
บทที่  2 
 

เอกสารและงานที่เกีย่วข้อง 
 

 การวิจยัเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการ
ต ารวจภูธรจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูเ้ขียนไดน้ าเสนอเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2. แนวคิดในการพฒันาคุณภาพชีวิต  
 3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ร 
 4. แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 
  5. ขอ้มูลพื้นฐานของกองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดั 
 6.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 

จากการศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการ
หลายท่าน  ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติการท างาน  และผูเ้ขียนไดศึ้กษาและเก็บรวบรวม  ดงัน้ี 

แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality  of  Work  Life : QWL) น ามาใช้
เป็นคร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรม ในช่วงศตวรรษท่ี 21 โดยเป็นเร่ืองของการแกไ้ขปัญหาแรงงาน
ให้ผูท้  างานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึน (ผจญ  เฉลิมสาร, 2540 : 15) ซ่ึงวิธีการแกไ้ขปัญหาแรงงาน
ของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมนั้นจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละสังคม วา่มีส่ิงใด  เง่ือนไขใดท่ีเป็น
ปัญหา ประเทศต่าง ๆ ในยุโรปไดม้ีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน โดยผ่านขอ้เรียกร้อง
ทางกฎหมายในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน ส่วนในสหรัฐอเมริกาไดใ้ชว้ิธีโดยมีการด าเนินงานร่วมกนัระหวา่ง
พนกังานและฝ่ายบริหารในการยอมรับร่วมกนัถึงความปรารถนาและความใจใส่ต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน  จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งหลากหลาย รวมทั้งวิธีการศึกษาก็แตกต่างกนัออกไป  
จนไม่อาจจะอา้งอิงไปสู่กิจกรรมอยา่งเดียวกนัได ้ ก็ตอ้งนิยามความหมายให้สอดคลอ้งกบัภูมิหลงั
ทางวฒันธรรม เศรษฐกิจ  และการเมืองของประเทศนั้น ๆ ดว้ย 
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ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
ดงันั้นคุณภาพชีวิตการท างานท่ีนักวิชาการทั้งหลายไดก้ล่าวถึงนั้น การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  

ผูเ้ขียนได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของ
นกัวชิาการหลายท่าน  อาทิเช่น 

บุญเลิศ  ไพรินทร์ (อา้งถึงในชฎาภา ประเสริฐทรง, 2541 : 24) กล่าววา่ คุณภาพชีวิต
การท างานเป็นปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีส่วนช่วยให้ผูท้  างานมีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน โดยทั้ง
บุคคลและองคก์รจะเจริญเติบโตและกา้วหนา้ไปพร้อม ๆ  กนั 

แฮคแมนและซทัเทิล (Hackman & Suttle, 1977 อา้งถึงในชฎาภา ประเสริฐทรง, 2541 :  24) 
กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความพึงพอใจของผูท้  างานทุก ๆ ระดบัในองค์กร  
ท าใหเ้กิดความผาสุก ส่งผลถึงความเจริญรุ่งเรืองในดา้นต่าง ๆ เช่น  สภาพสังคม  เศรษฐกิจและท่ีส าคญั
คุณภาพชีวติการท างานจะน าไปสู่ความผกูพนัในองคก์รได ้

ฮิวส์และคมัม่ิงส์ (Huse & Cummings, 1985 อา้งถึงในชฎาภา ประเสริฐทรง, 2541 : 24) 
ไดอ้ธิบายว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  ความสอดคลอ้งกนัระหว่างความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกบัประสิทธิผลขององค์กร  หรืออีกนัยหน่ึง  คือ  ประสิทธิผลขององค์กรอนัเน่ืองมาจาก 
ความผาสุก (Well - Being) ในงานของผูท้  างาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน  
ซ่ึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานนั้น ๆ และไดอ้ธิบายอีกวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน
จะส่งผลต่อองคก์รสามประการคือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร  ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูน
ขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน  ตลอดจนเป็นแรงจูงใจให้แก่พวกเขาในการท างาน  และประการ
สุดทา้ย  คุณภาพชีวติการท างานจะช่วยปรับปรุงและพฒันาศกัยภาพของผูท้  างานดว้ย  

พิพฒัน์  จนัทรา (2542 : 14) คุณภาพชีวิตเป็นการมองชีวิตมนุษยโ์ดยภาพรวมเพราะมนุษย์
ประกอบดว้ยร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  อารมณ์  ความรู้สึกนึกคิด และในขณะเดียวกนัมนุษยมี์ความสม
พนัธ์กบัสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง  ดงันั้นจงไมส่ามารถกล่าวถึงมนุษยใ์นแง่ใด แง่หน่ึงเท่านั้น  แต่ตอ้งมอง
มนุษยใ์นทุกแง่ทุกมุม หรือทุกดา้น  เพราะฉะนั้นคุณภาพชีวิตท่ีมีสภาพความเป็นอยู่ดี (Well – Being)  
ในทุกดา้นเพียงแต่วา่จะดีไดน้้อยเพียงใด ระดบัคุณภาพชีวิตของมนุษยจ์งพิจารณาชีวิตความเป็นอยูใ่น
เวลานั้น ๆ คุณภาพชีวิตมีมุมมองท่ีแตกต่างกนัไปตามรูปแบบการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล  เช่น  วยั  
เพศ  การศึกษาในวชิาสาขาต่างๆ และภูมิหลงัของบุคคล 

สุขมุ  ค  าแหง (2542 : 12)   กล่าววา่  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความสุขใจ  เกิดจาก
ความพอใจในการท างานของผูป้ฏิบติังานจากปัจจยัดา้นตางๆ และสภาพแวดลอ้ม การท างานท่ีเหมาะสม
ตามเง่ือนไขท่ีก าหนดข้ึนมา  และเพื่อประสบผลส าเร็จในการท างาน อยา่งมีคุณภาพ 
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นนัทกานต ์ ช่ืนอารมณ์ (2543 : 13) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานวา่ เป็นความสุข
ท่ีเกิดจากความพอใจในการท างานของบุคคลจากปัจจยัดา้นต่าง ๆ และสภาพแวดลอ้มการท างาน
ท่ีเหมาะสมตามเง่ือนไขท่ีก าหนดข้ึนมา  และเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จในการท างานอยา่งมีคุณภาพ 

สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ และคณะ (2540 : 2-11) ไดจ้ดักลุ่มความหมายคุณภาพชีวิตออกเป็น  
4  กลุ่ม  คือ  

กลุ่มท่ี  1  เป็นความหมายของกระบวนการหรือจุดหมาย ซ่ึงท าให้ท่ีท างานมีลกัษณะมนุษยนิยม
เพิ่มข้ึน  

กลุ่มท่ี  2 เป็นการตอบสนองความตอ้งการของเอวตับุคคล  
กลุ่มท่ี  3 เป็นความร่วมมือ  ระหวา่งฝ่ายแรงงานกบัฝ่ายจดัการ   
กลุ่มท่ี   4 เป็นความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ในเชิงวิวฒันาการซ่ึงแบ่งนิยาม

ของคุณภาพชีวิตการท างานออกเป็น  6  นิยาม  คือ 
1. นิยามแรก  เป็นนิยามของคุณภาพชีวิตการท างานในช่วง ค.ศ.1959 ถึง ค.ศ.1975 

คุณภาพชีวติการท างานเป็นตวัแปร (A Variable) ตวัหน่ึง ซ่ึงเป็นปฏิกิริยาของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีต่องาน  
หรือผลท่ีเกิดข้ึนตามมา  อนัเน่ืองมาจากการท างาน 

2. นิยามท่ีสอง  เป็นนิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน ในช่วง ค.ศ.1969 ถึง ค.ศ.1974  
คุณภาพชีวติการท างานเป็นแนวทาง (An Approach) ซ่ึงเป็นความร่วมมือระหวา่งฝ่ายแรงงานกบัฝ่ายจดัการ
ในการด าเนินโครงการเพื่อพฒันาผลลพัธ์อนัเป็นผลดีต่อพนกังานและต่อองคก์ร 

3. นิยามท่ีสาม  เป็นนิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน ในช่วง ค.ศ.1972 ถึง ค.ศ.1975  
คุณภาพชีวิตการท างาน  เป็นวิธีการ แนวทางหรือเทคนิคต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการพฒันาคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างานและผลิตภาพ 

4. นิยามท่ีส่ี เป็นนิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน ในช่วง ค.ศ.1975 ถึง ค.ศ.1980  
คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นการเคล่ือนไหว (A Movement) กล่าวคือ เป็นขอ้ความเชิงอุดมคติเก่ียวกบั
ธรรมชาติของงาน  และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์รโดยเป็นการบริหารอยา่งมีส่วนร่วม
และประชาธิปไตยในการท างาน 

5. นิยามท่ีห้า  เป็นนิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน ในช่วง ค.ศ.1972 ถึง ค.ศ.1982 
เป็นนิยามท่ีเปิดกวา้งมาก คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพยายามอยา่งท่ีมุ่งไปเพื่อพฒันาประสิทธิผล
ขององคก์ร 

6. นิยามท่ีหก เป็นนิยามร่วมสมยั (Nadler & Lawer, 1983) คุณภาพชีวิตการท างาน  
หมายถึง วิธีการคิดเก่ียวกบั  คน งาน และองคก์ร โดยมีองคป์ระกอบการคิด 2  ส่วน  คือ  ความใส่ใจ 
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ในผลกระทบของงานท่ีมีต่อคนและต่อประสิทธิผลขององคก์รและความคิดในการให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาองคก์ร 

ในปี ค.ศ.1927-1932 ไดมี้การศึกษาท่ีเรียกวา่ ฮอร์ทอร์น (Hawthorne Study) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical  Environment) กบัผลิตผลจากการท างาน  (Productivity) 
ต่อมาในปี  ค.ศ.1950-1960  มีนักจิตวิทยาได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ผลผลิต ส่งเสริมใหเ้กิดมนุษยสัมพนัธ์ ในปี ค.ศ.1960-1970 เพิ่มเร่ืองการมีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาค  
และแบบแผนการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน และในปี ค.ศ.1970 ไดม้ีการศึกษาเกี่ยวกบั
คุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจงัข้ึน แนวคิดการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบับุคลากรซ่ึงผูบ้ริหารควรให้ความสนใจ 

เชอร์เมอร์ฮอร์น ฮนัด์ และออสบอร์น (Schermerhorn Hunt & Osborn, 1997 อา้งถึงใน  
จนัทรา  แทนสุโพธ์ิ, 2546 : 48) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ภาพรวมของประสบการณ์
ท างานของบุคคล  ซ่ึงแสดงออกมาจากความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่องาน อาชีพ ตลอดจนองค์กร
ดงันั้นการที่บุคคลมีผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงย่อมแสดงว่าบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง
ด้วยคุณภาพชีวติในการท างานจึงเป็นผลสะทอ้นของการบริหารงานท่ีดี  เช่น  การให้พนกังานมีส่วนร่วม
ไดรั้บผดิชอบและตดัสินใจร่วมกนั  การไวว้างใจใหอิ้สระในการท างานของพนกังานดีข้ึน  อีกทั้งการให้
ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม  ส่ิงเหล่าน้ีล้วนช่วยให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานดีและองค์กร
ประสบความส าเร็จอยา่งสูง 

จากความหมายต่าง ๆ ดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความรู้สึก
มีเกียรติภูมิและมีศกัด์ิศรี เป็นท่ียอมรับของสังคม  การได้รับค่าตอบแทนท่ีคุ้มค่าตามผลงานและ
เปรียบเทียบไดก้บัภาคเอกชน ไดรั้บการจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสม  มีบทบาทและมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัขีดความสามารถให้กา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของกระแสโลกาภิวตัน์และสังคม  และมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานนั้น  
พอจะสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นสามารถแบ่งความหมายไดท้ั้งความหมายแบบกวา้ง
และแคบ ซ่ึงนอกจากความหมายแลว้ยงัไดมี้แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะและเกณฑ์ช้ีวดัคุณภาพชีวิต
การท างานไว ้ ดงัน้ี 

ลกัษณะคุณภาพชีวติการท างาน 
ฮิวส์และคมัมิงส์ (Huse & Cummings, 1985 อา้งถึงในชฎาภา  ประเสริฐทรง, 2541 : 24) 

ไดแ้บ่งลกัษณะคุณภาพชีวติการท างานไว ้ ซ่ึงมีลกัษณะต่าง ๆ 8  ดา้น  ดงัน้ี  คือ 
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1.   ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การได้รับรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกบั
มาตรฐานการด ารงชีวติ  ซ่ึงผูท้  างานรู้สึกวา่เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน 

2.   ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) ไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ  หมายถึง  การท่ีผูท้  างานไดท้  างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  สถานท่ีท างาน
ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

3.  การพฒันาศกัยภาพของผูท้  างาน (Development of Capacities) หมายถึง การท่ีผูท้  างาน
ไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีท า ไดแ้ก่ 

 3.1   งานท่ีผูท้  าตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทาง (Task Identity) 
 3.2   งานท่ีผูท้  ายอมรับวา่มีความส าคญั (Task Significance) 
 3.3   งานท่ีผูท้  าสามารถไดรั้บทราบผลยอ้นกลบั (Feedback) 
 3.4   งานท่ีผูท้  ามีอิสระในการด าเนินการ (Autonomy) 
 3.5   งานท่ีผูท้  าไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูใ่นหลาย ๆ ดา้น (Task Variety) 
4.   ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and Security) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพของตน  ซ่ึงนอกจากงานจะช่วยคงไวแ้ละเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของผูท้  างานแลว้  งานยงัท าใหผู้ท้  างานไดรั้บการยอมรับจากสังคมและครอบครัวของตน 

5.   สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนพฒันาให้ผูท้  างาน
มีโอกาสสร้างปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน  ท่ีท างานมีบรรยากาศของ
ความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทร  ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

6.   ลกัษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหารมีการกระท า
ต่อบุคคลอย่างเหมาะสม  ผูท้  างานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคลผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังขอ้คิดเห็นของผูท้  างาน  รวมทั้งบรรยากาศขององคก์รมีความเสมอภาคและความยติุธรรม 

7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (Total Life Space) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคล  
มีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหวา่งช่วงของการท างานกบัช่วงเวลาท่ีอิสระจากการท างานมีช่วงเวลา
ไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8.   ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของผูท้  างานท่ีมี
ความภาคภูมิใจในงานและองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคลว่า องค์กรและลักษณะงานท่ีตนท า
เอ้ืออ านวยประโยชน์และมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคม 
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เกณฑ์ช้ีวดัคุณภาพชีวติการท างาน 
คุณภาพชีวติการท างานเป็นความรู้สึกเฉพาะของแต่ละบุคคล  ซ่ึงมีความตอ้งการท่ีแตกต่าง

กนัออกไป  อีกทั้งยงัมีลกัษณะเป็นนามธรรมท่ีวดัไดย้าก  จึงมีผูก้  าหนดตวับ่งช้ีคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นเกณฑ์การตดัสินใจ  ท่ีจะบอกไดว้า่เม่ือบุคคลใดมีชีวิตการท างานท่ีมีลกัษณะดงัตวับ่งช้ีจะเป็นผูมี้
คุณภาพชีวติการท างาน  ซ่ึงไดมี้การเปล่ียนแปลงเร่ือยมา  ดงัน้ี 

ในช่วง ค.ศ.1930-1940 คุณภาพชีวิตการท างานจะข้ึนอยูก่บัการมีความมัน่คงในการท างาน  
การท างานท่ีมีระเบียบ  และภาวะเศรษฐกิจของผูป้ฏิบติังาน 

ในช่วง ค.ศ.1950-1960 แนวคิดไดก้วา้งข้ึนโดยนกัจิตวทิยาสมยันั้นไดเ้พิ่มเร่ืองความสัมพนัธ์
ทางบวก ระหวา่งขวญัในการท างานกบัผลผลิต ซ่ึงเกิดจากการส่งเสริมให้มีมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน  
เป็นอีกส่ิงหน่ึงในการบ่งบอกคุณภาพชีวิตการท างาน 

ตั้งแต่ ปี ค.ศ. 1970  เป็นตน้มา มีการศึกษาในเร่ืองน้ีอย่างจริงจงัข้ึน โดยมุ่งท่ีประสิทธิผล
ขององคก์ร และการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกาย และจิตใจ ซ่ึงช่วงน้ีเอง 
ท่ี Walton (1973) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานอยา่งจริงจงั โดยพิจารณา
จากคุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตโดยเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) ศึกษา
สภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมท่ีส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จผลผลิตท่ีได้รับ
ตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน โดยวอร์ทนั (Walton, 1973 อา้งถึงใน  
จนัทรา  แทนสุโพธ์ิ, 2546 : 10) ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้นว่า
ประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่าง ๆ  8  ประการ  ดงัน้ี   

1.   การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ  
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานนั้น  จะตอ้งมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐาน
การครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ  ส าหรับค่าตอบแทนท่ีมีความยติุธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานนั้น  เม่ือเทียบกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีคลา้ยคลึงกนั  
หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั 

2.   ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) หมายถึง  
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ  นัน่คือ  สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยั
จนเกินไป  และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

3.   ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจ
ต่อพนกังาน ให้พนกังานไดรั้กษาหรือเพิ่มความสามารถในการท างานของเขามากกวา่ท่ีจะคอยเป็นผูน้ า
ใหเ้ขาท าตาม จะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต  
จะตอ้งเปิดโอกาสให้มีการพฒันาภายในองค์กร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกครอบครัวดว้ยความมัน่คง
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และความกา้วหน้าในการท างาน หมายถึง  การสร้างโอกาสในการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองและมัน่คง  
การพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังานให้โอกาสในการศึกษาและใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ ๆ  
รวมทั้งการเล่ือนต าแหน่ง  การสับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีและให้หลกัประกนัความมัน่คงในการท างาน 

4.   โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ  
โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมี
ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการท างานไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ
ในการท างานไดเ้ต็มท่ี  รวมทั้งความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ความมากนอ้ยของโอกาส
ในการสร้างเสริมความสามารถในการท างานให้มีคุณภาพ โดยให้บุคลากรมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
สามารถควบคุมงานดว้ยตนเองได ้ เปิดโอกาสในการเสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ต่อหน่วยงาน  การเขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

5.   การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั(Social Integration) คือ การท่ีผูป้ฏิบติังาน
รู้สึกว่ามีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชา รู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน  มีการเปิดเผยตนเอง  มีการติดต่อส่ือสารในกลุ่ม  มีบรรยากาศ
ในการท างานท่ีดี  ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน  ปราศจากการมีอคติต่อการท างานร่วมกนั 

6.   ประชาธิปไตยในองคก์ร (Constitutionalism) หมายถึง  การยึดหลกัรัฐธรรมนูญเป็นหลกั
ในการท างาน โดยในการท างานบุคคลได้รับความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีอิสระในการพูด 
มีความเสมอภาคในเร่ืองต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสมและให้ความเคารพต่อความเป็นมนุษยด์ว้ยกนั
ของผูร่้วมงาน  วางมาตรฐานวา่พนกังานมีสิทธิอะไรบา้งและจะปกป้องสิทธิของตนเองไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ี
ยอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์รนั้น ๆ วา่มีความเคารพในสิทธิส่วนตวัมากนอ้ยเพียงใด ยอมรับ
ในความขดัแยง้ทางความคิด 

7.   ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (Total Life Space) เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์รอยา่งสมดุล  นัน่คือ  ตอ้งไม่ปล่อย
ให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป  ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างาน
ท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น  หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่ง
เพียงพอ 

8.   การค านึงถึงความตอ้งการของสังคม (Social Relevance) หมายถึง การท่ีพนกังาน
มีความรู้สึกวา่กิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม  การท างานท่ีรับผิดชอบต่อสังคมและ
การให้ความร่วมมือกบัชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการกระท ากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์
อ่ืน ๆ  เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัให้แก่อาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจ 
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บุญแสง  ชีระภากร (อา้งถึงในพรรษสิริ  อาสาเสนีย,์ 2546 : 20) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
องคป์ระกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิตการท างานไว ้ 10  ประการ  ดงัน้ี 

1.   ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) 
2.   ผลประโยชน์เก้ือกลู  (Fringe Benefits) 
3.  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (Safe and Healthy Environment) 
4.   ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) 
5.   เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (Free Collective Bargaining) 
6.   พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) 
7.   บูรณาการสังคม (Social Integration) 
8.   การมีส่วนร่วมในองคก์ร (Participation) 
9.   ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) 
10.   เวลาวา่งของชีวิต (Total Life Space) 
พรรษสิริ  อาสาเสนีย ์(2546 : 17) ไดศึ้กษาเกณฑ์ในการวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน

ไวด้งัน้ี 
1.   มีอิสระในการท างาน  (Autonomy)  สามารถตดัสินใจในงานท่ีท าได ้
 1.1   การตดัสินใจดว้ยตนเองในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง 
 1.2   การควบคุมงานดว้ยตนเอง 
 1.3   ความมีอิสระในการแกไ้ขปัญหา 
 1.4   การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
 1.5   ความมีอิสระในการตดัสินใจ 
2.   ดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในงาน (Personal Growth Opportunity) หมายถึง การท่ีจะ

ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และพฒันาความสามารถ 
 2.1   โอกาสในการเล่ือนหรือยา้ยต าแหน่งเพื่องานท่ีดีกวา่ 
 2.2   โอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ 
 2.3   โอกาสในการเรียนรู้วธีิการท างานของตนเอง 
 2.4   โอกาสในการทดลองวธีิการท างานของตนเอง 
 2.5   โอกาสในการเรียนรู้งานในแผนกอ่ืน ๆ 
3.   ดา้นลกัษณะของการท างาน (Work Speed and Routine) เป็นงานท่ีท าซ ้ า ๆ รวดเร็ว 

และไม่ตายตวั 
 3.1   การท างานตามปริมาณชุดของงาน 
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 3.2   การท างานตามอตัราท่ีก าหนด 
 3.3   การท างานอยา่งเร่งรีบ 
 3.4   การท างานโดยไม่มีขอ้ก าหนดท่ีแน่นอน 
 3.5   การท างานตามตารางท างาน 
4.   ด้านความซับซ้อนของงาน (Work Complexity) หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัและ

น่าสนใจ 
 4.1   การท างานซ ้ า 
 4.2   การท างานตามระเบียบวธีิการท างานท่ีพนกังานไม่เห็นดว้ย 
 4.3   การท างานเฉพาะส่วนงานเป็นช้ินส่วน 
 4.4   การท างานท่ีง่าย 
 4.5   การท างานลกัษณะเดิมตลอดวนั 
5.   ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน (Task-Related Interaction) หมายถึง มีความตอ้งการ

ท่ีจะช่วยเหลือกนัในการท างาน 
 5.1   ความร่วมมือระหวา่งผูร่้วมงาน 
 5.2   การท างานคนเดียว 
 5.3   พนกังานไม่สามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 5.4   การท างานท่ีตอ้งมีการร่วมมือประสานงาน 
 5.5   การท างานท่ีจ าเป็นตอ้งมีการติดต่อกบับุคคลอ่ืน ๆ 
นอกจากน้ียงัมีการกล่าวถึงองค์ประกอบของเกณฑ์ในการจดัคุณภาพชีวิตการท างาน

ไวม้ากมาย  อาทิเช่น 
กนกพิชญ์  จอ้ยนุแสง (2548 : 10) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบในการก าหนด

คุณภาพชีวติการท างานไว ้ 10  ประการ  ดงัน้ี 
1.   ค่าตอบแทนท่ีพอเหมาะและเพียงพอ 
2.   ผลประโยชน์เก้ือกลู 
3.   สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
4.   ความมัน่คงในงาน 
5.   เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง 
6.   พฒันาการและการเจริญเติบโต 
7.   บูรณาการสังคม 
8.   การมีส่วนร่วมในองคก์ร 
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9.   ประชาธิปไตยในการท างาน 
10.   เวลาวา่งของชีวิต 
นฤดล  มีเพียร (2541 : 22) ไดส้รุปแนวคิดของนกัวิชาการต่าง ๆ  ท่ีไดก้ล่าวถึงแนวคิด

เก่ียวขอ้งกบัเกณฑ์การวดัคุณภาพชีวิตการท างานดงัน้ี  คือ 
เจอร์โรม (Jerome, 1962) ประธานของสถาบนัการท างานในอเมริกา ไดก้ าหนดเกณฑ ์ 

7  ประการ  ในการวดัคุณภาพชีวิตการท างาน  ดงัน้ี 
1.   รายได ้(Income) คุณภาพชีวิตการท างานในส่วนของรายไดจ้ะอยูบ่นพื้นฐานของ

ความยุติธรรม  เม่ือเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคก์ร Jerome เช่ือวา่แรงจูงใจท่ีเกิดจากรายได้
จะเป็นเคร่ืองล่อใจในการท างานท่ีมีความส าคญั  และมีความหมายมากต่อพนกังาน 

2.   ผลประโยชน์ของพนกังาน (Employee Benefits) คน (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) 
มีความคาดหวงัในการไดรั้บสิทธิประโยชน์สูงข้ึน ซ่ึงการไดรั้บสิทธิประโยชน์ในหลาย ๆ องคก์ร
ไดก้ลายเป็นขอ้ต่อรองระหว่างฝ่ายพนกังานและฝ่ายบริหาร  เน่ืองจากฝ่ายบริหารตอ้งการท่ีจะควบคุม
รายจ่ายและฝ่ายพนกังานก็ตอ้งการผลประโยชน์เพิ่มข้ึน 

3.   ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) พนกังานทุกคนต่างตอ้งการท างานท่ีมีความมัน่คง  
การมีคุณภาพชีวิตการท างานในส่วนของความมัน่คงในการท างานตอ้งอาศยัการวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล  การเก็บรวบรวมขอ้มูลของพนกังานตอ้งมีระบบท่ีดีและทนัสมยั 

4.   ทางเลือกในการท างาน (Alternative Work Schedules) การให้พนกังานมีทางเลือก
ในเวลาการท างานท่ีสะดวกต่อตวัพนกังานเอง  ไดแ้ก่  การให้เขา้ท างานและเลิกงานในเวลาท่ีพนกังาน
ตอ้งการ  การจา้งพนกังานชัว่คราว  การให้ท างานส่ีวนัต่อสัปดาห์  เป็นตน้  ทั้งน้ี  เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานไดสู้งสุด 

5.   ความเครียดจากการท างาน (Occupational Stress) ความเครียดท่ีเกิดจากการประกอบ
อาชีพเป็นแง่มุมใหม่ท่ีมีความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพจิตพนกังาน
ท่ีไดรั้บผลกระทบจากความเครียดและความไม่สะดวกสบายจากการท างานจะท าให้คุณภาพชีวิต
ในการท างานลดลง 

6.   การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Worker Participation) พนกังานส่วนใหญ่ต่างมีความรู้สึก
วา่ตนเองมีสิทธิในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการท างาน ซ่ึงค่านิยมน้ีนบัว่าจะไดรั้บ
ความนิยมเพิม่มากข้ึน  และยงัเป็นผลดีต่อองคก์ร 

7.   ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy in The Workplace) แนวโนม้ของความตอ้งการ
ของพนกังานในการน าระบบประชาธิปไตยเขา้มาใชใ้นสถานท่ีท างานมีสูงข้ึน Jerome เสนอแนะให้ผูน้ า
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ในแต่ละองค์กรจะตอ้งรับฟังความตอ้งการ ความคิดเห็นของพนกังานในองค์กร ผูน้ าท่ีมีลกัษณะเป็น
ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะมีผลต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน 

วอลตนั (Walton, 1974 อา้งถึงในจนัทรา  แทนสุโพธ์ิ, 2546 : 8) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ
ท่ีก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน  ดงัน้ี 

1.   ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2.   สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 
3.   โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง 
4.   ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
5.   การบูรณาการดา้นสังคม 
6.   ลทัธิรัฐธรรมนูญในองคก์ร 
7.   จงัหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 
8.   การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
เคสและโรเซนวิค (Kast & Rosenzweig, 1985 อา้งถึงในจนัทรา  แทนสุโพธ์ิ, 2546 : 8) 

ไดเ้สนอองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว ้ 7  ประการ  ดงัน้ี 
1.   ลกัษณะงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
2.   มีการปกครองตนเอง 
3.   การยอมรับ 
4.   การไดรั้บรางวลั 
5.   โอกาสในการเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 
6.   งานท่ีท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 
7.   ความมัน่คงในงาน 
กอร์ดอน (Gordon, 1991 อา้งถึงในกนกพิชญ ์ จอ้ยนุแสง, 2548 : 10) กล่าวไวว้า่  หลกัเกณฑ์

ในการวดัคุณภาพชีวติการท างานนั้นมีองคป์ระกอบมากมาย  ทั้งการเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบ
ในงาน  การออกแบบเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะปรับปรุงสภาพการท างาน  ซ่ึงจะค านึงถึงส่ิงต่าง ๆ 7 ประการ  
คือ 

1.   ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2.   สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
3.   ความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันา 
4.   ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีท างาน 
5.   มีสิทธิส่วนบุคคล 



 20 

6.   ความสอดคลอ้งระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 
7.   งานและประโยชน์ต่อสังคม 
ไคนอกซ์และออร์วิ่ง (Knox & Irving, 1997 อา้งถึงในจนัทรา  แทนสุโพธ์ิ, 2546 : 8) กล่าววา่  

ในระยะท่ีมีการเปล่ียนแปลง  องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  มีดงัน้ี 
1.   ลกัษณะงานท่ีไม่ก่อความเครียด 
2.   ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
3.   การส่ือสารท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
4.   ความมีอิสระ 
5.   การยอมรับ 
6.   กิจกรรมท่ีคาดการณ์ได ้
7.   ความยติุธรรม 
8.   การมีอ านาจการตดัสินใจ 
9.   การศึกษา 
10.   ความเป็นวชิาชีพ 
11.   ไม่มีขอ้ขดัแยง้ในบทบาท 
12.   การป้อนกลบัของงาน 
13.   โอกาสความกา้วหนา้ขั้นวิชาชีพชั้นสูง 
14.   ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน 
การศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ผูเ้ขียนไดร้วบรวม

แนวคิดของนกัวิชาการ  ท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไวห้ลายท่าน  ดงัน้ี 
คุณภาพชีวิตการท างาน  มีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา  อาจเป็นไปในทางสูงข้ึนหรือ

ลดลง  เน่ืองจากลกัษณะขององคก์รหรือความคาดหวงัของคนในองค์กร  ท่ีเปล่ียนแปลงไป  และ
การเปล่ียนแปลงอาจเป็นผลจากปัจจยัอ่ืนท่ีไม่ใช่งาน  เช่น  ความรับผิดชอบต่อครอบครัว  ความเครียด
จากเร่ืองอ่ืนท่ีไม่ใช่งาน  และความหมายของงานในแต่ละคนท่ีแตกต่างกนัไปตามประสบการณ์และ
ช่วงเวลาของชีวิต  ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  

เวอร์เทอร์และเดวิส (Werther & Davis, 1982 อา้งถึงในชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ, 2546 : 24) 
กล่าวไวว้า่มีอยู ่ 3  ดา้น  คือ 

1.   ปัจจยัด้านบุคคล  ซ่ึงพิจารณาจากส่ิงท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน  ความตอ้งการ
ของบุคคล  และการจูงใจของบุคคลในการท างาน  ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล  ได้แก่  
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ต าแหน่งหน้าท่ี  อายุ  รายได ้ สถานภาพสมรส  ประสบการณ์การท างาน  และสถานท่ีท างาน  ปัจจยั
เหล่าน้ี  มีผลต่อความพึงพอใจในงานหรือคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล  นอกจากน้ี  ปัจจยัด้าน
บุคคลท่ีเป็นองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม  เช่น  การรับรู้  ค่านิยม  ทศันคติ  ความพร้อมของร่างกายและ
จิตใจ  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูเ้ขียนไดศึ้กษาตวัแปรปัจจยัดา้นบุคคล  ดงัน้ี 

     1.1 เพศ  เพศชายและหญิงมีความแตกต่างกันในเร่ืองวฒันธรรมการอบรมเล้ียงดู  
โดยเฉพาะแบบแผนของสังคมไทย  ซ่ึงหล่อหลอมให้ชายและหญิงมีบทบาทท่ีแตกต่างกนั  ผูช้ายมกัถูก
คาดหมายใหเ้ป็นผูน้ ามีการริเร่ิม  สร้างสรรค ์ วเิคราะห์แยกแยะ  มีความมัน่ใจมากกวา่เพศหญิง  แต่เพศชาย
ก็ยอมจ านนต่อกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไดน้อ้ยกวา่เพศหญิง 

 1.2   อาย ุ เป็นส่ิงสะทอ้นถึงประสบการณ์ของบุคคลทั้งในชีวิตส่วนตวัและการท างาน  
ผูท่ี้มีอายุมากจะมีประสบการณ์กบับุคคลหลายประการ  มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีสูงข้ึน  มีความสุขุม
รอบคอบ  รู้จกัชีวิต  มองชีวิตกวา้งไกลและลึกซ้ึงมากข้ึน  สามารถปรับตวัไดส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์
ท่ีเป็นจริงไดดี้กวา่ผูท่ี้มีอายุนอ้ย  อายุของบุคคลเป็นส่ิงหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการพฒันาการ
และระดบัวฒิุภาวะ  ซ่ึงโดยปกติ  เม่ืออายมุากข้ึน  ระดบัวฒิุภาวะจะเจริญข้ึนตามวยั 

 1.3   สถานภาพสมรส  บุคคลท่ีมีสถานภาพสมรสคู่  จะไดรั้บแรงสนบัสนุนทางสังคม
จากคู่สมรส  มีท่ีปรึกษาระบายความรู้สึกคบัขอ้งใจในการท างาน  มีความรักความเขา้ใจ  และความเห็น
ใจซ่ึงกนัและกนั  ช่วยกนัตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ  ซ่ึงจะช่วยลดความเครียดและความเบ่ือหน่ายในการ
ท างานได ้

 1.4   ระดบัการศึกษา  ความแตกต่างจากการศึกษา  ท าใหค้นมีความสามารถในการท างาน
และการพฒันาตนเองไม่เท่ากนั  การศึกษาช่วยให้บุคคลมีวุฒิภาวะสูงข้ึน  มีความคิดอ่านและมีทศันคติ
ท่ีดี  รู้จกัตนเองเขา้ใจสังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีตนเองอยู่  สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ และช่วยให้ประสบ
ความส าเร็จตามศกัยภาพของตน 

 1.5   ประสบการณ์ท างาน จากการศึกษาของสมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และคณะ (2540 : 15)  
พบวา่  ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการ  ระหวา่ง 1 - 29  ปี มีความเห็นวา่ศกัยภาพจูงใจของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  ในขณะท่ีขา้ราชการท่ีมีอายุราชการตั้งแต่ 30 ปีข้ึนไป เห็นว่างานท่ีปฏิบติัมีศกัยภาพ
จูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

 1.6   ต าแหน่ง  เป็นสถานส่วนบุคคลทางวิชาชีพในการท างานในโรงพยาบาลชุมชน  
บุคลากรสาธารณสุขมีต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั  และพบวา่แต่ละต าแหน่งมีความพึงพอใจต่องานสาธารณสุข
ท่ีแตกต่างกนั 

 1.7   หนา้ท่ี  เป็นหนา้ท่ีในการท างานท่ีบุคลากรสาธารณสุขไดรั้บมอบหมาย  แบ่งเป็น  
ผูบ้ริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ หวัหนา้ฝ่าย หวัหนา้กลุ่มงาน หวัหนา้งานและผูป้ฏิบติั หนา้ท่ีในการท างาน
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ท่ีไดรั้บมอบหมายน้ี เป็นปัจจยัส าคญัในการท างาน เพราะในการท างานทุกคนยอ่มตอ้งการความกา้วหนา้
ในงาน  คนท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดีเป็นการแสดงถึงความส าเร็จในการท างานของบุคคลท าให้เกิด
ความภาคภูมิใจ 

 1.8   รายได ้ หมายถึง  รายรับทั้งหมดจากการท างานของบุคลากรสาธารณสุข  ไดแ้ก่  
เงินเดือน  ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลา  ค่าตอบแทนวิชาชีพ  ซ่ึงจากแนวความคิดของมาสโลว ์ 
ท่ีกล่าววา่  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  เช่น  ความหิว  ความกระหาย  ฯลฯ 

 1.9   การรับรู้  การรับรู้ของบุคคลเป็นองค์ประกอบส าคญัของพฤติกรรมองค์กร
อนัเป็นกิจกรรมการท างาน  เป็นกระบวนการในการเลือกรับ  การจดัระเบียบ  และการแปลความของส่ิงต่าง ๆ   
ท่ีพบเห็นหรือมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งดว้ย  และบุคคลจะเลือกให้ความสนใจเฉพาะส่ิงท่ีมีความหมาย
ต่อตนเองมากกวา่  ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่  การรับรู้ของบุคคลเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้ได ้ โดยบุคคลพิจารณาวา่อะไร
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและมีประโยชน์ (เทพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ, 2540 : 29) 

 1.10 ค่านิยม  เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัส่ิงหน่ึงในดา้นจิตวิทยา  ของบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรม  การแสดงออก  เป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีเป็นตวัก าหนด  ตวัตดัสินช้ีน า
ให้บุคคลปฏิบติัอยา่งใดอย่างหน่ึง  ซ่ึงอาจจะเป็นการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งหรือไม่ถูกตอ้งก็ได ้ โดยบทบาท
ของค่านิยมมี  2  ประการ  คือ  เป็นมาตรฐานท่ีจะน าทาง  หรือเป็นแนวทางให้บุคคลประพฤติปฏิบติั  
ประเมินวา่ส่ิงใดดีไม่ดี  และจะท าหนา้ท่ีกระตุน้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติั  ตลอดจนเสริมสร้าง
ทศันคติ  ความสนใจ  และความตั้งใจซ่ึงจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมนั้น
ในท่ีสุด  (เทพนม  เมืองแมน  และสวงิ  สุวรรณ,  2540 : 30) 

  1.10.1 ค่านิยมทางวิชาชีพ  หมายถึง  บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน  
มีความรู้สึกว่าวิชาชีพของตนมีศกัด์ิศรี  เป็นท่ียอมรับของสังคม  รวมทั้งรู้สึกวา่  การยกระดบัมาตรฐาน
วิชาชีพเป็นความรับผิดชอบของผูร่้วมวิชาชีพทุกคน  จะตอ้งยอมรับในความเป็นวิชาชีพของตนเอง  
โดยการปฏิบติักิจกรรมซ่ึงจะน าไปสู่ความเป็นวิชาชีพท่ีสมบูรณ์และมีส่วนในการสนบัสนุนกิจกรรม
ต่าง ๆ  ของวชิาชีพ  และมีการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  1.10.2 ค่านิยมทางราชการ  หมายถึง  บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน  
มีความรู้สึกว่ามีลกัษณะโดยขา้ราชการ/พนักงานของรัฐจะท างานดว้ยความซ่ือสัตย ์ สุจริต  โปร่งใส  
และสามารถตรวจสอบได ้

  1.10.3 ค่านิยมทางการบริการ หมายถึง บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน
ตอ้งใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพแก่ผูรั้บบริการ  รวมทั้งใหบ้ริการอยา่งเสมอภาค  เท่าเทียมกนั  
มีขั้นตอนชดัเจน  และสามารถตรวจสอบได ้
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2.   ปัจจยัด้านบริหาร  เป็นลักษณะท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างขององค์กรต่าง ๆ ได้แก่  
จุดมุ่งหมาย วตัถุประสงค ์การบริหารจดัการ หน่วยงาน ลกัษณะงาน กิจกรรมการท างาน ความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ีระเบียบขอ้บงัคบั  และบรรยากาศในองคก์ร  การบริหารจดัการเป็นบรรยากาศ
ในองคก์รอยา่งหน่ึงโดยแต่ละองคก์รจะมีการบริหารจดัการและพฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหาร
ท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงคนสามารถรับรู้ไดข้ณะปฏิบติังาน  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูเ้ขียนไดศึ้กษาตวัแปรปัจจยั
ดา้นบริหาร  ดงัน้ี 

การบริหารจัดการ 
เป็นลกัษณะท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างขององคก์ร  มีองค์ประกอบหลกัของการบริหารท่ีมี

อิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรในองคก์ร  และต่อการด าเนินงานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวเ้ป็นลกัษณะของการบริหารจดัการไดมี้ผูก้ล่าวถึงการบริหารจดัการและกระบวนการบริหาร  
คือ 

อดิศกัด์ิ สัตยธ์รรม (2544 : 32) กล่าวว่า โดยทัว่ไปการบริหารจดัการ มีความส าคญั
ต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กรหรือของระบบงาน อย่างไรก็ตามหากพิจารณากนั
ในรายละเอียดจะพบความส าคญัท่ีมีต่อองค์ประกอบหลกัขององค์กรหรือระบบงาน 2 ประการ ไดแ้ก่  
งานและคนท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

ในดา้นงาน การบริหารจดัการช่วยท าใหง้านบรรลุจุดมุ่งหมาย  และประสบความส าเร็จตาม
ตอ้งการ ทั้งน้ีเน่ืองจากการบริหารจดัการช่วยอ านวยการใหก้ารด าเนินเป็นไปตามขั้นตอนอยา่งเป็นระบบ 
มีความราบร่ืน และมีอุปสรรคนอ้ยท่ีสุด ความส าคญัเช่นน้ีคือภาพรวมในระดบัองคก์รหรือระบบงาน 

ความส าคญัของการบริหารจดัการอีกดา้นหน่ึงท่ีมีต่อคน คือ ผูป้ฏิบติังานมีประเด็นหลกั
อยูท่ี่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการสร้างทศันคติท่ีดีต่องาน ท าให้ผูป้ฏิบติังาน
มีแนวโนม้ท่ีจะใหคุ้ณค่าต่อการปฏิบติังานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้น การบริหารจดัการดงักล่าวน้ี
แมจ้ะเป็นความส าคญัในระดบับุคคลแต่สามารถมีอิทธิพลและก่อให้เกิดผลลพัธ์  ในระดบัองคก์รหรือ
ระบบงานในทางท่ีดีหากเป็นการบริหารงานท่ีเหมาะสม หรือให้ผลลพัธ์ในทางตรงกนัขา้มหากงาน
อยูภ่ายใตก้ารบริหารท่ีไม่เหมาะสมไดใ้นท่ีสุด 

กระบวนการบริหาร 
ธงชยั  สันติวงษ ์(อา้งถึงในชลลดา ศรีประสิทธ์ิ, 2546 : 28) กล่าวถึง หนา้ท่ีในการบริหาร

ท่ีส าคญั  5  ประการ  คือ 
1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดวธีิทางท่ีจะปฏิบติัไวเ้ป็นการล่วงหนา้ 

(Predetermine a Course Action) ซ่ึงจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จตามความตอ้งการ 
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2. การจดัองค์กร (Organizing) หมายถึง ภาระหน้าท่ีในการก าหนด จดัเตรียม  และ
จดัความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีตั้งไว ้

3.   การจดัหาคนเขา้ท างาน (Staffing) หมายถึง การคดัเลือก บรรจุคนเขา้ท างาน  และ
การธ ารงรักษาใหมี้คนงานท่ีมีประสิทธิภาพในต าแหน่งต่าง ๆ ภายในองคก์ร 

4. การสั่งการ (Direction) หมายถึง ความพยายามท่ีจะท าให้การกระท าต่าง ๆ ของทุกฝ่าย
ภายในองคก์ร  เป็นไปในทางท่ีจะส่งเสริมให้เกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การบังคับหรือการก ากับให้การท างานต่าง ๆ 
เป็นไปตามแผน 

เดรสเลอร์ (Dressler, 1977 อา้งถึงในชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ, 2546 : 28) กล่าววา่ กระบวนการ
บริหารควรมีหลกั  5  ประการ  ดงัน้ี 

1.   การวางแผน (Planning) หมายถึง การตั้งเป้าหมาย การพฒันา กฎระเบียบ ขั้นตอน
การด าเนินงาน  และการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

2.   การจดัองค์กร (Organizing) หมายถึง การแบ่งงานออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ มีการกระจาย
อ านาจ  การก าหนดช่วงการบงัคบับญัชา สายการบงัคบับญัชา การติดต่อประสานงานกบัฝ่ายต่าง ๆ  
หรือหน่วยงานสาขา 

3.   การบริหารงานบุคคล (Staffing) หมายถึง การก าหนดคุณสมบติับุคคล การสรรหา  
การคดัเลือก  การตั้งมาตรฐานในการท างาน  การประเมินผลการปฏิบติังาน  การฝึกอบรมและพฒันา 

4.   การเป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหาร (Leading) หมายถึง การท าให้บุคคลอ่ืนท างาน การรักษา
ขวญัและก าลงัใจ  การสร้างแรงจูงใจ  และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

5.   การควบคุมก ากบั (Controlling) หมายถึง การตั้งมาตรฐานและการเปรียบเทียบผล
การด าเนินงานกบัมาตรฐาน  เพื่อใหป้ฏิบติัถูกตอ้ง 

ลกัษณะงาน 
ลกัษณะของงานท่ีดี  จะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายในในการท างานของบุคคล  ซ่ึงท าให้

เขารู้สึกอยากท างานและผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเอง  และถา้หากผลงานไม่ดีบุคคล 
ก็จะพยายามมากข้ึน  เพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ  เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพท่ีดี 
ไดมี้นกัวชิาการท่ีไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะงานไวอ้าทิ  เช่น 

แฮกแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980 อา้งถึงในชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ, 2546 :  
29)  กล่าวถึงมิติหลกัของลกัษณะงานไว ้ 5  ลกัษณะ  ดงัน้ี 

1.   ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีความท้าทาย
ผูป้ฏิบติังานตอ้งใชท้กัษะและความสามารถ  จึงจะสามารถปฏิบติังานนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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การใชท้กัษะหลาย ๆ อยา่งในการปฏิบติังาน  จะช่วยหลีกเล่ียงการปฏิบติังานท่ีน่าเบ่ือหน่ายซ ้ าซาก  
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรับรู้ศกัยภาพในการปฏิบติังานของตนเอง 

2.   ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของงานท่ีผูป้ฏิบติังาน
ต้องปฏิบัติให้ส าเร็จตามเอกลักษณ์ของช้ินงาน โดยต้องปฏิบัติงานนั้ นด้วยตนเองตั้ งแต่เร่ิมต้น
จนกระทัง่งานเสร็จ  และมีผลลพัธ์ของงานอยา่งชดัเจน 

3.   ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีมีผลกระทบ
ต่อชีวิตความเป็นอยู่  หรือการท างานของบุคคลทั้งในและนอกองค์กร  ผูป้ฏิบติังานจึงตอ้งปฏิบติังาน
นั้นดว้ยความรอบคอบและระมดัระวงั 

4.   ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างมีอิสระ โดยไม่ตอ้งมีบุคคลอ่ืนควบคุม สามารถก าหนดเวลา
ในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

5.   การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานท่ี ผู ้ปฏิบัติงาน
สามารถรับรู้ขอ้มูลโดยตรง  และชดัเจนถึงประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  หรือผลกระทบจากการท างาน
ของเขาวา่ท างานไดเ้พียงใด  ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลดงักล่าวอาจจะเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาก็ได ้

นอกจากนั้น แฮกแมน และโอลด์แฮม (Hackman &  Oldham, 1980 อา้งถึงในชลลดา  
ศรีประสิทธ์ิ, 2546 : 30) กล่าววา่  การท่ีบุคคลรับรู้ลกัษณะงานภายในองคก์รเก่ียวกบัความหลากหลาย
ของงาน  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระในการท างาน  และการได้รับ
ขอ้มูลยอ้นกลบั  จะท าให้เกิดสถานภาพทางจิตวิทยา 3  ประการ คือ การรู้สึกว่างานมีความหมาย  
การมีความรับผดิชอบต่อผลของงาน และการรับรู้ถึงผลของการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงผลลพัธ์ท่ีตามมา  
คือ บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานและประสิทธิผลของงาน 

3.   ปัจจยัด้านส่ิงแวดล้อม  เป็นสภาพส่ิงแวดล้อมในองค์กรท่ีครอบคลุมไปถึงสถานท่ี  
คน  ระบบการท างาน  และวฒันธรรมองค์กร  และส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ร  ไดแ้ก่  นโยบายของรัฐ  
สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน และ
เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้คนอยากท างาน และไม่อยากท างาน สภาพแวดลอ้มจึงนบัว่าเป็นส่วนท่ีมี
ความส าคญัอย่างยิ่งของคุณภาพชีวิตการท างานสภาพแวดล้อมในองค์กรจะครอบคลุมถึง  สถานท่ี  
ได้แก่  อุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้  แสงสว่าง  อุณหภูมิ  คน ได้แก่  ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  
ระบบการท างาน  ไดแ้ก่  ระบบการท างานเป็นทีม  ระบบการท างาน เป็นขั้นตอน สวสัดิการ ระบบ
การตดัสินใจ  และระบบการให้ความดีความชอบและวฒันธรรมองค์กร ไดแ้ก่ ระเบียบวินยั  จริยธรรม
ในการท างน  และความซ่ือสัตย ์
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 3.1   สถานท่ี  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน  อุปกรณ์  เคร่ืองมือ  
ใช้สอย  ซ่ึงเห็นไดช้ดัเป็นรูปธรรม  สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคญัของ
การท างาน  อนัหมายถึง  ลกัษณะธรรมชาติขององค์กรหรือสภาพการณ์ต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างาน
ความสะอาดของสถานท่ี ความปลอดภยั อุณหภูมิ แสงสวา่ง อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน 

 3.2   คน  สภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการดูแลสุขภาพ  และต่อการท างาน  คือ  
สภาพแวดลอ้มท่ีพบเห็นอยู่เป็นประจ าซ่ึงไดแ้ก่  เพื่อนร่วมงาน  และหวัหนา้งาน  เพื่อนร่วมงานมีผล
ต่อการท างานมากทั้งในกระบวนการท างานและผลงานท่ีปรากฏ  ถา้ไดเ้พื่อนร่วมงานดีงานก็จะออกมา
ในสภาพท่ีดี และตรงตามวตัถุประสงค์ส่วนหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูค้วบคุมให้งาน
เป็นไปตามเป้าหมาย เพราะหัวหน้างานมีส่วนในการให้ คุณให้โทษ ดูแลการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง  วิธีการสนับสนุนให้ความดีความชอบ  ระบบการให้รางวลั  ความยืดหยุ่น  
อ านาจในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา  ความร่วมมือหรือความขดัแยง้ในการท างาน  (เทพนม  เมืองแมน  
และสวงิ  สุวรรณ,  2540 : 30) 

 3.3  ระบบการท างาน  ระบบ  หมายถึง  องค์รวมของส่วนย่อยท่ีมีการจดัระเบียบไว้
อยา่งเหมาะสมและมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งและข้ึนตรงซ่ึงกนัและกนั ทองหล่อ  เดชไทย  (2542 : 25) 

 3.4   วฒันธรรมองคก์ร  คือ  แนวคิด  แนวปฏิบติัท่ีฝังลึกในจิตใจของคนในองคก์รนั้น  
ซ่ึงไดแ้ก่  ความมีวินยั  จริยธรรมในการท างาน  ความซ่ือสัตย ์ คุณภาพ  กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีด าเนินอยูเ่ป็น
ประจ า  เช่น  กิจกรรมท่ีเก้ือหนุนให้เกิดการท างานเป็นทีม  ถ้าท าบ่อยก็จะกลายเป็นวฒันธรรมของ
องคก์รไดใ้นท่ีสุด 

เคลทและคณะ (Kaltt & Others, 1985 : 585-592 อา้งถึงในพรรษสิริ  อาสาเสนีย,์ 2546 : 16)  
ไดเ้สนอหลกัเกณฑใ์นการวดัคุณภาพชีวิตการท างาน  ดงัน้ี 

1.  ผลตอบแทนและความมัน่คงในการวา่จา้ง (Pay and Stability of Employment) หมายถึงวา่  
จะตอ้งมีผลตอบแทนท่ีดี  ใหส้มดุลกบัภาวะเงินเฟ้อ  และจะตอ้งมีการวา่จา้งท่ีมัน่คงถาวร 

2.   มีความเครียดจากงานบา้ง (Occupational Stress) การมีความเครียดท่ีพอเหมาะและ
มีความกลมกลืน  บางคร้ังจะช่วยให้เกิดแรงจูงใจใหท้  างานไดบ้รรลุผลได ้

3.   มีโครงการเพื่อส่งเสริมให้มีสุขภาพท่ีดี (Corporate Wellness Programs) จะช่วยให้
พนกังานในบริษทัรู้จกัดูแลตวัเองใหดี้ก่อนท่ีจะมีปัญหาในเร่ืองสุขภาพ 

4.   มีทางเลือกในการท างาน (Alternative Work Schedules) ซ่ึงไดแ้ก่ 
 4.1   ท างานท่ีบา้น (Work at Home) จะให้ประโยชน์กบันายจา้งและลูกจา้ง โดยลดค่าใชจ่้าย

ในเร่ืองสถานท่ีท างานให้นายจา้ง  ช่วยลดปัญหาใหก้บัลูกจา้งในเร่ืองการดูแลครอบครัว 
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 4.2   มีการยืดหยุน่เวลาท างาน (Flexi Time) เป็นการยืดหยุ่นเวลาเร่ิมงาน เลิกงาน 
พกักลางวนั  เพื่อท าใหเ้กิดความเหมาะสมส าหรับพนกังาน 

 4.3   สลบัชัว่โมงท างาน (Staggered Hours) จะช่วยท าให้ลดปัญหาการจราจรไดเ้พราะ
มีการสลบัเวลามาและเวลากลบั 

 4.4   ท างานสัปดาห์ละ 4 วนั หรือ 40 ชัว่โมง (Four-Day, 40 Hours Week) เป็นการช่วยลด
จ านวนวนัในการท างานจากมาตรฐานท่ีมีทัว่ไป  คือ  5  วนั  40  ชัว่โมง 

 4.5   ลดจ านวนวนัท างานต่อสัปดาห์ (Reduced Work-Week) เช่น การลดจ านวน
ชัว่โมงท างานให้เหลือ  36  ชัว่โมงต่อสัปดาห์  แต่ไดรั้บเงินเดือนเต็ม 

 4.6   การจา้งงานชัว่คราว (Part-time Employment) เป็นเร่ืองท่ีให้ประโยชน์กบัครอบครัว  
เพราะจะท าใหพ้่อแม่มีเวลาดูแลเอาใจใส่ต่อลูก 

5.   มีส่วนร่วมในการท างานและควบคุมงาน (Worker Participate and Control of Work) 
ฝ่ายจดัการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมคิดและตดัสินใจและเปิดโอกาสให้ใชท้กัษะในการควบคุม
งานของตนเอง 

6.   มีการยอมรับ (Recognition) ยอมรับในความเป็นคนของพนกังาน เพราะพนกังาน
ไม่ใชหุ่้นยนต ์ ซ่ึงจะช่วยลดความแปลกแยกและจะช่วยให้องคก์รประสบผลส าเร็จได ้

7.   มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานกบัหวัหน้างาน (Relation Between Worker and 
Supervisor) หวัหนา้งานจะตอ้งเขา้ใจและท าหนา้ท่ีของผูน้ าท่ีดีจึงจะท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
หวัหนา้กบัลูกนอ้ง 

8.   กระบวนการอุทธรณ์และกระบวนการยุติธรรม (Grievance Procedures and Due 
Process) ฝ่ายจดัการจะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสิทธ์ิท่ีจะปกป้องตนเองหากจะมีการลงโทษทางวินยั
จากฝ่ายจดัการ 

9.   การจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสม (Adequacy of Resources) 
10.   มีระบบอาวโุสและความยติุธรรมในการจา้งงาน  (Seniority and Merit in Employee) 
11.   มีขอบเขตและขีดจ ากดัในการวา่จา้งงานภายนอก (Limitations on Subcontracting) 

หากมีการวา่จา้งงานภายนอกมาก ๆ จะท าให้พนกังานรู้สึกวา่ไม่มีความมัน่คงในการท างานและรู้สึกว่า  
บริษทัไม่มีความมัน่คงเช่นเดียวกนั 

คอสเซน (Kossen, 1991 อา้งถึงในทิพวรรณ  ศิริคูณ, 2542 : 29-30) ไดก้ล่าวว่า ส่ิงท่ีจะท า
ใหเ้กิดคุณภาพชีวิตการท างาน  ไดแ้ก่ 

1.   การเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดรั้บการยอมรับ  ประสบความส าเร็จ  เจริญกา้วหนา้ 
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2.   เพิ่มปริมาณทั้งในเร่ืองการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (Getting Loaded-
Vertically and Horizontally) 

3.   สร้างสรรคง์าน (Creating Whole Job) การสร้างสรรคง์านให้หลากหลายมากข้ึนจะท า
ให้สนองความตอ้งการได้  และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใช้ความคิดและทกัษะทีมีอยู่จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 

4.   มีการหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมขา้มสายงาน และใช้ทกัษะหลากหลาย (Rotating Job, 
Cross-Training and Multiskilling) จะช่วยท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้มากข้ึน สามารถโอนขา้มสายงานได ้ 
และมีโอกาสท่ีจะไดใ้ชท้กัษะมากข้ึน 

5.   เปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Job Enrichment) จะท า
ใหเ้กิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากข้ึน  โดยอาศยัวธีิการเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน 

6.   ให้การชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซ่ึงเป็น
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยอ์ยูแ่ลว้  และสามารถท าไดห้ลายวิธีทั้งใชค้  าพูด  การสัมผสั  การมอง
แลว้ยิม้  เป็นตน้ 

7.   การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวลั ส าหรับ
ผูป้ระพฤติปฏิบติัตนดี  จะเป็นแรงสนบัสนุนใหผู้ท่ี้ขาดงานและมาท างานสายปฏิบติัตนใหม่ 

8.   สร้างความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job) เปิดโอกาสให้พนกังาน
ไดต้ดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระในงานท่ีมีความส าคญั 

9.   มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนกังาน (Providing Child Care for Employees, Children)  
จะเป็นการช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังาน  และยงัช่วยให้ลดการขาดงาน  หรือการมาท างานสาย
ของพนกังานได ้

10.   ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน (Modifying Work Environment) เช่น สร้างบรรยากาศ
ของการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีสัมพนัธภาพที่ดีในการท างาน โดยการเปิดเพลงมีเวลาพกั 
มีการออกก าลงักายเพื่อสุขภาพ 

11.   มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพื่อให้ร่างกายแข็งแรง
สมบูรณ์  แลว้จะท าใหเ้กิดผลดีต่อตวัพนกังานเองและต่องานท่ีท า ช่วยลดความเครียด ลดภาวะของ
การเป็นโรคหวัใจ  และท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน 
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จากแนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดังกล่าว  ผูเ้ขียนสรุปได้ว่า  
ประเด็นส าคัญที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  และต่อเน่ืองเป็นความส าเร็จ
ในการด าเนินธุรกิจของบริษทัฯ เพียง  5  ประการ  เพื่อเป็นแนวทางการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  สภาพแวดล้อมการท างานท่ีสะดวกและปลอดภยัโอกาส
กา้วหน้าและการพฒันาความสามารถ  การได้รับการยอมรับจากผูร่้วมงาน  ความสมดุลระหว่าง
ภาระงานกบัชีวติส่วนตวั 
 

แนวคดิในการพฒันาคุณภาพชีวติ  
 

ในช่วงตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2546 เป็นตน้มา การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการ
พลเรือนเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางของการบริหารทุนมนุษยอ์ยา่งชดัเจนข้ึน เช่นเดียวกบัระบบ
ราชการในต่างประเทศ ซ่ึงมีแนวความคิดท่ีจะยกระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลจากการท างาน
ในระดบักิจกรรมพื้นฐาน ไปสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ท่ีมีจุดเน้นต่อผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายยทุธศาสตร์  ส่วนราชการสามารถวดัและประเมินผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลได ้
เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพฒันาขีดความสามารถของราชการพลเรือน องค์กรในภาคราชการ
มีการเปล่ียนแปลงหลายๆ เร่ือง เช่น การปฏิรูประบบราชการ การกระจายอ านาจการบริหารราชการ
ส่วนกลางไปสู่ทอ้งถ่ิน การท างานที่ผ่านมาในอดีต ก.พ. มีบทบาทหน้าที่เป็นผูอ้อกกฎระเบียบ
ให้ส่วนราชการแต่ละแห่งรับไปปฏิบติั มีการมอบอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลบางส่วน  จึงไม่
เหมาะกบัการบริหารราชการในปัจจุบนัท่ีมีความซับซ้อนมากข้ึน ซ่ึงตอ้งการความคล่องตวัเพื่อท่ีจะ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว กระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไปให้ส่วนราชการ เพื่อให้ส่วนราชการสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้
สอดคลอ้งกบัทิศทาง การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ของส่วนราชการ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่ง โดย ก.พ. 
เป็นเพียงผูก้  าหนดกรอบมาตรฐานกวา้งๆ  การกระจายอ านาจน้ีเป็นหลกัการส าคญัของการปรับปรุง 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน และได้มีการบญัญติัอ านาจหน้าท่ีของ ก.พ. ในการก ากบั 
ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและช้ีแจงเพื่อให้กระทรวง ทบวง กรม ปฏิบติัการตามพระราชบญัญติั
ฉบับน้ี และประเมินผลสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กระทรวง ทบวง กรม เพื่อให้
สอดคลอ้งกบันโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลฝ่ายพลเรือน ดว้ยเหตุน้ี จึงเป็นท่ีมา
ของการพฒันาเคร่ืองมือส าหรับใช้ในการติดตามประเมินผลส่วนราชการวา่  สามารถบริหารทรัพยากร
บุคคลไดส้ัมฤทธิผลตามมาตรฐานความส าเร็จเพียงใด อนัจะน าไปสู่การปรับปรุงหรือแกไ้ขปัญหาให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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หลกัการและแนวคิดเกี่ยวกับ Human Resource Scorecard 
การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในคร้ังน้ีได มีความเก่ียวข องกับ ระบบการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่เรียกกนัว่า Human Resource Scourecard หรือ HR 
Scorecard คือ ในหลกัการประเมินนั้นได รวมถึงเร่ืองคุณภาพชีวิตไวด้ว้ย การศึกษาถึงคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรในองค การจึงเป นประเด็นท่ีสอดคล องกบั HR Scorecard ซ่ึงเป นตวัช้ี
วดัหน่ึงของความส าเร็จขององค การในส วนของภาคเอกชนนั้นได มีการใช ระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมาเป นเวลานาน ป จจุบนัภาครัฐจึงได เล็งเห็นความส าคญัของทุน
มนุษย ์และไดอ้อกนโยบายเพื่อให้ความส าคญักบัผูเ้ป็นขา้ราชการ พนกังานราชการและผู ท่ีท างาน
เก่ียวข องกบัภาครัฐ ดงันั้น ส านกังานข าราชการและพลเรือน หรือเรียกสั้น ๆ ว า ก.พ. ไดอ้อก 
พระราชบญัญติัในเร่ืองการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลออกมาเพื่อให  สอดคล
องกบัโลกที่ก  าลงัเปล่ียนไป และให ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย  หรือทุนมนุษย ท่ีอยู
ใน ระบบราชการไว ดงัน้ี 

1. บทบาทของ ก.พ. ในการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
 1.1 พ.ร.บ.ระเบียบข าราชการพลเรือน พ.ศ.2535 “อ.ก.พ. กระทรวง อ.ก.พ. กรม 

และ อ.ก.พ. จงัหวดั ต องจดัท ารายงานประจ าป เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล เพื่อเสนอ ต อ 
ก.พ.”   

 1.2 ร าง พ.ร.บ. ระเบียบข าราชการพลเรือน พ.ศ.2535 มาตรา 9(8) “ก.พ. มีอ านาจ
หนา้ท่ีในการก ากบั ดูแล  ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ขา้ราชการ
พลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป นธรรมและมาตรฐานด านการบริหาร ทรัพยากร
บุคคล รวมทั้งตรวจสอบและการปฏิบติัตามพระราชบญัญติัน้ี” 

 1.3 มติ ก.พ. เม่ือวนัท่ี 12 มกราคม 2547 เห็นชอบต อแนวทางการพฒันา สมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส วนราชการและจงัหวดั โดยใช  HR Scorecard 

2. องค ประกอบของระบบ HR Scorecard 
 2.1 มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) 
 2.2 ป จจยัท่ีจะน าไปสู ความส าเร็จ (Critical Success Factors) 
 2.3 มาตรวดัและตวัช้ีวดัความส าเร็จ (Measures and Indicators) 
 2.4 ผลการด าเนินงาน (Evidence, Application and Reports)   
3. กรอบมาตรฐานความส าเร็จด าน HR 
 3.1 ความสอดคล องเชิงยุทธศาสตร  
 3.2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 3.3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3.4 คุณภาพชีวติ : ความสมดุลระหว างชีวิตและการท างาน 
 3.5 ความพร อมรับผิดด านการบริหารทรัพยากรบุคคล   
4. คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of Work Life)  
 4.1 ความพึงพอใจต อสภาพแวดล อมในการท างาน และระบบงาน 
 4.2 การจดัสวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวสัดิการ ตามฎหมาย 
 4.3 ความสัมพนัธ อนัดีระหว างฝ ายบริหารกบัข าราชการผู ปฏิบติังาน 

และระหวา่งขา้ราชการและผู ปฏิบติังานด วยกนัเอง   
5. ส่ิงท่ีส วนราชการควรด าเนินการเพื่อคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต และการ

ท างาน  
 5.1 สภาพแวดล อมการท างานท่ีทนัสมยั 
 5.2 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารส าหรับการปฏิบติังานการพฒันา 

และการบริการประชาชน 
 5.3   การส ารวจความพึงพอใจของข าราชการต อสภาพแวดล อมการท างาน

สวสัดิการ 
 5.4   การจดัให มีการจดัสวสัดิการภายในเพิ่มเติมจากท่ีกฎหมายก าหนด 
 5.5 การส ารวจความพึงพอใจของข าราชการต อสวสัดิการการเสริมสร้างความ

สัมพนัธ ท่ีดี  
 5.6 สร างบรรยากาศและมีกิจกรรมท่ีผ อนคลายแก ข าราชการ 
 5.7 การส ารวจความพึงพอใจของข าราชการต อบรรยากาศการท างาน   
ทฤษฎภีาวะผู น า  
การบริหารในยุคน้ีค อนข างเป นป จจุบัน  ปรัชญาของการบริหารเร่ิม

เปล่ียนแปลงไปจากการมองการบริหารในเชิงปรัชญา ไปสู การมองการบริหารในเชิงสภาพข อเท็จ
จริง เน่ืองจากในปัจจุบนัมนุษย ต องประสบกบัป ญหาอยู เสมอ  (สมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 
2546 : 40) 

เน่ืองจากป จจุบนัมนุษย ต องประสบกบัป ญหาอยู เสมอ การเลือกทางออกท่ีจะไป
สู การ แก ป ญหาทางการบริหารถือว าไม มีวิธีใดท่ีดีท่ีสุด (There is one best way) สถานการณ
ต่างหากท่ีจะเป็นตวัก าหนดว า ควรจะใช การบริการบริหารแบบใด การบริหารในยุคน้ีมุ่งเนน้

ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบัสภาพแวดล อมขององค การและเป็นส วนขยายของทฤษฎี
ระบบวา่ทุก ๆ ส วนจะต องสัมพนัธ กนั สถานการณ บางคร้ังจะต องใช การตดัสินใจ
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อย างเฉียบขาด บางสถานการณ์ต อง อาศยัการมีส วนร วมในการตดัสินใจ บางคร้ังก็ต
องค านึงถึงหลกัมนุษย และแรงจูงใจ บางคร้ังก็ต องค านึงถึงเป้าหมายหรือผลผลิตขององค กรเป
นหลกั การบริหารจึงต องอาศยัสถานการณ เป นตวัก าหนดในการตดัสินใจ   

เฟรด (Fred, 1967 อา้งถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 41) ได เสนอหลกัการ
ของการบริหารโดยสถานการณ     

1.   ถือว าการบริหารจะดีหรือไม ข้ึนอยู กบัสถานการณ    
2.   ผู บริหารจะต องพยายามวิเคราะห สถานการณ ให ดีท่ีสุด  
3.   เป นการผสมผสานแนวคิดระหว างระบบป ดและระบบเป ดและยอมรับ

หลกัการของทฤษฎีระหว างทุกส วนของระบบจะตอ้งสัมพนัธ  และมีผลกระทบซ่ึงกนัและกนั    
4.   สถานการณ จะเป นตวัก าหนดการตดัสินใจ และรูปแบบการบริหารท่ีเหมาะสม   
5.   ค  านึงถึงส่ิงแวดล อมและความต องการของบุคคลในหน่วยงานเป นหลัก

มากกวา่ท่ีจะแสวงหาวิธีการอนัดีเลิศมาใช ในการท างาน โดยใช ป จจยัทางด านจิตวิทยา
ในการพิจารณาดว้ย เน้นผูบ้ริหารรู จกัใช การพิจารณาความแตกต างท่ีมีอยู ในหน วยงาน 
เช น   

 5.1  ความแตกต างระหว างบุคคล   
 5.2  ความแตกต่างระหวา่งระเบียบ กฏเกณฑ์ วิธีการ กระบวนการและการควบคุมงาน 

เป็นตน้ 
 5.3  ความแตกต างระหว างความสัมพนัธ ของบุคคลในองค กร   
 5.4  ความแตกต างระหว างเป าหมายการด าเนินงานขององค การ เป นต

น   
ภาวะผู น า (Leadership)  
เป นกระบวนการท่ีผู บริหารจะให มีอิทธิพลต อพฤติกรรมของผู อ่ืนมี

จุดมุ่งหมาย เพื่อให การปฏิบตัิงานบรรลุจุดหมายขององค กร จากการนิยามดงักล่าวมี
ค าถามว าผู บริหารจะท าให ตน มีอิทธิพลต อพฤติกรรมของคนอ่ืนไดอ้ยา่งไร ค าตอบก็คือ
อ านาจ (Power) โดยมาจาก 6 แหล่งท่ีส าคญัคือ   (สมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 42) 

1. อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจท่ีมีตามต าแหน่งท่ีด ารงอยูใ่นสาย
การบงัคบับญัชาขององคก์ร ตามอ านาจหน าท่ี (Authority) ของต าแหน่งนั้น   

2. อ านาจในการให รางวลั (Reward Power) เช น การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือน
ต าแหน่ง การสนบัสนุนการศึกษาหรือฝ กอบรม การยอมรับ เป นต น   

3. อ านาจในการลงโทษ (Coercive Power) เม่ือมีพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์เช น การ
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ลดขั้นเงินเดือน การโยกย ายงาน การให ออกจากงาน เป นต น   
4. อ านาจในความเป นผู เช่ียวชาญ (Expert Power) อนัเน่ืองจากมีประสบการณ์ 

ความรู หรือทกัษะเชิงเทคนิคท่ีส งผลต อความส าเร็จในการท างานของผู ใต บงัคบับญัชา   
5. อ านาจในการมีข อมูลสารสนเทศ (Information Power) เน่ืองจากได ครอบครอง 

และควบคุมข อมูลสารสนเทศท่ีส าคญัและจ าเป นต อการปฏิบติังานและการวางแผนขององคก์ร   
6.   อ านาจเชิงอ างอิง (Referent Power) เป นผลจากความนิยมชมชอบ การเคารพนบั

ถือ และความเป นมิตรจากบุคคลอ่ืน   
 
 
การใช้อ านาจทีม่ีประสิทธิผล (Effective)   
ผูบ้ริหารพึงค านึงถึงปฏิกิริยาท่ีอาจจะได รับจากผูใ้ต้บังคับบญัชาสามลักษณะ คือ 

ปฏิกิริยาแบบมีพนัธะผูกพนั (Commitment) ท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายอยู่ในระดับสูง 
ปฏิกิริยาแบบเห็นดว้ยหรือยอมรับ (Compliance) มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง และปฏิกิริยาแบบ
ต่อตา้นขดัขืนหรือไม่เห็นดว้ย (Resistance) โดยดูเหมือนจะยอมรับแต่ปฏิบติัตามาอยา่งเสียไม่ได ้หรือ
อาจถึงขั้นขดัขวางต่อการบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร มีขอ้สังเกตว่าการใช้อ านาจเชิงอา้งอิง
และอ านาจในความเป็นผูเ้ช่ียวชาญอาจก่อให้เกิดปฏิกิริยาแบบแรกมากว่า ส่วนการใช้อ านาจตาม
กฎหมาย อ านาจจากการมีขอ้มูลสารสนเทศและอ านาจในการให้รางวลั อาจก่อให้เกิดปฏิกิริยาแบบท่ี
สองไดม้ากกวา่ ในขณะท่ีการใชอ้  านาจในการลงโทษอาจก่อให้เกิดปฏิกิริยาแบบท่ีสามไดม้ากกวา่   

มีการศึกษาวิจยัเพื่อหาค าตอบวา่ ภาวะผูน้ าเกิดจากลกัษณะ (Traits) ใดบา้ง หรือมีลกัษณะ
ใดบา้งที่ท  าให้ผูน้  า (Leader) แตกต่างจากผูที้่มิใช่ผูน้  า (Non Leader) ค  าวา่ลกัษณะในที่น้ีหมายถึง 
ทั้งคุณลกัษณะส่วนตวั ประกอบดว้ยลกัษณะทางกายภาพ เช่น ส่วนสูง น ้าหนกั รูปร่าง ลกัษณะส่วนบุคคล 
เช่น การแสดงอ านาจ การเปิดเผย ความเช่ือมัน่ในตนเอง หรือลกัษณะท่ีเป็นทกัษะและความสามารถ 
เช่นสติปัญญา ความรู้ความสามารถเชิงเทคนิค และลกัษณะทางสังคม เช่น ทกัษะเชิงมนุษยสัมพนัธ์ 
ความสามารถทางสังคมและต าแหน่งทางเศรษฐกิจและสังคม เป็นตน้ ซ่ึงพบวา่ไม่มีลกัษณะใดท่ีท านาย
หรือจ าแนกผูน้ าใหแ้ตกต่างจากผูมิ้ใช่ผูน้  าไดอ้ยา่งชดัเจน  

พฤติกรรมผู้น า (Leader Behaviors) 
มีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าหลายคร้ังและหลายแห่งโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะหา

ค าตอบหรือค าอธิบายว า “ผู น าที่มีประสิทธิผลที่สุดควรมีพฤติกรรมอยา่งไร” จากผลการ
ศึกษาวิจยัที่มหาวิทยาลยัไอโอวา (Lewin & Others อา้งถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 43) 
พยายามจะตอบค าถามดงักล าวจากพฤติกรรม 3 รูปแบบน้ีคือ   
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1.   แบบอ านาจนิยม (Autocratic) เป นแบบท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมชอบตดัสินใจเองก าหนด
วธีิการท างานให ้ ท าใหท้ราบจุดหมายการท างานทีละขั้นตอน เน นการควบคุม 

2.   แบบประชาธิปไตยนิยม (Democratic) ซ่ึงผู น ามีพฤติกรรมให้มีการตดัสินใจโดย
กลุ่มให ก าหนดวิธีการท างานกนัเอง ท าให้ทราบจุดหมายการท างานโดยรวม เน้นการให้ค  าแนะน า
ปรึกษา   

3.   แบบเสรีนิยม (Laissez Faire) ซ่ึงปล่อยให้ผูป้ฏิบติัมีเสรีภาพในการท างานอย่าง
สมบูรณ์เพียงแต จดัหาวสัดุอุปกรณ ท่ีจ าเป นให และคอยตอบค าถามข อสงสัย หลีกเล่ียง
ความเก่ียวขอ้งจนกล่าวได ว าผู น าแบบน้ีมีพฤติกรรมแทบจะไม ท าอะไรเลย (Do Almost 
Nothing)   

การท่ีจะตอบได ว าพฤติกรรมผูน้ าแบบใดจะใช้ไดดี้ท่ีสุดจึงอยู่ท่ีการพิจารณาท่ีตวั
ผู ้น า ผู ้ใต้บังคับบัญชา และสถานการณ ว่าตัวผู ้น าเองเป็นอย่างไร สะดวกจะใช้ระดับใด ตัว
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองเป็นอยา่งไร มีความพร อมและรับผิดชอบเพียงใด อยูใ่นสภาวะกดดนัหรือไม  
อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารใหม่ควรมีพฤติกรรมผู น าท่ียืดหยุ่นตามสถานการณ ในระยะเร่ิมแรก แลว้
ค่อยมุ่งไปหาแบบประชาธิปไตยนิยมหรือแบบยึดถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นศูนยก์ลางให้มากข้ึนในระยะ
หลงั เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพใน การตดัสินใจ การท างานเป็นทีมขวญัก าลงัใจท่ีดี และมี
การพฒันา 

ความหมายของผู น า 
เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ  (อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 45) ผู น า 

(Leader) กบัภาวะผู น า (Leadership) มีความหมายแตกต างกนั ผู น าอาจเป นค าท่ี เกิดใน
ยคุหลงั ในยคุก อนนั้นมีค าท่ีแสดงความเป นผู น า เช น หวัหน า ประมุข ราชา พญา เป นต
น Oxford English Dictionary ได ช้ีให เห็นค าว า Leader มีในภาษาองักฤษประมาณ ค.ศ.1300 

แต ค าว า Leadership เพิ่งมีปรากฏประมาณป  ค.ศ.1800 แต ยงัไรก็ตามการศึกษาการเป นผู
น านั้นมีมานานแลว้ เช่น ในหนงัสือ Republic เพลโตได พยายามอธิบายคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป
น Philosopher-king ซ่ึง ก็ท  าหน าท่ีเป็นผู น านัน่เอง  

กิติ  คยคัคานนท   (อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 45) ผูน้ าคือบุคคลท่ี
ได รับการแต งตั้งหรือได รับการยกย องให เป็นหวัหน า และเป นผู ตดัสินใจ เน่ืองจาก
มีความสามารถในการปกครอง บงัคบับญัชาและจะพาผู ใต บงัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดี
หรือทางชัว่ก็ได    

ผู น า คือ บุคคลท่ีได รับมอบหมายซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ี
ยอมรับของสมาชิกให มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ มสามารถท่ีจะจูงใจ หรือช้ีน าให สมาชิก
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ของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต าง ๆ ของกลุ มให ส าเร็จ (สมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 
45) 

ผู ้ น า คือ บุคคลท่ีมีลักษณะอย างใดอย างหน่ึงใน 5 อย าง ต อไปน้ี 
(Halpin, 1966 : 27- 28 อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 45)  

1.  มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต อคนในองค การมากกว าผู อ่ืน  
2. มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน ๆ   
3. มีบทบาทส าคญัท่ีสุดท่ีท าให องค การบรรลุเป าหมาย  
4. ได รับเลือกจากผู อ่ืนให เป นผู น า  
5. เป็นหวัหน าของกลุ ม  
ความหมายของภาวะผู น า 
ภาวะผู น า เป นกระบวนการใช อิทธิพลต อกิจกรรมต าง ๆ ของกลุ มเพื่อ

การ ตั้งเป าหมายและการบรรลุเป าหมาย (Stogdill, 1974 : 4 อ างถึงในสมบูรณ์  ศิริสรรหิรัญ, 
2546 : 46)   

ภาวะผู น าเป นความสัมพนัธ ระหว างบุคคลซ่ึงเก่ียวข องกบัการใช อิทธิพล
และอ านาจ (Fiedler & Chemers, 1974 : 4 อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 46)  

 
ภาวะผู น าเป นการบูรณาบุคคล วสัดุอุปกรณ  และความคิดในกลุ มเพื่อ

รวมพลังในการปฏิบติั กิจกรรมต าง ๆ เพื่อการบรรลุเป าหมายของกลุ ม ความเต็มใจของ
สมาชิกในกลุ มท่ีจะถูกน านั้นข้ึนอยู กบัคุณภาพส วนบุคคลของผู น า (Dejnozka, 1983 : 94 อ า
งถึงในสมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 46) 

จากความหมายดงักล าว สรุปได ว า ภาวะผู น าเป นการใช อิทธิพลของ
บุคคลหรือของ ต าแหน ง โดยใช การจูงใจให บุคคลหรือกลุ มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความต
องการของตนดว้ยความเต็มใจ ยินดีท่ีจะให ความร่วมมือเพื่อจะน าไปสู การบรรลุวตัถุประสงค
ของกลุ่มก าหนดไว้หรืออาจสรุปได ว าภาวะผู ้น า คือ รูปแบบอิทธิพลระหว างกลุ ม 
(Interpersonal Influence) เป นความสามารถในการน าของ ผู น าหรือกลุ มในอนัท่ีจะก อให
เกิดการกระท ากิจกรรม หรือการ เปล่ียนแปลง เพื่อให บรรลุวตัถุประสงค ของกลุ ม 

ความแตกต างของ ผู น ากบั ภาวะผู น า 
ผู น า คือ ตวับุคคล ภาวะผู น า มุ งเฉพาะพฤติกรรมของผู น า ภาวะผู น าเป็น

เสมือนหน่ึง เคร่ืองมือในการบริหารของผู น า เป นส่ิงท่ีสร างพฒันาข้ึนได ในทุกตวัคน นัน่ก็
คือการสร้างศรัทธา บารมีให เกิดข้ึนในตวัเอง   



 36 

โดยบทบาทหน าท่ีแล ว ผู บริหารจะต องเป นผู น าในขณะท่ีผู น าอาจจะ
ไม ใช ผู บริหาร เพราะฉะนั้นผู บริหารท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดจะต องเป นผู
บริหารท่ีมีภาวะผู น า   

ผู บริหารที่ขาดภาวะผู น า จะบริหารงานโดยอาศยัอ านาจตามขอบเขตหน้าที่ท่ี
ระบุ ตามกฎหมายและขอบเขตเท านั้น 

ผู บริหารที่มีภาวะผู น า จะพยายามหลีกเล่ียงการใช อ านาจท่ีมีอยู  แต จะสร้าง
ศรัทธา บารมีโน มน าวจิตใจให ลูกน องปฏิบติังานให บรรลุเป าหมาย โดยความเต็มใจ
และสุดความสามารถ สอดคล องกบัค ากล าวท่ีว า นกับริหารท่ีมีความสุขท่ีสุด คือ ผู ท่ีมีลูกน
องมือเยีย่มช วยท างานให กบัเขา 

สรุป ภาวะผู น าจึงมีส วนส าคญัท่ีจะท าให เกิดความรู สึกดีของบุคลากรท่ีจะ
ท างานให้แก องค การ ความสัมพนัธ ทั้งในชีวิตส วนตวัและชีวิตการท างานย อมส งผลต
อการท างาน ลกัษณะ รูปแบบของผู น  าที่สามารถเข าได กบับุคลากรภายในองค การ

จึงเป นอีกประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อสมดุลชีวิตในการท างานและชีวติส วนตวัของบุคลากร     
การบริหารตามเป าหมาย (Management by Objectives)  
ออเดียล (Ordione, 1965 : 55-56 อ างถึงในสมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 47) ได

ให  ความหมายว า การบริหารงานตามเป าหมาย หมายถึง กระบวนการท่ี ผู บงัคบับญัชา
และผู ใต บงัคบับญัชาได ร วมกนัพิจารณาก าหนดเป าหมายต างๆ โดยท่ีจะมีการก าหนด 
ขอบเขตส่ิงท่ีตอ้งรับผิดชอบในรูปแบบของผลงานท่ีต องการให แก ผู ปฏิบติัรับไป และด
วยเป้าหมายท่ีต องรับผิดชอบน้ีเอง ผู ปฏิบติัจะใช เป น แนวทางส าหรับการปฏิบติังานท่ี
รับผดิชอบในหน่วยงานของตน ตลอดจนใช ส าหรับการประเมินผลงาน ท่ีได ปฏิบติัไปแล วดว้ย 
แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารตามเป้าหมายน้ี มีประเด็นส าคญั คือ เป นวิธีการควบคุมท่ีจะสามารถใช
ทดแทนระบบวิธีการควบคุม แบบสนใจใกล ชิดในรายละเอียดท่ีใช อยู โดยหันกลบัมาสนใจใน
เฉพาะเร่ืองแบบกว าง ๆ และที่ซ่ึงจะเป็นวิธีควบคุมที่มีประสิทธิภาพกว าในการที่คนงานจะ
ควบคุมตนเองจากภายในตามวิธีน้ีส่ิงจูงใจในการท างานจะมิใช เกิดจากการสั่งการโดยผู บงัคบั
บญัชาตลอดทุกกระเบียดน้ิวตรงข ามกลบัจะเป นการจูงใจอนัสืบเน่ืองมาจากเป าหมายความต
องการของเขาและจากงานพร อมกนัประเด็นส าคญัของการบริหารตามเป้าหมาย มีสามประการ คือ 

1. ผู บริหารและผูใ้ต ้บงัคบับญัชา จะร่วมกันพิจารณาก าหนดขอบเขตของ
งาน ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต องรับผิดชอบ โดยสนใจท่ีจะระบุเป นผลท่ีเป าหมายท่ีตอ้งการ 

2. ด วยเป าหมายของงานที่ได ระบุไว น้ี ผู ใต บงัคบับญัชาจะใช้
ยึดถือเป็นแนวทางที่  ตนจะน ามาด าเนินงานดว้ยตนเอง ตามความเข าใจและความพอใจของตน ซ่ึง
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ยอ่มแสดงถึงความอิสระท่ีจะเลือกวธีิปฏิบติัได ด วยตนเอง 
3.  ด วยเป าหมายท่ีร วมกนัก าหนดข้ึน  และเป นท่ียอมรับของทั้งสองฝ ายน้ี

เองท่ีผู บังคับบญัชาจะใช เป นเคร่ืองมือมอบหมายงาน และจะท าการวดัผลและ
ประเมินผลเม่ือการปฏิบติังานได ส้ินสุดลง 

คุณลกัษณะการบริหารตามเป าหมายน้ี เม่ือพิจารณาเก่ียวพนัมาถึงหนา้ท่ีของผู บริหาร
แล ว จะเห็นได ว าเทคนิคดงักล่าวน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารในทุกลกัษณะ คือ  

1. เป นเทคนิคท่ีเก่ียวข องกบัการวางแผนและควบคุม กล่าวคือ วิธีการบริหารตาม
เป้าหมายน้ีจ าต องเร่ิมต นด วยการวางแผนก อน และโดยท่ีการก าหนดเป าหมายและ
แผนงานน้ีจะท าข้ึนโดยผู บงัคบับญัชาและผู ใต บงัคบับญัชาได ร่วมกนัจดัท าจึงเท่ากบัเป
นการช่วยลดป ญหาท่ีอาจ เกิดข้ึนในระหว างกระบวนการปฏิบติัให ลดน อยลงได  และด
วยเป้าหมายท่ีก าหนดไว อย างชดัเจนแลว้ผู บริหารก็จะสามารถใช ควบคุมงานได  โดยเพียง
แต คอยติดตามเป็นคร้ังคราวและแก ไขเฉพาะ เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนเท านั้น 

2. เป นเทคนิคท่ีส งเสริมให การสั่งการมีประสิทธิภาพและช่วยในการพฒันา
องคก์รและตวับุคคล กล าวคือ การบริหารตามเป าหมายจะเป นวิธีที่เป ดโอกาสให ผู

ใต บงัคบับญัชามีส วนร่วมในการวางแผน ซ่ึงเท ากบัเป นการส งเสริมให มีการรับรู
ข อมูลจากผู ใต บงัคบับญัชา มีการให้ความส าคญัแก เขาและรับรู ถึงป ญหาความต

องการของเขา ตลอดจนเม่ือถึงข้ึนการมอบให ปฏิบติัก็จะมีการให อิสระแก เขาท่ีจะเลือกวิธี
ปฏิบติัด วยตนเอง ส่ิงท่ีเป นผลดีท่ีจะได รับตลอดกระบวนการใช  วิธีการบริหารตามเป
าหมาย คือ การส งเสริมให ผู ใต บงัคบับญัชามีความคิดริเร่ิม และการมีเป้าหมายเป็นส่ือหรือ
เคร่ืองมือ ส าหรับการปรับเป าหมายส วนตวับุคคลและเป้าหมายขององค กรให ตรงกนัและ
สอดคล องกนัตลอดเวลา  

 
3. เป นเทคนิคท่ีส งเสริมให เกิดระบบการควบคุมตนเอง โดยผู ปฏิบติังานใน

วงกวา้งของทั้งองค กร ซ่ึงเท ากบัส งเสริมให การบริหารงานเป็นไปโดยถูกวิธีท่ีจะมีโอกาสใช
ประโยชน จาก คุณค าข อดีของทรัพยากรมนุษย  ตามแนวความคิดข อสมมติฐานท่ีเก่ียวกบัคน
ตาม theory  y ของ McGregor ท่ีกล าวไว ้

จากแนวความคิดการบริหารงานตามเป าหมายท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ ในการ
ท างานระหว างผู บริหารกบัผูใ้ต บงัคบับญัชา แต จะเน นไปในทางของผู บงัคบับญัชา
เสียมากกวา่  ซ่ึงในท่ีน้ี เก่ียวข องกบัภาวะผู น าท่ีผู วิจยัเห็นว า น าจะสามารถน าไปใช
เป นแนวทางในการสร างแบบสอบถามท่ี จะใช ในการศึกษาวิจยั   
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โครงสร างองค กร  
โครงสร างองค กรเปรียบเสมือนโครงกระดูกของมนุษย์ท่ีเป นแกนหลกัของ

ร่างกายโครงสร างองค กรนั้นมีอยู ด วยกนั 2 แบบคือ  (สมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 48) 
1.   โครงสร างแบบท่ีเป นทางการ (Formal Structure) เป นการก าหนดโครงสร

างท่ีแสดงถึงอ านาจหน าท่ีและความรับผดิชอบไว อย างชดัเจน สามารถตรวจสอบได  โดย
อาจแบ่งเป็นแผนกหรืองานท่ีสามารถพิจารณาและสัมผสัได    

2.   โครงสร างท่ีไม เป นทางการ (Informal Structure) เป นรูปแบบของ
ความสัมพนัธ์  ระหว างสมาชิกท่ีมีโครงสร างไม เป นทางการ แต สามารถสะท อนค
วามรู สึกนึกคิดขององค์กร และเป็นท่ีรับรู กันในหมู สมาชิกในองค์กรเท านั้น ส าหรับ
โครงสร้างท่ีสามารถศึกษาและถือว าเป นส วนท่ีส าคญั คือ โครงสร างในแบบท่ีเป นทาง
การ ในเร่ืองโครงสร้างได มีนกัวิชาการได แสดงทศันะไว  ดงัน้ี   

มุลลินส  (Mullins, 1985 : 72-73 อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 48 ) กล าวว
า โครงสร างท่ีเป นทางการเป นรูปแบบของความสัมพนัธ ระหว างต าแหน่งต่าง ๆ และ

ระหว างสมาชิกในองค การ  โครงสร างน้ีจะเป นตวัก าหนดงาน ความรับผิดชอบ บทบาท ความ
สัมพนัธ ของงานและ ช วงการติดต อส่ือสาร   

เอ็ดวิน (Edwin, 1985 : 221 อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 49) โครงสร
างเป นทางการขององค กรเป นลกัษณะหน่ึงซ่ึงเกิดข้ึนมาเป นตวัแบบดั้งเดิมอย างหน่ึงของ
โครงสร างและกระบวนการในองค การ โดยมีลกัษณะภาพรวมท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและอ า
งถึงความสัมพนัธ ท่ีความสัมพนัธ ท่ีผู วางแผนเป นคนจดัให ส่ิงต างๆ อยู ร วมกนั  

รูปแบบโครงสร างขององค กร 
การศึกษาองค กรในลักษณะท่ีเป นระบบ มีการเคล่ือนไหวปรับเปล่ียนรูปแบบ

โครงสร้างตามลกัษณะของระบบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข องอยูเ่สมออนัน าไปสู่การศึกษาในเร่ืองการจดัองคก์ร 
การจดัแผนงาน การจดัสายการบงัคบับญัชา  การก าหนดขอบเขตหรือขนาดของการควบคุมงาน การ
แบ่งงานและการก าหนดความรู ความสามารถเฉพาะในการท างาน อ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของแต่ละต าแหน่งงานในองค การ  การจดัระบบการติดต อส่ือสารและประสานงานในองคก์รและอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวข้องตลอดจนพฤติกรรมต าง ๆ ในองค์กร เมื่อวิเคราะห์จะพบว่าเป็นผลที่เกิดจาก
โครงสร้างองค์กรในลกัษณะ 2 มิติมาสัมพนัธ์กนั ไดแ้ก่    

1.  โครงสร างตามแนวตั้ง (Vertical Level) อนัเป นลักษณะของการบงัคบับญัชา
ตามล าดบัชั้น (Hierarchy)  

2.  โครงสร างตามแนวนอน (Horizontal Level) อนัมีลกัษณะเป นการปฏิบติังานใน
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หน่วยงานในระดบัต าง ๆ (Departmentalization)  
การจดัองคก์รในรูปแบบต าง ๆ  ท่ีพบกนัทัว่ๆไป จึงมีลกัษณะและรูปแบบดงัต่อไปน้ี  
1.  โครงสร างองคก์รการตามแบบสายการบงัคบับญัชา  (Line Structure)   
2.  โครงสร างองคก์รตามแบบผสมผสานสายงานหลกัและสายงานท่ีปรึกษา (Line and 

Staff Structure)  
3.   โครงสร างองคก์รตามลกัษณะงานและหน าท่ี  (Functional Structure)  
4.  โครงสร างองคก์รแบบผสม (Matrix Structure) 
จากโครงสร างองค กรดังกล าว นับได ว าในฐานะท่ีเป นระบบย่อย 

(Subsystem) ระบบหน่ึงในองค์กร ซ่ึงมีส วนเก่ียวข องกบัระบบย อยอ่ืน ๆ การจดัองค กรใน
ลกัษณะท่ีมีรูปแบบเหมาะสมสามารถปรับเปล่ียนได ตามสถานการณ  จะน าไปสู การปฏิบติังาน
จนบรรลุเป้าหมาขององคก์รในท่ีสุด  

นอกจากนั้นแล ว Mintzberg (1989 : 185 อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 50) ยงัได
อ างอิงวิธีการปกติในการจดัประเภทหนา้ท่ีในการจดัการ ซ่ึงเป็นนความน าเช่ือถือของบุคคลทัว่ไป 
(Foklore) แมแ้ต่ต าราการจดัการสมยัใหม่ยงัยึดโครงสร้างท่ีได ให้ไว จะเห็นได จากการศึกษาการ
จดัการด าเนินงานซ่ึงนกัทฤษฎีการปฏิบติัการได ใช หน าท่ีการจดัการวางแผน การจดัองคก์ร 
การจดับุคคลเข าท างาน การชกัน าและการควบคุม ซ่ึงเป็นวิธีการจดัประเภทความรู ในการจดัการ 
ในขณะท่ีไม ได อธิบายถึงกิจกรรมของผู บริหาร 

การออกแบบองค์กรแบบประยุกต์มีหลายป จจยัท่ีมีผลกระทบต่อองค์กรเน่ืองจากบาง
โครงสร้างอาจจะมีผลกระทบมากต อบางสถานการณ  ซ่ึง Mintzberg ไดจ้  าแนกลกัษณะโครงสร้าง
ออกเป น 5 ประเภท ได แก   

1. โครงสร างแบบธรรมดา (The Simple Structure) ได ออกแบบในลกัษณะร่วม
อ านาจ มีการใช ความช านาญเฉพาะด านน อยลกัษณะไม ต างกนัและรูปแบบองค์กรตามแบบไม
เป็นทางการตวัอย าง  เช น องค การโทรศพัท เคล่ือนท่ีรายหน่ึงเป นเจ าของกิจการท่ีท าธุรกิจ

ในเชิงรุก โดยมีการรวมแผนกต าง  ๆจึงท าให องค กรเป นองค กรท่ีมีชีวิต มีกฎระเบียบ มีความ
ช านาญเฉพาะน้อย ขอ้มูลข่าวสาร สารสนเทศมีการแลกเปล่ียนระหว างสมาชิกภายในองค์กร ลกัษณะ
องคก์รเป็นแบบกวา้ง ซ่ึงแต ละคนจะรายงานตรงต อผู บริหารระดบัสูงผู ซ่ึงจะท าหน าท่ีในการ
ตดัสินใจอนุมติัและประสานงานกบัทุกกิจกรรมซ่ึงเขาพบว าลกัษณะโครงสร าง แบบน้ีเหมาะสมส าหรับ
องค์กรขนาดเล็กและยงัอยู ในขั้นเร่ิมต น ของธุรกิจ อย างไรก็ตามประสิทธิภาพในการท างาน
ขององคก์รตอ้งข้ึนอยู่กบัความสัมพนัธ์ของเทคโนโลยีและการปฏิบติัการและถา้สถานการณ์เปล่ียนไป
เม่ือไรก็สามารถปรับตวัและตอบสนองได อย างรวดเร็วซ่ึงถือว าเป นส่ิงส าคญัอยา่งมาก 
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2. รูปแบบราชการจกัรกล (Machine bureaucracy) ถูกออกแบบโดยอาศยัความสัมพนัธ
ในการรวมอ านาจซ่ึงจะต องมีความแม นย  า และถูกต องในงานท่ีเก่ียวกบัความช านาญมีการ

ออกแบบแผนกตามหน าท่ี และมีระบบการจัดการอย างเป นทางการ ตัวอย างเช่น 
McDonald’s มีการรวมอ านาจ  น อยกว าแบบธรรมดา การผลิตจะเป นระบบมาตรฐาน ข อมูล
ข่าวสารสารสนเทศเป็นการส่งผ านเป น  ทางการตามสายการบงัคบับญัชา กฎระเบียบในการ
ปฏิบติัจะถูกพฒันาโดยผู เช่ียวชาญเป็นผู แนะน าการตดัสินใจในแต ละกิจกรรมตามหน าท่ี  

3. ระบบราชการแบบวิชาชีพ (Professional Bureaucracy) ถูกออกแบบในลกัษณะ
การกระจายอ านาจ ตามหน าที่หรือแบบผสม ปัยจยัหลกัของแบบน้ีคือความเช่ียวชาญฝ าย
เทคนิคท่ีจะสนบัสนุนฝ ายปฏิบติัการ ระบบน้ีจะไม เป นโครงสร างแบบเป นทางการ 
เช่น โรงพยาบาล บริษทัที่ปรึกษา บริษทัทนายความ ซ่ึงมีลกัษณะตรงกนัข ามกบัแบบราชการ
จกัรกลตรงท่ีว่าต องอาศยัความ เช่ียวชาญ ความช านาญในการปฏิบติั   

4.  แบบจดัแผนก (Devisionalized Form) วิธีน้ีจะถูกออกแบบโดยอาศยัความสัมพนัธ
ของการกระจายอ านาจตามแผนกหรือตามธุรกิจ ผลลัพธ ท่ีออกมาจะท าให ผลิตภัณฑ มี
มาตรฐานและมาตรฐานสูง เช น บริษทั General Motors ผูบ้ริหารระดบัสูงจะมอบอ านาจหนา้ท่ีในการ
ตดัสินใจ ให กบัหน าท่ีแผนกแต ละแผนก ซ่ึงการตดัสินใจแต ละแผนกอาจจะเป็นการรวม
อ านาจหรือการ กระจายอ านาจ ในแต ละแผนกก็จะมีระบบความร วมมืออย างเป นทางการ
เป นมาตรฐาน อยา่งไรก็ ตามโครงสร างของแต ละแผนกอาจจะออกแบบเดียวกนัหรือแบบ
อ่ืนก็ได  เพราะแต ละแผนกก็จะ ดูแลตวัเองโดยมีการพึ่งพาตนเอง ดงันั้นการประสานงานจากผู
บริหารระดบัสูงจึงมีน อย Mintzberg พบว า วิธีการจดัการแบบน้ีเหมาะสมส าหรับองค กรเก
าท่ีขนาดใหญ ท่ีมีการแยกท าตลาดต่างกนั   

5. Adhocracy การออกแบบน้ีถูกออกแบบภายใต วิธีท่ีเรียกว า แมททริกซ  มีการ
แสดงความสัมพนัธ ของการกระจายอ านาจ มีการพิจารณาความเช่ียวชาญงานและระบบแบบแผนไม

เป น ทางการ ตวัอย่างเช่น องค การอวกาศของอเมริกา (NASA) การจดัวิธีน้ีจะเหมาะสม
ส าหรับ สถานการณ ท่ีซบัซ อนและการเปล่ียนแปลง จึงต องอาศยัเทคโนโลยีท่ีซบัซ อนและ
อตัโนมติั และยงั เหมาะส าหรับองค กรท่ีมีขนาดเล็กหรือขนาดกลางและเพิ่งเร่ิมต นกิจการ 

ส วนประกอบของโครงสร างองค การ จะมี 4 ส วน คือ (Miles, 1980)  
1. ความซับซ อน (Complexity) คือ ความหลากหลายและแตกต างกนัในงานต่าง ๆ 

ขององค กร เช น การแบ งแยกงานกนัท าตามความถนดั การจดัสายการบงัคบับญัชาท่ีลดหลัน่กนั
จากระดบัต ่าถึงระดบัสูง   

2. การจดัระเบียบรูปแบบทางการ (Formalization) คือ ขนาดความมากน้อยขององค์กร
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ในส วนท่ีเก่ียวกบักฎระเบียบแบบแผนท่ีใช ควบคุมสมาชิกในองค กรให ปฏิบติัตาม การมี
ระเบียบมากไปอาจเป นอุปสรรคต อการด าเนินงานท่ีต องการความรวดเร็วในการแก ปัญหา 
จึงอาจน าไปสู ความล าช าจนเป นข อขดัแย งในองค กรได   

3. การรวมอ านาจ (Centralization) คือ การพิจารณาอ านาจในการตดัสินใจสั่งการต่าง ๆ 
ท่ีมีการรวมศูนย อ านาจไว ท่ีส วนกลาง  

4.  การมองภาพรวมขององค กร (Configuration) คือ การพิจารณาภาพรวมหรือรูป
ลกัษณ  ของหน วยงานหรือบทบาทท่ีป็นทางการขององค กร โดยอาจจะสามารถวดัได จากจ านวน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผู บงัคบับญัชาแต ละคน (Span of Control) เป็นต น    

ส วนประกอบทั้ง 4 ท่ีกล าวมา เป นเพียงหลักท่ีจะให พิจารณาตามความ
เหมาะสมขององค กรในแต ละบริบทท่ีไม เหมือนกนั ทั้งน้ีการประยุกต แนวคิดเพื่อให เกิด
ประสิทธิภาพอาจตอ้งพิจารณาเลือกเอาแบบใดแบบหน่ึงท่ีไม เหมือนกนัในแต ละองค กรมาเป็น
แนวคิดในการบริหารจดัการ 

ทอมและสทอลเกอร์ (Tom & Stalker, 1990 อ างถึงในสมบูรณ   ศิริสรรหิรัญ, 2546 : 
55) ศึกษาวิจยั พบว า องค กรควรใช โครงสร างองค กรท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของสภาพ
แวดล อมขององค กรภายใต สภาพแวดล อมท่ีมีเสถียรภาพ (Stable Environment) องคก์รควร
น าเอาโครงสร้างแบบ จกัรกล (Mechanistic Structure) ซ่ึงเป็นโครงสร้างที่มีความสลบัซับซ้อนสูง 
มีความเป นทางการสูง และรวมอ านาจสูงด วย เหมาะสมกบัลกัษณะงานประจ า และเป็นโครงสร้าง
ท่ีปรับตวัได ช ามากกบัส่ิงแปลกใหม  หากอยู ใต สภาพแวดล อมท่ีไม มีเสถียรภาพและผนั
ผวนตลอดเวลา (Turbulent Environment) องค กรต องใช โครงสร างองค การแบบอินทรีย  
(Organic Structure) มาใชซ่ึ้งเป็นโครงสร้างท่ียดึหยุน่สามารถปรับตวัได สูง  เป นการติดต อส่ือสาร
ตามแนวนอนมากกว่าแนวตั้ง อ านาจจากสมาชิกมาจากความรู  ความช านาญมากกว่ามาจากต าแหน่ง
งาน  นอกจากผลงานวิจยั ของ Burns และ Stalker แลว้ยงัมีนกัวิชาการอ่ืน คือ Emery และ Lawrence and 
Lorsch ท่ีศึกษาพบว า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนดโครงสร างขององค การท่ีเรียกว า 
(Environment Imperative) และผู น าองคก์รจะเป็นผูอ้อกแบบองค กรให้สามารถปรับตวัต่อระดบั
ความไม่แน่นอนของสภาพแวดล อมได ดีท่ีสุด แต ก็มีนักวิชาการกลุ มอ่ืนท่ีค้านแนวคิด
ดงักล่าววา่โครงสร างอาจเป นตวัก าหนดสภาพแวดล อมก็ได  เพราะในโครงสร างขององค
กรแบบกระจายอ านาจ ผู น าอาจคาดคะเนไปเองว า สภาพแวดล อมมีความไม แน นอน 

ซ่ึงเป น การคาดคะเนผิดพลาด และข้อเท็จจริงโดยทั่วไปองค์กรก็ยงัใช โครงสร้างแบบจักรพล 
(Mechanistic) อยู โดยส วนใหญ มากกว าโครงสร าง แบบอินทรีย  (Organic)    
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จากข างต นสรุปได ว า โครงสร างขององค กรเป นองค
ประกอบหลกัที่ส าคญัและเป็นตวัก าหนดขอบเขตในการท างานและอยู ร วมกนัของบุคลากรใน
องค กร ทั้งท่ีเป นแบบทางการและ ไม เป นทางการต างส งผลต อระบบการด าเนินงาน
ขององค กรด วยกนัทั้ง 2 ซ่ึงความสัมพนัธ ในโครงสร างทั้ง 2 แบบ จึงเป นอีกป จจยัหน่ึง
ท่ีสะท อนภาพคุณภาพผลประกอบการขององค์กร และเป็นปัจจยัหน่ึงในตวัแปรส าคญัต อคุณ
ภาพชีวิตของบุคลากรภายในองค์กร ดงันั้นโครงสร้างและความสัมพนัธ แฝงระหว างบุคลากร
ภายในองค์กรจึงถูกจดัให้เป็นตวัแปรท่ีควรจะศึกษาหา ความสัมพนัธ์ท่ีส งผลต อ คุณภาพชีวิต
ของบุคลากรในองค กรดว้ย 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรภายในองค์กร 
 

ผูเ้ขียนได้ศึกษาค้นควา้และได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพฒันาบุคลากร
ภายในองคก์ร  ซ่ึงไดแ้บ่งตามหวัขอ้ดงัน้ี  (นิตยาพร  สาธร,  2546 : 41)   

1.   การพฒันาศักยภาพในการท างาน 
 ในปัจจุบนัแต่ละองค์กรหรือหน่วยงาน ไดพ้ิสูจน์แลว้ว่าทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็น

ทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององคก์ร  มุมมองแนวคิดใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มองวา่มนุษย์
เป็นสินทรัพยท่ี์สามารถพฒันาให้มีคุณค่าเพิ่มมากข้ึนได ้ จึงเป็นแนวคิดท่ีช้ีชดัวา่ มนุษยเ์ป็นทรัพยากร
ในการผลิตท่ีสามารถจะน ามาจดัการให้มีคุณค่าไดอ้ย่างไม่มีท่ีส้ินสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ระบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

 1.1   ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) 
หมายถึง  กระบวนการท่ีสร้างข้ึนมาอยา่งมีระบบ  เพื่อให้เกิดกิจกรรมท่ีจะท าให้บุคคลในองคก์รดีข้ึน  
มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  ความช านาญ  และประสบการณ์  อนัมีผลให้การปฏิบตัิงาน
ในองค์กรประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึนและรวมถึงการปรับปรุง  การสร้างเจตคติของผูป้ฏิบติังาน
ให้เป็นไปในทางท่ีดีมีก าลงัใจในการท างาน  รักงาน  และแสวงหาแนวทางท่ีจะพฒันาปรับปรุงตนเอง
และงานให้ดีข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  โดยผา่นกระบวนการผสมผสานเป้าหมายขององค์กร  และ
ส่วนบุคคลเขา้ดว้ยกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ  การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมกิจกรรมท่ีมีลกัษณะ
เป็นการเพิ่มพูน  3  ดา้น  คือ 

  1.1.1  ความรู้ความสามารถและความช านาญในการปฏิบติังาน 
  1.1.2   ทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผิดชอบและองคก์ร 
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  1.1.3 สร้างโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน 
  มิติใหม่ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ มุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพพนกังานให้มี

ลกัษณะการท างานแบบมืออาชีพ  โดยการมุ่งเน้นถึงเป้าหมายหลกัของการประกอบธุรกิจนั้น ๆ  ดงันั้น  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรท าอย่างมีระบบและต่อเน่ือง  เพื่อการพัฒนาให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรอนัมีผลท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้าอย่างไม่
หยดุย ั้ง 

 1.2 ความจ าเป็นขององคก์รท่ีตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ในสภาพธุรกิจท่ีมีการแข่งขนักันมาก  ในแต่ละองค์กรต่างก็ต้องมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถเพื่อสร้างความเจริญ  เอาชนะคู่แข่งขนัและความอยูร่อด
ขององคก์ร  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัให้มีข้ึนในหน่วยงาน  นอกจากนั้น
ยงัมีเหตุผลอยา่งอ่ืนท่ีสร้างความจ าเป็นให้ตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด  
ดงัน้ี 

  1.2.1 สถาบนัศึกษา  ไม่สามารถจะผลิตบุคคลให้ตรงกบังานท่ีท าได ้ เพราะ
ไม่สามารถทราบไดว้่าแต่ละคนท่ีมาเรียนเม่ือจบแลว้จะไปท างานอะไร  จึงตอ้งวางหลกัสูตรแบบกวา้ง
เพื่อเป็นพื้นฐานท่ีจะน าไปประยกุตใ์ชต่้อไป 

  1.2.2 สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์กรเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  
ทั้งสภาพทางเศรษฐกิจ  สังคมและเทคโนโลยี  กระบวนการผลิตตอ้งมีการปรับตวัอยูเ่สมอ  องคก์ร
จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 

  1.2.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยลดค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ในกระบวนการผลิต
ทั้งหมดลงได้  เพราะเม่ือพนักงานได้รับการพฒันาอย่างมีระบบ  ท าให้การท างานสอดคล้องกบั
สภาพท่ีแทจ้ริงของงาน  การลองผิดลองถูกของพนกังานจะลดลงท าให้ความเสียหายท่ีจะเกิดจาก
การลองผดิลองถูกลดลง 

  1.2.4 พนักงานเกิดความพึงพอใจเพราะท าให้ตนเองมีความรู้ความสามารถ
เพิ่มข้ึนโอกาสจะไดรั้บการเล่ือนขั้นและต าแหน่งท่ีสูงข้ึนก็มีมาก 

 1.3   ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
       1.3.1 ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน 
       1.3.2 ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 
       1.3.3 ท าใหข้วญัในการท างานดีข้ึน 
       1.3.4 การควบคุมพนกังานลดลง 
       1.3.5 อุบติัเหตุในการท างานลดลง 
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       1.3.6 มีประโยชน์ต่อคนงานโดยตรง 
       1.3.7 ส่งเสริมความมัน่คง 
       1.3.8   ส่งเสริมเจตคติท่ีดีของพนกังาน 
       1.3.9 ลดปัญหาเก่ียวกบัตวัของพนกังานลง 
 1.4   ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  อรุณ  รักธรรม  (อา้งถึงในนิตยาพร  สาธร, 2546 : 41)  ไดเ้ขียนระบบการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์งัน้ี 
 
ภาพท่ี  2.1  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 1.5   รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  แบ่งไดเ้ป็น  3  กลุ่ม  คือ  การฝึกอบรม  การศึกษา  และการพฒันา  ซ่ึงทั้ง  3  กลุ่มน้ี  

จะมีลกัษณะท่ีเนน้แตกต่างกนั  คือ 
  1.5.1  การฝึกอบรม (Training) จะเนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สามารถ

ยกระดบัความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  และจิตใจ  ใหส้ามารถน าไปใชไ้ดใ้นงานปัจจุบนั 
  1.5.2 การศึกษา (Education) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อยกระดับ

ความสามารถโดยส่วนรวมของบุคลากรทั้งดา้นสติปัญญา  สังคม  อารมณ์  เพื่อเตรียมท างานในอนาคต
ความเส่ียงในการลงทุนอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือเทียบกบัการฝึกอบรมและการพฒันา  เนน้ท่ีตวับุคคล 

ปัจจยัน าเขา้ 
-  ทกัษะ 
-  ความรู้ 
-  ความสามารถ 
-  การอุทิศตวั 
-  บุคลิกภาพ 
-  การปรับตวั 
-  ความคิดริเร่ิม 

กระบวนการแปรสภาพ 
-  การศึกษา 
-  การฝึกอบรม 
-  การพฒันา 

ปัจจยัน าออก 
-  พฒันาความคิด 
-  พฒันาความรู้ 
-  พฒันาการท างาน 
-  พฒันาจิตใจ 
-  พฒันาบุคลิกภาพ 

ขอ้มูลยอ้นกลบั 

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 
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  1.5.3 การพัฒนา (Development) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะ  
ความพร้อมทางดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกบัองคก์รในอนาคตเป็นการลงทุนระยะยาว ความเส่ียงในการลงทุน 
อยูใ่นระดบัสูง  เม่ือเปรียบเทียบกบัการฝึกอบรมและการศึกษา  เนน้ทั้งคนและงานขององคก์รควบคู่กนัไป 

2.   ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
 ในการท างาน  บุคลากรมิไดมุ้่งแต่ความพึงพอใจในเร่ืองส่วนตวั  และการไดรั้บรางวลั

ผลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น  แต่ยงัคงมุ่งหวงัและประสงค์ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้และความมัน่คง
ประกอบดว้ยเสมอ (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2535  อา้งถึงในนิตยาพร  สาธร,  2546 : 42) 

โดยวอลตนั (Walton, 1975 : 95 อา้งถึงในนิตยาพร  สาธร, 2546 : 42) ไดก้ล่าววา่  ในการท างานนั้น
พนกังานมีความปรารถนา  4  ประการ  คือ 

1.   ปรารถนาที่จะพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเอง
ให้สูงข้ึนไม่ว่าจะโดยวิธีการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อ  มิใช่ปฏิบติัหน้าท่ีอยู่แต่ในต าแหน่งงานเดิม
ตลอดไป 

2.   เพื่อไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะใหม่ ๆ แลว้จะน าเอาความรู้ความสามารถ
เหล่านั้นกลบัมาปฏิบติัให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อไป 

3.   ปรารถนาท่ีจะกา้วหนา้ข้ึนไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม  อนัจะเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน  ญาติพี่นอ้ง  และคนอ่ืน ๆ ในสังคม 

4.   ปรารถนาท่ีจะมีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีพวกเขากระท าอยู ่
3.   เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง  
 ในขณะท่ี (พยอม  วงคส์ารศรี, 2534 อา้งถึงใน นิตยาพร สาธร, 2546 : 42) ไดก้ าหนด

หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งไว ้ ดงัน้ี  
 3.1   หลกัความรู้  ความสามารถ (Merit or Ability Factor) การเล่ือนต าแหน่งดว้ยวิธีน้ี

ค  านึงถึงความรู้  ความสามารถเป็นเกณฑ ์ ไม่ค  านึงถึงความอาวุโส 
 3.2  หลกัอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and Experience) อาวุโส หมายถึง 

การท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นมาเป็นเวลานานเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบติังานท่ีอาศยั
ประสบการณ์ซ่ึงสั่งสมมานานให้เป็นประโยชน์ในการท างานให้แก่องคก์ร 

 3.3   หลกัความรู้  ความสามารถ  และอาวุโส (Merit and Seniority) วิธีน้ีเป็นการประสาน
ขอ้บกพร่องของทั้ง  2  วธีิแรก  คือ  มีการพิจารณาความรู้  ความสามารถผนวกกบัการมีประสบการณ์
ท่ียาวนานในองคก์ร 



 46 

 3.4  หลกัอุปถมัภ ์(Patronage System) ในองคก์รต่าง ๆ โดยทัว่ไปหลีกเล่ียงไดย้าก
การเล่ือนต าแหน่งในลกัษณะน้ีพิจารณาเล่ือนให้แก่พรรคพวกเครือญาติ  โดยไม่ค  านึงถึงความสามารถ
เป็นหลกั  ทั้งน้ี  ผูบ้ริหารมกัจะอา้งถึงความมีเสถียรภาพและสามารถควบคุมนโยบายต่าง  ๆตามท่ีตอ้งการ 

4.   ด้านความสัมพนัธ์ภายในองค์กร 
 การท างานร่วมกันท าให้ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าสามารถปฏิบติังานให้

ประสบผลส าเร็จได ้ มีการยอมรับและร่วมมือกนัท างานดว้ยดี  ซ่ึงเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสังคมขององคก์ร
ธรรมชาติ  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน  ลกัษณะดงักล่าวน้ี
พิจารณาไดจ้าก  ความไม่มีอคติ  คือ  การพิจารณาการท างานร่วมกนัโดยค านึงถึงทกัษะ  ความสามารถ  
ศกัยภาพของบุคคล  ไม่ค  านึงถึงพวกพอ้ง  ไม่ยึดถือเร่ืองส่วนตวัมากกว่าความสามารถในการท างาน  
การไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์กรหรือทีมงาน  การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกนั  คือ  
การมีความรู้สึกวา่บุคคลทุกคนมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวา่เดิมได ้ มีการสนบัสนุนในกลุ่ม  คือ  
มีลกัษณะการท างานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  เขา้ใจในลกัษณะของบุคคล ให้การสนบัสนุนทาง
อารมณ์  สังคม  เห็นความส าคญัของการท างานร่วมกนั  มีการติดต่อส่ือสารกนัในองค์กรในลกัษณะ
เปิดเผย  โดยสมาชิกทุกคนในองคก์รควรแสดงความคิดเห็นความรู้สึกท่ีแทจ้ริงต่อกนั  พฤติกรรมมนุษย์
มีบทบาทส าคญัในการจดัการองค์กร  ทั้งน้ีเน่ืองจากองค์กรคือ  การท่ีบุคคลมารวมกนัเป็นกลุ่มเพื่อท า
กิจกรรมในกิจกรรมหน่ึงให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั  ฉะนั้นกิจกรรมที่ท  าจะประสบความส าเร็จ  
คนควรเขา้ใจคน (People Should Understand People) สภาพแวดล้อมของการท างานและการจ่าย
ค่าตอบแทนดว้ยตวัเงินนั้น  เป็นเพียงปัจจยัท่ีมีความส าคญัรองจากปัจจยัในดา้นท่ีเก่ียวกบัมนุษย ์  

พยอม  วงศ์สารศรี (อ้างถึงในนิตยาพร  สาธร, 2546 : 47) ได้เสนอถึงคุณสมบัติของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี  ดงัน้ี 

1.   มีความเขา้ใจความเป็นมนุษย ์ มีทศันคติท่ีดีเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.   มีปฏิภาณไหวพริบดี  ทนัเกมต่อสภาพการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออกในรูป

พฤติกรรมต่าง ๆ 
3.   มีความสามารถในการประสานงานและตดัสินใจไดอ้ยา่งชาญฉลาดภายใตส้ภาวการณ์

ต่าง ๆ 
4.   มีลกัษณะการเป็นผูน้ าท่ีดี  เป็นท่ีศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5.   มีความซ่ือสัตยแ์ละรับผิดชอบต่อค าสั่งท่ีสั่งออกไป 
6.   มีอารมณ์มัน่คง  ส่งผลต่อความพึงพอใจและเต็มใจในการท างาน 
7.   ไม่เคร่งครัดต่ออ านาจหนา้ท่ีเป็นทางการจนเกินไป 
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8.   มีทกัษะทางเทคนิค  (Technical  Skill)  ท่ีพอเพียงในการก าหนดงาน  มอบหมายงาน
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5. งานทีอ่สิระและท้าทาย 
 อิสระในการปฏิบติังานวดัไดจ้าก  การถูกควบคุม  การถูกช้ีน ามากนอ้ยเพียงใดจากผูมี้

อ  านาจสูงกวา่  ขอ้จ ากดัของความมีอิสระในการปฏิบติังานจะมีความแตกต่างกนัไปตาม  ส่วนงานฝ่าย
งาน  หรือบริษทั  ความมีอิสระในการแกปั้ญหาดูไดจ้าก 

  5.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
  5.2  บริษทั  ฝ่ายงาน  และ/หรือ  นโยบายในการก าหนดหนา้ท่ี   
  5.3  งบประมาณ  อ านาจหน้าท่ีชอบธรรมในการปฏิบติังาน  การอนุมติั  และการตดัสินใจ  

ประเด็นท่ีสามน้ีเป็นหวัใจส าคญัของความมีอิสระในการแกปั้ญหา 
นิตยาพร  สาธร (2546 : 47) สุขภาพจิตความพึงพอใจและผลของการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์

โดยตรงกบัโอกาสท่ีไดแ้สดงออกถึงความตอ้งการของตนเอง  โอกาสท่ีได้ควบคุมหรือจดัการตนเอง  
ตลอดจนโอกาสท่ีไดมี้ส่วนร่วมและมีอิสระในการท างาน  นอกจากน้ียงัพบว่า  คนท่ีมีโอกาสเขา้มามี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจมากกวา่จะมีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่  มีความรู้สึกถูกคุกคาม
จากงานต ่า  และมีความรู้สึกท่ีได้รับยกย่องสูงข้ึนการมิไดมี้ส่วนร่วมในงานเป็นตวัช้ีท่ีส าคญัของ
ความตึงเครียดและความกดดนัในงานตลอดจนปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน พบวา่ การมิไดมี้ส่วนร่วม
ในงานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักบัอารมณ์กดดนั  การหลีกเล่ียงงาน  ความรู้สึกได้รับ
การยกยอ่งต ่า  ความพึงพอใจต่องานและต่อชีวิตลดน้อยลง  และมีแรงจูงใจในการท างานต ่าลง  รวมถึง
ความตั้งใจท่ีจะหนีงานและขาดงานบ่อยคร้ังข้ึน 

6.  ประเภทของความมีอสิระในการปฏิบัติงาน 
 6.1 ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ทัว่ไป  การปฏิบติังานจะถูกช้ีน าโดยระเบียบปฏิบติัปกติ  

และถูกช้ีน าโดยกระบวนการท างานที่ก าหนดไปแลว้  รวมทั้งถูกช้ีน าโดยนโยบายที่ก าหนดไว้
อย่างชดัเจน  พนกังานท่ีปฏิบติังานในระดบัน้ีตอ้งอาศยัการก ากบัดูแลจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด  
และการปฏิบติังานจะเป็นไปตามประเพณี  กฎเกณฑ์ของทอ้งถ่ิน  เช่น  ตามกฎหมายแรงงาน  กฎกติกา
ของเทศบาล  สุขาภิบาล  ฯลฯ  การปฏิบติังานในระดบังานน้ีพนกังานจะมีอ านาจในการตดัสินใจและ
จะตดัสินใจไดต้ามกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวเ้ท่านั้น 

 6.2 ปฏิบติังานตามข้อปฏิบติัและกระบวนการ  การปฏิบัติงานจะถูกช้ีน าโดยข้อ
ปฏิบติัและกระบวนการทัว่ไป ทั้งที่เคยมีมาก่อนและไดก้ าหนดเป็นนโยบายของบริษทั จนกลาง
เป็นธรรมเนียมปฏิบติั  การปฏิบติังานในระดบัน้ีจะไดรั้บค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา  แต่ตวัพนกังานจะมี



 48 

ความอิสระในการก าหนดวิธีการท่ีจะปฏิบติัอย่างไรเพื่อให้งานส าเร็จ  ซ่ึงผลส าเร็จท่ีว่านั้นอาจถูก
ตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชาก็ได ้

 6.3 ปฏิบติังานตามนโยบาย  การปฏิบติังานในระดบัน้ีมีลกัษณะและขนาดในระดบั
ฝ่ายงาน  ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  นโยบาย  และภารกิจของบริษทั  ผูป้ฏิบติังานในระดบัน้ีจะมี
ความอิสระในการก าหนดผลส าเร็จของงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานเองสามารถก าหนดวิธีการจดัสรรทรัพยากร
เพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ  การปฏิบติังานในระดบัน้ีตอ้งอาศยัเวลาในการปฏิบติังานจึงจะเห็นผลดงักล่าว  
อาจตอ้งใชเ้วลาประมาณ  1  ถึง  3  ปี  หรือมากกวา่ 

 6.4 การก าหนดนโยบาย (งาน/ธุรกิจ) ใหม่ การปฏิบติังานในระดบัน้ีเป็นการตอบสนอง
นโยบายของบริษทัโดยอาศยัหลกัการบริหารท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงในการปฏิบติังาน ไม่มีแบบอยา่งใด
ท่ีจะยดึถือเป็นกฎเกณฑแ์น่นอนตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งจะพลิกผนัแปรเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา   

7.   ความสมดุลในชีวติงานและชีวติส่วนตัว 
 การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานอีกประการหน่ึง  คือ  ความเก่ียวขอ้งทางสังคมของ

พนกังานในองค์กรที่เปิดโอกาสให้พนกังานไดม้ีความเป็นอิสระเก่ียวกบัคิดเห็นนอกเหนือจาก
การปฏิบติังานหรือไดมี้โอกาสได้พบปะกบับุคคลภายนอกองค์กรเพื่อลดระดบัความเครียดท่ีเกิดจาก
การปฏิบติังาน   

นิตยาพร  สาธร (2546 :  49) กล่าวถึงเก่ียวกบัการให้การสนบัสนุนในเร่ืองของการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานโดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะกบับุคคลที่มีความรู้และ
ท ากิจกรรมร่วมกนั  เช่น  กลุ่มนกัอนุรักษธ์รรมชาติ  กลุ่มออกก าลงักาย  ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร
ยอ่มท าให้พนกังานมีความรู้สึกวา่ระดบัความเครียดในการท างานลดลงและมีความสุขกบัการท างาน
เม่ือกลับมาปฏิบติังานตามเดิม  การท างานในองค์กร  เป็นเพียงปัจจยัในการด าเนินชีวิตของมนุษย ์ 
มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการมีเวลาส่วนตวัท่ีไม่ตอ้งการให้มีส่ิงใดมารบกวน  นอกจากเวลาการท างานแลว้
ทุกคนย่อมตอ้งการมีเวลาเพื่อพกัผ่อนเป็นตวัของตวัเองหรือท ากิจกรรมนนัทนาการ  ส าหรับกิจกรรม
ต่าง ๆ  ในการด าเนินชีวิตจะตอ้งมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของแต่ละบุคคล  ซ่ึงโดยเฉล่ียแลว้บุคคล
ตอ้งใช้เวลาในการด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง  บุคคลอ่ืนหรือสังคมไปในเร่ืองต่าง ๆ ไดแ้ก่  
การหลบันอน  การท างาน  ความสนุกสนาน  ฯลฯ  การบริหารเวลาจึงเป็นส่ิงส าคญั  ซ่ึงการวางแผน 
การใชเ้วลา  เป็นเร่ืองของการก าหนดกิจกรรมท่ีตอ้งท าไวล่้วงหนา้การก าหนดเป้าหมาย  การบริหารเวลา
ใหไ้ดป้ระโยชน์อยา่งจริงจงัท่ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ือง  และตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน
การจดักิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  เป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนจะเป็นจริงได้มีต่อเม่ือมีการกระท า
กิจกรรมในแนวทางเดียวกนัหรือสอดคลอ้งกบัเป้าหมายนั้นตามล าดบัความส าคญัดงันั้น  การปฏิบติังาน
ของบุคคลจึงควรมีความสมดุลกบับทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น  ซ่ึงบทบาทของบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบั
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การวางแผนชีวิตในการด าเนินงาน  การแบ่งเวลา  การจดัสัดส่วนท่ีเหมาะสมในการใชเ้วลาของบุคคล
ในการท างาน  และเวลาส าหรับครอบครัว ถา้หากเราทุ่มเทงานหน่ึงงานใดมากเกินไปอาจจะท าให้งาน
อ่ืนเสียหายได ้ 

จากแนวคิดท่ีนกัวิชาการทั้งหลายไดก้ล่าวมา  ผูเ้ขียนพอจะสรุปไดว้า่  การพฒันาบุคลากร
ภายในองค์กรนั้น  เป็นการพฒันาศกัยภาพของตวับุคลากรเอง  และพฒันาศกัยภาพในการท างาน
ไปพร้อม ๆ  กนั  ซ่ึงทั้งสองประการเป็นการส่งเสริมการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานภายในองคก์รได้
อยา่งดียิง่ 
 

แนวคดิและทฤษฎคีวามพงึพอใจในการท างาน 
 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ผูเ้ขียนไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ
ในการท างาน  พอจะสรุปไดด้งัต่อไปน้ี  คือ 

นิตยาพร  สาธร (2546 : 29) ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติ
ของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่ และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  เป็นความรู้สึกท่ีเกิด
จากการที่ไดรั้บการตอบสนองทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  จนท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน  จึงตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน 
1.   ความพึงพอใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิต  กล่าวคือ  การท างาน

เป็นส่ิงท่ีท้าทายความสามารถของบุคคลและในขณะเดียวกนัชีวิตในการท างานจะต้องเป็นชีวิตท่ีมี
คุณภาพดว้ย  ดงันั้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานจึงช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 

2.   ความพึงพอใจในการปฏิบติังานช่วยป้องกนัความห่างเหินจากงาน กล่าวคือ ในการท างาน
ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเกิดข้ึนไดเ้สมอ  เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และไดรั้บ
ผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท างาน  มีขวญัและก าลงัใจ  ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานรวมทั้ง
การส่งผลความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  ประยทุธ  เทพมงักร และคณะ (2541 : 45) 
1.   ผลประโยชน์ตอบแทน (Pay) มีบทบาทอย่างมากต่อความพึงพอใจในการท างาน

เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการต่าง ๆ ได ้กล่าวคือ ใช้ซ้ืออาหาร ท่ีพกัอาศยั  
เส้ือผา้ และใชส้ าหรับการพกัผอ่น  นอกจากนั้นผลประโยชน์ตอบแทนยงัเป็นสัญลกัษณ์ของความส าเร็จ
และการยอมรับ  เน่ืองจากลูกจา้งมกัมองวา่ผลประโยชน์ตอบแทนสะทอ้นถึงคุณค่าของงานท่ีตนท า 
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2.   ตวังานเอง (The Work Itself) มีบทบาทอย่างมากต่อความพึงพอใจในการท างาน  
บุคคลตอ้งการท างานท่ีทา้ทาย  มิใช่เพียงการท างานไปวนั ๆ  โดยท่ีตวังานเองมีองคป์ระกอบ 2 ส่วน ท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน  คือ  ความหลากหลายและกระบวนการท างาน 

3.   โอกาสก้าวหน้า (Promotions) มีบทบาทปานกลางต่อความพึงพอใจในการท างาน  
โอกาสท่ีจะก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่าในองค์กรมักรวมถึงอ านาจการบังคับบัญชาท่ีสูงข้ึน  
ความส าคญัของงานท่ีเพิ่มมากข้ึน  และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึน  การท างานในระดบัท่ีสูงกวา่
ในองคก์รยอ่มให้อิสระในการท างานมากข้ึน  โดยมีความทา้ทายสูงและไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

4.   การบงัคบับญัชา (Supervision) มีบทบาทปานกลางต่อความพึงพอใจในการท างาน  
ลกัษณะการบงัคบับญัชา  มี  2  แบบ  คือ การสั่งการ และการให้ค  าปรึกษา ซ่ึงการท างานโดยท่ีมีหวัหนา้งาน
ท่ีเป็นลกัษณะการใหค้  าปรึกษาจะเกิดความพึงพอใจสูงกวา่ 

5.   ผูร่้วมงาน (Work Group) มีบทบาทส าคญัต่อความพึงพอใจในการท างานคนเรามกั
ตอ้งการท่ีจะมีการติดต่อสนทนากบัผูอ่ื้นในขณะท างาน  และจะไม่ชอบงานท่ีท าให้รู้สึกว่าตนเองถูก
แยกออกจากผูอ่ื้น  ผูร่้วมงานจะเป็นแหล่งท่ีรับฟังปัญหาและท าให้ตนรู้สึกสบายใจ 

6.   สภาพการท างาน (Working Conditions) มีบทบาทไม่มากนอ้ยต่อความพึงพอใจใน
การท างาน  สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น อุณหภูมิ ความช้ืน การถ่ายเทของอากาศ แสงสวา่ง และเสียง
รบกวน  ตารางการท างาน  ความสะอาดของสถานท่ีท างาน  และความเพียงพอของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ลว้นมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานทั้งส้ิน   

 
ภาพท่ี  2.2  แบบจ าลองความพึงพอใจในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(ประยทุธ   เทพมงักร  และคณะ,  2541) 
 

ความคาดหวงัในการท างาน 
-  ผลประโยชน์ตอบแทน 
-  ตวังานเอง 
-  โอกาสกา้วหนา้ 
-  การบงัคบับญัชา 
-  ผูร่้วมงาน 
-  สภาพการท างาน 

สภาพเป็นจริงในการท างาน 
-  ผลประโยชน์ตอบแทน 
-  ตวังานเอง 
-  โอกาสกา้วหนา้ 
-  การบงัคบับญัชา 
-  ผูร่้วมงาน 
-  สภาพการท างาน 

ความแตกต่าง 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 
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ขวญัในการท างาน 
เสนาะ  ติเยาว ์(อา้งถึงในนิตยาพร  สาธร, 2546 : 29) กล่าววา่ ขวญั (Morale) คือ สภาพทางใจ 

ท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการท างานของคนหรือเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อพฤติกรรมของคนต่อการท างาน  เช่น  
อารมณ์  ความกระตือรือร้น  ความหวงัและความตั้งใจ  ขวญัเป็นส่ิงก าหนดก าลงัใจในการท างานท่ีมีผล
โดยตรง  ก่อให้เกิดก าลงัใจท่ีจะให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน  ผลของขวญัมีต่อความกระตือรือร้น  
ความคิดริเร่ิม  ความส าเร็จของงาน  ค่าใชจ่้าย  และระเบียบวนิยัขององคก์ร  ขวญัของคนเกิดข้ึนแตกต่างกนั
ตามสาเหตุอนัมีอิทธิพลต่อความรู้สึกทางจิตใจ  คนที่อยูใ่นสภาพแวดลอ้มที่เหมือนกนัอาจมีขวญั
ที่แตกต่างกนั  ในสภาพการท างานอย่างเดียวกนัคน ๆ หน่ึงอาจท างานให้ผ่านไปวนั ๆ หน่ึง โดยไม่มี
ความกระตือรือร้น แต่อีกคนมีความตั้งใจในการท างานด้วยความขยนัขนัแข็ง ขวญัจะมีผลต่อกลุ่ม
มากกว่าตวับุคคลหมายความว่า คนในกลุ่มเดียวกนัจะมีระดบัขวญัในการท างานเหมือนกนั แต่ละคน
อาจมีความคิดเห็นไม่เหมือนกนั  แต่การแสดงออกของกลุ่มเป็นไปในทางเดียวกนั ขวญัของคน
มีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลผลิต คือ เม่ือขวญัของคนงานสูงผลผลิตก็สูงดว้ย  เม่ือขวญัของคนงานต ่า
ผลผลิตจะตกต ่าตาม  เม่ือคนงานมีขวญัดีเขาจะท างานโดยค านึงถึงวตัถุประสงคข์ององค์กรเป็นส าคญั
ก่อนแลว้จึงนึกถึงวตัถุประสงคข์องตนเอง  และในทางตรงกนัขา้มเม่ือขวญัของคนงานตกเขาจะท างาน
โดยคิดถึงตวัเองก่อนแลว้จึงคิดถึงงานทีหลงั  ขวญัมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์หรือส่วนไดส่้วนเสีย
ของทั้งองคก์รและส่วนตวั  ถา้คนงานเห็นวา่ตนเองไดรั้บความยุติธรรมทางดา้นค่าจา้งหรือเงินตอบแทน 
ท่ีไดรั้บจากองคก์รจะมีทศันคติในทางท่ีดีต่อองคก์ร  ท าใหอ้งคก์รไดป้ระโยชน์หลายอยา่งคือ   

1.   ก่อให้เกิดก าลงัใจแก่คนงานท่ีจะให้ความร่วมมือให้งานขององคก์รเป็นไปตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้

2.   คนงานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
3.   การท างานมีระเบียบวินยั  ไม่มีการฝ่าฝืนค าสั่งกฎเกณฑ์และขอ้บงัคบั 
4.   ส่งเสริมใหค้นงานอุทิศสติปัญญาและก าลงัความสามารถให้แก่องคก์รในยามท่ีประสบ

ความคบัขนั 
5.   คนงานมีความพอใจในงานและกิจกรรมต่าง ๆ  ขององคก์ร 
6.   ส่งเสริมใหค้นงานมีความคิดริเร่ิม 
7.   ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิแก่คนงานในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
นอกจากนั้นรมณีย ์ กิติคุณไพโรจน์ (2545 : 11-14) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการท างาน ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ี ใชเ้ป็น
เคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน  ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่ 3  ประการ  คือ 
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1.   ปัจจยัดา้นบุคคล 
 ปัจจยัดา้นบุคคล  หมายถึง  คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมีดงัน้ี 
      1.1   ประสบการณ์  จากการศึกษาในงานวิจยั  พบวา่  ประสบการณ์ในการท างาน

มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานของบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน  
ท าใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท า 

 1.2   เพศ  แมว้า่งานวิจยัหลายช้ินจะแสดงวา่  เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในการท างานก็ตาม  แต่ก็ข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานท่ีท าด้วยว่าเป็นงานลกัษณะใด  รวมทั้งเก่ียวขอ้งกับ
ระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นเงิน  เพศหญิงมีความอดทน  ท่ีท างานท่ีตอ้งใชฝี้มือ
และงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย 

 1.3  จ  านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุ่มท่ีท างานดว้ยกนั  มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนั ตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะในงานหลายดา้น  
และความปรองดองกนัของสมาชิกในการท างาน  ก็มีส่วนท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน 

      1.4   อายุ  อายุแมจ้ะไม่มีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั  แต่อายุก็เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา  
และประสบการณ์ในการท างาน  ผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย  แต่ก็ข้ึนอยู่
กบัลกัษณะงาน  และสถานการณ์ในการท างานดว้ย 

 1.5  เวลาในการท างาน  งานท่ีท าในเวลาปกติ  จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน
มากกว่างานท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างาน  เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่น  และการสร้างสรรค์
กบัผูอ่ื้นดว้ย 

 1.6  เชาว์ปัญญา  ปัญหาเร่ืองเชาว์ปัญหากับความพึงพอใจในการท างานข้ึนกับ
สถานการณ์และลกัษณะงานที่ท  า  ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวปั์ญญากบั
ความพอใจในการท างาน  แต่ในลกัษณะงานบางอยา่ง  พบวา่  มีความแตกต่างกนั  เช่น  พนกังานในโรงงาน
ท่ีมีเชาวปั์ญญาในระดบัสูงแต่งานท่ีท าเป็นงานประจ า  พบวา่  มกัเบ่ือหน่ายงานไดง่้ายและมีทศันคติ
ท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน  เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทาย  และไม่เหมาะสมกบัความสามารถของเขา 

 1.7   การศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อการวิจยัไม่เด่นชดั
นกัจากงานวิจยับางแห่งพบว่า  การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน  
แต่มกัจะข้ึนอยูก่บังานท่ีท าวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่  ในรายงานวิจยัหลายช้ิน  
พบว่า  นกัวิชาการวิชาชีพ  เช่น  แพทย ์ วิศวกร  ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและ
พนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป  รวมทั้งพนกังานดว้ย 
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     1.8   บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการท างานั้ นอยู่ ท่ี
เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ  เน่ืองจากเคร่ืองมือมีความเท่ียงตรงอยา่งไรก็ตาม  บุคลิกภาพท่ีเห็นไดช้ดัเจน
ก็คือ  คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พอใจในการท างานมากกวา่คนปกติ  ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะ
ความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้ เพราะตอ้งเครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน 

      1.9  ระดบัเงินเดือน  จากงานวิจยัหลายช้ินพบว่า  เงินเดือนมีส่วนในการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน  เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสภาพ  ท าให้บุคคลไม่ตอ้งด้ินรน
มากนกั  และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีวิตอีกด้วย  ผูท่ี้มี
เงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 

      1.10 แรงจูงใจในการท างาน  แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล  
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

 1.11 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในการท างานท่ีตนเองถนันและพอใจ จะมี
ความสุขและพึงพอใจในการท างานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยูท่ี่งาน 

2.   ปัจจยัดา้นงาน 
 2.1   ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน  ความทา้ทายของงาน  ความแปลกของงาน

โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผิดชอบ การควบคุม
การท างานและวิธีการท างาน  การท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยู่ว่า  เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์ 
เป็นประโยชน์ทา้ทาย  เป็นตน้  ส่ิงเหล่าน้ี  ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน  มีความตอ้งการ
ท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ 

 2.2   ทกัษะในการท างาน  ความช านาญในงานท่ีท า  มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะของงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบเงินเดือนท่ีไดรั้บพิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 

 2.3   ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจยัพบวา่ ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนพนกังาน
มีความพึงพอใจในการท างาน  แต่มีถึงร้อยละ  17  ท่ีพบวา่  ถา้มีโอกาสก็อยากจะเปล่ียนงานในสภาวะ
ท่ีเศรษฐกิจดี  มีงานให้เลือกท า  จะมีการเปล่ียนงานบ่อย  เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน  เล่ือนฐานะของตนเอง
ความจริงแล้วตอ้งมีการพิจารณาควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน  ความภูมิใจในงานประกอบไปด้วย
ทั้งน้ีเพราะฐานะทางอาชีพ  นอกจากข้ึนอยู่กบับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินใจในแต่ละสังคม  
แต่หน่วยงานให้ความส าคญัของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป  ระยะเวลาท่ีผ่านไป  ความคิดเห็น
เก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดว้ย 
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3.   ปัจจยัดา้นการจดัการ 
 3.1   ความมัน่คงในงาน  สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่พบวา่  พนกังานมีความตอ้งการ

ท่ีแน่นอนมัน่คง  แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม  แต่บริษทัท่ีประสบความส าเร็จ
ในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงานคือ  การมีการจา้งงานตลอดชีวิต (Life  
Long Employment) จากการส ารวจ โดยการสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการความมัน่คงของงาน ปรากฏ
วา่ร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง  พนกังานของบริษทัและโรงงาน  ตอ้งการจะอยูท่  างาน  จนถึง
วยัเกษียน  แมว้่าเขาจะมีเงินมากพอที่จะเล้ียงตวัเองในวยัชราก็ตาม  ก็ยงัยินดีจะอยู่ท  างานไหว  
ความมัน่คงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอย่างหน่ึงโดยเฉพาะในวยัที่พน้จากการท างานแลว้ และ 
เป็นความตอ้งการของพนักงานได้แก่ ความสนใจในงานที่ตนเองถนัด และมีความสามารถ 
ไม่ท างานท่ีหนกั  และมากจนเกินไป  งานท่ีท าใหค้วามกา้วหนา้  และไดรั้บรางวลัตอบแทนจากความตั้งใจ 

     3.2   โอกาสความกา้วหน้า โอกาสความกา้วหน้าในการท างานมีความส าคญั  ส าหรับ
อาชีพหลายอาชีพ  เช่น  การขาย  เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญงาน  
มีความส าคญัน้อยส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูง  และอยู่ในต าแหน่งสูง  
จากการศึกษาพบวา่  คนสูงวยัให้ความสนใจกบัโอกาสความกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนอ่อนวยักวา่อาจ
เป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

 3.3   สภาพการท างาน  พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมาย  เร่ืองสถานการณ์
และสภาพการท างาน  มีพนกังานที่ท างานในส านักงานที่ให้ความส าคญักบัสภาพการท างาน  
ความพอใจในการท างาน  มาจากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน 

 3.4   ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา่  พนกังานมีขวญัดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง  ความพอใจในการท างาน  มีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกนักบัปัจจยัอ่ืน ๆ  
เช่น  อาย ุ ประสบการณ์  เงินเดือน  และต าแหน่งดว้ย 

จากปัจจยัทั้ง  3  ประการ  ท่ีไดก้ล่าวมาน้ี  ผูเ้ขียนไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ปัจจยัทั้ง  3  
มีความสอดคล้องกนัและมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร  ซ่ึงก่อให้เกิด
ผลงานหรือการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไดห้ากน ามาปฏิบติั 

รมณีย ์ กิติคุณไพโรจน์  (2545 : 10) ไดจ้  าแนกทฤษฎีความพึงพอใจงานเป็น  2 กลุ่ม  คือ 
1.   ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ (Need Fulfillment Theory) กลุ่มน้ีถือวา่  ความพึงพอใจ

ในการท างาน  เกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคล  ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลท่ีไดรั้บจากงานกบัการประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล 
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2.   ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (Reference-Group Theory) ความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัคุณลกัษณะของงานตามความปรารถนาของกลุ่ม  ซ่ึงสมาชิกในกลุ่มใชเ้ป็นแนวทาง
ในการประเมินผลงานของตน 

แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานออกจากผลการวิจยัออกเป็น  5  กลุ่ม  คือ 
1.  กลุ่มความตอ้งการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological Need School) กลุ่มน้ีไดแ้ก่  

มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในการท างานเกิดจาก
ความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จของงาน และความตอ้งการยอมรับจากผูอ่ื้น 

2.   กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) มองความพึงพอใจในการท างาน  จากรูปแบบและ
การปฏิบติัของผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลุ่มน้ีไดแ้ก่ เบลค (Blake) มูตนั (Mouton) ฟีดเลอร์  (Fiedler) 

3.   กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort Reward Bargain School) เป็นกลุ่มท่ีมอง
ความพึงพอใจในการท างานจากรายได ้ เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนกลุ่มน้ีไดแ้ก่  กลุ่มบริหารธุรกิจ
ของมหาวทิยาลยัแมนเชสเตอร์ 

4.   กลุ่มอุดมการณ์การจดัการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจงานจาก
พฤติกรรมการบริหารงานขององคก์ร  ไดแ้ก่  โครซิเอร์  และโกลเนอร์  (Crozier and Goulder) 

5.   กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) ความพึงพอใจ
งานเกิดจากเน้ือหาของตวังาน  กลุ่มน้ีไดแ้นวคิดมาจากสถาบนัทาวสิต๊อกของมหาวทิยาลยัลอนดอน 

นฤดล  มีเพียร (2541 : 36) ใชค้วามพึงพอใจเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยวดั
ความพึงพอใจงานในเร่ืองสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสมาชิกในองค์กรไดรั้บ  รวมทั้งความคาดหวงัอ่ืน ๆ เช่น  
เร่ืองความปลอดภยัส่วนบุคคลในการท างาน สุขภาพกายและอารมณ์ท่ีดี และค่านิยมส่วนตนเอง อนัเป็น
ส่ิงซ่ึงท าใหมี้คุณภาพชีวติการท างานดีข้ึน 

จากแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  
ผูเ้ขียนสรุปไดว้า่  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนั้น  คือ  ปัจจยัภายนอกคือ สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองค์กร  และปัจจยัภายในคือ  สภาพแวดล้อมภายในองค์กร  ซ่ึงทั้งสองปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อการท างาน  และคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรภายในองคก์ร 

นอกจากแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจที่กล่าวมาขา้งตน้  ผูเ้ขียนได้ศึกษางานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดความพึงพอใจ  คือ  แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2548 : 79) 
ไดแ้สดงทรรศนะ  ปัจจยัสุขวิทยา  เช่น  การควบคุมบงัคบับญัชา  เงินเดือน  และความมัน่คง  น่าจะมี
ความสัมพนัธ์กับความไม่พอใจในงานปัจจยัท่ีอาจสร้างความไม่พอใจในงาน อาจเรียกว่าเป็นปัจจยั
บ ารุงรักษาจิตใจหรือปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายต่าง ๆ และลกัษณะการบริหารงาน การนิเทศ สภาวะ
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ของการท างาน สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล เงิน สถานภาพ และหลกัประกนัความมัน่คง ปัจจยัเหล่าน้ี
ไม่ได้เพิ่มขีดความสามารถในการท างานของคน แต่จะเป็นตวัประกอบที่ป้องกนัการสูญเสีย
ในการปฏิบติังานของคน 

จากแนวคิดดงักล่าวผูเ้ขียนสรุปไดว้า่  ปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจหรือปัจจยักระตุน้จูงใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึก สัมฤทธ์ิผล ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ และการไดรั้บการยกยอ่ง 
ซ่ึงคนสามารถจะมีประสบการณ์ในงาน และงานนั้นเป็นลกัษณะท่ีทา้ทายความสามารถ ปัจจยัเหล่าน้ี
จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการท างานให้แก่บุคคล  ทั้งน้ีเพราะทั้งความไม่พอใจในงานและ
ความพอใจในงานต่างก็เป็นแต่ละตวัแปรท่ีแยกออกจากกนัได ้
  

ข้อมูลพืน้ฐานของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวดั 
  

พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2548 แบ่งส่วนราชการ
เป็นกองบงัคบัการหรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนในส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2548 ไดก้ าหนด
อ านาจหนา้ท่ีของต ารวจภูธรจงัหวดัไวด้งัน้ี (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2548 : 35) 

ต ารวจภูธรจงัหวดั มีอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบในเขตพื้นท่ีการปกครองเก่ียวกบั
การรักษาความปลอดภยัส าหรับองค์พระมหากษตัริย ์ พระราชินี พระรัชทายาท  ผูส้ าเร็จราชการ
แทนพระองค์  พระบรมวงศานุวงศ์  ผูแ้ทนพระองค ์ และพระราชอาคนัตุกะ ตลอดจนรักษาความปลอดภยั
สถานท่ีส าคญัของทางราชการและต่างประเทศ รักษาความสงบเรียบร้อย การให้ความปลอดภยับุคคล
ส าคญั ประชาชนและกาให้บริการช่วยเหลือประชาชน ปฏิบติังานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญา และกฎหมายอ่ืนอันเก่ียวกับความผิดทางอาญา ด าเนินการเก่ียวกับการป้องกันและ
ปราบปรามการกระท าความผิดทางอาญา ด าเนินการเก่ียวกบัการควบคุมการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 
ด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร ด าเนินการเก่ียวกบัการจราจร ส่งเสริมและ
สนบัสนุนการบรรเทาสาธารณภยั ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกนัหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย แบ่งออกเป็น 

1. งานเทคโนโลยสีารสนเทศ มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบดงัน้ี 
 1.1 ด าเนินการเก่ียวกบัการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาประยุกตใ์ชใ้นการสนบัสนุน

งานป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม รวมทั้งงานสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 
 1.2 การด าเนินการเก่ียวกบัการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้

ในการสนบัสนุนงานป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม รวมทั้งงานสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 
 1.3 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
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2. ฝ่ายอ านวยการ มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานธุรการและก าลงัพลงาน
นโยบายและแผน งานส่งก าลงับ ารุง งานการเงินและงบประมาณ โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี 

 2.1   งานดา้นธุรการและงานสารบรรณของต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.2   จดัการประชุมและจดัเก็บการรายงานการประชุมของต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.3   ท าสถิติเอกสารงานเขา้ – ออก ประจ าเดือน 
 2.4   จดัท าและควบคมสมุดลงเวลาปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
 2.5   จดัเวรยามรักษาความปลอดภยัสถานท่ีของต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.6   จดัท าบตัรประจ าตวัขา้ราชการต ารวจ พนกังานราชการ ลูกจา้ง ขา้ราชการ บ านาญ 

และบตัรเหรียญประเภทต่าง ๆ 
 2.7   ด าเนินการเก่ียวกบัการเกณฑ์ และการขอปลดประจ าการของขา้ราชการต ารวจ

ตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร 
 2.8 ด าเนินการเก่ียวกบัการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
 2.9 ด าเนินการเก่ียวกบัการลาประเภทต่างๆ การลาออก และการให้ออกจากราชการท่ี

ไม่เก่ียวกบัความผิดทางวินยั 
 2.10 ด าเนินการเก่ียวกบัขา้ราชการต ารวจเขารับการอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ ของส านกังาน

ต ารวจแห่งชาติ 
 2.11 จดัท าและรักษาบตัรประวติั ก.พ. 7 และแฟ้มประวติัราชการ ตลอดจนหมายเหตุ 

แกไ้ขเพิ่มเติมในเม่ือมีการเปล่ียนแปลงและรายงานการเปล่ียนแปลงไปยงัต ารวจภูธรภาค 
 2.12 ด าเนินการเก่ียวกบัการขอเล่ือนขั้นและอตัราเงินเดือน การเพิ่มค่าจา้ง กาขอเงินเพิ่ม

พิเศษอ่ืนๆ การขอเล่ือนยศ การขอบ าเหน็จบ านาญ การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เหรียญตรา 
เคร่ืองหมายแสดงถึงเกียรติคุณ การขอประทวนยศ และการเรียกคืน 

 2.13 รวบรวมประวติัการศึกษาและคุณวุฒิพิเศษของข้าราชกาต ารวจเพื่อประโยชน์
เก่ียวกบัการบริหารราชการ 

 2.14 จดัท า ท าเนียบ อตัราก าลงัอนุญาตขา้ราชการต ารวจทุกระดบั พนักงานราชการ
และลูกจา้ง ตลอดจนการจดัท าทะเบียนก าลงัพลท่ีมีอยูจ่ริง 

 2.15 รับผดิชอบเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงแกไ้ขจ านวนอตัราก าลงัของขา้ราชการต ารวจ
ตามความเป็นจริง 

 2.16 ด าเนินการเก่ียวกบัการบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.17 ด าเนินเก่ียวกบัสวสัดิการของขา้ราชการต ารวจ 
 2.18 ด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นวิจยั 
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 2.19 งานรับเร่ืองร้องเรียนและสืบสวนขอ้เทจ็จริง 
 2.20 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ พนกังานราชการและ

ลูกจา้งในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.21 งานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานจงัหวดั 
 2.22 งานพิจารณาการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางแกไ้ขในการปฏิบติังาน 
 2.23 งานเสนอแนะในการก าหนดนโยบายและจดัท าแผนงาน รวมทั้งโครงการต่างๆ 

งานการพฒันายทุธศาสตร์จงัหวดัและต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.24 งานติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามนโยบายและแผน รวมทั้งโครงการ

ต่าง ๆ 
 2.25 งานจดัท าหลกัสูตรการศึกษาและฝึกอบรมตลอดจนแถลงหลกัสูตรเพื่อให้ตรงกบั

ความมุ่งหมายในการจดัอบรม 
 2.26 งานก าหนดคุณสมบติัและความตอ้งการส าหรับเขา้รับการศึกษาและฝึกอบรม

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของต ารวจภูธรภาคและส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 2.27 งานเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และทดสอบสมรรถภาพร่างกายและจิตใจ

ขา้ราชการต ารวจ 
 2.28 งานด าเนินการประสานงานท่ีเก่ียวกบัการศึกษาและฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงาน

อ่ืนเพื่อใหบ้งัเกิดผลดีท่ีสุด 
 2.29 เป็นเจา้หนา้ท่ีด าเนินการตามโครงการฝึกอบรมบุคคลภายนอกซ่ึงมีวตัถุประสงค์

ให้เกิดประโยชน์ในการช่วยเหลือราชการต ารวจ การป้องกนัอาชญากรรม การรักษาความมัน่คงและ
ปลอดภยัของชาติโดยไม่เป็นกรซ ้ าซ้อนกบัหน่วยงานอ่ืน 

 2.30 งานด าเนินการจดัใหข้า้ราชการต ารวจไปศึกษาทั้งภายในและต่างประเทศ 
 2.31 งานสวสัดิภาพเด็ก เยาวชน และสตรี 
 2.32 งานชุมชนและมวลชนสัมพนัธ์ 
 2.33 งานรายงานข่าว 
 2.34 วางแผนและก าหนดโครงการเก่ียวกบังานส่งก าลงับ ารุงของต ารวจภูธรจงัหวดั

และก ากบัดูแลใหมี้การปฏิบติัตามแผนหรือค าสั่งอยา่งถูกตอ้ง 
 2.35 จดัท าขอ้เสนอแนะ และระเบียบปฏิบติัประจ าเก่ียวกบัการเก็บรักษาและแจกจ่าย

ของงานส่งก าลงับ ารุง ส่งใหห้น่วยงานในสถานีต ารวจต่าง ๆ ในสังกดั 
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 2.36 งานจดัหาอาภรณ์ อาวุธ เคร่ืองมือส่ือสาร ยานพาหนะ และเคร่ืองใชใ้นส านกังาน 
ตลอดจนวสัดุอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งก าลงับ ารุงให้กบัสถานีต ารวจต่าง ๆ ในสังกดัและต ารวจภูธร
จงัหวดั 

 2.37 งานประสานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จดัให้มีการสาธิตหรือให้ค  าแนะน าเก่ียวกบั
กรใช้อาวุธยุทโธปกรณ์เคร่ืองมือส่ือสาร ยานพาหนะอ่ืน ๆ ตลอดจนการบ ารุงรักษาเพื่อเพิ่มพูน
สมรรถภาพขา้ราชการต ารวจ 

 2.38 งานควบคมดูแลการลงบญัชีและการจ าหน่ายอาคารท่ีท าการ บา้นพกั เคร่ืองมือ
ส่ือสาร ยานพาหนะและอ่ืน ๆ เม่ือมีการเปล่ียนแปลง 

 2.39 งานรวบรวมแผนการจัดหาส่ิงอุปกรณ์ทุกชนิดของหน่วยงานในสังกัดของ
ต ารวจภูธรจงัหวดัเพื่อน ามาด าเนินการใหเ้กิดผลดี 

 2.40 งานจดัท าบญัชีและการเงินทุกประเภท รวมทั้งการรักษาเอกสารหลกัฐานคู่รับ 
คู่จ่าย และสรพบญัชีต่าง ๆ ทุกประเภท 

 2.41 งานท าบญัชีรับ-จ่ายประจ าวนัและเก็บรักษาสัญญาการยืมเงิน รวมทั้งประสานงาน
กบัคลงัจงัหวดักรมบญัชีกลาง หรือกองการเงินส านกังานต ารวจแห่งชาติแลว้แต่กรณี 

 2.42 งานเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจา้งประจ า ค่าตอบแทน ค่าใช่สอย ค่าวสัดุ ค่าครุภณัฑ ์
ค่าสาธารณูปโภค ค่าท่ีดินและค่าส่ิงก่อสร้าง เงินงบกลาง เงินอุดหนุน รายจ่ายอ่ืน และเงินอ่ืน ๆ  

 2.43 งานเบิกเงินค่าเช่าบา้นและท าบญัชีคุมเป็นรายบุคคล 
 2.44 งานจดัเก็บเงินต่าง ๆ ที่เกี่ยวกบัขา้ราชการต ารวจเช่น เงินอุดหนุนต ารวจ 

เงินสหกรณ์ เงินฌาปนกิจ เงินเก่ียวกบัการกุศลและเงินอ่ืน ๆ 
 2.45 งานการเสียภาษีเงินไดป้ระจ าปี 
 2.46 งานด าเนินการเก่ียวกบัหนงัสือส าคญั โอนอตัราเงินเดือนในกรณีท่ีมีการแต่งตั้ง

โยกยา้ย 
 2.47 งานตรวจสอบเงินเบิกมาแลว้ ถา้ไม่ไดจ่้ายหรือจ่ายไม่หมดเพื่อน าส่งคลงัจงัหวดั

กรมบญัชีกลางหรือส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 2.48 งานขอจดัตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปีใหก้บัต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.49 งานตรวจสอบและพิจารณาขอตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วยงาน

ในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดั 
 2.50 งานตรวจสอบเพื่อเสนอแนะผูบ้งัคบับญัชาในการพิจารณาจดัสรรงบประมาณ

ประจ าปีท่ีไดรั้บจากส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
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 2.51 งานตรวจสอบควบคุมและติดตามการใช้งบประมาณของหน่วยงานสังกัด
ต ารวจภูธรจงัหวดั 

 2.52 งานจดัท าแผนงานและโครงการเพื่อขอรับการชวยเหลือจากหน่วยงานอ่ืน ๆ 
3.   กลุ่มงานสืบสวน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการสืบสวนเร่ืองราวร้องทุกข ์

กรณีมีผูร้้องทุกข์ในทางอาญาหรือกล่าวโทษ ขา้ราชการต ารวจทางวินยัเพื่อเสนอผูบ้งคบับญัชา 
งานสืบสวนขอ้เท็จจริงตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชา งานพิจารณาตรวจสอบเร่ืองราวและผลการสืบสวน
ขอ้เท็จจริงท่ีเก่ียวกบัการกระท าความผิดทางอาญาตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ปฏิบติังานตาม
ประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญา การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม และการสืบสวน
การกระท าผิดตามประมวลกฎหมายอาญาและกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับความอาญาในเขตพื้นท่ี
รับผดิชอบ และงานการข่าว โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี 

 3.1   งานดา้นธุรการและงานสารบรรณของกลุ่มงานสืบสวน 
 3.2   งานการประชุมท่ีกลุ่มงานสืบสวนสอบสวนจดัใหมี้ข้ึน 
 3.3   งานควบคุมการลงเวลาท างานและการลาของขา้ราชการต ารวจในสังกดักลุ่มงาน

สืบสวน 
 3.4 งานประชาสัมพนัธ์ของกลุ่มงานสืบสวน 
 3.5 งานการเงินและพสัดุของกลุ่มงานสืบสวน 
 3.6 ด าเนินการและสนบัสนุนช่วยเหลือเจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจทอ้งท่ีในการปฏิบติั

หนา้ท่ีตามประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญาและกฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบัความผิดอาญา 
 3.7 สืบสวนคดีอาญาท่ีมีลกัษณะกระท าเป็นองค์กรหรือขบวนการ คดีอาญาท่ีมี

ความรุนแรง ซบัซอ้น และเกิดคาบเก่ียวในหลายพื้นท่ีของสถานีต ารวจภูธร ในเขตอ านาจการรับผิดชอบ
และเขตพื้นท่ีการปกครองของต ารวจภูธรจงัหวดั 

 3.8 สืบสวนขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัขา้ราชการต ารวจในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัท่ีถูกกล่าวหา
วา่กระท าความผิดทางอาญาหรือทางวนิยั 

 3.9 เก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติคดีอาญา ส าเนาหมายจบั ตลอดจนให้ความร่วมมือ
ในการสืบสวนจบักุมผูต้อ้งหาตามหมายจบัตามท่ีหน่วยอ่ืนประสานขอความร่วมมือ และจดัท าประวติั
บุคคลผูก้ระท าผดิอาญาและผูต้อ้งสงสัยท่ีเก่ียวขอ้งกบัคดีอาญา 

 3.10 อ านวยการในการแสวงหาข่าวสารท่ีเก่ียวกบังานในหน้าท่ีของต ารวจรวมทั้ง
การตรวจสอบข่าว 

 3.11 ด าเนินการกรรมวธีิต่อข่าวสาร การผลิตข่าวสาร ข่าวกรอง และประมาณการเสนอ
ผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 3.12 ด าเนินการสืบสวนหาข่าวและปฏิบติัการอ่ืนใด เพื่อประโยชน์ในการป้องกนัและ
ปราบปรามอาชญากรรม รวมทั้งงานดา้นการข่าวท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงของชาติ อนัเป็นการสนบัสนุน
การปฏิบติังานของหน่วยต่าง ๆ ในเขตจงัหวดัซ่ึงเป็นพื้นท่ีรับผิดชอบของต ารวจภูธรจงัหวดั 

 3.13 งานเก็บกูแ้ละท าลายวตัถุระเบิด 
 3.14 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
4.   กลุ่มงานสอบสวน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการสอบสวนคดีอาญาตาม

ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและกฎหมายอื่นอนัเกี่ยวกบัความผิดอาญาทั้งหมด 
การด าเนินงานตามกฎหมายวา่ดว้ยการคา้หญิงและเด็ก หรือการคา้มนุษย ์งานคดีในเขตอ านาจการรับผิดชอบ
ของต ารวจภูธรจงัหวดั โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี 

 4.1 ด าเนินการสอบสวนคดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ
กฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบัความผิดอาญาทั้งหลาย รวมทั้งการด าเนินตามกฎหมายว่าดว้ยการคา้หญิงและ
เด็ก หรือการคา้มนุษย ์ในเขตอ านาจการรับผิดชอบของต ารวจภูธรจงัหวดั 

 4.2 ด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจพิจารณาส านวนคดีอาญาท่ีเสนอมายงัต ารวจภูธร
จงัหวดั 

 4.3 ด าเนินการเก่ียวกบัการแกไ้ขขอ้กฎหมาย กฎกระทรวง ระเบียบ ขอ้บงัคบั ค าสั่ง 
และประกาศต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของต ารวจภูธรจงัหวดัและสถานีต ารวจภูธร 

 4.4 ใหค้  าปรึกษา ตรวจสอบ รวบรวมกฎหมายและระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.5 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.6 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
5.   สถานีต ารวจภูธร 
 5.1  สถานีต ารวจภูธรอ าเภอ มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการปฏิบติัตาม

ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและกฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบัความผิดอาญาในเขตอ านาจ
การรับผิดชอบและเขตพื้นท่ีการปกครอง รวมตลอดทั้งการรับผิดชอบด้านการงานและการปกครอง
บงัคบับญัชาถดัรองลงไปจากต ารวจภูธรจงัหวดั นอกจากนั้นยงัมีหน้าที่รับผิดชอบเก่ียวกบังาน
ดา้นความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ดา้นความมัน่คงภายใน ดา้นบริการทางสังคม ดา้นชุมชนและ
มวลชนสัมพนัธ์ ด้านการพฒันา การบริหาร การป้องกนัและปราบปราม รวมทั้งการรักษาความสงบ
เรียบร้อย  
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 5.2  สถานีต ารวจภูธรก่ิงอ าเภอ มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ เก่ียวกบัการปฏิบติัการ
เช่นเดียวกบัสถานีต ารวจภูธรอ าเภอ เฉพาะภายในเขตอ านาจการรับผิดชอบและเขตพื้นท่ีการปกครอง 

 5.3  สถานีต ารวจภูธรต าบลมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ เก่ียวกับการปฏิบติัการ
เช่นเดียวกบัสถานีต ารวจภูธรอ าเภอ เฉพาะภายในเขตอ านาจการรับผิดชอบและเขตพื้นท่ีการปกครอง 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

คงชีพ  ตนัตระวาณิชย ์(2543) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของทหารชั้นประทวน
สังกดักรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ พบว่า ในภาพรวมของทหารชั้นประทวนสังกดักรม
ทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ มีระดบัคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง โดยประเด็นปัจจยั
ส่วนบุคคลพบว่า ระดับชั้นยศ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน ท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนั 

มลัลิกา เมฆรา (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทย สังกดัส านกังานเขต 21 จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย สังกดัส านกังานเขต 21 จงัหวดัเชียงใหม่ อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงค่อนขา้ง
ไประดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานกสิกรไทย
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก มีจ  านวน 6 ดา้น คือ โอกาสการพฒันาขีดความรู้ความสามารถ 
มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน จงัหวะชีวิต 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และการมีส่วนร่วม
ในสังคม ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางมี จ านวน 2 ดา้น คือ สภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และสิทธิส่วนบุคคล  ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวิตการท างาน แต่จะมีเพียงปัจจยัดา้นองค์กรและการจดัการเท่านั้น ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้นยงัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุและระดบัเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส่วนรายไดพ้ิเศษ
และการไดรั้บการพฒันาตนเอง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างาน 

ศรัญญา ชยัแสง (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในสังกดัคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยท าการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน และ
ศึกษาความสัมพนัธ์ ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายวิชาการ 
(ขา้ราชการสาย ก) พนกังานในมหาวิทยาลยั บุคลากรสายช่วยงานดา้นวิชาการ (ขา้ราชการสาย ข) 
บุคลากรดา้นบริหารธุรการ (ขา้ราชการสาย ค) ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 177 คนผลการศึกษา
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พบวา่ คุณภาพชีวิตการท า งานโดยรวมของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีกลุ่มขา้ราชการสาย ก มีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง และบุคลากรอ่ืน ๆ 
มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นโอกาสไดรั้บ
การพฒันาและการใชค้วามสามารถส่วนบุคคล ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นอ่ืน ๆ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

อนุชิต เกิดโสฬส (2544) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการกองอาคาร กรมช่างโยธาทหารอากาศ กองทพัอากาศ ศึกษาจากกลุ่มประชากรจ านวน200 คน 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุและระดบัการศึกษามีผลกบัความผกูพนัต่อองค์กรส่วนปัจจยั
ส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ชั้นยศและอายุงานในองคก์รไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนอกจากน้ี
ยงัพบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ขอบข่ายของงานท่ีมีความส าคญัความกา้วหน้าในการท างาน 
ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และลกัษณะท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีผลกบั
ความผูกพนัต่อองค์กร และปัจจยัประสบการณ์จากการท างานได้แก่ ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน 
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั ความรู้สึกคาดหวงัของตนไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน ระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ และความน่าเช่ือถือ มัน่คงและพึ่งพาไดข้องหน่วยงาน มีผลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร เช่นเดียวกนั 

นิตยาพร สาธร (2546) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของผูป้ฏิบติังานฝ่ายบ ารุงรักษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา:โรงไฟฟ้าแม่เมาะ ผลการวิจยัพบว่า ผูป้ฏิบตัิงาน
ฝ่ายบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะ มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และผูป้ฏิบติังาน
ฝ่ายบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะ ท่ีมีลกัษณะบุคคลในเร่ือง อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ
การท างาน รายได ้และกองงาน ท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติทีระดบั 0.05 และผูป้ฏิบติังานฝ่ายบ ารุงรักษา ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ชลลดา ศรีประสิทธ์ิ (2546) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดับุรีรัมย์  ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชนโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั อยูใ่นระดบัสูง ส่วนคุณภาพ
ชีวติการท างานดา้นสิทธิส่วนบุคล ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นจงัหวะชีวิต
โดยรวม และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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พรรษสิริ อาสาเสนีย ์(2546) ไดท้  าศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของวิศวกรบริษทั
แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า วิศวกรของบริษทัแอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และวิศวกรท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ และวิศวกรท่ีมีต าแหน่งงาน สถานท่ีตั้งของหน่วยงาน ระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ และ
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

วเรศ ทยามนัทรนนัท ์(2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้การบินไทย บริษทั การบินไทยจ ากดั (มหาชน) 
พบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอดา้นสภาพการท างาน
ท่ีดีและปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล และดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร ส าหรับปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานด้านจงัหวะชีวิตไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

กนกพิชญ์  จ้อยนุแสง (2548) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ส านกังานทอ้งถ่ินในจงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของขา้ราชการส านกังานทอ้งถ่ิน
ในจงัหวดัสกลนคร มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง ในดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของตนเอง 
ดา้นประชาธิปไตยในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความมัน่คง
และความกา้วหนา้ ในขณะท่ีขา้ราชการส านกังานทอ้งถ่ินในจงัหวดัสกลนคร มีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ในดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ  และดา้นเวลาการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 

สุปรียา  เตชะอศวนนัท ์(2551) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 5  ผลการศึกษาพบวา่ระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงส่วนระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัสามารถ
เพื่อประโยชน์ขององค์กร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าการท่ีบุคคลจะท า
ประโยชน์ให้สังคมได้นั้นจะต้องได้รับการสนับสนุนท่ีดีจากองค์กรและมีความความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเต็มก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร อนัน ามาซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของขา้ราชการ ต ารวจกองบงัคบัการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 5 
จะมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดจ้ากงานพิเศษอ่ืน ๆ และ
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ดา้นหน้ีสิน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 5 
แตกต่างกนั และผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการ
อ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 5 จะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นฝ่ายงานอ านวยการท่ีสังกดั ดา้นรายไดพ้ิเศษจากการท างานต่อเดือน ดา้นรายไดจ้ากงานพิเศษอ่ืน ๆ 
และดา้นหน้ีสิน มีผลต่อระดบัความผกูพนัของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธร
ภาค 5 แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
ขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 5 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 

สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
สังกดักองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ สามารถสังเคราะห์แนวคิดมาเป็นตวัแบบส าคญั
ท่ีใชใ้นศึกษา ซ่ึงจะน าไปสู่สมมุติฐาน เพื่อรับการพิสูจน์และตอบปัญหาการ ดงัน้ี 

1. ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร คือ การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ข้าราชการต ารวจได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บรรยากาศขององคก์รมีความเสมอภาคและ
ยติุธรรม 

2. ภาวะผูน้ า/ผูบ้ริหารองค์กร เป็นความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือ
ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ขา้ราชการต ารวจไดรั้บ
การเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
บรรยากาศขององคก์รมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือการติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน คือการท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน
ท่ีท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร  มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร  ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า  ผูป้ฏิบติั
ไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

5. การติดต่อส่ือสารระหว่างองค์กร เป็นการส่ือสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให การ
ด าเนินงานเป นไปอย างราบร่ืน ทนัต อเวลาและความต องการของบุคคลในองค กร 



 66 

6.   ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมนั้ นสามารถสร้างประโยชน์ให้องค์กรมี
ประสิทธิผล เน่ืองจากช่วยจูงใจให้พนกังานเขา้ร่วมงานกบัองค์กรได ้จูงใจให้พนกังานรักและเต็มใจท่ี
จะมาท างานเป็นประจ า  และจูงใจใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

7. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสะดวกและปลอดภยัเป็นการจดัส่ิงแวดลอ้มให้เอ้ืออ านวย
ความสะดวกสบาย สร้างบรรยากาศท่ีดีมีผลต่อความรู้สึกในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานและ
ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก การทุ่มเทในการปฏิบติังาน สถานท่ีท างานตอ้งมีความปลอดภยั
และถูกสุขลกัษณะรวมไปถึงปัจจยัอ่ืนๆ เช่น มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกในการท างาน
อย่างเพียงพอและทนัสมยัอนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน ในส่วนของสถานีต ารวจจะช่วยให้ขา้ราชการ
ต ารวจเกิดความสบายใจมีความรักต่อสถานท่ีท างานและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของสถานท่ีมีการดูแลรักษา
สถานท่ีจนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อสภาพการท างาน 

8. โอกาสกา้วหน้าและการพฒันาความสามารถ  ในการท างานของบุคลากรมุ่งหวงัท่ีจะ
ไดรั้บโอกาสความกา้วหน้าและการพฒันาความสามารถเพื่อจะไดมี้ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนและมีชีวิต
ในการท างานท่ีดี อนัมีผลในการสร้างความเจริญกา้วหนา้เอ้ืออ านวยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
ดียิง่ข้ึน 

9. การได้รับการยอมรับจากผูร่้วมงาน  ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลไม่ได้
ข้ึนอยู่กบัการศึกษาอบรมอย่างเดียว แต่มีปัจจยัอ่ืนอีกท่ีมองไม่เห็น เช่น การให้ความส าคญั  การมี
ความเขา้ใจอนัดีต่อกนั ความเป็นมิตรและทศันคติของขา้ราชการต ารวจท่ีมีต่อองคก์ร หากผูป้ฏิบติังาน
เห็นวา่ฝ่ายบริหารขององคก์รมีหลกัการ  มีความยุติธรรม  และมีนโยบายท่ีเหมาะสมก็จะให้ความร่วมมือ
อย่างดีในท านองเดียวกัน  หากฝ่ายบริหารต้องการความร่วมมือจากฝ่ายปฏิบัติหรือต้องการ
ประสิทธิภาพในการท างานก็จะตอ้งด าเนินงานในทางส่งเสริม และสร้างความเขา้ใจในความรู้สึกนึกคิด
และความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน  จะตอ้งสนใจความเป็นอยู่  ผลประโยชน์และปัญหาของพนักงาน 
ตอ้งสร้างความเขา้ใจ และสร้างความรู้สึกท่ีดีใหเ้กิดข้ึน ท่ีจะเป็นผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

10. ความสมดุลระหว่างภาระงานกบัชีวิตส่วนตวัในองคก์รเป็นเพียงปัจจยัในการด าเนิน
ชีวติของมนุษย ์ ซ่ึงมนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการเวลาส่วนตวั ท่ีไม่ตอ้งการให้ส่ิงใดมารบกวน นอกจาก
การท างานแลว้ ทุกคนยอ่มตอ้งการเวลาส าหรับครอบครัว เวลาส าหรับสังคมและตอ้งการเวลาพกัผ่อน
ในการใชเ้วลาให้คุม้ค่าอย่างมีทกัษะและหลกัในการบริหารเวลาท่ีดีย่อมเกิดประโยชน์ทั้งส่วนรวมและ
ส่วนตวัท าใหส้ามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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จากการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานสรุปไดว้า่ การท่ีบุคลากรในองคก์รไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมการท างานท่ีสะดวกปลอดภยั โอกาส
ความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันาความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ ตลอดจนการไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานและความสมดุลระหวา่งภาระงานกบัชีวิตส่วนตวั จะมีผลต่อการทา้ทายทางดา้นจิตใจ 
ซ่ึงถา้ความรู้สึกทา้ทายต่อการท างานมีมากและเป็นท่ียอมรับของผูป้ฏิบติังานก็จะก่อให้เกิดความสนใจ
และการมีส่วนร่วมท าให้เกิดผลดีต่อการปฏิบติังาน 


