาราชการอยางเปน
ระบบและผูปกครองควรปกครองอยางเปนธรรม 
   บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2538, น. 141-143) ไดศึกษาเรื่องการรับรูคุณภาพชีวิตงาน
กับความผูกพันองคการ : ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  
ซึ่งเปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันองคการ และองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคการของขาราชการสถาบัน กลุมตัวอยางเปนขาราชการจํานวน 292 คน สรุปผล
การศึกษาไดวา ขาราชการมีระดับความผูกพันองคการและการรับรูคุณภาพชีวิตงานโดยรวมอยู
ในระดับสูง ในสวนของลักษณะสวนบุคคล สายงาน ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง ไมมี
อิทธิพลตอระดับความผูกพันองคการ แตพบวาผูที่มีอายุมากกวามีระดับความผูกพันกับองคการ             
สูงกวาผูมี่มีอายุนอยกวา และผูชายมีระดับความผูกพันองคการสูงกวาผูหญิง ในสวนของการรับรู
คุณภาพชีวิตงานของขาราชการทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ         
กลุมตัวแปรที่มีอํานาจอธิบายความผูกพันองคการของขาราชการทั้งสถาบันคือ การประจักษตน 
ความภูมิใจในองคการ รายได อายุและโอกาสพัฒนาศักยภาพตามลําดับ หากวิเคราะหโดยการ
จําแนกตามสายงานพบวา กลุมตัวแปรหลักซึ่งสามารถอธิบายความผูกพันองคการของ            
ทุกสายงาน คือ การประจักษตน และความภูมิใจในองคการ ผลการวิจัยสามารถนํามาใชเปน
ขอมูลในการพัฒนาการบริหารงานโดยเฉพาะการจูงใจและการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเพื่อเพิ่มพูนขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันองคการของ
ขาราชการ อันจะเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาสถาบันและสงผลตอประสิทธิภาพขององคการได 
   สุทิน  สายสงวน (2533, น. 89) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตรที่ประจําสํานักงานเกษตรอําเภอในภาคใต จํานวน 
346 คน ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยองคประกอบ 2 มิติ คือ ความพึงพอใจใน
การทํางาน และสุขภาพจิตในการทํางาน สวนตัวแปรอิสระหรือปจจัยที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวยตัวแปรเกี่ยวกับโครงสรางทางสังคม ไดแก การค้ําจุนทาง
สังคม ความขัดแยงทางบทบาท ความคลุมเครือทางบทบาท และความเสียเปรียบสัมพัทธ ตัวแปร
ทางดานสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ประกอบดวย ระดับการศึกษา ระดับรายได และ
สถานภาพสมรส และตัวแปรทางดานคุณลักษณะทางประชากร ไดแก เพศ อายุของกลุมตัวอยาง 
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสวนใหญประมาณรอยละ 65 – 70 มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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ระดับปานกลาง ทั้งมิติความพึงพอใจในการทํางานและมิติสุขภาพจิตในการทํางาน สวนปจจัยทีม่ี
อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานพบวา ตัวแปรเกี่ยวกับโครงสรางทางสังคม ไดแก ความ
ขัดแยงทางบทบาท ความคลุมเครือทางบทบาท และความเสียเปรียบสัมพัทธมีความสัมพันธ   
เชิงลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้งสองมิติ แตการค้ําจุนทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้งสองมิติ ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบเฉพาะกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานทั้งสองมิติ สําหรับตัวแปรดานคุณลักษณะของประชากรพบวาอายุมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับมิติความพึงพอใจเทานั้น และเพศมีความสัมพันธเฉพาะมิติสุขภาพจิตในการทํางาน 
   สรุปไดวา ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ 
โดยศึกษาจากแนวคิดความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งเปนแนวคิดที่กอใหเกิดความมั่นคงตอสภาพ
จิตใจ และทัศนคติหรือสภาวะแหงความรูสึกปลอดภัย ความเชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ หรือ
หลักประกันการไดรับการคุมครองในการปฏิบัติงาน สําหรับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน   
จะเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานที่ทําใหชีวิตมีความสุข และสามารถทํางานใหมี
ประสิทธิภาพได ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg จะมีผลตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ การ
ไดรับการยอมรับ และสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ซึ่งชวยกระตุนและเปน
แรงจูงใจใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยดังกลาวลวนแลวแตเปนสิ่งสําคัญที่สนับสนุน
ใหพนักงานเกิดความมั่นคงในการทํางานและเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่ง
กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ประสิทธิภาพของงาน ซึ่งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของสามารถนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาไดดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะสวนบุคคล 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  สถานภาพสมรส 
-  คุณวุฒิการศึกษา 
-  คาจาง 
-  หนวยงานทีสั่งกัด 
-  ระยะเวลาในการทํางาน 
 
ทัศนะตอองคประกอบความมั่นคงในการทํางาน 

1. ดานรายได 
    -  คาจาง 
    -  คาตอบแทนอืน่ ๆ 
2. ดานสวัสดิการ 
    - สวัสดิการตามกฎหมายกําหนด 
    - สวัสดิการจากหนวยงาน 
3. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
    - สภาพการทํางาน  
    - บรรยากาศในองคกรโดยรวม 
4. ดานระเบียบ/หลักเกณฑ 
   - การประเมนิทดลองปฏิบัติหนาที ่ 
   - การประเมนิเพื่อตอสัญญาจาง  
5. ดานความกาวหนาทางอาชีพ 
   - การปรับวฒุิ 
   - การเลื่อนขัน้คาจาง  
   - การศึกษาตอ/การอบรมสัมมนา 
6. ดานลักษณะงาน 
   - การทาทายความรูความสามารถ 
   - ความเหมาะสมกับคาจาง 
   - ความพงึพอใจ 

 
ระดับความมัน่คงในการทํางาน 

-  ความมัน่คงระดับสูง 
-  ความมัน่คงระดับปานกลาง 
-  ความมัน่คงระดับตํ่า 


