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บทที่ 2 
 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เพื่อ
ศึกษาถึงบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลตํารวจมีคุณภาพชีวิตการทํางานเปนอยางไร ทั้งนี้ผูศึกษาได
ศึกษา คนควา รวบรวมแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับหัวขอของการวิจัย ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
4. แนวคิดเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน 
5. ประวัติวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ 
6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 
1. แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิต 

 
ในกระบวนการพัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีทั้งกระแสหลักและกระแสรอง มีนักวิชาการ

และนักปฏิบัติการพัฒนาอีกสวนหนึ่งที่มุงใหความสําคัญกับการตรวจสอบติดตามและประเมิลผล
การพัฒนาโดยการสรางเครื่องมือข้ึนมาวัดและสรุปผลการพัฒนาของประเทศกําลังพัฒนาในโลก
ตลอดมา บรรดาเครื่องมือตรวจสอบสวนใหญอยูในรูปตัวชี้วัดการพัฒนา (Development 
indicators) ซึ่งเปนจํานวนมาก และมักสอดคลองกับแนวคิดการพัฒนาแตละแนวคิดดวย 
นับต้ังแตตัวชี้วัดดั้งเดิม คือผลิตภัณฑมวลรวมของประชาชาติ (GNP) และอัตราความเจริญทาง
เศรษฐกิจ ไปจนถึงตัวชี้วัดในดานปญหาจากการพัฒนา เชน ความยากจน ซึ่งนิยมใช Lorenz 
Curve และ Gini Coefficient ตลอดจนตัวชี้วัดการพัฒนาในยุคตอๆ มาที่มีสัมพันธกับแนวคิดการ
พัฒนาแตละแนวคิด เชน แนวคิดการพัฒนาที่เนนคนเปนศูนยกลาง แนวคิดการพัฒนาแบบยั่งยืน
และแนวคิดเกี่ยวกับการโครงขายการคุมครองทางสังคม (Social safety Net) เปนตน ตัวชี้วัดหรือ
เครื่องมือตรวจสอบผลการพัฒนาที่มีจํานวนมากเหลานี้พบวามักเกี่ยวของหรือมีพื้นฐานเชื่อมโยง
กับแนวคิดคุณภาพชีวิต (Quality of life) เปนสวนใหญ ทั้งนี้ดังจะเห็นวา นอกเหนือจากนกัวชิาการ
และนักปฏิบัติการพัฒนาโดยทั่วไปแลว หนวยขององคการสหประชาชาติหลายองคกรเองก็ไดให
ความสําคัญกับการประเมินผลการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิตเชนกัน เชน UNESCO (1981,  
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อางถึงใน สํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 13) ไดกําหนด
องคประกอบคุณภาพชีวิตไว 7 ดาน ไดแก 1) อาหาร 2) สุขภาพ 3) การศึกษา 4) ส่ิงแวดลอมและ
ทรัพยากร 5) ที่อยูอาศัยและการตั้งถิ่นฐาน 6) การมีงานทํา และ 7) คานิยม ศาสนา จริยธรรม 
กฎหมาย และปจจัยดานจิตวิทยา และ ESCAP (1990, อางถึงใน สํานักมาตรฐานการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 13) ก็ไดกําหนดตัวแปรที่ใชวัดคุณภาพชีวิตไว 7 ดาน
เชนกัน คือ 1) ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 2) สุขภาพ 3) ชีวิตการทํางาน 4) ชีวิตครอบครัว 5) ชีวิต
การใชสติปญญา (Intellectual life) 6) ชีวิตชุมชน 7) สภาพแวดลอมทางกายภาพ สําหรับ UNDP 
ซึ่งไดใหความสําคัญกับแนวคิดการพัฒนาที่เนนมนุษยเปนศูนยกลางไดจัดทํารายงานที่ชื่อวา 
Human Development Report ต้ังแตป 2533 เปนตนมา และในระยะหลังตั้งแตป 2542 ถึง 2544 
ก็ไดจัดทํา “รายงานการพัฒนาคนของประเทศไทย” โดยเฉพาะอีก ในเอกสารดังกลาวไดใชตัวชี้วัด
คุณภาพชีวิตเปนเครื่องมือประเมินสถานภาพการพัฒนา ที่ทําใหเห็นรูปธรรมไดชัดเจนมากกวาใน
อดีต ภายใตชื่อวา “ดัชนีความกาวหนาของคน” (Human Achievement Index : HAI) ซึ่งใช 8 
องคประกอบไดแก 1) สุขภาพ 2) การศึกษา 3) การทํางาน 4) รายได 5) ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม 
6) ชีวิตครอบครัวและชุมชน 7) การคมนาคมและการสื่อสาร และ 8) การมีสวนรวม (สํานักมาตรฐาน
การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 14-15) 

คุณภาพชีวิตขึ้นอยูกับองคประกอบหรือปจจัยตางๆ  ไดแก องคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตระดับจุลภาค คือปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตของมนุษยในระดับบุคคลหรือระดับ
ครอบครัวคุณภาพชีวิตระดับมหัพภาคหรือระดับสังคมคือปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตของ
มนุษยในระดับสังคม โดยในแตละบุคคลหรือสังคมจะมีความแตกตางกันไป เพื่อสะดวกตอการ
เขาใจ จะไดกลาวแยกองคประกอบของคุณภาพชีวิตในระดับจุลภาค และองคประกอบของ
คุณภาพชีวิตระดับมหัพภาคดังนี้ 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตระดับจุลภาค ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต
ของมนุษยในระดับบุคคลหรือระดับครอบครัว องคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตระดับจุลภาค
มี 9 ประการ (สํานักงานเสริมสรางเอกลักษณของชาติ, 2526, น. 83-85) คือ  

1. สุขภาพอนามัย ไดแก การบํารุง ปองกัน สงเสริมและดํารงไว ซึ่งสภาพแหงความ
สมบูรณของรางกายและจิตใจเพื่อใหสามารถนําไปใชในการดํารงชีวิตและอยูในสังคมไดอยางเปน
สุขปราศจากโรคภัยไข เจ็บ การที่บุคคลจะมีสุขภาพอนามัยดีทั้งทางรางกายและจิตใจตองขึ้นอยู
กับการบริโภคอาหารที่ถูกหลักโภชนาการ การออกกําลังกายที่สมํ่าเสมอและการพักผอนอยาง
เพียงพอดวย 
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2. การมีงานทํา การที่บุคคลมีการประกอบอาชีพที่พึงประสงคตามความรูความสามารถ 
และความถนัดของตน เปนหลักแหลงมีหลักประกันที่แนนอน ทําใหมีความรับผิดชอบ เอาใจใสมาก
จนกวาที่การงานจะสงผลใหบุคคลประสพความสําเร็จตามที่ไดต้ังความหวังและความฝนของตนเอง 
สภาพการวางงานหรือการมีงานทําที่ไมพึงประสงคเปนการบั่นทอนสุขภาพจิตตอบุคคลเปนอยางยิ่ง 
อาจทําใหเกิดความทอแทเบื่อหนายตอชีวิต เปนบอเกิดของความรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาไร
ความสามารถ 

3. รายได เปนองคประกอบทางดานเศรษฐกิจของบุคคลและครอบครัว นอกจาก
จะตองมีรายไดประจําเพียงพอตอการดํารงชีวิตตามความเหมาะสมแลว ยังตองมีรายไดบางสวน 
ที่เหลืออดออมไวเพื่อสรางฐานะความเปนปกแผนใหตนเอง เปนคาใชจายในยามฉุกเฉิน เชน เจ็บ
ไขไดปวยรวมทั้งการใชเพื่อความสะดวกสบายในชีวิต รายไดนี้อาจไดจากการปฏิบัติงานประจําวัน 
และรายไดเสริมจากการดําเนินกิจการบางอยางเพิ่มเติม 

4. ที่อยูอาศัย ไดแก การมีที่อยูอาศัยเปนหลักแหลงสําหรับตัวเองและครอบครัว อยู
ในสภาพแวดลอมที่ดีมีขนาดพอเหมาะกับสมาชิกในครอบครัว มีความสะอาดถูกสุขลักษณะ 
ตลอดจนมีเครื่องอํานวยความสะดวกและสาธารณูปโภคเพียงพอกับความตองการตามสมควรกับ
ฐานะความเปนอยู  

5. การใชเวลาวาง ไดแก เวลาที่เหลือจากเวลาใชในการทํางานอาชีพหลัก เวลา
สําหรับภารกิจสวนตัว และเวลาสําหรับการนอนหลับพักผอน เปนเวลาที่ใชสําหรับการพักผอน
หยอนใจ ตามปกติแลวควรมีวันละประมาณ 2-4 ชั่วโมง เวลาวางสวนนี้ควรนํามาใชใหเกิด
ประโยชนตอชีวิต ซึ่งเรียกวากิจกรรมนันทนาการ ซึ่งสามารถกระทําไดตามความเหมาะสมเพื่อให
เกิดประโยชน ตอตนเองและสังคมไดหลายประการ เชน ทํางานอดิเรก เลนกีฬา เลนดนตรี 
กิจกรรมดานสังคมและอาสาสมัครฯลฯ 

6. การศึกษา คือวิธีการที่ทําใหเกิดการเรียนรูอาจเรียนรูดวยตัวเองหรือจากผูอ่ืนสอน
ให การศึกษามีทั้งการศึกษาในระบบและนอกระบบ การศึกษาทําใหคนมีความรู มีสติปญญา มี
เหตุผล มีคุณธรรม และวัฒนธรรม มีพลานามัยที่สมบูรณ มีทักษะในการประกอบอาชีพพึ่งตนเอง
ไดเปนสมาชิกที่ดีของสังคม ตลอดจนมีความรูความสามารถในเทคโนโลยีที่เหมาะสม การศึกษา
ไมมีวันสิ้นสุดจะเกิดขึ้นตอเนื่องตลอดชีวิต อันอาจเกิดจากความตั้งใจและไมต้ังใจศึกษาก็ตาม 

7. ความสัมพันธกับผูอ่ืน มนุษยจําเปนตองมีความสัมพันธกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา  
ไมสามารถหลีกเลี่ยงได เพราะตองอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม เชน เพื่อนบาน เพื่อนเรียน ผูรวม
ทํางานในการมีความสัมพันธดังกลาวอาจมีทั้งดีและไมดี อันจะทําใหเกิดความรูสึกทางดานจิตใจ



 15

ตามมา ไดแก ชอบ รัก เอ็นดู ไมชอบ เกลียด หมั่นไส ฯลฯ การเปนคนมีมนุษยสัมพันธที่ดีทั้งชีวิต
สวนตัว ชีวิตสังคม และชีวิตการทํางานจะสงผลใหบุคคลนั้นสามารถดํารงชีวิตอยูไดดวยความสงบสุข 

8. ชีวิตครอบครัว คือการที่สมาชิกในครอบครัว อันประกอบดวย พอ แม ลูก และ
สมาชิกคนอื่นๆ เชน ปู ยา ตา ยาย ฯลฯ อยูรวมกัน ความสัมพันธในครอบครัวมุงเนนในดาน 
ความรัก ความเขาใจ ความผูกพัน เอื้ออาทรตอกันและกัน ความรับผิดชอบตอหนาที่ของแตละคน 
การที่มีชีวิตครอบครัวจะอยูดวยกันดวยความสุข มีความอบอุน มีความมั่นคงทางดานจิตใจและ
ผลดีอ่ืนๆ ก็ข้ึนอยูกับสมาชิกของครอบครัวเอง 

9. ความปลอดภัย ชีวิตและทรัพยสินของมนุษยอาจมีภยันตรายจากสาเหตุตางๆ  
เชน อาชญากรรม อุบัติเหตุ ภัยพิบัติธรรมชาติ โรคภัยไข เจ็บตางๆ  รวมทั้งสงครามที่อาจเกิดขึ้น 
จะสงผลตอความเปนอยูของมนุษยได มนุษยทุกคนประสงคมีชีวิตอยูดวยความปลอดภัยทั้งสิ้นแต 
ภัยอันตรายบางอยางก็ไมสามารถหลีกเลี่ยงไดเชน ภัยจากธรรมชาติ แตถามีการปองกันลวงหนาก็
อาจทําใหเกิดอันตรายนอยลงได นอกจากองคประกอบตางๆ ดังกลาวขางตนแลว อาจมี
องคประกอบอื่นที่มีผลตอคุณภาพชีวิตอีกได ข้ึนอยูกับทรรศนะของผูทําการศึกษา องคประกอบใด
จะมีผลมากหรือนอยขึ้นอยูกับความตองการและความเปนอยูของมนุษยแตละบุคคล ถามนุษยมี
องค ประกอบ เหลานี้ในทางที่ดีแลว ยอมสงผลถึงความมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามไปดวย 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตระดับมหัพภาค ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพ
ชีวิตของมนุษยในระดับสังคม การที่บุคคลบางคนบางกลุมมีคุณภาพชีวิตที่ดีมิใชหมายความวา 
คุณภาพชีวิตระดับมหัพภาคหรือระดับสังคม หรือระดับบุคคลสวนรวมจะดีตามไปดวยเสมอไป 
เพราะบางครั้งในสังคมนั้นอาจมีบุคคลสวนใหญที่ยังเผชิญอยูกับความดอยของคุณภาพชีวิต ซึ่ง
ภายหลังอาจเปนสาเหตุใหคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคคลสวนนอยไดรับการกระทบกระเทือนในดาน
ลบดวย แตถาคุณภาพชีวิตระดับมหัพภาคหรือระดับสังคมดีแลวยอมแสดงวา คุณภาพชีวิตของ
บุคคลสวนใหญอยูในเกณฑที่ดี และมีโอกาสที่จะชักจูงใหทุกคนในสังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมี
โอกาสที่จะชักจูงใหทุกคนในสังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนตามไปดวยเชนกัน คุณภาพชีวิตระดับ
มหัพภาคหรือระดับสังคมนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ (สํานักงานเสริมสราง
เอกลักษณของชาติ, 2526, น. 85) คือ  

1. มาตรฐานการดํารงชีวิต (standard of living) เปนระดับความเปนอยูของสังคมที่
เกี่ยวของกับพื้นฐานการดํารงชีวิตประจําวัน โดยปกติแลวจะพิจารณาจากความเปนอยูของบุคคล
โดยสวนรวมในสังคมแลวใชหลักการทางสถิติวิเคราะหเปรียบเทียบกับระดับมาตรฐานที่ควรจะ
เปนของสังคม 
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2. ภาวะประชากร (population situation) ในแตละสังคมยอมมีการเปลี่ยนแปลง
ทางประชากรอยูเสมอ อาจมีการเพิ่มข้ึนหรือลดลงของจํานวนประชากรทั้งหมด ซึ่งมีสาเหตุมาจาก
การเกิด การตาย การยายถิ่นเขาและออกของประชากร โดยจะมีความแตกตางกันไปตั้งแตอดีต 
ปจจุบัน และอนาคต อันแสดงใหเห็นถึงสภาวการณของสังคมวามีความเหมาะสมตอชีวิต 
ความเปนอยูของบุคคลเพียงใด 

3. ทรัพยากร (resource) ทุกสังคมมีทรัพยากรแตกตางกันไปทั้งในดานคุณภาพและ
ปริมาณ การรูจักนําทรัพยากรมาใชใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนสิ่งที่ตองคํานึงถึงเปน
อยางมากทรัพยากรตางๆ จะมีความสัมพันธกันเอง จึงสงผลกระทบถึงกันอยูเสมอ การจะนํา
ทรัพยากรมาใช จึงตองมีการวางแผนที่ดีเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคมและหลีกเลี่ยงความ
เสียหายที่อาจเกิดตามมา  

4. ปจจัยทางสังคม (society factor) สังคม คือกลุมคนที่อยูในอาณาเขตบริเวณหนึ่ง
ที่มีการติดตอสัมพันธซึ่งกันและกันระหวางกันมีระยะเวลาที่อยูรวมกัน ตลอดจนมีสถาบันตางๆ ที่
ตอบสนองความตองการของสมาชิกในสังคม จะเห็นไดวา “สังคม” มีความหมายที่กวางขวางมาก 
และชี้ใหเห็นไดวาบุคคลและสังคมไมสามารถแยกกันได ดังนั้น สังคมจึงมีบทบาทตอคุณภาพชีวิต
ของบุคคลในสังคมดวยโดยทั่วไป  

5. กระบวนการพัฒนา (process of development) การที่จะยกระดับการกินดีอยูดี
ของบุคคลในสังคมใหสูงขึ้น ส่ิงสําคัญอยางยิ่ง คือ ตองมีการพัฒนาเศรษฐกิจในสังคม เพื่อให
บุคคลสวนรวมในสังคมมีรายไดสูงขึ้น โดยตองดําเนินการเปนขั้นตอนในลักษณะกระบวนการ 
เพื่อใหบุคคลในสังคมมีความเจริญและมั่นคงทางเศรษฐกิจอยางแทจริงในระยะยาว 

สรุปไดวาคุณภาพชีวิตเปนความตองการของมนุษย ทั้ง รางกายและจิตใจ เพื่อการ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมนั้นๆ มีความตองการและความพึงพอใจตอความจําเปนพื้นฐาน อันไดแก
ปจจัยสี่ และบริการขั้นพื้นฐานของการดํารงชีวิตของมนุษยในระดับที่เหมาะสมตามความจําเปน
ของสังคมหนึ่งๆ และในชวงเวลาหนึ่งๆ 

 
2. แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 
มีผูใหความหมายของแนวคดิในเรื่องคุณภาพชวีิตการทํางาน ดังนี ้
แบล็กเบิรน (Blackburn, 1992, อางถึงใน ภูวนัย  นอยวงศ, 2541, น. 16-17) แนวความคิด

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดเกิดขึ้นและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม ซึ่งใชภาษาอังกฤษ
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เปนหลัก แตในเวลาเดียวกันในประเทศอื่นๆ ก็มีแนวคิดเชิงคุณภาพชีวิตการทํางานเกิดขึ้นดวย เชน 
“humanization of work” ซึ่งมีความหมายคลายคลึงกับคําวา “quality of work life” หรือ “quality 
of working life” ซึ่งเปนความหมายเดียวกันกับ “improvement of working condition” ใชใน
ประเทศฝรั่งเศส  หรือ  “workers-protection” ใชในประเทศสังคมนิยม  และ  “working 
environment” ใชในกลุมประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigai” ใชในประเทศญี่ปุน แนวคิดใน
เร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น ไดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานที่สําคัญ กลาวคือ 
ในชวงป ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะขึ้นอยูกับความมั่นคงในการทํางาน การ
ทํางานที่มีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน ตอมาในป ค.ศ. 1950-1960 แนวความคิด
นี้ไดขยายออกไปกวางขึ้นโดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้นไดเพิ่มเร่ืองความสัมพันธในทางบวกระหวาง
ขวัญในการทํางานกับผลผลิต ซึ่งสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน เปนอีกสิ่งหนึ่งที่แสดงถึง
คุณภาพชีวิตในการทํางาน และในป ค.ศ. 1960-1970 ไดมีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องการมีโอกาสใน
การทํางานที่เสมอภาคและแบบแผนในการทํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงานและตั้งแตป 
ค.ศ. 1970 เปนตนมา มีการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้อยางจริงจังขึ้น โดยมุงไปที่ประสิทธิผลของ
องคการและการเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ  

ฮิคแมน, และ ซัตเติ้ล (Hickman, and Suttle, 1977, อางถึงใน ทิพวรรณ  ศิริคูณ, 
2542, น. 18) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีผลตอการทํางานมากมาย คือ ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน 
และทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องสุขภาพจิต ชวยให
เจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการ
ขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุและสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและ
ปริมาณ 
  กลาวไดวาแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได มีการพัฒนามาเปน
ลําดับ จากการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยมองถึงพื้นฐานการมีความมั่นคงในการทํางานและ
มีภาวะทางเศรษฐกิจของแตละบุคคลไดมีการพัฒนาเพิ่มใหบุคคลมีความสัมพันธในการทํางาน มี
โอกาสในการทํางานอยางเสมอภาคและเปนที่พึงพอใจรวมทั้งมุงประสิทธิผลขององคกร โดย
บุคลากรจะตองมีความพึงพอใจ ทํางานอยางมีความสุขเพราะคุณภาพชีวิตในการทํางานก็มี
ความสําคัญตอบุคคลเกือบทุกคน เพราะมีปจจัยหลายๆ  ดานที่จะมาจุนเจือ หรือกระตุนใหเกิดมี
กําลังใจในการทํางาน 
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2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

บทความของผจญ เฉลิมสาร กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทาง
กวางและทางแคบ ซึ่งไดรวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตางๆ 
(คนทํางานแลกเปลี่ยนความรู, สืบคนเมื่อวันที่ 22 ตุลาคม 2551) ดังนี้  

1)  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึงสิ่งตางๆ  ที่เกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ลวนแลวแตแรงจูงใจ
และความพึงพอใจสําหรับคนงาน 

2) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน ซึ่ง 
หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการ 
พิจารณาเปนพิเศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล และรวมถึง
ความตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผล
ตอสภาพการทํางานของเขาดวย 

3) คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมที่หมายถึงการคํานึงถึงความเปนมนุษยใน 
การทํางาน (Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝรั่งเศสและประเทศที่พูดภาษาฝรั่งใช คําวา  
การปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช 
คําวาการคุมครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือในญ่ีปุนใช 
คําวาสภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่
ทํางาน (Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึง
วิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
มากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธทั้งขององคการและปจเจกบุคคล ตามลําดับ 

นอกจากนั้นยังมีผูใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี้ 
เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล 

โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมของ
องคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด (Walton, 1974, อางถึงใน 
สรวงสรรค  ตะปนตา, 2541, น. 21) คือ  

คาตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํางาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง การทํางาน
รวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอ
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สังคม และยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง 
หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตมีความหมาย
รวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหนวยงานทีดีข้ึนดวย 

เดวิส (Davis, 1977, อางถึงใน สินชัย  ฉายรัศมี, 2544, น. 10) เปนผูนําคําศัพท 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมาใชเปนครั้งแรก ไดนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของเขา 
และเนนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซึ่งมักถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และ
ปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน 

เกรซ (Guest, 1979, อางถึงใน ภูวนัย  นอยวงศ, 2541, น. 9) ไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลตอการทํางานหรือผลที่เกิดขึ้นกับ
บุคคล อันเนื่องมาจากประสบการณในการทํางาน นั่นคือคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับผลตอบแทน
หรือผลประโยชนในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธ
เกี่ยวของกับองคการและความสัมพันธระหวางบุคคลและคุณคาที่แฝงอยูภายในการทํางานในชีวิต
ของบุคคล 

บลูตัน (Bluestone, 1977, อางถึงใน นฤดล  มีเพียร, 2541, น. 11) ไดใหความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึง การสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับ
ความพึงพอใจในการทํางานใหสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตดัสนิใจและแกไข
ปญหาสําหรับองคการ ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือไดหมายความ
รวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน
เพิ่มมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้ เพราะเปนการเปดโอกาส
ใหมๆ ใหสมาชิกในองคการในทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและ
ความสามารถอื่นๆ  มาใชในการทํางานในองคการยอม ทําใหสมาชิกหรือกําลังแรงงานไดรับความ
พึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคการ
ข้ึน เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีข้ึน การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง 
ความคับของใจลดลง เปนตน 

อาเตอร (Arthur, 1981, อางถึงใน สรวงสรรค  ตะปนตา, 2541, น. 23) ไดใหความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ซึ่งหมายถึง ความรูสึก
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ทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (well-beings) หรือความสุขโดยรวม (whole 
happiness) ซึ่งเปนความพึงพอใจตอชีวิตหรือมีแนวโนมตอชีวิตในทางบวก 

ดูบริน (Dubrin, 1981, อางถึงใน นฤดล  มีเพียร, 2541, น. 11) ไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง ระดับที่พนักงานขององคการ มีความพึงพอใจในการไดรับ
การตอบสนองตอความตองการที่สําคัญๆ  จากสมาชิกในองคการนั้นๆ  

ดาลามอทเท, และ ทาเคซาวา (Delamotte, and Takezawa, 1984, อางถึงใน นฤดล  
มีเพียร, 2541, น. 11) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา หมายถึง ผลดีของ
งานที่มีตอพนักงานที่เกิดจากการปรับปรุงหนวยงานหรือลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงาน
ควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกับการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละบุคคล และ
รวมถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมี
ผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 

ฮิวส, และ คัม มิงส (Huse, and Cummings, 1985, อางถึงใน พรสุข  อัศวนิเวศน, 
2541, น. 18) ไดใหความหมายของ คุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง เปนความสอดคลอง
กันระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีก
นัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงาน
ของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซึง่ทาํใหพนกังานมคีวาม
พึงพอใจในงานนั้นๆ และอธิบายอีกวา คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ 
คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน ประการสุดทาย คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 

อารโนด, และ ฟดแมน (Arnold, and Feldman, 1986, อางถึงใน ทิพวรรณ  ศิริคูณ, 
2542, น. 11) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึงคุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางพนักงานและสภาพแวดลอมทุกๆ  อยางในการทํางาน ทั้งในเรื่องของบุคคล 
เทคโนโลยี และสภาพเศรษฐกิจ ซึ่งมีจุดมุงหมายเพื่อใหบุคคลเกิดการเรียนรูและการพัฒนา เพื่อ
เตรียมตัวใหพรอมวาจะตองทําอะไรและทําอยางไร และทําใหเกิดความพึงพอใจ และให
ความสําคัญกับการใหรางวัลแกบุคคล 

แฮกแมน, และ ชูด (Hackman, and Suttle, 1977, p. 14) กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานเปนสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกๆ คนในองคการ 
ทุกระดับ การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีนอกจากมีสวนทําใหบุคกรพึงพอใจแลว ยังสงผลดี 
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ตอในดานอื่นๆ เชน สภาพแวดลอม ทางสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตตางๆ และที่สําคัญคุณภาพ
ชีวิตการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการได นอกจากนี้
ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออกและอุบัติเหตุลดนอยลงขณะที่ประสิทธิผลขององคการใน 
ดานขวัญและกําลังใจความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น 

จากความหมายที่ไดกลาวมานี้ จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนสิ่งที่จําเปน
และมีความสําคัญอยางยิ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทาํงานนัน้ 
จะสงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางานจะสงผลใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง 
คุณภาพของงานดีข้ึน การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง ซึ่งนําไปสู
ประสิทธิภาพขององคการในที่สุด เรียกไดวา บรรลุเปาหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกของ
องคการและตัวองคการเอง นอกจากนี้ยังสงผลตอประโยชนโดยรวมของประเทศอีกดวย และยัง
พบวาความพึงพอใจของบุคลากรตอสวนประกอบตางๆ ที่มีความเปนธรรมหรือดีกวาตอสภาพ
โดยรวมของการทํางาน จะทําใหบุคลากรมีความพรอมทั้งทางรางกายและจิตใจ มีความคิด
สรางสรรคดีข้ึน จะสงผลไปสูการมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหเกิดความสําเร็จในงานขององคกร
นั้นและจะสงผลกระทบโดยตรงตอความสําเร็จของบุคลากร 
 
2.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

มีผูใหใหคําจํากัดความองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 
คุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความเปนมนุษย 

(humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย Walton ได
ชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นวาประกอบไปดวยเงื่อนไขตางๆ  
อยู 8 ประการ วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12-16) ดังนี้ 

1. การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) คือ คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความ
รับผิดชอบที่คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
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2. สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and 
healthy working condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและ
การทํางาน ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสรมิสุขภาพ ซึง่รวมถงึการควบคมุ
เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 

3. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (growth and security) ควรใหความสนใจ
การใหพนักงานไดรักษาหรือเพิ่มความสามารถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําให
เขาทําตาม จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มข้ึนอีกใน
อนาคต จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัว
ดวย 

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human 
capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตาม
ทักษะและความรูที่มี ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางาน ไดใช
ความสามารถในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (social integration) คือ การ
ที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึก
วาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ไมมี
การแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 

6. ประชาธิปไตยในองคการ (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและ
จะปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วามีความเคารพ
ในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมี
ความสัมพันธกัน 

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (total life space) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ  
การเดินทาง ซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ 

8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (social relevance) คือ การที่พนักงานมี
ความรูสึกวา กิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม รวมทั้ง
องคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิด
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ความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงานของตนมี
ความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝก
ปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ  

องคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ชวงเวลาแหงการดํารงชีวิตของ
ทรัพยากรมนุษยในวันหนึ่งๆ  นั้น การใชเวลาในชวงการทํางานจะมีมากที่สุด คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญ ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานนั้นมีองคประกอบที่สําคัญก็คือ 
คาจางและสวัสดิการ สภาพการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน และการคุมครองแรงงาน  
(จีระ  หงสลดารมย, 2533, น. 27-28) คือ 

1. คาจางและสวัสดิการ ซึ่งนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานและความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคม คาจางและสวัสดิการของผูใช
แรงงานจะแตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน คือ โครงสราง
คาจางและสวัสดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษย
โดยเฉพาะอยางยิ่งในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะใหความสําคัญ
มากแกแรงงานที่มีทักษะสูงในขณะที่แรงงานที่มีทักษะนอยจะเสียเปรียบ ความแตกตางของ
โครงสรางและสวัสดิการตามทักษะแรงงาน สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของแรงงาน
แตกตางกัน แรงงานที่มีทักษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาแรงงานระดับตํ่า อยางไรก็ตามสังคมของ
มนุษยเปนสังคมที่ตองอยูรวมกัน การแบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิตจึงเปนสิ่งสําคัญ ซึ่ง
คาจางและสวัสดิการเปนปจจัยที่สําคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน 

2. สภาพการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและตองการ
สภาพแวดลอมที่ดี สภาพการทํางานของแรงงานจะแตกตางกันตามขนาดของอุตสาหกรรมใน
สถานประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจางต่ํากวา 50 คนลงมา สวนมากไมสามารถจัด
สภาพการทํางานใหไดตามกฎหมายโดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดสถานที่ทํางานใหเหมาะสม เพราะ
สถานประกอบการขนาดเล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเรื่องทุนและการแขงขัน 

3. ความปลอดภัยในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากมีคาจางและ
สวัสดิการที่เหมาะสมและสภาพการทํางานที่ดีแลว ความปลอดภัยในการทํางานเปนปจจัยสําคัญ
ซึ่งในปจจุบันแรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95 มีเครื่องปองกันอุบัติเหตุ เชน 
อุตสาหกรรมประกอบรถยนต อุตสาหกรรมผลิตน้ํามัน และธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นมี
สาเหตุสวนใหญเกิดจากแรงงานในสถานประกอบการ อันเนื่องมาจากปญหาดานสุขภาพกายและ
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สุขภาพจิต จึงสรุปวากฎหมายประกันสังคมจะชวยใหผูใชแรงงานไดรับประโยชนในเรื่องการเจ็บปวย
นอกงาน ควบคูไปกับกองทุนเงินทดแทน และถาความมั่นคงและความพอใจมีอยู ก็อาจจะทําให
การเจ็บปวยในงานดีข้ึน 

4. การคุมครองแรงงาน ซึ่งเปนกลไกและมาตรฐานหนึ่งของรัฐบาล เพื่อคุมครอง
แรงงานใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม เชน การคุมครองเรื่องคาจาง สภาพการจาง 
สภาพการทํางาน เปนตน อยางไรก็ตาม ยังมีนายจางจํานวนมากประมาณรอยละ 30 ที่หลีกเลี่ยง
และไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งสวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจาง
ตํ่ากวา 50 คน จากผลการสํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวาจาก
จํานวนสถานประกอบการขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือรอยละ 34 ปฏิบัติไมถูกตองตาม
กฎหมายคาจางขั้นต่ํา โดยมีลูกจางที่ไมไดรับคาจางตามกฎหมาย 7,527 ราย หรือรอยละ 13 ซึ่ง
สวนใหญจัดอยูในอุตสาหกรรมการผลิต การกอสราง การคา บริการชุมชน 

องคประกอบที่ถือวาเปนสาระสําคัญในการนํามาพิจารณาเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การทํางาน มี 10 ประการ (บุญแสง  ชีระภากร, 2533, น. 5-12) ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) คาตอบแทนที่
เปนตัวเงิน ซึ่งพิจารณาได 2 ประเด็น คือ คาตอบแทนที่เหมาะสมและคาตอบแทนที่เพียงพอ 
คาตอบแทนที่เหมาะสม คือ การจายคาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทากันเงินเทากัน (equal 
pay of equal work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะห
งานการประเมินคางาน (job evaluation) การจัดทําโครงสรางเงินเดือน มาประยุกตใชใหมีความ
เหมาะสมกับแตละองคการโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวน
คาตอบแทนที่เพียงพอ การจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ 
ภาวะเงินเฟอ อัตราเงินเดือนที่เหมาะสม เปนตน 

2. ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) เปนคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินที่องคกร
ใหแกบุคคลในองคกร เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเปนสิ่งที่องคการใหแกบุคคลใน
องคกรโดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนที่ใหเพื่อ
เปนผลประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบายในการทํางานเทานั้น 
ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิ่งที่มีอิทธิพลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกตัวบุคคล เพราะโดยทั่วไปแลว
การจายคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน มักมีความแตกตางในแตละองคการไมมากนัก แตผลประโยชน
เกื้อกูลมีความแตกตางกันมาก องคการใดมีประโยชนเกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจใหมีผูมาสมัคร
ทํางานกับองคการนั้นมาก บุคคลจํานวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการทํางานดี เพราะ
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องคการจัดผลประโยชนเกื้อกูลใหมากกวาองคกรอื่นๆ จึงเปนขอคํานึงที่สําคัญที่สุดที่ผูบริหารองคการ
ตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ 

3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (a safe and healthy environment) 
การจัดสภาพแวดลอมของการทํางานใหสะอาดถูกสุขลักษณะตอรางกาย ทั้งในดานแสงสวาง 
เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่วไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางานไมวา
จะเปนการปองกันการบาดเจ็บในระหวางการทํางาน หรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว เปนสิง่
ที่ควรตองทํา เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ ในปจจุบันปญหาในเรื่องมลภาวะ 
(pollution) เปนปญหาที่ภาครัฐและเอกชนใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจัดการของ
แตละองคการตองจัดใหมีข้ึน เพื่อบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดไว 
ในสภาพความเปนจริงแลว ก็ไดมีกฎหมายกําหนดไวในเรื่องเหลานี้อยูเชนกัน การจัดใหมีสภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ จึงเปนผลดีทั้งในแงกฎหมาย แงศีลธรรมและเปนการสรางความพึงพอใจ
ใหแกบุคคลในองคการดวย 

4. ความมั่นคงในการทํางาน (job security) ในที่นี้มีความหมายในดานของการจาง
งานและความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง เชน ระบบ
ราชการ มีการจางงานจนอายุครบ 60 ป และไมมีการเลิกจางโดยไมมีสาเหตุอันสมควร เชน ทุจริต
หรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํางาน
โดยเหตุผลของความมั่นคงนี้ สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมั่นคงในการจาง
งานสูงมากเชนเดียวกัน แมมีการปลดพนักงานออกกอนเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงิน
ชดเชยตามที่กฎหมายกําหนด จึงมีผูนิยมทํางานในองคการแบบนี้มาก ความมั่นคงจึงเปนสิ่งที่
ดึงดูดใจและสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกบุคคลในองคการสูง องคการที่มีขนาดเล็กและมี
ความมั่นคงในการจางงานต่ํา มักใชวิธีเพิ่มคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน คือคาจางหรือเงินเดือนใหสูง
กวาองคการที่มีความมั่นคงในการทํางานสูง เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลใน
องคการทดแทนกันไป แตความมั่นคงในการจางงานมักมีผลเสีย ถาไมมีมาตรการในการปองกัน 
ที่ดี กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูง จะเกิดความเฉื่อย (inert) ในการทํางาน 
เพราะถือวาตนเองจะไมถูกเลิกจางถาไมทําความผิดรายแรง ซึ่งแทนที่จะสรางความพึงพอใจ
และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี กลับกลายเปนผลเสียแกองคการเอง 

5. เสรีภาพในการเจรจาตอรอง (free collective bargaining) การรวมเจรจาตอรอง
เปนสิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไวให การรวมเจรจา
ตอรองโดยทั่วไปมักเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคกร เชน  
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การเรียกรองใหเพิ่มคาจาง การเรียกรองใหเพิ่มสวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน การรวม
เจรจาตอรองตามปกติจะเปนเรื่องระหวาง 2 ฝาย คือ นายจางและลูกจาง แตถาตอรองแลวไมสามารถ
หาขอยุติไดก็จะนําไปสูการนัดหยุดงาน ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือ ฝายรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย 
เพื่อมิใหเกิดผลเสียหายขึ้นแกทุกๆ  ฝาย การรวมเจรจาตอรองทุกครั้งมักมองไปในแงที่ไมดี แตถา
เราพิจารณาทั้งในดานจิตวิทยา และดานเศรษฐกิจแลว จะพบวาเราสามารถนําเอาการรวมเจรจา
ตอรองมาใชใหเปนประโยชนในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี ในแง
ของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจางมักเกิดความรูสึกกดดันตอการทํางานในฐานะเปนผูปฏิบัติ
ภายใตการบังคับบัญชา การอนุญาตใหมีการรวมตัวกันเจรจาตอรองอยางอิสระภายใตขอบเขต
ของกฎหมายทําใหกลุมของพนักงานหรือลูกจางมีอํานาจตอรองกับผูบริหารขององคการได  
การมีอํานาจตอรองกับผูบังคับบัญชาของตนเอง จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรี เกิด 
ความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ ความรูสึกที่เกิดขึ้นนี้สามารถนํามาใชใหเปนประโยชนในการทาํงาน
แลว จะสรางประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกถึงความสําคัญ
ของตนเอง ความสําคัญในตําแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจใสในงาน ต้ังใจทํางานใหดีที่สุด เพื่อสราง
ผลงานและความสําคัญของตําแหนงหนาที่ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สวนทางดานเศรษฐกจิการรวม
เจรจาตอรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคการและกลุมพนักงาน ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับ
ผลงานของการเจรจา องคการจึงควรหาขอมูลในเรื่องผลประโยชนที่บุคคลในองคการควรจะไดรับ
และตองการจะไดรับ เพื่อนํามาใชในการเจรจาตอรองแตละครั้ง ซึ่งเปนมาตรการที่เหมาะสมที่จะ
ใชในการเจรจาตอรองตามขอจํากัดที่องคกรมีอยู ทั้งเปนการสกัดกั้นมิใหมีการนัดหยุดงาน และ 
ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย 

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) พัฒนาการและ
ความเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ มีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมี
การเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ไดนั้น จะตองมีการพัฒนาการทั้งทางดานความรู ทักษะ และ
ทัศนคติ ที่เกี่ยวของกับงานเปนอยางดี พัฒนาการ จึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับตัวบุคคล สวนการ
เจริญเติบโตเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติ แตโดยสรุปแลว ทั้งพัฒนาการและความ
เจริญเติบโตเปนความตองการของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลอาจมีระดับของความตองการที่
แตกตางกันออกไป แตทั้งนี้ตองเปนไปตามที่ไดกลาวมาแลววาตองมีขบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับ
การเจริญเติบโต จึงสามารถเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ได ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองคกรถือเปน
เงื่อนไขสําคัญในการที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
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7. บูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคล
ในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ สําหรับในรูปแบบที่เปนทางการ มักจะ
ไมใชจุดที่เปนปญหาสําคัญ เพราะมีโครงสราง ตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ  เปนตัวกําหนดรูปแบบ
ของความสัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่
จะเปนตัวชี้วา องคกรมีบูรณาการทางสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอองคการ มักเต็มไป
ดวยขั้นตอนลาชา เมื่อนําเอาความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงาน
ขององคการคลองตัวขึ้น ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสมัพนัธแบบ
ไมเปนทางการจะมีประโยชนมาก แตทั้งนี้จะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป วธิกีาร
เสริมสรางบูรณาการสังคมในองคการที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน กลุม
กีฬา กลุมสวัสดิการ เปนตน แลวคอยนําเอากิจกรรมเหลานั้นเขามาประยุกตใชใหเกิดประโยชน 
แกองคการ 

8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) การมีสวนรวมในองคการในที่นี้ 
หมายถึง การมีสวนรวมทางการบริหาร ซึ่งฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสให
พนักงานขององคการมีสวนรวมได รูปแบบของการมีสวนรวมอาจมีแตกตางกันไปตามลักษณะของ
องคการ เชน ถาองคการมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจใหมีผูแทนของพนักงานรวม เปน
กรรมการบริหารดวย หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การกําหนดนโยบายบริหาร อาจรับ
ฟงความคิดเห็นของผูแทนพนักงาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน 
นอกจากนี้การบริหารงานที่ตองการใหพนักงานในองคการมีสวนไปพรอมกันทั้งหมด อาจทําไดในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลงมา คือ แตละสวนงานอาจใชวิธีการรับฟงความคิดเห็นหรือ
มอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัดวางเปาหมายเฉพาะกลุมในการทํางาน โดยอาศัยกรอบ
นโยบายหลักขององคการเปนแนวทาง การบริหารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวมที่นิยมใชกันอยูใน
ปจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (Management by objective) และวงจรควบคุม
คุณภาพ (Quality control circle) 

9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at work) ความหมายของคําวา
ประชาธิปไตยในที่นี้ หมายถึง การใหความสําคัญกับบุคคลในองคการทุกๆ  คน ในการทํางาน
รวมกันอยางเสมอหนากัน ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ เพราะถือวาทุกคนคือองคประกอบ
ของความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ไมวาจะมีกรณีใดๆ  เกิดขึ้นในระหวางการทํางาน การ
ประชุมกลุม การทํางานเปนทีมจะตองฟงเสียงของทุกๆ  คน อยางเทาเทียมกัน และแกปญหาดวย
เหตุผลที่ดีที่สุด การเผด็จการดวยอํานาจในองคการ ใชในกรณีที่มีความจําเปนอยางมากจริงๆ  
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เทานั้น ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการสูงทุกคน 
กลาแสดงความคิดเห็น กลาแสดงออก เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการซึ่งถอืได
วาเปนความตองการขั้นตอนหนึ่งของมนุษยทุกคน อันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจใน
การทํางานมากยิ่งขึ้น 

10. เวลาวางของชีวิต (Total life space) การทํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัย
เดียวในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาวางเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเอง 
หรือทํากิจกรรมนันทนาการ องคการที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่ง
อาจมีเปนเวลาสั้นๆ  ในระหวางการทํางาน เชน มีเวลาหยุดพักระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว 
เชน กําหนดวันลาพักผอนประจําป ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจําสัปดาห และวันหยุดพิเศษ 
เนื่องในงานเทศกาลตางๆ  การจัดใหมีวันหยุดซึ่งถือเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงานประจํา
นี้ถือเปนผลประโยชนเกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่จัดขึ้นเพื่อวัตถุประสงคใน 
การสรางคุณคาของตัวบุคคลที่มิไดมีการทํางานเหมือนเครื่องจักรที่ไมมีชีวิตจิตใจ 

แตการพัฒนาองคการดวยการปรับปรุงปจจัยตางๆ  เหลานี้ ดูจะเปนเรื่องยากที่จะ
ปรับปรุงใหพรอมทุกอยาง แตอยางไรก็ดีผูบริหารควรตองพิจารณาความสําคัญของปจจัยแตละ
ปจจัย โดยคํานึงถึงความตองการและปญหาที่เกิดขึ้นจากความตองการของบุคคลในองคการวา มี
ความตองการปจจัยใดเปนอันดับแรกและปจจัยใดมีผลกระทบตอการบรรลุเปาหมายขององคการ
มากที่สุด แลวจึงดําเนินการใหสอดคลองกับความตองการขององคการและของตัวบุคคล องคการ
จึงจะเปนองคการที่มีสุขภาพดี บุคคลในองคการเองก็จะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
มากยิ่งขึ้น ซึ่งตรงกับเปาหมายในการพัฒนาองคการตามความตองการของผูบริหารที่ตองการให
องคการบรรลุเปาหมายในที่สุด 

จากความหมายและองคประกอบตางๆ จะเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมี 
ความหลากหลาย ซึ่งสามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจตอ
สภาพการทํางานในองคการโดยมีองคประกอบสําคัญที่แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ทั้งทางดานตัวบุคคล สภาพแวดลอม และสังคมที่จะสงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ จาก
องคประกอบหลัก 4 ดาน ไดแก (1) ดานการไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (2) ดานการมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะตอรางกายและจิตใจ (3) ดาน
การมีความมั่นคง มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และมีความกาวหนาในงาน และ(4) ดาน
การทํางานที่มีเวลาใหกับตนเองและครอบครัว ซึ่งผูศึกษาจะใชเปนแนวทางในการทําวิทยานิพนธ
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คร้ังนี้ โดยสามารถอธิบายรายละเอียด ขององคประกอบในการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานได
ดังนี้ 

(1) การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง คาตอบแทน
ที่ไดรับจากการปฏิบัติงานมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามพื้นฐานการดํารงชีวิตประจําวันที่
สมเหตุสมผลตามความเปนอยูของบุคคลในสังคมนั้นๆ  และคาตอบแทนที่มีความยุติธรรม เกิด
จากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่
คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกันแลวรูสึกวามีความเหมาะสม
และเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่นๆ  

(2) การมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะตอรางกายและจิตใจ 
หมายถึง สภาพแวดลอมที่มีผลตอทั้งรางกายและจิตใจในการทํางาน ไดแก 

  - การจัดสภาพแวดลอมของการทํางานใหสะอาดถูกสุขลักษณะตอรางกาย ทั้งใน
ดานแสงสวาง เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่วไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยใน
การทํางานไมวาจะเปนการปองกันการบาดเจ็บในระหวางการทํางาน หรือผลกระทบตอสุขภาพใน
ระยะยาว เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ  

  - การสรางบรรยากาศ ใหคนในหนวยงานมีความสบายใจ อยากทํางานโดยมีการ
จัดและตกแตงสถานที่ทํางานใหสะอาด รมร่ืน สวยงาม ปราศจากมลพิษ เชน อาคารสถานที่  
หองทํางาน วัสดุอุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวก ตลอดจนสัมพันธภาพระหวางบุคคล นโยบาย 
การบริหารงาน และการติดตอส่ือสารในองคกรจะตองมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการทํางาน  

(3) การมีความมั่นคง มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และมีความกาวหนาใน
งาน หมายถึง การมีความมั่นคงในงาน คือ การทํางานที่มีความชัดเจนในภาระหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย มีผลตอบแทนที่เปนรูปธรรม งานที่ทํามีความสม่ําเสมอ ตอเนื่อง ไมขาดชวงตอน และมี
ความมั่นคงซึ่งเปนหลักประกันใหบุคคลมีความรูสึกวางานอาชีพนั้นจะเปนงานที่สามารถชวยให
ดํารงชีวิตอยูไดตลอดไป และไดรับความกาวหนาอยางเทาเทียมจากงานที่ทํา การมีโอกาสใน 
การพัฒนาและใชความสามารถ คือ การไดปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่มี มีความเปนตัว
ของตัวเองในการทํางาน รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน เปนงานที่มีความสําคัญ 
มีความชัดเจน สรางความรูสึกมีคุณคาและทาทายความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที่ และ
การมีความกาวหนาในงาน คือ การไดรับความสนใจในการมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา ซึ่ง
เปนงานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มข้ึนอีกในอนาคต ตลอดจนการมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
เชน การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะตางๆ เพื่อพัฒนาความสามารถ และประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
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(4) ดานการทํางานที่มีเวลาใหกับตนเองและครอบครัว หมายถึง สภาวะใน 
การจัดการดํารงชีวิตที่มีเวลาเพียงพอตอตนเองและครอบครัว รวมทั้งการทํางานอาชีพหลัก โดย
การแบงเวลาใหมีความเหมาะสม และมีสัดสวนที่สมดุลตอการใชเวลาของตนเอง และครอบครัว 
ไดแก เวลาที่ใชทํางานในวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เวลาที่ใหกับสังคม เวลาสําหรับภารกิจสวนตัว 
เวลาสําหรับการนอนหลับพักผอนและการพักผอนหยอนใจในกิจกรรมนันทนาการตางๆ หรือ 
การทํางานอดิเรก  

 
3. ทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ 

 
ไดมีการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับแรงจูงใจของคนโดยเฟรเดอริค เฮิรซเบอรก (Frederick 

Herzberg) ซึ่งเขาไดศึกษาโดยการสัมภาษณพนักงานในเรื่องของความพึงพอใจจากการทํางาน 
และทําใหเขาไดผลสรุปวาแรงจูงใจของมนุษยจะประกอบดวย 2 ปจจัยนั่น (แพนทาวน, สืบคนเมื่อ
วันที่ 15 พฤศจิกายน 2551) คือ 

1. ปจจัยภายนอกหรือเรียกวา Hygiene Factors  
2. ปจจัยภายในหรือ Motivation Factors 
1. ปจจัยภายนอก (Hygiene Factors)  

- นโยบายขององคกร  
- การบังคับบัญชา  
- ความสมัพนัธกับหวัหนางาน  
- สภาพแวดลอม/เงื่อนไขในการทาํงาน  
- คาจาง/เงินเดือน/สวัสดิการ  
- ความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน  

2.    ปจจยัภายใน (Motivation Factors) 
 - การทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
 - การไดรับการยอมรับ 
 - ทํางานไดดวยตนเอง 
 - ความรับผิดชอบ 
 - ความกาวหนาในงาน 
 - การเจริญเติบโต 
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เฮิรซเบอรกบอกวาปจจัยภายนอกนั้นจะเปนแรงจูงใจที่สนองตอบตอความตองการ
ภายนอกของคน สวนปจจัยภายในจะเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอคนมากกวาปจจัยภายนอก
หมายความวาปจจัยภายนอกจะทําใหคนพึงพอใจไดในเบื้องตนและจะมีผลตอคนอยูไมนานนัก 
สวนปจจัยภายในจะกอใหเกิดแรงจูงใจกับคนอยูไดนานกวาปจจัยภายนอกจึงกลาวไดวาปจจัย
ภายในที่ประกอบดวย การที่คนทํางานจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว, การไดรับการ
ยอมรับจากหัวหนางานหรือคนรอบขาง, การที่ไดทํางานอยางเปนตัวของตัวเอง, การที่จะตองมี
ความรับผิดชอบตองานที่ตนเองทําอยู, การไดรับการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง หรือการเจริญเติบโต
ในวุฒิภาวะสวนตัวขึ้นไปเรื่อยๆ นั้นจะทําใหคนเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานใหดียิ่งขึ้นไปเรื่อยๆ  เพราะ
ส่ิงตางๆ เหลานี้จะตอบสนองความตองการในจิตใจของคน และเปนแรงจูงใจคนใหทํางานไดดีกวา
ปจจัยภายนอก องคกรควรจะใหคนทํางานที่ทาทายมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ 
ตองไดรับการเพิ่มความรับผิดชอบใหสูงขึ้น หากงานไมมีความทาทาย และไมทําใหคนทํางานได
อยางเต็มความสามารถแลวจะเกิดปญหาในเรื่องของแรงจูงใจในการทํางาน 
 
3.1 ความพึงพอใจในงาน 
 

ไดมีผูใหความหมายความหมายของความพึงพอใจในงาน ไวแตกตางกัน ดังนี้ 
คอมมิ่ง, และ วอรเลย (Coming, and Worley, 2005, p. 10) เปนปฏิกริยาของ 

ผูปฏิบัติงานตองานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสุขภาพทางจิตโดย 
เปนการมุงเนนในเรื่องวิธีการปรับปรุงงาน เพื่อใหตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของ 
ผูปฏิบัติงาน 

บุญแสง  ชีระภากร (2533, น. 6) กลาววาความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติ
การรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่นๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัวที่
แตกตางกันออกไป ซึ่งปจจัยตางๆ เหลานี้มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึกและกอใหเกิด
ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 

องคประกอบความพึงพอใจในงานองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจในการทํางาน มีผูทําการศึกษาในเรื่องนี้อยูหลายทาน ดังนี้ 

คนเรามีความตองการเบื้องตนสองอยางในการทํางานคือ ความตองการดานอนามัยและ
ความตองการแรงจูงใจ และ Herzberg ไดแบงองคประกอบความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงาน
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ออกเปน 2 ประเภท (Herzberg, 1967, pp. 210-214, อางถึงใน ศรีเรือน  โกศลัยวฒัน, 2527, น. 28-
29) คือ 

1. องคประกอบของความตองการดานอนามัยเปนองคประกอบที่ขาดแลวจะทําให 
ผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมในการทํางานดังนี้ 

- นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administrative) 
- การนิเทศงาน (Supervision) 
- เงินเดือนและสิ่งตอบแทน (Salary and Benefits) 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) 
- สภาพการทํางาน (Working Condition) 
- สถานภาพทางการงาน (Status) 
- ความมั่นคงของงานที่ทํา (Job Security) 
- ผลของงานตอชีวิตสวนตัว (Individual way of life) 

2.  องคประกอบของความตองการแรงจูงใจเปนองคประกอบที่สรางความพึงพอใจ
ในการทํางานใหเกิดขึ้น โดยเกี่ยวของกับลักษณะงานที่ทํา หรือเปนผลเกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงาน
นั้น ประกอบดวย 

- ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
- การยอมรับนับถือ (Recognition) 
- ความกาวหนา (Advancement) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ความเจริญงอกงามและการพัฒนาสวนบุคคล (Growth and Development) 
- ลักษณะงาน (Work Itself) 

ประพันธ  สุทธาวาส (2522, น. 145) ไดอธิบายถึง องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจ หรือความไมพึงพอใจของผูปฏิบัติงานวา ประกอบไปดวย ความมั่นคงในการทํางาน 
โอกาสที่จะกาวหนา ความนาสนใจในงาน ความนาดึงดูดจากหัวหนา นโยบายและการบริหารงาน
ของหนวยงาน เนื้อหาเฉพาะของงาน การบังคับบัญชาของหนวยงาน คาจาง ความสําคัญตอ
สังคมของงาน สภาพการทํางาน การสื่อสาร จํานวนชั่วโมงในการทํางาน ความยากงายของงาน 
ผลที่ไดรับจากงาน 
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กลา  ทองขาว (2523, น. 2) กลาววา หากเมื่อใดก็ตาม ที่บุคคลไมมีความพึงพอใจใน
งานที่กําลังปฏิบัติอยูหรือรูสึกวางานที่ทําอยูไมเหมาะสมกับความรูความสามรถของตนเอง ก็จะมี
ความรูสึกไมมั่นใจที่จะทํางานใหสําเร็จ ไมพยายามตอสูอุปสรรคตางๆ เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุถึง
จุดมุงหมาย 

ส่ิงจูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานจะใชเปนเครื่องกระตุนบุคคลใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานไวหลายประการ ซึ่ง เบอรนาด (Bernard, 1968, pp. 142-149,  
อางถึงใน อํานวย  บุญศรี, 2532, น. 19) ไดเขียนไวดังนี้ 

1. ส่ิงจูงใจซ่ึงเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทน ชดเชยหรือเปนรางวัลที่ไดปฏิบัติงานมาเปนอยางดี 

2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชวัตถุ เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการสงเสริมใหรวมมือในการทํางาน 
บุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การมีอํานาจ เปนตน 

3. ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในสาํนกังาน 
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 

4. สมรรถภาพของหนวยงาน 
5. ความสัมพันธกับผูรวมงาน ถามีความสัมพันธดี จะทําใหเกิดความผูกพัก และ

ความ พอใจรวมงานกับหนวยงาน 
6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสม วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถ

ของบุคลากร 
7. เปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน มีกําลังใจการปฏิบัติงาน 
8. มีความมั่นคงในการทํางาน 
กิลเมอร  (Gillmer, 1971, pp. 380-384) มีความสนใจและไดศึกษาความพึงพอใจ

ในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความ

เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอย หรือขนาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคง
ในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมาก 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมี
โอกาสไดเลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน ยอมทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงาน ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 
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3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจ
ตอสถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 

4. คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขา ยิง่กวาคนงาน
หญิง และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญมากกวาทํางานในหนวยงานของรัฐ 

5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the job) ซึ่งมีความสัมพันธกับ
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการ และความถนัด ก็จะ
เกิดความพึงพอใจ 

6. การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดี อาจเปนสาเหตุอันหนึ่งที่ทําใหยายงาน
และลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 

8. การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก สําหรับ 
ผูมีระดับการศึกษาสูง กระบวนวิธีการทํางานและบุคคลระดับตางๆ ที่รวมกันปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย จะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนวิธีการทํางานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัด
องคการบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและ การ
ประเมินผลงานทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม 

9. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงทํางาน มี
งานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 

10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทน
เมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 

องคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เขาไดทําการศึกษาวิจัยใน
ป ค.ศ. 1976 ไว 9 องคประกอบ ล็อค (Locke, 1976, pp. 130-132) ดังนี้ คือ 

1. ตัวงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูงาน ปริมาณ
ความสําเร็จในงาน การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 

2. เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับตามความยุติธรรม 
3. การเลื่อนตําแหนง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น หลักในการพิจารณาเลื่อน

ตําแหนง 
4. การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน ความ

เชื่อถือในผลงาน 
5. ผลประโยชนเกื้อกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการรักษาพยาบาลวันหยุด 
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6. สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน เวลาพัก เครื่องมือ เครื่องใชในการ
ทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ รูปแบบของอาคารสถานที่ 

7. การบังคับบัญชา การใชเทคนิคความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา ทักษะใน 
การบริหารของผูบังคับบัญชา 

8. เพื่อนรวมงาน ความชวยเหลือกัน ความมีมิตรภาพอันดีตอเพื่อนรวมงาน 
9. องคการและการบริหารงาน ความเอาใจใสบุคลากรในองคการ เงินเดือนและ

นโยบายในการบริหารงานขององคการ 
จากการศึกษาดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวาความพึงพอใจในงานหมายถึง 

ความรูสึกหรือความคิดเห็นในทางบวกที่มีตอการปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานเปน 
ส่ิงสําคัญ งานที่นาพึงพอใจนั้นเปนสิ่งที่ปรารถนาของมนุษยและมีความหมายตอชีวิตมนุษยทําให
ชีวิตมีคุณคาจะบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ แตถามนุษยไมพึงพอใจในการทํางานก็จะนําไปสูการ
เกิดปญหาทางดานอารมณ จิตใจ จนทําใหเกิดความเครียด 

สิ่งประกอบสาํคัญที่ทําใหการทาํงานมคีวามสขุ 
แรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข ซึ่งเปน

สวนสําคัญที่สุดที่จะผลักดันใหงานสําเร็จแรงจูงใจในการทํา (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สืบคนเมื่อ
วันที่ 1 พฤศจิกายน 2551) มีดังตอไปนี้  

1. ขวัญและกําลังใจในการทํางาน หมายถึง ความรัก ความศรัทธาในอาชีพ ความพึงพอใจ
ในงาที่ทํา อาจจะเกิดจากคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ หรือเกิดจากความมุงหวังในการเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึ้น ตลอดจนความมั่นคงในอาชีพ บุคคลที่มีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดีจะ
สงผลตอความสําเร็จและมีผลงานที่ดีดวย  

2. การเผยแพรและการแสดงผลงาน เปนแรงจูงใจที่สําคัญอีกประการหนึ่ง เพราะจะ
ทําใหบุคคลมีความภูมิใจ มั่นใจในความสามารถของตน ทั้งยังจะไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป 
มีชื่อเสียงจากการเผยแพรผลงานที่ดีเดน จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน ทํางานแลวมี
ความสุข ดังนั้น ทุกหนวยงานควรมีการเผยแพรผลงานดีเดนของทุกคนในหนวยงาน เพื่อเสริม
แรงจูงใจในการทํางานใหดีข้ึน  

3. ความสัมพันธของคนในหนวยงาน เปนแรงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน กลาวคือ 
ทั้งผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานเขาใจกันดี ไมลําบากใจ ไมมีการบังคับขูเข็ญ ทุกคนชวยเหลือ
กัน การทํางานก็จะมีความสุข  
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วิธีสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีวิธีดังนี้  
1. สรางเจตคติที่ดีในการทํางาน มีการวางแผนงานรวมกัน  
2. มีมาตรฐานวัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือวัดผลงาน  
3. ใหบําเหน็จคาจางรางวัลอยางคุมคาเหมาะสม  
4. ใหการยอมรับแกสมาชิกโดยการสรางความสัมพันธฉันเพื่อนอยูอยางพี่นอง  
5. ใหคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมกับผลงาน  
6. จัดสวัสดิการที่ดี  
7. สรางสภาพแวดลอมที่ดี มีการพบปะสังสรรคติดตอสัมพันธอยางสม่ําเสมอ  
สิ่งจูงใจใหคนพอใจในการทํางาน มี 5 ประการ ดังนี้  
1. งานสําเร็จลุลวงดวยดี  
2. ถอยทีถอยอาศัย  
3. สุขใจกับงานที่ปฏิบัติ  
4. เรงรัดและรับผิดชอบ  
5. ผลตอบแทนคือความกาวหนา  

 
3.2 การสรางแรงจูงใจใหคนทํางาน 
 

ปจจัยที่จะทําใหคนเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานมีข้ันตอนที่สําคัญ (เนสเทค, สืบคนเมื่อ
วันที่ 1 พฤศจิกายน 2551) ดังนี้ 

1. รูความตองการของบุคคล (Need Access) โดยตองใหครอบคลุมทั้งความ
ตองการทางดานสรีระ จิตวิทยา และความตองการของจิตใตสํานึก ซึ่งเปนความตองการที่ลวงรูได
ยากมาก ตองใชแบบทดสอบหรือแบบสํารวจทางดานจิตวิทยาเปนเครื่องมือ 

 1.1 หลักในการวัดหรือแนวในการวัดมี 3 แนวใหญๆ  คือ เชิงสถิติวิเคราะห 
(Analytical Approach) เชิงพฤติกรรม (Ethnographic or Actor Approach) และเชิงระบบ 
(System Approach) 

1.2 วิธีการวัดมีวิธีการวัดที่สําคัญอยู3วิธีคือ 
- การวัด (Measurement) เปนการวัดเพื่อเทียบกับเกณฑวัดที่เปนตัวเทียบวัด 

(Bench Mark) หรือที่เปนเกณฑมาตรฐาน (Standard) เชน กําหนดสวนสูงมาตรฐานไวที่ 160 
เซนติเมตร จึงจะผานเกณฑคัดเลือก 

- การวัดความคืบหนาหรือตีคา (Appraisal) เปนการวัดหรือตีคาเพื่อเทียบกบั
เปาหมายของงานทั้งหมด หรือคุณคาความสามารถของบุคคลหรือผลงานในชวงระยะเวลาหนึ่งๆ  
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มีประโยชนเพื่อปรับปรุงระบบงานหรือคุณคาของผลงานหรือบุคคล เชนโครงการรณรงคสงเสริม
การขาย 6 เดือน ขณะนี้ผานมา 1 เดือนแลวมีผลงานเปนจํานวนเทาใด 

- การวัดประเมินผล (Evaluation) เปนการวัดหรือตีคาเมื่อดําเนินการไปจน
ครบกําหนดโครงการหรือชวงเวลาที่กําหนด เชน กําหนดเปาหมายวาสิ้นปจะไดกําไร 100 ลาน 
เมื่อส้ินปมีผลกําไรเปนเทาใด และจะจัดอันดับความสามารถบรรลุผลของแตละฝายหรือ แตละ
หนวยงานในองคการไดอยางไรบาง 

1.3 การเก็บขอมูล มีวิธีการเก็บขอมูลหลายแบบแตกตางกันไปตามประเภทของ
ขอมูลที่จะไดรับ 

- การเก็บขอมูลที่เปนสถานการณจะใชวิธีการสังเกต 
- การเก็บขอมูลที่มีวัตถุประสงคเพื่อวัดความรูสึกในเชิงลึกและมีเวลาในการ

เก็บมากก็จะใชวิธีการสัมภาษณ 
- การเก็บขอมูลที่มีกรอบเนื้อหาจําเพาะเจาะจงและมีแหลงขอมูลมากหรือมีผู

ที่จะใหขอมูลจํานวนมากจะใชวิธีสงแบบสอบถามหรือทอดแบบสอบถาม 
- การเก็บขอมูลที่แสดงถึงความสัมพันธของบุคคลหรือกลุม ใชวิธีที่เรียกวา

สังคมมิติ โดยการวิเคราะหปริมาณของการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลหรือระหวางกลุม เชน นาย ก. 
เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดของหนวยงาน มีนาย ข. นาย ค. และนาย ง. เปนรองผูบังคับบัญชา นาย ก. 
ติดตองานเฉพาะกับนาย ข. นาย ค. นาย ง. เทานั้น ไมติดตอกับผูบังคับบัญชาอื่นที่ตํ่ากวานั้นแต
นาย ข. ติดตอกับทุกคนทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ นาย ข. จะมี ขอมูลและ 
ความเปนพรรคพวกหรือความเปนกลุมมากกวา นาย ก. การเก็บขอมูลแบบนี้จะมีสวนชวยให 
การวิเคราะหรูปแบบสัมพันธภาพของบุคคลหรือกลุมในองคการไดเปนอยางดี 

2.  สรางความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การสนองความตองการของ
บุคคลโดยไปปรับองคประกองหรือระบบเปาหมายขององคการเปนสิ่งที่ไมพึงกระทําจะตอง
ดําเนินการใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานที่ทําแทนการไปปรับเปาหมายองคการโดยวิธีการที่
นิยมใชคือวิธีการของ เฮอรซเบิรก (Herzberg's Two Factors Theory) ดวยการปรับปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลคือ  

2.1 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) ตองออกแบบสิ่งแวดลอมในองคการให 
บุคคลมีความพึงพอใจที่จะทํางานซึ่งประกอบไปดวย 

- อัตราเงินเดือน 
- การปกครองบังคับบัญชา 
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- นโยบายการบริหารงาน 
- สภาพการปฏิบัติงาน 
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล 
- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
- ความมั่นคงในงาน 
- คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
- โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
- สถานะของอาชีพหรือการไดรับการยกยองในการประกอบหนาที่การงาน

นั้นๆ ทั้งในรูปแบบของวัตถุและจิตใจ 
2.2 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ตองออกแบบหรือสงเสริมใหคนทํางานรูสึก

ดีตองานที่ทํา ส่ิงที่สนับสนุนใหบุคคลรูสึกดีตองานที่ทําประกอบดวย 
- กิจกรรมที่สนับสนุนหรือสงเสริมใหงานมีความสําเร็จตามเปาหมาย 
- การไดรับความยอมรับนับถือ 
- ความรูสึกที่ดีตอลักษณะงานที่ทํา 
- ความรูสึกที่ดีตอการไดรับมอบหมายงานที่มีลักษณะทาทายอยางเหมาะสม

กับความสามารถ 
- ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

3.  สรางขวัญในการทํางาน (Morale in Work) ขวัญเปนสถานการณทางจิตใจที่
แสดงออกในรูปของพฤติกรรม ขวัญที่มีกําลังมากหรือขวัญที่มีกําลังนอยจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลแตกตางกันตามไปดวย ผูที่มีขวัญในการทํางานดีจะมีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน คีธ  เดวิส (Keith Davis) ไดเสนอวิธีการที่จะเสริมสรางขวัญและกําลังใจใน 6 วิธีหลัก คือ 

3.1 สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาหรือใน
ระหวางเพื่อนรวมงาน  

3.2 กําหนดหรือมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความถนัดหรือความชอบของ
บุคคลโดยไมใหเกิดความเสียหายตอระบบเปาหมายขององคการ 

3.3 สรางคานิยมรวมในเปาหมายขององคการใหกับสมาชิกในองคการ 
3.4 การใหบําเหน็จรางวัลที่เหมาะสมตามผลงานและยุติธรรม 
3.5 สรางสภาพการทํางานใหเหมาะสมและเอื้อตอการทํางาน 
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3.6 สงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน ขวัญและความพึงพอใจในการทํางานจึงมี
ลักษณะอยางเดียวกัน ถาหากมีขวัญไมดีหรือระดับขวัญต่ําจะเกิดผลที่สําคัญคือ ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการผลิตต่ํา ลูกคามีความพึงพอใจต่ําตอบริการ มีการเปลี่ยนงานสูงออกจาก
งานสูง มาทํางานสาย ขาดงานเปนประจํา 

4.  การสรางคานิยมรวม (Shared/Common Value) คานิยมรวมตามความหมาย
ของนักวิชาการหลายคน เชน ปเตอร เจ. โธมีส, โรเบิรต เอช. วอเตอรแมน และริชารด ปาสคาล ได
ใชเปนเปาหมายของการปฏิบัติงานเปนประจําจนกลายเปนธรรมเนียมหรือเอกลักษณของกลุม
คานิยมรวมที่สําคัญประกอบดวย 

4.1 คานิยมทางอุดมการณหรือความคิด 
4.2 คานิยมทางดานประเพณีหรือธรรมเนียมปฏิบัติ 
4.3 คานิยมทางดานระบบหรือความตอเนื่องขององคประกอบยอย 
4.4 คานิยมทางดานเครื่องมือหรือวัตถุที่ใช คานิยมที่จะจูงใจใหคนทํางานและมี

พลังขับใหสมาชิกทุกคนในการทํางานตองเสริมสรางใหไดองคประกอบดังนี้คือ อุดมการณ
คนทํางานคือคนที่มีคุณคาตอสังคม ธรรมเนียม : คนในองคการมีการทํางานเปนประจําจนเปน
พฤติกรรมปกติของคนในองคการ ผูใดไมทํางานถือวาเปนพฤติกรรมไมปกติและไมมีคุณคา ระบบ 
: คนทุกคนที่เปนสมาชิกขององคการตางทํางานตามบทบาทหนาที่กันทุกคนปรากฏการณ (วัตถุ/ 
เครื่องมือ) : พฤติกรรมที่ เปนสมาชิกขององคการตางทํางานตามบทบาทหนาที่กันทุกคน 
 การสรางคานิยมรวมจึงถือเปนวิธีการที่สําคัญในการเสริมแรงหรือเปล่ียนแปลงเจตคติของบุคคล 
ซึ่งตามปกติการเปลี่ยนแปลงเจตคติในทิศทางเดียวกันจะเปลี่ยนแปลงไดงายกวาการเปลี่ยนแปลง
เจตคติในทิศทางที่สวนทางกัน เชน ถายอมรับคานิยมรวมวาการทํางานเปนสิ่งมีคุณคายิ่งเห็น
สมาชิกในองคการยึดมั่นในคานิยม และมุงมั่นทํางานเปนประจําก็จะยิ่งเพิ่มเจตคติในเชิงบวกตอ
คานิยมการทํางานมากขึ้น การเพิ่มคานิยมใหมีปริมาณมากๆ จะทําใหคนเกิดความทะยานอยากที่
จะมีพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกันกับคานิยมรวมมากขึ้นตามไปดวย บางครั้งจะเรียกผลของการ
มีคานิยมแบบนี้วา "ปกมาเลี่ยนเอฟเฟค" (Pygmalion Effect) 

5. การสนองความตองการทางดานสรีระ (Reply to Physiological Needs)  
การดําเนินการใหบุคลากรไดรับสวัสดิการ คาตอบแทน การประกันสังคม และคุณภาพชีวิตที่ดีใน 
การทํางาน โดยเฉพาะความปลอดภัยในการทํางานอยางนอยที่สุดใหมีมาตรฐานตามที่กฎหมาย
กําหนดจะมีสวนสําคัญในการสนองความตองการทางดานสรีระแกบุคคลทุกคนในองคการ 
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6.  การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) การที่บุคคลจะมีพลังอํานาจใน
ตนไดนั้นจะตองใชวิธีการที่สําคัญ 3 ดานคือ 

6.1 การเสริมสรางพลังอํานาจดานขอมูลขาวสาร (Information) เพื่อใหบุคคลได
มีความรอบรู และรับรูส่ิงเปลี่ยนแปลงรอบขางที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน จัดทํา
จดหมายขาวขององคการฝกอบรมทักษะใหมๆ หรือศึกษาตอเปนตน 

6.2 การเสริมสรางพลังอํานาจโดยการเปดโอกาส (Opportunity) ใหเขามามีสวนรวม
ในการดําเนินงาน เชน รับฟงความคิดเห็น รับฟงขอเสนอแนะ รวมกันพัฒนาคุณภาพบริการหรือ
ผลิตภัณฑ เปนตน 

6.3 การเสริมสรางพลังอํานาจโดยการใหอํานาจที่เปนทางการ (Authority) เชน 
แตงตั้งใหเปนประธานคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพงาน ประธานการจัดงานสังสรรคในองคการ 
ปรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เปนตน 
 
3.3 บรรยากาศในการทํางาน  
 

บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมโดยทั่วไป เชน อาคารสถานที ่หอง
ทํางาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนบุคลากรที่เกี่ยวของ จะตองมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการ
ทํางาน การทํางานก็จะมีความสุข (ศูนยการเรียนรูวังจันทรเกษม, สืบคนเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 
2551) ซึ่งเกี่ยวของกับเร่ืองตอไปนี้  

1.  สถานที่ทํางาน  
สถานที่ทํางานเปนสิ่งประกอบที่ทําใหการทํางานมีความสุข เพราะสถานที่ทํางาน

สามารถบงบอกถึงภารกิจและความมั่นคงของหนวยงาน การจัดและตกแตงสถานที่ทํางานให
สะอาด รมร่ืน สวยงาม จะเปนการสรางบรรยากาศ ใหคนในหนวยงานมีความสบายใจ อยาก
ทํางาน โดยเฉพาะงานธุรกิจเอกชน มักจะเนนหนักในเรื่องอาคารสํานักงาน เพราะเปนสิ่งที่แสดง
ใหเห็นถึงความมั่นคง อันดับแรกของหนวยงาน ลูกคาหรือผูมาใชบริการก็จะเกิดความมั่นใจและ
เต็มใจใชบริการ สถานที่ทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยเสริมบรรยากาศในหนวยงาน  

2.  ภารกิจหรืองานที่ทํา  
ภารกิจหรืองานหลักของหนวยงานเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการสรางบรรยากาศ ใน

หนวยงานลักษณะของงานที่ถือวาเปนบรรยากาศที่ดีในหนวยงานมีลักษณะดังนี้  
2.1 มีความชัดเจนในภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งชัดเจนในผลตอบแทนที่

เปนรูปธรรม เชน ผลตอบแทนในเรื่องของกําไรหรือขาดทุน  
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2.2 มีความตอเนื่อง หมายถึง งานที่ทําตองตอเนื่อง ไมขาดชวงตอน มีงานทํา
อยางสม่ําเสมอ ก็จะทําใหการทํางานมีชีวิตชีวา  

2.3 มีความมั่นคงซึ่งเปนหลักประกันใหบุคคลในหนวยงานมีความรูสึกวางาน
อาชีพของเขาจะชวย ใหเขามีความสุขไดตลอดชีวิต และเขาไดรับความเปนธรรมจากงานที่เขาทํา  

3.  เพื่อนรวมงาน  
เพื่อนรวมงานเปนสิ่งประกอบที่สําคัญในการทํางานใหมีความสุข โดยเฉพาะ

บรรยากาศในการทํางานรวมกัน จะบงบอกถึงความสัมพันธอันดีหรือความขัดแยง ไดอยางชัดเจน 
การสรางบรรยากาศในหนวยงานเรื่องของเพื่อนรวมงานจึงควรมีวิธีการดังนี้  

3.1 การจัดกิจกรรมนันทนาการ  
3.2 การทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่  
3.3 การเยี่ยมครอบครัว  
3.4 การประชุมสัมมนา  
3.5 กิจกรรมกลุมสัมพันธ  
3.6 การสรุปผลงาน  

 
3.4 เครื่องอํานวยความสะดวกในการทาํงาน  

 
เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางานเปนสิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมี

ความสุข การทํางานจะมีความสะดวกรวดเร็ว ทันตอเหตุการณ ในหนวยงานทุกองคกรควรมี 
เครื่องอํานวยความสะดวกดังตอไปนี้  

1. เครื่องทุนแรง หมายถึง เครื่องมือทางเทคโนโลยีสมัยใหมที่ชวยผอนแรงในการ
ทํางาน เชน เครื่องจักรกลเครื่องใชในสํานักงานเครื่องไฟฟาทุกชนิด  

2. เครื่องอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน เชน รถจักรยานยนต รถยนต 
วิทยุมือถือโทรศัพทโทรสารฯลฯ  

3. เครื่องอํานวยความสะดวกดานวิชาการ หมายถึง จัดใหมีเอกสาร แบบพิมพที่เปน
ความรูทางวิชาการ รวมถึงการจัดมุมหนังสือ หองสมุด หองทดลอง หองปฏิบัติการ โดยจัดใหมี
เครื่องอํานวยความสะดวกพรอมทุกอยางเชนคอมพิวเตอร  

4. เครื่องอํานวยความสะดวกดานอื่นๆ เชน การจัดใหมีหองน้ําสะอาด มีที่พักผอน
หยอนใจ ที่บริการน้ําดื่มและเครื่องดื่มที่จําเปน รวมถึงที่จอดรถ การบริการดานไปรษณียโทรเลข 
ธนาคาร ฯลฯ ตามความเหมาะสม  
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เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางานหรือเครื่องมือเทคโนโลยีสมัยใหม  
เขามามีบทบาทสําคัญในชีวิตประจําวันของคนมากขึ้น เพราะความกาวหนาทางวิทยาศาสตรที่ 
ไมหยุดยั้ง ซึ่งเปนผลผลิตจากพลังสมองของมนุษย งานทุกสาขาอาชีพทั้งภาครัฐและเอกชนจะเห็น
ความสําคัญของเครื่องอํานวยความสะดวกทุกดาน ดังนั้น การทํางานใหประสบความสําเร็จควร
จะตองใชเครื่องอํานวยความสะดวกใหมากขึ้น  

 
3.5 การรับทราบขอมูลขาวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน  

 
ในยุคปจจุบันนี้เปนยุคของขอมูลขาวสาร ใครมีขอมูลขาวสารที่ทันสมัยยอมไดเปรียบ 

ในการประกอบการงานทั้งปวง เพราะในอนาคตการแขงขันทางการคา การแยงงานอาชีพจะทวี
ความรุนแรงยิ่งขึ้น ดังนั้น การรับทราบขอมูลขาวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน จึงมี
ความสําคัญยิ่งตองานอาชีพของตน ซึ่งถือเปนสิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุขและ
ประสบความสําเร็จดวยดีการรับทราบขอมูลขาวสารมีวิธีการดังตอไปนี้  

1. รับทราบขาวสารจากสื่อสารมวลชนทุกชนิด เชน หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 
โทรสารและเครื่องมือโทรคมนาคมอื่นๆ   

2. รับทราบขาวสารขอมูลจากแหลงขาว หมายถึง การหาขาวดวยตนเอง หรือ
มอบหมายใหบุคคลที่เกี่ยวของเขาไปดูขอเท็จจริงในแตละเรื่องหรือแตละพื้นที่ ก็จะเปนการได
ขอมูลที่ถูกตองที่สุด มีประโยชนมากสําหรับงานอาชีพของตน เชน การสํารวจความตองการของ
ผูบริโภคสํารวจแหลงผลิตและจําหนายสินคาแตละชนิด  

3. การรับทราบขาวสารจากการศึกษาคนควาและการศึกษาดูงาน ก็จะเปนประโยชน
ในการนําความรูที่ไดมาพัฒนางานในอาชีพของตน เพราะจะไดขอเท็จจริงที่ชัดเจนยิ่งขึ้น  

4. การรับทราบขาวสารขอมูลในกลุมอาชีพ เชน จากสมาคม ชมรม สหกรณ ตลาด
หลักทรัพย จะมีประโยชนสําหรับการรับทราบขาวสารความเคลื่อนไหวที่ทันสมัยในงานอาชีพ
เดียวกันทั้งยังสามารถคาดการณแนวโนมของปจจุบันและอนาคตได  

5. การรับทราบขาวสารขอมูลจากหนวยงานของทางราชการ ถือเปนเรื่องสําคัญ  
เพราะรัฐบาลจะพยายามสงเสริมใหประชาชนไดประกอบอาชีพที่มีรายไดเพียงพอกับคาใชจายใน
ครอบครัว ก็จะตั้งหนวยงานสงเสริมงานอาชีพ ตามกระทรวง ทบวง กรมตางๆ ครอบคลุมทุกอาชีพ 
ดังนั้น บุคคลที่จะประสบความสําเร็จในงานอาชีพของตนตองติดตอขอทราบขอมูลขาวสารจาก
สวนราชการทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค  
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6.  การรูจักการวิเคราะหขาว เปนขั้นตอนสําคัญยิ่ง เพราะเปนการกลั่นกรองขอมูลที่
ไดมาจากแหลงตางๆ เพื่อนํามาสรุปใหเกิดประโยชนตองานอาชีพของตน โดยยึดหลักการสําคัญ 
ดังนี้  

6.1 ที่มาของขาวหรือแหลงขาวมีความนาเชื่อถือมากนอยเพียงใด  
6.2 วิธีการไดมาซึ่งขาวสาร หมายถึง วิธีการเก็บขอมูลหรือบุคคลใหขาว มีประสบการณ 

มีความรูความสามารถนาเชื่อถือหรือไม  
6.3 ศึกษาแนวโนม คือ การดูขอมูลยอนหลังหลายๆ ป เพื่อดูแนวโนมที่นาจะ

เกิดขึ้นในอนาคต  
6.4 ศึกษาความเปนไปไดเพื่อการเลือกแนวทางหรือตัดสินใจนําสิ่งที่ดีมีประโยชน

ตองานอาชีพของตนไปวางแผนในการทํางาน  
 

4. แนวคิดเกีย่วกับความมั่นคงในการทํางาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ประกอบดวย ความหมายของความมั่นคง
ในการทํางาน, ความสําคัญของความมั่นคงในการทํางาน , องคประกอบของความมั่นคงในการ
ทํางาน และตัวบงชี้ของความมั่นคงในการทํางาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

เสนาะ  ติเยาว (2539, น. 1) ไดใหคําจํากัดความวา ความรูสึกมั่นคงในอาชีพ 
หมายถึง ความแนนอน ยั่งยืนในอาชีพ หรืออาจกลาวอยางงายๆ วา อาชีพที่ไมตกงาน มีงานทาํอยู
ตลอดเวลา หางานงาย และเปนงานที่มีความตองการผูทํางานนั้นโดยสม่ําเสมอ 

ศักดิ์ศรี  บริบาลบรรพตเขตต (2533, น. 2-5) ใหความหมายของความมั่นคงวา เปน
สภาพที่มนุษยแสวงหาการมีวิถีชีวิตที่ราบรื่น ตลอดจนการอยูดีกินดีและมาตรฐานการครองชีพ 
ที่สูงขึ้นทําใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เปนการรักษาความมั่นคงทางรายไดของบุคคล ซึ่งตอง
ไดรับการสรางสรรและพัฒนาขึ้นเพื่อเปนหลักประกันที่สําคัญ   

สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 30) ใหความหมายของความมั่นคงในการทํางาน
หรือคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายประการ เชน ความหมายครอบคลุมถึงทุกสิ่งทุกอยางที่
เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ที่ประกอบดวยคาจางชั่วโมงทํางานประโยชนเกื้อกูลบริการตางๆ โอกาส 
ความกาวหนาในอาชีพ และมนุษยสัมพันธ ที่มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ ยังหมายถึงความมั่นคงหรือคุณภาพความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับ 
สิ่งแวดลอมโดยสวนรวมที่ใหความสําคัญกับความเปนมนุษย รวมทั้งการออกแบบการทํางาน 
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อยางไรก็ตาม ความมั่นคงในการทํางานหร ือคุณภาพชีวิตการทํางาน ยังรวมถึงสภาพและ 
การปฏิบัติงานตางๆ ภายในองคการ ซึ่งไดแก การเพิ่มเนื้องาน การมีสวนรวมของลูกจาง  
การจัดการที่เปนประชาธิปไตย สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ความสัมพันธที่ดีตอกันระหวาง
นายจางและ ลูกจาง รวมตลอดทั้งการเติบโตและการพฒันาของลูกจางในดานความเปนอยู 

สายทิพย  วงศสังขฮะ (2540, น. 14) ใหความหมายของความมั่นคงในการทํางาน
เปนความรูสึกปลอดภัยวาจะมีงานทํา มีรายไดที่แนนอน มีผลตอบแทนอันเกิดรายไดและ
สวัสดิการที่สามารถดํารงชีพ ไดรับการปกครองอยางเปนรูปธรรม มีโอกาสในความกาวหนาใน 
การทํางาน และสามารถทํางานไดจนเกษียณอายุ เพื่อใหตนเองและครอบครัวดํารงชีวิตอยาง 
ปกติสุข ชวยเหลือตนเองไดโดยไมเกิดภาระแกสังคม 

สรุปไดวา ความมั่นคงในการทํางานของบุคลากร หมายถึง สภาพที่บุคลากรรูสึก
ปลอดภัย การมีความเชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยการไดรับ 
คาตอบแทนหรือรายไดประจําของบุคลากร การม ีสวัสดิการหรือประโยชนทดแทน การมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน การมีสภาพแวดลอมในการทํางาน และการไดรับการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานของบุคลากร 
 
4.1 ความสําคัญของความมั่นคงในการทํางาน  
 

การบริหารงานของทุกองคกรเพื่อใหบุคลากรรวมกันทํางานเปนน้ําหนึ่งเดียวกันให
บรรลุเปาหมายขององคกรนั้น ความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานจะเพิ่มพลังการทํางานให
สูงขึ้น  ผลที่ เกิดขึ้นคือ ทําใหผลผลิตหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นตามไปดวย  
การสงเสริมความมั่นคงในการทํางานใหสูงขึ้น จึงเปนหนาที่สําคัญของผูบริหารและฝายที่เกี่ยวของ  

ศจี  อนันตนพคุณ (2542, น. 64-65) กลาวถึงความสําคัญของความมั่นคงใน 
การทํางาน สรุปไดดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
2. สรางความจงรักภักดีและความซื่อสัตยตอองคกรและหมูคณะ 
3. เกื้อหนุนใหบุคลากรมีระเบียบวินัย ปฏิบัติตามระเบียบ ขอบังคับ และมีศีลธรรม 
4. สรางความสามัคคีในหมูคณะ และเกิดพลังรวม (group efforts) เพื่อการขจัด

ปญหาและอุปสรรคขององคกรได 
5. สรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรตอนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร 
6. เกื้อหนุนใหเกิดทัศนคติที่ดี และมีความคิดสรางสรรคตอองคกร 
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7. ทําใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร มีความภาคภูมิใจที่เปน 
สวนหนึ่งขององคกรและทํางานอยูกับองคกรตราบนานเทานาน 

ความสําคัญของความมั่นคงในการทํางาน 3 ประการ (วิกรม  อัศวิกุล, 2541, น. 11-
12) คือ  

1. ความมั่นคงในการทํางานเปนเครื่องกระตุนใหผูปฏิบัติงาน มีความขยันหมั่นเพียร
ในการทํางาน กลาวคือ เมื่อพนักงานหรือลูกจางมีหลักประกันในการทํางาน มีความแนใจวา หาก
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนแลว จะไดรับพิจารณาโดยไมลําเอียง ยอมเปนสิ่งกระตุนใหเกิด 
ความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน แตละบุคคลมีจุดมุงหมายในการทํางานแตกตางกัน บางคน
ตองการทํางานที่มีตําแหนงสูงสุด บางคนตองการเพียงรายไดเลี้ยงครอบครัว บางคนทํางานเพื่อ
เกียรติ แตไมวาบุคคลจะทํางานเพื่อวัตถุประสงคใดก็ตาม หากงานนั้นไมมีความมั่นคง ทํางาน
อยางไมมีความสุข หรือไมมีอิสระแกตน ตองคอยหวาดระแวงอยูตลอดเวลา ฐานะของพนักงาน
หรือลูกจางก็จะเสื่อมและเกิดความเสียหายขึ้น เครื่องกระตุนในการทํางานนั้นมีหลายอยาง เชน 
ผลตอบแทนที่นาพอใจ การมีสภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งมีความมั่นคงในการทํางานดวย ใน
บรรดาสิ่งเหลานี้ไดมีการวิจัยและทดสอบกันวา บุคคลตองการสิ่งใดมากที่ สุด ปรากฏวา  
ความมั่นคงในการทํางานเปนสิ่งที่พึงประสงคมากกวาสิ่งอื่นๆ  

2. ความมั่นคงในการทํางานชวยใหพนักงานหรือลูกจางมีขวัญดีข้ึน ขวัญกําลังใจ
เปนสิ่งสําคัญ ผลงานที่ไดรับจากพนักงานหรือลูกจางที่มีขวัญเสีย ยอมสูผลงานของพนักงานหรือ 
ลูกจางที่มีขวัญดีไมได หากพนักงานหรือลูกจางตองหวาดระแวงอยูเสมอวา งานที่ตนทําอาจ  
ไมถูกใจผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาเอาเรื่องสวนตัวหรือเร่ืองที่ไมเกี่ยวกับหนาที่การงาน เขา
มาเกี่ยวของในการทํางาน หรือตองหวาดระแวงวา ตนอาจถูกกลั่นแกลง ไมไดรับความเปนธรรม 
เกิดความรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน ขวัญของพนักงานหรือลูกจางก็จะเสีย 

3. เมื่อความมั่นคงในการทํางานเปนเครื่องกระตุนใหการทํางานดีข้ึน และเปนเครื่อง
บํารุงขวัญในการทํางานแลว ผลการทํางานอันเปนจุดมุงหมายที่แทจริงของการใหความมั่นคงก็จะ
ดีข้ึนเปนเงาตามตัว ความมั่นใจหรือความสบายใจของพนักงานหรือลูกจางในการปฏิบัติงาน โดย
มีความมั่นคงนั้น เปนเครื่องชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนแกนายจาง
โดยตรง 

ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน นอกจากจะมีความสําคัญในการเสริมสรางขวัญ
กําลังใจแลว ยังมีความสําคัญในฐานะที่เปนความตองการขั้นพื้นฐานลําดับที่ 2 ตามทฤษฎีลําดับ
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ข้ันความตองการของมนุษย 5 ข้ัน ของมาสโลว (Maslow, 1954, อางถึงใน เอกรัตน  เปาอินทร, 
2542, น. 28-29) ซึ่งประกอบดวย  

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ที่สรางความพึงพอใจใหกับบุคคลเพื่อความอยูรอดของชีวิต ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ ยารักษาโรค 
การพักผอนนอนหลับ เพศสัมพันธ และความพึงพอใจทางประสาทสัมผัส  

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or security Needs) เปนความ
ตองการขั้นที่สอง ซึ่งบุคคลมีความตองการ ความมั่นคง การปกปอง ความเปนอิสระจากความกลัว 
และความวิตกกังวล ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินหนาที่การงาน เชน ความปลอดภัย ไมมี
อันตรายจากโจรผูราย การคุกคาม การเสี่ยงภัย ทําใหไดรับความเจ็บปวด อันตรายทั้งทางรางกาย
และจิตใจ รวมถึงหนาที่การงาน การมีรายไดที่มั่นคงและสม่ําเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ 

3. ความตองการการยอมรับหรือความตองการดานสังคม และความรัก (Acceptance or 
social and love Needs) เปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการดานความรักจากบุคคลรอบขาง ตองการ
เปนสวนหนึ่งของสมาชิกของกลุมของครอบครัว ตองการไดรับความเอาใจใส และเปนที่รักของเพื่อน 

4. ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการไดรับความ
นับถือทั้งจากตนเองและคนอื่น ซึ่งพิจารณาได 2 ลักษณะ คือ เนนที่ลักษณะภายใน หมายถึง 
ความตองการประสบความสําเร็จ ความเชื่อมั่นในตนเอง และความมีอิสระ หากเนนที่ลักษณะ
ภายนอก จะหมายถึง ความตองการมีชื่อเสียง เกียรติยศ สถานภาพ ความสําคัญ และการยกยอง
สรรเสริญ เพื่อใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําสิ่งตางๆ ใหประสบ
ความสําเร็จเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาตนก็สามารถทําได 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for actualization) เปนความตองการที่
จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู ซึ่งหมายถึง การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและความตองการ
เปนแบบอยางที่บุคคลตองการ เชน นักเขียนที่มีชื่อเสียง 

ความมั่นคงในการทํางานในปจจัยบําบัด โดยไดแยกปจจัยที่จูงใจมนุษย ออกเปน 2 
ปจจัย เฮอรเบอรก (Herzberg, 1959, อางถึงใน วิจิตร  อาวะกุล, 2540, น. 180-185) ไดแก 

1. ปจจัยบําบัด หรือปจจัยสุขภาพอนามัย (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่
ปองกัน ไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจในงานที่ทํา ไมใชปจจัยที่จูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลในองคกร แตเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไม
พอใจในงานที่ทําอยูนั้นเอง หากขาดปจจัยสุขภาพอนามัยแลว ยอมกอใหเกิดความไมพอใจกับ
พนักงาน ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคงในงานและชีวิตสวนตัว สภาพการทํางาน 



 47

ความสัมพันธกับบุคคลในองคกร กระบวนการปฏิบัติในหนวยงาน นโยบายและการบริหารงาน 
การบังคับบัญชา เปนตน 

2. ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) เปนปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่
มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน กระตุนให
บุคคลมีความกระตือรือรนและพยายามทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ไดแก การยอมรับใน
ผลงานเปน ความสําเร็จในงาน การไดรับการยกยอง ยอมรับนับถือ โอกาสกาวหนาในงาน ความ
รับผิดชอบที่เพิ่มข้ึน การไดทํางานที่มีลักษณะทาทาย เปนตน 

เมื่อพิจารณาถึงทฤษฎีความตองการกับทฤษฎีสองปจจัยแลว พบวา ปจจัยสุขภาพ
อนามัย ซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี มีความสัมพันธกับทฤษฎีความ
ตองการของ Maslow ในลําดับข้ันที่ 1-2-3 คือความตองการดานรางกาย ความตองการดานความ
ปลอดภัย และความตองการการยอมรับ และปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจมีความสัมพันธในลําดับ
ข้ันที่ 4และ 5 คือความตองการการยกยองนับถือและความตองการความสําเร็จ ดังตารางที่ 2.1 

 
ตารางที่ 2.1 

ความสัมพันธระหวางปจจยักระตุนใหเกิดแรงจูงใจกับความตองการ 
 

ทฤษฎีความตองการของ Maslow ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 
1. ความตองการดานรางกาย 
    (Physiological needs) 
2. ความตองการความมั่นคงหรือปลอดภัย 
    (Safety or security needs)  
3. ความตองการการยอมรับ(Acceptance or  

 social and love needs) 
4. ความตองการการยกยอง 
    (Esteem needs) 
5. ความตองการความสาํเร็จในชีวิต 
    (Need and self actualization)   

เงินเดือนหรือรายได สวัสดิการ 
สถานภาพการทํางาน 
การบังคับบัญชา  
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
นโยบายและการบริหารงาน 
ความสาํเร็จของงาน 
การยอมรับนบัถือ 
ลักษณะงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความเจริญกาวหนา 

ที่มา:  “หลักการบริหารงานบุคคล,” โดย เอกรัตน  เปาอินทร, 2542, น. 26. 
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จากแนวคิดขางตน สามารถสรุปถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมั่นคงในการทํางาน
ไดแก การมีคาตอบแทนหรือรายไดประจําของบุคลากร ประกอบดวย เงินเดือน คาลวงเวลา เงิน
ประจําตําแหนง และเงินพิเศษ (Top up) การมีสวัสดิการหรือประโยชนทดแทน  

สวัสดิการอบรมเสริมความรูทางวิชาชีพ สวัสดิการประเภทสันทนาการ ไดแก กิจกรรม
ดานสันทนาการเพื่อพัฒนาคุณภาพ  สวัสดิการที่กฎหมายกําหนด  ไดแก สวัสดิการดาน 
การประกันสังคม และสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการอื่นๆ ไดแก การจัดทําบัตรอวยพร
วันเกิด และบริการดานประกันภัยรถยนต การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ประกอบดวย  
การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น การไดรับมอบหมายที่สําคัญการไดรับรางวัล การไดรับการยกยองจาก
การทํางาน การไดรับการยอมรับจากสังคม การมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ประกอบดวย 
ความปลอดภัยในการทํางาน ความพึงพอใจในสภาพแวดลอม สัมพันธภาพระหวางบุคคลใน 
การทํางาน นโยบายและการบริหารงาน การติดตอส่ือสารในองคกร และการไดรับการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย การไดรับการปฐมนิเทศ การอบรมพัฒนา ทักษะ
การทํางาน และไดรับการสนับสนุนในการศึกษาตอ  
 
4.2 องคประกอบของความมั่นคงในการทํางาน 
 

มีผูใหความหมายขององคประกอบของความมั่นคงในการทํางาน ดังนี้ 
ความมั่นคงในการทํางานของลูกจางจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยองคประกอบ 4 ประการ 

(วิกรม  อิศวิกุล, 2541, น. 13-15) ดังนี้  
1. หลักความรูความสามารถ กลาวคือ องคการจะตองใชความรูความสามารถเปน

เกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานมีวิธีการที่ยุติธรรมในการเลือกเฟนผูที่มีความรูความสามารถ
เหมาะสมแกตําแหนงหนาที่ในการใหความเสมอภาค และโอกาสอันทัดเทียมแกผูที่มีคุณสมบัติ
ความรูความสามารถในการเลื่อนชั้น เลื่อนตําแหนง และการพิจารณาบําเหน็จความชอบโดย 
ไมเลือกชั้น วรรณะ ศาสนา หรือเพศ นอกจากนี้ยังตองมีการพัฒนาตัวบุคคลดวยคือตองมีการ
ฝกอบรม 
 2. หลักความเปนกลาง หลักนี้เปนหลักที่สําคัญยิ่งโดยเฉพาะกับผูปฏิบัติงานราชการ
ดังกลาว คือ จะตองไมฝกใฝในการเมือง ตองไมมีสวนในการเมือง ตองมีการคุมครอง หรือควบคุม 
มิใหการเมืองเขามาแทรกแซงในการปฏิบัติงาน 
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 3. หลักความซื่อสัตยสุจริต และเห็นแกประโยชนสวนรวม คือผูปฏิบัติงานจะตอง
ประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกที่ควร ปฏิบัติงานดวยความบริสุทธิ์ใจ ไมเกะกะเกเร หรือเฉื่อยชาใน 
การทํางานและตัวผูบังคับบัญชาเองก็ตองใชอํานาจอยางเปนธรรมและสัตยซื่อ 
 4. หลักความสมดุลของอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ หลักนี้ถือเปนเรื่องสําคัญ 
บางคนทํางานโดยไมตองรับผิดชอบ บางคนมีงาน มีหนาที่ มีความรับผิดชอบ แตไมมีอํานาจหรือมี
อํานาจหนาที่แตไมมีความรับผิดชอบบางคนมีความรับผิดชอบเกินหนาที่ความไมสมดุลแหงอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบนี้ เปนสิ่งกระทบกระเทือนตอความมั่นคงอยางยิ่ง  
 
4.3 ตัวบงชี้ของความมั่นคงในการทํางาน 
 

ตัวบงชี้ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ในการศึกษาตางๆ  ดังกลาวประกอบกับแนวคิด
ความหมายการจัดจําแนกประเภทและรูปแบบตลอดจนองคประกอบของความมั่นคงในการทํางาน
ดังกลาวขางตน ไดศึกษาตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางาน นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม (2533, น. 46)
ดังนี้คือ การไดรับความมั่นคงในการจางงาน โอกาสที่จะถูกเลิกจาง โอกาสกาวหนาในการทํางาน
โอกาสที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต มีความพึงพอใจในงานที่ทํา ในคาจางหรือเงินเดือน ใน
สวัสดิการทั้งสวัสดิการทางเศรษฐกิจสวัสดิการทางสังคมและสวัสดิการเพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน และในสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
รวมถึงการไดรับคาจางหรือเงินเดือนเพียงพอแกการครองชีพ การไดรับความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน การไดรับความเชื่อถือไววางใจ การไดรับความคุมครองในการปฏิบัติงาน และการไดรับ
ความยุติธรรมจากสถานประกอบการ รวมทั้งมีอิสระในการทํางาน สามารถพึ่งตนเองทางเศรษฐกิจ 
ไดรับการเลี้ยงดูและไดรับการศึกษาที่ดีของผูอยูในอุปการะ การครองชีพเมื่อชราภาพ และ 
ความยากลําบากของครอบครัวเมื่อตนเสียชีวิตไป สอดคลองกับ สายทิพย  วงศสังขฮะ (2540,  
น. 22) กลาวถึงตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางาน คือ ตองมีความมั่นคงในการทํางาน ความสําเร็จ
ของงาน มีความรับผิดชอบ มีสภาพการทํางาน รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางลูกคา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน มีการยอมรับนับถือ การควบคุม
แนะนําทั่วไป มีนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา มีความสําคัญของตนตอองคการ 
ความกาวหนาในตําแหนงงาน และมีคาตอบแทนและสวัสดิการ 

เดวิส (Davis, อางถึงใน สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 33-35) เสนอตัวบงชี้ 
ความมั่นคงในการทํางาน ดังนี้คือ ตองมีคาตอบแทนที่ยุติธรรม มีสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศ
องคการที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีโอกาสแสดงออก มีโอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง มีการ
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ผสมผสานเกี่ยวกับงานที่ทําในองคการ เคารพสิทธิสวนบุคคล มีความสมดุลในการทํางาน การใช
เวลาวางและชีวิตครอบครัว และมีสวนรวมรับผิดชอบกับองคการในดานสังคมของชีวิตการทํางาน 
สอดคลองกับ สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 36-37) ไดกลาวถึงตัวบงชี้ความมั่นคงใน 
การทํางานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ คาจาง ประโยชนเกื้อกูล มีความมั่นคงในการทํางาน มี
การเลือกตารางการทํางาน ลดความกดดันในการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจเฉพาะ 
บางกรณีที่อาจสงผลตอลูกจาง มีประชาธิปไตยในการทํางาน มีการแบงผลกําไร มีบําเหน็จ
บํานาญ มีการสงเสริมคุณภาพพนักงาน และลดวันทํางานใหเหลือเพียง 4 วันในหนึ่งสัปดาห 

ตัวบงชี้ขางตน สามารถสะทอนวัตถุประสงคของแนวคิดความมั่นคงในการทํางาน 
ของบุคลากรที่ตองการไดรับความรูสึกปลอดภัย การมีความเชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ ทําใหเกิด
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยหรือตัวบงชี้ที่ทําใหเกิด
ความมั่นคงในการทํางาน พิจารณาจากการมีคาตอบแทนหรือรายไดประจําของบุคลากร การมี 
สวัสดิการหรือประโยชนทดแทน การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน การมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี และการไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานของบุคลากร  

จากการศึกษา อาจกลาวไดวา ความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะของการการ
จาย คาตอบแทนแกบุคลากร การจัดใหมีสวัสดิการหรือประโยชนทดแทน การมีโอกาสกาวหนาใน
การทํางาน การมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี และการไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานของบุคลากร ซึ่งเปนสิ่งที่บุคลากรตองการเพื่อใหเกิดความรูสึกปลอดภัย การมีความเชื่อมั่น 
การมีเสถียรภาพ รับรูถึงความมั่นคง เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ การดําเนินชีวิตของตน 
เพราะบุคลากรลวนแลวแตมีความจําเปนตางๆ ที่ยังรอการตอบสนอง และเปนแรงเสริมที่จะทําให
บุคลากรในองคกร ทําหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพ 
การดําเนินงานของฝายบริหารที่มีความสามารถในการวางแผนที่สงผลดีตอองคกร ทําใหสามารถ
จัดบริการที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายขององคกรดวย 
  

5. ประวัติวิทยาลยัพยาบาลตํารวจ 
  

วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เดิมชื่อวา โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและอนามัย  
กองแพทย กรมตํารวจ เริ่มเปดดําเนินการตั้งแต พ.ศ. 2512 โดยดําริของ ฯพณฯ พลตํารวจเอก 
ประเสริฐ  รุจิรวงค ซึ่งเปนอธิบดีกรมตํารวจในสมัยนั้น โดยที่ทานเคยปฏิบัติหนาที่รัฐมนตรีวา 
การกระทรวงสาธารณสุขมากอน จึงมีความรูและความเขาใจ ปญหาการขาดแคลนพยาบาล ซึ่ง
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โรงพยาบาลตํารวจกําลังประสบปญหาขาดแคลนพยาบาลอยางมาก ในขณะนั้น ทานดําริวา
ปญหาขาดแคลนพยาบาลเปนปญหาระดับชาติ สมควรที่ทุกหนวยงานตองชวยกันแกไข  
กรมตํารวจจึงมีมติให กองแพทย เปดรับสมัครนักเรียนพยาบาลรุนแรกเมื่อวันที่ 20 มีนาคม 2513 
โดยรับผูสําเร็จ การศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปที่ 5 ในขณะนั้น เขาศึกษาหลักสูตรพยาบาลผดุงครรภ 
และอนามัย ใชเวลาศึกษาตลอดหลักสูตร 3 ป 6 เดือน เมื่อสําเร็จการศึกษาแลว ผูสําเร็จการศึกษา 
จะไดรับประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภอนามัย (เทียบเทาอนุปริญญา) 

โดยที่วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่ผลิต
บุคลากรทางการพยาบาลแกหนวยงาน สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ และหนวยงานอื่นๆ  ทั้ง
ภาครัฐและ  เอกชนเพื่อสนับสนุนการบริการดานการสง เสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  
การรักษาพยาบาล และฟนฟูสุขภาพแกขาราชการตํารวจ และครอบครัว รวมทั้งใหบริการแก
ประชาชนทั่วไป ดังนั้นวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ จึงไดมีการพัฒนาดานการบริหารองคการ และ
พัฒนาปรับปรุงหลักสูตรอยางตอเนื่องพอสรุปไดดังนี้ 

ป พ.ศ. 2514 โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและอนามัย กองแพทย กรมตํารวจ ไดรับ
งบประมาณใหสรางอาคารสูง 7 ชั้น โดยใชพื้นที่ชั้น 1 ถึงชั้น 4 เปนสํานักงานและอาคารเรียน  
สวนชั้น 5 ถึงชั้น 7 เปนอาคารหอพักนักเรียน และไดทําพิธีเปดอาคาร โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภ
และอนามัย เมื่อวันที่ 29 กันยายน 2515 โดย พลตํารวจเอก ประเสริฐ รุจิรวงค อธิบดีกรมตํารวจ 

ป พ.ศ. 2522 กองแพทย กรมตํารวจ ไดแบงสวนราชการใหม โดยยกฐานะขึ้นเปน 
สํานักงานแพทยใหญ (เทียบเทากองบัญชาการ) โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและอนามัย จึงไดรับการยก
ฐานะเปนวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ (เทียบเทากองบังคับการ) เมื่อวันที่ 26 เมษายน 2522 โดยรวม
โรงเรียนตางๆ ที่ผลิตบุคลากรพยาบาลหลายระดับไวดวยกัน เชน โรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและ
อนามัย โรงเรียนผูชวยพยาบาล โรงเรียนพยาบาลสนาม และหลักสูตรอบรมสายการแพทย มีการ
แบงสวนราชการเปน 8 งาน คือ 

1. งานดานธุรการ 
2. งานฝกอบรมพยาบาล ปรับฐานะมาจากโรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและอนามยั 
3. งานฝกอบรมผูชวยพยาบาล ปรับฐานะมาจากโรงเรียนผูชวยพยาบาล 
4. งานฝกอบรมสายการแพทย ปรับฐานะมาจากหลกัสตูรฝกอบรมสายการแพทย 
5. งานฝกอบรมพยาบาลภาคสนาม ปรับฐานะมาจาก โรงเรียนพยาบาลภาคสนาม 
6. งานอาํนวยการศึกษาฯ เกีย่วกับการเรียนการสอน และจัดหลักสูตรตางๆ  
7. งานปกครองนกัเรียน มหีนาที่ปกครองดูแลนักเรียน/นักศึกษา 
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8. งานตาํราและอุปกรณ รับผิดชอบเกี่ยวกับส่ือการเรียนการสอนอปุกรณตางๆ  
งานธุรการมีฐานะเทียบเทาแผนก ทําหนาที่ธุรการของวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ 

ทั้งหมดสวนอีก 7 งาน มีฐานะเทียบเทากองกํากับการ ขณะเดียวกันมีการปรับปรุงหลักสูตร โดย
เพิ่มวิชาการตํารวจ จํานวน 320 ชั่วโมง ไวในหลักสูตรดวย เพื่อใหผูสําเร็จการศึกษา สามารถไดรับ
การบรรจุแตงตั้งเปนวาที่รอยตํารวจตรี โดยไมตองเสียเวลาเขาอบรมในหลักสูตรของกรมอีก ซึ่ง
ทบวงฯ ใหความเห็นชอบเมื่อ 20 พฤศจิกายน 2522 และพรอมกันนั้น วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ได
ปรับปรุงหลักสูตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย ซึ่งใชเวลาศึกษา 3 ป 6 เดือน โดยเพิ่มวิชาที่
สําคัญในการประกอบวิชาชีพพยาบาล และขยายเวลาเรียนเปนเวลา 4 ป ใหไดมาตรฐานตามที่
ทบวงมหาวิทยาลัยกําหนด และเปลี่ยนชื่อหลักสูตรเปน หลักสูตรการพยาบาลและผดุงครรภ ซึ่ง
ทบวงฯ ใหความเห็นชอบ เมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2522 ผูสําเร็จการศึกษาไดรับประกาศนียบัตร
ชั้นสูง การพยาบาลและผดุงครรภ 

ป พ.ศ. 2525 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดรับงบประมาณใหขยายอาคาร 7 ชัน้ ข้ึนไป
ทางดานทิศตะวันออก ทําใหเพิ่มจํานวน หองเรียน และหอพักใหไดมาตรฐานขึ้น การขยายอาคารแลว
เสร็จ ป พ.ศ.  2526  

ป พ.ศ. 2526 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดต้ังคณะกรรมการพิจารณาปรับปรุง
หลักสูตรการพยาบาลผดุงครรภ อีกครั้งหนึ่งเพื่อใหหลักสูตรไดพัฒนา ควบคูไปกับการพัฒนาดาน
การแพทย การพยาบาล เพื่อใหทันตอสถานการณของโรค และความกาวหนาของเทคโนโลย ีมกีาร
จัดหมวดวิชาใหมใหสอดคลองกับหลักสูตรพยาบาล ของสถาบันการศึกษาพยาบาลอื่นๆ และได
เปลี่ยนชื่อหลักสูตรเปน หลักสูตรการพยาบาลศาสตร ผูสําเร็จการศึกษา ไดรับประกาศนียบัตรพยาบาล
ศาสตร ซึ่งทบวงมหาวิทยาลัยใหความเห็นชอบ และ ก.พ. รับรองแลวเมื่อวันที่ 15 มีนาคม 2529 

ป พ.ศ. 2528 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดรับงบประมาณใหสรางหอพักนักศึกษา ตัว
อาคารสูง 4 ชั้น สรางแลวเสร็จ ป พ.ศ. 2529 

ป พ.ศ. 2530 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดสมทบกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยตาม
ประกาศพระราชกฤษฎีการับวิทยาลัยพยาบาลตํารวจเขาสมทบใน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 
2530 ในพระราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ หนา 84 ตอนที่ 269 เมื่อวันที่ 28 ธันวาคม พ.ศ. 2530 
และในปเดียวกันนี้ วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดเปดอบรมหลักสูตรเสริมความรูทางวิชาการ ระดับนายสิบ
พยาบาล (ผูชวยพยาบาล) และ พลพยาบาล (พยาบาลภาคสนาม) เปนครั้งแรก 

ป พ.ศ. 2532 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดรับความเห็นชอบจากทบวงมหาวิทยาลัย
ใหเปลี่ยนชื่อหลักสูตรเปนหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต พรอมเปลี่ยนชื่อประกาศนียบัตร
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พยาบาลศาสตรเปนพยาบาลศาสตรบัณฑิต เมื่อวันที่ 27 มกราคม 2532 เปนผลใหผูสําเร็จ
การศึกษา หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต รุนที่ 16 ไดเขารับพระราชทานปริญญาบัตร
พยาบาลศาสตรบัณฑิต รวมกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนครั้งแรก เมื่อวันที่ 15 กรกฎาคม 
2532 

ป พ.ศ. 2540 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดขอวิเคราะหและกําหนดตําแหนง
ขาราชการตํารวจ เนื่องจากการแบงสวนราชการเดิม ไมมีการจัดภาควิชาที่เหมาะสม เปนผลให
ผูทําหนาที่สอน ตองปฏิบัติงานดานอื่นๆ ในขณะเดียวกันทําใหไมสามารถพัฒนางานวิชาการให
กาวหนาไดเทาที่ควร ซึ่งคณะรัฐมนตรี มีมติใหวิทยาลัยพยาบาลตํารวจปรับโครงสราง และกําหนด
ตําแหนงขาราชการตํารวจในวิทยาลัยใหม เมื่อวันที่ 7 ตุลาคม 2540 ดังนี้ 

1. ฝายอํานวยการ 
2. ฝายปกครอง 
3. ฝายบริการการศึกษา 
4. ภาควิชาวิทยาศาสตรพื้นฐาน 
5. ภาควิชาหลักการพยาบาล 
6. ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร 
7. ภาควิชาการพยาบาลศัลยศาสตรทั่วไป 
8. ภาควิชาการพยาบาลสูตินรีเวชศาสตร 
9. ภาควิชาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 
10. ภาควิชาการพยาบาลจิตเวชศาสตร 
11. ภาควิชาการอนามัยชุมชน 
12. ภาควิชาการพยาบาลศัลยศาสตรกระดูกและอุบัติเหตุ 
ป พ.ศ. 2541 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดจัดทําหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต 

(ตอเนื่อง 2 ป) ใชเวลาศึกษา 2 ป เพื่อสนับสนุนใหขาราชการตํารวจ ผูมีคุณวุฒิทางการพยาบาล
ตํ่ากวาปริญญาตรี ไดมีโอกาสศึกษาเพิ่มเติม ในหลักสูตรตอเนื่องระดับปริญญาตรีทางการ
พยาบาล ซึ่งเปนการสงเสริมความกาวหนา และพัฒนาบุคลากรดานนี้ที่ยังขาดแคลนอยู และเปน
การแกไขปญหาสิทธิ ในการไดรับเงินประจําตําแหนงประเภทวิชาชีพ เฉพาะการพยาบาลในระยะ
ยาวอีกดวย 
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ป พ.ศ. 2543 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดดําเนินการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางสาขา 
การพยาบาลศัลยกรรมอุบัติเหตุระยะเวลาอบรม 16 สัปดาห เพื่อพัฒนาคุณภาพบุคลากร ที่สําเร็จ 
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต ใหมีความรูความสามรถ ดานการพยาบาลเฉาะทางเพิ่มข้ึน 

ป พ.ศ. 2546 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ไดเปดอบรมหลักสูตรเฉพาะทาง สาขา 
การบริหารการพยาบาลระยะเวลา 16 สัปดาห เพื่อพัฒนาคุณภาพบุคลากรที่สําเร็จการศึกษาพยาบาล 
ศาสตรบัณฑิต และปฏิบัติงานใหการพยาบาลแกผูปวยในระดับหัวหนาหนวยหรือรองหัวหนา
หนวยของโรงพยาบาลตํารวจ ใหมีความรูความสามารถในการบริหารงานในดานตางๆ  ทั้งในดาน
การพัฒนาบุคลากร งบประมาณ คุณภาพการพยาบาลสารสนเทศ และการใชเทคโนโลยี สมัยใหม 
ตลอดจนระเบียบที่เกี่ยวของกับการประกอบวิชาชีพและการพยาบาล และในปเดียวกันนี้วิทยาลัย
พยาบาลตํารวจ ไดดําเนินการตามระบบประกันคุณภาพการศึกษา ตาม CU.QA 84.1 และมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง จนกระทั่งไดรับประกาศนียบัตรรับรองสัมฤทธิ์ผลระบบประกันคุณภาพจาก
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ 6 กุมภาพันธ 2546 ระยะเวลารับรอง 4 ป ต้ังแต 7 กุมภาพันธ 2546 ถึง 
6 กุมภาพันธ 2550 

ป พ.ศ. 2545-2547 วิทยาลัยพยาบาลตํารวจงดการผลิตนักศึกษาพยาบาลตํารวจ 
ดวยเหตุผลจากนโยบายสํานักงานตํารวจแหงชาติ จึงไมมีการรับนักศึกษาเขาใหม คงเหลือ
นักศึกษาที่เขาศึกษากอนปดังกลาวศึกษาอยู ซึ่งจบการศึกษาทั้งหมดในปการศึกษา 2547 

ป พ.ศ. 2547 จากปญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลของประเทศและ
ปญหาลดตําแหนงและอัตราขาราชการ สํานักงานตํารวจแหงชาติไดอนุมัติใหวิทยาลัยพยาบาล
ตํารวจผลิตนักศึกษาในหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตและไดทําการวิจัยเพื่อติดตาม
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตร พยาบาลศาสตรบัณฑิต เพื่อนํา
ผลการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรวิธีการจัดการเรียนการสอน ใหมี
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับ ความตองการของสังคม 

ป พ.ศ. 2548-ปจจุบัน วิทยาลัยพยาบาลตํารวจมีการปรับโครงสรางและกําหนด
ตําแหนงขาราชการตํารวจในวิทยาลัยใหม เพื่อใหเกิดการสอดคลองกับการปรับโครงสรางของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ โดยมีลักษณะงานและสายการบังคับบัญชาที่มีผูบังคับการวิทยาลัย
พยาบาลตํารวจ เปนผูบริหารสูงสุดขององกร โดยมีการแบงกลุมงาน และฝายตางๆ ตามโครงสราง
ดังนี้ 
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ผูบังคับการ 
 งานเทคโนสารสนเทศ 

 
    รองผูบังคับการ (บริหาร)       รองผูบังคบัการ (วิชาการ)  

 
       งานอํานวยการ    ภาควิชาวิทยาศาสตรพื้นฐาน 
       ฝายพฒันา 1    ภาควิชาหลักการพยาบาล 
       ฝายพฒันา 2     ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร 

ภาควิชาการพยาบาลศัลยศาสตร 
       ภาควิชาการพยาบาลสูตินรีเวชศาสตร 
       ภาควิชาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 
       ภาควิชาการพยาบาลจิตเวชศาสตร 
       ภาควิชาการพยาบาลอนามยัชุมชน 

 
กลุมงานวิชาการ ทําหนาที่ในดานการเรียนการสอนคนควาวิจัย อันประกอบดวย

ภาควิชาตางๆ  8 ภาควิชา บุคลากรดํารงตําแหนงอาจารยทําหนาที่ดานการสอน กํากับดูแลโดย
รองผูบังคับการวิทยาลัยพยาบาลตํารวจดานวิชาการ 

ฝายสนับสนุน  ทําหนาที่ด านอํานวยการและสนับสนุนการเรียนการสอน 
ประกอบดวยฝายพัฒนา 1 ฝายพัฒนา 2 และงานอํานวยการกํากับดูแลโดยรองผูบังคับการ
วิทยาลัยพยาบาลตํารวจดานบริหาร โดยมีงานเทคโนสารสนเทศ เปนฝายสนับสนุนที่กํากับดูแล
โดยผูบังคับการวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ และไดปฏิบัติภารกิจในการบริหารองคกรตามพระราช-
กฤษฎีกา ซึ่งไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 122 ตอนที่ 36ก มีผลบังคับใช 30 มิ.ย. 2548 
จนถึงปจจุบัน 

 
6. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
ทวีศรี  กรีทอง (2530) ไดทําการศึกษาระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีคะแนนเฉลี่ยคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค 
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สังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีความพึงพอใจในงาน และมีความสุขในการดําเนินชีวิตอันนําไปสู
ความมีคุณคาแหงชีวิตเพียงเล็กนอยเมื่อพิจารณาในรายละเอียดตามตัวบงชี้คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน พบวา พยาบาลมีความพึงพอใจนอยในคาตอบแทนและสภาพการทํางาน ซึ่งเปนผลมา
จากลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งตองใหการดูแลผูปวยที่มีความทุกข ความสูญเสีย ความ
หวาดกลัว ความกังวล เปนสิ่งกระตุนใหเกิดความเครียดในการทํางาน เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ
เปนผูที่อยูใกลชิดผูปวยมากที่สุดตลอดเวลา จึงตกอยูในภาวะเครียดสูง อีกทั้งคาตอบแทนที่ไดรับ 
ก็เทียบเทาขาราชการทั่วไปที่มีวุฒิเดียวกัน อาจทําใหเกิดความรูสึกวาไดรับคาตอบแทนที่ 
ไมยุติธรรม กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานได 

ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตอยูใน
ระดับปานกลาง ตําแหนงหนาที่ และคานิยม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับ
ตํ่า สวนสถานภาพการสมรส และรายไดพิเศษ ไมมีสวนสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพ สวนสภาพแวดลอมในการทํางาน การบริหารจัดการ ตําแหนงหนาที่และคานิยม
สามารถรวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานได 

สุจินดา  ออนแกว (2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัย
ทวาราวดี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทวาราวดีโดยรวมอยูในระดับ
ดี เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนา และความมั่นคงในงาน ดานบูรณาการทางสังคม ดาน
ความสมดุลระหวางชีวิต และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมสวนใหญอยูในระดับดี สําหรับดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมพบวาไมมีการสงเสริมสุขภาพและดาน
ธรรมนูญในองคการ สวนใหญพบวาไมพอใจนโยบายการบริหาร และเกณฑในการประเมินผลและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

สมหวัง  โอชารส (2542) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา คาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ อยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง และคาเฉลี่ยระดับ
คานิยมทางวิชาชีพอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยการรับรูตอระบบบริหาร คาเฉลี่ยคานิยมทางบริการอยูใน
ระดับปานกลางคอนขางสูง และคาเฉลี่ยคานิยมทางราชการในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ จําแนกตามอายุ ระดับชั้นยศ ตําแหนงหนาที่ 
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พบวา มีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ 
สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ จําแนกตามสถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน ระดับเงินเดือน แผนกที่ปฏิบัติ พบวา มีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตาง
กัน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชีพ 
คานิยมทางราชการ และคานิยมทางบริการ มีความสัมพันธทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ตัวแปรที่
สามารถรวมกันพยากรณ ความแปรผันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ คือ การรับรูตอระบบบริหารคานิยมทาง
ราชการ แผนกกุมารเวช ซึ่งรวมกันทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ไดรอยละ 65.66 

มาริสสา  ทรงพระ (2546) ไดทําวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและ
เครื่องประดับ (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ (3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัย
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและ
เครื่องประดับ (4) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามองคประกอบ 8 
ดาน ไดแก คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สัมพันธภาพในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความภูมิใจในองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและ
เครื่องประดับ ที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ พบวา  

1. พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตใน
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การทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน 

2. พนักงานที่มี เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

3. พนักงานที่มีคุณชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดาน คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
รายได และผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและระดับคอนขาง
สูง 

4. พนักงานที่มี อายุ สถานภาพ สงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
โอกาสพัฒนาศักยภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานสัมพันธภาพในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางกัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวาคุณภาพชีวิต 
การทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจตอสภาพการทํางานในองคการโดยมีองคประกอบสําคัญ
ที่แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้งทางดานตัวบุคคล สภาพแวดลอม และสังคม ที่จะ
สงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ โดยจะพบวาผลงานวิจัยในเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน 
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง มีเพียง สุจินดา  ออนแกว (2538) ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทวาราวดี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับดี โดยผูทําการวิจัยที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานไดใหความสนใจศึกษาดานผลตอบแทน 
ที่มีความเพียงพอและยุติธรรม โดยพบวาถาหนวยงานไดมีผลตอบแทนที่ดีก็จะมีผลตอความพึง
พอใจของบุคลากรตอหนวยงานนั้น แตถาหนวยงานที่มีสภาพการทํางาน ซึ่งเปนผลมาจาก
ลักษณะงาน ตัวอยางเชน พยาบาลวิชาชีพ ซึ่งตองใหการดูแลผูปวยที่มีความทุกข ความสูญเสีย 
ความหวาดกลัว ความกังวล เปนสิ่งกระตุนใหเกิดความเครียดในการทํางาน เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพเปนผูที่อยูใกลชิดผูปวยมากที่สุดตลอดเวลา จึงตกอยูในภาวะเครียดสูง อีกทั้งคาตอบแทนที่
ไดรับก็เทียบเทาขาราชการทั่วไปที่มีวุฒิเดียวกัน อาจทําใหเกิดความรูสึกวาไดรับคาตอบแทนที่ไม
ยุติธรรม กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานได สอดคลองกับ ทวีศรี  กรีทอง (2530) ไดทําการศึกษา
ระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัด
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กระทรวงสาธารณสุข พบวามีความพึงพอใจนอยในคาตอบแทน และผูทําการวิจัยไดใหความสนใจ
ศึกษาดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานสอดคลองกัน 
ผูศึกษาสนใจในการทําการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากผูศึกษาเปนขาราชการในสังกัดวิทยาลัยพยาบาล
ตํารวจจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรดานตางๆ ที่มี
ความสําคัญ และเหมาะสมกับสภาวะการในปจจุบันของวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ดานการไดรับ
คาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอ และยุติธรรม ดานการมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ 
ถูกสุขลักษณะตอรางกายและจิตใจ ดานการมีความมั่นคง มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
และมีความกาวหนาในงาน และ ดานการทํางานที่มีเวลา ใหกับตนเองและครอบครัว มาเปนกรอบ
หรือแนวคิดในการศึกษาดังนี้ 
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กรอบแนวคดิในการศึกษา 
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