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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานราชการกระทรวง

แรงงานในสวนกลาง” ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม ตลอดจนผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของ มาเปนแนวทางในการศึกษา ดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกบัความมัน่คงในงาน (Job Security) 

 3. นโยบายที่เกี่ยวของกับพนักงานราชการ 

 4. ระบบพนักงานราชการ 

 5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

  

 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือเปน          

มิติหนึ่งที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนแนวคิดที่เนน

คุณคาของความเปนมนุษย การทํางานที่ทาทาย การไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม ความปลอดภัย

และการมีสุขภาพที่ดี การมีโอกาสที่จะใชความรู ความสามารถ มีอนาคตที่เจริญงอกงามและ

มั่นคง การปองกันสิทธิสวนบุคคล การแสดงออกเสรี และการมีความสมดุลระหวางการทํางาน  

และการดําเนินชีวิตสวนตัว  

 ในการทําเขาใจความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ควรพิจารณาความหมาย       

ของการทํางานเสียกอน ซึ่ง Steer and Porter (1991, pp. 573-574, อางถึงใน อมรรัตน  ออนนุช, 

2546, น. 24) ไดกลาวถึงความสําคัญในการทํางานไวดังนี้ 

 1. การทํางานเปนการแลกเปล่ียน (Exchange) มีสภาพพึ่งพาซ่ึงกันและกัน          

ซึ่งโดยทั่วไปแลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากการงานที่สม่ําเสมอ ซึ่งส่ิงที่ไดรับบางทีเปน

ส่ิงภายนอก เปนเร่ืองของวัตถุ (Extrinsic) เชน ตัวเงิน บางทีก็เปนเร่ืองภายในจิตใจ (Intrinsic) เชน 

ความพึงพอใจสวนบุคคลที่ไดรับ เปนตน 
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 2. การทํางานทําใหเกิดผลทางสังคม (Social Function) เชน การไดพบกับคนใหม

สามารถคบหากันเปนเพื่อน ซึ่งบางครั้งพบวาคนในวัยทํางานนั้นไดใหเวลากับเพื่อนรวมงาน

มากกวาใหเวลากับครอบครัว 

 3. การทํางานเปนเคร่ืองแสดงสถานภาพทางสังคม (Status) เปนเร่ืองคานิยมของ

สังคมที่ใหคุณคาตอหนาที่การงานแตกตางกัน ซึ่งเปนที่มาของการแบงชั้นกัน ทําใหอาชีพหนาที่

การงานเปนเคร่ืองแสดงตําแหนงในสังคม 

 4. การทํางานเปนเร่ืองของการใหคาของงานที่ทําอยูตอตนเอง (Personal Meaning) 

เปนเร่ืองของการต้ังเปาหมายสวนบุคคลวา ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยืนทางดานจิตใจ ทําให

นํามาซ่ึงความภาคภูมิใจของตนเอง หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 

 
1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 การพัฒนาองคกรใหเจริญเติบโตและเขมแข็งนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงและ

สงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรซึ่งถือเปนทรัพยากรที่สําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน การ

ปรับปรุงและสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจและเต็มใจปฏิบัติ

หนาที่ดวยความเสียสละ อันจะสงผลทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

อยางไรก็ตามในการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดมีนักวิชาการหลายทานพยายาม

อธิบายและใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน ไวดังนี้ 

 Walton (1974, p. 12, อางถึงใน กาญจนา  แดงมาดี, 2545, น. 32-33) ไดให

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนอง ความตองการ

และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล

หรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งประกอบไปดวย คาตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา        

และความม่ันคงในการทํางาน โอกาสที่ไดรับการพัฒนาศักยภาพของตนเอง การมีสวนรวมใน         

การทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคลในการทํางาน การทํางานและ                 

การดําเนินชีวิตโดยรวม และการทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม  

 Huse and Cummings (1985, pp. 198-200, อางถึงใน อมรรัตน  ออนนุช, 2546,  

น. 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง เปนความสอดคลองกัน

ระหวาง ความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีก
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นัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความเปนอยูที่ดี           

(well-being) ของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซึ่งทําให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ ซึ่งจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่ม

ผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปน

แรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน ประการสุดทาย คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุง

ศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 

 Melesis and Teangenatin (1994, อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัย

และพัฒนา, 2547, น. 10-11) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ความสุขใจและความพึงพอใจ

ในการทํางานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี                

จะมีความรูสึกวางานมีความสําคัญและมีคุณคา ตนเองมีความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจที่เสียสละ 

และทุมเทใหกับการทํางาน การไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ                   

ในเปาหมาย และวิธีการทํางาน มีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร รวมถึงการมี

สัมพันธภาพที่ดีรวมกันระหวางบุคคลในองคกร คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธ

โดยตรงกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองคกร องคกรที่มีประสิทธิภาพจะตองเกิดจากบ

คลากรทุกระดับมีชีวิตการทํางานที่ดี โดยรวมกันทํางาน  ใหบรรลุเปาหมาย โดยเฉพาะองคกรที่มี

การเปลี่ยนแปลงจะสามารถปรับเปล่ียนตนเองใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ตัวบงชี้ก็คือ ระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคคลหรือสมาชิกในองคกร 

 Hackman and Suttle (1977, p. 14, อางถึงใน อรุณี  สุมโนมหาอุดม, 2542, น. 19) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนส่ิงที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุก ๆ คนใน

องคการไมวาจะเปนระดับคนงาน หัวหนางาน ผูบริหารงาน หรือแมแตเจาของบริษัท หรือ

หนวยงานการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีนอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังอาจ

สงผลตอความเจริญ รุงเรืองดานอ่ืน ๆ เชน สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตาง ๆ 

และที่สําคัญคุณภาพชีวิตการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ

องคการได นอกจากนี้ ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุลดนอยลงดวย ขณะที่

ประสิทธิผลขององคการในแงขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณ

ของผลผลิตก็จะเพิ่มข้ึนดวย 

 Skrovan (1983, pp. 1-6, อางถึงใน ปาริชาต  พูลวิวัฒนชัยการ, 2544, น. 7) ให

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนกระบวนการดําเนินงานขององคการที่สามารถทํา

ใหสมาชิกทุกระดับในองคการเขามามีสวนรวมในการทํากิจกรรมที่จะเปนการปรับปรุง
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สภาพแวดลอมในการทํางานหรือวิธีการปฏิบัติงาน และการเพิ่มผลผลิต โดยมีจุดมุงหมายที่จะ

บรรลุเปาหมาย 2 ประการ คือ การเพิ่มพูนประสิทธิภาพในองคการและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่

ดีใหแกลูกจาง  

 Lawler (1983, อางถึงใน คงชีพ  ตันตระวาณิชย, 2543, น. 9-10) ไดใหความหมาย

ของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 2 ประการ คือ 

 1. เปนการสรางความสมดุลของวัตถุประสงคขององคการ ในเร่ืองสภาพและวิธีการ

ปฏิบัติ ไดแก การทํางานใหมีคุณคาเพิ่มข้ึน สงเสริมใหมีประชาธิปไตยในการบริหาร การเขาไปมี

สวนรวม ความปลอดภัยในการทํางาน 

 2. ความสมดุลของคุณภาพชีวิตในแงของเร่ืองความพึงพอใจ พนักงานไดรับรูเร่ือง  

ความปลอดภัย มีความสัมพันธที่ ดี มีความกาวหนาและการพัฒนา ซึ่งเกี่ยวของกับระดับ               

การตอบสนองความตองการของมนุษย 

 นั่นคือ การทําใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึกวา สามารถทํางานไดบรรลุ 

ผลสําเร็จ โดยที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวา งานนั้นทําใหพวกเขามีความสุขทั้งดานรางกาย 

และจิตใจ 

 Nadler and Lawler (1983, น. 20-30) ไดเสนอแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง แนวคิดที่มีตอผูปฏิบัติงาน และองคการโดยเฉพาะในเร่ืองผลกระทบของงานที่มีตอ             

ผูปฏิบัติ และมีตอประสิทธิผลขององคการ และแนวความคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการแกปญหา 

และตัดสินใจในองคการ 

 Delamotte and Takezawa (1984, pp. 2-3, อางถึงใน พนิดา  งามนิยม, 2545,          

น. 13-14) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายกวางและยังไมชัดเจน ทั้งสองทานได

รวบรวมความหมายในหลายแงมุม ดังตอไปนี้ 

 1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายกวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่มีความ

เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมใน

การทํางาน ผลประโยชนและการบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ 

อันมีผลตอความพึงพอใจ และเปนส่ิงจูงใจสําหรับคนงาน 

 2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายแคบที่สุด หมายถึง ผลดีของงานที่มี         

ผลตอคนงาน ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองคกรและลักษณะงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งคนงานควร

ไดรับการพิจารณาเปนพิเศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล 
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และรวมถึงความตองการของคนงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่

จะมีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 

 3. คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมที่มีความหมายเทียบเทาไดกับการทํางานเยี่ยง

มนุษย (Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการทํางาน หรือการคุมครองแรงงาน 

หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน จะมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุมของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติ

หรือเทคโนโลยี สําหรับส่ิงแวดลอมการทํางาน เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุง

ผลลัพธ ทั้งขององคการ และปจเจกบุคคล 

 ติน  ปรัชญพฤทธ (2530, น. 266-267; และ สุมนทิพย  ใจเหล็ก, 2541, น. 15) ได

สรุปความหมายในวงแคบของคุณภาพชีวิตการทํางาน วาหมายถึง การปรับปรุงในองคการและ

ลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งคนงานควรมีเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของแตละบุคคล           

ซึ่งเปนชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความจําเปนพื้นฐานของมนุษย           

ในแตละยุคสมัย รวมถึงความพอใจในงาน และการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ              

สภาพการทํางาน 

 บุญเจือ  วงษเกษม (2530, น. 29-30, อางถึงใน ปาริชาต  พูลวิวัฒนชัยการ, 2544, 

น. 6-7) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง ขีดหรือระดับความพึงพอใจ         

ในหนาที่การงาน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย การควบคุม

หรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน การยอมรับ การมีสวนรวมในทางสังคม การกาวหนาและ        

การพัฒนา การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน และสภาพการทํางานที่เหมาะสมและศักด์ิศรี

ความเปนมนุษยของความเปนคน 

 สุมนทิพย  ใจเหล็ก (2541, น. 15) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง           

ส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวย คาจาง ระยะเวลาในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลประโยชนเพิ่มเติมตาง ๆ ความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน 

การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดําเนินชีวิตโดยทั่วไป ความสอดคลองทางสังคม          

ของชีวิตการทํางาน รวมทั้งการพัฒนาสมรรถภาพของมนุษย ซึ่งมีผลโดยตรงตอความพึงพอใจใน           

การทํางาน และเปนแรงจูงใจใหลูกจางทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหลูกจางมีความสุข 

ทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ทําใหนายจางไดรับผลผลิตและกําไรมากข้ึนกอใหเกิด             

ความมั่นคงและเสถียรภาพตอสังคม 
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 อยางไรก็ตาม การมองคุณภาพชีวิตการทํางาน อาจมีการมองแตกตางกันออกไป

ดังเชน 

 สุจินดา  ออนแกว (2538, น. 12, อางถึงใน วิภานันท  ภวพัทธ, 2544, น. 8-9) ไดให

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานซ่ึง

สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกาย และจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน

การทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ ทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความเปนอยูดีข้ึน หรือพิจารณาในแงมุม

หนึ่งวาเปนคําที่มีความหมายครอบคลุมไปทุกดาน ที่เกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานของแตละ

บุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่         

การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งถือเปนกลไกที่มีความสําคัญ

ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน (ผจญ  เฉลิมสาร, 2540, น. 24, อางถึงใน  วิภานันท  

ภวพัทธ, 2544, น. 8-9) 

 ในทางกลับกัน หากพิจารณาจากแนวคิดของ Schuler; Beutell; and Youngblood 

(1988, p. 49, อางถึงใน กาญจนา  แดงมาดี, 2545,น. 31) สามารถตีความไดวา คุณภาพชีวิต      

ในการทํางานที่ไมดียอมกอใหเกิด 

 1. ความพึงพอใจในการทํางานลดลง รวมทั้งเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของ

บุคลากร 

 2. ทําใหผลผลิตลดลง เนื่องจากอัตราการขาดงานสูงข้ึน 

 3. ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง เนื่องจากบุคลากรไมตองการมีสวนรวม และ        

สนใจงานนอยลง 

 4. เกิดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางาน ซึ่งสงผลตอการเพิ่ม

ตนทุนดานการรักษาพยาบาล รวมทั้งตนทุนคาประกันสุขภาพ ทําใหเกิดการเรียกรองสิทธิจากการ

ทําประกัน รวมไปถึงปญหาดานแรงงานสัมพันธ 

 5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีนอย ทําใหไมสามารถสลับสับเปล่ียนบุคลากรไป

ทํางานตามแผนก หรือฝายอ่ืนได ทั้งนี้ บุคลากรเองก็ไมรูสึกในการเปนเจาของรวมกับองคกร และ

ไมพรอมที่จะเปนสวนรวมในการริเร่ิมสิ่งใหม ๆ 

 6. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ตองทําบอยครั้ง เพราะมีอัตราการเขา-         

ออกงานสูง เปนองคกรที่ถูกมองวาไมนาสนใจ เพราะไมไดรับการยอมรับเช่ือถือเร่ืองการเสริมสราง

คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคกร 
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 7. อัตราการขาดงานเพิ่มสูงข้ึน และบุคลากรที่เกงที่ดีมักจะลาออกจากงาน 

 จากที่กลาวมา จะเห็นไดวานักวิชาการและผูรูตาง ๆ ไดใหความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน พอสรุปไดวา เปนความรูสึกพึงพอใจที่บุคคลที่มีตองานอาชีพที่ทําอยูในปจจุบัน 

และมีความสุขจากการทํางานมิติตาง ๆ เชน ดานคาตอบแทน ดานสภาพการทํางาน ดานการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการทํางานรวมกันการไดรับ

การยอมรับ ดานความสมดุลระหวางชีวิต ฯลฯ ตลอดจนความรูสึกภูมิใจในงาน และความตองการ

ทํางานที่ทําอยูตอไปเร่ือย ๆ 

 ดังนั้น คุณภาพชีวิตการทํางาน จึงหมายถึง ลักษณะของการทํางาน ที่ทําให

ผูปฏิบัติงานรูสึกมีคุณคา เปนที่ยอมรับของสังคม เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีชีวิตการทํางานที่

ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ สงผลตอชีวิตความเปนอยูที่ดีข้ึน สามารถสนองความจําเปนพื้นฐาน             

ของมนุษยในดานตาง ๆ ความมั่นคงของงาน รายไดจากการทํางาน การไดรับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา โอกาสในความกาวหนา การพัฒนาความสามารถของตนเอง ทั้งนี้จะตองการ

ผสมผสานกลมกลืนกันเปนอยางดีระหวางงานกับชีวิต มีองคประกอบที่เ อ้ือประโยชนตอ                

การปฏิบัติงาน พรอมทั้งเกิดความรูสึกที่พึงพอใจ เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานและสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
 
1.2  องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 โดยทั่วไปองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สําคัญมีอยูหลายประการที่มี

บทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่จะสงผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้ มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไวแตกตางกันตามความหมาย

ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 

 Huse and Cummings (1985, อางถึงใน กรวีณา มุขมา, 2545, น. 10-11)                

ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตในการทํางานวามีลักษณะองคประกอบ 8 ดาน ดังนี้  

 1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและพอเพียง (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความสอดคลองกับ

มาตรฐานของผูรับ มีความเหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากอ่ืน ๆ  

 2. สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอ

สุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 
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 3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of Human 

Capacities) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง         

โดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานที่ใชทักษะความสามารถหลากหลาย งานที่มี

ความทาทายงานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามี

ความสําคัญ 

 4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาใน

อาชีพและตําแหนง มีความมั่นคงในอาชีพ 

 5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงาน

เปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร และ   

มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

 6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมี          

ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม และมีความเคารพในสิทธิ

สวนบุคคล  

 7. ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางาน และชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปน

สวนตัว (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับ

ชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยรวมอยางเหมาะสม และมีความเคารพในสิทธิสวนบุคคล 

 8. ความภูมิใจในองคกร (Organization Pride) หมายถึง ความรูของพนักงานที่มี

ความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคกรอํานวยประโยชนและ

รับผิดชอบตอสังคม 

 Skrovan (1983, pp. 128-132, อางถึงใน สุมนทิพย  ใจเหล็ก, 2541, น. 15) ได

กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การพัฒนาในดานวิธีการหรือการดําเนินงานดานตาง ๆ (Development) ในอันที่

จะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีการพัฒนาไปในดานคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย 

 2. การเคารพและยอมรับในศักด์ิศรีของความเปนมนุษย (Dignity) คือ การไดรับ          

การตอบสนองความพึงพอใจและการไดรับการยกยองเปนที่ยอมรับในความสามารถ หรือการเปน

ผูมีความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน ซึ่งจะสงผลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพอันเปนการทําให

องคการไดรับผลผลิตที่เพิ่มข้ึน 

 3. การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในแตละวัน (Daily Practice) คือ การพัฒนา

คุณภาพชีวิตของแตละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลโดย
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การประสานงานที่ดี เพื่อผลงานที่ดีในระยะยาวเปนส่ิงจําเปนที่แตละองคการควรใหความสําคัญ

มากเชนเดียวกัน 

 Newstrom and Davis (1997, pp. 293-294, อางถึงใน อมรรัตน  ออนนุช, 2546, 

น. 15)  กลาวถึงองคประกอบในการชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย 

 1. การติดตอส่ือสารที่ดี 

 2. ระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม 

 3. ความมั่นคงในงานและพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ 

 4. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน 

 5. การมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน 

 6. การพัฒนาทักษะในการทํางาน 

 7. การหาวิธีลดความเครียดในการทํางาน 

 8. สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลในที่ทํางาน 

 Walton (1974, pp. 12-16, อางถึงใน กาญจนา  แดงมาดี, 2545, น. 32-33) ได

เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะที่ประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะ

ของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความเปนมนุษย ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและ

สังคมที่สงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการ และ    

ความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน ซึ่ง Walton ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานวาประกอบดวยเงื่อนไขตาง ๆ 8 ประการ ดังนี้ 

 1. การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) คือ คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานน้ัน จะตองมีความเพียงพอใน           

การดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ สําหรับคาตอบแทน               

ที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และ

ความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน มีการจัด

สวัสดิการที่พักอาศัยและสวัสดิการดานอ่ืน ๆ  

 2. สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน 

สถานที่ทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช ตองมีความเหมาะสมและเอ้ืออํานวยตอการทาํงาน และ

ผูปฏิบัติงาน  ไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดีทั้งตอรางกายและการทํางาน ควรจะมีการกําหนด
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มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง การรบกวน

ทางสายตา 

 3. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (Growth and Security) หมายถึง ความรูสึก

เชื่อมั่นที่มีตอความมั่นคงในหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  

ทั้งในเร่ืองของรายไดและตําแหนง  

 4. โอกาสในการพัฒนาความสมรรถภาพของบุคคล (Development of Human 

Capacities) หมายถึง โอกาสที่จะไดใชความรูและความสามารถในการทํางานของพนักงานใน        

การปฏิบัติงานการพัฒนาทักษะและความรูของตนเองที่มี ซึ่งจะสงผลทําใหพนักงานรูสึกวาตนมี

คุณคาและรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานเสนอความคิดริเร่ิม

สรางสรรคตอหนวยงาน และเกิดความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

 5. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) หมายถึง 

ลักษณะของความสัมพันธในสังคม กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในกลุม 

การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน 

รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี 

ไมมีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซ่ึงกันและกัน 

 6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การใชหลักรัฐธรรมนูญ     

ในการทํางาน การเคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น

และมีสวนรวมในการบริหารงานอยางเหมาะสม รวมทั้งการยอมรับในความขัดแยงทางความคิด  

 7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (The Total Life Space) หมายถึง บุคคล

จะตองจัดความสมดุลใหเกิดข้ึนในชีวิต โดยการแบงเวลาใหเหมาะสมในการดํารงชีวิต เวลาที่ใช   

ในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสําหรับครอบครัว เวลาพักผอน และเวลาที่ใชกับสังคม ซึ่งจะตองมี

สัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัวรวมทั้งความกาวหนาในอาชีพ 

 8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) หมายถึง การที่

พนักงานมีความรูสึกวา กิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอ

สังคม รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของอาชีพ

และเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ความมีชื่อเสียงและไดรับการยอมรับจากสังคม  

การใหความรวมมือกับชุมชน ตลอดจนหนวยงาน 
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 องคกรแรงงานระหวางประเทศ หรือ International Labour Organization (ILO) Yves 

Delamotte and Shin-ichi Takezawa (1984, pp. 11-32, อางถึงใน ปาริชาต  พูลวิวัฒนชัยการ, 

2544, น. 8-9) ไดแบงมิติคุณภาพชีวิตการทํางาน ออกเปน 5 มิติ คือ 

 1. การไดรับความคุมครองในปญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน (New Approach 

to Tradition Goals) เปนปญหาที่เกิดข้ึนมาเปนเวลานานและสหภาพแรงงานในทุกยุคสมัยพยายาม       

ที่จะใหความชวยเหลือ ไดแก ปญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน ลูกจาง         

สวนใหญตองทํางานในสภาพแวดลอมที่เปนอันตรายตอรางกาย ทั้งการเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน 

โรคอันเนื่องมาจากการทํางาน และปญหาระยะเวลาการทํางานที่ลูกจางถูกกําหนดใหทํางานเปน

ระยะเวลานานติดตอโดยมิไดพัก ไมมีเวลาสวนตัว และปญหาความมั่นคงในการทํางาน ลูกจาง

รูสึกวาตนไมไดรับความคุมครองในการปองกันมิใหตองออกจากงานอยางไรเหตุผลอันสมควร  

ตองขาดรายไดไมวาจากสาเหตุมาจากการประสบอุบัติเหตุ การเจ็บปวย ทํางานไดไมเต็มที่ 

 2. การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (Faire Treatment at Work) คือ 

ความตองการของผูปฏิบัติงานในการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน ทั้งในฐานะท่ี

เปนสวนหนึ่งขององคกรและเปนสวนหนึ่งของสังคม คนงานจะไมถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม            

ไมวาจากการเปนกรรมการหรือเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน การใชสิทธิตามกฎหมายเกี่ยวกับ          

การเลิกจางเพราะนายจางกล่ันแกลง หรือเลิกจางโดยไมมีเหตุผล รวมทั้งมาตรการท่ีไมเปนธรรม

ในการปฏิบัติงานของนายจางหรือเลือกปฏิบัติตอสตรี เชน ใหเงินเดือนตํ่ากวาบุรุษ สถานภาพ        

การทํางานตํ่ากวาบุรุษ โอกาสในการเล่ือนตําแหนงนอยกวาบุรุษ เปนตน 

 3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Influence on Decision) การกระจายอํานาจใน

การตัดสินใจไปสูพนักงานระดับลาง ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเหมาะสม เพื่อสราง

ความรูสึกเปนหนึ่งเดียว ลูกจางไดรับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น รูสึกมีความสําคัญและเกิด

ความภาคภูมิใจ มีความรูสึกเปนเจาของ รักและทําเพื่อประโยชนองคกร 

 4. การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content) งานที่           

ทาทายความสามารถจะทําใหรูสึกกระตือรือรนและสนใจทํางาน เชน การขยายขอบเขตของงาน            

การเพิ่มเนื้อหาของงาน และการเพิ่มปริมาณงานใหบุคลากรไดมีโอกาสใชความรูความสามารถ

มากข้ึนในการทํางาน ซึ่งจะเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน และเกิดความพอใจในการทํางาน

สามารถตอบสนองความตองการดานสังคม การเปนที่ยอมรับและความสําเร็จในชีวิต 

 5. ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดํารงชีวิตประจําวัน (Work and life 

Cycle) สภาพสังคมที่เปล่ียนแปลงไปยอมสงผลตอสภาพการทํางานและการดํารงชีวิตประจําวัน
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ของลูกจางมีเวลาและโอกาสใกลชิดกับสมาชิกในครอบครัวนอยลง เนื่องจากปญหาดานเศรษฐกิจ 

จากสภาพปญหาทางดานเศรษฐกิจ ลูกจางตองทํางานเพิ่มข้ึนทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวนอยลง 

มีเวลาพักผอนนอยลง หรือชีวิตการทํางานที่มีการแขงขัน เชน การมีรถประจําตําแหนง                

มีหองทํางานสวนตัว เปนตน จะเห็นไดวาชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตประจําวัน 

 Delamotte and Takezawa (1984, p. 11, อางถึงใน ผจญ  เฉลิมสาร, 2540, น. 8-9)        

ไดแสดงมิติที่ประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 มิติ คือ 

 1. เร่ืองตาง ๆ ที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เปนปญหา (Tradition Goals) เชน เร่ือง

ชั่วโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน ที่ควรไดรับการแกไข เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ

คนงาน   โดยการใชวิธีการใหม ๆ  เพื่อพัฒนาในสวนดังกลาว 

 2. ความตองการของคนงานที่ตองการใหมีความยุติธรรมในการทํางาน (Fair 

Treatment at Work) คนงานจะไมตองออกจากงานโดยไมมีเหตุผล การปฏิบัติอยางยุติธรรม 

รวมทั้งการดูแลแรงงานหญิงที่ไดรับการปฏิบัติอยางไมยุติธรรมทั้งในงานและคาจาง  

 3. การสงเสริมใหมีการตัดสินใจ อันเปนการนําการพัฒนาบางอยางมาใช (Influence 

of Decisions) เพื่อจุดประสงคในการลดความแปลกแยก ที่เนื่องมาจากการขาดอํานาจใน          

การตอรองของคนงาน  

 4. โอกาสในความกาวหนาในอาชีพนั้น ๆ ของคนงาน (Challenge of Work Content) 

เปนความสัมพันธในอีกแงหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน  

 5. ชีวิตการทํางาน (Work life) เปนการพัฒนาที่เนนไปที่การทํางานของคนงาน             

ที่เปรียบเสมือนกระบวนการที่ตองดําเนินไปตลอดช่ัวชีวิตของคน ซึ่งมีความสัมพันธโดยตรงตอ

ครอบครัวและสังคมของคนงาน  

 Westley (1979, pp.113-123, อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัยและ

พัฒนา, 2547, น. 14) ไดจําแนกองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานเปน 3 มิติ ซึ่งเปน

ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 

 1. มิติความไมเสมอภาค (Inequity) ตามมุมมองของเศรษฐศาสตรเสนอใหใช                

ความไมพึงพอใจในการทํางาน การนัดหยุดงาน และการกอวินาศกรรมเปนตัวช้ีวัด 

 2. มิติความไมมั่นคง (Insecurity) ตามมุมมองในเชิงรัฐศาสตร ใชตัวช้ีวัดตัวเดียวกับ

มิติความไมเสมอภาค 

 3. มิติดานความแปลกแยก (Alienation) เปนทัศนะในเชิงจิตวิทยา เสนอใหใช

ความรูสึกวางเฉย หรือเฉ่ือยชาในการทํางาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน หรือการเปล่ียนงาน 
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ในสวนทัศนะทางสังคมวิทยา ไดเสนอใหใชความรูสึกถึงวาตนเองไรความหมายตองานการขาดงาน 

และการลาออกจากงานเปนตัวช้ีวัด 

 บุญเจือ  วงษเกษม (2530, น. 20-30, อางถึงใน ปาริชาต  พูลวิวัฒนชัยการ, 2544, 

น. 6-7) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานเกิดข้ึนโดยมีสวนประกอบ ดังตอไปนี้ 

 1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศ   

ในการทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งที่เหมาะสมในการทํางาน เปนสวนหนึ่งของ

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

 2. การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคกร และมีสวนตอ

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร 

 3. การมีสวนรวมในทางสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคกร ไมวาจะเปน     

ในดานเปาหมายขององคกร คานิยม รับรูวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมองคกรนั้น ๆ 

 4. การกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยจาก

งาน เชน งานท่ีมีลักษณะทาทาย ไดใชความสามารถเต็มที่ ไดมีการพัฒนาทักษะการทํางานและ

ประสบผลสําเร็จในหนาที่การงานที่ทํา 

 5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน เงิน

คาจาง การเล่ือนตําแหนง ข้ัน ฐานะ ซึ่งผลไดจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนจะเห็นได เชน 

สวัสดิการตาง ๆ  

 6. สภาพการทํางานที่เหมาะสมและศักด์ิศรีความเปนมนุษยของความเปนคน         

ทุกคนตองการที่จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและศักด์ิศรีของความเปนคนในทุกสภาพการณ 

 นงเยาว  ธาราศรีสุทธิ (2541, อางถึงใน กรวีณา  มุขมา, 2545, น. 8-9) ไดจําแนก

องคประกอบสําคัญของคนที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีไววา ควรมีลักษณะ ดังนี้  

 1. เปนคนที่มีสุขวิทยาสวนบุคคลที่ดี 

 2. สุขภาพอนามัยสมบูรณ  

 3. เปนคนมีคุณธรรม จริยธรรม มโนธรรม และศีลธรรมสูง 

 4. เปนคนมีสุขภาพจิตดี 

 5. เปนคนมีการศึกษาและประสบการณพอสมควร 

 6. มีฐานะทางเศรษฐกิจไมแยจนเกินไป 

 7. อยูในสภาพแวดลอมที่ดีทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ตลอดจนทรัพยสิน 

 8. ปฏิบัติตามประเพณี วัฒนธรรม และหนาที่ของสังคม 
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 9. สามารถดําเนินกิจกรรมเพื่อใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนประสงค ดวยวิธีที่ชอบธรรม 

 10. รูจักใชทรัพยากรธรรมชาติอยางประหยัดและถูกตอง 

 11. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 12. สามารถคาดคะเนเหตุการณภายหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 13. มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ และโอบออมอารีตอพอแม ญาติพี่นอง 

 14. มีความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

 15. เปนคนที่มีความสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ 

 16. มีอุดมคติและอุดมการณในการสรางสรรค และไมขัดตอสังคม 

 17. รูจักสิทธิหนาที่ และปฏิบัติตามบรรทัดฐานของสังคม 

 18. ไมเปนภาระและไมกอใหเกิดปญญาสังคม 

 จากการศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานที่นักวิชาการหลายทานได

กลาวไวขางตน ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย 

รายได และผลประโยชนตอบแทน การมีสวนรวม การไดรับการยอมรับ การไดรับการมอบหมายงาน     

การไดรับความไววางใจ การไดรับความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวาง

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความกาวหนาและโอกาสในการได รับการพัฒนา และ         

ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว สําหรับแนวทางการจางพนักงานราชการของกระทรวง

แรงงานมีการจางงานนั้น  ไมแตกตางกัน อยางไรก็ตามหากสัญญาการจางงานจะแตกตางกัน

พนักงานราชการของกระทรวงแรงงานก็ยังตองมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  

 
2. แนวคิดเกีย่วกับความมั่นคงในงาน (Job Security) 

 

 โดยธรรมชาติของมนุษยแลวจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ บางคน

อยากทํางานเพราะตองการมีความมั่นคงในอาชีพการงาน และมีสังคมเพื่อนฝูง เพื่อนรวมงาน     

แตบางคนกลับตองการทํางานที่มีคุณคาสมกับที่รํ่าเรียนมา และตลอดเวลาความตองการเหลานั้น

จะมีการปรับเปล่ียนไปเร่ือย ๆ ตามปจจัยตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน 

 สําหรับความตองการตาง ๆ ที่บุคคลมีอยูนั้น ปจจุบันมักเปนที่ยอมรับตรงกันวา       

แยกเปน 6 ชนิดคือ ความตองการดานปจจัยส่ี ความตองการดานความมั่นคง ความตองการ     

ดานสังคม ความตองการทางดานฐานะความเดน ความตองการเปนอิสระ และความตองการ
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เกี่ยวกับความสามารถ ความสําเร็จ และความพึงพอใจ ความนึกคิดของตน (ธงชัย  สันติวงษ, 

2538) 

 
2.1 ความหมายของความม่ันคงในงาน 
 
 คําวา ความมั่นคงในงาน ไดมีนักวิชาการใชคําศัพทแตกตางกันออกไปหลายคํา เชน 

ความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงทางอาชีพ บางทานยังใชคําวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปน

คําที่มีความหมายเดียวกับความมั่นคงในการทํางานอีกดวย ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 

 นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม (2533, น. 22) มีความเห็นวา ความมั่นคงในการทํางาน 

เปนนามธรรมที่ไมมีรูปรางใหมองเห็นได เปนสภาพจิตใจ ความรูสึกหรือทัศนคติที่บุคคลมีตอ         

การไดรับความคุมครองปองกัน และการไดรับหลักประกันทั้งในขณะที่บุคคลยังปฏิบัติงานอยูใน

องคกรและหลังจากบุคคลนั้นไดออกจากองคกรไปแลวดวย 

 อัมพร  อุทธังกร (2514, อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัยและพัฒนา, 

2547, น. 34) ไดนิยามความมั่นคงในการทํางานไววา หลักประกันตราบเทาที่บุคคลยังปฏิบัติงานดี         

มีความประพฤติดี บุคคลนั้นจะสามารถยึดอาชีพที่ตนประกอบอยูและมีความกาวหนาตามโอกาส 

สามารถอยูไดตลอดไปจนกวาจะครบเกษียณอายุ ระดับความตองการของบุคคลในเร่ือง              

ความมั่นคงในงาน จะเปนส่ิงสําคัญกวาส่ิงอ่ืนใดทั้งหมด และมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานใน

หนาที่ใหบรรลุเปาหมายขององคการ อยางมีประสิทธิภาพได  

 สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 30) ใหความหมายของความมั่นคงในการทํางาน

วาหมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ที่ประกอบดวยคาจาง ชั่วโมงการทํางาน 

ประโยชนเกื้อกูล บริการตาง ๆ โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และมนุษยสัมพันธ ที่มีผลตอ          

ความพึงพอใจและแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังหมายถึงความม่ันคงหรือคุณภาพ

ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอมโดยสวนรวมที่ใหความสําคัญกับความเปน

มนุษย รวมทั้งการออกแบบการทํางาน อยางไรก็ตาม ความมั่นคงในการทํางานยังรวมถึงสภาพ

และการปฏิบัติงานตาง ๆ ภายในองคกร ซึ่งไดแก การเพิ่มเนื้องาน การมีสวนรวมของลูกจาง      

การจัดการที่เปนประชาธิปไตย สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ความสัมพันธที่ดีตอกันระหวาง

นายจางและลูกจาง รวมทั้งการเติบโตและการพัฒนาของลูกจางในดานความเปนอยู 

 สายทิพย  วงศสังขฮะ (2540, น. 14) ใหความหมายของความมั่นคงในการทํางาน

เปนความรูสึกปลอดภัยวาจะมีงานทํา มีรายไดที่แนนอน มีผลตอบแทนอันเกิดจากรายไดและ

สวัสดิการที่สามารถดํารงชีพ ไดรับการปกครองอยางเปนรูปธรรม มีโอกาสในความกาวหนาใน 
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การทํางาน และสามารถทํางานไดจนเกษียณอายุ เพื่อใหตนเองและครอบครัวดํารงชีวิตอยางปกติ

สุข ชวยเหลือตนเองไดโดยไมเกิดภาระแกสังคม 

 ขนิษฐา  บูรณพันศักด์ิ (2548, น. 24) สรุปไววา ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง 

สภาพที่บุคลากรรูสึกปลอดภัย การมีความเช่ือมั่น การมีเสถียรภาพ ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตใน         

การทํางาน โดยการไดรับคาตอบแทนหรือรายไดประจําของบุคลากร การมีสวัสดิการหรือประโยชน

ทดแทน การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน การมีสภาพแวดลอมในการทํางาน และการไดรับ         

การฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานของบุคลากร 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความมั่นคงในงาน หมายถึง 

ความรูสึกถึงความเชื่อมั่นวาจะสามารถปฏิบัติงานอยูในองคโดยไดรับไดรับคาตอบแทนหรือรายได

ที่เปนธรรมและพอเพียงที่จะดํารงชีวิตอยูโดยไมเปนภาระของสังคม การมีสวัสดิการหรือประโยชน

ทดแทน มีความกาวหนาในการทํางาน มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ตราบเทาที่

ยังปฏิบัติงานอยูในองคกรและหลังจากบุคคลนั้นไดออกจากองคกรไปแลวดวย  

 
2.2 ประเภทของความมั่นคงในการทํางาน 
  

 จากการศึกษาประเภทของความม่ันคงในการทํางาน ไดมีผูศึกษาและแบงประเภท

ของความมั่นคงในการทํางาน ดังตอไปนี้ 

 ศิริโสภาคย  บูรพาเดชะ (2528, อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัยและ

พัฒนา, 2547, น. 35) ไดจําแนกความม่ันคงในการทํางานแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจหรือความมั่นคงทางการเงิน ไดแก ความแนใจวา

จะไดรับการวาจางใหทํางานตลอดไป การมีหลักประกันในการทํางานเมื่อไดรับอุบัติเหตุ เจ็บปวย 

หรือทุพพลภาพ การไดรับความคุมครองมิใหตองออกจากงาน และขาดรายไดโดยไรเหตุผล          

การออมทรัพย การประกันชีวิต หรือประกันสุขภาพ และการมีหลักประกันในเร่ืองบําเหน็จบํานาญ 

เมื่อพนจากการทํางานในองคกรแลว 

 2. ความมั่นคงทางดานอารมณ ไดแก การมีอิสระในขอบเขตการปฏิบัติงาน           

ความเชื่อมั่นในการรักษาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและองคการ ฝายบริหารขององคกรธุรกิจ

อาจชวยใหเกิดความม่ันคงทางดานอารมณแกลูกจางไดโดยออกกฎหรือนโยบายขององคกรที่

เขาใจไดงาย การมีโปรแกรมติดตอส่ือสารในองคที่ไดผล การมีผูบังคับบัญชาที่ไดรับการฝกฝน

อบรมอยางดี 
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 ประวีณ   ณ  นคร (2514, น. 330, อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัย

และพัฒนา, 2547, น. 35) ไดจําแนกความม่ันคงในการทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ความมั่นคงในงาน หมายถึง การถูกยุบเลิก เลิกจาง หรือใหออกจากงานงายหรือ  

ยากแคไหน 

 2. ความมั่นคงในเงิน หมายถึง รายไดจากการประกอบอาชีพ รวมทั้งเงินเดือน และ

ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ นั้นเพียงพอแกการครองชีพหรือไม 

 จากองคประกอบของความม่ันคงในการทํางานที่ไดกลาวขางตนแลวยังมีส่ิงจูงใจที่

ถือเปนองคประกอบของความม่ันคงในการทํางาน ซึ่ง สมพงษ  เกษมสิน (2533, อางถึงใน 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัยและพัฒนา, 2547, น. 35) ไดจําแนกประเภทของส่ิงจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ 

 1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีลักษณะที่เห็นไดงาย 

และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของลูกจาง ซึ่งแยกเปน 2 ชนิด ไดแก 

  1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เปนส่ิงจูงใจที่มีผลโดยตรงตอผลผลิต

ของการปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางใหสูงข้ึนในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานที่

กําหนดไว เปนวิธีจูงใจตามแนวคิดที่วา Plus for Plus Performance  

  1.2 ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect Incentive) เปนส่ิงจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน

หรือสงเสริมใหพนักงานเจาหนาที่หนวยงานปฏิบัติดีข้ึนมีกําลังใจมากข้ึน เชน การจายบําเหน็จ

บํานาญ และคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย เปนตน ลักษณะชองการใชเงินเปนส่ิงจูงใจทางออม

นั้นสวนมากไดแก ประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefit) ตาง ๆ  

 2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non-Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้มักเปนเร่ือง

ที่จะสามารถตอบสนองตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย (Recognition)          

ยอมรับวาบุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (Belonging) โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทาเทียม

กัน (Equal Opportunity) และความมั่นคงในการทํางาน (Security of Work) เปนตน 

 อาจสรุปไดวา ไมวาจะแบงประเภทของความม่ันคงในการทํางานเปนแบบใดหรือ

ลักษณะใดก็ตาม ความมั่นคงในงานและในเงิน หรือความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจและทางดาน

อารมณ แมกระทั่งส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงินซึ่งถือเปนเปนองคประกอบของ

ความมั่นคงในการทํางาน ประเภทของความมั่นคงตาง ๆ เหลานี้ลวนมีสวนเกี่ยวของที่จะทําให

มนุษยมีความมั่นคงในการทํางานแทบทั้งส้ิน ไมวาจะเปน การไดรับการยอมรับ ความพึงพอใจ        

ตอรายไดและคาตอบแทน การมีหลักประกันเมื่อออกจากงาน การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
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และความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ส่ิงเหลานี้คือส่ิงที่พนักงานตองการเพื่อความสรางความเชื่อมั่น

ที่มีตอหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ทําใหเกิดคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน สามารถทราบสาเหตุที่กอใหเกิดความรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน และหากองคการ

ไมสามารถจางงานในระยะยาวยอมกอใหเกิดความไมมั่นคงในการทํางาน สงผลตอขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน อีกทั้งยังนําไปสูการลาออกและเปลี่ยนงานได 
 
2.3 ความสําคัญของความม่ันคงในการทํางาน 
  

 การบริหารงานขององคกรเพื่อใหบุคลากรรวมกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของ

องคกรนั้น ความรูสึกวางานที่ทํานั้นมีความมั่นคงยอมสรางความฮึกเหิมในการทํางาน ทําให

เกิดผลผลิตหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานสูงข้ึนตามไปดวย การเสริมสรางความมั่นคง

ในการทํางานจึงเปนหนาที่สําคัญของผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ อัมพร  อุทธังกร (2514, 

น. 328-329, อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, สถาบันวิจัยและพัฒนา, 2547 น. 36) ไดจําแนก

ความสําคัญของความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ไวดังนี้ 

 1. ความมั่นคงในการทํางานเปนเคร่ืองกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร 

เพราะมีหลักประกันในการทํางาน 

 2. ความมั่นคงในการทํางานชวยใหพนักงานมีขวัญที่ดีข้ึน 

 3. ความมั่นคงในการทํางานเปนเคร่ืองกระตุนใหการทํางานดีข้ึน และเปนเคร่ือง

บํารุงขวัญในการทํางาน ชวยใหการปฏิบัติงานไดผลเต็มที่ 

 นอกจากนี้ ศจี  อนันตนพคุณ (2542, น. 64-65) ไดกลาวถึงความสําคัญของความมั่นคง

ในการทํางาน ไววา 

 1. ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 2. สรางความจงรักภักดีและความซ่ือสัตยตอองคกรและหมูคณะ 

 3. เกื้อหนุนใหบุคลากรมีระเบียบวินัย ปฏิบัติตามระเบียบ ขอบังคับ และมีศีลธรรม 

 4. สรางความสามัคคีในหมูคณะและเกิดพลังรวม (Group Efforts) เพื่อการขจัด

ปญหาและอุปสรรคขององคกรได 

 5. สรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรตอนโยบายและวัตถุประสงคองคกร 

 6. เกื้อหนุนใหเกิดทัศนคติที่ดี และมีความคิดสรางสรรคตอองคกร 

 7. ทําใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร มีความภาคภูมิใจที่เปน          

สวนหนึ่งขององคกรและทํางานอยูกับองคกรตราบนานเทานาน 
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 Jerome (1987, อางถึงใน นฤดล  มีเพียร, 2541, น. 22) ประธานของสถาบัน          

การทํางานในอเมริกาไดกําหนดเกณฑ 7 ประการในการทํางาน ดังนี้ 

 1. รายได (Pay) คุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของรายไดจะอยูบนพื้นฐานของ

ความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคการ Jerome เช่ือวาแรงจูงใจที่เกิดจาก

รายไดจะเปนตัวกระตุนในการทํางานที่มีความสําคัญ และมีความหมายมากตอพนักงาน 

 2. ผลประโยชนของพนักงาน (Employee Benefits) คนมีความคาดหวังในการไดรับ

สิทธิประโยชนสูงข้ึน ซึ่งการไดรับสิทธิประโยชนในหลาย ๆ องคการกลายเปนขอตอรองระหวาง  

ฝายพนักงานและฝายบริหาร เนื่องจากฝายบริหารตองการที่จะควบคุมรายจายและฝายพนักงาน   

ก็ตองการผลประโยชนเพิ่มข้ึน 

 3. ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) พนักงานทุกคนตองการงานที่มั่นคง 

การมีคุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของความมั่นคงในการทํางานตองอาศัยการวางแผน         

การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิผล การเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบที่ดีและ

ทันสมัย 

 4. ทางเลือกในการทํางาน (Alternative Work Schedules) การใหพนักงานมี

ทางเลือกเวลาในการทํางานที่สะดวกตอพนักงาน ไดแก การใหเขางานและเลิกงานในเวลาที่

พนักงานตองการการจางพนักงานช่ัวคราว เพื่อตอบสนองความตองการของพนกังานไดสูงสุด 

 5. ความเครียดจากการทํางาน  (Occupational Stress) ความเครียดที่เกิดจากการ

ประกอบอาชีพในแงมุมใหมที่มีความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานที่เกี่ยวของกับสุขภาพจิต 

พนักงานที่ไดรับผลกระทบจากความเครียด และความไมสะดวกสบายจากการทํางาน จะทําให

คุณภาพชีวิตการทํางานลดลง 

 6. การมีสวนรวมของพนักงาน (Worker Participation) พนักงานสวนใหญตางมี

ความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน ซึ่งคานิยมนี้ไดรับ

ความนิยมเพิ่มมากข้ึน และเปนผลดีตอองคการ 

 7. ระบอบประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy in the Workplace) แนวโนม

ของความตองการของพนักงานในการนําระบบประชาธิปไตยเขามาในสถานที่ทํางานมีสูงข้ึน 

Jerome  เสนอแนะใหผูนําแตละองคกรตองรับฟงความตองการ ความคิดเห็นของพนักงานใน

องคการ ผูนํา  ที่มีลักษณะเปนผูนําประชาธิปไตยจะมีผลตอการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ความรูสึกมั่นคงในการทํางานไมเพียงแตสรางความพึงพอใจและกอใหเกิดขวัญและ

กําลังใจในการการทํางาน แตความตองการความม่ันคงในการทํางานจัดเปนความตองการ               
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ข้ันพื้นฐานของมนุษย รองลงมาจากความตองการทางดานรางกาย ตามทฤษฎีลําดับข้ัน              

ความตองการของมนุษย 5 ข้ันของ Abraham Maslow (1954, p. 80, อางถึงใน  อมรรัตน  ออนนุช, 

2546, น. 17-18) ดังนี้ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ              

ข้ันพื้นฐานของมนุษย และเปนส่ิงจําเปนที่สุดในการดํารงชีวิต ถาหากคนเราไมไดรับการตอบสนอง

แลว ก็ไมสามารถดํารงชีวิตอยูได ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ฯลฯ  

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เมื่อความตองการ

ทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความม่ันคงปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาท       

ในพฤติกรรมของมนุษย เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม หรือโรคติดตอ เปนตน มนุษยจะตองการ

ปรารถนาที่จะอยูในสังคมที่เปนระเบียบและสามารถ คาดหมายได จะตองการความปลอดภัย      

ในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังตองการความม่ันคงหรือหลักประกันในการประกอบอาชีพตอไป 

ดังนั้นผูบริหารองคการมีหนาที่จะตองใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีความมั่นคงในการทํางาน    

การไลออกหรือปลดออกจากงาน เปนส่ิงที่กระทบกระเทือนตอความมั่นคง และขวัญกําลังใจใน

การทํางานมาก 

 3. ความตองการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เปนความตองการของ

มนุษยในระดับที่สูงกวาสองข้ันแรก โดยเปนความตองการที่จะไดเขารวมและไดรับการยอมรับ          

มีมิตรภาพและความรักจากเพื่อนรวมงาน 

 4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem or egoistic Needs) เปน

ความตองการยกยองในสังคม ความเช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความสามารถ การนับ

ถือตนเอง ความเปนอยูอิสระและเสรีภาพ 

 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self Actualization Needs) 

เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย นอยคนนักที่จะไดรับการตอบสนองในข้ันนี้ ซึ่งบุคคลได

บรรลุความตองการในข้ันนี้มักไดรับการยกยองเปนบุคคลพิเศษ 

 จะเห็นไดวา ความมั่นคงในการทํางาน เปนความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย         

ทุกคนและเปนความตองการที่ตองการไดรับการตอบสนองดวย นอกจากทฤษฏีของ Maslow แลว 

ตามทฤษฏีของ Herzberg (1959, pp. 44-49) ก็ไดรับความตองการความมั่นคงในการทํางานไว

ใน Hygiene Factor ซึ่งทําใหคนเปล่ียนทัศนคติจากการไมอยากทํางาน ซึ่งถือไดวาเปนจุดเร่ิมตน 

ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และนํามาซ่ึงผลผลิตสูงในที่สุด โดย Herzberg ไดแยก

ปจจัยการจูงใจคนใหรักงาน หรือชอบงานเปน 2 ปจจัย คือ  
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 1. Hygiene Factors หมายถึง ปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับ ตัวงานที่ทําโดยตรง ไดแก 

เงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางานและชีวิตสวนตัว สภาพการทํางาน ความสัมพันธใน

หนวยงาน กระบวนการการปฏิบัติในหนวยงาน นโยบาย และการบริหารงานขององคกร เปนตน 

 2. Motivation Factors หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจใน

การทํางานและความพึงพอใจในงานนั้น ไดแก ปจจัยที่เกี่ยวกับความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ  

ในผลงานการไดรับการยกยอง ความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึน ความกาวหนาในงาน และงานที่มีลักษณะ 

ทาทาย เปนตน 

 ซึ่งทั้งสองทฤษฎีนี้ชี้ใหเห็นวา ความมั่นคงในการทํางาน เปนความตองการพื้นฐานใน

การดํารงชีวิต และเปนปจจัยที่สําคัญในการทํางาน สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานอีกดวย อีกทั้งคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลสถาบันการทํางานในสหรัฐอเมริกากม็ ี

ความมั่นคงในการทํางานเปนสวนประกอบ Walton กําหนดวาบุคคลมีคุณภาพชีวิตนั้น พิจารณา

จากขอบงชี้ 8 ดานเปนเกณฑวัด คือ การไดรับคาตอบแทนที่เพียงและเปนธรรม สภาพการทํางาน

ที่ คํานึงถึงความปลอดภัย  ถูกสุขลักษณะ  และสุขภาพของผู ใชแรงงาน  โอกาสพัฒนา                    

ขีดความสามารถของตนเอง ความกาวหนา ความมั่นคงในงาน การทํางานรวมกับผูอ่ืน และ

สัมพันธภาพกับผูอ่ืนในองคการ การคุมครองแรงงาน การดําเนินชีวิตที่มีความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานที่มีคุณคาตอสังคม จึงเห็นไดวา ความมั่นคงใน            

การทํางานนั้นเปนสวนประกอบที่สําคัญของการที่บุคคลจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี อีกทั้งยังเปนความ

ตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยทุกคนอีกดวย 

 เมื่อเปรียบเทียบทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยของ Maslow และทฤษฎี

สองปจจัยของ Hezberg สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 53, 58-59) พบวา Hygiene Factors 

ปจจัยบําบัดหรือปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow             

ในข้ันความตองการทางรางกาย ความตองการความมั่นคงปลอดภัย และความตองการทางสังคม 

สวน Motivation Factors ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุนนั้น สอดคลองกับความตองการที่จะมี

ฐานะเดนในสังคมและความตองการไดรับความสําเร็จในส่ิงที่ตนปรารถนา ดังแสดงในตาราง

ตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1 

เปรียบเทยีบทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย  

และทฤษฎีสองปจจัย 

 

Maslow Herzberg 

ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในส่ิงที่ตน ปจจัยกระตุน ไดแก 

ปรารถนา ไดแก  ความสําเร็จ 

 ความสมปรารถนาในชีวิต  ความกาวหนา 

 ความสําเร็จ  การยอมรับนับถือ 

ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม ไดแก  ความรับผิดชอบ 

 สถานภาพ  ลักษณะของงาน 

 ความสําคัญ   

 การยอมรับนับถือ   

 การสงเสริม สนับสนุน   

ความตองการทางสังคม ไดแก ปจจัยคํ้าจุน ไดแก 

 ครอบครัว กลุมงาน การยอมรับ  การควบคุมดูแล 

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ไดแก  นโยบายการบริหาร 

 ความมั่นคงปลอดภัยเมื่ออาวุโส  สถานภาพ 

 การรวมตัวในงาน  สภาพการทํางาน 

ความตองการทางรางกาย ไดแก  คาจาง ความมั่นคง 

 เงิน อาหาร ที่พักอาศัย  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

ที่มา:  “สวัสดิการในองคกร : แนวคิดและวิธีการบริหาร,” โดย สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 59. 

 

 ดังนั้น เมื่อพนักงานราชการของกระทรวงแรงงานมีความพึงพอใจและมั่นใจวางานที่

ตนเองทํามีความมั่นคงและกาวหนา นั่นหมายถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวย ก็จะเกิด

ความต้ังใจในการปฏิบัติหนาที่ดวยความทุมเท และเสียสละ รูสึกมีสวนรวมวาตนเองมีความเปน

เจาขององคกร ซึ่งจะสงผลตอการปฏิบัติโดยรวมขององคกรและประเทศชาติ ในสวนความมั่นคง

ในงานนั้นจากแนวคิดขางตน สามารถสรุปถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมั่นคงในงาน ไดแก            

การไดรับการยอมรับทั้งจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ความพึงพอใจตอรายไดและ



 

 

32 

คาตอบแทนรวมถึงสวัสดิการตาง ๆ และรายไดจากการประกอบอาชีพเสริม การมีหลักประกันเมื่อ

ออกจากงานในเร่ืองของสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่ไดรับหลังออกจากงาน การมีโอกาส

กาวหนาในการทํางานไมวาจะเปนการเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน การไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญ  

การไดรับการสงเสริมศึกษาตอ การอบรม สัมมนา และความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 

 
2.4  องคประกอบของความมั่นคงในการทํางาน 
 

 ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานจะเกิดข้ึนไดตองอาศัยองคประกอบหลัก               

4 ประการดังนี้ (อัมพร  อุทธังกร, 2514, อางถึงใน นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม, 2533, น. 43)  

 1. หลักความรูความสามารถ หรือ Merit System กลาวคือ มีวิธีการที่ยุติธรรมใน 

การเลือกผูที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ ใหความเสมอภาคและโอกาส        

เทาเทียมกันในการไดรับการคัดเลือก 

 2. หลักความเปนกลาง หรือ Political Neutrality หลักนี้เปนหลักที่สําคัญยิ่ง

โดยเฉพาะกับผูปฏิบัติงานราชการ คือไมตองมีสวนในการเมือง ตองมีการคุมครองหรือควบคุมมิให

การเขามาแทรกแซงการปฏิบัติงาน 

 3. หลักความซ่ือสัตยสุจริต และเห็นแกประโยชนสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานตอง

ปฏิบัติในทางที่ถูกที่ควร และตัวผูบังคับบัญชาตองใชอํานาจอยางเปนธรรม และซ่ือสัตย 

 4. หลักความสมดุลของอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ หลักนี้ถือเปนเร่ืองสําคัญ 

เพราะความไมสมดุลยแหงอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบนี้ เปนส่ิงที่กระทบกระเทือนตอ         

ความมั่นคงอยางหนึ่ง 

 
2.5  ตัวชี้วัดความม่ันคงในการทํางาน 
 

 นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม (2533, น. 46) ไดกําหนดตัวบงชี้ความรูสึกมั่นคงใน             

การทํางานไวจํานวน 19 ตัวบงชี้ ดังนี้  

 1. การไดรับความมั่นคงในการทํางาน 

 2. โอกาสที่จะถูกเลิกจาง 

 3. โอกาสกาวหนาในการทํางาน   

 4. โอกาสที่ประสบความสําเร็จในชีวิต 

 5. ความพึงพอใจในงานที่ทํา 
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 6. ความพึงพอใจในคาจางหรือเงินเดือน 

 7. ความพึงพอใจในสวัสดิการทั้งสวัสดิการทางเศรษฐกิจสังคม และเพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน 

 8. ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 9. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

 10. การไดรับคาจางหรือเงินเดือนเพียงพอแกการครองชีพ 

 11. การไดรับความปลอดภัยในการทํางาน 

 12. การไดรับความเชื่อถือไววางใจ 

 13. การไดรับความคุมครองในการปฏิบัติงาน 

 14.  การไดรับความยุติธรรมจากสถานประกอบการบริการองคการ 

 15. การมีอิสระในการปฏิบัติ 

 16. การพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ 

 17. การไดรับการเล้ียงดูและไดรับการศึกษาที่ดีของผูอยูในอุปการะ 

 18. การครองชีพเมื่อชราภาพ 

 19. ความยากลําบากของครอบครัวเมื่อตนเสียชีวิตไป 

 Davis (สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 33-35) เสนอตัวบงชี้ความมั่นคงใน           

การทํางาน ดังนี้  

 1. คาตอบแทนท่ียุติธรรม 

 2. สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

 3. มีโอกาสแสดงออก   

 4. โอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง 

 5. มีการผสมผสานเกี่ยวกับงานที่ทําในองคกร 

 6. เคารพสิทธิสวนบุคคล 

 7. มีความสมดุลในการทํางาน การใชเวลาวางและชีวิตครอบครัว 

 8. มีสวนรวมรับผิดชอบกับองคการในดานสังคมของชีวิตการทํางาน 

 สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 36-37) เสนอตัวบงชี้ความมั่นคงในการทํางาน 

หรือคุณภาพชีวิตในการทํางาน ควรเพิ่มเติม ดังนี้  

 1. คาจาง 

 2. ประโยชนเกื้อกูล 
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 3. ความมั่นคงในการทํางาน 

 4. การเลือกตารางการทํางาน 

 5. การลดความกดดันในการทํางาน 

 6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจเฉพาะบางกรณีที่อาจสงผลตอลูกจาง 

 7. ประชาธิปไตยในการทํางาน 

 8. การแบงผลกําไร 

 9. บําเหน็จบํานาญ 

 10. การสงเสริมคุณภาพพนักงาน 

 11. การลดวันทํางานใหเหลือเพียง 4 วันในหนึ่งสัปดาห 

 ในขณะที่ สายทิพย  วงศสังขฮะ (2540, น. 22) ไดกําหนดตัวบงชี้ความมั่นคงใน      

การทํางานไว 15 ตัวบงชี้ ประกอบดวย  

 1. ความมั่นคงในการทํางาน 

 2. ความสําเร็จของงาน 

 3. ความรับผิดชอบ 

 4. สภาพการทํางาน 

 5. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

 6. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  

 7. ความสัมพันธระหวางลูกคา 

 8. การยอมรับนับถือ 

 9. การควบคุมแนะนําทั่วไป 

 10. นโยบายและการบริหาร 

 11. การปกครองบังคับบัญชา 

 12. ความสําคัญของตนตอองคกร 

 13. ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

 14. คาตอบแทน 

 15. สวัสดิการ 

 Locke and Whiting (1976, pp. 130-132, อางถึงใน ขนิษฐา  บูรณพันศักด์ิ, 2548, 

น. 33) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่พวกเขาไดทําการศึกษา

วิจัยไว 9 องคประกอบ คือ 
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 1. ตัวงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูงาน ปริมาณความสําเร็จ

ในงาน การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน 

 2. เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับตามความยุติธรรม 

 3. การเล่ือนตําแหนง โอกาสในการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน หลักในการพิจารณาเล่ือน

ตําแหนง 

 4. การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงานความเชื่อถือใน

ผลงาน 

 5. ผลประโยชนเกื้อกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการรักษาพยาบาล วันหยุด 

 6. สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน เวลาพัก เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใน             

การทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ รูปแบบของอาคารสถานท่ี 

 7. การบังคับบัญชา การใชเทคนิคความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา ทักษะ

ในการบริหารของผูบังคับบัญชา 

 8. เพื่อนรวมงาน ความชวยเหลือกัน ความมีมิตรภาพอันดีตอเพื่อนรวมงาน 

 9. องคกรและการบริหารงาน ความเอาใจใสบุคลากรในองคกร เงินเดือนและ

นโยบายในการบริหารงานขององคกร 

 Bernard (1972, pp. 142-149, อางถึงใน ขนิษฐา  บูรณพันศักด์ิ, 2548, น. 33-34) 

ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจที่หนวยงานหรือผูบริหารใชเปนเคร่ืองกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอใจใน    

การทํางานไวหลายประการคือ 

 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปน

การตอบแทน ชดเชย หรือเปนรางวัลที่ไดปฏิบัติงานมาเปนอยางดี 

 2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชเปนวัตถุ เปนส่ิงจูงใจในการสงเสริมรวมมือในการทํางานที่บุคคล

จะไดรับแตกตางจากคนอ่ืน เชน เกียรติยศ ตําแหนง การมีอํานาจ เปนตน 

 3. ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใน

สํานักงาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 

 4. สมรรถภาพของหนวยงาน 

 5. ความสัมพันธกับผูรวมงาน ถามีความสัมพันธดี จะทําใหเกิดความผูกพันและ

ความพอใจรวมงานกับหนวยงาน 

 6. ปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสม วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของ

บุคลากร 
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 7. เปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 8. ความมั่นคงในการทํางาน 

 จากการศึกษาตัวช้ีวัดความมั่นคงในการทํางานขางตน สามารถสะทอนแนวคิด   

ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานที่ตองการไดรับความความเช่ือมั่นที่มีตอหนาที่การงาน         

วามีเสถียรภาพ และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ซึ่งการศึกษาในคร้ังนี้ใชตัวช้ีวัดความมั่นคงในการทํางานโดยพิจารณาจาก การไดรับ

การยอมรับ ความพึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทน การมีหลักประกันเมื่อออกจากงาน การมี

โอกาสกาวหนาในการทํางาน และความรูสึกมั่นคงในงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. การไดรับการยอมรับ ประกอบดวย การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และ

การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  

 2. ความพึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทน ประกอบดวย รายได คาตอบแทน และ

สวัสดิการจากการทํางาน และรายไดอ่ืน ๆ ที่ไดจากการการประกอบอาชีพเสริม 

 3. การมีหลักประกันเมื่อออกจากงาน ประกอบดวย การรับทราบสวัสดิการ และ 

สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่จะไดรับเมื่อออกจากงาน และความมั่นใจตอรายไดที่จะมีหรือหาได

หลังจากออกจากงาน 

 4. การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ประกอบดวย การเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน           

การไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ การไดรับการสงเสริมศึกษาตอ ฝกอบรม สัมมนา 

 5. ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ประกอบดวย ความเชื่อมั่นตองานที่ทํา ความเชื่อมั่น

ตอผลการปฏิบัติงานและการดํารงอยูในหนวยงาน  

 อาจกลาวไดวาความมั่นคงในงาน คือ การไดรับการยอมรับ ความพึงพอใจตอรายได

และคาตอบแทน การมีหลักประกันเมื่อออกจากงาน การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน และ

ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ซึ่งเปนส่ิงที่พนักงานตองการเพื่อความสรางความเชื่อมั่น               

ที่มีตอหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ทําใหเกิดคุณภาพชีวิต

ดานความม่ันคงในงาน  

 
3. นโยบายท่ีเกี่ยวของกับพนักงานราชการ 

 

 พนักงานราชการ เปนการจางที่เกิดจากการปฏิรูประบบราชการในป 2545 มีระบบ

สัญญาจางเปนกลไกรองรับ เพื่อลดคาใชจายในการบริหารงานบุคคลของภาคราชการ ดังนั้น สิทธิ
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ประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ ตามกฎหมายควรเปนไปในแนวทางเดียวกับลูกจางของภาคเอกชน 

ซึ่งมีดังตอไปนี้  

 
3.1 สวสัดิการแรงงาน 
 
 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใด ๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 

หรือรัฐบาลที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุก

ทั้งกายและใจ มีสุขอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มคีวามมัน่คง

ในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวลูกจางดวย โดยสวัสดิการ

แรงงานแบงเปน 2 ประเภท คือ 
 1. สวัสดิการแรงงานตามกฎหมายกําหนด 

  เปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปนส่ิงจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจางใน

สถานประกอบกิจการ ซึ่งกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแต 1 คนข้ึนไป 

ตองมีการจัดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง  

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 

2551,  น. 78-80) ไดมีการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองในเร่ืองชั่วโมงการทํางาน           

เวลาพักผอน การทํางานลวงเวลา วันลา การทํางานในวันหยุด การจายคาจาง และคาลวงเวลา 

คาตอบแทน  การทํางานในวันหยุด ตลอดจนคาชดเชยเมื่อเลิกจาง โดยเปนการคุมครองสภาพ 

การทํางานต้ังแตเร่ิมเขาทํางานจนกระทั่งออกจากงาน ตลอดจนการใหความคุมครองพิเศษแก

บุคคลบางกลุม เชน เด็กและสตรี เพื่อมิใหมีการใชแรงงานหนักเกินไปจนอาจกอใหเกิดอันตราย 

กําหนดใหนายจางตองจัดใหสวัสดิการแรงงานประเภทตาง ๆ ตามที่เห็นสมควรและเหมาะสม

ใหแกลูกจาง โดยสวัสดิการที่จัดใหนั้นจะตองเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว นายจาง ลูกจาง 

หรือผูมีหนาที่เกี่ยวของก็มีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตาม ถาไมปฏิบัติตามจะตองไดรับโทษจําคุก             

ไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ กําหนดใหนายจางจัดสวัสดิการให

ลูกจาง ดังนี้ 

  ขอ 1  ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมี 

      - น้ําสะอาดสําหรับด่ืมไมนอยกวาหนึ่งที่สําหรับลูกจางไมเกินส่ีสิบคน และ

เพิ่มข้ึนในอัตราสวนหนึ่งที่สําหรับลูกจางทุก ๆ ส่ีสิบคน เศษของส่ีสิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปน         

ส่ีสิบคน 
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      - หองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวนที่กําหนดในกฎหมายวาดวย

การควบคุมอาคารและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ และมีการดูแลรักษาความสะอาดใหอยูในสภาพที่

ถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวัน ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยกสําหรับลูกจางชาย

และลูกจางหญิง และในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการ ใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวม

สําหรับคนพิการแยกไวโดยเฉพาะ 

  ขอ 2 ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐม

พยาบาลและ การรักษาพยาบาล ดังตอไปนี้ 

      (1) สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานต้ังแตสิบคนข้ึนไป ตองจัดใหมี

เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ อยางนอยตามรายการดังตอไปนี้ 

        (ก) กรรไกร (ข) แกวยาน้ํา และแกวยาเม็ด (ค) เข็มกลัด (ง) ถวยน้ํา 

(จ) ที่ปายยา (ฉ) ปรอทวัดไข (ช) ปากคีบปลายทู (ซ) ผาพันยืด (ฌ) ผาสามเหล่ียม (ญ) สายยาง

รัดหามเลือด (ฎ) สําลี ผากอซ ผาพันแผล และผายางปลาสเตอรปดแผล (ฏ) หลอดหยดยา                

(ฐ) ข้ีผ้ึงแกปวดบวม (ฑ) ทิงเจอรไอโอดีน หรือโพวิโดน-ไอโอดีน (ฒ) น้ํายาโพวิโดน-ไอโอดีน            

ชนิดฟอกแผล (ณ) ผงน้ําตาลเกลือแร (ด) ยาแกผดผ่ืนที่ไมไดมาจากการติดเชื้อ (ต) ยาแกแพ            

(ถ) ยาทาแกผดผ่ืนคัน (ท) ยาธาตุน้ําแดง (ธ) ยาบรรเทาปวดลดไข (น) ยารักษาแผลน้ํารอนลวก 

(บ) ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร (ป) เหลาแอมโมเนียหอม (ผ) แอลกอฮอลเช็ดแผล (ฝ) ข้ีผ้ึง        

ปายตา (พ) ถวยลางตา (ฟ) น้ํากรดบอริคลางตา (ภ) ยาหยอดตา  

      (2) สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันต้ังแตสองรอยคน         

ข้ึนไป ตองจัดใหมี 

        (ก)  เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

        (ข) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหน่ึงเตียง 

เวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไวใน (1) ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาล

เบ้ืองตน 

        (ค) พยาบาลต้ังแตระดับพยาบาลเทคนิคข้ึนไปไวประจําอยางนอย

หนึ่งคนตลอดเวลาทํางาน  

        (ง) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาล

ไมนอยกวาสัปดาหละสองคร้ังและเม่ือรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกช่ัวโมงใน            

เวลาทํางาน  
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      (3) สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันต้ังแตหนึ่งพันคน      

ข้ึนไป ตองจัดใหมี 

        (ก) เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

        (ข) หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหน่ึงเตียง 

เวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไวใน (1) ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาล

เบ้ืองตน 

        (ค) พยาบาลต้ังแตระดับพยาบาลเทคนิคข้ึนไปไวประจําอยางนอย

สองคนตลอดเวลาทํางาน 

        (ง) แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาล

ไมนอยกวาสัปดาหละสองคร้ังและเม่ือรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกช่ัวโมงใน         

เวลาทํางาน 

        (จ) ยานพาหนะซ่ึงพรอมที่จะนําลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการ

รักษา พยาบาลไดโดยพลัน 

  ขอ 3 นายจางอาจทําความตกลงเพ่ือสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับ

สถานพยาบาล ที่เปดบริการตลอดยี่สิบส่ีชั่วโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจางสง

เขารับการรักษา พยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทยตามขอ 2 (2) 

หรือขอ 2 (3) ไดโดยตองไดรับอนุญาตจากอธิบดีหรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมาย 

 นอกจากกฎหมายคุมครองแรงงานแลวยังมีกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการจัด

สวัสดิการแรงงานอีก ไดแก 

 1. กฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน รัฐบาลไดใชอํานาจตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ออกประกาศใหนายจางปฏิบัติเกี่ยวกับความปลอดภัยสําหรับลูกจาง

ในบางอาชีพที่เส่ียงอันตราย เชน งานกอสรางในที่สูง งานที่ตองทํากับเคร่ืองจักร งานที่เกี่ยวของ

กับสารเคมีตาง ๆ หรือสภาวะแวดลอมอ่ืน ๆ ที่อาจจะกอใหเกิดอันตราย กฎหมายความปลอดภัย

จะกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการทํางาน การจัดเคร่ืองปองกันอันตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการ

ทํางานนั้น ๆ การกําหนดเก่ียวกับสภาวะแวดลอมในการทํางาน เชน อุณหภูมิ แสงสวาง เสียง             

การถายเทอากาศ การระบายส่ิงโสโครก เปนตน ความปลอดภัยในการทํางานจัดเปนสวัสดิการ

ประเภทหนึ่งสําหรับลูกจาง เนื่องจากทําใหลูกจางทํางานดวยความมั่นใจในความปลอดภัย          

ถือเปนการเสริมสรางสวัสดิการของลูกจางอีกทางหนึ่ง 
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 2. กฎหมายกองทุนเงินทดแทน ในกรณีที่ลูกจางประสบอันตรายหรือเจ็บปวยดวย

โรคเนื่องจากการทํางาน ซึ่งอาจทําใหลูกจางบาดเจ็บ เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือตาย จําเปนตอง

ไดรับการดูแลเปนพิเศษ จึงไดมีออกพระราชบัญญัติกองทุนเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ข้ึนใชบังคับให

นายจางในสถานประกอบกิจการที่กําหนด ตองจายเงินสมทบกองทุนเงินทดแทนเปนรายปตาม

ภาวะที่จะเกิดอันตรายในการทํางาน และตามสัดสวนของคาจางที่จายทั้งป เพื่อเปนกองทุนไว

สําหรับจายใหแกลูกจางในสถานประกอบกิจการที่อยูในขายความคุมครองเม่ือเกิดประสบ

อันตรายหรือเจ็บปวยหรือถึงถึงแกความตายเนื่องจากการทํางานหรือปองกันรักษาประโยชนใหแก

นายจางหรือตามคําส่ังของนายจาง ทั้งนี้ก็เพื่อใหลูกจางมีหลักประกันในการทํางาน มีความแนใจ 

เมื่อเกิดเคราะหกรรมดังกลาวนี้ ตนเองและครอบครัวจะไมถูกทอดทิ้ง นับวาเปนสวนหนึ่งของ          

การใหหลักประกันทางสังคม (Social Security) ดวย ผลประโยชนที่ลูกจางไดรับตามกฎหมายนี้ 

ไดแก เงินที่จายเปนคาตอบแทนคารักษาพยาบาล คาฟนฟูสมรรถภาพในการทํางาน และคาทําศพ 

 3. กฎหมายประกันสังคม พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 บังคับใชเมื่อ

วันที่ 2 กันยายน พ.ศ. 2533 เร่ิมแรกใชบังคับกับกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนข้ึนไป ตอมาใน

วันที่ 2 กันยายน พ.ศ. 2536 ไดขยายการใชบังคับไปยังสถานประกอบการที่มีลูกจางต้ังแตสิบคน

ข้ึนไป แตในปจจุบันไดใชบังคับกับกิจการที่มีลูกจางต้ังแตหนึ่งคนข้ึนไป พระราชบัญญัติ

ประกันสังคม พ.ศ. 2533 ไดกําหนดใหทั้งนายจาง ลูกจาง และรัฐบาล มีสวนจายเงินสมทบเขา

กองทุนประกันสังคม และกองทุนนี้ไดใหการคุมครองลูกจางในกรณีที่ประสบเหตุที่ไมเกี่ยวของกับ

การทํางาน ใน 7 กรณี คือ การเจ็บปวย การคลอดบุตร การทุพพลภาพ การตาย การสงเคราะห 

การชราภาพ และการวางงาน ปจจุบันนายจางและลูกจางจายเงินสมทบรอยละ 5 ของคาจาง           

แตไมเกินอัตราคาจาง 15,000 บาทตอเดือน สวนรัฐบาลจายสมทบรอยละ 2.75  

 4. กฎหมายกองทุนสํารองเล้ียงชีพ กองทุนสํารองเล้ียงชีพเปน “กองทุนเงินสะสม” 

ซึ่งเปนสวนหนึ่งของระบบความมั่นคงทางสังคมเชนเดียวกับการประกันสังคม มีลักษณะเปน

กองทุนที่จัดต้ังข้ึนโดยสมัครใจระหวางนายจางและลูกจาง ตามพระราชบัญญัติกองทุนสํารอง

เล้ียงชีพ พ.ศ. 2530 แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542 โดนนายจางและลูกจางจายเงินสมทบเขากองทุน

ฝายละ รอยละ 2-15 ของอัตราคาจางรายเดือน ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันแกลูกจางในกรณีที่

ลูกจางตาย ลาออกจากงาน หรือลาออกจากองทุน การต้ังกองทุนตองจดทะเบียนตอคณะกรรมการ

กํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (กลต.) และมีฐานะเปนนิติบุคคล โดยมีวัตถุประสงค           

เพื่อเปนสวัสดิการแกลูกจาง โดยเปนการสรางหลักประกันแกลูกจางและครอบครัวในกรณีที่

ลูกจางตาย ลาออกจากงาน เกษียณอายุ หรือลาออกจากกองทุน เพื่อใหมีเงินไดเพื่อยังชีพ เพื่อ
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สรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหลูกจางทํางานใหกับ

นายจางมากข้ึน เพื่อสงเสริมการระดมเงินออมจากภาคเอกชน เพื่อนําไปใชในการพัฒนาเศรษฐกจิ

ของประเทศ 

 5. กฎหมายปองกันและปราบปรามยาเสพติด ตามพระราชบัญญัติปองกันและ

ปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2519 แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 กําหนดใหนายจาง หรือเจาของ          

สถานประกอบการมีหนาที่ ดูแลมิให เกิดการกระทําความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดข้ึนใน               

สถานประกอบการหากเกิดการกระทําความผิดข้ึนก็อาจถูกปดสถานประกอบการ เวนแตจะ

สามารถช้ีแจงหรือพิสูจนไดวาตนไดใชความระมัดระวังตามสมควรแลว กฎหมายนี้เปนการบังคับ

อยูในตัวใหนายจางใหความสนใจแกลูกจาง และอาจจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหลูกจางหางไกล

จากยาเสพติดดวย 

 6. กฎหมายคุมครองเด็ก ตามพระราชบัญญัติคุมครองเด็ก พ.ศ. 2546 กําหนดให

นายจางที่จางเด็กอายุตํ่ากวา 18 ปเขาทํางาน ตองไมใหเด็กทํางาน หรือกระทําการอันอาจเปน

อันตรายแกรางกายหรือจิตใจ ที่มีผลกระทบตอการเจริญเติบโต หรือขัดขวางตอพัฒนาการของเด็ก    

ทั้งตองไมใหเด็กกระทําการใด เพื่อแสวงหาผลประโยชนทางการคาอันมีลักษณะเปนการขัดขวาง

ตอการเจริญเติบโตหรือพัฒนาการของเด็ก หรือมีลักษณะเปนการทารุณกรรมตอเด็กดวย 

กฎหมายฉบับนี้ไดกําหนดหนาที่ของผูปกครองในการดูแลเด็กไวดวย  

 7. กฎหมายพัฒนาฝมือแรงงาน พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

พ.ศ. 2545 ไดสงเสริมใหนายจางจัดใหลูกจางไดรับการพัฒนาฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพ 

ที่ลูกจางปฏิบัติงานอยู หรือสาขาอาชีพอ่ืนเพิ่มเติมนอกเหนือจากลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูตามปกติ

เพื่อใหลูกจางมีความรูความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ซึ่งเปน

ประโยชนตอสถานประกอบกิจการและลูกจาง ทั้งนี้โดยนายจางจะไดรับยกเวนภาษเีงนิไดเปนกรณี

พิเศษตามสัดสวนคาใชจายที่ไดใชไปในการฝกอบรม และหากจัดฝกอบรมในศูนยฝกที่กําหนด           

ก็จะไดรับยกเวนอากรขาเขา และภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเครื่องมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณที่ใชใน

การฝกอบรม รวมทั้งสามารถหักคาไฟฟาและคาประปาเปนสองเทาในการคํานวณภาษีเงินไดดวย 

 8. กฎหมายแรงงานสัมพันธ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดใหสิทธิ

สหภาพแรงงานหรือลูกจางเรียกรองเพื่อขอเปล่ียนแปลงสภาพการจาง และเรียกรองผลประโยชน

ตอบแทนจากการทํางานซ่ึงรวมถึงสวัสดิการได เมื่อไดมีขอตกลงสภาพการจางข้ึนแลว ขอตกลง

นั้นมีผลผูกพันใหลูกจางและนายจางตองปฏิบัติตาม และไดมีบทบัญญัติกําหนดใหลูกจาง

สามารถจัดต้ังสหภาพแรงงานสําหรับลูกจางที่มีนายจางคนเดียวกัน หรือลูกจางในกิจการประเภท
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เดียวกันได สหภาพแรงงานก็สามารถรวมตัวกันเปนสหพันธแรงงาน และสหภาพแรงงาน และ

สหพันธแรงงานก็สามารถรวมตัวกันจัดต้ังสภาองคการลูกจางได ขณะเดียวกัน นายจางก็สามารถ

จัดต้ังสมาคมนายจาง สหพันธนายจางและสภาองคการนายจางไดเชนกัน กฎหมายน้ียังมี

บทบัญญัติใหการคุมครองลูกจางในเร่ืองการกระทําอันไมเปนธรรมดวย สวนพนักงานรัฐวิสาหกิจ

นั้น มีสิทธิ์จัดต้ังสหภาพรงงานและสหพันธแรงงานไดตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 สหภาพแรงงาน ทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐวิสาหกิจสามารถใชสิทธิ์ใน           

การเรียกรองเจรจาตอรอง ทําขอตกลงกับนายจางเพื่อการปรับปรุงสภาพการจาง รวมทั้งการ

ปรับปรุงสวัสดิการแรงงานดวยเชนกัน 

 จากกฎหมายที่เกี่ยวของกับสวัสดิการที่กลาวมาขางตน มีเพียงกฎหมายประกันสังคม

เทานั้นที่บังคับใชกับพนักงานราชการ แสดงใหเห็นวาวายังมีสิทธิประโยชนและสวัสดิการอีกหลาย

ดานที่พนักงานยังไมไดรับในขณะที่ลักษณะของงานไมไดแตกตางจากลูกจางภาคเอกชนเลย          

ดวยเหตุผลที่วากฎหมายตาง ๆ ที่ภาครัฐกําหนดจะไมบังคับใชกับภาคราชการแทบทั้งส้ิน ดังนั้น

พนักงานราชการซึ่งมีนายจางเปนหนวยงานราชการจึงไมไดรับสิทธิประโยชนและสวัสดิการตามที่

กฎหมายกําหนด แตหนวยงานภาคราชการนั้น ๆ จะกําหนดสิทธิประโยชนและสวัสดิการข้ึนมาเอง

ตามหนวยงานจะเห็นสมควร 
 2. สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 
  นอกเหนือจากการจัดสวัสดิการตามกฎหมายกําหนดแลว การสงเสริมและ

สนับสนุนการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด ยังเปนการที่เจาหนาทีภ่าครัฐเขาไปใน

สถานประกอบกิจการเพื่อแนะนํารูปแบบของสวัสดิการตาง ๆ ที่กฎหมายไมไดกําหนดไวแตหาก

สถานประกอบกิจการใดมีความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของ

ลูกจางได สวัสดิการนอกเหนือกฎหมายท่ีกองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับ

สถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม แบงออกไดเปนหมวดใหญ ๆ (กรมสวัสดิการและคุมครอง

แรงงาน, 2551, น. 81) ดังนี้ 

  2.1 สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจาง เชน การสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลา

ทํางาน การจัดต้ังโรงเรียนในโรงงาน การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานท่ี

ทํางาน การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ 

  2.2 สวัสดิการที่ชวยเหลือในเร่ืองคาครองชีพ เชน การจัดต้ังรานคาสวัสดิการหรือ

สหกรณรานคา การใหเงินชวยเหลือตาง ๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ การจัดชุด

ทํางาน การจัดหอพัก การจัดใหมีรถรับ-สง เงินโบนัส คาครองชีพ เบ้ียขยัน คาเขากะ 
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  2.3 สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง เชน สหกรณออมทรัพย กองทุน

สํารองเล้ียงชีพ 

  2.4 สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง เชน การจัดสถานเล้ียงดู

บุตรของลูกจาง การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของ

ลูกจาง การประกันชีวิตใหกับลูกจาง 

  2.5 สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต เชน เงินบําเหน็จ เงินรางวัล

ทํางานนาน ใหลูกจางซ้ือหุนของบริษัท กองทุนฌาปนกิจ เงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 

  2.6 สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย เชน การจัดทัศนศึกษา การแขงขัน

กีฬา การจัดงานเล้ียงสังสรรคพนักงาน การใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย 

 ในสวนของสวัสดิการแรงงานตามกฎหมายประกันสังคมแลว พนักงานราชการ

กระทรวงแรงงานยังไดรับสวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่รัฐจัดให เชน การอบรมความรูเกี่ยวกับ

การทํางาน หองสมุด การจัดงานเลี้ยงสังสรรค การจัดทัศนศึกษา ทุนการศึกษาบุตร การใหเงิน

ชวยเหลือตาง ๆ สหกรณออมทรัพย เปนตน 

 
4. ระบบพนกังานราชการ 

 
4.1 ขอมูลพนักงานราชการกระทรวงแรงงาน 
 

 กระทรวงแรงงานเร่ิมมีการจางพนักงานราชการต้ังแตตนป 2548 จํานวนทั้งส้ิน  831 คน 

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 75 คน กรมการจัดหางาน จํานวน 87 คน           

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 368 คน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จํานวน 301 คน และ

สํานักงานประกันสังคมยังไมมีการจางพนักงานราชการ ในปจจุบันมีพนักงานราชการราชการ

จํานวนทั้งส้ิน 1,593 คน ประกอบดวย สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 88 คน             

กรมการจัดหางาน จํานวน 624 คน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 517 คน กรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน จํานวน 353 คน และสํานักงานประกันสังคม จํานวน 11 คน ในจํานวนนี้               

เปนพนักงานราชการสังกัดสวนกลาง จํานวน 817 คน และสังกัดสวนภูมิภาค จํานวน 776 คน โดย

ต้ังแตปงบประมาณ 2548-2552 มีแนวโนมการจางเพิ่มข้ึนทุกหนวยงานและในภาพรวม (ตารางที่ 

2.2) 
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4.2 แนวคิดเกี่ยวกับพนกังานราชการ  
 

 จากแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ที่ตองปรับเปล่ียน 5 ดาน การปรับเปล่ียน

บทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหารงานภาครัฐ การปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณที่มุงเนนผลงาน

และผลลัพธ การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคล การปรับเปล่ียนกฎหมาย และการปรับเปล่ียน

วัฒนธรรมและคานิยม โดยภาครัฐจําเปนตองพัฒนาระบบราชการใหมีประสิทธิภาพ มีเปาหมาย

คือ เปนองคกรขนาดเล็ก กะทัดรัด แตมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ มีวินัยและ

ความรับผิดชอบสูงสามารถใชไดเต็มศักยภาพ ไดคาตอบแทนที่สอดคลองกับผลการทํางานและ

เทียบเคียงไดกับภาคเอกชนและมีความเปนกลางทางการเมือง สําหรับในสวนบุคลากรภาครัฐ

จําเปนตองหารูปแบบวิธีการจางงงานระบบใหมเพื่อใหไดบุคลากรที่มีความสามารถหลากหลาย 

และมีความยืดหยุนในการเขาสูระบบ เพื่อใหเกิดความคลองตัวและสามารถตัดออกไดงายเมื่อไมมี

คุณภาพหรืองานนั้นหมดความจําเปน 

 ดังนั้น การจางบุคลากรภาครัฐในรูปแบบสัญญาจางที่นํามาใชในชื่อพนักงาน

ราชการจึงเปนทางเลือกของการจางงานภาครัฐที่มีความยืดหยุน และคลองตัว เนนการจาง

บุคลากรตามหลักสมรรถนะและหลักสัมฤทธ์ิผลของงาน โดยใหมีการเขาออกงานตามระบบ

สัญญาจาง เปนไปตามภารกิจ โดยมีการตอสัญญาไดและไมใชการจางงานตลอดชีพ กลาวคือ 

ตองมีระยะเวลาส้ินสุดตามนโยบายแผนงานหรือโครงการ รวมถึงใหความเปนอิสระและยืดหยุน 

แกสวนราชการในการดําเนินการ โดยใชสัญญาจางเปนกลไกรองรับกระบวนการจางงาน ยึดหลัก

คุณธรรมเพื่อจางบุคลากรที่มีสมรรถนะโดดเดนเขามาทํางานในภาคราชการควบคูกับขาราชการ  

มีวัตถุประสงคเพื่อทดแทนการบรรจุลูกจางประจําและการจางลูกจางช่ัวคราว และเหตุผลอีก

ประการคือเพื่อลดภาระงบประมาณดานบุคลากรภาครัฐ ซึ่งสอดคลองกับระบบงบประมาณแบบ

มุงเนนผลงานตามยุทธศาสตรที่รัฐบาลจัดใชเปนเคร่ืองมือในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการบริหาร

ราชการแผนดินที่เนนผลผลิตและผลลัพธ วัดและประเมินผลการดําเนินงานที่ชัดเจน ครอบคลุมทั้ง

ปริมาณ คุณภาพ ประหยัดคาใชจาย มีประสิทธิภาพและทันเวลาที่ตองการ ซึ่งพนักงานราชการก็

เปนการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐรูปแบบหนึ่งที่จะมีสวนชวยในการนําสงผลผลิตและ

ผลลัพธของสวนราชการภายใตปรัชญาของระบบพนักงานราชการ 5 ประการ คือ 

 1. เพื่อเปนทางเลือกของการจางงานภาครัฐที่ยืดหยุน และคลองตัว 

 2. เนนการจางบุคลากรตามหลักสมรรถนะ และหลักผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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 3. ใหมีการเขาออกจากงานตามสัญญาจาง ซึ่งเปนไปตามภารกิจ โดยมีการตอ

สัญญาได 

 4. ไมใชการจางงานตลอดชีพ กลาวคือตองมีระยะเวลาส้ินสุดตามนโยบายแผนงาน 

หรือโครงการ 

 5. ใหความเปนอิสระ และยืดหยุนแกสวนราชการในการดําเนินการ 

 โดยมีวิธีการของระบบพนักงานราชการ 

 1. จางไดทุกลักษณะงานต้ังแตที่ปรึกษาระดับสากลถึงงานบริการ จึงกําหนดพนักงาน

ราชการเปน 2 ประเภท คือ พนักงานราชการทั่วไป และพนักงานราชการพิเศษ 

 2. ใหมีการบริหารจัดการโดยคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 

 3. เนนการวางแผนอัตรากําลังลวงหนา 

 4. มี “สัญญาจาง” เปนกลไกรองรับกระบวนการจางงาน 

 5. แนวปฏิบัติในการจางงานแตกตางกันตามประเภท และลักษณะงานของพนักงาน

ราชการ 

 6. การมอบอํานาจสวนราชการเปนผูบริหารจัดการเองภายใตแนวปฏิบัติที่คณะกรรมการ

บริหารพนักงานราชการกําหนดไว โดยมีภาพลักษณของพนักงานราชการ ดังนี้ มีเกียรติและ

ศักด์ิศรีในฐานะบุคลากรของรัฐ ปฏิบัติงานโดยยึดหลักขีดสมรรถนะและผลงาน ทํางานใน       

ภาคราชการควบคูกับขาราชการ ทํางานหลากหลายต้ังแตระดับปฏิบัติจนถึงระดับผูเช่ียวชาญ 

และเปนกําลังคนของภาครัฐตามหลักการบริหารจัดการยุคใหม 

 
4.3 ประเภทของพนักงานราชการ 
 

 ประเภทของพนักงานราชการ มี 2 ประเภท คือ 

 1. พนักงานราชการทั่วไป ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะเปนงาน

ประจําทั่วไปของสวนราชการในดานงานบริการ งานเทคนิค งานบริหารทั่วไป งานวิชาชีพเฉพาะ 

หรืองานเชี่ยวชาญเฉพาะ 

 2. พนักงานราชการพิเศษ ไดแก พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะที่ตองใช

ความรูหรือความเชี่ยวชาญสูงมากเปนพิเศษเพื่อปฏิบัติงานในเร่ืองที่มีความสําคัญและจําเปน

เฉพาะเร่ืองของสวนราชการ หรือมีความจําเปนตองใชบุคคลในลักษณะดังกลาว 
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 โดยไดกําหนดตําแหนงจําแนกเปนกลุมงานตามลักษณะงานและผลผลิตของงาน           

6 กลุม ไดแก กลุมงานบริการ กลุมงานเทคนิค กลุมงานบริหารทั่วไป กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ         

กลุมงานเชี่ยวชาญเฉพาะ และกลุมงานเช่ียวชาญพิเศษ โดยการจางใหกระทําเปนสัญญาจาง          

ไมเกินคราวละ 4 ป หรือตามโครงการที่มีกําหนดเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดไว โดยอาจมีการตอสัญญาจาง

ได ทั้งนี้ตามความเหมาะสมและความจําเปนของแตละสวนราชการ และการแตงกายและ

เคร่ืองแบบปกติ ใหเปนไปตามที่สวนราชการกําหนด เคร่ืองแบบพิธีการใหเปนไปตามที่

คณะกรรมการกําหนด 

 
4.4 คาตอบแทนของพนักงานราชการ 

 

 หลักการกําหนดคาตอบแทนและสิทธิประโยชนมีหลักการ ดังนี้ 

 1. หลักคุณภาพ เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมีประสบการณ 

เขามาปฏิบัติงานภายใตระบบสัญญาจาง 

 2. หลักความยุติธรรม เพื่อใหเกิดความเสมอภาคในโอกาส ไมเหล่ือมลํ้า และไมเลือก

ปฏิบัติ 

 3. หลักการจูงใจ การจายคาตอบแทนและสิทธิประโยชนใหเพียงพอ โดยคํานึงถึง       

คาครองชีพที่เปล่ียนแปลง คาตอบแทนในภาคเอกชน อัตราเงินเดือนของขาราชการพลเรือน และ

ฐานะการคลังของประเทศ 

 4. หลักความสามารถ อัตราคาตอบแทนจะจายตามความรูความสามารถขีดสมรรถนะ

และผลงานตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 อัตราคาตอบแทนของพนักงานใหเปนไปตามที่ประกาศคณะกรรมการกําหนด โดย

สวนราชการอาจกําหนดใหพนักงานราชการไดรับสิทธิประโยชน ดังตอไปนี้ 

 1. สิทธิเกี่ยวกับการลา 

 2. สิทธิในการไดรับคาตอบแทนระหวางเวลา 

 3. สิทธิในการไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา 

 4. คาใชจายในการเดินทาง 

 5. คาเบ้ียประชุม 

 6. สิทธิในการขอรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

 7. การไดรับรถประจําตําแหนง 
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 8. สิทธิอ่ืน ๆ ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

 ใหคณะกรรมการพิจารณาทบทวนอัตราคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงาน

ราชการ เพื่อปรับปรุงใหเหมาะสมเปนธรรมและมีมาตรฐาน โดยคํานึงถึงคาครองชีพที่เปล่ียนแปลง 

คาตอบแทนของเอกชน อัตราเงินเดือนของขาราชการพลเรือน และฐานะการคลังของประเทศ

รวมทั้งปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวของ 

 ใหพิจารณาเล่ือนข้ันคาตอบแทนของพนักงานราชการในแตละกลุมงานดังนี้ 

 1. กลุมงานบริการและกลุมงานเทคนิค พนักงานราชการทั่วไปที่มีผลการปฏิบัติงาน

อยูในระดับดี ใหไดเล่ือนข้ันคาตอบแทนประจําปหนึ่งข้ัน และหากมีผลการปฏิบัติงานในระดับ

ดีเดน ก็ใหไดรับคาตอบแทนพิเศษอีก รอยละ 3-5 ของฐานคาตอบแทนกอนการเล่ือนคาตอบแทน

ประจําป ทั้งนี้ ใหจัดสรรตามงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรในแตละป  

 2. กลุมงานบริหารทั่วไป กลุมงานวิชาชีพเฉพาะและกลุมงานเช่ียวชาญเฉพาะ 

พนักงานราชการทั่วไปที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี ใหไดเล่ือนข้ันคาตอบแทนประจําป           

รอยละ 3-5 หนึ่งข้ันของคาตอบแทนที่ไดรับ ณ วันที่ 30 กันยายน และหากมีผลการปฏิบัติงานใน

ระดับดีเดน ก็ใหไดรับคาตอบแทนพิเศษอีก รอยละ 3 ของฐานคาตอบแทนกอนการเลื่อน

คาตอบแทนประจําป ทั้งนี้ ใหจัดสรรตามงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรในแตละป  

 พนักงานราชการทั่วไปที่จะไดรับการพิจารณาไดเล่ือนข้ันคาตอบแทนประจําป            

ตองเปนผูมีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดี และตองเปนผูที่ในรอบปคร้ังที่ 1 และคร้ังที่ 2 

มีวันลาปวยรวมกันไมเกิน 30 วัน หรือมีจํานวนคร้ังการลารวมกันไมเกิน 20 คร้ัง หรือมาทํางาน

สายไมเกิน 18 คร้ัง แตไมรวมถึงวันลาคลอดบุตรไดไมเกิน 90 วัน และลากิจสวนตัวปละไมเกิน 10 วัน 

 พนักงานราชการทั่วไปที่จะไดรับคาตอบแทนพิเศษ ตองเปนผูมีผลการประเมิน          

การปฏิบัติงานในระดับดีเดน และตองเปนผูที่ในรอบปคร้ังที่ 1 และคร้ังที่ 2 มีวันลาปวยรวมกัน        

ไมเกิน 15 วัน หรือมีจํานวนการลารวมกันไมเกิน 10 คร้ัง หรือมาทํางานสายไมเกิน 9 คร้ัง ยกเวน           

วันลาพักผอนประจําป 

 
4.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการใหเปนไปตามหลักเกณฑและ

วิธีการที่สวนราชการกําหนด ในการนี้คณะกรรมการอาจกําหนดแนวทางการประเมินผล            

การปฏิบัติงานดังกลาวเพื่อเปนมาตรฐานทั่วไปใหสวนราชการปฏิบัติก็ได หากพนักงานราชการ

ผูใดไมผานการการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหถือวาสัญญาจางของพนักงาน
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ราชการผูนั้นส้ินสุดลง โดยใหสวนราชการแจงใหพนักงานราชการทราบภายใน 7 วันนับต้ังแตวันที่

ทราบผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการผูนั้น และใหสวนราชการรายงาน         

ผลการดําเนินการจางพนักงานราชการ รวมทั้งปญหาอุปสรรค หรือขอเสนอแนะตอคณะกรรมการ

ภายในเดือนธันวาคมของทุกป โดยแบงการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป ใหกระทําในกรณี           

การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจาง 

 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการพิเศษ ใหกระทําในกรณี           

การประเมินผลสําเร็จของงานตามชวงเวลาที่กําหนดไวในสัญญาจาง 

 
4.6 สิทธิการลาของพนักงานราชการและคาตอบแทนที่ไดรับระหวางลา 
 

 พนักงานราชการมีสิทธิการลาในประเภทตาง ๆ และสิทธิได รับคาตอบแทน           

ระหวางลา ในกรณีที่พนักงานราชการเขาทํางานไมถึง 1 ป ใหทอนสิทธิที่จะไดรับคาตอบแทนการ

ลาปวย การลากิจสวนตัว และการลาพักผอน ลงตามสัดสวนของจํานวนวันที่จาง ดังตอไปนี้ 

 1. การลาปวย มีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง การลาปวยต้ังแต 3 วันทําการข้ึนไปผูมี

อํานาจอนุญาตอาจส่ังใหมีใบรับรองแพทยจากสถานพยาบาลที่ทางสวนราชการรับรองประกอบ 

การลาหรือประกอบการพิจารณาอนุญาตก็ได ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน             

30 วัน สวนที่เกิน 30 วัน มีสิทธิไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดจากกองทุนประกันสังคม ทั้งนี้ ตาม

หลักเกณฑและเงื่อนไขตามกฎหมายวาดวยประกันสังคม 

 2. การลาคลอดบุตร มีสิทธิลาคลอดบุตรได 90 วัน ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลา

ไดไมเกิน 45 วัน และมีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหการหยุดงานเพื่อการคลอดบุตรจากกองทุน

ประกันสังคม ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขตามกฎหมายวาดวยประกันสังคม 

 3. การลากิจสวนตัว มีสิทธิลากิจสวนตัวไดปละไมเกิน 10 วันทําการ ใหไดรับ

คาตอบแทนระหวางลาปหนึ่งไมเกิน 10 วัน 

 4. การลาพักผอน มีสิทธิลาพักผอนปละ 10 วันทําการ สําหรับในปแรกที่ไดรับ           

การจางเปนพนักงานราชการยังไมครบ 6 เดือน ไมมีสิทธิลาพักผอน เวนแตผูที่เคยไดรับการจาง

เปนพนักงานราชการมาแลวไมนอยกวา 6 เดือน และไดพนจากการเปนพนักงานราชการไปแลว 

แตตอมาไดรับการจางเปนพนักงานราชการในสวนราชการเดิมอีก ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลา

ไดปหนึ่งไมเกิน 10 วัน 
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 5. การลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร เขารับ

การระดมพล หรือเพื่อทดลองความพร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร ทั้งนี้เมื่อ

พนจากการเขารับการตรวจเลือกหรือเตรียมพล ใหรายงานตัวกลับเขาปฏิบัติงานภายใน 7 วัน ให

ไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน 60 วัน 

 6. การลาเพื่อไปอุปสมบท หรือประกอบพิธีฮัจญ พนักงานราชการที่ไดรับการจาง

ตอเนื่องไมนอยกวา 4 ป มีสิทธิลาเพื่อไปอุปสมบท หรือประกอบพิธีฮัจญไดจํานวน 1 คร้ัง             

ตลอดชวงเวลาของการมีสถานภาพเปนพนักงานราชการ โดยการลาอุปสมบทมีสิทธิลาไดไมเกิน 

120 วัน และการลาไปประกอบพิธีฮัจญมีสิทธิลาไดไมเกิน 120 วัน ตามระยะเวลาท่ีใชใน                

การประกอบศาสนกิจตามหลักการของศาสนาอิสลาม ทั้งนี้ ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาอนุมัติ           

การลาตามความเหมาะสมเพื่อไมใหเกิดความเสียหายแกราชการ ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลา

ไดไมเกิน 120 วัน 
 
4.7 สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ที่พนักงานราชการไดรับ 
 

 ใหพนักงานราชการไดรับสิทธิประโยชนและมีหนาที่ตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวย

การประกันสังคม และสวนราชการอาจกําหนดใหพนักงานราชการประเภทใดหรือตําแหนงใน        

กลุมงานใดไดรับคาตอบแทนการออกจากงานโดยไมมีความผิดไดตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการ

กําหนด โดยการเบิกจายสิทธิประโยชนสามารถพิจารณาเทียบตําแหนงพนักงานราชการกับ

ขาราชการ ไดดังนี้ 

 กลุมงานบริการ กลุมงานเทคนิค เทียบเทาขาราชการระดับ 1-6  

 กลุมงานบริหารทั่วไป  เทียบเทาขาราชการระดับ 3-8  

 กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ  เทียบเทาขาราชการระดับ 3-9    

 กลุมงานเชี่ยวชาญเฉพาะ  เทียบเทาขาราชการระดับ 6-9 และ 

 กลุมงานเชี่ยวชาญพิเศษ  เทียบเทาขาราชการระดับ 9  

 ในการเบิกจายสิทธิประโยชน ดังตอไปนี้ 

 1. คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พนักงานราชการที่ไดรับอนุมัติใหอยู

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการปกติ หรืออยูปฏิบัติงานในวันหยุดสุดสัปดาห หรือในวันหยุดพิเศษ           

ใหมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย

การเบิกจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการของขาราชการโดยอนุโลม 
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 2. คาใชจายในการเดินทางไปราชการ พนักงานราชการไดรับคําส่ังจากผูมีอํานาจ

อนุญาตใหเดินทางไปปฏิบัติหนาที่ราชการ มีสิทธิเบิกคาใชจายในการเดินทางไปราชการตาม

กฎหมายวาดวยคาใชจายในการเดินทางไปราชการของขาราชการโดยอนุโลม 

 3. คาเบ้ียประชุม พนักงานราชการที่ไดรับแตงต้ังเปนกรรมการหรืออนุกรรมการหรือ

เลขานุการหรือผูชวยเลขานุการในคณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการแลวแตกรณี มีสิทธิไดรับ

เบ้ียประชุมตามกฎหมายวาดวยเบ้ียประชุมกรรมการโดยอนุโลม 

 4. คาใชจายในการฝกอบรม กรณีที่สวนราชการมีความประสงคที่จะใหพนักงาน

ราชการเขารับการฝกอบรม สัมมนาทางวิชาการ เพื่อพัฒนาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ใหมีสิทธิเบิกคาใชจายในการฝกอบรม ตามระเบียบกระทรวงการคลัง

วาดวยคาใชจายในการฝกอบรมของสวนราชการโดยอนุโลม 

 5. คาตอบแทนการออกจากราชการโดยไมมีความผิด ในกรณีที่สวนราชการบอกเลิก

สัญญาจางกับพนักงานราชการผูใดกอนครบกําหนดเวลาจางโดยมิใชความผิดของพนักงาน

ราชการดังกลาว ใหพนักงานราชการผูนั้นไดรับคาตอบแทนการออกจากราชการโดยไมมีความผิด 

(ตารางที่ 2.3) 
 

ตารางที่ 2.3  

อัตราคาตอบแทนที่พนักงานราชการไดรับเมื่อออกจากงาน 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวนเทาของอัตราคาตอบแทนที่ไดรับอยู 

กอนวนัออกจากราชการ 

4 เดือน แตไมครบ 1 ป 1 เทา 

1 ป แตไมครบ 3 ป 3 เทา 

3 ป แตไมครบ 6 ป 6 เทา 

6 ป แตไมครบ 10 ป 8 เทา 

10 ปข้ึนไป 10 เทา 
 

4.8 วินัยและการรักษาวินัยของพนักงานราชการ 
 

 พนักงานราชการมีหนาที่ตองปฏิบัติงานตามที่กําหนดเงื่อนไขไวในสัญญาจาง           

มีหนาที่ตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซ่ึงส่ังในหนาที่ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและ
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ระเบียบของทางราชการ และตองรักษาวินัยโดยเครงครัดตามที่กําหนดไวเปนขอหามและปฏิบัติ 

หากผูใดฝาฝนขอหามหรือไมปฏิบัติตาม ผูนั้นเปนผูกระทําผิดวินัยจะตองไดรับโทษทางวินัย 

 1. กระทําความผิดฐานทุจริตตอหนาที่ราชการ 

 2. จงใจไมปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือเงื่อนไขที่ทางราชการ

กําหนดใหปฏิบัติจนเปนเหตุใหทางราชการไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

 3. ปฏิบัติหนาที่โดยประมาทเลินเลอจนเปนเหตุใหทางราชการไดรับความเสียหาย

อยางรายแรง 

 4. ไมปฏิบัติตามเงื่อนไขที่กําหนดในสัญญา หรือขัดคําส่ังหรือหลีกเล่ียงไมปฏิบัติ

ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาจนเปนเหตุใหทางราชการไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

 5. ประมาทเลินเลอจนเปนเหตุใหทางราชการไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

 6. ละทิ้งหรือทอดทิ้งการทํางานเปนระยะเวลาติดตอกันเกินกวาเจ็ดวัน สําหรับ

ตําแหนงที่สวนราชการกําหนดวัน เวลา การมาทํางาน 

 7. ละทิ้งหรือทอดทิ้งการทํางานจนทําใหงานไมแลวเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด จน

เปนเหตุใหทางราชการไดรับความเสียหายอยางรายแรง สําหรับตําแหนงที่สวนราชการกําหนด 

การทํางานตามเปาหมาย 

 8. ประพฤติชั่วอยางรายแรง หรือกระทําความผิดอาญาจนมีคําพิพากษาถึงที่สุดให

จําคุกหรือหนักกวาโทษจําคุก 

 9. การกระทําอ่ืนใดที่สวนราชการกําหนดวาเปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 
4.9 การสิ้นสุดสัญญาจางของพนักงานราชการ 
 
 การจางพนักงานราชการส้ินสุดลงเมื่อ 

 1. ครบกําหนดสัญญาจาง  

 2. ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามระเบียบนี้หรือตามที่สวนราชการ

กําหนด 

 3. ตาย 

 4. ไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5. ถูกใหออก เพราะกระทําความผิดวินัยอยางรายแรง 
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 6. เหตุอ่ืนตามที่กําหนดไวในระเบียบนี้ หรือตามขอกําหนดของสวนราชการหรือตาม

สัญญาจางในระหวางสัญญาจางพนักงานราชการผูใดประสงคจะลาออกจากการปฏิบัติงาน        

ยื่นหนังสือขอลาออกตอหัวหนาสวนราชการตามหลักเกณฑที่สวนราชการกําหนด 

 สวนราชการอาจบอกเลิกสัญญาจางกับพนักงานราชการผูใดกอนครบกําหนดตาม

สัญญาจางไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนา และไมเปนเหตุที่พนักงานราชการจะเรียกคาตอบแทน

การเลิกสัญญาจางได เวนแตสวนราชการจะกําหนดใหในกรณีที่ไดรับคาตอบแทนการออกจาก

งานโดยไมมีความผิดไว และเพื่อประโยชนแหงทางราชการอาจส่ังใหพนักงานราชการไป

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากเง่ือนไขที่กําหนดไวในสัญญาจางได โดยไมเปนเหตุใหพนักงานราชการ

อางขอเลิกสัญญาจางหรือเรียกรองประโยชนตอบแทนใด ๆ ในการนี้สวนราชการอาจกําหนด                

ใหคาลวงเวลาหรือคาตอบแทนอ่ืนจากการสั่งใหไปปฏิบัติงานดังกลาวได 

 ในกรณีที่บุคคลใดพนจากการเปนพนักงานราชการแลว หากในการปฏิบัติงานของ

บุคคลนั้นในระหวางที่เปนพนักงานราชการกอใหเกิดความเสียหายแกราชการสวนราชการให

บุคคลดังกลาวตองรับผิดชอบในความเสียหายดังกลาว เวนแตความเสียหายนั้นเกิดจากสาเหตุ

สุดวิสัยในการนี้สวนราชการอาจหักคาตอบแทนหรือเงินอ่ืนใดที่บุคคลนั้นจะไดรับจากสวนราชการ

ไวเพื่อชําระคาความเสียหายดังกลาวก็ได 

 
4.10 ขอมูลเปรียบเทียบระหวางบุคลากรภาครัฐประเภทอ่ืนกับพนักงานราชการ 
 

 พนักงานราชการ มีวัตถุประสงคเพื่อใชทดแทนลูกจางประจํา โดยมีระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 และประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน

ราชการเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลเร่ืองตาง ๆ ซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเร่ือง

ตาง ๆ ไดแก การกําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะของกลุมงานและการจัดทํากรอบ

อัตรากําลังพนักงานราชการ คาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงานราชการ หลักเกณฑ 

วิธีการและเง่ือนไขการสรรหา และการเลือกสรรพนักงานราชการ และแบบสัญญาจางของ

พนักงานราชการ และแนวทางการประเมินผล  

 ในสวนของกระทรวงแรงงานการจางพนักงานราชการเปนการจางงานแทนลูกจาง

ชั่วคราวและลูกจางประจํา ซึ่งมีความหมายแตละประเภทการจาง ดังตอไปนี้ 

 1. ขาราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการบรรจุและแตงต้ังตาม พระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือน 
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 2. ลูกจางประจํา หมายถึง ลูกจางที่สวนราชการจางไวปฏิบัติงานที่มีลักษณะประจํา 

รับอัตราคาจางเปนรายเดือนและเบิกจายจากงบประมาณหมวดเงินเดือนและคาจางประจํา 

 3. ลูกจางชั่วคราว หมายถึง ลูกจางที่จางจากเงินในงบประมาณและนอกงบประมาณ

โดยมีระยะเวลาการจางสูงสุดไมเกิน 1 ป ใน 2 ลักษณะ คือ งานของตําแหนงทางขาราชการ งาน

ของตําแหนงลูกจางประจํา 

 4. พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งไดรับการจางตามสัญญาจางโดยไดรับ

คาตอบแทนจากงบประมาณของสวนราชการ 

 โดยระบบพนักงานราชการเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรภาครัฐประเภทอ่ืนที่กระทรวง

แรงงานเปลี่ยนสถานะการจางมาเปนพนักงานราชการ สรุปไดดังนี้ (ตารางที่ 2.4) 

 

ตารางที่ 2.4 

ขอมูลเปรียบเทียบพนกังานราชการกับบุคลากรภาครัฐประเภทอ่ืน 

 

ประเภท ประเด็น 

ขาราชการ พนกังาน

ราชการ 

ลูกจาง 

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

สวนราชการที่ใชระบบ     

ขาราชการพลเรือนใน 19 กระทรวง / / / / 

ทหาร ตํารวจ ครู มหาวิทยาลัย 

ขาราชการธุรการ อัยการ 

 / / / 

ระเบียบ/กฎหมาย     

พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน  

พ.ศ. 2551 

/    

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย

พนกังานราชการ พ.ศ. 2547 

 /   

ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย

ลูกจางประจําของสวนราชการ         

พ.ศ. 2537 

  /  
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ตารางที่ 2.4  (ตอ) 

 

ประเภท ประเด็น 

ขาราชการ พนกังาน

ราชการ 

ลูกจาง 

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

หนงัสือกระทรวงการคลังที่ กค 

0527.6/ว31 ลงวนัที ่26 เมษายน 

2542 

   / 

หนวยงานกลาง     

สํานักงาน ก.พ. / / / / 

กรมบัญชีกลาง   / / 

องคอํานาจ     

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน /    

คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  /   

กระทรวงการคลัง   / / 

การพจิารณาอนุมัติกรอบ
อัตรากําลัง 

    

อ.ก.พ.กระทรวง /    

คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 

(ปรับได) 

 /   

สํานักงาน ก.พ.   / / 

หนวยงานทีก่ําหนดหลักเกณฑและ
วิธีการสรรหาและเลือกสรรบุคคล 

    

สํานักงาน ก.พ.  /    

คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  /   

กระทรวงการคลัง   / / 
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ตารางที่ 2.4  (ตอ) 

 

ประเภท ประเด็น 

ขาราชการ พนกังาน

ราชการ 

ลูกจาง 

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

ตําแหนงงาน     

จํานวนสายงาน/ตําแหนง 245 สาย

งาน 

มีสายงาน 

มีระดับ 

600 กวา

ชื่อ 

ตําแหนง 

6 กลุม

ลักษณะ

งานไมมี

สายงาน 

ไมมีระดับ 

ชื่อตําแหนง

อิงขาราชการ

และ

ลูกจางประจํา 

การกําหนดตําแหนง     

 - สวนราชการกําหนด /  /  

 - สํานักงาน ก.พ.กําหนด  /  / 

คุณสมบัติบางประการ     

สัญชาติไทย / /* / / 

อายุเร่ิมตน ไมตํ่ากวา 18 ป / / / / 

อายุข้ันสูง ไมเกิน 60 ป / ตามความ

เหมาะสม 

/ /** 

ประเภทการจาง     

ตลอดชีวิต (อายุเกษียณ) /  /  

ตามสัญญาจาง  /   

ปตอป    / 

ลักษณะงาน     

- งานตามภารกิจหลัก ภารกจิรอง และ

ภารกิจสนับสนุน 

/ /  / 

- งานที่ใชทักษะและไมใชทกัษะ  / / / 

- งานที่ไมตองใชขาราชการ   / / 
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ตารางที่ 2.4  (ตอ) 

 

ประเภท ประเด็น 

ขาราชการ พนกังาน

ราชการ 

ลูกจาง 

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

- งานทีม่ีระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุด

ของการจาง  

 /   

- งานลักษณะเช่ียวชาญระดับสูงถึง

ระดับประเทศและสากล 

 /   

- งานตามแผนงานโครงการ    / 

- Technical งานชวยอํานวยการ 

มีการใชอํานาจตามกฎหมายกําหนด 

/    

คาตอบแทนและสิทธิประโยชน     

คาตอบแทน     

 - เงนิเดือน / / / / 

 - เงนิเพิ่ม/เงนิประจําตําแหนง/ 

เงินคาประสบการณ 

/ /   

สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงนิ     

 - คารักษาพยาบาล / ประกันสังคม / เจ็บปวยจาก

การ

ปฏิบัติงาน 

 - การศึกษาบุตร / ประกันสังคม /  

- คาใชจายในการเดินทาง / / / / 

- เบ้ียประชุม / / / / 

- คาตอบแทนนอกเวลาราชการ / / / / 

- คาเชาบาน /    
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ตารางที่ 2.4  (ตอ) 

 

ประเภท ประเด็น 

ขาราชการ พนกังาน

ราชการ 

ลูกจาง 

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

สิทธิประโยชนที่ไมเปนตัวเงิน     

- การลา / / 

ยกเวน ลาดู

งาน 

ลาติดตามคู

สมรส 

/ / 

ยกเวน ลา

คลอด 

- เคร่ืองราชอิสริยาภรณ / / /  

- บําเหน็จ บํานาญ / ประกันสังคม / ประกันสังคม 

การประเมินผลการปฏิบัติงานและ 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

    

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน     

- ประเมินผลการทดลองปฏิบัติ

ราชการ 

/  /  

- ประเมินเพื่อเล่ือนเงนิเดือน ปละ 2 คร้ัง ปละ 2 คร้ัง ปละ 2 คร้ัง ไมมี 

- ประเมินเพื่อเล่ือนตําแหนง /    

การเล่ือนข้ันเงนิเดือน ปละ 2 คร้ัง 

จากฐาน

การ

คํานวณ 

รอยละ 2-6 

ปละ 1 คร้ัง 

1 ข้ัน หรือ 

รอยละ 3-5 

ปละ 2 คร้ัง 

1 ข้ัน หรือ 

2 ข้ัน 

 

ไมมี 

วัน เวลา ทํางาน     

- ระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวาดวย

การลาของขาราชการ พ.ศ.2535 และ

แกไขเพิ่มเติม 

/  / / 
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ตารางที่ 2.4  (ตอ) 
 

ประเภท ประเด็น 

ขาราชการ พนกังาน

ราชการ 

ลูกจาง 

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

- เปนไปตามสัญญาจาง  /   
วินัย     

รายแรง     

- ไลออก  / / /  

- ปลดออก /  /  

ไมรายแรง     

- ลดเงินเดือน ลดข้ันเงินคาตอบแทน 

ลดข้ันคาจาง 

/ / /  

- ตัดเงินเดือน ตัดข้ันเงินคาตอบแทน 

ตัดคาจาง 

/ / /  

- ภาคทัณฑ / / /  
การสิ้นสุดการจาง     

- ตาย / / /  

- ครบกําหนดตามสัญญาจาง 

ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะ

ตองหาม 

 /  / 

- ไมผานการประเมิน  /   

- ตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จ 

บํานาญขาราชการ/ระเบียบกระทรวง 

การคลังวาดวยบําเหน็จลูกจาง 

/  /  

- ลาออก /  /  

- ถูกส่ังใหออก ลงโทษปลดออก ไล

ออก 

  /  

*  เวนแต การจางพนักงานราชการชาวตางประเทศ 

** การจางผูมีอายุครบ 60 ปแลวตองขออนุมัติจากกระทรวงการคลัง 
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 จากขอมูลเปรียบเทียบตามตารางขางตน เห็นไดวาลักษณะงานมีหนาที่รับผิดชอบ

เพิ่มมากข้ึน โดยตองทํางานควบคูไปกับขาราชการ ในขณะที่การจางงานของขาราชการเปน          

การจางงานตลอดชีวิต (เกษียณอายุ) แตการจางงานของพนักงานราชการเปนเพียงสัญญาจางที่มี

ระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุด เมื่อพิจารณาในสวนของคาตอบแทนของพนักงานราชการแมจะ        

เพิ่มมากข้ึน และมีอัตราเร่ิมตนที่สูงกวาขาราชการที่บรรจุเขาทํางานดวยวุฒิการศึกษาระดับ

เดียวกัน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานราชการแลวก็ตาม ก็ยังสิทธิประโยชนที่เปน          

ตัวเงิน ไดแก การรักษาพยาบาล การศึกษาบุตร หากเทียบเคียงกับสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่

พนักงานราชการได รับจากกองทุนประกันสังคมก็ยังนอยกวาของขาราชการได รับ  เชน                

คารักษาพยาบาล ขาราชการไดรับสิทธิครอบคลุมถึงบิดา มารดา คูสมรส และบุตร ขณะที่

พนักงานราชการไดรับสิทธิเฉพาะตนเองเทานั้น การศึกษาบุตร บุตรขาราชการไดรับการสนับสนุน

ทุนการศึกษาจนจบปริญญาตรี ในขณะที่บุตรของพนักงานราชการไดรับเงินสงเคราะหบุตรคนละ 

350 บาทตอเดือน ต้ังแตแรกเกิดจนอายุ 6 ป โดยใชสิทธิไดคราวละ 2 คน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน ขาราชการมีการประเมินผล        

การปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือนปละ 2 คร้ัง หากไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ยัง

สามารถเปนขาราชการอยูได ในขณะที่พนักงานราชการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละ             

2 คร้ังเชนกัน แตมีการเล่ือนข้ันเงินเดือนปละคร้ังเดียว หากไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน          

ก็ถือวา ส้ินสุดการจางงาน  ในประเด็นตาง  ๆ  เหลานี้ ไดแสดงให เห็นความแตกตางของ                   

สิทธิประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ ระหวางขาราชการและพนักงานราชการ ซึ่งมีภาระหนาที่

รับผิดชอบที่เทา ๆ กัน แตสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานราชการนอยกวา

ขาราชการ ซึ่งสงผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน ทําให

ไมเกิดการปฏิบัติงานอยางทุมเทและเต็มกําลังความสามารถของพนักงานราชการ ซึ่งขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานมีสวนสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน จากการศึกษาของ Wiles 

(1961, pp. 55-57, อางถึงใน อุษณีย  เหมแหวน, 2543, น. 10) พบวา การที่ทุกคนรักและพอใจ 

ในการทํางาน ข้ึนอยูกับความรูสึกมั่นคงและสบายใจ ดังนั้น หากจะมีการดําเนินการใด ๆ ก็ตาม

เพื่อสรางขวัญและกําลังใจควรเปนการสนับสนุนการเสริมสรางความมั่นคงในงานของพนักงาน

ราชการ เพราะเม่ือพนักงานราชการมีความรูสึกวางานที่ตนเองทํามีความมั่นคงแลว ก็จะสงผลตอ

การปฏิบัติงานที่ทําความเต็มใจ ทุมเท และรูสึกวาองคกรเปนของตนเอง พรอมที่จะเสียสละ            

กําลังกาย กําลังใจ ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อผลสัมฤทธ์ิขององคกรตอไป 
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 สิทธิประโยชนและสวัสดิการที่พนักงานราชการไดรับหลังจากออกจากงาน กรณีชราภาพ 

เมื่ออายุครบ 55 ป โดยพนักงานราชการสงเงินสมทบกรณีสงเคราะหบุตรและกรณีชราภาพ          

รอยละ 3 ตอเดือน ถาสงเงินสมทบไมครบ 180 เดือน จะไดรับบําเหน็จ หากสงเงินสมทบมาแลว 

180 เดือน หรือ 15 ปข้ึนไป จะไดรับบํานาญ ในขณะที่ขาราชการสงเงินสมทบกองทุนบําเหน็จ

บํานาญขาราชการ รอยละ 3 ซึ่งเปนอัตราที่เทากันขาราชการไดรับสิทธิ์เพียงสิทธิ์เดียวคือ

เกษียณอายุ แตพนักงานไดรับถึงสองสิทธิ์ คือ กรณีสงเคราะหบุตรและกรณีชราภาพ นั่นคือ 

ขาราชการจายเปนอัตราท่ีสูงกวาพนักงานราชการ และไดรับสิทธิ์เมื่อเกษียณอายุเชนเดียวกัน 

ดังนั้น การที่พนักงานราชการจะไดรับสิทธิประโยชนและสวัสดิการใด ๆ ก็ตามที่เพิ่มมากข้ึน ก็ควร

มีการสมทบดวยตนเองเพิ่มมากข้ึนดวย 

 
5. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความมั่นคงในงานในทัศนะของพนักงานรากชการกระทรวงแรงงาน

ในสวนกลาง ผูศึกษาไดศึกษาถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานและความมั่นคงในการทํางาน ดังนี้ 

 
5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 ผูศึกษาเห็นวาความมั่นคงในการทํางานหรือความมั่นคงในงานเปนสวนหนึ่งที่สงผล

ตอการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และสุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 30) ไดใหความหมาย

ของความมั่นคงในการทํางานวา หมายถึงทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงได

ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 

 ผจญ  เฉลิมสาร (2540) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง : 

ศึกษากรณีโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวา พนักงานมี

คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับพอใชรอยละ 42.5 และระดับดีรอยละ 30 สภาพแวดลอมใน         

การทํางานมีระบบความปลอดภัยในการทํางานดี และปญหาส่ิงคุกคามสุขภาพทางอารมณ          

สวนใหญ   มีความวิตกกังวลและความเครียดเปนบางคร้ัง  และเมื่อพิจารณาปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา อายุ การสนับสนุนทางครอบครัว ประสบการณใน

การทํางาน ระดับการศึกษาดูงานฝกอบรมและเขารวมสัมมนา ตลอดจนความคาดหวังผลจาก 

การทํางาน ปจจัยทั้งหมดที่กลาวมาแลวขางตนลวนมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
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 สมหวัง  พิริยานุวัฒน และคณะ (2540) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการพลเรือน (สังกัดราชการสวนกลาง) ผลการศึกษาพบวา ขาราชการพลเรือนสังกดัราชการ

สวนกลางมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานความพึงพอใจในรายไดรวม และการรับรู

ความพึงพอใจโดยรวม อยูระดับปานกลาง สวนดานความเก่ียวของผูกพันกับงานอยูในระดับมาก 

การมีภูมิหลังตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยรวมพบวา ขาราชการพลเรือนสังกัดสวนกลาง เห็นวา ปจจัยทั้ง 5 ประการตอไปนี้มีผลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนอยางยิ่ง คือ ความกาวหนา คาตอบแทน การพัฒนาขาราชการ            

เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน สวัสดิการ ผูบังคับบัญชาและการปกครองบังคับบัญชา 

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานตามการรับรูของขาราชการพลเรือน คือ สรางระบบ 

เพิ่มคาตอบแทนใหใกลเคียงกับรัฐวิสาหกิจ  และเอกชน ปรับปรุงสวัสดิการ พัฒนาขาราชการ

อยางเปนระบบและตอเนื่อง ผูบังคับบัญชาควรปกครองอยางเปนธรรม 

 นฤดล  มีเพียร  (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับ           

บนเคร่ืองบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานแตละมิติพบวา มิติดานเงินเดือน และผลประโยชน               

ตอบแทนอ่ืน มิติดานความมั่นคง และความกาวหนาในการทํางาน มิติดานโอกาสในการพัฒนา

ความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทางสังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับ

ปานกลาง สําหรับดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดาน

สภาพการทํางานที่ดีและมีความปลอดภัย และมิติดานสิทธิของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง

คอนขางตํ่า โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินมี

คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง 

 อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542, น. 151) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางาน : ศึกษา

เฉพาะกรณี สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง อันไดแก 

การบูรณาการทางสังคม ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การพัฒนาความสามารถของ

บุคคล ส่ิงแวดลอมและการสงเสริมสุขภาพ และเสนอแนะวาควรมีการปรับปรุงในดานคาตอบแทน

ที่ยุติธรรมและเพียงพอ โดยควรจัดสวัสดิการเสริมเพื่อเปนการประหยัดคาใชจาย เชน การมีรถ

รับสง จัดบานพักอาศัยส่ิงแวดลอมปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ควรมีอุปกรณเคร่ืองใชสํานักงาน

ที่ทันสมัยและเพียงพอกับการใชงาน ดานพัฒนาความสามารถของบุคคลควรมีการฝกอบรม 
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ความกาวหนาและความม่ันคงในงานควรเอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา และมีความรับผิดชอบ

รวมกันในลักษณะ  การทํางานเปนทีม และควรจัดใหขาราชการไดมีโอกาสพบปะกับผูบริหารเปน

ประจํา เพื่อจะไดรับทราบนโยบายและสรางความใกลชิด 

 เจษฎา  ธรรมขันติพงศ (2544, น. (1)-(2)) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางาน

พนักงานชางไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 ภาค 3 จังหวัดนครปฐม” พบวา ประชากรมีทรรศนะ

เกี่ยวกับความปลอดภัย ในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด โดยมีทรรศนะเกี่ยวกับความรบัผิดชอบ

ตอสุขภาพของพนักงานอยูในระดับมาก มีทรรศนะเก่ียวกับความรับผิดชอบตอสุขภาพอยูใน          

ระดับมาก มีทรรศนะเกี่ยวกับความยุติธรรมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนในเร่ือง

ภาพรวมแนวทางการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวกับดานการบริหารแบบมี

สวนรวมนั้น ประชากรมีทรรศนะ อยูในระดับมาก และดานการจัดการสภาพแวดลอมการทํางาน 

ประชากรมีทรรศนะอยูในระดับมาก 

 มัลลิกา  เมฆรา (2544) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยสังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูใน                 

ระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวามี 6 ดาน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน

ระดับมาก โดยดานโอกาสการพัฒนาขีดความรูความสามารถมีคาเฉล่ียระดับคุณภาพสูงสุด 

รองลงมาคือการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน จังหวะชีวิต คาตอบแทนที่เพียงพอ 

และความเปนธรรม ความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน การมีสวนรวมในสังคม 

ตามลําดับ จากการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลไมความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต

การทํางาน มีเพียงปจจัยดานองคการและการจัดการเทานั้นที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต           

การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 สัญญา  รอดโพธิ์ทอง (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ            

สํานักโยธาธิการกลาโหม ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสํานักโยธาธิการกลาโหม มีคุณภาพชีวิต

การทํางานทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตละ

ดานจากมากไปหานอยดังนี้ ดานการไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่พอเพียงและยุติธรรม           

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการงาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย 

และดานความสมดุลระหวางงาน และชีวิตสวนตัวตามลําดับ ในการทดสอบสมมุติฐานยังพบวา 

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ ระดับ การศึกษา สถานภาพการทํางาน สถานภาพการสมรส 
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รายได อายุราชการ ลักษณะสายงาน จํานวนบุคคลที่ตองรับผิดชอบเล้ียงดู สถานภาพการเปน

เจาของที่อยูอาศัย ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่นําเสนอไวขางตน สามารถ

สรุปไดวา ปจจัยที่สงผล หรือมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของประชากรกลุมตัวอยาง

ในงานวิจัยแตละเร่ือง ประกอบดวย 6 ปจจัยสําคัญ ไดแก 

 1. สภาพการทํางาน สภาพแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน   

 2. คาจาง เงินเดือน และผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ เชน สวัสดิการ 

 3. การพัฒนาขีดความรูความสามารถ เชน การศึกษาดูงาน การฝกอบรมและ           

การเขารวมสัมมนา   

 4. โอกาสความกาวหนา และความมั่นคงในการทํางาน 

 5. ผูบังคับบัญชาและการปกครองบังคับบัญชา 

 6. การสนับสนุนครอบครัว/ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 

 ทั้งนี้ ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา สถานภาพทางครอบครัวฯ อาจ

เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานบาง แตในภาพรวมถือวา ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ   

 นอกจากนี้ ผลงานวิจัยสวนใหญ คือ 6 เร่ืองจากจํานวนทั้งหมด 7 เร่ือง ชี้ใหเห็นวา 

ประชากรกลุมตัวอยางที่ทํางานแตกตางกัน ไดแก พนักงานระดับกลางในโรงงาน ขาราชการ

พลเรือน อาจารยในสถาบันการศึกษา และพนักงานธนาคาร ตางก็มีคุณภาพชีวิตการทํางานใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางหรือระดับพอใชเหมือนกัน และจากงานวิจัยสวนใหญยังพบดวยวา 

ปจจัยในเร่ืองการพัฒนาขีดความสามารถ โอกาสในความกาวหนา และความม่ันคงในการทํางาน 

เปนส่ิงที่ประชากรกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากกวาเร่ือง        

อ่ืน ๆ  ซึ่งสอดคลองกับในขอเสนอของงานวิจัยหลายฉบับที่ระบุไววา แนวทางในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทํางานที่สําคัญขอหนึ่ง คือ การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

 
5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความมั่นคงในการทํางาน 
 

 สายทิพย  วงศสังขฮะ (2540, น. 139-145) ศึกษาเร่ืองความมั่นคงในการทํางาน 

ของลูกจางหางสรรพสินคาในเขตกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษาพนักงานขาย มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความมั่นคงในการทํางานและความคาดหวังตอสวัสดิการเสริมสรางความม่ันคงใน              
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การทํางานโดยใชวิธีการศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา ศึกษาขอมูลจากเอกสารและศึกษา

ภาคสนาม ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

ขายในหางสรรพสินคามีระดับความมั่นคงในการทํางานคอนขางตํ่า ปจจัยที่มีอิทธิพลและมี

ความสัมพันธในเชิงบวกตอความม่ันคงในการทํางานของลูกจาง ไดแก ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับลูกจาง การปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาในตําแหนงงาน คาตอบแทน 

สวัสดิการ เงินเดือน ความสัมพันธระหวางลูกคา ความสําคัญของตนตอองคกร สวนปจจัยที่ไมมี

อิทธิพลแตมีความสัมพันธเชิงบวกตอความมั่นคงในการทํางานของลูกจาง ไดแก การควบคุม

แนะนําทั่วไป ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ปจจัยที่

ไมมี อิทธิพลและมีความสัมพันธ เ ชิงลบตอความม่ันคงในการทํางานของลูกจาง  ไดแก              

สภาพการทํางาน เพศ สถานภาพสมรส ตําแหนง อายุ อายุงาน การศึกษา นอกจากนี้ยังพบวา 

ลูกจางมีความคาดหวังตอสวัสดิการในการเสริมสรางความม่ันคงตามลําดับคือ เงินสะสมหรือ

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ที่พักอาศัย การตรวจสุขภาพประจําป เงินชวยเหลือครอบครัวและบุตร          

รถรับสง และเงินชวยเหลือเมื่อประสบอุบัติเหตุที่ไมใชจากการทํางาน สรุปไดวา สวัสดิการเปน

ปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการสงเสริมความมั่นคงในการทํางาน ขอเสนอแนะจากการศึกษา  

ควรเสริมสรางความมั่นคงในการทํางานโดยพิจารณาสวัสดิการที่พนักงานมีความตองการ             

มากที่สุด คือ สวัสดิการดานเศรษฐกิจ ไดแก เงินสะสมหรือกองทุนสํารองเล้ียงชีพ ที่พักอาศัย             

การตรวจสุขภาพประจําป เงินชวยเหลือครอบครัวและบุตร ระรับสงและเงินชวยเหลือเมื่อประสบ

อุบัติเหตุไมใชจากการทํางาน รองลงมาคือสวัสดิการดานสังคม ไดแก บริการใหคําปรึกษา

หองสมุดนันทนาการ 

 วิกรม  อัศวิกุล (2541, น. 71-80) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกมั่นคงใน

การทํางานและผลของความรูสึกมั่นคงในการทํางานที่มีตอความทุมเทใหกับงานและความต้ังใจที่

จะลาออก : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกมั่นคงในการทํางานและผลของความรูสึกมั่นคงในการทํางานที่มีตอ

ความทุมเทใหกับงานและความต้ังใจที่จะลาออก ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอความรูสึก

มั่นคงในการทํางาน ไดแก ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน ขนาดองคกร การรับรูของบุคคลที่มีตอ

ปจจัยภายในองคกรและการรับรูของบุคคลที่มีตอปจจัยภายในองคกรในดานสภาพเศรษฐกิจและ

สังคม ผลของความรูสึกมั่นคงในการทํางานเกี่ยวกับการทุมเทใหกับงาน ลูกจางทีม่รีะดับความรูสึก

มั่นคงในการทํางานสูงและปานกลางมีระดับความทุมเทใหกับงานสูงกวาลูกจางที่มีระดับ

ความรูสึกมั่นคงในการทํางานตํ่า ผลของความรูสึกมั่นคงในการทํางานเกี่ยวกับความต้ังใจที่จะ
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ลาออกของลูกจางพบวา ลูกจางที่มีความรูสึกมั่นคงในการทํางานสูง มีระดับความต้ังใจที่จะ

ลาออกจากงานตํ่ากวาลูกจางที่มีระดับความรูสึกมั่นคงในการทํางานปานกลางและตํ่า และลูกจาง

ที่มีระดับความรูสึกมั่นคงในการทํางานปานกลางมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกตํ่ากวาลูกจางที่มี

ความรูสึกมั่นคงในการทํางานตํ่า ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  

 สรอยทิพย  ไทยปนณรงค (2543, น. 99-102) ศึกษาเร่ือง ความตองการเสริมสราง

ความมั่นคงทางจิตใจ รายได และอาชีพในชวงวิกฤตของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท

กระเบ้ืองกระดาษไทย จํากัด พบวา ความมั่นคงทางดานจิตใจในเร่ืองการมีสัมพันธภาพกับทุกคน 

การพึ่งพาอาศัย  การใหความสนใจเปนกันเอง  อยู ในระดับมาก  ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาในเร่ืองของความเปนธรรมและเทาเทียมกัน ความคุมครองปกปอง อยูในระดับมาก

ถึงมากที่สุด พนักงานไมตองการใหลดเงินเดือนแมจะอยูในภาวะวิกฤต อยูในระดับมากถึงมาก

ที่สุด สําหรับความมั่นคงทางดานอาชีพในเร่ืองความรูสึกมั่นใจในองคกรในความมั่นคงของบริษัท 

การไดรับการยอมรับในสังคม ความภาคภูมิใจ คุณภาพชีวิตการทํางาน ความพอเพียงของ         

ส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณความปลอดภัย เคร่ืองมือเคร่ืองใช อยูในระดับมาก และภาวะ

วิกฤตมีผลกระทบตอความกาวหนาในงานของพนักงาน สําหรับแนวทางการสนับสนุนใหเกิด 

ความมั่นคงทางจิตใจ รายได และอาชีพในชวงวิกฤต ไดแก การจัดงานเล้ียงสังสรรค จัดแขงขัน

กีฬา จัดกิจกรรมนันทนาการเพ่ือกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี ใหความสําคัญในเร่ืองการยกยอง

ชมเชย โดยจัดใหมีการประกาศเกียรติคุณพนกังานดีเดนและการใหคําปรึกษา สําหรับวิธีสนับสนุน

ใหเกิดความมั่นคงทางรายได บริษัทควรจัดใหฝกอบรมอาชีพเสริม จัดใหมีการจําหนายสินคา 

ราคาถูก จัดใหพนักงานซ้ือสินคาในระบบเงินผอน จัดใหมีการออมทรัพยในรูปแบบของสหกรณ

และต้ังกองทุนพิเศษเพื่อกูยามฉุกเฉิน สวนวิธีการสนับสนุนความม่ันคงทางชีพนั้น พนักงานให

ความสําคัญในเร่ืองการหมุนเวียนหนาที่ภายในหนวยงาน และส่ิงที่พนักงานมีความเห็นวา

กอใหเกิดความมั่นคงในอาชีพมากที่สุด ไดแก การจัดฝกอบรมเทคโนโลยีใหม ๆ ใหกับพนักงาน 

การพัฒนาความรูใหพนักงานอยางสม่ําเสมอและใหพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงงานดวย 

 อุษณีย  เหมแหวน (2543, น. 137-142) ศึกษาเร่ือง ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน

ของพนักงานบริษัทในเขตอุตสาหกรรมสยามอีสเทิรน : ศึกษากรณีบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับระดับ

ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน และการเตรียมพรอมในการพึ่งตนเองหากถูกเลิกจาง กลุมตัวอยาง 

คือ พนักงานในบริษัทที่ผลิตช้ินสวนยานยนต 10 บริษัท ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมพนักงาน  

มีความรูสึกมั่นคงในการทํางานอยูในระดับมั่นคง โดยรายได สวัสดิการ การปรับเปลี่ยนแรงงาน 
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ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา การวางแผนกําลังคนสภาพเศรษฐกิจ

และสังคมปจจุบัน และภาวะการเลิกจางมีผลตอความรูสึกมั่นคงในการทํางาน สวัสดิการที่

พนักงานคิดวาจะทําใหเกิดความมั่นคงในการทํางาน ไดแก การไดรับเบ้ียเล้ียงหรือคาลวงเวลา 

สวัสดิการอาหารฟรี และสวัสดิการรถรับ-สง โดยผูศึกษาไดเสนอแนะวา หากตองการเพิ่มระดับ

ความรูสึกมั่นคงในการทํางานใหมากข้ึน ควรใหผลตอบแทนที่สูงกวาในปจจุบัน โดยเฉพาะ           

ดานรายไดและสวัสดิการ  

 ประสพพร  ล้ีอิสสรพงษ (2544, น. 64-65) ศึกษาเร่ือง ความมั่นคงในการทํางานของ

พนักงานขายรถยนต พบวา พนักงานขายรถยนตสวนมากรูสึกวาอาชีพของตนเองไมมีความมั่นคง

เลยและไมแนใจวาจะมีความมั่นคง ปจจัยที่ทําใหพนักงานขายรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน 

คือ รายไดและคาตอบแทน สวัสดิการในรูปตัวเงิน และโอกาสกาวหนาในอาชีพ สวนปจจัยดาน

ตําแหนงงานและสวัสดิการที่ไมใชตัวเงินเปนปจจัยที่มีผลตอความรูสึกมั่นคงในการทํางาน             

นอยที่สุด แนวทางที่พนักงานขายใชเสริมสรางความมั่นคงในการทํางาน คือ การเรียนตอในระดับ

การศึกษาที่สูงข้ึน มีขอเสนอแนะวา ผูบริหารและรัฐบาลควรมีสวนในการเสริมสรางความมั่นคง        

ในการทํางานใหกับพนักงานขาย โดยผูบริหารตองเพิ่มสวัสดิการใหกับพนักงานและขยายความคุมครอง

ไปถึงครอบครัวของพนักงาน เพิ่มรายไดทั้งในสวนของเงินเดือนและคาคอมมิชชั่น ลดข้ันตอนหรือ

บทการลงโทษในการทํางานใหเหมาะสมและเปนธรรม จัดการสงเสริมดานการขายสินคาแกลูกคา

มากกวาเดินเพื่อเปนการงายตอการขายสินคาของพนักงานขาย ในสวนของภารัฐควรชวยกระตุน

เศรษฐกิจและทําเศรษฐกิจใหดีข้ึน จัดสวัสดิการใหกับประชาชนในรูปสวนรวมหรือสวัสดิการ        

ข้ันพื้นฐานที่มีมาตรฐานใหประชาชน และออกกฎหมายกําหนดเงินเดือนข้ันตํ่าและการจํากัดอายุรถ 

 ณัทณิชา  อมรไชย (2548, น. 110-113) ศึกษาเร่ือง ความมั่นคงในการทํางานของ

ลูกจางในกิจการหนังสือพิมพรายวันแนวธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความม่ันคง 

ในการทํางาน และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมั่นคงในการทํางานของลูกจางในกิจการดังกลาว 

จากกลุมตัวอยางลูกจางในกิจการหนังสือพิมพรายวันแนวธุรกิจ โดยใชวิธีการศึกษารูปแบบ         

การวิจัยเชิงพรรณนา ศึกษาขอมูลจากเอกสารและศึกษาภาคสนาม ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมลูกจางมีความรูสึกมั่นคงดานงานในระดับ 

ปานกลาง กลาวคือ ลูกจางในกิจการหนังสือพิมพรายวันแนวธุรกิจมีระดับความม่ันคงใน                 

การทํางานทั้งในดานงาน รายได และอารมณอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงตามตามลําดับ          

ความคิดเห็น ดังนี้ โอกาสท่ีทํางานสําเร็จตามเปาหมาย ความคิดเห็นวาความกาวหนาข้ึนอยูกับ

ความสามารถและหลักประกันการทํางานนอกเหนือจากกฎหมาย และชองทางการเจริญเติบโตใน
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สายอาชีพ ขณะที่ความรูมั่นคงทางดานรายไดอยูในระดับปานกลาง มีรายไดเพียงพอทั้งตอตนเอง

และครอบครัว สวนความรูสึกมั่นคงทางอารมณอยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางเพื่อน

รวมงานอยูในระดับสูง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง การไดรับ            

การปฏิบัติอยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยบุคคลที่มีอิทธิพลตอ            

ความมั่นคงในการทํางานประกอบไปดวยสถานภาพสมรส ความคาดหวังในอาชีพ การรับรู

ขาวสาร และความสําคัญของลูกจางในองคกร รายได อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปจจัย

ภายนอกที่มีอิทธิพลตอความมั่นคงในการทํางานดานงาน ไดแก การแขงขันดานการตลาด และ

นโยบายรัฐบาล ผูศึกษาไดเสนอแนวทางในการสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจาง  

โดยใหลูกจางพัฒนาตนเอง ปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยี และการขยายตัวของส่ือ สวนองคกรควร

สรางความเชื่อมั่นในการจางงาน ดวยการพัฒนาความสามารถของลูกจาง สนับสนุนการเรียนตอ

ในระดับที่สูงข้ึน และฝกอบรมลูกจางอยางตอเนื่อง รับฟงความคิดเห็น ของลูกจาง ใหลูกจางรับรู

ขอมูลขาวสารอยางชัดเจนและทั่วถึง รวมทั้งจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในงานใหแกลูกจาง 

เพื่อใหลูกจางแสดงความสามารถเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ ขอเสนอแนะจากการศกึษา ผูบริหาร

ควรรวมพัฒนาความสามารถของลูกจาง โดยการสนับสนุนการเรียนตอในระดับที่สูงข้ึน หรือ

สงเสริมการดูงาน ฝกอบรมลูกจางอยางตอเนื่อง ควรเปดโอกาสใหลูกจางไดรับขอมูลขาวสารใน

องคกรอยางโปรงใส ในกรณีที่มีการเปล่ียนแปลงควรมีการแจงใหทราบและเสนอแนะแนวทางใน

การแกไขปญหา ผูบริหารควรมีส่ือสองทางรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และเสริมสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารและพนักงานโดยจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพงาน ขณะที่

ลูกจางตองศึกษา ปรับตัวใหทันตอเทคโนโลยีสมัยใหม เสริมสรางทักษะในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

ทุมเทและต้ังใจทํางาน 

 ศิริรัตน  แดงเคร่ือง (2549, น. 100-106) ศึกษาเร่ือง ความมั่นคงทางอาชีพของผูขับข่ี

รถจักรยานยนตรับจางสาธารณะ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงสภาพการทํางาน ทัศนะของผูขับข่ี

รถจักรยานยนตรับจาง ที่มีตอความมั่นคงทางอาชีพ รวมถึงทัศนะเกี่ยวกับการวางแผนอาชีพและ

ความคาดหวังสําหรับอนาคต โดใชวิธีการศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา ศึกษาขอมูลจาก

เอกสาร และศึกษาภาคสนาม ใชแบบสอบเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษา

พบวา เหตุผลที่เขามาประกอบอาชีพข่ีรถจักรยานยนตรับจางเนื่องจากเปนอาชีพที่อิสระ และเห็น

วาความปลอดภัยเปนส่ิงสําคัญ โดยเฉพาะความปลอดภัยจากอุบัติเหตุและอาชญากรรม 

ความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับปานกลาง ความมั่นคงในอาชีพดานความพึงพอใจ          

ตอรายได การไดรับการยอมรับ การมีหลักประกันในการดําเนินชีวิตอยูในระดับปานกลางและ          
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มีเปาหมายที่จะประกอบกิจการสวนตัวเมื่อเลิกอาชีพนี้แลว นอกจากนั้น กลุมตัวอยางยังตองการ

ความมั่นคงในการทํางานดานการเพิ่มคุณภาพชีวิต และการพัฒนาระบบการประกันสังคมในดาน

การจายเงินสมทบสมควรมาจากความตองการของผูประกันตนเปนหลัก ขอเสนอแนะจาก

การศึกษา ควรมีการสรางความมั่นคงในการทํางานใหกับกลุมผูขับข่ีรถจักรยานยนตรับจางใหมาก

ข้ึน ใหมีความเปนระบบ มีการเพิ่มคุณภาพชีวิต และพัฒนาระบบการประกันสังคม ซึ่งกําหนด

หลักเกณฑตาง ๆ ในการจายเงินสมทบ ควรมาจากความตองการของผูขับข่ีรถจักรยานยนตรับจาง

เปนหลัก เมื่อมีหลักประกันที่ดี จะสามารถเขารับบริการจากภาครัฐไดดียิ่งข้ึน และควรมีการจัด

ฝกอบรมทางสายอาชีพเพื่อใหผู ขับข่ีรถจักรยานยนตรับจางไดมีโอกาสพัฒนาทักษะและ                  

มีทางเลือกอ่ืนในการประกอบอาชีพ และที่สําคัญที่สุดจะตองมีความขยันหมั่นเพียรซ่ึงเปนหัวใจ

ของการทํางาน และนํามาซ่ึงความมั่นคงในอาชีพ 

 ปยฉัตร  กุลทัพ (2550, น. 125-128) ศึกษาเร่ือง การสรางความมั่นคงทางอาชีพ           

ในทัศนะของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย             

มีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบทัศนะของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

แหงประเทศไทยตอความม่ันคงทางอาชีพ ทัศนะของพนักงานตอการวางแผนอาชีพในอนาคต 

และทัศนะตอบทบาทของธนาคารในการสรางความมั่นคงทางอาชีพใหแกพนักงาน โดยศึกษา           

เชิงสํารวจกลุมประชากรตัวอยางพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง

ประเทศไทย ทั้งสํานักงานใหญสํานักงานเขตธุรกิจและศูนยธุรกิจทั่วประเทศ ใชแบบสอบถามเปน

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีทัศนะตอความมั่นคง

ทางอาชีพในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง และใหความสําคัญกับการจางงานจนเกษียณอายุเปน

ลําดับแรก รองลงมา คือ การเปลี่ยนระบบงานและความกาวหนาทางอาชีพ สําหรับทัศนะตอ

บทบาทของธนาคารในการสรางความมั่นคงทางอาชีพใหแกพนักงานเห็นวา ธนาคารให

ความสําคัญในเร่ืองความสัมพันธของสมาชิกในองคกรมากที่สุด รองลงมา คือ การจัดสวัสดิการใน

การทํางานและความม่ันคงในการทํางาน ขอเสนอแนะจากการศึกษา ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ควรมีนโยบายโครงสรางองคกรและระบบงานที่ชัดเจน 

และเสริมสรางความมั่นคงทางอาชีพของพนักงาน โดยมีมาตรฐานและเกณฑการพิจารณา

ความกาวหนาทางอาชีพ คาตอบแทนและโบนัสที่เสมอภาค ยุติธรรม มีการจัดอบรมความรูแก

พนักงานอยางตอเนื่องและทั่วถึง เพื่อเปนการสรางโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาความสามารถ 

ตลอดจนควรมีการสรางความสัมพันธอันดีของสมาชิกภายในองคกร เพื่อสงเสริมการสรางความ

มั่นคงในองคกรและสรางความมั่นคงทางอาชีพใหกับพนักงาน 
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 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความมั่นคงในการทํางาน สามารถสรุปไดวา ปจจัย

สําคัญที่มีอิทธิพลและมีความสัมพันธตอความมั่นคงในการทํางานของลูกจาง พนักงาน ซึ่งเปน

ประชากรกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 

 1. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับลูกจาง  

 2. ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

 3. คาตอบแทน สวัสดิการ เงินเดือน 

 4. ความสําคัญของตัวเองตอองคกร 

 5. ความสัมพันธของตนเองกับผูรวมงาน 

 6. การจัดอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถใหแกพนักงาน  

 นอกจากนี้ ยังมีขอสังเกตที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ประชากรกลุมตัวอยางที่มี

ตําแหนงเปนพนักงานขายในงานวิจัย 2 ฉบับ คือ งานวิจัยของสายทิพย  วงศสังขฮะ (2540,             

น. 139-145)  และงานวิจัยของประสพพร  ล้ีอิสสรพงษ (2544, น. 64-65) สวนใหญจะมีความรูสึก

วาอาชีพของตนเองมีความมั่นคงในการทํางานตํ่า และมีความเห็นวาการที่จะสงเสริมความมั่นคง

ในการทํางานใหกับพนักงานขาย ควรใหผลตอบแทนในรูปของการจัดสวัสดิการ รายได และ

คาตอบแทน ที่สูงข้ึน 

 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดนําเสนอมาขางตนนั้น อาจสรุปไดวา มีปจจัยหลาย

ประการที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และความมั่นคงในการทํางาน ประกอบกับ

ในภาพรวมของงานวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตของคนทํางานในปจจุบันไมวาจะอยูในสาขาอาชีพ         

ใดก็ตาม ยังอยูในระดับตํ่าถึงปานกลางเทานั้น  ซึ่งเปนปญหาที่แตละองคกร/หนวยงาน ควรตอง

หันมาใหความสนใจวาจะมีแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน และ               

ความมั่นคงในการทํางานไดอยางไรบาง ซึ่งก็ควรจะตองพัฒนาปรับปรุงใหสอดคลองกับ                

สภาพการทํางาน ความเส่ียง และความตองการของบุคลากรในหนวยงาน/องคกรที่อาจแตกตาง

กันออกไป เพื่อใหมีความเหมาะสมและสามารถยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไดมากที่สุด 

อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนตอไป ผูศึกษาจึงเสนอกรอบ

แนวคิดในการศึกษา เร่ือง “ความมั่นคงในงานในทัศนะของพนักงานราชการกระทรวงแรงงานใน

สวนกลาง” ไวดังนี้  
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของไดนํามากําหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษาคร้ังนี้ดังตอไปนี้ 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
-  เพศ 

-  อาย ุ

-  ระดับการศึกษา 

-  สถานภาพสมรส 

-  อายงุาน 

-  ตําแหนงงาน 

-  อาชพีกอนเปนพนักงาน

ราชการ 

-  รายได 

-  ภูมิลําเนา 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความม่ันคงในงาน 

1. การไดรับการยอมรับ 

2. ความพงึพอใจตอรายได 

และคาตอบแทน 

3. การมีหลักประกัน 

เมื่อออกจากงาน 

4. การมีโอกาสกาวหนา 

ในการทํางาน 

5. ความรูสึกมัน่คงในการทํางาน 

แนวทาง
เสริมสราง
ความม่ันคง
ในงาน 

ของพนักงาน
ราชการ 


