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การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

1. ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
2. องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
4. โครงสร้างและอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม                 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   

  

1. ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life or Quality of Work Life: QWL)           
มีนกัวชิาการเป็นจ านวนมากไดใ้หค้วามหมายในมุมมองท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนัไปบา้ง แต่เม่ือน า
ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานมาจดักลุ่มตามความคิดเห็นของนักวิชาการสามารถจ าแนกเป็น 
สองความหมาย ดงัน้ี 
 ความหมายแรก คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง กระบวนการด าเนินงานขององค์การ  
ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์และ
บริการต่างๆ ความกา้วหน้าในการท างาน และจริยธรรมของการท างาน หรือเป็นชุดของวตัถุประสงค ์
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเง่ือนไขและแนวปฏิบติัขององคก์าร เช่น การก าหนดนโยบายต่างๆ การเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง ความอิสระจากการควบคุม (democratic supervision) การมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจและการแกปั้ญหาท่ีส าคญัขององคก์าร ซ่ึงมีผลกระทบต่อชีวติการท างานท่ีเป็นประชาธิปไตย 
(Bluestone 1977, pp. 43; Cascio 2003, pp. 27-28) และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัย
หรือวธีิการท างานใหดี้ข้ึน โดยมีเป้าหมาย 2 ประการ คือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์าร
และการปรับปรุงคุณภาพชีวติใหดี้ยิง่ข้ึน (Skrovan 1983, pp. 3) 
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 ความหมายท่ีสอง คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีได้รับความ
เป็นอยู่ท่ีดี (well-being) ในการท างานของผูป้ฏิบติังาน (Cummings & Worly 2001, pp. 236-239) ว่า 
มีระดบัความพึงพอใจต่อหน้าท่ีการงาน เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้นมากนอ้ย
เพียงใด มีอิสระในการท างานหรือไม่ ชัว่โมงการท างานเหมาะสมกบัค่าตอบแทนเพียงใด ซ่ึงแต่ละคน
มีความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัต่อไป ตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างก็มีพื้นฐาน ภูมิ
หลงั ลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะตวั บางคนสนใจเน้ือหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอ้ม
และค่าตอบแทน บางคนเน้นในเร่ืองความกา้วหน้าในอนาคต เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมีผลต่อ
การรับรู้หรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานและท าให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน (บุญแสง  ชีระภากร 2533, น. 6; Morton 1977, pp. 55) 
 คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายกวา้งและครอบคลุมในหลายด้าน ได้แก่ วิธีการ 
แนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยีส าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการท างาน ท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานพึงพอใจมาก
ข้ึน และส่งผลให้ผลลัพธ์ของบุคคลและองค์การเพิ่มข้ึนเป็นล าดับ (Delamotte & Takezawa 1984,  
pp. 2 - 3) และปัจจยัต่างๆ ท่ีบ่งช้ีให้เห็นถึงคุณภาพด าเนินการท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน สภาพแวดล้อม 
การท างาน คุณภาพชีวิตการท างานช่วยสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีท าให้คนพึงพอใจในการท างานสูง และ
เอ้ือใหเ้กิดผลผลิตสูงดว้ย (เสนาะ ติเยาว ์2542, น. 6-7) 
 คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นส่ิงท่ีสนองความเป็นอยู่ท่ีดี และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
ทุกคนในองค์การ ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ผูบ้ริหาร คนงาน ตลอดจนเจา้ของกิจการ การมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีท าให้คนมีความพึงพอใจในงาน ผูป้ฏิบติังานมีขวญัก าลงัใจท่ีดี เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Hackman & Suttle 1997, pp. 41) และมีการเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี 
เช่น ความคบัขอ้งใจนอ้ยลง ช่วยลดอตัราการขาดงาน การลาออกและอุบติัเหตุให้ลดลง ช่วยปรับปรุง
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานให้มีการพฒันาคุณภาพผลิตภณัฑ์ดีข้ึน และผลผลิตขององค์การเพิ่มข้ึน 
คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจงาน
ของบุคคลกบัประสิทธิผลขององค์การ (Blueston 1977, pp. 43; Cummings & Worley 2001, pp. 236-
239) 
 เสนาะ ติเยาว ์ (2542, น. 6 - 7) กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ปัจจยัต่างๆ     
ท่ีบ่งช้ีให้เห็นถึงคุณภาพโดยทัว่ไปท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน การท่ีผูบ้ริหารด าเนินการต่างๆ ท่ีจะสร้าง
สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในท่ีท างานท่ีเอ้ือให้เกิดผลผลิตสูง ในขณะเดียวกนัคนท่ีท างานก็มีคุณภาพชีวิต  
การท างานท่ีดีดว้ย ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บการปฏิบติัในท่ีท างานและวิธีใช้ใน
การท างานลว้นมีอิทธิพลต่อความเป็นอยูแ่ละกระทบต่อการด าเนินชีวติของคนดว้ย        
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คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of   
life) ของคนทุกคน คนท่ีอยู่ในองค์การไม่ไดมี้ชีวิตดว้ยการท างานอย่างเดียวแต่มีกิจกรรมอย่างอ่ืนท่ี
ไม่ใช่งานอยูใ่นองคก์ารนั้นดว้ย คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีมีลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.   การได้รับค่าจา้งท่ียุติธรรมและเหมาะสมกับงานท่ีท า หมายถึง ท างานเท่าไรก็ได้
ค่าจา้งเท่านั้น ท างานมากไดค้่าจา้งมาก ท างานน้อยไดค้่าจา้งน้อย หรืองานท่ีสร้างคุณค่ามากจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนการท างานสูงกวา่งานท่ีสร้างคุณค่านอ้ย เป็นตน้  
 2.   การท างานอยู่สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภยัหรือท่ีเรียกว่า 
สภาพการท างานท่ีดี ซ่ึงหมายถึงส่ิงแวดล้อมในท่ีท างานท่ีไม่เป็นอันตรายต่อร่างกายและจิตใจ 
ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
 3.   เม่ือท างานไปนานๆ คนจะเร่ิมรู้ส่ิงใหม่ๆ มากข้ึนและมีความเช่ียวชาญมากข้ึน 
หมายถึง ไดรั้บความรู้ใหม่ๆ และเกิดทกัษะใหม่ๆ จากงานท่ีท านั้น ยิง่ท  ายิง่ฉลาด ยิง่ท  ายิง่เก่ง 
 4.   มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และมีความเติบโตในอาชีพนั้น หมายถึง ท างานนานๆ เงินออม
หรือค่าจา้งสูงข้ึน เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนหรือสถานภาพในงานท่ีท าดีข้ึน 
 5.   งานท่ีท านั้นไม่ไปละเมิดสิทธิส่วนตวั ไม่กา้วล่วงเขา้ในเร่ืองส่วนตวัหรือกระทบกระเทือน
การท่ีจะเลือกด าเนินชีวติหรือใชชี้วติของแต่ละคน 
 6.   องคก์ารหรือสถานท่ีท างานนั้นเป็นสังคมของคนท่ีท างานนั้นดว้ย ตอ้งถือวา่องคก์าร
นั้นเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ไม่ใช่เป็นสถานท่ีท่ีท างานให้มีรายได้เพื่อเล้ียงชีวิตอย่างเดียว ดังนั้ น
กิจกรรมในท่ีท างานตอ้งมีทั้งส่วนท่ีเป็นงานและส่วนท่ีเป็นสังคมดว้ย 
 7.   มีความรัก มีความภาคภูมิใจในงานและองค์การท่ีคนนั้นท างานอยู ่เม่ือคนท างานไป
นานๆ จะเกิดความผกูพนัในองคก์าร จะรักงานท่ีท า มีความรู้สึกทางดา้นดีต่อองคก์ารและภาคภูมิใจท่ี
ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 ผจญ  เฉลิมสาร (2540, น. 22-25) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมาย
ครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งองคก์ารและปัจเจกบุคคล 
 พา  ไมจ้นัทร์ดี (2541, น. 2) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างานซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคล
มีความพอใจในการท างาน อันจะก่อให้เกิดผลดีกบัตนเอง และท าให้งานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัท าใหก้ารด าเนินชีวติของบุคคลมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
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 ภูวนัย  น้อยวงค์ (2541, น. 14) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า มีความหมาย
ครอบคลุมในทุกดา้นท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคคลในดา้นความพึงพอใจในงานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ร ประสบการณ์ดา้นต่างๆ ของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 Guest (อ้างใน เจนนุวฒัน์ พุ่มไม้ 2547, น. 10) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการท างาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกับปัจเจกบุคคลอัน
เน่ืองมาจากประสบการณ์ในการท างาน นัน่คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงอาจหมายถึงความรู้สึก
ทั้ งหลายของบุคคลเก่ียวกับทุกมิติของการท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกับผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพนัธ์เก่ียวข้องกับ
องคก์ารและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในการท างานในชีวติของบุคคล 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีสภาพงานท่ีดีข้ึนและสร้างสมดุล
ระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัไดดี้ข้ึน (European Foundation for the Improvement of Living 
and Working Conditions Citing Zare, Haghgooyan and Asl, 2012, pp. 348) 

 คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง สภาพท่ีเกิดจากปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ไดแ้ก่ การ
มีความพึงพอใจในงาน ไดมี้ส่วนร่วมในงาน มีการจูงใจ มีการเพิ่มผลผลิต มีสุขภาพ ความปลอดภยั
และความเป็นอยู่ท่ีดี มีความมัน่คงในงาน มีการพฒันาความสามารถ และมีความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวติส่วนตวั (Modinagar et al. 2012, pp. 293) 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานมีการ  
จูงใจเพิ่มข้ึนและมีการเพิ่มผลผลิตทั้งของพนักงานและองค์การ อนัเน่ืองมาจากปัจจยัภายใน ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมของงาน ความมัน่คงในงาน ระบบรางวลั วิธีการท างาน และปัจจยัภายนอกท่ีท าให้
พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดีในสังคมและมีความพึงพอใจตามระดบัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของ 
แต่ละบุคคล (Singh and Srivastava, 2012, pp. 2) 
 คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีในการท างาน การไดรั้บ
รางวลัและการตอบสนองความตอ้งการ รวมถึงการปราศจากความเครียดและผลทางลบอ่ืนๆ จากการ
ท างาน ซ่ึงท าใหอ้งคป์ระกอบท่ีมีนยัส าคญัต่อคุณภาพชีวติในการท างานประกอบดว้ย งาน สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพในการท างาน สภาพแวดลอ้มทางสังคมในองคก์าร ระบบบริหารและความสัมพนัธ์
ระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวตินอกงาน (Che Rose et al. 2006, pp. 1; Citing Wilton 2011, pp. 111) 
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 จากค านิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีได้ทบทวนมาข้างต้น ผูว้ิจยัได้
สรุปว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพความพึงพอใจในงานของพนักงานอนัเน่ืองมาจาก      
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ การมีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
การท างาน การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั และการค านึงถึงความตอ้งการทางสังคม 
 

2.   องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 
  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน มีองค์ประกอบ 8 ประการ ท่ีบูรณาการจาก
แนวคิดของนกัวชิาการต่างๆ สามารถสรุปไดเ้ป็น 9 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ซ่ึงค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าจ้าง 
ตลอดจนผลประโยชน์อ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างานใน
องค์การ(Mondy 2007, pp. 26) ส่วนผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินท่ี
องค์การจดัให้ เพื่อเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่ให้มีความสะดวกสบายในการท างาน อาทิ วนัลา วนัหยุด 
เวลาพกั และสวสัดิการอ่ืนๆ เป็นตน้ ซ่ึงแต่ละองคก์ารมีการจดัท่ีแตกต่างกนั และบุคคลจ านวนไม่นอ้ย
ท่ีรู้สึกวา่มีคุณภาพชีวติการท างานดีเพราะองคก์ารจดัผลประโยชน์ซ่ึงเก้ือกลูให้มากกวา่องคก์ารอ่ืนและ
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ และการไดรั้บค่าตอบแทน 
ท่ีเป็นธรรมโดยใช้หลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั (equal pay for equal work) เม่ือท างานมากก็ตอ้งไดรั้บ
ค่าตอบแทนมาก หรืองานท่ีสร้างคุณค่าก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนสูง เป็นตน้ ซ่ึงองคป์ระกอบน้ียงัสามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลในปัจจยั 4 ได้ เพราะเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีผูป้ฏิบัติงานได้รับ 
สามารถน าไปซ้ืออาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค (Dubrinn 1992, pp. 402) 
  สรุป ค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี 
ตวัหน่ึง เพราะการท่ีมนุษยทุ์กคนท างานก็เพื่อให้ได้มาซ่ึงรายได้ น ามาด ารงชีวิตอย่างเพียงพอตาม
สถานะ อตัตภาพทางสังคมของแต่ละคน การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างาน ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “งานคือเงิน เงินคืองานบนัดาลสุข” 
 2.  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและมีสุขอนามยัดี หมายถึง การจดัภาพแวดลอ้ม
ต่างๆ เพื่ออ านวยความสะดวกและปลอดภยัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น เสียง กล่ิน ฝุ่ น
และอ่ืนๆ ท่ีรบกวนการปฏิบติังานและเป็นอนัตรายต่อชีวิต (Walton 1974, pp. 12) รวมถึงส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างานนบัตั้งแต่สถานท่ี เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้แสงสวา่ง อุณหภูมิ และกระบวนการในการปฏิบติังาน 
นอกจากนั้นองค์การควรจดัให้มีโครงการความปลอดภยัและสุขภาพดีในการท างาน มีศูนยแ์พทย์
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อนามัย การให้ค  าปรึกษาและแนะน า (Cascio 2003, pp. 27) การส่งเสริมสุขภาพร่างกาย  และ
สุขภาพจิตใจท่ีดี จะท าให้ผูป้ฏิบติังานท างานอย่างมีความสุข โดยการจดัให้มีบริการรักษาพยาบาล  
จดัให้มีวนัลา วนัหยุดพกัผ่อน กิจกรรมบนัเทิง และจดัหน่วยงานให้ค  าปรึกษาและพฒันาบุคลิกภาพ 
ท่ีดีแก่พนกังานในองคก์ร เหล่าน้ีจะท าใหบ้รรยากาศการท างานเอ้ืออ านวยใหพ้นกังานมีความปลอดภยั 
ส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  สรุป การจดัสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี ให้มีความปลอดภยัและสุขภาพดีย่อม
ส่งผลต่อผูป้ฏิบติังานทั้งดา้นร่างกายและจิตใจโดยตรง ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานลดอุบติัเหตุ และ
การลางาน การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและยงัส่งเสริมสร้างท านุบ ารุงทรัพยากรบุคคลของ
องคก์รดว้ย  
 3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง กล่าวคือ องค์การ        
มีนโยบายและแผนการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ เช่น การศึกษาต่อ การสัมมนาดูงาน   
เป็นต้น (Dubrin 1992, pp. 402; Walton 1974, pp. 12) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกลไกหน่ึงในการปรับปรุงการท างานและสร้างความพร้อมใน   
การปฏิบติังานของบุคลากรให้ดีข้ึน โดยมีกิจกรรม 3 ลักษณะ ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาและ 
การพฒันา (Nadler & Nadler 1990, pp. 1.20 -1.26) และต้องยึดหลักส าคญั คือ ความสอดคล้องกับ
เป้าหมาย นโยบาย และปรัชญาในการด าเนินการขององคก์ารและตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
และตวับุคลากรก็ตอ้งพฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้ความสามารถให้กา้วทนักบัสภาพแวดลอ้ม
และเทคโนโลยีท่ี เปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว รวมถึงการมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะท่ี
หลากหลาย คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานมีอิสระในงานตั้งแต่การวางแผน การตดัสินใจ และสามารถควบคุม
และรับผดิชอบงานไดด้ว้ยตวัเอง งานท่ีมีความส าคญั มีโอกาสสร้างมิตรภาพหรือปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม
กบัผูอ่ื้นและผลยอ้นกลบัของงานไดรั้บการยอมรับ การท างานท่ีให้บริการสังคม หรือท าประโยชน์และ
มีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง (เสนาะ ติเยาว ์
2542, น. 7; Kerce & Kewley อ้างถึงในสมหวงั  พิ ธิยานุวฒัน์ และคณะ 2540, น. 2) ลักษณะงาน 
ท่ีก่อให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยา ไก้แก่ ความรู้สึกว่างานมีความหมายและผลงานนั้นท าให้บุคคลได้
ทราบถึงประสิทธิผลการปฏิบติังานของตนเอง สภาวะทางจิตวิทยาช่วยสร้างแรงจูงใจภายในท าให้
บุคลากรท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (Hackman & Oldham 1975, pp. 87) 
 4.  ความก้าวหน้าในการท างาน กล่าวคือ ผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพได ้    
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้รับเงินเดือนท่ีสูงข้ึน หรือมีสถานภาพในการท างานดีข้ึน นอกจากนั้น
หลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานควรมีการก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนไม่เลือกปฏิบติั (เสนาะ ติเยาว ์
2542, น. 6) ทั้งน้ี การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ผลงงาน ไม่ใช่ 
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ข้ึนตามอ าเภอใจของผูบ้ ังคบับญัชา มีกระบวนการร้องทุกข์ท่ีรับฟังและแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว 
(Lewin 1981, pp. 49) ฉะนั้น การแสดงให้บุคลากรทราบถึงโอกาสกา้วหน้าอยา่งเป็นชดัเจน ยุติธรรม 
ไม่เลือกปฏิบติัและเป็นรูปธรรม จะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัก าลงัใจในการ
ท างานผา่นกิจกรรมท่ีองคก์ารจะน ามาใชส่้งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ เช่น การจดัการอาชีพ (Career 
Management) และการวางแผนอาชีพ (Career Planning) รวมทั้งสนบัสนุนให้น าระบบคุณธรรมมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบติังานงานจริงจงั 
 5.  ความมัน่คงในอาชีพการงาน กล่าวคือ องค์การมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนและแน่นอน 
ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานโดยไม่ถูกโยกยา้ย หรือเลิกจา้งโดยง่ายหรือไม่มีเหตุผล (Cascio 2003, pp. 27; 
Lewin 1981, pp. 47; Walton 1974, pp. 12) รวมถึงการสร้างความมัน่คงในยามท่ีสูงอายุข้ึน หรือยามท่ี
ประสิทธิภาพในการท างานลดลงจากเดิม หรือเม่ือเกิดทุพพลภาพจนไม่สามารถท างานได ้โดยมีการ
จ่ายเงินทดแทน บ าเหน็จหรือบ านาญท่ีจ่ายให้แก่ผูเ้กษียณอายุ (ธงชยั  สันติวงษ์ 2544, น. 365) การมี
หลักประกันมัน่คงในอาชีพ โดยไม่ถูกโยกยา้ย ลดต าแหน่ง ถูกลงโทษหรือออกจากงานโดยไม่มี
ความผิด และมีหลกัประกันในการครองชีพทั้งในระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งและออกจากงานเป็น
มาตรการท่ีส่งเสริมและจูงใจใหค้นท างานในองคก์ารต่อไป  
 6.  ความสัมพันธ์ท่ี ดีกับบุคคลอ่ืนๆ ในท่ีท างาน ทั้ งท่ี เป็นรูปแบบทางการ ได้แก่ 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สนบัสนุนให้ความ
ร่วมมือรวมถึงมีความจริงใจต่อกนั กลุ่มไม่เป็นทางการ ไดแ้ก่ กลุ่มเพื่อน กลุ่มกีฬา กลุ่มท่ีมีความสนใจ
กิจกรรมเหมือนๆกนั เป็นตน้ ท าให้เกิดความร่วมมือและการท างานเป็นทีม (บุญแสง ชีระภากร 2531, 
น. 7) 
 7.  การมีส่วนร่วมในการบริหารหรือการมีประชาธิปไตยในการท างาน คือ การมีโอกาส
แสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน การไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น บุคลากรมีโอกาสเขา้ร่วมในการบริหารในองคก์าร เช่น การด ารง
ต าแหน่งผูบ้ริหาร กรรมการ เขา้ร่วมประชุมและอ่ืนๆ ดงันั้น การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การ
เป็นปัจจยัส าคญัยิ่ง ท่ีท  าให้คนมีความรู้สึกไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (Lewin 1981, pp. 49) 
ส่งผลทางจิตวทิยาต่อความรู้สึกรับผิดชอบต่องาน และแสดงความเป็นเจา้ของรวมถึงการมีส่วนร่วมใน
ความรับผดิชอบผลงานนั้น (Hackman & Oldham 1975, pp. 162) 
 8.  องค์การท่ีมีนโยบายหรือกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน (Kerce & Kewley         
อ้างถึงในสมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และคณะ 2540, น. 2) คือ บุคลากรในองค์กรรับทราบและเข้าใจ
นโยบายผ่านการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ นโยบายองค์การมีความส าคญัต่อการด าเนินงาน                      
เพราะเปรียบเสมือนเข็มทิศในการน าทางแก่ผูป้ฏิบติังาน ท าให้ทราบเป้าหมายและส่ิงท่ีองค์การตอ้ง
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ด าเนินการในอนาคต นโยบายท่ีมีความชดัเจนยอ่มท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจในการท างานและ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกบันโยบายขององคก์าร  
 9.  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีความ
สมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั สามารถจดัสรรเวลาระหวา่งการท างานและช่วงอ่ืนๆ          
ของชีวิต ได้แก่ ตนเอง งาน ครอบครัว การพกัผ่อนและอ่ืนๆ ได้อย่างเหมาะสม ไม่เกิดปัญหาใน
อนาคต (เสนาะ ติเยาว ์2542, น. 7; Walton 1974, pp. 12)  
 ดงันั้น การด าเนินชีวิตให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัไดน้ั้น
ตอ้งไม่ทุ่มเทชีวติใหส่้วนใดส่วนหน่ึงมากเกินไปเพื่อใหก้ารด ารงชีวติไดอ้ยา่งมีความสุข และมีคุณภาพ
ชีวติในการท างานท่ีดีต่อไป 
 Walton (อา้งใน สรัญญา นวลลออ 2544, น. 24 - 26) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานนั้น 
ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) คือ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในการปฏิบติังานนั้น จะตอ้งมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ ส าหรับค่าตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานนั้น เทียบกบัต าแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ท่ีคลา้ยคลึง
กนัหรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั 
 2.  สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working condition) คือ ผูป้ฏิบัติงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลดีต่อร่างกาย และการท างาน     
ควรมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ สภาพแวดล้อมของท่ีท างาน         
ควรพร้อมและท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ค านึงถึงความปลอดภยัจากอุบติัเหตุ และมีผลเสียต่อสุขภาพของ
ผูใ้ห้บริการและผูรั้บบริการน้อยท่ีสุด โดยครอบคลุมการแพร่กระจายของเช้ือโรค การใช้ประโยชน์ 
ความสะดวกสบายและความพอใจของผูใ้ชง้าน 
 3.  ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน (Growth and security) ควรให้ความสนใจต่อ
พนักงานได้รักษาหรือเพิ่มความสามารถในการท างานของเขา จะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่หรือ
งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต จะตอ้งเปิดโอกาสให้มีการพฒันาภายในองคก์าร
ในสายงานรวมถึงสมาชิกครอบครัวดว้ย ความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การสร้างโอกาส 
ในการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง การพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังานให้โอกาส
ในการศึกษาและใช้ความรู้ความสามารถใหม่ๆ รวมทั้ งการเล่ือนต าแน่ง การสับเปล่ียนโยกยา้ย
ต าแหน่งหนา้ท่ี และใหห้ลกัประกนัความมัน่คงในการท างาน 
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 4.  โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities)      
คือ โอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของพนักงาน ในการปฏิบติังานตามทกัษะและ
ความรู้ท่ีมีท าให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่าและรู้สึก ทา้ทายในการท างานไดใ้ชค้วามสามารถในการท างาน
เต็มท่ี รู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน เปิดโอกาสในการเสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ต่อหน่วยงานการเขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social integration) คือ การท่ี
ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับและร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
ผู ้บังคับบัญชา รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเองและมีการ
ติดต่อส่ือสารในกลุ่ม มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจาก
อคติและการท างานซ่ึงกนัและกนั 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ การยึดหลกัรัฐธรรมนูญเป็นหลกั 
ในการท างาน โดยการท างานบุคคลได้รับความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีอิสระในการพูด มีความ
เสมอภาคในเร่ืองต่างๆ ของงานตามความเหมาะสม 
 7.  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (Total life space) หมายถึง บุคคลจะตอ้งจดั
ความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิตและตอ้งให้สมดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลาในการด ารงชีวิต เวลาท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพกัผ่อนและเวลาท่ีให้กบัสังคม ซ่ึงจะตอ้งมีสัดส่วนท่ี
เหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว 
 8.  การค านึงถึงความต้องการของสังคม (Social relevance) หมายถึง การท่ีพนักงาน              
มีความรู้สึกวา่ กิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม การท างานท่ีรับผดิชอบต่อสังคม และ
การใหค้วามร่วมมือกบัชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนๆ ในการกระท ากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์
เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัใหแ้ก่อาชีพและเกิดความภาคภูมิใจ 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (อา้งใน ประเสริฐ กล่ินหอม 2543, น. 15) ไดก้  าหนด
ค่านิยมพื้นฐานในการมองมนุษย์ จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน (quality of work lift)         
ซ่ึงมีดงัน้ี 
 1.  มนุษยพ์ึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่งมีเกียรติ และไดรั้บการยกยอ่งยอมรับทัว่ไปทั้งภายใน
สถานท่ีท างาน และท่ีอ่ืนๆ 
 2.  มนุษยพ์ึงไดรั้บการสนบัสนุนในส่ิงท่ีพวกเขาสร้างข้ึนมา 
 3.  มนุษยใ์นองคก์ารมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้และเติบโตไปกบัองคก์ร 
 4.  มนุษยต์อ้งการรู้ว่าองค์การของตนมีวิธีการท างานอย่างไร และตนเองจะอุทิศความ
พยายามเพื่อองคก์ารเป็นส่วนรวมอยา่งไร 
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 5.  มนุษยมี์แนวโนม้ท่ีจะตองสนองมากข้ึนหากไดรั้บการตอบสนองอยา่งผูมี้เกียรติและ
ศกัด์ิศรี 
 6.  การท่ีมีค่านิยมร่วมกันน้ีไม่ได้หมายความว่าจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานใดๆ            
จะดีเด่นกวา่แนวทางอ่ืน 

 Gordon (อ้างใน ทิพย์วรรณ บานเย็น  2546, น. 45) กล่าวไวว้่า หลักเกณฑ์ในการวดั
คุณภาพชีวิตการท างานนั้น มีองค์ประกอบมากมาย ทั้ ง Job Enrichment การออกแบบเทคโนโลยี
เพื่อท่ีจะปรับปรุงสภาพการท างาน ซ่ึงจะค านึงถึงส่ิงต่างๆ 7 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 2.  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
 3.  ความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันา 
 4.  ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีท างาน 
 5.  มีสิทธิส่วนบุคคล 
 6.  ความสอดคลอ้งระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั 
 7.  งานและประโยชน์ต่อสังคม 

 Bruce & Blackbum (อ้างใน ทิพย์วรรณ บานเย็น  2546, น. 46) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับ
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวติิการท างาน มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
 2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไม่ท าลายสุขภาพ 
 3.  การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหม่ๆ 

 4.  ความก้าวหน้าและความมัน่คง หมายถึง โอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและ
ผูบ้ริหาร  
 6.  การท่ีพนักงานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และการมี
โอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียม 
 7.  การมีเวลาวา่ง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวัและงานได้
อยา่งเหมาะสม 
 8.  การยอมรับทางสังคม หมายถึง มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 
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 Dessler (อ้างใน สรัญญา นวลลออ 2544, น. 29) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีจะท าให้เกิด
คุณภาพชีวติในการท างาน มีดว้ยกนัทั้งส้ิน 10 ประการดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1.  คุณค่าของงานท่ีท า 
 2.  สภาพการท างานมีความมัน่คงปลอดภยั 
 3.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เพียงพอ 
 4.  ความมัน่คงมีหลกัประกนัในการท างาน 
 5.  มีการควบคุมดูแลอยา่งเหมาะสม 
 6.  ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
 7.  มีโอกาสในการเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน 
 8.   มีโอกาสไดรั้บความดีความชอบ 
 9.   มีสภาพสังคมดี 
 10. มีความเป็นธรรมและยติุธรรม 
 Lewin (อา้งใน เจนนุวฒัน์ พุ่มไม ้2547, น. 14) ไดเ้สนอองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน
ไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Pay and Benefits) 
 2.  เง่ือนไขของการท างาน (Conditions of Empolyment) 
 3.  เสถียรภาพของการท างาน (Empolyment Stability) 
 4.  การควบคุมการท างาน (Control of Work) 
 5.  การปกครองตนเอง (Autonomy) 

 6.  การยอมรับ (Recognition) 
 7.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relation with Supervisor) 
 8.  วธีิพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals Procedure) 
 9.  ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy of Resource to Get Work Done) 
 10.  ความอาวโุส (Seniority in Empolyment) 
 นพรัตน์  รุ่งอุทยั (อา้งใน เจนนุวฒัน์ พุม่ไม ้2547, น. 12) ไดเ้สนอวา่ องคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวติในการท างานมีอยู ่9 ประการ ดงัน้ี 
 1.  สภาพแวดลอ้มการท างาน 
 2.  จิตวทิยาและมนุษยส์ัมพนัธ์ในงาน 
 3.  ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 
 4.  ปัญหาส่วนตวั 
 5.  การจดัองคก์ารและการบริหาร 
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 6.  ปัญหาสุขภาพ 
 7.  ระบบงานส านกังาน 
 8.  ความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการ 
 9.  การส่ือสารและการประสานงาน 
 ณพงศ์ธร  ชูศรี (2548) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานสามารถแบ่งออกตามองคป์ระกอบได ้
5 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นลกัษณะงาน หมายถึง การท างานท่ีไดใ้ช้ความรู้ความสามารถตรงกบัท่ีไดศึ้กษา
มา และมีการก าหนดแนวทางในการท างานท่ีแน่นอน ชดัเจน ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน 
 2.  ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทน หรือค่าชดเชยท่ีไดรั้บและสามารถใช้
ค่าตอบแทนนั้นไดเ้พียงพอ 
 3.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน มีการใหค้  าแนะน าปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นได ้
และมีความยติุธรรม 
 4.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สถานท่ีท างานท่ีมีความสะดวกสบาย ทนัสมยั 
และผูป้ฏิบติังานมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 5.  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า หมายถึง ความภูมิใจในการท างานท่ีมีความ
เจริญกา้วหนา้และการไดรั้บการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม 

 บุญแสง  ชีระภากร (อา้งใน รมิตา อัน๋วงษ์ 2542, น. 15) กล่าวว่า องค์ประกอบในการก าหนด
คุณภาพชีวติการท างานมี 10 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพอ 
 2.  ผลประโยชน์เก้ือกลู 
 3.  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
 4.  ความมัน่คงในการท างาน 
 5.  เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง 
 6.  พฒันาการและการเจริญเติบโต 
 7.  บูรณาการทางสังคม 
 8.  การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 9.  ประชาธิปไตยในการท างาน 
 10.  เวลาวา่งของชีวติ 
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 Maccoby (อา้งใน ณพงศ์ธร ชูศรี 2548, น. 16) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานโดย
ใชเ้กณฑช้ี์วดั ดงัน้ี 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ประกอบด้วย ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
สุขภาพอนามยัของพนกังาน 
 2.  ความเสมอภาค (Equity) ประกอบดว้ย กฎ ระเบียบ ท่ียุติธรรมเหมาะสมตามสมควร 
และความเป็นธรรมในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน 
 3.  ความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) ประกอบดว้ย การมีโอกาสมากข้ึนท่ีจะมีส่วน
ร่วมต่างๆ เช่น การตดัสินใจในงาน การปรับปรุงงาน เป็นตน้ 
 4.  ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) คือ การมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาบุคคลอย่างเต็มท่ี
และเท่าท่ีเป็นไปตามศกัยภาพ  
 สรุป จากองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานมีความเก่ียวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีหลากหลายด้าน อาทิ การพัฒนาคุณภาพงาน 
พฤติกรรมองค์การ และส่วนท่ีส าคญัยิ่ง คือ กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นตวัขบัเคล่ือน
และส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตการท างานดีข้ึน ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจยัเห็นวา่องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานตามแนวคิดของ Walton ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัทั้ง 8 ประการ เป็นแนวทางท่ีมีการอา้งถึงกนั
อย่างแพร่หลาย มีการน ามาใช้ในหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนของไทย จึงขอใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาคร้ังน้ี ด้วยเห็นว่ามีความคลอบคลุมในด้านต่างๆ ของการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร
ส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม  
 

3. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
 
 3.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ ์2550, น. 25) 
  ความตอ้งการของมนุษยพ์ื้นฐานซ่ึงก าหนดโดย มาสโลว ์มี 5 ระดบั ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ท่ีจ  าเป็นต่อความอยู่รอด เช่น ความต้องการน ้ า อาหาร อากาศ การพกัผ่อนนอนหลับ ท่ีอยู่อาศัย  
ความตอ้งการทางเพศ มาสโลว ์ได้กล่าวว่าความต้องการเหล่าน้ีคนต้องได้รับการตอบสนองอย่าง
เพียงพอ จากนั้นจึงเร่ิมท่ีจะมีความตอ้งการในขั้นต่อๆ ไป 
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2) ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety needs) เม่ือ
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัจึงเขา้มาเป็นส่ิงท่ี
มนุษยต์อ้งการ โดยท่ีตอ้งจะไดรั้บความคุม้ครองและป้องกนัจากอนัตรายต่างๆ ต่อชีวิตทรัพยสิ์นไม่มี
อนัตรายจากโจรผูร้้าย ตลอดจนมีความมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงานไม่ถูกปลดออกจากงาน มีรายไดท่ี้มัน่คง
ไดรั้บการประกนัในเร่ืองของสุขภาพร่างกายตลอดจนไดรั้บความยุติธรรมในการท างาน 

3) ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or Acceptance needs)          
หรือความตอ้งการดา้นสังคมและความรัก เม่ือความตอ้งการดา้นความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนอง
แล้วคนก็จะเร่ิมความต้องการในด้านต่อไป เหตุเพราะมนุษยอ์ยู่ร่วมกันในสังคมจึงต้องการท่ีจะมี 
ส่วนร่วมของสังคมและได้รับการยอมรับจากสังคมในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคม รวมถึงความ
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้ง ตอ้งการให้คนอ่ืนรักใคร่นิยมชมชอบ มีมิตรสหาย ถา้เป็น
เร่ืองในการท างานก็จะตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงในการท างานและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

4) ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) จดัเป็นความตอ้งการขั้นสูงของมนุษย ์     
ตามทฤษฎีของมาสโลว ์เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการยอมรับแลว้จะตอ้งการการยกยอ่ง
จากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการในเร่ือง ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ 
ความภาคภูมิใจ อ านาจ ความเช่ือมัน่ในตนเอง บุคคลจึงพยายามท าทุกอย่างท่ีจะให้ได้มาซ่ึงความ
ตอ้งการในดา้นน้ีและจะมีความภาคภูมิใจมาก 

5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Need for Self-actualization) มาสโลว ์กล่าววา่   
เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์โดยตอ้งการท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ ท  าส่ิงท่ีตนตอ้งการ        
เช่น  เป็นเจา้ของกิจการ ความตอ้งการในดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการ โดยอยากให้เกิดความส าเร็จใน
ทุกๆ ดา้นท่ีตอ้งการตามท่ีไดค้าดหมายไว ้
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ภาพท่ี  2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีของ มาสโลว ์(Maslow) 

 
 นกัจิตวทิยาช่ือ อบัรมฮมั มาสโลว ์เป็นผูก้ล่าวถึงทฤษฎีน้ีไวแ้ละนิยมน ามาใชใ้นระบบ
การบริหารงานบุคคลและศึกษาพฤติกรรมมนุษย ์ท่ีว่าบุคคลมีส่ิงกระตุน้ให้ตอบสนองตามล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการของมนุษย ์จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปวา่เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึง
ไดรั้บการตอบสนอง จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัสูงข้ึนต่อไป โดยมาสโลวไ์ดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบั
ความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

1) คนเรามีความต้องการไม่ส้ินสุด เม่ือได้รับการตอบสนองจากความต้องการ 
อยา่งหน่ึงแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการในส่ิงอ่ืนต่อไปไม่มีวนัส้ินสุด 

2) ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าให้เกิดการจูงใจท่ีท าพฤติกรรม        
ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไป 

 
 
 
 
 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
(Need for Self-actualization) 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง 
 (Esteem needs) 

3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั 
(Affiliation or Acceptance needs) 

2. ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั 
(Security or Safety needs) 

1. ความตอ้งการของร่างกาย 
(Physiological needs) 



23 
 

3) ความตอ้งการของคนจะเป็นล าคบัขั้น โดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็น
ไปสู่ความตอ้งการไปในระดบัสูงข้ึน และความตอ้งการในระดบัตน้จะเป็นพื้นฐานของความตอ้งการ
ในระดบัสูงข้ึนไป คนจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น จึงจะพฒันาความ
ตอ้งการในระดบัสูงข้ึนต่อไป 
   3.2  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg 1923 อา้งใน ด ารงค ์วฒันา 2544, น. 16-17) 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลในองค์กร โดย เฮิร์ซเบิร์ก ได้เน้นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยคน้พบว่ามีปัจจยั
ส าคญั 2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบและไม่ชอบในงานของบุคคลในองคก์ร ปัจจยัดงักล่าวคือ 

1) ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีจะค ้ าจุนแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีตลอดเวลา ปัจจยัค ้ าจุนไม่ใช่ปัจจัยโดยตรงท่ีเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ถ้าองค์กรใดจัด
องค์ประกอบดา้นน้ีเหมาะสม จะเกิดประโยชน์ต่อองค์กร ประการส าคญัจะช่วยท าให้ลดความ ไม่พอใจ
ในงานของคนท่ีท างานอยู ่ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

 (1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ 
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 

 (2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

 (3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง         
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นดว้ยกริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

 (4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้ นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 

 (5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์ร     
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

 (6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชัว่โมง การท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 

 (7) ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหน้าท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 
ท าใหเ้ขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
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 (8) ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างานความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

 (9) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

2) ปัจจยัจูงใจ (Motivated Factor) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน                        
มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพราะจะท าให้บุคคลใน
องค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถสนองตอบต่อความต้องการของบุคคลได ้  
ประกอบดว้ย 

(1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน 

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ
นับถือไม่ว่าจากผูบ้ ังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน  
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุความส าเร็จ
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

(3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work  Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง  
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ีไม่มี 
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

(5) ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บ
การฝึกอบรม 
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ภาพท่ี 2.2 ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยั เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
 
  3.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 

แฮกแมนและโอลด์แฮม ( Hackmam & Oldham 1975, pp. 84) ได้น าเสนอทฤษฎี
เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน ท่ีจะช่วยอธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานไดไ้ดดี้ ซ่ึงแฮกแมนและโอลด์แฮม         
มีความเห็นว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงานพนักงานจะสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีออกมา และยงัเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานมีพฤติกรรมในการท างานท่ีดีข้ึนในส่วนของ 
แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job characteristics model) ดงักล่าว เกิดข้ึนจาก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) ประกอบดว้ย 5 ประการท่ีมีส่วน
ใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  

1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีมีความ
แตกต่างกนัอนัเน่ืองมาจากหลายๆ ด้าน ในหน่วยงานท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ความสามารถและ
ความช านาญเฉพาะของตนมาใช ้

ทฤษฎีสองปัจจยั เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) 
- เงินเดือน 
- โอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 
- ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
- สถานของอาชีพ 
- นโยบายและการบริหาร 
- สภาพการท างาน 
- ความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ความมัน่คงในงาน 
- วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 

ปัจจยัจูงใจ (Motivated Factor) 
- ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
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2) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากน้อยท่ี
บุคลากรไดท้  างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมดและสามารถระบุส่วนงานของงานท่ีเกิดจากความพยายาม
ในการท างานของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

3) ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของงาน 
ท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4) ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในการคิด     
การตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5) ขอ้มูลยอ้นกลบัหรือผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากน้อย
ของบุคลากรท่ีไดรั้บขอ้มูลโดยตรงและชดัเจน ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical psychological states) ซ่ึงสัมพนัธ์กับคุณลักษณะ
ของงาน (Job characteristics) ประกอบดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1) ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของาน (Experienced meaningfulness of work) 
หมายถึง ระดับความรู้สึกของบุคลากรว่า งานนั้นมีคุณค่าหรือมีความส าคญัมากน้อยเพียงใด โดย
พิจารณาได้จากความหลากหลายของทกัษะของการปฏิบติังาน การได้รับผิดชอบงานทั้งหมดและ
ความส าคญัของงาน 

2) ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลงาน (Experienced responsibility for 
work outcome) หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนักงานว่า ตนสามารถปฏิบติังานนั้นได้ด้วยตนเอง 
มากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน 

3) การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (Knowledge of results) หมายถึง ระดบัการ
รับรู้ของบุคลากรต่อผลการปฏิบติังานท่ีตนพิจารณาไดจ้ากขอ้มูลยอ้นกลบั   

ส่วนท่ี 3 ผลลัพธ์ท่ี เกิดข้ึนกับบุคคลและงาน (Personal and work outcomes) เม่ือ
บุคคลมีสภาวะทางจิตวทิยาทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการปฏิบติังานแลว้จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ ดงัต่อไปน้ี 

1) แรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 
2) ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3) ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
4) อตัราการขาดงานและการลาออกจากงานลดลง 
ทั้งน้ี สามารถสรุปได้ว่าคุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) ท่ีกล่าวมาขา้งตน้

ทั้ง 5 ประการ ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน 
ความมีอิสระในการตดัสินใจ และผลสะท้อนจากงานล้วนมีส่วนส าคญั และส่งผลต่อสภาวะทาง
จิตวทิยา (Critical psychological states) ลว้นแลว้แต่ส่งผลการท างานทั้งส้ิน  
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ภาพท่ี 2.3 Job Characteristics Model ของ แฮกแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman & Oldham) 
 
 บารอน (Baron 1986, pp. 120) ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติ 
ท่ีมีต่อองค์การซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลง
ไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่า         
เพราะทศันคติคงอยู่ในช่วงเวลานานแต่ความผกูพนัต่อองค์การจะเกิดจากปัจจยัต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบั
ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเกิดจาก 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1) เกิดการลกัษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระ
ส่วนตวัอย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ส่วนความกดตนัและความคลุมเครือในบทหน้าท่ีเก่ียวกบั 
งานตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่
และมีทางเลือก ท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3) เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก และมีระยะใน
การท างานนาน และมีต าแหน่งในระดบัสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจผลการปฏิบติังานของตนเอง 
มีแนวโนม้ มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4) เกิดจากสภาพการท างานบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกว่าองค์การให้การดูแลสวสัดิการ
ของบุคลากร จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง  
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สเตียร์ (Steers 1977, pp. 46-56) ได้เสนอแบบจ าลอง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
1) ปัจจยัก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร (Antecedent of Commitment) 2) ลกัษณะของความผูกพนัต่อ
องค์กร (Commitment) 3) ผลท่ีตามมาของความผูกพนัต่อองค์กร (Outcomes of Commitment) นอกจากน้ี
แบบจ าลองยงัได้เสนอถึงองค์ประกอบของปัจจัยท่ีก าหนดการยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่ง
องคป์ระกอบดงักล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได ้
สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ เป็นตน้   

2) ลกัษณะงาน (Job Characteristics) ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความหลากหลาย            
ของงาน โอกาสมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม เป็นตน้  

3) ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) ไดแ้ก่ ทศันคติของกลุ่มท่ีมีต่อ 
องค์กร ความเช่ือถือต่อองคก์ร เป็นตน้ ปัจจยัทั้ง 3 น้ีมีความสัมพนัธ์กนัและมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร มีผลท าให้บุคคลยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตั้งใจในการปฏิบติังาน และคง
รักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

จึงสรุปไดว้า่ ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา 
รายได ้สถานภาพสมรส และคุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) อาทิเช่น ความหลากหลายของ
ทกัษะในการท างาน การท่ีระบุขั้นตอนวิธีการท างานได้ การท่ีได้มีอิสระในการท างาน ตลอดจนได้
ทราบผลการท างานอย่างชดัเจนและมีการประเมินผลการท างานอย่างเป็นธรรม มีความสัมพนัธ์กนั
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการดา้นพื้นฐานของ มาสโลว ์และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก ท่ีกล่าวถึง
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงหากองค์การน ามาปรับปรุงแกไ้ขส่วนดอ้ย และสนบัสนุนส่งเสริม
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและตรงกบัความตอ้งการบุคลากรแลว้ ยอ่มน ามาซ่ึงคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีข้ึน 
 

4.  โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลดักระทรวงกลาโหม 
 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาความเป็นมา โครงสร้างและอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานปลดักระทรวง
กระทรวงกลาโหม ซ่ึงมีการจดัส่วนราชการ แบ่งส่วนราชการเป็น 12 ส่วน ดงัน้ี 

1) ส านกัปลดักระทรวงกลาโหม 
2) ส านกันโยบายและแผนกลาโหม 
3) กรมเสมียนตรา 
4) ส านกังบประมาณกลาโหม 
5) กรมพระธรรมนูญ 
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6) ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร 
7) กรมการเงินกลาโหม 
8) กรมการสรรพก าลงักลาโหม 
9) กรมวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีลาโหม 
10) กรมเทคโนโลยสีารสนเทศและอวกาศกลาโหม 
11) ส านกังานสนบัสนุน ส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม 
12) ส านกังานตรวจสอบภายในกลาโหม 

 รายละเอียดดงัภาพท่ี 2.4  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพท่ี 2.4 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม 
 

ส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม 

ส านกัปลดั 
กระทรวงกลาโหม 

 

ส านกันโยบาย      
และแผนกลาโหม 

 

กรมเสมียนตรา 
 

กรมพระธรรมนูญ 
 

กรมวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลยกีลาโหม 

 

กรมเทคโนโลยสีารสนเทศ
และอวกาศกลาโหม 

ส านกังบประมาณ
กลาโหม 

 

ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนั
ประเทศและพลงังานทหาร 

 

กรมการเงินกลาโหม 
 

กรมการสรรพก าลงั
กลาโหม 

 

ส านกังานตรวจสอบ
ภายในกลาโหม 

 

ส านกังานสนบัสนุน ส านกังาน
ปลดักระทรวงกลาโหม 
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  อ านาจหนา้ท่ีและการจดัส่วนราชการ (ก าหนดข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ
และก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงกลาโหม 
พ.ศ. 2552) 
  ภารกิจของส่วนราชการในส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม 

1) ส านักปลัดกระทรวงกลาโหม มีหน้าท่ีเก่ียวกับการเลขานุการ การรับรองและการ
ประสานการปฏิบติังานดา้นพิธีการให้กบัปลดักระทรวงกลาโหม รองปลดักระทรวงกลาโหม และ 
ผูด้  ารงต าแหน่งอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมาย การประชาสัมพนัธ์ให้กับส านักงานปลดักระทรวงและ
กระทรวงกลาโหมในภาพรวม และปฏิบติัราชการอ่ืนๆ ซ่ึงมิได้อยู่ในอ านาจหน้าท่ีของส่วนราชการ 
ในส านกังานปลดักระทรวงโดยเฉพาะ มีปลดักระทรวงกลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

2) ส านักงานนโยบายและแผนกลาโหม มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอนโยบาย อ านวยการ
ประสานงาน และด าเนินการเก่ียวกบันโยบายและยุทธศาสตร์ดา้นการป้องกนัประเทศ นโยบายและ     
ยุทศาสตร์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของกระทรวงกลาโหม ทั้งระบบการควบคุม
บงัคบับญัชาและระบบการบริหารราชการทัว่ไป นโยบายและแผนดา้นการทหาร การข่าว การส่งก าลงั
บ ารุง การระดมสรรพก าลงั การต่างประเทศ การพฒันาประเทศและการช่วยเหลือประชาชน และ 
มีหน้าท่ีควบคุม ก ากบัดูแลการปฏิบติัของส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมให้เป็นไปตามนโยบาย
และยุทธศาสตร์ท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด การจดัท าและปรับปรุงแกไ้ขให้เป็นไปตามนโยบายของ
ส่วนราชการในกระทรวงกลาโหม การฝึก การศึกษาอบรมในต่างประเทศ การวิเทศสัมพนัธ์ กิจการ
ของสภากลาโหม การรักษาความปลอดภยั และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผูอ้  านวยการ
ส านกันโยบายและแผนกลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

3) กรมเสมียนตรา มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอนโยบาย อ านวยการ ประสานงาน และ
ด าเนินการเก่ียวกบันโยบายและแผนงานการก าลงัพล ตลอดจนการด าเนินการก าลงัพลท่ีอยูใ่นอ านาจ
ของปลดักระทรวงกลาโหมและรัฐมนตรีวา่การกระทรวงกลาโหม การควบคุม ก ากบัดูแลการปฏิบติั
ของส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมให้เป็นไปตามนโยบายด้านการก าลงัพลท่ีกระทรวงกลาโหม
ก าหนด การศึกษาอบรมในต่างประเทศ การสวสัดิการของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม 
และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมายมีเจา้กรมเสมียนตราเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

4) ส านกังบประมาณกลาโหม มีหนา้ท่ีพิจารณาเสนอนโยบาย อ านวยการ ประสานงาน                  
และด าเนินการเก่ียวกับการเก่ียวกับงานงบประมาณ การบริหารทรัพยากรและงานในสายงาน
งบประมาณอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งควบคุมการปฏิบติัของส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมให้
เป็นไปตามนโยบายด้านงบประมาณท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับ 
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มอบหมายมีผูอ้  านวยการส านักงบประมาณกลาโหมเป็นผูบ้ ังคับบัญชารับผิดชอบนโยบายด้าน
งบประมาณท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมายมีผูอ้  านวยการส านกั
งบประมาณกลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

5) กรมพระธรรมนูญ มีหน้าท่ีเก่ียวกับศาลทหาร อยัการทหาร นายทหารนายทหาร            
พระธรรมนูญ การคุม้ครองพยานในคดีอาญา ราชการในส่วนธุรการและวิชาการท่ีเก่ียวกบักฎหมาย
และสังคมศาสตร์ และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีเจา้กรมพระธรรมนูญเป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ  

6) ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร มีหน้าท่ีส่งเสริมและ
ด าเนินการเก่ียวกบังานด้านอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร วางแผน อ านวยการ 
ประสานงาน พิจารณา และเสนอความเห็นให้เป็นไปตามนโยบายของกระทรวงกลาโหมและ
ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผูอ้  านวยการศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและ 
พลงังานทหารเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

7) กรมการเงินกลาโหม มีหน้าท่ีเก่ียวกบัเงิน การบญัชี เบ้ียหวดั บ าเหน็จ บ านาญ และ
ควบคุมการใช้จ่ายเงินให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตลอดจนให้ขอ้เสนอแนะ                
การด าเนินงานดา้นการเงินและการบญัชี และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  มีเจา้กรมการเงิน
กลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

8) กรมการสรรพก าลงักลาโหม มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็น วางแผนอ านวยการ 
ประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการเก่ียวกบัการระดมสรรพก าลงัเพื่อการทหาร การก าลงัส ารอง 
การสัสดีของกระทรวงกลาโหม ตลอดจนประสานความร่วมมือกบัต่างประเทศ และปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีเจา้กรมการสรรพก าลงักลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

9) กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีกลาโหม มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็น วางแผน 
อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัการ และด าเนินการเก่ียวกบักิจการด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ ตลอดจนบริหารจดัการเก่ียวกับนโยบาย แผนงาน โครงการ และงบประมาณให้
เป็นไปตามนโยบายด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีป้องกันประเทศของกระทรวงกลาโหม และ
ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีเจา้กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยกีลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 

10) กรมเทคโนโลยีสารสนเทศและอวกาศกลาโหม มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็น    
วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแล และด าเนินการเก่ียวกับเทคโนโลยีสานสนเทศ             
การส่ือสาร เพื่อการบริหารราชการทัว่ไป คล่ืนความถ่ี กิจการอวกาศและภาพดาวเทียมเพื่อความมัน่คง
ของกระทรวงกลาโหม และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมาย มีเจา้กรมเทคโนโลยีสารสนเทศ     
และอวกาศกลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
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11) ส านกังานสนบัสนุน ส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม มีหนา้ท่ีสนบัสนุนทาง การส่ง
ก าลงัและซ่อมบ ารุง การขนส่ง การบริการทางการแพทย ์การบริการ การโยธาธิการ การควบคุมดูแล
อสังหาริมทรัพย ์กิจการดุริยางค์ กิจการโรงพิมพ์ของส านักงานปลดักระทรวง ตลอดจนด าเนินการ
เก่ียวกับการท่ีดินของกระทรวงกลาโหม และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผูอ้  านวยการ
ส านกังานสนบัสนุน ส านกังานปลดักระทรวงกลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

12) ส านกังานตรวจสอบภายในกลาโหม มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจสอบภายใน
ให้แก่ส่วนราชการในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมและส านักงานรัฐมนตรีตามค าสั่ ง
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการตรวจสอบการ
ปฏิบัติราชการของส่วนราชการในส านักงานปลัดกระทรวง พิจารณาความรับผิดทางแพ่ง และ
ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมาย  มีผู ้อ  านวยการส านักงานตรวจสอบภายในกลาโหมเป็น
ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 สรุป ส านักงานปลดักระทรวงกลาโหม ประกอบดว้ยส่วนราชการทั้งส้ิน 12 หน่วยงาน 
ได้แก่ (1) ส านักปลัดกระทรวงกลาโหม  (2) ส านักนโยบายและแผนกลาโหม  (3) กรมเสมียนตรา (4) ส านัก
งบประมาณกลาโหม (5) กรมพระธรรมนูญ (6) ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังาน
ทหาร (7) กรมการเงินกลาโหม (8) กรมการสรรพก าลงักลาโหม (9) กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
กลาโหม (10) กรมเทคโนโลยีสารสนเทศและอวกาศกลาโหม (11) ส านักงานสนับสนุน ส านกังาน
ปลดักระทรวงกลาโหม และ (12) ส านักงานตรวจสอบภายในกลาโหม และมีหน้าท่ีเก่ียวกบัราชการ
ทัว่ไปของกระทรวงกลาโหม โดยมีปลดักระทรวงกลาโหมเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ นอกจากน้ี 
ส านักงานปลดักระทรวงกลาโหม ยงัมีหน้าท่ีเก่ียวกบัส่วนราชการส่วนหน่ึงส่วนใดของกระทรวง  
ซ่ึงยงัไม่หน่วยงานใดรับผิดชอบโดยตรง และมิไดแ้ยกเป็นหน้าท่ีของส่วนราชการอ่ืน อีกทั้งยงัเป็น
หน่วยงานสนบัสนุนการปฏิบติังานของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม และสนบัสนุนการปฏิบติั
ตามแผนทางทหารของ กองบญัชาการกองทพัไทย และเหล่าทพัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

5.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 ประมวลศกัด์ิ ศรีสมบุญ (2541; จนญัญา ฉายก าเนิด 2549, น. 23) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิต
ในการปฏิบติังานของข้าราชการต ารวจ สังกดักองก ากับการสืบสวนต ารวจนครบาล ผลการศึกษา    
พบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองก ากับการสสืบสวนต ารวจ      
นครบาล อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน โดยเรียงจากคะแนนเฉล่ียสูงสุดไปน้อยสุด ได้แก่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัสังคมในชุมชน ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 
ดา้นความสมดุลระหว่างการด าเนินชีวิส่วนตน ความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน 
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ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นส่ิงแวดลอ้ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั และดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของขา้ราชการต ารวจ สังกดักอง
ก ากบัการสืบสวนต ารวจนครบาล 
  สืบศกัด์ิ  สืบสกุล (2541; จนญัญา ฉายก าเนิด 2542, น. 23-24) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสถานีต ารวจภูธร สังกดัต ารวจภูธรภาค 2          
ผลการศึกษาพบว่า การท างานะดบัปานกลางและมีคุณภาพชีวิตในด้านการท างานไม่แตกต่างกัน     
เวน้ดา้นสภาพแวดดอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัถูกสุขลกัษณะ ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ดา้น
ระเบียบข้อบงัคบัในการปฏิบติัหน้าท่ีและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั      
ขา้ราชต ารวจในสถานีต ารวจภูธรท่ีมีชั้นยศประทวนและสัญญาบตัร มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่
ระดบัปานกลาง ยกเวน้รายได้แประโยชน์ตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมไม่มีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวติในการท างาน 
 รมิตา อั๋นวงษ์ (2542) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการหาวิทยาลัย
สุโขทยัธรรมาธิราช พบว่า ลกัษณะสายงาน ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวติการท างานในเชิงบวก 
  โกลัมบีสกี และซัม (Golembieski Sum 1990; ประเสริฐ กล่ินหอม 2543, น. 48; กัลยา 
หมอยาดี 2550, น. 31) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตและระดบัความส าเร็จจากกลุ่มตวัอย่าง 231 คน เพื่อวิเคราะห์ระดบัความส าเร็จ 4 ประการจาก 
QWL ในดา้นความมีอิสระในการท างานของพนกังาน ความสมดุลของช่วงเวลาท างานกบัเวลาพกัผอ่น 
ความคาดหวงัในงาน ความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่า ความมีอิสระในการท างานของ
พนกังาน ความสมดุลของช่วงเวลาท างานกบัเวลาพกัผอ่น มีผลอยา่งมากในการพฒันาคุณภาพงานและ
ระดบัความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
  คงชีพ ตนัตะวาณิชย ์(2543; กลัยา หมอดี 2530, น. 31) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างาน
ของนายทหารชั้นประทวนสังกัดกรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ พบว่า ในภาพรวม
นายทหารชั้นประทวนสังกดักรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ มีระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ระดับชั้ นยศ สถานภาพสมรส           
ท่ีแตกต่างกนั ท าใหร้ะดบัคุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนั 
 กริชเพชร ชัยช่วย (2544, น. 67-68) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ      
กรมเจา้ท่า จากกลุ่มประชากรขา้ราชการกรมเจา้ท่าสังกดัส่วนกลาง จ านวน 499 คน ศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 222 คน พบว่า คุณภาพชีวิตโดยรวมของขา้ราชการกรมเจา้ท่าอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า รายได้  ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว ระดบัการศึกษา อายุราชการ 
ระดับต าแหน่งไม่ ท่ีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนสานงานมีความสัมพันธ์กับ     
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คุณภาพชีวติการท างาน องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูง
กว่าองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง เม่ือพิจารณาด้านองค์ประกอบท่ีเก่ียวกบั   
การปฏิบัติงาน พบว่า ด้านความส าเร็จของงานมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการท างานสูงท่ีสุด  
ส่วนด้านลกัษณะงานความรับผิดชอบ มีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการท างานต ่าท่ีสุด  เม่ือพิจารณา
ดา้นองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบว่า ดา้นชีวิตส่วนตวัมีสัดส่วนคุณภาพ
ชีวิตการท างานสูงท่ีสุด ส่วนดา้นเงินเดือนมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการท างานต ่าท่ีสุด และพบว่า 
ปัจจยัดา้นสายงานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมเจา้ท่า อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กล่าวคือ สายงานระดับปฏิบติัการมีสัดส่วนคุณภาพชีวิตการท างานสูงท่ีสุด  
ส่วนสายงานดา้นบริหารทัว่ไปและสายงานดา้นวชิาการมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวติการท างานต ่า 
 วลัลภ ปรัชญาสันติ (2544 บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการในการท างานของ
พนักงานระดับล่างของกรมทางหลวง: กรณีศึกษาบุคลากรในสังกัดส านักทางหลวงท่ี 12 (จงัหวดั
ชลบุรี) จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 569 คน โดยกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 235 คน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ 
มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานในรายดา้นพบว่า   
ไม่มีดา้นใดท่ีมีค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง และค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวติท่ีอยูใ่น
ระดบักลาง ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน
และโอกาสในการพฒันาตนเอง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
ส่วนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีอยูใ่นระดบัต ่า ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นดุลระหวา่ง 
ชีวิตครอบครัว การท างานและสังคม ด้านค่าตอบแทน ด้านลักษณะงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและดา้นการบงัคบับญัชา 
 ประสิทธ์ สุขแกว้ (2544; จนญัญา ฉายก าเนิด 2549, น. 23) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ ส านักงานจเรต ารวจ ผลการวิจยัพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง เพศ และระดบัการศึกษา 
มีความผกูพนัต่อองคก์าร การท างานเป็นประโยชน์ต่อสังคม การไดรั้บการยอมรับในสังคม การพฒันา
ความรู้ความสามารถ ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัในองค์การ  
ส่วนดา้นสวสัดิการในองค์การ ความสมดุชีวิต สภาพแวดด้อมในการท างาน และความเพียงพอของ
รายไดมี้ผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 
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 ตรีชฎา อุ่นเรือน (2545 บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้าง
ชัว่คราวรายเดือน กรมวชิาการเกษตรในส่วนกลาง พบวา่ ในภาพรวมมีคุณภาพชีวติอยูน่ะดบัปานกลาง      
โดยประเด็นของปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็น
ของปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัท าให้ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานมีความ
แตกต่างกนั ในขณะท่ีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนผูท่ี้ตอ้งอุปการะ รายไดต่้อเดือน ส่วนราชการ 
ท่ีสังกดั ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภาระหน้ีสิน และการมีกรรมสิทธ์ิในท่ีอยูอ่าศยัไม่มีผลท าให้คุณภาพ
ชีวติการท างานมีความแตกต่างกนั  
 ณัฐเดช จนัทรางสุ (2547 บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของก าลงัพลกอง
ดุริยางคท์หารบก จากกลุ่มประชากรขา้ราชการกองดุริยางค์ทหารบกสังกดัส่วนกลาง จ านวน 354 คน 
ศึกษากลุ่มตวัอย่าง 200 คน พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของขา้ราชการดุริยางค์ทหารบก 
ตามองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ พบว่าด้านความส าเร็จของงานมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานสูงสุด ส่วนด้านลกัษณะงานความรับผิดชอบมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตต ่าท่ีสุด ส่วนด้าน
ลักษณะงานความรับผิดชอบมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการท างานต ่ าท่ีสุด เม่ือพิจารณาด้าน
องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบวา่ ดา้นการบงัคบับญัชา มีสัดส่วนระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานสูงท่ีสุด ส่วนด้านนโยบายการบริหารมีสัดส่วนระดับความส าเร็จของการท างาน 
ต ่าท่ีสุด และจากการศึกษา พบว่า ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กับระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับรายได้ไม่มีความสัมพนัธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการท างาน สภาพภาพครอบครัวไม่มีความ 
สัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการท างาน วุฒิการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิต 
การท างาน และอายรุาชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  บงกช เทพจารี (2547 บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ทหาร ในสังกดักรมกิจการพลเรือนทหารบก ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทหาร ในสังกดักรมกิจการ
พลเรือนทหารบก 220 คน ส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย มีอายุตั้งแต่ 36-45 ปี มีการศึกษาอยูใ่น
ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส ชั้นยศ ส.ต.- จ.ส.อ. (พิเศษ) มีอตัราเงินเดือน 10,001 – 20,000 
บาท มีอายุการปฏิบติังาน 11 – 15 ปี ส าหรับความคิดเห็นด้านลกัษณะงาน ด้านสภาพแวดลอ้มหรือ
บรรยากาศในการท างาน และด้านการปกครองบังคับบัญชาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการทหาร ในสังกดักรมกิจการพลเรือนทหารบก อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก เม่ือพิจารณารายด้าน             
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเก่ียวขอ้งและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั รองลงมาคือ  
ดา้นการบรูณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั รองลงมา คือ ดา้นสิทธิของขา้ราชการ และดา้น
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัซ่ึงมีค่าเท่ากนั และดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงใน
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การงานและดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของขา้ราชการ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า และ
น้อยท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการ ในสังกดักรมกิจการพลเรือนทหารบก คือ ชั้นยศ อตัราเงินเดือน ลกัษณะงาน 
สภาพแวดดอ้มหรือบรรยากาศในการท างานและการปกครองบงัคบับญัชา ส่วนดา้นเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ และอายุการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการทหาร ในสังกดักรมกิจการพลเรือนทหารบก 
  ภทัรพล เจิมเกาะ (2547; จนญัญา ฉายก าเนิด 2549, น. 24) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการ
ท างานในการท างานของอาจารยว์ิทยาลยัพณิชยการธนบุรี ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน
ในการท างานของอาจารยว์ิทยาลัยพณิชยการธนบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบวา่ อาจารยว์ทิยาลยัพณิชยการธนบุรี มีคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัมาก 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นเวลาท างานกบัชีวิตส่วนตวั ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพท่ีดีของการ
ท างาน ดา้นบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิของอาจารย ์และดา้นประชาธิปไตย
ในองค์การตามล าดบั มีคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถของอาจารย ์ด้านความมัน่คงก้าวหน้าในการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรมตามล าดบั 
 สัญญา รอดโพธ์ิทอง (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการส านัก  
โยธาธิการกลาโหม จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านอายุ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุ
ราชการ รายได ้สถานภาพการท างาน ลกัษณะสายงาน จ านวนบุคคลท่ีจะตอ้งรับผิดชอบเล้ียงดู และ
สถานภาพการเป็นเจา้ของท่ีอยูอ่าศยั มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างาน อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
  นทร์ศรี เกษียรพรมราช (2548 บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีในการท างานภายหลงัการน านโยบายการปฏิรูประบบราชการมาปฏิบติั : ศึกษากรณี
ส านักงานปลดักระรวงพลงังาน ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีส านกงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน
ในการท างานโดนอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านขององค์ประกอบคุณภาพท่ีเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างานมีอนัดบัสูงสุด รองลงมา คือ ด้าน
สัมพนัธ์ภาพกบัเพื่อนร่วมงานอยูน่ะดบัปานกลาง และพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ รายได ้ระดบั
การศึกษา ระดับต าแน่งงานท่ีท า ประเภทงานและอายุราชการไม่มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิต 
การท างาน 
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 ยทุธนา ไชยสมบติั (2550 บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานของลูกจา้งประจ า 
กองโรงงานช่างแสง ศูนยอุ์ตสาหกรรมอาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จ านวน 1,768 คน ศึกษากลุ่ม
ตวัอย่าง 326 คน พบว่า ลูกจา้งประจ ากองโรงงานช่างแสง มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง แยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพนัธ์กบัสังคมมีค่าเฉล่ียสูง และดา้น
โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคลมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดั้งนั้น  หากจะยกระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานนของลูกจา้งประจ าให้สูงข้ึนควรจะพฒันาและส่งเสริมคุภาพชีวิตการท างานดา้นการ
พฒันาความรู้ความสามารถของบุคคลก่อน ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัไม่ท าให้คุณภาพชีวิตการ
ท างานแตกต่างกัน  แนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ การน าปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในชีวิตประจ าวนั การส่งเสริมให้ศึกษาหาความรู้ในระดบัท่ีสูงข้ึน การเพิ่ม
เงินเดือนหรือเงินตอบแทนพิเศษใหก้บัก าลงัพลท่ีปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง การปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม
การให้น่าอยู่ และปลูกฝังอุดมการณ์ในการท างานเพื่อส่วนรวม ช้ีให้ เห็นคุณค่าของงานและ
ความส าคญัในอาชีพตนเอง 
  สุรชัย  แก้วพิกุล (2552 บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลากร
วิทยาลยัพยาบาลต ารวจ พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัพยาบาลต ารวจ ภาพรวม
อยู่ระดบัปานกลาง ดา้นความมัน่คง โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคลกรภาพรวมอยู่ใน    
ระดบัปานกลาง ด้านการมีความมัน่คง มีโอกาสในการพฒันาความสามารถมีความกา้วหน้าในงาน  
ด้านการท างานท่ี มี เวลาให้กับตนเองแครอบครัว ด้านการมีสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและ 
ถูกสุขลักษณะอยู่ในระดับปานกลาง และด้านการได้รับค่าตอบแทนในการท างานท่ียุติธรรมและ 
เพียงพอ อยู่ในระดบัน้อย ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า  
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ รายได้ ชั้ นยศแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 
การท างานอยา่งมีนยัทางสถิติ 
 ธวชั ฟักนิกรณ์ (2557 บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหาร 
ชั้นประทวน ค่ายเขตอุดมศกัด์ิ จงัหวดัทหารบกชุมพร จ านวน 508 นาย ศึกษากลุ่มตวัอย่าง จ  านวน  
224 คน ในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ  ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิ
ของก าลงัพล ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีคุณภาพ
ชีวติการท างานโดยภาพรวมอยูร่ะดบัดีมาก แต่เม่ือตรวจสอบเป็นรายดา้นพบวา่ นายทหารชั้นประทวน 
ค่ายเขตอุดมศกัด์ิ จงัหวดัทหารบกชุมพร ท่ีมีระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวติการท างาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากผลการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการท างานไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลและลกัษณะงาน 
 


