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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศกึษาเรื่อง “คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการต ารวจ กองก ากับ

การต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 ต าบลธาตุเชิงชุม  อ าเภอเมอืง  จังหวัดสกลนคร” ในครั้งนี้ 

ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดและความหมายคุณภาพชีวติในการท างาน

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน

3. ความส าคัญของคุณภาพชีวติในการท างาน 

4. องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน

5. บริบทของ กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 ต าบลธาตุเชิงชุม

อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

แนวคิดและความหมายคุณภาพชีวติในการท างาน 

ความหมายของคุณภาพชวีิต 

 องคก์ารอนามัยโลก (1995 อ้างถึงใน รุ่งนภา สันติศิรินิรันดร,์ 2551, หน้า 

17-18) ได้ใหค้วามหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่าเป็นการรับรูของแต่ละบุคคลต่อสถานะใน

ชีวติของพวกเขาภายใต้บริบทของวัฒนธรรมและความหมายของระบบในสังคมที่พวกเขา

อาศัยอยู่และจะสัมพันธ์กับเป้าหมายความคาดหวัง มาตรฐานของสังคมและสิ่งอื่น ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับพวกเขาเป็นแนวความคิดที่กว้างเต็มไปด้วยความซับซ้อน ครอบคลุมในแงของ

สุขภาพร่างกายของแต่ละคน สภาพจิตใจระดับของความเป็นอิสระสัมพันธภาพทางสังคม

ความเช่ือและความสัมพันธ์ที่มตี่อสภาพแวดล้อมจุดเดนของความหมายของคุณภาพชวีิต

องค์การอนามัยโลกมองก็คือ คุณภาพชวีิตทีเ่ป็นนามธรรมโดยจะรวมเอาหัวข้อที่เป็นทั้ง

ส่วนดแีละส่วนไมดีของชีวติเอาไวอีกทั้งมีหลายมิตไิมว่าจะเป็นทางด้านร่างกายจติใจ สังคม
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สิ่งแวดล้อม ผาสุก  มุทธเมธา (2535, หนา้ 96 อ้างถึงใน พัชร ี หล้าแหล่ง, 2556, หน้า 7) 

ไดสรุปไว้ว่า ชีวติที่มีคุณภาพเป็นชีวติทีส่ามารถสนองตอบความตอ้งการของตนเองได 

อย่างเหมาะสมกับอัตภาพอยู่ในกรอบและระเบียบแบบแผน วัฒนธรรมที่ดงีามตาม

มาตรฐานที่ยอมรับของสังคม พรอมทั้งสามารถพัฒนาตนเองไดอย่างเหมาะสมกับสังคมที่

เปลี่ยนแปลง ชีวิตจะมีคุณภาพไดตองอาศัยสถาบันต่าง ๆ ของสังคมรว่มกันตามบทบาท

และหน้าที่ 

  ปวันรัตน์  ตนานนท์ (2550, หน้า 1 อ้างถึงใน ณัฐพล  ศลิาทอง, 2552,  

หนา้ 1) คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของบุคลากรในหน่วยงาน เป็นส่วนส าคัญที่จะผลักดัน

ให้คุณภาพของบุคลากรมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น บุคลากรที่มีคุณภาพชวีิตการท างานที่ดี

ยอ่มมทีัศนคตทิี่ดตี่องาน เห็นความส าคัญและคุณค่าของงานที่ตนท า มีความสุขใจ 

ความพึงพอใจ และสนุกกับการท างานท าให้เกิดขวัญและก าลังใจ เกิดแรงจูงใจ และความ

ผูกพันกับงานยอมเสียสละแรงกายแรงใจ อุทิศตนให้กับงาน และหน่วยงาน ท างานด้วย

ความเต็มใจและเกิดความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  

  ศริิพร  ลือวิภากุล (2553, หน้า 8) คุณภาพชวีิตการท างาน หมายถึง  

สภาพการท างานที่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร และมีความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวท าให้เกิดความรู้สกึพึงพอใจในการท างานและชีวิตมี

คุณค่าจากการท างาน โดยไดร้ับการยอมรับจากสังคม มีความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจ 

ในการท างาน ท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

 สรุปไดวาคุณภาพชีวติ หมายถึง สภาพแวดล้อมของชีวิตที่สมดุลกันทั้งด้าน

สังคมเศรษฐกิจการเมอืง สิ่งแวดล้อม ตลอดทั้งศาสนาวัฒนธรรม ประเพณีและค่านิยมใน

สังคมที่ท าให้สมาชิกในชุมชนอยู่ร่วมกันอย่างมคีวามสุข 

 แนวคิดและความหมายคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  Huse and Cumming (1985, pp. 198-199 อ้างถึงใน ภนิตา กบรัตน,์ 2556, 

หนา้ 1)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชวีิตการท างานว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่าง

ความปรารถนา หรอืความพึงพอใจในการท างานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ 

หรอือีกนัยหนึ่งคุณภาพชวีิตการท างาน คอื ประสทิธิผลขององค์การอันเนื่องมาจาก 

ความผาสุก (Well Being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้

ประสบการณใ์นการท างาน  ซึ่งท าให้พนักงานมคีวามพึงพอใจ คอื ประการแรกชว่ยเพิ่ม

ผลผลิตขององค์การ  ประการที่สองช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผูป้ฏิบัติงานเป็น
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แรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน ประการสุดท้ายคณุภาพชีวติการท างานจะช่วยปรับปรุง

ศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน 

  ขวัญตา  พระธาตุ (2554, หนา้ 5) คุณภาพชวีิตในการท างานเป็นการรับรู้

ถึงสภาพความเป็นอยู่ ความสุขการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความพึงพอใจ 

ในระบบงาน บรรยากาศการท างาน ตลอดถึงสวัสดิการสิ่งอ านวยความสะดวกที่

นอกเหนอืจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 

  พิทูร  อมรวิทวัส (2555, หนา้ 10) คุณภาพชวีิตในการท างาน หมายถึง  

มีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ดี มีงานที่น่าสนใจ  

มีความท้าทาย เป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน 

  รุ่งนภา  สันติศิรินิรันดร์ (2551, หนา้ 5) คุณภาพชวีิตการท างาน หมายถึง 

ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อ สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย สังคม

เศรษฐกิจ รายได้ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ตลอดจนการได้รับการยอมรับจากสังคมจะ

ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 

  ทีปกาญจน์  ชัยศริิพาณิชย์ (2549, หนา้ 11-12) สิ่งตา่ง ๆ ที่เกี่ยวกับชีวติ

การท างาน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย ค่าตอบแทน และ

ความก้าวหน้าในการท างาน การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลต่าง ๆ ในองค์กร รวมถึง

การมกีิจกรรมต่าง ๆ ที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มีสว่นร่วมอย่างเหมาะสมซึ่งสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานในทุกระดับท าให้พนักงานมคีวามพึงพอใจ มี

ความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานมคีวามรู้สกึว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

และมีความผูกพันต่อองค์กร 

  วรรณา  ศักดิ์อุดมทรัพย์ (2549, หนา้ 17) สภาพที่มบีรรยากาศและ

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ก่อใหเ้กิดสุขภาพที่ดทีั้งสุขภาพใจและสุขภาพกาย มีโอกาสใช้

และพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ ได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ

ชีวติการท างานและได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มกีารด าเนินชีวติอย่างมคีวามสุขเพื่อ

น าไปสู่คุณค่าแหง่ชีวติของตนเองและครอบครัว อกีทั้งยังรูส้ึกว่าชีวิตนีม้ีความหมายทั้งต่อ

ตนเอง องค์กร และสังคม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

 Walton (1973, Abstract) ไดเ้สนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึน้

เป็นคุณภาพชีวติการท างานในหนังสอื Criteria for Quality of Working life โดยแบ่งออก 

เป็น 8 ประการ คือ 

  1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair compensation) 

หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานได้รับค่าจา้ง เงนิเดือน คา่ตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ 

อย่างเพียงพอกับการมีชีวติอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตอ้งเป็นธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกบังานหรอืองค์การอื่น ๆ ด้วย 

  2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางดา้นจติใจ นั่นคือ สภาพการ

ท างานต้องไม่มลีักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานรู้สึก

สะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

  3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานได้พัฒนาความรูค้วามสามารถได้เป็นอย่างดี 

(Development of Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ  

งานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตน

ยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

  4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจรญิเติบโตและความมั่นคงให้แก่

ผูป้ฏิบัติงาน (Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว 

ยังชว่ยใหผู้ป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่

ยอมรับทั้งของเพื่อนรว่มงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

  5. ลักษณะงานมสี่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

(Social Integration) ซึ่งหมายความวา่งานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้าง

สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหนา้ที่ตั้งอยู่บนฐาน

ของระบบคุณธรรม 

  6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิถีชีวติ และวัฒนธรรมในองค์กรจะส่งเสริมให้ เกิดการ

เคารพสิทธิสว่นบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้ง

โอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค  

และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 
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  7. ความสมดุลระหว่างชีวติ กับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life 

Space) เป็นเรื่องของการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานได้ใช้ชีวติในการท างานและชีวติส่วนตัว

นอกองค์การอย่างสมดุล นั่นคือตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการ

ปฏิบัติงานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดช่ัวโมงการท างานที่เหมาะสมเพื่อหลกีเลี่ยง  

การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผอ่น หรอืได้ใชชี้วติส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

  8. ลักษณะงานมสี่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social 

Relevance) ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผูป้ฏิบัติงานจะต้องรูส้ึก และยอมรับว่า

องค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผดิชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต  

การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจา้งงาน และเทคนิค

ด้านการตลาด 

 Maslow (1954, อ้างถึงใน ปวรรัตน์  เลิศสุวรรณเสรี, 2555, หน้า 15-16)  

มีแนวคิดว่า ความตอ้งการของบุคคลจะพัฒนาอย่างตอ่เนื่องจากความต้องการระดับต่ า 

สู่ความต้องการระดับสูงขึ้นเรื่อย ๆ Maslow จงึจัดล าดับความตอ้งการของมนุษย์ไว้  

5 ประการ ดังนี้ 

  1. ความต้องการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นมูล

ฐานในสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติ ได้แก่ ปัจจัยสี่ ประกอบด้วย อาหาร ที่อยู่อาศัย 

เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค 

  2. ความตอ้งการความมั่นคงและความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความ

ต้องการที่ต่อเนื่องหลังจากความตอ้งการทางกายได้รับการบ าบัดเพียงพอ ความต้องการ

ความมั่นคงและความปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ คือ บุคคลย่อม

มีความปรารถนาที่จะได้รับความคุ้มครองให้พน้จากภยันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อตัวเอง 

  3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) คือความตอ้งการที่จะมีสว่นร่วม

และได้รับการยกย่องจากบุคคลอื่น ตลอดจนตอ้งการความเป็นมติรและคามรักจากเพื่อน

ร่วมงานด้วย 

  4. ความตอ้งการเกียรตยิศและชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ

ในระดับที่สูงกว่าความตอ้งการ 3 ประการแรก เป็นความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่

ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย รวมถึงความต้องการความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ 

ความรู ้ความสามารถ ตลอดจนความมีอสิระและเสรีภาพ เป็นต้น 
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  5. ความตอ้งการความส าเร็จในชวีิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ

ต้องการขั้นสูงสุดที่ต้องการจะแสดงความสามารถของตนให้ปรากฏเป็นผลส าเร็จอัน

สมบูรณ์แบบ เป็นความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามแนวคิดของตนเอง กล่าวคือ  

นึกอยากได้สิ่งใดก็มีความสามารถที่จะแสวงหาสิ่งนั้นมาตอบสนองความต้องการได้ 

 Herzberg, Mausner & Snyderman (1959, p. 43) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับ

ทัศนคตติ่อการท างานของวิศวกรและนักบัญชีที่เมอืงพิทส์เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมรกิา 

จ านวน 200 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงานนั้นมาจากปัจจัยที่

แตกต่างกัน และได้สรุปเป็นแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factors Theory) วา่มีปัจจัย

ประเภทหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า เรยีกว่า ปัจจัยกระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจ 

(Motivation Factors) และปัจจัยอีกประเภทหนึ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างานที่ท า

เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation Factors)  

  เป็นปัจจัยที่สรา้งแรงจูงใจในการท างานท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน

งานที่ท า (Satisfaction) ท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเพิ่มขึน้มี 5 ประการดังนี้ 

   1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลใช้พลังความสารถท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ ใช้สตปิัญญาจัดการกับปัญหาที่

เกิดขึ้นจนส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ผลส าเร็จที่เกิดขึ้นท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมใิจ เกิด

ความพึงพอใจ เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง และมีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงาน 

   2. การได้รับการชมเชยและยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 

การได้รับการยกย่อง การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน 

และบุคคลอื่นในสังคมที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใดอย่าง

หนึ่งบรรลุผลส าเร็จซึ่งการยอมรับนับถือนีจ้ะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

   3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ลักษณะของงานที่

น่าสนใจงานที่ท้าทายความสามารถ ที่จะกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดการเรียนรู้

และศกึษางานเต็มความรูค้วามสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรอืเป็น

งานที่มีลักษณะสามารถท าได้ตัง้แต่ต้นจนจบได้โดยล าพังแต่เพียงผู้เดียว 

   4. การรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบที่ท้าทายความสามารถ งานใหม่ ๆ        

ที่ไม่ใชง่านประจ า รวมทั้งการได้รับอ านาจอย่างพอเพียงในการปฏิบัติที่ได้รับมอบหมาย 
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   5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับ

โอกาสก้าวหน้า ได้รับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความก้าวหน้าไปใน

ต าแหน่งที่สูง มีโอกาสได้ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนา

ตนเองให้มคีวามสามารถในการปฏิบัติงาน ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปัจจัยนี้

ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น หรอืมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น แตจ่ะเป็นข้อก าหนดเพื่อ

ป้องกันความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น ถ้าปัจจัยนีไ้ม่เพียงพอหรอืไม่สอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Dissatisfaction)  

 ปัจจัยสุขอนามัยมี 8 ประการ ดังนี้ 

  1. เงนิเดือนและสวัสดิการ (Salary and Welfare) หมายถึง ค่าตอบแทนหรอื 

ผลประโยชน์ที่ควรได้รับเหมาะสมกับงานที่ท า และการเลื่อนขัน้เงินเดือนที่เหมาะสมกับผล

การปฏิบัติงาน 

  2. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

และความมั่นคงขององค์กร เมื่อเกิดความมั่นคงในงานก็จะสง่ผลใหเ้กิดความพึงพอใจใน

งานด้วยเช่นกัน 

  3. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ต าแหนง่งานในอาชีพนั้นเป็นที่

ยอมรับนับถือของสังคม มเีกียรติและศักดิ์ศรเีท่าเทียมกับอาชีพอื่น 

  4. สภาพแวดล้อมของการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง 

กายภาพของงานรวมทั้งสภาพแวดล้อมอื่น ๆ เช่น การมีบริเวณที่ท างานที่ช่วยเสริม

บรรยากาศในการท างาน มีวัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและเพียงพอ มี

การถ่ายเทอากาศ มีแสงสว่างเพียงพอ และมีการคมนาคมที่สะดวก 

  5. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การวางแผนการบริหารงานขององค์กรที่มคีวามชัดเจน การตดิต่อสื่อสารที่           

เอือ้ต่อการประสานงานและปฏิบัติงาน 

  6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง การบังคับ

บัญชาในการบริหารด้วยความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาและผูใ้ห้ค าปรึกษาที่ดี 

  7. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

(Interpersonal Relation with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การตดิต่อ

ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ สัมพันธภาพที่ด ีใหค้วามช่วยเหลือ ความรว่มมอื  

ความเข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถประสานงานกันได้ดี และท างานรว่มกันได้เป็นอย่างดี 
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  8. ความมั่นคงในชีวติส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดี 

อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหนา้ที่ เช่น ความภาคภูมิใจในอาชีพ การมีเกียรติ และศักดิ์ศรี

ในอาชีพหรอืการไม่มีความสุขที่ห่างไกลจากครอบครัว ดังภาพประกอบ 2   
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

แหล่งที่มา : (อุดม ทุมโฆสิต, 2544, หน้า 296 อ้างถึงใน กนกวรรณ  ชูชีพ, 2552, หนา้ 41) 
 

 โดยสรุปแล้ว พบว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มีความสัมพันธ์และคล้าย

กับทฤษฎีของ Maslow กล่าวคือทฤษฎีของ Maslow ชีใ้ห้เห็นถึงความตอ้งการของบุคคลใน

ขณะที่ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg จะช่วยใหเ้ข้าใจถึงเป้าหมายและสิ่งจูงใจที่ตอบสนอง

ความตอ้งการได้โดยเน้นการสร้างบรรยากาศในการท างาน การด าเนินการเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย ซึ่งทฤษฎีทั้งสองต่างก็ผ่านสภาพความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานเหมอืนกันทั้ง

สองทฤษฎี หรอืเมื่อเปรียบเทียบแนวคิดของความต้องการของมนุษย์ 5 ล าดับ จากที่มี

ความจ าเป็นมากไปจนถึงที่มีความจ าเป็นน้อยนัน้ สามารถเปรียบเทียบจัดล าดับให้เข้าคู่กัน

ได้กับองค์ประกอบต่าง ๆ ของปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยกระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจตาม

แนวคิดของ Herzberg ซึ่งเริ่มจากสิ่งที่มคีวามจ าเป็นมากขึ้นไปจนถึงสิ่งที่มคีวามจ าเป็นน้อย

เชน่กัน นั่นคอื ปัจจัยสุขอนามัยไปสู่ปัจจัยกระตุ้นใหเ้กิดจูงใจนั่นเอง 

ความพึงพอใจ 

ในงาน (Job Satisfaction) 

ปัจจัยกระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจ (Motivation 

Factors) หรือ สิ่งท่ีสร้างความพงึพอใจในงาน 

(Satisfaction) 

- การได้รับการชมเชยและยอมรับนับถือ 

- ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

- ลักษณะของงานท่ีปฏบัิต ิ 

- ความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน                                  

- การรับผิดชอบ 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือสิ่งท่ีท าให้เกิดความ 

ไมพ่งึพอใจในงาน (Dissatisfaction) 

- เงินเดอืนและสวัสดกิาร - นโยบายและการบริหารงาน 

- สถานะของอาชีพ - การปกครองบังคับบัญชา 

- สภาพแวดลอ้มของการท างาน - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

- ความมั่นคงในชีวิตส่วนตัว - ความมั่นคงในงาน 

ความไมพ่งึพอใจ 

ในงาน (Job) 
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ทฤษฎีความต้องการตามล าดับชั้น                 ทฤษฎีสองปัจจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 เปรียบเทียบทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg 

แหล่งที่มา : (อุดม  ทุมโฆสิต, 2544, หน้า 301 อ้างถึงใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2552, หน้า 45) 
 

     ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีความตอ้งการกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

นับตั้งแต่ Herzberg et al., (1959, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของ

คนงานส่งผลใหเ้กิดความตระหนักในการที่จะพัฒนาการออกแบบงานแก่คนงานเพิ่มขึ้น

อย่างช้า ๆ ทั้งนีไ้ด้มกีารศกึษาควบคู่กับการศกึษาเชงิปฏิบัติในเรื่องการแก้ไข หรอื

ปรับเปลี่ยนสภาพชวีิตการท างานอย่างไรใหเ้หมาะสม คุณภาพชีวติในการท างานและ

ความรูส้ึกด้านชีวติการท างาน (Quality of Work Life Condition/Feeling: QWL-C/F) คือ 

เครือ่งมอืที่ผู้ศกึษาพยายามใช้ในการก าหนดมาตรฐานส าหรับการออกแบบหรอืการปรับ

รูปแบบของการท างาน ซึ่งข้อก าหนดนี้จะมีแนวคิดที่แตกต่างไปจากแนวคิดของ Herzberg 

หรอืของ Hackman และ Oldham (1980) ที่ศึกษาแบบแยกส่วนในเรื่องของจติวิทยาความ

ต้องการท างานและจูงใจในการท างานคุณภาพชีวติในการท างาน สภาพชีวติการท างาน

และความรูส้ึกด้านชีวติการท างาน คอืผลที่ได้จากโปรแกรมศึกษาวิจัยที่มีก าหนดระยะ

เวลานาน 10 ปี ซึ่งได้ถูกน าไปใช้ในพืน้ฐานการวิเคราะห์ในด้านสังคมศาสตรเ์กี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างงานและคนงานสังคม จากการศกึษาได้เสนอแนะว่าคนงานจะทิง้งานไป 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต                    

(Self-actualization needs) 

ความตอ้งการเกียรตยิศและชื่อเสียง

(Esteem needs) 

ความตอ้งการทางสังคม               

(Social needs) 

ความตอ้งการความมั่นคงและ 

ความปลอดภัย (Safety needs) 

ความตอ้งการทางกาย           

(Physiological needs) 

ลักษณะของงานท่ีปฏบัิติ 

ความส าเร็จในการท างานของ

บุคคล 
ความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน  

การได้รับการชมเชยและยอมรับ

นับถือสถานะของอาชีพ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล                  

การปกครองบังคับบัญชา 

นโยบายและการบริหารงาน

สภาพแวดลอ้มของการท างาน

ความมั่นคงในงาน 

เงินเดอืนและสวัสดกิาร 

ปัจจัย 

กระตุน้ให ้

เกิด 

แรงจูงใจ 

ปัจจัย

สุขอนามัย 
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เมื่องานนั้นลดคุณค่าและความหมายลงไป เช่น งานที่ปฏิบัติแบบเดิมซ้ าแล้วซ้ าอีก หรอืการ

ปฏิเสธการควบคุมคนงาน, หรอืก าลังความสามารถเกินกว่าที่คนงานเหล่านั้นมอียู่ สภาวะ

เหล่านีจ้ะน าไปสู่ความรู้สกึของความบาดหมางที่ทางสังคมวิทยาเรียกว่า “ความบาดหมาง

เฉพาะตัว (Self-Estrangement)” หรอืความรูส้ึกของการตัดขาดจากบุคคลกับงานของตน 

(Blauner, 1964, Abstract) 

 ในปี 1970 มีโครงการวิจัยหลายโครงการที่เริ่มจะศึกษาอย่างละเอียดถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างการละทิง้งานซึ่งในที่นี้เรยีกว่า “สภาพชวีิตการท างาน (Quality of 

Work Life Condition)” และความรูส้ึกบาดหมางของคนงานซึ่งเรียกว่า “ความรูส้ึกด้านชีวิต

การท างาน (Quality of Work Life Feelings) และการศกึษาก็มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง 

อย่างไรก็ตามเครื่องมือที่ได้รับการปรับปรุงพัฒนาขึ้นระหว่างกระบวนการศกึษาวิจัยนั้น

ปัจจุบันก็มีเหตุมีผลที่ชัดเจนเพียงพอที่จะน าไปใช้ประโยชน์ได้โดยทั่วไป (Wilmoth, 1983, p. 44) 

 Sashkin and Morris (1984, Abstract) ได้ศึกษาเพิ่มเติมจากการศกึษาเกี่ยวกับ

สังคมวิทยา(Marx; Durkheim, 1893/1947 ; Mayo, 1933) พบว่าคุณภาพชวีิตในการ

ท างานสภาพชีวติการท างาน และความรู้สึกด้านชีวิตในการท างาน สามารถวัดด้วย

เครื่องมือวัด 2 ตัวด้วยกัน อันแรกใช้วัดความตอ้งการพืน้ฐาน 3 ประการของมนุษย์ตอ่การ

ท างานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์สภาพงาน อันที่ 2 จะให้ตัวแทนคะแนนของภาพรวม

ความรูส้ึกทั้งหมดของผูถู้กศกึษาในการละทิง้งานของตนเอง โดยที่ความตอ้งการพื้นฐาน  

3 ประการต่อการท างานของมนุษย์อันได้แก่ ความตอ้งการอสิรภาพหรือ การควบคุม 

ความตอ้งการตอ่คุณค่าความหมายของงานทั้งหมด และความต้องการตอ่ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลระหว่างการท างาน 

 Sashkin and Lengermann (1984, pp. 133-144) ต่อมา Sashkin และ 

Lengermann ได้พัฒนาเครื่องมอืวัดคุณภาพชีวติในการท างาน สภาพชวีิตการท างานและ

ความรูส้ึกด้านชีวติการท างานขึน้ โดยการศกึษาวิจัยกับประชากรเป้าหมายซึ่งเป็นนัก

เทคนิคการแพทย์จ านวน 150 คน พบว่า คุณภาพชีวติในการท างาน สภาพชีวติการท างาน 

(Quality of Work Life Conditions) วัดได้ใน 5 มิติดังตอ่ไปนี ้ 

  1. อิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึงการมเีสรีภาพในการก าหนด

แนวทางการท างานด้วยตนเองมากกว่าการถูกก าหนดหรอืการถูกติดตามอย่างใกล้ชิด  

จากผลการศกึษาที่ผา่นมาพบว่า ประชากรเป้าหมายเลือกว่าการมอีิสระในการท างานว่ามี

ผลตอ่คุณภาพชีวติในการท างาน มากกว่าร้อยละ 50  
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  2. ความเร็วของงานและงานประจ า (Work Speed and Routine) หมายถึง

การที่องค์กรสามารถก าหนดการท างานให้มีระบบ เป็นงานประจ า ที่มรีะเบียบแบบแผน  

ก็จะท าให้มีการควบคุมอย่างเคร่งครัดน้อยลง รวมทั้งการมอบหมายงานที่มีจ านวน

เหมาะสมไม่มากเกินไปหลีกเลี่ยงการมงีานเร่งด่วน ก็จะส่งผลใหก้ารออกจากงานก็จะ

เกิดขึ้นนอ้ยลงตามไปด้วยถือได้ว่าเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มผีลตอ่คุณภาพชีวติในการท างาน

ของพนักงาน โดยที่ผ่านมาพบประชากรในการศกึษาเลือกปัจจัยนี้ถึงร้อยละ 13 

  3. ปฏิสัมพันธ์ตามหน้าที่งาน (Task-Related Interaction) คือการมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูร้่วมงานระหว่างการท างาน ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์ 

Katz and Kahn (1966) ซึ่ง Sashkin and Lengermann (1984) ได้อภิปรายอย่างกว้างขวาง

ว่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานมคีวามส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ไม่เฉพาะเพียงแค่การพูดคุยกัน

ฉันท์เพื่อนหรอืเพื่อทางสังคมเท่านั้นแต่รวมถึงระหว่างการท างานรว่มกันตามหน้าที่ด้วย 

  4. โอกาสความก้าวหนา้ของบุคคล (Personal Growth Opportunity) 

หมายถึงโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ จากการท างานของแผนกอื่นขององค์กร

นอกเหนอืจากงานประจ าของตนเอง มโีอกาสสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่าง

เต็มที่ ซึ่งผลจากการศกึษาที่ผ่านมาพบว่าประชากรศึกษา เลือกว่าโอกาสความก้าวหน้า

ของบุคคล มีผลตอ่คุณภาพชีวติในการท างานประมาณร้อยละ 15 ซึ่งถือว่ามาก 

  5. ความซับซ้อนของงาน (Work Complexity) แมว้่าผลจากการศกึษาที่ผ่าน

มาพบว่าประชากรศึกษาเพียงแค่รอ้ยละ 10 เท่านั้นที่เลือกปัจจัยในข้อนี้วา่มีผลตอ่คุณภาพ

ชีวติในการท างานของพนักงาน แต่ความส าคัญของการศกึษาในมิตนิี ้จะช่วยใหเ้ราทราบได้

ว่าพนักงานมีความเห็นเกี่ยวกับงานของตนเองว่ามีความหมายและความน่าสนใจมากน้อย

เพียงใด เนื่องจากพนักงานที่เห็นวา่งานที่ตนรับผิดชอบอยู่นั้นมีความซ้ าซาก ธรรมดาไม่มี

ส่วนใดน่าสนใจเป็นพิเศษก็มักจะมีแนวความคิดที่จะปรับเปลี่ยนงานใหม่ในที่สุด 

 

ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

 คุณภาพชีวติการท างานเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ตามลักษณะขององค์การ

หรอืความคาดหวังของคนที่ท างานในองค์การที่เปลี่ยนแปลงไป จากการที่องค์การมี

บุคลากรที่มคีุณภาพชวีิตการท างานที่ด ีเท่ากับเป็นการสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพ 

ของงาน และท าให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามสุข Holley and Kenneth (1983, Abstract) ดังนั้น 
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คุณภาพชีวติการท างานจงึมีความส าคัญต่อชีวติมนุษย์ที่บ่งบอกถึงสภาพความเป็นอยู่ที่ด ี

ความมคีุณค่าแหง่ตนและความรู้สกึเป็นปกติสุขในการด ารงชีวติของบุคคล  

สมพันธ์ หญิชีระนันทน์ (2539, บทคัดย่อ) นอกจากนี้คุณภาพชีวติการท างานยังมี

ความส าคัญ 2 ประการ คอื ประการแรก คุณภาพชีวติการท างานเป็นสิ่งอันชอบธรรมและ

มีการเคารพในคุณค่าของความเป็นมนุษย์ ประการที่สอง คุณภาพชีวิตการท างานที่สูงขึน้

นั้นท าใหบุ้คลากรสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ และเป็นสิ่งที่เสริมแรงซึ่งกันและกัน 

(Lehrer (1982, p. 326) ขณะเดียวกัน 

 คุณภาพชีวติการท างานมีผลต่อสมรรถนะในการท างาน (Competency)  

ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) มีความคิดสร้างสรรค์ในงาน (Creating) และเป็นตัว

ผลักดันให้เกิดผลผลติที่ดีของงาน (Productivity) Brook & Anderson (2005, p. 212)  

โดยคุณภาพชวีิตการท างานที่ด ีจะส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

และคงอยู่กับองค์การนานขึ้น ซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์การนั้นสามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพ 

Lee & Kearns (2005, p. 200) โดยคุณภาพชวีิตการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์

โดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองค์การ Cascio (1992, Abstract) 

ในทางตรงกันข้ามถ้าคุณภาพชวีิตการท างานไม่ดี จะท าให้บุคคลขาดขวัญและก าลังใจใน

การท างาน ความพึงพอใจในงานลดลง อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

Knox & Irving (1997, Abstract) 

 อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการให้แนวคิดเกี่ยวกับประโยชน์ของการเสริมสร้าง

คุณภาพชีวติการท างานไว้ เช่น พงศธ์ร  พันลึกเดช (2548, หนา้ 39) ได้เสนอว่า ประโยชน์

ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานนั้น ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่สง่เสริมการท างานของ

ผูป้ฏิบัติงานให้มแีรงจูงใจในการท างาน มีความพึงพอใจในการท างาน และมีความผูกพัน

ต่อองค์การมากขึ้น จนน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานร่วมกันในองค์การ ขณะที่ Schuler 

& Others (1989, p. 492) ได้กล่าว สรุปประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างาน ได้แก่  

1) เพิ่มความพงึพอใจในการท างาน (Maximized Employee Satisfaction) เสริมสรา้งขวัญ

และก าลังใจให้บุคลากร (Increase Employee Morale) 2) ท าให้ผลผลติเพิ่มขึน้ (Higher 

Productivity) อย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 3) ประสิทธิภาพในการ

ท างานเพิ่มขึน้ (Higher Efficiency) จากการที่พนักงาน มีส่วนรว่มและสนใจงานมากขึน้  

4) ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วย (Reduce Stress, Accident and Illness) 

จากการท างาน 5) การลดค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล (Minimized Medical Costs)  
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รวมถึงค่าประกันสุขภาพ 6) การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิจากการท าประกัน (Minimized 

Insurance Claims)ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก (Work Force Flexibility) และความสามารถ

ในการสับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้สกึในการเป็นเจ้าขององค์การ 

และการมีสว่นร่วมในการท างานมีเพิ่มขึน้ 7) อัตราการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรดีขึน้ 

(Better Selection Rations) เนื่องจาก องค์การมคีวามน่าสนใจเพิ่มขึ้น จากความน่าเชื่อถือ

เรื่องคุณภาพชวีิตการท างานที่ดขีององค์การ 8) ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของ

บุคลากร (Reduce Absenteeism and Turnover) โดยเฉพาะบุคลากรที่ดี และ 9) ท าให้

บุคลากรรู้สกึสนใจงานมากขึ้น (Increase Job Iinvolvement) จากการให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร และการเคารพ

สิทธิของบุคลากร 

 นอกจากนี ้Gordon (1991, pp. 635-637) ได้กล่าวว่า การส่งเสริมคุณภาพชวีิต

การท างาน เป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจกับฝา่ย

บริหารและสร้างโอกาสในการท างานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวข้องกับ “งาน” 

และมีผลโดยตรงต่อคน ท าใหเ้กิดประสทิธิผลขององค์การ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุง

โครงสรา้งพื้นฐานของงาน และระบบการท างาน ระบบการให้รางวัลใหส้อดคล้องกับ

กระบวนการในการท างานและผลผลติรวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน  

มีหลายหน่วยงานได้น าแนวทางสง่เสริมคุณภาพชวีิตการท างานมาใช้ โดยในระยะแรกเน้น

การเพิ่มประสทิธิภาพการท างาน ปรับปรุงการท างาน และลดค่าใช้จ่ายหรอืงบประมาณ

ของหน่วยงาน โดยอาศัยวิธีการท างานเป็นกลุ่มคล้ายกับระบบกลุ่มคุณภาพ (Quality 

Circles) โดยจัดใหม้ีการประชุมกันภายในกลุ่ม และให้บุคลากรเสนอแนะข้อคิดเห็นในการ

ปรับปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่าของงานที่ท า ซึ่งจากการที่น าแนวทางสง่เสริมคุณภาพ

ชีวติการท างานไปใช้ พบว่า บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการท างานมากขึ้น อัตราการขาดงาน และการลาออกของบุคลากรลดลง ตามไปด้วย 

 Greenberg and Baron (1995, p. 647) ได้กล่าวว่า คุณภาพชวีิตการท างานเป็น

ส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การโดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึน้ของผลผลิต และการปรับปรุง

คุณภาพซึ่งเกี่ยวข้องกับพนักงาน ในการมสี่วนรว่มตัดสินใจในเรื่องซึ่งเกี่ยวข้องกับการ

ท างาน การตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของพนักงาน ท าใหพ้นักงานมีความ

ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ ดังนั้น นักพัฒนาองค์การจงึพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบ 

เพื่อสร้างสภาพการท างานใหม้ีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสร้างความผูกพันในองค์การ  
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ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์การซึ่งก็คือคุณภาพชีวติการท างานนั่นเอง 

โดยคุณภาพชวีิตการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ด ี3 ด้าน คือ 1) ผลโดยตรงในการเพิ่ม

ความรูส้ึกพึงพอใจในการท างานสร้างความรูส้ึกผูกพันต่อบุคลากร และลดอัตราการ

เปลี่ยนงาน 2) ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น และ 3) เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่น ในเรื่องผล

ก าไรที่เพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ฯลฯ ส าหรับ Mondy and Noe 

(1996, p. 284) กล่าวถึง การส่งเสริมคุณภาพชวีิตการท างานว่า มีความหมายรวมไปถึง

กลยุทธ์ต่าง ๆ ในการบริหารงาน ได้แก่ การออกแบบงานใหม่ (Job Design) การจัดกลุ่ม

คุณภาพการท างาน (Autonomous Workgroups) การบริหารงานแบบมีสว่นร่วม โดย

หลักการพืน้ฐานของคุณภาพชีวติการท างานจะมีประโยชน์ คือ ช่วยเพิ่มระดับความพึง

พอใจในการท างาน และเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานแก่คนงาน ซึ่งจะเป็นการน าไปสู่

การเพิ่มขึ้นของผลผลติ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวติการ

ท างานมีประโยชน์ คอื เป็นปัจจัยที่สง่เสริมการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้มีแรงจูงใจ 

ในการท างานเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งน าไปสู่

ความส าเร็จในการท างานร่วมกันในองค์การ ช่วยลดความเครียด ลดปัญหาการขาดงาน 

การลาออก อกีทั้งยังเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีสว่นร่วมในการแก้ไขปัญหาในองค์การ 

และเป็นประโยชน์ในการบริหารจัดการในองค์การ 

    

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 

 

 ได้มนีักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศหลายท่าน กล่าวถึง

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้หลายทัศนะ ดังนี้ สุภาวดี  วิรยิะโกวินท์ (2549, 

หนา้ 8-9) ได้เสนอว่าคุณภาพชวีิตการท างาน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับรายได้เงนิเดือน

หรอืผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานเต็มเวลา และสวัสดิการที่ได้รับอย่าง

เพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทั่วไปและได้รับอย่างยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบหนา้ที่

ตนเองกับต าแหนง่หนา้ที่อื่นที่มลีักษณะงานคล้ายกัน 

  2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย หมายถึง สภาพการปฏิบัติงาน และช่ัวโมง 

การท างานที่เหมาะสม โดยมีสภาพแวดล้อมทางกายภายของสถานที่ท างานที่บริการ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



24 

เกี่ยวกับเครื่องมือ เครื่องใช้ที่จัดไว้อ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ มีความ

ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ มกีารป้องกันการแพร่กระจายของเชือ้โรค และมีการก าหนดเป็น

ระเบียบปฏิบัติที่ตอ้งปฏิบัติรว่มกัน และมีการตรวจสอบเครื่องมือเครื่องใช้ให้อยู่ในสภาพที่

พร้อมใชง้านตลอดเวลา 

  3. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง หมายถึง การมโีอกาสท างานได้

อย่างอสิระได้ใชท้ักษะที่หลากหลายในการท างาน ได้เรียนรู้งานจากการท างาน ท าให้เกิด

การเพิ่มพูนความรูค้วามช านาญในการปฏิบัติงาน โดยได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้

ความช านาญส าหรับการปฏิบัติงาน 

  4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน หมายถึง โอกาสในการพัฒนา

ความสามารถ ได้รับการเลื่อนช้ันยศและต าแหนง่หนา้ที่การงานให้สูงขึ้น ในงานที่ปฏิบัติอยู่

มีโอกาสประสบความส าเร็จ และมีความมั่นคงในการท างาน 

  5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การท างานที่ไม่มีอคติ มีความเปิดเผย

และจริงใจจากผู้รว่มงาน ได้รับการยอมรับจากผู้รว่มงาน มีบรรยากาศในการท างานที่เป็น

มิตร และมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

  6. สิทธิสว่นบุคคล หมายถึง ในการท างานบุคคลได้รับการเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคล ได้รับความเสมอภาค ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม โดยได้รับโอกาสใหแ้สดง

ความคิดเห็ นอย่างเสรี 

  7. ช่วงชีวติโดยรวม หมายถึง การรักษาความสมดุลในการด ารงชีวิต โดย

การแบ่งเวลาใหม้ีสัดสว่นเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาในการท างาน การใชเ้วลาส าหรับ

ครอบคัว และมีเวลาเพียงพอส าหรับการพักผอ่น 

  8. ความภาคภูมใิจในองค์การ หมายถึง ความรู้สกึภาคภูมใิจในการท างาน

ในองค์การที่มีช่ือเสียง และได้รับการยอมรับจากสังคม โดยรับรู้ว่าองค์การมคีวาม

รับผิดชอบต่อสังคม และกระท ากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ 

 สมหมาย  มั่งคั่ง (2549, หนา้ 11) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการ

ท างานประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ เงินเดอืนมคีวามเพียงพอ สามารถด ารงชีพในสังคมได้

อย่างมคีวามสุข ได้รับเงนิเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เช่น 

ค่าตอบแทน เงินสวัสดิการ และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
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  2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการ

ท างานทั้งด้านกายภาพและจติภาพซึ่งเป็นสภาพที่มคีวามปลอดภัย ไม่มคีวามเครียด และ

เอือ้อ านวยต่อการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนของ

หนว่ยงานเพื่อช่วยใหบุ้คลากรเกิดความรูค้วามสามารถและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง 

  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมาย

ช่วยเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถจากการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง จนกระทั่งเป็นที่

ประจักษ์แก่บุคลากรในหนว่ยงาน และบุคคลทั่วไปสามารถน าไปใช้กับงานอื่น ๆ ได้ 

  5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง งานที่ปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของ

บุคลากรในหนว่ยงานก่อให้เกิดความสามัคคีระหว่างเพื่อนรว่มงาน 

ท าให้เกิดการยอมรับ รวมทั้งการที่บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นตอ่ระเบียบของ 

หนว่ยงาน การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีการปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ 

  7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน หมายถึง การก าหนดเวลา

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมโดยมีเวลาให้กับเพื่อน ครอบครัว และสังคม 

  8. การปฏิบัติงานรว่มกับสังคม หมายถึง ความรูส้ึกภาคภูมใิจในงานและ

องค์การที่ตนท าอยู่ โดยได้ท าประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของสังคมสร้างความเชื่อถือจนเป็นที่ยอมรับของสังคม อ านวยความสะดวก

และให้บริการด้านต่าง ๆ และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดใีนหน่วยงาน 

 ศริิกานต์  ทิมย้ายงาม (2550, หนา้ 6) ได้เสนอว่าคุณภาพชวีิตการท างาน

ประกอบด้วย  8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทน

จากการท างานที่เพียงพอต่อสภาพการด าเนินชีวติในปัจจุบัน และมีความยุติธรรม 

  2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ความปลอดภัย 

ในการท างานมสีุขภาพกายและสุขภาพจิตดี มีความล่องตัวในการท างานและมีบรรยากาศ 

ในการท างานที่ดี 

  3. การพัฒนาความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การให้

โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ และน าความรู้ออกมาใช้ในการท างานให้เกิด

ประโยชน์ตอ่หน่วยงานให้มากที่สุดตามก าลังความสามารถของแต่ละบุคคล อีกทั้งเป็นงาน

ที่ส าคัญและมีความหมายส าหรับตนด้วย 
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  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การส่งเสริมให้มีความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพการท างาน ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถของแตล่ะบุคคลใหพ้ัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน อันมีผลตอ่การเลื่อนต าแหนง่และมีระยะเวลาในการ

ท างานได้นานตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

  5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง โอกาสที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดี

กับบุคคลอื่นหรอืหนว่ยงานอื่น และในขณะเดียวกันก็เป็นการสร้างความรูส้ึกว่าตนเป็น 

ส่วนหนึ่งของเพื่อนรว่มงานมีสว่นร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน และได้รับความเสมอภาค 

ในความก้าวหน้าด้วยความยุติธรรม 

  6. ความมีระเบียบกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถ 

ในการใชส้ิทธิในเรื่องส่วนตัว ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ตอ่

หนว่ยงาน สทิธิที่พึงได้รับเกี่ยวกับสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล หรอืรางวัลด้วยความ 

เป็นธรรม 

  7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน หมายถึง การท างานในลักษณะที่

มีปริมาณเหมาะสมกับสภาพการด าเนินชีวติส่วนตัว เพื่อให้มโีอกาสได้พักผ่อนหรอืมีเวลา

ใช้ชีวติส่วนตัวบ้าง 

  8. การปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง ได้ท างานที่เป็นประโยชน์หรือมีสว่นร่วม

ต่อชุมชนหรือต่อสังคม เพื่อให้สังคมได้เห็นคุณค่าและมีความศรัทธา ท าให้เกิดความรูส้ึก

ภูมใิจ 

 Walton (1973, pp. 12-16) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบ

ขึน้เป็นคุณภาพชีวติการท างาน แบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ คอื 

  1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวติการท างานได้ เนื่องจาก

ทุกคนมคีวามตอ้งการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับค่าตอบแทนทาง

เศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวติอยู่รอด บุคคลนอกจากจะ

สร้างความคาดหวังในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้วยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ้ื่นใน

ประเภทงานแบบเดียวกัน ดังนัน้ เกณฑ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชีว้่ามี

คุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะพิจารณาในเรื่องดังตอ่ไปนี้ 

   1.1 ความเพียงพอ คอื ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้นเพียงพอที่จะ

ด ารงชีวติตามมาตรฐานและสังคม 
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   1.2 ความยุติธรรม คอื การประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ

ลักษณะงานพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอื่น

ที่มลีักษณะคล้าย ๆ กัน 

  2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คือ ผูป้ฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย 

และสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่สง่ผลเสียต่อสุขภาพและปลอดภัย 

ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

  3. โอกาสก้าวหนา้และมั่นคงในงาน (Opportunity for Continued Growth 

and Security) คือ งานที่ปฏิบัติและได้รับมอบหมาย จะมีผลต่อการคงไว้และขยาย

ความสามารถของตนเองให้ได้รับความรูแ้ละทักษะใหม่ มีแนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อน

ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพการท างาน ตัวบ่งช้ีเรื่องความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในการท างานมีเกณฑ์การพิจารณา คอื 

   3.1 มกีารพัฒนาการท างาน หมายถึง ได้รับผดิชอบ ได้รับมอบหมายงาน

มากขึ้น 

   3.2 มแีนวทางก้าวหน้า หมายถึง มคีวามคาดหวังว่าจะได้รับการเตรียม

ความรูส้ าหรับงานในหน้าที่ที่สูงขึน้ 

   3.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความก้าวหนา้ของโอกาสที่จะท างานให้

ประสบความส าเร็จในองค์การหรอืในสายงานอาชีพ อันเป็นที่ยอมรับของผู้รว่มงาน 

สมาชิกครอบครัว หรือผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ 

   3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจา้งและรายได้ที่จะ

ได้รับจากการว่าจา้ง 

  4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Opportunity to Use 

and Develop Human Capacities) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ 

เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศกึษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของ

บุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวติการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท า

หนา้ที่โดยใช้ศักยภาพที่มอียู่อย่างเต็มที่มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การ

แก้ไขตอบสนองในรูปแบบของการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม เป็นผลใหบุ้คคลประสบความส าเร็จ

ในชีวติ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ในด้านทักษะ ความรูท้ี่จะท าให้งานมี

คุณภาพสามารถพิจารณาจากเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
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   4.1 ความเป็นอิสระหรอืการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อยที่

ผูป้ฏิบัติงานมอีิสระ สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 

   4.2 ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ผู้

ปฏิบัติได้ใชค้วามรูค้วามช านาญมากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะของเดิม เป็นการขยายขีด

ความสามารถในการท างาน 

   4.3 ความรูใ้หม่และความเป็นจรงิที่เด่นชัด คอื บุคคลได้รับการพัฒนาให้

รู้จักหาความรูเ้กี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางตา่ง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่

คาดว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทางนัน้ ท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงาน และ

ผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ 

   4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่

เกี่ยวกับการท างาน ผูป้ฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรูค้วามช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้น

ได้ดว้ยตนเองทุกขั้นตอนมิใช่ปฏิบัติได้เป็นบางสว่นของงาน 

  5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) การท างานรว่มกันเป็นสิ่งที่

ผูป้ฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับ

และร่วมมอืกันท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการท างานเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การ ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลตอ่บรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวพิจารณาได้ 

ดังนี้ 

   5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานรว่มกัน  

โดยค านึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมอีคติหรอืไม่ควรค านึงถึง 

พวกพ้อง และยึดถือเรื่องสว่นตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน 

   5.2 ไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 

   5.3 การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คอื ควรมคีวามรูส้ึกว่าทุกคน

มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดกีว่าเดิมได้ 

   5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลอืซึ่งกัน

และกันมีความเข้าใจในลักษณะของบุคคลในการสนับสนุนทางอารมณ์ และสังคม 

   5.5 มกีารติดตอ่สื่อสารในลักษณะเปิดเผย คอื สมาชิกในองค์การ  

หรอืบุคคลที่ท างานควรแสดงความคิดเห็น ความรูส้ึกของตนอย่างแท้จริงตอ่กัน 

  6. สิทธิสว่นบุคคล (Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้

เจ้าหน้าที่ได้มสีิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกัน
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และกันหรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคลซึ่งสามารถพิจารณาได้ ดังนี้ 

   6.1 ความเฉพาะตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะ 

การปฏิบัติงานผู้บริหารอาจต้องการขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงาน ซึ่งผูป้ฏิบัติก็จะให้

ข้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีสทิธิที่จะไม่ใหข้้อมูลอื่น ๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตน 

ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

   6.2 มอีิสระในการพูด คือ การมสีิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย 

เศรษฐกิจหรอืสังคมขององค์การตอ่ผูบ้ริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลตอ่การ

พิจารณาความดีความชอบของตน 

   6.3 มคีวามเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความตอ้งการรักษาความ

เสมอภาคในเรื่องของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับ ค่าตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

   6.4 มีความเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผู้รว่มงาน 

  7. การท างานและการด าเนินชีวติโดยรวม (Work and The Total Life Space) 

คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองใหเ้หมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาท

ชีวติของตนเองครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ 

  8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมการ

ท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผดิชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความเพิ่มพูนคุณค่า 

ความส าคัญของงานและอาชีพของผูป้ฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้วา่

องค์การของตนได้มสี่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย 

เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนรว่มในการรณรงคด์้านการเมอืงและอื่น ๆ 

 Huse and Cummings (1985, pp. 198-199) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน 

ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานที่สังคม

ก าหนดไว้โดยผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายได้

จากงานอื่น ๆ 

  2. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่

ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



30 

  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 

Capacities) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  

โดยพนักงานมีโอกาสได้พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนดว้ยการฝกึอบรม และการ

เรียนรู้จากประสบการณท์ างานของพนักงานได้ด้วยความช านาญจากงานที่ท าอยู่ จนเกิด

ทักษะความช านาญในการท างานอย่างสูง และน ากลับไปพัฒนาองค์การให้เกิดประโยชน์

ยิ่งขึ้นไป 

  4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) หมายถึง 

ลักษณะงานนั้นจะต้องส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงานนั้น ๆ 

ด้วยพนักงานมโีอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ โดยการพิจารณาตามความรู้ความสามารถ 

ต าแหน่งงาน ตลอดจนมีความมั่นใจต่อความมั่นคงในการท างานต่อการท างานที่ปฏิบัติอยู่ 

  5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน

ได้รับการยอมรับหรอืรู้สกึว่ามีความส าคัญในการปฏิบัติงาน การมีสว่นรว่มในการท างาน

ระหว่างเพื่อนรว่มงานหรอืผู้บังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งใน

เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

  6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การมคีวาม

ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพใน 

สิทธิสว่นบุคคล ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของบุคลกร บรรยากาศขององค์การ 

มีความเสมอภาคและมีความยุติธรรม 

  7. ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวติส่วนตัว (The Total Life Space) 

หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวติ

โดยส่วนรวม มคีวามสมดุลของการท างานกับการใชเ้วลาวา่งที่ให้กับครอบครัว เวลา

พักผอ่นและเวลาที่ให้กับสังคมไม่ให้มผีลกระทบต่อครอบครัว เชน่ การท างานล่วงเวลา

มากเกินไป และมีช่วงเวลาที่ได้พักผอ่นคลายความเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

  8. ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ตอ่สังคม (Social Relevance) หมายถึง 

การท างานนั้น ๆ จะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องกับสังคมและความรับผิดชอบต่อองค์การ ชุมชน  

มีกิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ตอ่สังคม รวมทั้งหนว่ยงานของตนได้ท าประโยชน์

ต่อสังคม ช่วยเหลือสังคมเพื่อเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของอาชีพพนักงาน และเกิด

ความรูส้ึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 
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 Bruce and Blackburn (1992) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของ

คุณภาพชีวติการท างานไว้ 8 องคป์ระกอบ ดังตอ่ไปนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ

เพียงพอ  2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 3) การมโีอกาสในการ

พัฒนาความสามารถ โดยท า งานที่มคีวามหมายและแสวงหาแนวทางใหม ่ๆ ในการท างาน 

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซึ่งหมายความรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะ

และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน 5) การบูรณาการทางสังคม 

ซึ่งหมายถึงการมโีอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร  6) การที่พนักงาน

ท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสก้าวหนา้อย่างเท่า

เทียมกัน 7) การมเีวลาว่าง หมายถึงความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและ

งานได้อย่างเหมาะสม และ 8) การยอมรับทางสังคม คือ มคีวามภูมิใจต่องานที่รับผดิชอบ

และต่อนายจ้าง 

 จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศขา้งตน้ 

ผูว้ิจัยจงึใช้แนวคิดของ สมหมาย  มั่งคั่ง (2549, หนา้ 11) เป็นแนวทางในการบ่งบอกและ 

เป็นตัวก าหนดระดับคุณภาพชวีิตในการท างานของข้าราชการต ารวจกองก ากับการต ารวจ

ตระเวนชายแดนที่ 23 ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่  1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม  

2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  5) การบูรณาการทางสังคม 6) ระเบียบข้อบังคับ

ในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหว่างชีวติและการท างาน และ 8) การปฏิบัติงานใน

สังคม โดยมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

   ได้มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายของค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ

พอเพียง ไว้ดังนี้ อุทัย  หริัญโต (2523, หน้า 124-125) กล่าวว่า ค่าตอบแทนการท างาน 

(Compensation) ได้แก่ ค่าจา้งและเงินเดือน รวมทั้งได้เสนอทัศนะของนักวิชาการในหลาย

สาขาวิชาที่เกี่ยวกับค่าจ้างและเงนิเดือนไว้ ได้แก่ ทัศนะของนักสังคมวิทยา ค่าจ้างและ

เงินเดอืน หมายถึง สิ่งตอบแทนจากการใช้แรงงานของบุคคลอันแสดงถึงฐานะทางสังคม

และเศรษฐกิจของคน กล่าวคือ คนที่ได้รับค่าจ้างและเงินเดือนสูงย่อมมีฐานะทางสังคมสูง 

และแสดงให้เห็นว่าบุคคลนั้นมสีถานภาพ (Status) สูงกว่าคนที่ได้รับค่าจ้างและเงินเดือน

น้อย มองในทัศนะของนักจิตวิทยา เงนิเดือนและค่าจ้าง คือ สิ่งกระตุ้นในการท างานหรือสิ่ง

ที่สนองความต้องการของมนุษย์ มองในทัศนะของนักเศรษฐศาสตร์ ค่าจ้างและเงินเดือน 

เป็นรายจ่ายต้นทุนของผูจ้้าง และในขณะเดียวกันก็เป็นรายได้ของผูท้ างานด้วย 
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   ส่วนทัศนะของนักบริหารงานบุคคลนั้น ค่าจา้ง หมายถึง จ านวนเงินที่

ผูป้ฏิบัติงานได้รับเป็นค่าตอบแทนจากการใช้แรงงาน โดยปกติการจา่ยค่าจา้งถือเกณฑ์จา่ย

เป็นระยะเวลาสั้น ๆ เป็นช่ัวโมง รายวัน หรอืรายสัปดาห์ หรอือาจจ่ายตามจ านวนงานเป็น

ชิน้ ๆ ก็ได้ ค าว่า ค่าจ้าง หมายรวมถึงเงินเดือน เงนิโบนัส ค่าบ าเหน็จ นายหน้า รวมถึง

ประโยชน์ที่ได้รับอื่น ๆ ดว้ยเช่นเดียวกับ เสนาะ  ติเยาว ์(2526, หนา้ 199) กล่าวว่า 

ค่าตอบแทน หมายถึง การจา่ยใหก้ับการท างานอาจเรียกเป็นค่าจา้งหรอืเงินเดือนก็ได้  

เงินคา่จ้าง หมายถึง เงนิที่คนงานได้รับโดยถือเกณฑ์จ านวนช่ัวโมงที่ท างาน ค่าจ้างจะขึน้ลง

ตามช่ัวโมงการท างาน สว่นเงนิเดือน ได้แก่ รายได้ที่ได้ประจ าในจ านวนคงที่ไม่เปลี่ยนแปลง

ไปตามจ านวนชั่วโมงท างานหรอืจ านวนผลผลติ ค่าตอบแทนตามกฎหมายของไทย เรียกว่า 

ค่าจา้ง ซึ่งรวมถึงเงนิเดือน ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยัน โบนัส ค่าตอบแทนเป็นเงินประจ าวัน 

ประจ าสัปดาห ์เบี้ยเลี้ยง และสวัสดิการ กฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยใหค้ านิยาม 

ของค่าจ้างว่า เงินหรอืเงนิและสิ่งของที่นายจ้างจา่ยใหลู้กจ้างเป็นการตอบแทนการท างาน

ในเวลาปกติของวันท างาน หรอืจ่ายใหโ้ดยค านวณตามผลงานที่ท าได้ รวมถึงเงนิเดือนหรอื

เงินและสิ่งของที่จ่ายใหใ้นวันหยุด ซึ่งลูกจ้างไม่ได้ท างานและในวันลาด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 

พะยอม  วงศ์สารศรี (2530, หนา้ 152) ที่ได้ใหค้วามหมายของค าว่าค่าจ้างและเงินเดือนไว้

ดังนี้ ค่าจา้ง (Wage) หมายถึง จ านวนเงินที่คนงานได้รับเป็นค่าตอบแทนโดยถือเกณฑ์

จ านวนช่ัวโมงในการท างานของคนงานเพราะค่าจา้งสว่นใหญ่ก าหนดไว้ส าหรับคนงานเป็น

รายชั่วโมงที่เรยีกกันว่า Nonsupervisory หรอื Blue-collar เงินเดอืน (Salary) หมายถึง 

จ านวนเงินที่บุคคลได้รับเป็นการ ตอบแทนการท างาน ถือเกณฑจ์า่ยเหมาเป็นรายเดือน

และถือเป็นรายได้ประจ า เราเรียกกันว่า White-collar และ Professional 

   ส่วนค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Salary and Wage)  

ซึ่งพิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คอื ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและค่าตอบแทนที่เพียงพอ 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (Fair Pay) คือ การจ่ายค่าจา้งและเงนิเดือนตามหลักงานเท่ากัน

เงินเท่ากัน (Equal Pay of Equal Work) ซึ่งเป็นหลักการที่ตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารค่าจา้ง

เงินเดอืน เช่น การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การประเมินค่างาน (Job Evaluation)  

การจัดท าโครงสรา้งค่าจ้างเงนิเดือน (Pay Structure) มาประยุกต์ใชใ้ห้มีความเหมาะสมกับ

แตล่ะองค์การ โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์การด้วย  

ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพ

ทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงนิเฟ้อ ซึ่งค่าจ้างและเงินเดือนที่เหมาะสมควรจะสามารถ 

เลี้ยงครอบครัวที่ประกอบด้วยสมาชิก 4 คน คอื พ่อ แม่ และลูก 2 คนได้ ส าหรับ  
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ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2545, หนา้ 244) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมว่า หมายถึงค่าตอบแทนสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ท าให้

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจสามารถตอบสนองความตอ้งการทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง

ให้กับองค์การและหนว่ยงาน ช่วยลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยด ารงชีวติให้ง่ายขึ้น บุคลากร

ไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อม จึงปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ การก าหนด

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ท าให้เกิดคุณภาพการท างานของขา้ราชการและบุคลากรให้

หนว่ยงานนั้น 

   อย่างไรก็ตาม ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2540, หนา้ 26) 

กล่าวถึงค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไว้ว่า บุคลากรนั้นถือว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจัย

ส าคัญส าหรับการด าเนินชีวิตโดยค่าตอบแทนเป็นผลที่เกิดจากการทุ่มเทแรงกายแรงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคคล การได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม จะท าให้บุคคลมีคุณภาพ

ชีวติการท างานที่ดแีละเหมาะสมตอ่ไป ขณะที่ เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2548, หนา้ 3-6) 

กล่าวถึงค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจและเต็มความสามารถได้ ก็ต้องให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจกับสิ่งตอบแทนที่

จะได้รับ เพื่อเป็นก าลังใจในการท างาน และสิ่งตอบแทนเบือ้งตน้ที่ท าให้ข้าราชการหรอื

บุคคลผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจก็คือ เงินเดอืนหรอืค่าจา้งที่เหมาะสมเพียงพอและ

ยุติธรรม นอกจากนั้นยังต้องพิจารณาถึงค่าตอบแทนในรูปอื่น ๆ ตอ่ไปอีก เพื่อให้เพียงพอ

กับค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องมคีวามสัมพันธ์กับระดับ

ความรูค้วามสามารถความช านาญ และประสบการณใ์นการท างานของผู้ปฏิบัติงานด้วย 

เชน่เดียวกับ Umstol (1984, pp. 422-423) กล่าวถึงค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไว้

ว่า ค่าตอบแทนมีความส าคัญเพราะเป็นปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการทางร่างกาย และ

ส่งผลไปถึงความต้องการทางสังคมความเจรญิก้าวหน้า โดยค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความส าคัญต่อความรู้สกึพึงพอใจในการท างานและการสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานอย่างยิ่ง สอดคล้องกับ Walton (1975, pp. 93-95) ให้ความหมายค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ความเพียงพอของค่าตอบแทนที่ได้มาจากการท างานเพียง

พอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม และความยุติธรรมมาจากความสัมพันธ์ระหว่าง

ค่าตอบแทนกับลักษณะงาน โดยพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้จากงาน

ของตนกับงานอื่นที่มลีักษณะคล้าย ๆ กัน ซึ่งสอดคล้องกับ Huse & Cummings (1985, p. 18) 

ที่เสนอว่าค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับรายได้และค่าตอบแทนที่

เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานที่สังคมก าหนดไว้ โดยผู้ปฏิบัติงานรูส้ึกว่ามีความ
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เหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ เช่นเดียวกับแนวคิดของ 

Gilmer, et al., (1996, p. 239) ซึ่งได้ให้ความหมายค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

หมายถึง ความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของมนุษย์แต่ละบุคคลที่จะใช้ในการด ารงชีพ โดยทุกคน

มุ่งหวังเพื่อที่จะท างานให้ได้ค่าจา้งและสิ่งตอบแทนหรอืประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ที่อาจจะ

มิใช่ค่าจ้างอย่างเดียว แตจ่ะเป็นสิ่งอื่นแทน ได้แก่ เงนิบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 

การบริการ และการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย และค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น 
   กล่าวโดยสรุป ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง เงนิเดือน

และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่ เบีย้เลีย้ง ค่าตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานล่วงเวลา (Overtime) และเงินประจ าต าแหน่ง เพียงพอกับมาตรฐานการด ารงชีวติ 

รู้สกึว่ามีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ และมีความเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบ

กับหนว่ยงานอื่นที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

  ความส าคัญของค่าตอบแทน 

   ในการด าเนินงานขององค์การหรอืหนว่ยงานจ าเป็นต้องอาศัยความรู้

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น ในการจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานท างานได้เต็มความสามารถ

และมีประสิทธิภาพเกิดความรว่มมอืร่วมใจมีความรักในองค์การนั้น ขึ้นอยู่กับการให้ผล

ประโยชน์และค่าตอบแทนดังนัน้ ค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มสี่วนในการจูงใจให้บุคคล

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ การจ่ายค่าตอบแทนในรูปของค่าจ้าง เงนิเดือน และสิ่งตอบแทน

อื่น ๆ เป็นหน้าที่ขององค์การหรอืหนว่ยงานที่จะต้องปฏิบัติอย่างถูกต้องและยุติธรรม 

พะยอม วงศส์ารศรี (2530, หนา้ 151) ได้กล่าวถึงความส าคัญของค่าตอบแทนไว้ดังนี้ 

   1. เป็นผลที่ท าให้ผูป้ฏิบัติสามารถน าไปแลกเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ เพื่อ

สนองตอบความตอ้งการทางรา่ยกายและจิตใจของคนได้ 

   2. เป็นรางวัลทางสังคมที่ท าให้มนุษย์ภาคภูมิใจและยอมรับว่า ตนเป็นคน

ที่มคีุณค่าคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท าสิ่งใด ๆ ให้ผูอ้ื่นยอมรับการกระท า 

   3. เป็นสิ่งที่มผีลกระทบโดยตรงตอ่การท างาน ท าให้ผลงานที่บุคลากร 

ท านั้นมีคุณภาพ หรอืด้อยลง ซึ่งค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลท าให้ผูป้ฏิบัติงานมี 

ความพึงพอใจในการท างาน ผลงานออกมามีคุณภาพ 

 ผูว้ิจัยจงึสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนมคีวามส าคัญ คือ เป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ

จากการท างาน เพื่อตอบสนองความต้องการทางร่างกายและจติใจ เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากร

เกิดความภาคภูมใิจและได้รับการยอมรับจากสังคม โดยค่าตอบแทนที่เหมาะสม ท าให้

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในการท างาน อันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
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วัตถุประสงค์ในการจา่ยค่าจา้งและค่าตอบแทน อุทัย  หริัญโต (2523, หนา้ 133) กล่าวถึง

วัตถุประสงค์ในการพิจารณาก าหนดอัตราเงินเดอืน และค่าจ้างไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อเสาะหาคนที่มีความรู้ความสามารถมาท างาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญใน

การที่จะจูงใจให้คนมาท างาน ถ้าองค์การก าหนดอัตราค่าจา้งหรอืเงนิเดือนต่ าย่อมไม่มคีน

สนใจ แตถ่้าอัตราค่าจา้งและเงินเดอืนสูง จะเป็นเครื่องจูงใจใหค้นมาสมัครงานมากและมี

โอกาสเลือกสรรได้กว้างขวางนอกจากนี้ การก าหนดอัตราเงินเดอืนและค่าจ้างนั้นจะต้อง

ค านงึถึงอัตราค่าจ้างหรอืเงินเดือนขององค์การอื่นด้วย คือ พยายามให้ทัดเทียมกัน มิฉะนั้น

แล้วจะไม่สามารถดึงดูดคนมีความรูค้วามสามารถมาท างานได้ 

  2. เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้ับคนงาน ทั้งนี้นายจ้างจะต้องพยายามให้เขา

เห็นว่าอัตราเงินเดือนหรอืค่าจา้งนัน้ ก าหนดอย่างเป็นธรรมเหมาะสมกับลักษณะงานที่ท า

อย่างแท้จริง การก าหนดอัตราค่าจ้างและเงนิเดือนโดยเอาเปรียบลูกจ้างเกินไป จะก่อใหเ้กิด

การเรียกร้องและก่อความยุ่งยากไม่สิน้สุด 

  3. เพื่อควบคุมต้นทุนการผลิต ค่าจ้างแรงงานนั้นเป็นทุนการผลิตของ

องค์การและเป็นการจา่ยก้อนใหญ่ ซึ่งจะต้องคอยดูและเอาใจใส่และศกึษาวิเคราะหอ์ยู่

เสมอว่าผลผลติที่องค์การได้คุ้มกับอัตราค่าจา้งหรอืเงินเดือนที่จา่ยไปหรอืไม่ 

  4. เพื่อกระตุน้ให้คนงานปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น การท างานที่

ปราศจากการกระตุ้นหรอืส่งเสริมก าลังใจนั้น ย่อมจะขาดความกระตอืรือร้น กระฉับกระเฉง 

และความคิดริเริ่มการกระตุ้นก าลังใจนั้นมีทางปฏิบัติได้หลายทาง เชน่ การชมเชย ให้รางวัล 

การเลื่อนต าแหน่งฐานะเป็นต้น แต่มีอกีสิ่งหนึ่งซึ่งส าคัญเป็นอันมาก คือ การก าหนดอัตรา

เงินเดอืนและค่าจา้งที่เหมาะสม 

 ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ วัตถุประสงค์ในการจา่ยค่าตอบแทน มีดังนี้ 

  1. เพื่อสรรหาบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเข้ามาท างาน โดยมีอัตรา

เงินเดอืนหรอืค่าจ้างเป็นปัจจัยส าคัญในการจูงใจคนใหเ้ข้ามาท างานในองค์การ ถ้าองค์การ

ก าหนดเงนิเดือนหรอืค่าจ้างต่ า ย่อมไม่มีคนสนใจเข้ามาท างาน แต่ถ้าก าหนดเงินเดือนหรอื

ค่าจา้งสูง จะเป็นสิ่งจูงใจให้มีคนสมัครเข้ามาท างานจ านวนมาก ซึ่งจะท าให้องคก์ารมี 

โอกาสคัดเลือกบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเข้ามาท างานในหน่วยงาน 
  2. เพื่อสรา้งความพึงพอใจใหก้ับบุคลากร การก าหนดอัตราเงินเดือนหรอื

ค่าจา้งที่เหมาะสมและเป็นธรรม เป็นการสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรในหนว่ยงาน 

และช่วยลดปัญหาการเรียกร้องของพนักงานซึ่งก่อใหเ้กิดปัญหาตามมามากมาย 
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  3. เพื่อกระตุ้นใหบุ้คลากรปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและช่วยเพิ่ม

ผลผลิต ในการท างานหากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้ขาดความ

กระตอืรอืร้น เฉื่อยชา และขาดความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้นหน่วยงานจงึควรสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน โดยการชมเชยการให้รางวัล การเลื่อนขัน้เงินเดือน และการเลื่อน

ต าแหน่ง เพื่อเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมคีวามกระตอืรือร้นในการท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

 หลักในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชีว้่ามีคุณภาพชีวติการท างานที่

ดีและเป็นธรรม มดีังนี้  

  โชคดี  เดชก าแหง (2544, หนา้ 287-289) ได้กล่าวถึงหลักในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชีว้่ามีคุณภาพชีวติการท างานนั้นจะพิจารณาโดยหลักการ

ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

   1. หลักความเสมอภาคและความเป็นธรรม (Equity and Fairness) หลัก

ความเสมอภาคจะยึดหลักปรัชญาที่ว่า งานเท่ากันจ่ายเท่ากัน หมายความว่า งานที่

มอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติเป็นงานในหน้าที่ต าแหน่งเดียวกัน ลักษณะงาน

เหมอืนกัน ใช้คุณวุฒิเดียวกัน ก็ควรได้รับค่าจ้างหรอืค่าตอบแทนที่เท่ากัน 

   2. การดึงดูดใจและการแข่งขัน (Attractiveness and Competitiveness)  

การดึงดูดใจหมายถึง ค่าตอบแทนที่สามารถจูงใจบุคคลภายนอกให้เข้ามาร่วมในองค์การ 

ตลอดจนการรักษาคนดีมคีุณภาพใหอ้ยู่กับองค์การนาน ๆ ซึ่งเป็นหลักพืน้ฐานในเรื่อง

รางวัลการตอบแทนจูงใจพนักงาน 

   3. ความสามารถในการจา่ยและตน้ทุนแรงงาน (Ability to Pay and 

Labor Cost) โครงสร้างค่าตอบแทนที่มปีระสิทธิภาพ อาจท าให้มีผลตอ่ต้นทุนแรงงานที่อยู่

ในวิสัยที่สามารถควบคุมได้ สามารถแข่งขันกับตลาดได้ดี ดังนัน้ โครงสร้างค่าตอบแทนจึง

มีความส าคัญต่อทุนแรงงาน คา่จ้าง และเงินเดอืน 

  Decenzo & Robbins (1996, p. 20) ได้กล่าวว่าค่าตอบแทนที่เป็นสิ่งหนึ่งที่ 

บ่งบอกถึงคุณภาพชีวติการท างานได้ เนื่องจากทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจและ 

มุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางด้านเศรษฐกิจ ซึ่งความตอ้งการนี้เป็นสิ่งจ าเป็น 

ส าหรับการใช้ชีวิตอยู่ในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ดังนั้นเกณฑใ์นการตัดสินใจเกี่ยวกับ

ค่าตอบแทนที่บ่งชีว้่ามีคุณภาพชวีิตการท างานนั้นพิจารณาในเรื่องดังนี้ 
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   1. ค่าตอบแทน คอื การก าหนดค่าจ้างหรอืเงินเดอืนซึ่งจะต้องมีการ

ตรวจสอบหรือวเิคราะหง์านตั้งแตว่ิธีการงา่ย ๆ ไปจนถึงซับซ้อน นอกจากนั้นต้องให้เกิด

ความเป็นธรรมการก าหนดเงินเดือนเกิดจากมิติต่าง ๆ เช่น ทักษะการท างาน ความรับผดิชอบ 

ความพยายาม และการตรวจสอบไม่ใช่ลักษณะส่วนบุคคล 

   2. ผลประโยชน์เกือ้กูล คอื การจัดผลประโยชน์ให้ตรงกับความตอ้งการ 

และเพียงพอของพนักงาน เช่น ค่าเบีย้เลีย้ง ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการ

และการใช้จ่ายของพนักงาน 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า เกณฑใ์นการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชีว้่ามี

คุณภาพชีวติการท างานนั้นจะพิจารณาโดยใช้หลักการในเรื่องดังนี้ 

   1. ความเสมอภาคและความเป็นธรรม (Equity and Fairness) หลกัความ

เสมอภาคยึดหลักที่วา่ งานเท่ากันจ่ายเท่ากัน หมายถึง งานที่มอบหมายใหบุ้คลากรปฏิบัติ

ในหน้าที่ต าแหน่งเดียวกัน ลักษณะงานเหมอืนกัน ใชคุ้ณวุฒิเดียวกัน ควรจ่ายเงนิเดือนหรอื

ค่าตอบแทนที่เท่ากัน 

   2. การดึงดูดใจและการแข่งขัน (Attractiveness and Competitiveness) 

หมายถึง เงนิเดือนหรอืค่าตอบแทนที่จูงใจบุคคลใหเ้ข้ามาท างานในองค์การ และสามารถ

รักษาคนที่มคีุณภาพใหอ้ยู่กับองค์การนาน ๆ 

   3. ความสามารถในการจา่ยและตน้ทุนแรงงาน (Ability to Pay and 

Labor Cost) โครงสร้างค่าตอบแทนที่มปีระสิทธิภาพ มีความส าคัญต่อตน้ทุนแรงงาน ท าให้

ต้นทุนแรงงานอยู่ในสถานะที่สามารถควบคุมได้ 

 จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม มีดังนี ้สรนิยา  จรุงพัฒนานนท์ (2548, หนา้ 75) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจ ศกึษากรณีขา้ราชการต ารวจกองบังคับการ

อ านวยการต ารวจภูธรภาค 2 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการ

ต ารวจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวติการ

ท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 

2.69 เชน่เดียวกับผลการวิจัยของ สรวิศ  รู้หลัก (2549, หนา้ 68) ศกึษาคุณภาพชีวิตการ

ท างานของเจ้าหน้าที่ตรวจคนเข้าเมือง กองตรวจคนเข้าเมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพ 

พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.72 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัของ พิศาล  คลังทอง (2549, หน้า 83) 
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ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการทหารอากาศ กองบิน 4 ในเขตอ าเภอตาคลี 

จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า คุณภาพชีวติการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กาญจนา  

บุญเพิ่มวิทยา (2552, หนา้ 35) ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 ขณะที่ Kells (1996, p. 55)  

ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการรับรู้ถึงคุณภาพชีวติการท างานในวิทยาลัยเทคโนโลยีและศิลปประยุกต์ 

2 แหง่ ณ เมอืงออนตารีโอ ประเทศแคนาดา สืบเนื่องจากว่ามีสัญญาณบ่งบอกใหเ้ห็นถึง

การตกต่ าของคุณภาพชีวติการท างานของคณาจารย์ในวิทยาลัยดังกล่าวมาเป็นเวลานาน

พอสมควร อีกทั้งก าลังใจในการท างานของคณาจารย์เหล่านีอ้ยู่ในระดับต่ า ผู้วิจัยได้ท าการ

ส ารวจดูคุณลักษณะเด่น ๆ ของผลตอบแทนที่คณาจารย์ฝา่ยวิชาการของวิทยาลัยเห็นว่า

ส าคัญต่อคุณภาพชีวติการท างาน พรอ้มทั้งส ารวจถึงการรับรู้ว่าสภาพปัจจุบันที่เขาท างาน

อยู่ และอกีด้านหนึ่งผูว้ิจัยได้ท าการส ารวจเช่นเดียวกันกับผูบ้ริหารวิทยาลัย และได้น าผล

มาเปรียบเทียบเพื่อดูความสัมพันธ์และผลกระทบที่มตี่อวิทยาลัย โดยมีตัวแปรพื้นฐานทาง

ครอบครัวและด้านส่วนตัวซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่ก าหนดท่าทีของคณาจารย์ที่มตี่องาน 

ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะเด่นของผลตอบแทนที่คณาจารย์ประสงค์จะได้รับ ส่วนมาก

เป็นผลตอบแทนด้านภายในเป็นส่วนใหญ่มากกว่าสิ่งตอบแทนภายนอก และยังพบว่า

คุณลักษณะเหล่านั้นสัมพันธ์กับกระบวนการและค่านิยม 

  Knox & Irving (1997, Abstract) ได้ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของ

พยาบาลวิชาชีพ ในช่วงการเปลี่ยนแปลงขององค์การบริการสุขภาพในประเทศสหรัฐอเมริกา

ในพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 15,000 คน ผลการศกึษาพบว่า บรรยากาศที่สร้างสรรค์ที่

ส่งเสริมตอ่คุณภาพชีวติการท างานที่พยาบาลวิชาชีพ มีความปรารถนาและต้องการ 

มากที่สุด คอื บรรยากาศในการ ท างานไม่มีความเครียด ความยึดมั่นผูกพันและความรูส้ึก

เป็นเจ้าของตอ่องค์การ ความเหมาะสมและความยุติธรรมของค่าตอบแทน ขณะที่ Hsu,  

Ming-Yi and Kernohan, George., (2006, p. 235) ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวติการท างาน 

ของพยาบาลในประเทศไต้หวันเนื่องจากที่ผ่านมา พบว่า พยาบาลมักจะร้องทุกข์บ่อย ๆ 

เกี่ยวกับงานที่มากและเงินเดือนที่นอ้ย ปัญหา ความพึงพอใจในงานของพยาบาล ยังคงพบ

อยู่เรื่อย ๆ เกี่ยวกับความเครียด ขอ้ผูกมัดขององค์การและตั้งใจว่าจะออกจากงาน และมี

ข้อมูลที่เชื่อถือได้ว่าคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลอยู่ในระดับต่ า 
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ส าหรับผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่าพยาบาลทั้งหมด 56 คน เห็นว่าคุณภาพชวีิตการท างาน 

ประกอบด้วย 6 มิติ ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและเศรษฐกิจ 2) ประชากรศาสตร์ 

3) การจัดการองคก์าร 4) การท างาน 5) มนุษยสัมพันธ์ และ 6) ตัวตนที่แท้จรงินอกจากนี้

ยังพบว่าพยาบาลต้องการได้รับการดูแลจัดการในเรื่องเกี่ยวกับการย้ายงานการสนับสนุน

ทางดา้นบุคลากร การเลื่อนต าแหน่ง และระบบการเลื่อนขั้นเงินเดอืนทางดา้นครอบครัว

ขององค์การ ในขณะที่คณาจารย์เหล่านีรู้้สกึว่าสภาพการท างานของเขาสัมพันธ์กับระดับ

ขั้นทางการบริหารในองค์การ ความรู้สกึของคณาจารย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตกิับความรูส้ึกของฝา่ยบริหาร และยังพบว่าพืน้ฐานทางครอบครัวและด้านข้อมูล

ส่วนตัวมผีลน้อยมากและไม่สม่ าเสมอต่อท่าทีของคณาจารย์ รูปแบบการบริหารและ 

การปฏิบัติเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่ก าหนดท่าทีและความประพฤติของคณาจารย์ 

  2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

   ได้มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายของสภาพแวดล้อมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัยไว้ดังเชน่ เสนาะ  ติเยาว์ (2544, หนา้ 325-331) ได้กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเป็นความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อลักษณะงานที่

ท า โดยที่ลักษณะงานนั้นไม่เสี่ยงอันตรายจนเกินไปอาจหลีกเลี่ยงอันตรายต่าง ๆ ที่อาจ

เกิดขึ้นได้โดยการเตรียมการป้องกันไว้ล่วงหน้า สภาพการท างานที่ไม่เสี่ยงตอ่การบาดเจ็บ

หรอืเจ็บป่วย เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องค านึงถึงในการท างาน ภาวะแวดล้อมหรอืสิ่งแวดล้อมมี

อิทธิพลต่อความรูส้ึกนึกคิดของบุคคล และการด ารงชีวิตของคนอทิธิพลของสิ่งแวดล้อมใน

งานแม้จะเพียงเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ก็อาจจะกระทบกระเทือนถึงผลผลิตขององค์การนั้น ๆ ได้ 

ภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานอาจท าให้คนงานท างานด้วยความพอใจหรอืไม่พอใจได้ 

หรอือาจท าให้ผลงานดีหรอืไม่ดีได้ เช่น อากาศรอ้นเกินไปท าให้เหนื่อยเร็วโกรธง่าย ถ้ามี

เสียงรบกวนมาก ท าให้ไม่มีสมาธิ การจัดสถานที่ท างานสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย มีสิ่ง

อ านวยความสะดวก แสงสว่างเพียงพอ ปราศจากเสียงรบกวน จะท าให้คนรักงาน 

และตั้งใจท างานดีขึ้น การจัดใหม้ีเสียงดนตรีในขณะที่ท างานก็มีสว่นต่อการเพิ่มผลผลติ 

อย่างมากมาย ท าให้ความเหน็ดเหนื่อยน้อยลง ท าให้มีชีวติชีวาและมีความสุข ดว้ยเหตุนีใ้น

สถานที่ท างานทั้งหลาย จึงได้พยายามตกแตง่บรรยากาศให้ดอียู่เสมอ เพื่อช่วยใหค้นอยาก

ท างานโดยไม่เบื่อหน่าย 

   พยอม  วงศส์ารศร ี(2545, หนา้ 210) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัยไว้ว่า สิ่งที่มีผลกระทบต่อสุขภาพจิตของบุคคลที่ปฏิบัติงาน อาจ
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เกิดจากสภาพแวดล้อม สถานที่ท างานจึงตอ้งมคีวามสะอาด มเีครื่องมอืเครื่องใช้อย่าง

เพียงพอ ถ้าสิ่งแวดล้อมในการท างานไม่ดีขาดเครื่องมอืเครื่องใช้ที่จ าเป็น จะส่งผลให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ท าให้ประสิทธิผลของหนว่ยงานลดลง 

ส าหรับนักวิชาการชาวต่างประเทศ Walton (1975, Abstract)ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่

ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีทั้งต่อ

ร่างกายและการท างาน ควรมกีารก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม

สุขภาพ สภาพทางกายภาพของที่ท างาน ความพร้อมในหนว่ยงานที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน

การค านึงถึงความปลอดภัยจากอุบัติเหตุและส่งผลเสียต่อสุขภาพของผูใ้ห้บริการและ

ผูร้ับบริการนอ้ยที่สุด โดยครอบคลุมการแพร่กระจายของเชือ้โรค การใชป้ระโยชน์ ความ

สะดวกสบายและความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Huse & Cummings (1985, 

p. 18) ที่ได้เสนอว่าสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงาน

ได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่

เสี่ยงอันตราย Mondy & Noe (1996, p. 432) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย หมายถึง การกระท าที่ท าให้ผูป้ฏิบัติงานปราศจากความเจ็บป่วยทางดา้น

ร่างกายหรอือารมณ์ สว่นความปลอดภัยจะป้องกันผูป้ฏิบัติงานจากการบาดเจ็บที่เกิดขึน้

ในขณะปฏิบัติงานเพราะทั้งสุขภาพและความปลอดภัย ส่งผลตอ่การลดประสิทธิภาพใน

การท างานและขวัญก าลังใจตลอดจนคุณภาพชวีิตการท างาน อันเป็นสาเหตุของผลผลติที่

ตกต่ า อันเป็นสาเหตุและอุบัติเหตุในการท างาน ท าให้สูญเสียชวีิตและทรัพย์สิน 

  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อม 

ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีความ

เหมาะสมสถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย โดยพิจารณาจาก

สถานที่ท างานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก การจัดโต๊ะเก้าอีเ้ป็นระเบียบเรียบร้อย

เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน และการเตรียมความพร้อมในการป้องกันอุบัติเหตุและวินาศภัย 

  หลักวิธีการสร้างความปลอดภัยในการท างานมีดังนี้ 

ปัญจมาพร  พิพัฒน์วงศ์ (2540, หนา้ 33-35) ได้กล่าวว่าเกณฑใ์นการตัดสินใจเกี่ยวกับ

วิธีการสรา้งความปลอดภัยในการท างาน ควรปฏิบัติดังนี้ 

   1. นโยบายทางด้านความปลอดภัย ผู้บริหารจะต้องตระหนักและ

เห็นชอบในการส่งเสริมความปลอดภัย โดยก าหนดนโยบายทางดา้นความปลอดภัยไว้อย่าง

แนน่อนชัดเจน ซึ่งเป็นมาตรการขัน้ต่ าของการรักษาความปลอดภัยในการท างาน นโยบาย
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นีต้้องแสดงให้เห็นถึงสาเหตุของการเกิดอุบัติภัยหรอือันตรายจากการท างาน และจะต้อง

ก าหนดวิธีการหรอืกิจกรรมในการป้องกัน และระวังอันตรายอันอาจเกิดขึ้นในการท างาน 

   2. การคัดเลือกคนอย่างระมัดระวัง โดยเลือกผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถ 

และมีประสบการณใ์นการท างานในงานที่จะปฏิบัติ 

   3. ผู้รับผดิชอบด้านความปลอดภัย องค์การจะต้องแต่งตัง้ผู้รับผิดชอบ

หรอืหัวหน้าทางดา้นความปลอดภัยขึ้นมารับผิดชอบ ซึ่งมีบทบาทส าคัญต่อโครงการ

สุขภาพและความปลอดภัยขององค์การ 

   4. คณะกรรมการรักษาความปลอดภัย มหีน้าที่แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ที่

เกี่ยวกับทางดา้นความปลอดภัย ประกอบด้วยฝ่ายบริหารและผูป้ฏิบัติงานในหนว่ยงาน 

ต่าง ๆ ที่เห็นสภาพความเป็นจรงิในที่ท างาน 

   5. อุปกรณ์ในการป้องกันอันตราย หมายถึง อุปกรณ์ที่ติดตัง้บน

เครื่องจักร หรอืเครื่องมอืที่พนักงานใช้ประจ าตัวและที่ติดตัง้อยู่ในที่ท างาน องค์การจะต้อง

จัดให้มอีุปกรณ์ป้องกันอันตรายที่เกิดจากการท างานให้ครบถ้วนและมีจ านวนเพียงพอ 

ตลอดจนสร้างความสนใจในงานด้านความปลอดภัย เช่น การจัดท าโปสเตอร์ ภาพเตือน

ความจ ากรณีพิเศษ จัดให้มีความคิดแปลกใหม่ เชน่ หุน่จ าลอง เป็นต้น 

   6. การวเิคราะหอ์ุบัติเหตุ คือ การค้นหารายละเอียดแต่ละจุดของสว่น

ต่าง ๆ ที่เกิดอุบัติเหตุขึ้น ซึ่งอาจเป็นรูปของรายงาน แผนภูมิ แผนผัง การสัมภาษณ์

ผูเ้ห็นเหตุการณ์ พนักงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา และรายละเอียดอื่น ๆ เพื่อหาทางป้องกัน

ไม่ให้อุบัติเหตุอย่างเดียวกันเกิดขึ้นอกีในอนาคต 

   7. การจูงใจและการแขง่ขันทางดา้นความปลอดภัย เกิดจากความ

ต้องการให้ผูป้ฏิบัติงานกระท าตามกฎแหง่ความปลอดภัย ผลส าเร็จที่จะรักษากฎแหง่ความ

ปลอดภัยจะต้องมกีารบังคับโดยตรง ต้องกระท าทันที และมีความสม่ าเสมออย่างเป็น

ระบบ 

   8. การให้ข่าวสารและการอบรมแก่ผูป้ฏิบัติงาน ให้รู้ถึงกระบวนการ

ท างานด้วยความปลอดภัย ตลอดจนการกระตุ้นจูงใจใหเ้กิดส านึกและมีทัศนคติในการ

รักษาความปลอดภัย 

   9. การจัดให้มีโครงการทางด้านสุขภาพ การจัดให้มีโครงการสุขภาพทาง

กาย ได้แก่ การจัดให้มหีมอและพยาบาลอยู่ประจ า มีจ านวนเพียงพอส าหรับท าการตรวจ

รักษา จัดใหม้ีอุปกรณ์ในการรักษาพยาบาลและช่วยเหลือผู้บาดเจ็บและเจ็บป่วย ส่วน
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สุขภาพทางจิตเป็นเรื่องสว่นรวมขององค์การที่จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงาน และปัจจัยทางด้านผู้ปฏิบัติงาน 

  ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว และอัศวิน เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หนา้ 177-178) ได้

กล่าวเกี่ยวกับวิธีการสรา้งความปลอดภัยในการท างาน เป็นการสรา้งสภาพแวดล้อมที่

เอือ้อ านวยท าให้มีความรู้สึกสะดวกสบาย ท างานด้วยจติใจที่สงบสุข แลว้ย่อมส่งผลตอ่

คุณภาพชีวติการท างานและความพึงพอใจในการท างาน โดยควรปฏิบัติดังนี้ 

   1. มกีารถ่ายเทของอากาศ แสงสวา่งในการปฏิบัติงาน และเสียงควรให้มี

ความเหมาะสมในการที่จะปฏิบัติงาน 

   2. ห้องท างานควรจัดให้เป็นระเบียบเรียบร้อย 

   3. สถานที่ท างานสามารถเดินทางไปปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า วธิีการสร้างความปลอดภัยในการท างาน ควรปฏิบัติดังนี้ 

   1. นโยบายด้านความปลอดภัย ผู้บริหารตอ้งให้ความเห็นชอบในการ

ส่งเสริมด้านความปลอดภัยในการท างาน โดยก าหนดเป็นนโยบายไว้อย่างชัดเจน นโยบาย

นีต้้องแสดงให้เห็นถึงสาเหตุของการเกิดอุบัติภัยหรอือันตรายจากการท างาน โดยก าหนด

เป็นวิธีการหรอืกิจกรรมในการป้องกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้นในขณะท างาน 

   2. คัดเลือกคนอย่างระมัดระวัง โดยเลือกผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถ และ

มีประสบการณใ์นการท างาน ส าหรับการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ เพื่อใหก้ารปฏิบัติงาน

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและไม่เกิดความเสี่ยง 

   3. ผู้รับผดิชอบด้านความปลอดภัย องค์การจะต้องแต่งตัง้ผู้รับผิดชอบ

หรอืหัวหน้าด้านความปลอดภัยขึน้มารับผิดชอบ ซึ่งมบีทบาทส าคัญต่อความปลอดภัยของ

องค์การ 

   4. คณะกรรมการรักษาความปลอดภัย มหีน้าที่แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ที่

เกี่ยวกับด้านความปลอดภัย ประกอบด้วย ฝ่ายบริหารและผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

   5. อุปกรณ์ในการป้องกันอันตราย หมายถึง เครื่องมอืที่บุคลากรใช้

ประจ าตัวและที่ติดตั้งอยู่ในที่ท างาน องค์การจะต้องจัดให้มอีุปกรณ์ป้องกันอันตรายที่เกิด

จากการท างานใหค้รบถ้วนและมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนสร้างความ

สนใจในงานด้านความปลอดภัย เชน่ การจัดท าโปสเตอร์ แผ่นพับ คัตเอ้าท์ 
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   6. การใหข้่าวสารและการอบรมแก่ผูป้ฏิบัติงาน ให้รู้ถึงกระบวนการ

ท างานด้วยความปลอดภัย ตลอดจนการกระตุ้นจูงใจใหเ้กิดจติส านึก และมีทัศนคติในด้าน

ความปลอดภัยในการท างาน 

   7. การจัดให้มโีครงการด้านการส่งเสริมสุขภาพ เชน่ การจัดให้มี

โครงการตรวจสุขภาพร่างกายประจ าปี  

  จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม 

ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีดังนี้ สรินยา จรุงพัฒนานนท์ (2548, หน้า 77) ได้ศกึษาวิจัย

เรื่องคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการต ารวจ ศกึษากรณีข้าราชการต ารวจกองบังคับ

การอ านวยการต ารวจภูธรภาค 2 และพบว่า คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจ 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวติการท างาน

ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย

เท่ากับ 3.07 เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ ฐิตพิร หงษา (2549, หนา้ 58) ได้ศกึษาคุณภาพ

ชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน สายงานป้องกันปราบปราม สังกัดกอง

บังคับการต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า คุณภาพชวีิตการ

ท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง คะแนน

เฉลี่ย เท่ากับ 2.45 และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อนงค์  สระบัว (2546, หนา้ 99)  

ซึ่งได้ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่า คุณภาพ

ชีวติการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นวรัตน ์ ณ วันจันทร์ (2548, หนา้ 

36) ศึกษาคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการปกครองจังหวัดล าพูน พบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดับปาน

กลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 

  Kast & Rosenweig (1985, p. 12) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการท างาน โดยพบว่าสภาพแวดล้อมที่ดี ช่วยกระตุ้นให้เกิดความสบายใจท าให้บุคคล

เกิดความสนุกสนาน มีความสุขในการท างาน สภาพแวดล้อมจึงมีผลตอ่คุณภาพชวีิตการ

ท างาน และพบอีกด้วยว่าบุคคลที่มสีถานภาพสมรส จะได้รับแรงสนับสนุนทางด้านจติใจ

และด้านสังคม ช่วยใหก้ารตัดสินใจดีขึ้น และช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งช่วยลดความเครียด

และความเบื่อหน่ายจากการท างาน ขณะที่ Knox & Irving (1997, Abstract) ได้ศึกษา

คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับความรูส้ึกที่ดตี่อสภาพแวดล้อมในการ
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ท างาน ในชว่งการเปลี่ยนแปลงขององค์การบริการสุขภาพในประเทศสหรัฐอเมริกาใน

พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 15,000 คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่

สร้างสรรค์ ช่วยส่งเสริมต่อคุณภาพชีวติการท างาน สิ่งที่พยาบาลวิชาชีพมคีวามปรารถนา

และต้องการมากที่สุด คอื บรรยากาศในการท างานที่ไม่มีความเครียด ความยึดมั่นผูกพัน 

และความรูส้ึกเป็นเจ้าของต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม Sirgy, et al. (2001, Abstract)           

ได้ศึกษาคุณภาพชีวติการท างาน พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านสุขภาพและความ

ปลอดภัย ควรประกอบด้วย การได้รับการปกป้องจากการเจ็บป่วยและการบาดเจ็บที่เกิด

จากการท างานและที่เกิดขึน้นอกเหนือจากการท างาน รวมทั้งการได้รับการส่งเสริมสุขภาพที่ดี  

  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

   การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีความ

ประพฤติที่ดีเขา้มาท างานใหอ้งค์การนั้น มิได้เป็นหลักประกันที่แน่นอนว่าเขาจะอุทิศความรู้

ความสามารถท างานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดให้แก่องคก์ารเสมอไป ดังนั้น จึงควรจะต้อง

ด าเนนิการในด้านอื่น ๆ อกี เพื่อช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความสุขและต้องการอยู่ใน

องค์การและพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าดังนั้น การให้ประโยชน์เกือ้กูล การเลื่อนต าแหน่ง 

ฐานะ การเลื่อนเงนิเดือน และการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นการเสริมสร้างและบ ารุงขวัญและ

เป็นปัจจัยใหค้นท างานอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็น

การเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหส้ามารถปฏิบัติงานตามที่หนว่ยงานต้องการ

หรอืให้ได้ผลงานที่ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม จึงถือได้ว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร เนื่องจากในปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงทางด้าน

สังคม การเมอืง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีตา่ง ๆ ดังนั้น การพัฒนาความสามารถของ

บุคคลจึงตอ้งให้เหมาะสมกับสภาพเหตุการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป (เปรมฤด ี       

ธรรมฤาชุ, 2551, หนา้ 24) ได้มนีักวิชาการให้ความหมายของการพัฒนาความสามารถ

ของบุคคลไว้ ดังเช่น  

   สุปราณี  ศรฉีัตราภมิุล (2524, หนา้ 1) ได้กล่าวถึงการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล คือการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญให้แก่

พนักงานในองค์การ จนสามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติอย่าง

ค่อนขา้งจะถาวร อันจะอ านวยประโยชน์ใหบุ้คลากรปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมาก

ขึน้ และท าให้มคีวามเจรญิก้าวหน้าในการท างานในท านองเดียวกัน ตุลา  มหาพสุธานนท์ 

(2547, หนา้ 207-208) ได้ใหค้วามหมายของการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง 
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ความพยายามอย่างตอ่เนื่องของผูบ้ริหารในการวางแผนเพื่อปรับปรุงขดีความสามารถของ

พนักงาน และการวางแผนในการพัฒนาทางวิชาชีพของพนักงานในองค์การ ตลอดจน

ปรับปรุงประสทิธิภาพในการท างานขององค์การให้เพิ่มมากขึ้น โดยการฝึกอบรมและ

พัฒนาพนักงานเป็นหลัก การฝึกอบรม คอื กิจกรรมที่องค์การจัดท าขึน้เพื่อให้พัฒนา

พนักงาน องค์การได้เรียนรู้ในสิ่งที่เป็นความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานปัจจุบัน

และพัฒนาบุคคล คือ การเตรยีมความพร้อมของพนักงานให้ก้าวไปพร้อมกับการ

เปลี่ยนแปลงและการเจรญิเติบโตขององค์การในอนาคต 

   แสง ไชยสุวรรณ (2551, หนา้ 7) ได้อธิบายว่า การพัฒนาความสามารถ

ของบุคคลหมายถึง การที่บุคคลในองค์การได้สร้างโอกาสใหแ้ก่ตนเอง ในด้านการพัฒนา

ความรูค้วามสามารถที่เพิ่มขึน้ เช่น มโีอกาสเข้าร่วมฝกึอบรม ประชุม สัมมนา และ

การศกึษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหมม่าพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึน้ ตลอดจนเป็นแนวทางท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวางและสามารถ

ท างานที่ดีได้อย่างเป็นระบบตามขั้นตอนของการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มี

คุณภาพ และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย นอกจากนี้ ณปภัช  ตะสิงห์ (2552, หนา้ 5)  

ได้เสนอว่าการพัฒนาความสามารถของบุคคลคือ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเองจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติที่ผู้ปฏิบัติ

มีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน ที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ งานที่ได้ใช้

ทักษะและใช้ความสามารถหลายอย่าง งานที่มีความท้าทายและผูป้ฏิบัติได้รับทราบผลการ

ปฏิบัติงาน โดยการจัดส่งบุคลากรไปอบรม จัดกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนส่งเสริมความรู้ในการ

ท างานด้านต่าง ๆ เปิดโอกาสใหใ้ช้ความรูค้วามสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และน า

แนวคิดใหม ่ๆ มาใช้ในการพัฒนางานอยู่เสมอ 

  ส าหรับนักวิชาการชาวต่างประเทศ อาทิ Walton (1973, pp. 15-16) ได้

กล่าวว่าการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ลักษณะงานที่สง่เสริมความก้าวหนา้

และความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน (Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูน

ความรูค้วามสามารถแล้ว ยังช่วยใหผู้้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงใน

อาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรว่มงานและสมาชิกในครอบครัวของตน ในการ

พัฒนาความสามารถของบุคคลในการท างาน เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศกึษา 

ฝกึอบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งที่จะบ่งบอกถึงคุณภาพชีวติ

การท างาน ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มอียู่อย่างเต็มที่ โดยการ
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พัฒนาความรูแ้ละทักษะที่จะท าให้งานมคีุณภาพในด้านความมอีิสระในการท างาน มี

ความรูแ้ละทักษะ ภารกิจทั้งหมดของงาน และการวางแผนงาน ส่วน Umstol (1984, pp. 

422-423) ได้ให้ความหมายของค าว่าการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ผล

โดยตรงจากการออกแบบงานให้มคีุณค่า ซึ่งลักษณะงานที่ดจีะต้องมคีวามเป็นอิสระในการ

ตัดสินใจ สร้างความรับผดิชอบในการท างาน จะต้องมกีารแจ้งผลการท างานให้พนักงาน

ได้รับทราบ พนักงานทุกคนต้องการใชค้วามรู้ความสามารถที่มอียู่ ทั้งยังต้องการเรียนรู้

เพิ่มขึน้เพื่อพัฒนาตนเอง เพื่อแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ 

Huse & Cummings (1985, pp. 198-199) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาความสามารถ

ของบุคคลว่า หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง     

โดยพนักงานมีโอกาสที่จะพัฒนาความรูค้วามสามารถของตนดว้ยการฝกึอบรม และการ

เรียนรู้จากประสบการณท์ างานของพนักงานได้ด้วยความช านาญจากงานที่ท าอยู่ จนเกิด

ทักษะความช านาญในการท างานอย่างสูง และน ากลับไปพัฒนาองค์การให้เกิดประโยชน์

ยิ่งขึ้นไป 

  Bernardin & Russell (1993, p.12) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ความสามารถของบุคคลว่า หมายถึง โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เพื่อที่จะน ามาพัฒนา

ความรูค้วามสามารถของตัวเอง การได้ทดลองและคิดค้นวิธีการท างานด้วยตนเอง การ

เรียนรู้งานในแผนกต่าง ๆ ของหน่วยงานจะก่อประโยชน์ใหก้ับหนว่ยงานนั้น ๆ เป็นอย่าง

มาก ส าหรับ Dubrin & Ireland (1993, pp. 15-16) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล หมายถึง การมโีอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงาน โดยท างานที่มีความหมายและแสวงหาแนวทางใหม ่ๆ ในการท างาน เพื่อ

องค์การที่อยู่ และเพื่อพัฒนาตนเองให้เกิดความสามารถในการท างาน อย่างไรก็ตาม

Jackson (2000, pp. 13-14) ได้กล่าวถึงการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้คุณภาพ

ชีวติการท างานที่ด ีควรประกอบด้วย ด้านการฝกึอบรมและพัฒนาทักษะด้านการท างาน 

ด้านลักษณะงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ ดา้นการมอีิสระในการได้ตัดสินใจในการ

ท างาน ดา้นระบบการประเมินผลที่เป็นธรรม ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยใน

การท างาน และด้านการท างานเป็นทีม 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่าการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสได้รับ

การพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานโดยการศกึษา การฝกึอบรมและดูงาน ซึ่งมี

ผลตอ่ความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเอง และพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ที่ผูป้ฏิบัติมีอสิระ
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ในการตัดสินใจ การสร้างความรับผิดชอบในการท างาน งานที่ได้ใชท้ักษะความรู้

ความสามารถหลายอย่างในการท างาน งานที่มคีวามท้าทาย และผูป้ฏิบัติงานได้รับทราบ

ผลการปฏิบัติงาน เพื่อน ามาพัฒนาปรับปรุงศักยภาพในการท างาน 

 ความส าคัญของการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

  ความส าคัญของการพัฒนาความสามารถของบุคคลนั้น ในปัจจุบันแตล่ะ

องค์การหรอืหนว่ยงานได้รับรู้ถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการท างาน

ว่าเป็นสิ่งที่มคีุณค่าสูงสุดขององค์การ โดยมองว่ามนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่สามารถพัฒนาให้มี

คุณค่าเพิ่มมากขึ้นได้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการท างาน จงึสามารถเป็นตัวชีว้ัด

คุณภาพชีวติการท างานของหนว่ยงานนั้นได้เป็นอย่างดี ดังนัน้รูปแบบของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม (ตุลา  มหาพสุธานนท์, 2547, หน้า 192-

193) ดังต่อไปนี้ 

   1. การฝกึอบรม จะเน้นการพัฒนามนุษย์เพื่อให้สามารถแยกระดับ

ความรูค้วามสามารถทักษะ และจติใจใหส้ามารถน าไปใช้ได้ในงานปัจจุบัน มกีระบวนการ

ฝกึอบรมที่ถูกต้อง และก่อใหเ้กิดผลคุ้มค่าต่อองค์การ มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสม

กับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 

   2. การศกึษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มพูนความรูโ้ดยการศกึษา การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อยกระดับความสามารถโดยส่วนรวมของบุคลากรทั้งด้าน

สติปัญญา สังคมอารมณ์ มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคต โดย

การศกึษาภายในที่ท างานและการศกึษาจากภายนอกองค์การ 

   3. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ มีวธิีการวางแผนและพัฒนาอาชีพ

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานกับพนักงาน เป็นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ให้มีทักษะความพรอ้มทางดา้นต่าง ๆ ควบคู่ไปกับองค์การในอนาคต ท าให้พนักงาน

เกิดความรู้ และแนวทางในการปฏิบัติงานที่เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การในอนาคตอย่างมี

เป้าหมายชัดเจน 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย   

3 ลักษณะดังต่อไปนี้ 

   1. การฝกึอบรม มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สามารถแยก

ระดับความรู้ความสามารถ และทักษะของผูป้ฏิบัติงาน ให้สามารถน าความรู้และทักษะไป
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ใช้ในการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยต้องมีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง เหมาะสม

ตรงกับวัตถุประสงค์จงึก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์การ 

   2. การศกึษา คือ การส่งเสริมให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรูโ้ดยการศกึษา

ต่อ เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อยกระดับความรู้ความสามารถโดยรวมของ

บุคลากรทั้งด้านสติปัญญาอารมณ์ และสังคม โดยการศกึษาจากภายในและภายนอก

องค์การ 

   3. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ คือ วิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพ

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้

มีทักษะความพรอ้มที่จะก้าวขึน้สู่ต าแหนง่ที่สูงกว่าได้ตามล าดับ และเป็นหลักประกันความ

มั่นคงในการท างาน 

  จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล มีดังนี้ ฐิติพร  หงสา (2549, หนา้ 60) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน สายงานป้องกันปราบปราม 

สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล และพบว่า คุณภาพ

ชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจช้ันประทวนสายปราบปราม สังกัดกองบังคับการ

ต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาลอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่

ละดา้น พบว่า การพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย

เท่ากับ 2.95 เชน่เดียวกับผลการวิจัยของ สรนิยา  จรุงพัฒนานนท์(2548, หนา้ 78) ศึกษา

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 2 

พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับ 

ปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมหมาย มั่งคั่ง 

(2549, หนา้ 57) ที่ได้ท า การศกึษาเรื่องปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานของครู

ศูนย์การเรียนชุมชนศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีน เขตภาคตะวันออก พบว่า คุณภาพชีวติ

การท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย

เท่ากับ 3.21 สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ถวิล  มาสาซ้าย (2547, หนา้ 57) ศกึษา

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการครูในเขตพืน้ที่พิเศษ (กันดาร-เสี่ยงภัย) สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 1 และเขต 2 พบว่า คุณภาพชีวติการท างานด้านการ

พัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.54 
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  นอกจากนี ้Baba & Somal (1991, p. 379) ได้ศกึษาลักษณะและเนื้อหาของ

งานประจ าที่มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตการท างาน ศกึษากรณีพยาบาลในแคนาดา

เมื่อพจิารณาคุณภาพชีวิตการท างาน และสภาพการจัดการ พบว่า ลักษณะของงานประจ า

มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และมีผลกระทบต่อคุณภาพชวีิตการท างาน 

ซึ่งลักษณะของงานและการออกแบบงานในลักษณะงานที่เป็นงานประจ า มีผลกระทบทาง

ลบต่อผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลมากกว่าในกระบวนการท างานที่เปิดโอกาสให้มีการใช้

ความคิดเชิงสรา้งสรรคไ์ด้และงานวิจัยนี้ยังชีใ้ห้เห็นว่า ผลจากการศกึษาในพยาบาล 

จ านวน 1,148 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามซึ่งได้แบ่งการวัดเป็นการวัด

คุณภาพชีวติการท างานที่มีลักษณะเป็นงานประจ าและงานที่เกิดโอกาสใหม้ีการแสดง

ความคิดเห็น และพบว่าพยาบาลที่มปีระสบการณ์การท างานสูงในงานที่เป็นลักษณะงาน

ประจ า แตม่ีคุณภาพชวีิตการท างานต่ า และในทางตรงกันข้ามในงานที่เปิดโอกาสใหม้ีการ

แสดงความคิดเห็น พยาบาลที่มปีระสบการณต์่ า แตม่ีคุณภาพชีวติการท างานสูง

นอกจากนี ้Juhani Ukko, et al. (2008, p. 223) ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลต่อ

การปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน โอกาสได้รับการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน 

การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ และระบบการให้รางวัล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรับรู้ต่อการ

บริหาร ความแตกต่างของพนักงานแต่ละบุคคล และกระบวนการสนับสนุน สง่ผลทางบวก

ต่อคุณภาพชีวติการท างานในด้านการปฏิบัติงาน 

  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

   ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของความมั่นคงและความก้าวหน้า

ในงานไว้ดังเช่น พะยอม วงศส์ารศรี (2545, หนา้ 148) ได้กล่าวว่าความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน หมายถึงการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานควรใช้หลักใน

การพิจารณาด้วยความรูค้วามสามารถหลักประสบการณ์และการใชเ้กณฑใ์นการตัดสินใจ

อย่างเหมาะสม ขณะที่ ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2547, หนา้ 201-202) ได้กล่าวว่าความ

มั่นคงและความก้าวหน้าในงานหมายถึง การเลื่อนขั้นและต าแหน่งเพื่อเป็นการเสริมสร้าง

ขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานที่มีความขยัน ปฏิบัติงานอย่างมคีุณภาพ และมีศักยภาพใน

การปฏิบัติภารกิจที่ล าบากหรอืยุ่งยากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง

เป็นลักษณะหนึ่งในการเพิ่มงานในทางลกึ เช่นเดียวกับ ณปภัช  ตะสิงห์ (2552, หนา้ 6) 

ได้เสนอว่าความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ส่งเสริม

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพของตน ซึ่งนอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้
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ความสามารถของผู้ท างานแล้วงานยังท าให้ผูท้ างานได้รับการยอมรับจากสังคมและ

ครอบครัวของตน โดยการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อนขัน้เงินเดือน การพิจารณา

ผลงานอย่างเป็นธรรม ได้รับสวัสดิการและสนับสนุนต าแหน่งที่ท างานอยู่ ท านองเดียวกัน  

ศริิกานต์  ทิมย้ายงาม (2550, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของความมั่นคงและความก้าวหน้า

ในงาน หมายถึง การส่งเสริมให้มคีวามเจรญิก้าวหนา้ในอาชีพการท างานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคล ให้มกีารพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน อันมผีล

ต่อการเลื่อนต าแหน่งและมีระยะเวลาในการท างานได้นานตามความต้องการของแต่ละบุคคล 

  ส าหรับนักวิชาการชาวต่างประเทศได้ให้ความหมายของความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงานไว้หลายท่าน อาทิ Walton (1973, หน้า 15-16) ได้กล่าวว่าความ

มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ลักษณะงานที่สง่เสริมความเจรญิเติบโตและ

ความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงานนอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วย

ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มโีอกาสก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของ

เพื่อนรว่มงานและสมาชิกในครอบครัวของตน ซึ่งสอดคล้องกับ Huse & Cummings (1985, 

pp. 198-199) ที่ได้ใหค้วามหมายของความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานว่า หมายถึง 

ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงานนั้น ๆ โดย

พนักงานมโีอกาสก้าวหน้าในอาชีพ โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ต าแหน่งงาน 

ตลอดจนมคีวามมั่นใจต่อความมั่นคงในการท างาน เช่นเดียวกับ 

  Gilmer, et al., (1996, p. 239) ได้กล่าวว่าความมั่นคงและความก้าวหน้าใน

งานหมายถึง การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหนง่งานที่สูงขึ้น การมโีอกาสก้าวหน้าจาก

ความสามารถในการท างานย่อมท าให้เกิดคุณภาพการท างานที่ดีและท าให้มีความพึงพอใจ

ในงานที่ท า 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสได้รับ

การเตรียมความรูแ้ละทักษะเพื่อต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ความเชื่อม่ันที่มีต่อความมั่นคงใน

การท างาน และความเหมาะสมของการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ เพื่อเป็นการ

เสริมสรา้งขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร  

  หลักวิธีในการสรา้งความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานมดีังนี้ 

   ปัญจมาพร  พิพัฒน์วงศ์ (2540, หนา้ 34-44) ได้กล่าวถึงหลักในการ

สร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานควรปฏิบัติ ดังนี้ 
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    1. จัดให้มีแผนก าหนดความก้าวหน้าของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนไว้

ล่วงหน้า โดยมีเงื่อนไขในกาท างานเป็นเครื่องวัดหรอืบ่งชี ้เมื่อผูป้ฏิบัติงานท าได้ตาม

เครื่องบ่งชี ้เขาก็จะมีความก้าวหน้าและก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ ซึ่งจะมีผลตอ่การผลติและ

ความส าเร็จในงาน ตลอดจนเกิดความภาคภูมใิจในความสามารถของตน 

    2. จัดให้ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานเก่งในบางหน่วยงาน มโีอกาสในการ

โยกย้ายไปหนว่ยงานอื่นเพื่อให้เกิดการเรยีนรู้ประสบการณ์ใหม ่ๆ ในจุดอื่น 

    3. จัดให้มกีารฝึกอบรมและฝึกปฏิบัติงานต่าง ๆ ไว้ล่วงหนา้ เพื่อเป็น

การขยายโลกทัศน์และความทันสมัยให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้มทีัศนคตทิี่กว้างและมี

ประสบการณห์ลายด้านโอกาสที่จะก้าวหนา้ในงานอื่นก็มีเพิ่มมากขึ้น 

    4. งานที่ท าควรเป็นงานที่เหมาะสมแก่ความรูค้วามสามารถ             

ความสนใจ ความพอใจของผูป้ฏิบัติงาน และเป็นงานที่จะเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถให้

สูงขึ้นยิ่งกว่าเดิม 

    5. ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการเสนอแนะแก่ผูป้ฏิบัติงาน ใหโ้อกาส

ผูป้ฏิบัติงานที่จะมีความเป็นอิสระในการทดลอง เพื่อหาความรูแ้ละวิธีการท างานใหม่ ๆ 

    6. หลักสูตรในการพัฒนาความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน          

ควรเป็นหลักสูตรที่มคีวามทันสมัยและทันความตอ้งการขององค์การและตัวผูป้ฏิบัติงาน 

    7. ระบบการแต่งตัง้เพื่อเลื่อนต าแหนง่หน้าที่การงานให้สูงขึ้นจากเดิม

นั้น จะต้องมีกฎเกณฑ์ที่แน่นอน เปิดเผย ยุติธรรม 

    8. ผู้บริหารควรป้อนข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับองค์การในด้านการตลาด 

การผลิต ก าไรขาดทุน หรอืปัจจัยรอบด้านอื่น ๆ ให้แก่ผูป้ฏิบัติงานได้รับทราบ เพื่อให้มกีาร

เข้าใจเหตุการณ์ และสภาพแวดล้อมที่ถูกต้อง ซึ่งจะท าให้สามารถท างานด้วยประสิทธิภาพ

สูง 

  พยอม  วงศส์ารศร ี(2545, หนา้ 148) ได้กล่าวถึงหลักในการสร้างความ

มั่นคงและความก้าวหน้าในงานไว้ดังนี้ 

   1. หลักความรู้ความสามารถ วิธีนีใ้ช้การสอบเป็นเกณฑต์ัดสิน ควรใช้ใน

กรณีที่ผู้มสีิทธิมจี านวนมาก และช่วยขจัดความล าเอียงได้ 

   2. หลักอาวุโสและประสบการณ์ เป็นวิธีเลื่อนต าแหนง่แก่บุคคลที่

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การมาเป็นเวลานาน ควรใชเ้มื่อผูม้ีสิทธิได้รับเลื่อนต าแหน่งมี

คุณสมบัติเหมาะสมเท่าเทียมกันหมด 

   3. หลักความรูค้วามสามารถและอาวุโส เป็นการพิจารณาความรู้
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ความสามารถผนวกกับการปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานในองค์การ โดยพิจารณาจาก

ทะเบียนประวัติ บันทึกผลการปฏิบัติงานและจรรยาบรรณของข้าราชการ 

   4. หลักระบบอุปถัมภ์ต าแหน่ง ลักษณะนีถ้ือเอาพรรคพวกเครือญาต ิ

ไม่ได้ค านงึความสามารถเป็นหลัก ทั้งนี้เพื่อให้มีเสถียรภาพและควบคุมนโยบายต่าง ๆ 

ตามที่ต้องการได้ 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า วธิีในการสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ควร

พิจารณาจากหลักการดังต่อไปนี้ 

   1. หลักความรู้ความสามารถ ใช้วธิีการสอบเป็นเกณฑใ์นการตัดสิน เพื่อ

ช่วยขจัดความล าเอียงและระบบอุปถัมภ์ 

   2. หลักอาวุโส เป็นการเลื่อนต าแหนง่ให้กับบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์การมาเป็นเวลานาน ควรใช้เมื่อผู้มีสิทธิได้รับการเลื่อนต าแหนง่ มคีุณสมบัติเท่าเทียม

กันทุกคน 

   3. หลักความรูค้วามสามารถและอาวุโส โดยพิจารณาจากความรู้

ความสามารถและพิจาณาร่วมกับการปฏิบัติงานในองค์การมาเป็นเวลานาน 

   4. หลักระบบอุปถัมภ์ เป็นการพิจารณาจากพรรคพวกเครือญาต ิไม่ได้

ค านงึความสามารถเป็นหลัก มีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีเสถียรภาพและสามารถควบคุม

นโยบายต่าง ๆ ตามที่ต้องการได้ 

  จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างาน ด้านความมั่นคง

และความก้าวหน้าในงาน มีดังนี้ พีรวุฒิ  สนใจ (2547, หนา้ 77) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องคุณภาพ

ชีวติการท างานของพนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 และพบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลางคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 เช่นเดียวกับ

ผลการวิจัยของ ฐิติพร  หงษา (2549, หนา้ 62) ซึ่งได้ศกึษาคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจช้ันประทวน สายงานป้องกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการต ารวจนคร

บาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.75 ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของสุภาวดี วิริยะ โกวินท์ (2548, หนา้ 100) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงานคุณภาพชวีิตการท างาน กับการตัดสินใจแบบมีสว่นร่วมใน

กระบวนการบริหารงานของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศกึษาโรงพยาบาลพระรามเก้า และ

พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับ        
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ปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุกานดา ขวัญเมอืง 

(2550, หนา้ 74) ซึ่งได้ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

สระบุรี พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน อยู่ใน

ระดับปานกลางคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ขณะที่ Argentero P., et al. (2007, Abstract)  

ได้ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของเจ้าหน้าที่กระทรวงสาธารณสุขชาวอิตาลี และพบว่า 

การรับรู้ตอ่คุณภาพชีวติการท างานด้านที่มคีวามส าคัญ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และความสัมพันธ์กับผูป้่วยส าหรับการวิเคราะหเ์นือ้หา พบว่า เครื่องชีว้ัดคุณภาพ

ชีวติการท างาน ประกอบด้วย 5 ด้าน คอื 1) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  2) การท างาน

ในองค์การ  3) การดูแลเอาใจใส่ผู้ป่วย 4) ความสามารถในการท างาน และ 5) ความก้าวหน้า

จากการท างาน 

  5. การบูรณาการทางสังคม 

   ได้มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายของการบูรณาการด้านสังคม 

ดังเชน่ สมยศ นาวีการ (2545, หนา้ 466-468) ได้ให้ความหมายของการบูรณาการ 

ด้านสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับหรอืรู้สกึว่ามีความส าคัญในการ

ปฏิบัติงาน การมสี่วนร่วมในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ความเป็น

กันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สกึว่าตนเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2547, หน้า 202-203) ได้ให้ความหมายของ

การบูรณาการด้านสังคมว่า หมายถึง ระบบความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องระหว่างกันและกัน

ของบุคคลสองฝา่ยในองค์การซึ่งจะมีความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นตัวกลางในการเชื่อม

ประสานระหว่างนายจ้างกับลูกจา้งในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ต่อกันนั้นตลอดจนความ

สมานฉันท์รว่มกันในหนว่ยงาน รวมถึงการปฏิบัติงานรว่มกันใหบ้รรลุเป้าหมายสมประสงค์

ที่ตัง้ไว้ขององค์การ จ าเป็นที่จะต้องอาศัยกลไกทางการตดิต่อสื่อสารที่ดี การสร้างช่องทาง 

ในการพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การตั้งระบบในการรับข้อเสนอแนะส าหรับ 

การเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ สิ่งที่จะสนับสนุนใหเ้กิดความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

ทั้งในเรื่องงานและเรื่องสว่นตัว ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ขณะที่ ศริิกานต์  ทิมย้ายงาม (2550, หนา้ 6) ได้กล่าวถึงการบูรณาการด้านสังคมว่า 

หมายถึง โอกาสที่สรา้งความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่นหรอืหนว่ยงานอื่น และใน

ขณะเดียวกันก็เป็นการสร้างความรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของเพื่อนร่วมงาน มีสว่นร่วมใน

การพัฒนาหนว่ยงาน และได้รับความเสมอภาคในความก้าวหน้าด้วยความยุติธรรม 

  ส าหรับ สุภาวดี  วิรยิะโกวินท์ (2548, หนา้ 9) ได้เสนอว่าการบูรณาการ

ด้านสังคม หมายถึง การท างานที่ไม่มีอคติ มคีวามเปิดเผยและจรงิจากจากผู้รว่มงาน 
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ได้รับการยอมรับจากผูร้่วมงานมบีรรยากาศในการท างานที่เป็นมติร และมีความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจ ขณะที่ แสง  ไชยสุวรรณ (2551, หน้า 7) ได้กล่าวว่าการบูรณาการด้านสังคม 

หมายถึง การที่บุคคลในองค์การได้ท างานร่วมกันระหว่างเพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชา 

และผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยได้ค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็นหลักมีความรูส้ึกว่าทุกคนมี

ทักษะ มคีวามสามารถ โดยไม่ถืออคติเรื่องสว่นตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน 

ตลอดจนมคีวามตอ้งการที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ ที่ดีตอ่กัน 

และท าให้มีการตดิต่อสื่อสารเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีตอ่ไป นอกจากนี้ ณปภัช  ตะสิงห์ 

(2552, หนา้ 6) ได้เสนอว่าการบูรณาการด้านสังคม หมายถึง ลักษณะงานที่มสี่วนพัฒนา

ให้ผู้ท างาน 

  ส่วนนักวิชาการชาวต่างประเทศได้ให้ความหมายของการบูรณาการด้าน

สังคมไว้ เชน่ Walton (1973, pp. 15-16) ซึ่งได้ให้ความหมายของการบูรณาการด้านสังคม 

หมายถึงลักษณะงานที่มสี่วนส่งเสริมด้านบูรณาการด้านสังคมของผูป้ฏิบัติงาน โดย

พนักงานมโีอกาสมีสว่นร่วมสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกัน

ในความก้าวหน้าที่ตัง้อยู่บนฐานของระบบคุณธรรม เช่นเดียวกับ Huse & Cummings 

(1985, pp. 198-199) ได้ให้ความหมายของการบูรณาการด้านสังคมว่า หมายถึง การที่

ผูป้ฏิบัติงานได้รับการยอมรับหรอืรู้สกึว่ามีความส าคัญในการปฏิบัติงาน การมีสว่นรว่มใน

การท างานระหว่างเพื่อนรว่มงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและ

กันทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ท าให้ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับ Gilmer, et al., (1996, p. 239) ที่ได้กล่าวว่าการบูรณาการด้านสังคม 

หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจ 

ในการท างานนั้น สง่ผลใหห้น่วยงานมีคุณภาพชวีิตการท างานที่ดีมากขึ้นมโีอกาสสร้าง

ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความ

เป็นมติร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมูเ่หล่า โดยการปฏิบัติงาน

เปิดโอกาสใหไ้ด้สรา้งความสัมพันธ์คุ้นเคยกัน มีความเป็นมิตร ความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นเพื่อการท างานรว่มกันเป็นทีม มุ่งเน้นเสริมสร้าง

ความสามัคคีมกีารประชุมพูดคุยแนวทางการปฏิบัติงานหรือปัญหาในการปฏิบัติงาน          

เพื่อพัฒนาการท างานรว่มกันอย่างสม่ าเสมอ 

  ส่วนนักวิชาการชาวต่างประเทศได้ให้ความหมายของการบูรณาการด้าน

สังคมไว้ เชน่ Walton (1973, pp. 15-16) ซึ่งได้ให้ความหมายของการบูรณาการด้านสังคม 

หมายถึงลักษณะงานที่มสี่วนส่งเสริมด้านบูรณาการด้านสังคมของผูป้ฏิบัติงาน โดยพนักงาน

มีโอกาสมสี่วนรว่มสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกัน           
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ในความก้าวหน้าที่ตัง้อยู่บนฐานของระบบคุณธรรม เช่นเดียวกับ Huse & Cummings 

(1985, pp. 198-199) ได้ให้ความหมายของการบูรณาการด้านสังคมว่า หมายถึง การที่

ผูป้ฏิบัติงานได้รับการยอมรับหรอืรู้สกึว่ามีความส าคัญในการปฏิบัติงาน การมีสว่นรว่มใน

การท างานระหว่างเพื่อนรว่มงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและ

กันทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ท าให้ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับ Gilmer, et al.,(1996, p. 239) ที่ได้กลา่วว่าการบูรณาการด้านสังคม 

หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจใน

การท างานนั้น สง่ผลใหห้นว่ยงานมีคุณภาพชีวติการท างานที่ดีมากขึ้น 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่าการบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การมีสว่นร่วมในการ

ท างานระหว่างเพื่อนรว่มงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา โดยค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็นหลัก 

และการได้รับการยอมรับหรอืรู้สกึว่าตนมีความส าคัญในการปฏิบัติงาน สถานที่ท างานมี

บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทรต่อกัน ปราศจากการแบ่งแยกหมู่

เหล่า การได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน การให้เกียรติและการเคารพต่อการ

แสดงความคิดเห็นเพื่อการท างานร่วมกันเป็นทีมมุง่เน้นการเสริมสร้างความสามัคคี การ

ประสานการท างานและความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน รวมทั้งการตดิต่อสื่อสารเพื่อให้บุคลากร

ทุกคนรับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึง ท าให้รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

  หลักวิธีในการสรา้งทีมงานและการมีมนุษยสัมพันธ์ เพื่อการมสี่วนรว่ม เป็น

ที่ยอมรับและการมีความสัมพันธ์ที่ดทีางสังคมมีดังนี้ 

   ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว และอัศวิน  เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หนา้ 137) ได้ให้

แนวคิดและหลักวิธีในการสร้างทีมงานและการมมีนุษยสัมพันธ์วา่ การท างานถ้าจะให้

ประสบความส าเร็จและมีความสุขกับการท า งาน ตอ้งเป็นคนที่มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

สามารถเข้ากับคนอื่น ๆ ได้ทุกสถานการณ์ บุคคลที่จะมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีจะต้องประกอบ 

ไปด้วยสิ่งตอ่ไปนี้ 
    1. ตอ้งเป็นคนที่ยิม้แย้มแจ่มใสในแต่ละวัน 

    2. ตอ้งรูจ้ักท าตัวเหมือนกับน้ า เพราะว่าน้ าไม่จะอยู่ที่ใดก็สามารถ

ปรับตัวของมันเองได้ถ้ารู้จักปรับตัวได้อย่างน้ าก็ถือว่าเป็นคนที่มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีมาก 

    3. ตอ้งให้เกียรติและไม่ควรเอาเปรียบเพื่อนรว่มงานในการท างาน   

ไม่ควรจะดูหมิ่นดูถูกเพื่อนร่วมงาน และต้องให้ความส าคัญกับทุก ๆ คน 

   เฉลิมพงษ์  มีสมนัย (2543, หน้า 14) ได้กล่าวถึงการสร้างทีมงานและ

การมมีนุษยสัมพันธ์มคีวามส าคัญในการปฏิบัติเป็นอย่างมาก ซึ่งในการที่พนักงานสร้าง

ทีมงานเป็นกลุ่มนั้นมีสาเหตุมาจาก 
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    1. เพื่อความมั่นคงปลอดภัย (Security) เพราะการเข้ากลุ่มช่วยสร้าง

ความปลอดภัยมากกว่าการอยู่อิสระตามล าพังคนเดียว ได้รับการคุ้มครองด้านต่าง ๆ หรอื

ได้รับความช่วยเหลือคราวจ าเป็นจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชา 

    2. เพื่อความมีศักดิ์ศร ี(Status) การได้เป็นสมาชิกของกลุ่มที่มชืี่อเสียง

ย่อมท าให้ฐานะศักดิ์ศรีของสมาชิกสูงไปด้วยในสายตาคนอื่น 

    3. เพื่อการยอมรับในคุณค่าหรอืชื่อเสียงตนเอง (Self-Esteem) การ

เข้ากลุ่มท าใหส้มาชิกได้พิสูจนค์วามมีคุณค่าของตนเอง เช่น การอุทิศตนเพื่อสังคม เป็น

การท าเพื่อให้คนภายนอกเชื่อถือให้การยอมรับในชื่อเสียงเกียรตยิศของข้าราชการ พร้อม

ทั้งท าให้สมาชิกคนอื่นพลอยได้รับผลดังกล่าวไปด้วย 

    4. เพื่อให้ได้รับความรักใคร่ผูกพัน (Affiliation) กลุ่มสามารถชว่ย

ตอบสนองความตอ้งการทางสังคม จากการได้ท ากิจกรรมทางสังคมรว่มกัน การได้

ช่วยเหลือเอือ้อาทรตอ่กัน 

    5. เพื่อความมีอ านาจ (Power) เพราะการรวมกลุ่มก่อใหเ้กิดพลัง

อ านาจการต่อรองสูงขึ้นและมีอ านาจในการปฏิบัติงานสูง 

    6. เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงานได้ (Goal Achievement) ทั้งนีเ้พราะ

มีกิจกรรมหลายอย่างที่มอิาจท าคนเดียวได้ส าเร็จ แต่จ าเป็นต้องร่วมมือกันเป็นกลุ่มงานจึง

จะส าเร็จ โดยอาจรวมความคิดหรืออ านาจ เพื่อช่วยในการผลักดันงาน 

   ผูว้ิจัยสรุปได้ว่าวิธีในการสร้างทีมงานและการมีมนุษยสัมพันธ์ เพื่อการมี

ส่วนรว่มและการเป็นที่ยอมรับทางสังคม จะต้องประกอบไปด้วยสิ่งตอ่ไปนี้ 

    1. ตอ้งเป็นคนที่ยิม้แย้มแจ่มใส มองโลกในแง่ดี 

    2. ตอ้งรูจ้ักท าตัวเองให้เหมือนกับน้ า คอื ต้องมีความสามารถในการ

ปรับตัวเองให้เข้ากับผูอ้ื่นได้ มีมนุษยสัมพันธ์ มีความเป็นมิตรกับบุคคลอื่น 

    3. ตอ้งรู้จักใหเ้กียรตแิละไม่เอาเปรียบเพื่อนรว่มงาน ไม่ควรดูหมิ่น

หรอืดูถูกเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชา ควรให้ความส าคัญกับทุกคน และรู้จักเอาใจเขา

มาใส่ใจเรา 

  จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการ

ด้านสังคมมีดังนี้ พีรวุฒิ  สนใจ (2547, หนา้ 77) ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของ

พนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 และพบว่า คุณภาพชวีิตการ

ท างานของพนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
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ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การบูรณาการด้านสังคม อยู่ในระดับปาน

กลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 เชน่เดียวกับผลการวิจัยของ สรวิศ   รู้หลัก (2549, หนา้ 

72) ซึ่งได้ศกึษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าที่ตรวจคนเข้าเมือง กองตรวจคนเข้า

เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ พบว่า เจา้หนา้ที่ตรวจคนเข้าเมืองมีคุณภาพชวีิตการ

ท างานอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 และพบว่า คุณภาพชีวติการท างาน

ด้านการบูรณาการด้านสังคม อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 และยัง

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ บานชื่น  ทาจันทร์ (2548, หนา้ 54) ซึ่งได้ท าการศกึษา

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการสาย ข และสาย ค ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านการบูรณาการด้านสังคม อยู่ในระดับปานกลาง คะแนน

เฉลี่ยเท่ากับ 3.24 นอกจากนี ้Argentero P. A, et al. (2007, Abstract) ศึกษาคุณภาพชวีิต

การท างานของเจา้หนา้ที่กระทรวงสาธารณสุขชาวอิตาลี ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ต่อ

คุณภาพชีวติการท างานด้านที่มคีวามส าคัญได้แก่ การบูรณาการด้านสังคม หรอื

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน และความสัมพันธ์กับผูป้่วย 

  6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 

   การให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรทุก ๆ คน ในการท างานร่วมกัน

จะต้องให้ความส าคัญกันทุกอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะเป็นบุคคลระดับใดในองค์กร บุญ

แสง  ธีระภากร (2530, หน้า 11) ดังนั้นการบริหารงานจงึจ าเป็นต้องท าความเข้าใจถึง

ความส าคัญของวัฒนธรรมขององค์กรที่มอีิทธิพลต่อความคิดค านึง รวมทั้งการประพฤติ

ปฏิบัติของบุคคลอันจะมีผลกระทบต่อการบริหารงาน หรอืพัฒนาองค์กรได้ ซึ่งถ้าหาก

สามารถเข้าใจถึงวัฒนธรรมองค์กรและสามารถใช้ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี

ในสังคมปัจจุบันแลว้ ก็ส่งผลใหอ้งค์กรประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างด ีไพบูลย์  ช่างเรียน 

(2532, หนา้ 126) และการเปิดโอกาสใหบุ้คคลได้แสดงความคิดเห็นของตนในการท างาน

ให้องคก์รเพียงใด บรรยากาศขององค์กรก็จะเป็นประชาธิปไตย จะท าให้คนทีอยู่ในองค์กร

มีสว่นร่วมสูง ทุกคนกล้าแสดงออก กล้าที่จะแสดงความคิดเห็น ซึ่งเป็นการสร้างขวัญใน

การท างาน ท าให้เกิดความมั่นคงภายในองค์กร และการให้รางวัลที่ยุติธรรมยังเป็นปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การท างานของบุคคลในองค์กรด้วย 

  7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 

   การปฏิบัติงานบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทของชีวติของบุคคลนั้น 

ซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวข้องกับการวางแผนชีวติในการด าเนินงาน การแบ่งเวลา การ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



58 

จัดส่วนที่เหมาะสม ในการใช้เวลาของบุคคลในการท างาน และเวลาส าหรับครอบครัว ซึ่ง

โดย Milton (1981, p. 171) ซึ่งการท างานในองค์กรเป็นเพียงปัจจัยในการด าเนินชีวิตของ

มนุษย์ ซึ่งมนุษย์ทุกคนย่อมต้องการมเีวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการใหม้ีสิ่งใดมารบกวน 

นอกจากการท างานแลว้ทุกคนย่อมต้องการเวลาเพื่อพักผอ่นเป็นตัวของตัวเอง หรือท า

กิจกรรมนันทนาการ บุญแสง  ธีระภากร (2533, หนา้ 12)  เวลาจงึนับว่ามีค่าและเป็นสิ่งที่

ส าคัญมากส าหรับผูบ้ริหารทุกระดับ ในการใชเ้วลาให้คุ้มค่าอย่างมทีักษะและหลักการใน

การบริหารเวลาที่ดี ย่อมเกิดประโยชน์ทั้งสว่นรวมและส่วนตัว ท าใหส้ามารถท างานได้

ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ในเป้าหมาย ไม่ท าให้เกิดความซ้ าซ้อนของหน้าที่การงาน และยังเป็น

การสรา้งคน สร้างความรับผดิชอบสร้างทีมงานในการปฏิบัติงานอย่างมคีวามสุขอีกด้วย 

 สรุปได้วา่ ความพึงพอใจกับลักษณะงานละมีปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพ

การด าเนินชีวติส่วนตัวและครอบครัว การก าหนดเวลาที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและ

ครอบครัว การก าหนดเวลาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและครอบครัวเพื่อการมีเวลาในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น เป็นความสมดุลระหว่างชวีิตกับการท างาน 

  8. การปฏิบัติงานในสังคม 

   ข้าราชการต ารวจเป็นหนว่ยงานหนึ่งของสังคม ที่ประกอบด้วยบุคคล

หลาย ๆ ฝา่ยร่วมกันจัดท ากิจกรรมขึน้ในนามของหน่วยงาน เพื่อการด าเนินงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การที่บุคคลจะท างานร่วมกันกับชุมชนให้ได้ผลดนีั้นมีความจ าเป็น

ที่ตอ้งมคีวามสัมพันธ์กันเป็นอย่างด ีเป็นการดีเอาประชาชนเข้ามามีส่วนรว่มในการป้องกัน

และปราบปรามอาชญากรรม ดังนัน้การท างานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ชุมชน จึงเป็น

องค์ประกอบหนึ่งของคุณภาพชวีิตของการท างาน ซึ่งสังคม ชุมชน จะได้เห็นคุณค่าและ

ศรัทธาต่อการปฏิบัติงานของขา้ราชการต ารวจ 

 

บริบทของกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 ต าบลธาตุเชิงชุม 

อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
 

 สภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองก ากับการต ารวจตระเวน

ชายแดนที่ 23 (Border Patrol Police 23) เป็น ต ารวจผู้ปฏิบัติหน้าที่เพื่อเป็นก าลังเสริม 

แทนการใชก้ าลังทหาร ในรักษาความสงบตามแนวตะเข็บชายแดน อันเนื่องจาก

สนธิสัญญากรุงเจนวีาระหว่างไทยกับฝร่ังเศสก าหนดห้ามไม่ให้มีก าลังทหารในระยะ 25 
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กิโลเมตรจากแนวชายแดน จุดประสงค์หลักในการจัดตั้งในชว่งแรกคือป้องกันกองก าลัง

คอมมิวนสิต์ที่เข้ามารุกรานในประเทศ โดยให้ต ารวจตระเวนชายแดนเป็นหน่วยที่มี

คุณลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 1) สามารถปฏิบัติหน้าที่ป้องกันปราบปราม

อาชญากรรมได้อย่างต ารวจ 2) สามารถรบได้อย่างทหาร และ 3) สามารถบริการ

ประชาชนแทนกระทรวง ทบวง กรมอื่น ๆ ได้อย่างข้าราชการพลเรือนทั่วไป  ได้ตระหนักถึง

ปัญหา  และผลกระทบตลอดจนความต้องการ ความคาดหวังของประชาชนดังกล่าว 

ในช่วงเวลาต่อไปข้างหน้าเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบกับค าแถลง

นโยบายของนางสาวยิ่งลักษณ์  ชินวัตร นายกรัฐมนตรีต่อรัฐสภา เมื่อวันที่ 23 สิงหาคม 

2554  ซึ่งประกอบด้วยนโยบายส าคัญ 8 นโยบาย  และจากนโยบายดังกล่าวมีนโยบายที่

เกี่ยวข้องกับบทบาทหนา้ที่ของกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนที่จะต้องปฏิบัติตาม

รวม 4 นโยบาย ได้แก่ นโยบายเร่งด่วน (ยาเสพติด, การแก้ไขปัญหาการก่อความไม่สงบใน

พืน้ที่จังหวัดชายแดนภาคใต้) นโยบายความมั่นคงของรัฐ  นโยบายการต่างประเทศและ

เศรษฐกิจระหว่างประเทศ (อาเซียน) และนโยบายการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ดังนั้น 

กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนจงึได้วางแผนและก าหนดทิศทางการปฏิบัติภารกิจ

ของหน่วยในช่วงตอ่ไป คอื การมุง่เน้นการด าเนินการ ดังนี้ 

  การเป็นหนว่ยงานหลักของกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนในการ

ควบคุมดูแลรักษาผลประโยชน์แห่งชาติบริเวณชายแดนในบรรยากาศของการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน ในปี 2558  ซึ่งเรือ่งของชายแดนจะถูกใหค้วามสนใจในลักษณะของ

อาณาบริเวณมากกว่าเส้นเขตแดนการเป็นหนว่ยส าคัญหน่วยหนึ่งของส านักงานต ารวจ

แหง่ชาติในการเข้าไปช่วยเหลือสนับสนุนในการแก้ไขปัญหาการก่อความไม่สงบในจังหวัด

ชายแดนภาคใต้  การรักษาความสงบเรียบร้อยในการชุมนุมเรยีกร้อง การตอ่ต้านการก่อ

การรา้ยสากล  และการรว่มปฏิบัติภารกิจรักษาสันติภาพอย่างเต็มขีดความสามารถและมี

ประสิทธิภาพ การเป็นหนว่ยราชการหนว่ยหนึ่งที่มคีวามใกล้ชิดกับปัญหา และความทุกข์

ยากของประชาชน โดยเฉพาะประชาชนในพื้นที่ชายแดนและพืน้ที่ห่างไกล ทั้งนี ้เพื่อให้การ

ช่วยเหลือ ดูแล เยียวยาและพัฒนาใหม้ีชีวติความเป็นอยู่ที่ด ีและสามารถพึ่งตนเองได้อย่าง

ยั่งยืน 

  การปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐบาล  โดยเฉพาะนโยบาย

เร่งดว่นที่เป็นวาระแห่งชาติ ได้แก่ ยาเสพติดโดยจะด าเนินการมาตรการเกี่ยวกับการค้นหา 

ท าลายแหล่งเพาะปลูก พืชเสพติด แหล่งผลิตยาเสพติด สกัดกั้นการล าเลียง ขนส่งยาเสพ
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ติดในบริเวณชายแดน รวมถึง การสร้างเครือข่ายชุมชนชายแดน  เพื่อป้องกันการแพร่

ระบาดยาเสพติด และการด าเนินการเกี่ยวกับผูเ้สพยาเสพติด 

 การเพิ่มศักยภาพของต ารวจตระเวนชายแดน  เพื่อให้เป็นหนว่ยงานที่มีขีด

ความสามารถรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและสถานการณด์้านความมั่นคงในพืน้ที่

ชายแดนในปี 2558  ได้แก่ 

  1. การบริหารงานก าลังพลทั้งเชงิปริมาณและเชงิคุณภาพ 

  2. การปรับโครงสร้างหน่วยใหม่ ทดแทนก าลังทหารในพื้นที่แนวชายแดน ตาม

หลักสากลและสนับสนุนต ารวจภูธรเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยยึดหลักส าคัญใน

การกระจายคนและกระจายงานลงสู่ภาคปฏิบัติอันมีประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

  3. การพัฒนาระบบควบคุมสั่งการของผู้บังคับบัญชาให้สามารถรองรับการ

ปฏิบัติภารกิจของหนว่ยและรองรับระบบศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ (ศปก.ตร.) ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  4. การพัฒนาอาวุธยุทโธปกรณ์ใหเ้หมาะสมและเพียงพอกับภารกิจและ

สถานการณใ์นอนาคต 

  5. การพัฒนาหน่วยฝกึใหม้ีความพรอ้ม มมีาตรฐาน ครอบคลุมองค์ประกอบ

ส าคัญในการจัดการฝกึใหไ้ด้ตรงตามคุณลักษณะ และขีดความสามารถของต ารวจตระเวน

ชายแดน ตลอดจนมีความเหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจ หน้าที่ และสถานการณ์ในปัจจุบัน

และอนาคต ได้แก่ หลักสูตร ต ารา คู่มือ เครื่องช่วยฝกึ 

  6. การพัฒนาครูฝึกใหม้ีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และมีศักยภาพในการ

รองรับผูเ้ข้ารับการฝกึได้อย่างมปีระสิทธิภาพ รวมถึง พัฒนาศักยภาพวิทยากรชุดมวลชน

สัมพันธ์ให้สามารถท าการฝึกใหก้ับต ารวจตระเวนชายแดน ต ารวจหน่วยอื่น เยาวชนและ

ประชาชนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  7. การก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจนของต ารวจตระเวนชายแดน ในการ

ป้องกันปราบปรามยาเสพติด ซึ่งนอกจากจะมุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติในพืน้ที่

ชายแดน โดยให้ความร่วมมือสนับสนุนการปฏิบัติแก่ส่วนราชการอื่นอย่างใกล้ชิดแล้ว ยังจะต้อง

ใหค้วามส าคัญเป็นพิเศษต่อการสร้างเครอืข่ายชายแดนทั้งภายในและภายนอกประเทศ  

เพื่อเป็นแนวตา้นทานยาเสพติดและอาชญากรรมข้ามชาติอย่างเป็นรูปธรรมควบคู่กันไป 

(แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี พ.ศ.2557-2560 กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน, หนา้ 1) 
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 จากภารกิจและหน้าที่ของกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 มีหน้าที่

รับผิดชอบตามแนวชายแดนด้านฝ่ังที่ติดกับสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงในการส่งเสริมสนับสนุนให้ภารกิจต่าง ๆ ของส านักงานต ารวจแห่งชาติและ

กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน ให้ส าเร็จลุล่วงอย่างมปีระสิทธิภาพ และส่งผลต่อ

ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สินของประชาชน ตลอดจนความสงบเรียบร้อยของสังคม

โดยรวมแบ่งหนว่ยงานออกเป็น 3 ฝา่ยดังนี้ 

  1. ฝ่ายอ านวยการ มีหนา้ที่รับผดิชอบ อ านวยการงานธุรการ งานสารบรรณ 

งานบริหารงานบุคคล งานสวัสดิการ งานคดีและวินัย งานงบประมาณ งานการเงินและ 

งานบัญชี งานการพัสดุ ของฝา่ยอ านวยการ แบ่งเป็น 6 งาน คือ 

   1.1 งานธุรการ ก าลังพล วนิัยและสวัสดิการ 

   1.2 งานการข่าว 

   1.3 งานแผนและงบประมาณ 

   1.4 งานส่งก าลังบ ารุง 

   1.5 งานการเงิน 

   1.6 งานเก็บกู้ท าลายวัตถุระเบิด 

  2. ฝา่ยสนับสนุน มีหน้าทีร่ับผดิชอบงานสื่อสาร งานขนส่ง งานบริการสาย

การแพทย์ และงานรักษาความปลอดภัย ด้านกิจการพลเรอืน พัฒนาและช่วยเหลือประชาชน 

ปฏิบัติการจิตวิทยา ช่วยเหลือผูป้ระสบภัย บรรเทาภัย ประชาสัมพันธ์ มวลชนสัมพันธ์  

งานลูกเสือชาวบ้าน งานบริการด้านการศกึษา และโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 

การสนับสนุนหน่วยปฏิบัติการด้านอ านาจการยิงของอาวุธประจ าหน่วย รถเกราะ 

รถจักรยานยนต์ทางยุทธวิธี และเกี่ยวกับสุนัขสงคราม แบ่งเป็น 3 กองร้อย คือ 

   2.1 กองร้อยที่ 231 

   2.2 กองร้อยที่ 232 

   2.3 กองร้อยที่ 233 

  3. ฝา่ยปฏิบัติการ เป็นหน่วยก าลังหลักในการปฏิบัติภารกิจของต ารวจตระเวน

ชายแดน โดยเฉพาะการรักษาความสงบเรียบร้อยและป้องกันการแพร่ระบาดของยาเสพติด 

รักษาความมั่นคงปลอดภัยตามแนวชายแดนพัฒนาและช่วยเหลือประชาชนเพื่อความมั่นคง

ของชาต ิเฝา้ตรวจ ตรวจการณ์เพื่อพิทักษ์รักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สินใหก้ับ

ประชาชนในบริเวณชายแดน สนับสนุนและบูรณาการปฏิบัติรว่มกับต ารวจและหน่วยงานอื่น 

ในพืน้ที่รับผดิชอบ แบ่งเป็น 4 กองร้อย คือ 
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   3.1 กองร้อยที่ 234 

   3.2 กองร้อยที่ 235 

   3.3 กองร้อยที่ 236 

   3.4 กองร้อยที่ 237 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โครงสรา้งกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23                                

ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 งานวจิัยในประเทศ 

  ภนติา  กบรัตน ์(2556, บทคัดย่อ) การศกึษาเรื่องนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาระดับ และเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน 

กองก ากับการ 4 กองบังคับการต ารวจสันตบิาล 1 โดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

กลุ่มเป้าหมายคือข้าราชการต ารวจช้ันประทวนที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองก ากับการ 4 กอง

บังคับการต ารวจสันตบิาล 1 ทั้งสิน้ จ านวน 200 นาย สถิตทิี่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้คือ 

คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ T-test และการ

โครงสรา้งกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 

23 
ฝา่ยอ านวยการ ฝา่ยสนับสนุน ฝา่ยปฏิบัติการ 

 

 

 

กองร้อย ตชด.234 

 

กองร้อย ตชด.231 งานธุรการก าลังพล 

งานการข่าว กองร้อย ตชด.232 

 

กองร้อย ตชด.235 

 กองร้อย ตชด.236 

 กองร้อย ตชด.237 

 

กองร้อย ตชด.233 

 

งานแผนและงบประมาณ 

งานส่งก าลังบ ารุง 

งานการเงิน 

งานเก็บกู้ท าลายวัตถุระเบิด 

โครงสร้างกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 
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วิเคราะหค์วามแปรปรวน One-Way ANOVA ผลการวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี

ช้ันยศระดับ จ.ส.ต. – ด.ต. มีอายุระหว่าง 41-50 ปี มีสถานภาพสมรสแล้ว ส่วนใหญ่จบ

การศกึษาระดับปริญญาตรี มีอายุงานตั้งแต่ 10 ป ีขึน้ไปได้รับเงินเดือนระหว่าง 15,001 – 

20,000.- บาท คุณภาพชวีิตการท างานโดยภาพรวม อยู่ระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้านคุณภาพชวีิตการท างานอยู่ในระดับสูง คือ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านที่อยู่ 

ระดับปานกลาง คือ ดา้นรายได้หรือคา่ตอบแทนของผูป้ฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านการบูรณาการทางสังคม ดา้นความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล และด้านความสมดุลระหว่างชีวติ ส่วนด้านที่ต่ ากว่าด้านอื่น ๆ คือ 

ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มยีศ 

อายุ การศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดอืน และสังกัด ที่แตกต่างกันจะมี

คุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกัน ส่วนเพศและสถานภาพการสมรส ที่แตกต่างกันจะมี

คุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 

  ณัฐพล  ศลิาทอง (2553, บทคัดย่อ) เพื่อศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพ

ชีวติการท างานของเจ้าพนักงานสรรพากร ส านักงานสรรพากรภาค 6 ประชากร คือ เจ้า

พนักงานสรรพากรส านักงานสรรพากรภาค 6 จ านวน 1,037 คน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ เจ้า

พนักงานสรรพากร ส านักงานสรรพากร พืน้ที่นครปฐม 2 จ านวน 101 คน โดยใช้วธิีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (cluster sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวติการท างาน ท า

การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าสถิตริ้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์

สถิต ิt-test และสถิตกิารวิเคราะห์การผันแปรทางเดียว ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูงคุณภาพชีวติ การท างานโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง การเปรียบเทียบปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิตการท างานของเจ้าพนักงาน

สรรพากร ส านกังานสรรพากรภาค 6 พบว่า ระดับการศกึษาขั้นสูงสุดที่แตกต่างกัน ระดับ

เงินเดอืนที่ได้รับที่แตกต่างกัน ค่าใช้จ่ายต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อคุณภาพ

ชีวติการท างานแตกต่างกันและความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ ด้าน

บรรทัดฐาน และด้านพฤติกรรม ที่แตกต่างกันจะมีความคิดเห็นตอ่คุณภาพชีวติการท างาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  ณภัทร   มาเพ็ง และ วินิจฉัย  รังสธินานนท์  (2553, บทความทางวิชาการ 

กรณีศกึษาสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย) การศกึษาคุณภาพ

ชีวติการท างาน แนวทางในการปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน ของ

ข้าราชการทหารในสังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จาก

จ านวน 341 คน ได้ผลการศึกษา ดังนี้ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 57.5 เปน็เพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 42.5 โดย

มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 38.1 อายุ 41-50ป ีคิดเป็นรอ้ยละ 27.9 อายุ 21-

30 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 19.9 และอายุ 51- 60 ป ีคิดเป็น ร้อยละ 14.1 ด้านสถานภาพสมรส

นั้นกลุ่มตัวอย่างสว่นมากอยู่ในสถานภาพสมรสแลว้ คิดเป็น ร้อยละ 49 อยู่ในสถานภาพ

โสด คิดเป็นรอ้ยละ 37 และอยู่ในสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ คิดเป็นรอ้ยละ 14.1 

โดยส่วนใหญ่ยังไม่มบีุตร คิดเป็นรอ้ยละ 44 มีบุตร 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.5 มีบุตร 2 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 17.9 มีบุตร 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.5 และมีบุตรมากกว่า 3 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 4.1 ซึ่งจบการศกึษาระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า คิดเป็นรอ้ยละ 48.4 ระดับ

ปริญญาโท/เทียบเท่า คิดเป็นรอ้ยละ 18.8 ระดับอนุปริญญา/ปวส.คิดเป็นรอ้ยละ 18.5 

ระดับมัธยมปลาย/ปวช. คิดเป็นรอ้ยละ 8.8 ระดับต่ ากว่าระดับมัธยมปลาย/ปวช. คิดเป็น

ร้อยละ 4.1 และระดับปริญญาเอก/เทียบเท่า คดิเป็นรอ้ยละ 1.5 กลุ่มตัวอย่างสว่นมากเป็น

ข้าราชการทหารช้ันประทวน คิดเป็นรอ้ยละ 58.9 และเป็นข้าราชการทหารช้ันสัญญาบัตร

คิดเป็นรอ้ยละ 41.1 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี ขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 51.9 

ปฏิบัติงาน11-15 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 17.6 ปฏิบัติงาน 5-10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 17.3 และ

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 13.2 สรุปคุณภาพชวีิตการท างานของขา้ราชการ

ทหารในสังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศกองบัญชาการกองทัพไทย โดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ซึ่งมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.4 

  เจษฎา  ชมดวง (2551, บทคัดย่อ) การวิจัยเรื่องคุณภาพชวีิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจทางหลวง กองบัญชาการต ารวจสอบสวน

กลาง ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ จ านวนทั้งสิน้ 335 คน ผลการศกึษาวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจทางหลวง กองบัญชาการต ารวจสอบสวน

กลาง ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ส่วนใหญ่เพศชาย มีอายุ 30 – 39 ป ีสมรสแลว้สมาชิก

ครอบครัวมากกว่า 4 คนขึน้ไป ที่พักอาศัยอยู่ในบ้านพักสวัสดิการ มีระดับการศกึษาระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับช้ันสัญญาบัตร มีอายุราชการ 5 – 10 ปี มีรายได้ตอ่เดือน
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โดยประมาณ 15,001 – 20,000 บาท และมคีุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

ประกอบด้วย ในด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึง

ความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านโอกาส

ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านประชาธิปไตยใน

องคก์าร ด้านความสมดุลระหว่างชวีิตงานกับชีวติด้านอื่นๆ และด้านการค านึงถึงความ

ต้องการของสังคม ส่วนปัจจัยที่มผีลกับระดับคุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจ

ในสังกัดกองบังคับการต ารวจทางหลวงส านักงานต ารวจแหง่ชาติ พบว่า อายุ ที่พักอาศัย 

และอายุราชการ มีผลต่อความแตกต่างระดับคุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการ

ต ารวจ ในสังกัดกองบังคับการต ารวจทางหลวง กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง 

ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ 

  ธีราภัทร  ขัติยะหล้า (2555, บทคัดย่อ) การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

คุณภาพชีวติการท างาน และแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานเพื่อใหเ้กิด

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองลา

พูน รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จานวน 74 คน วิเคราะหข์้อมูล

โดยใช้สถิตเิชงิพรรณนาได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

โดยใช้กรอบแนวคิดของ Richard E. Walton ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีคุณภาพชวีิตในการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปัจจัยทั้ง 8 ด้าน ดังนี้ ความเป็นประโยชน์ตอ่

สังคม การท างานรว่มกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นความก้าวหนา้และมั่นคงในการ

งาน สิทธิสว่นบุคคล การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล ความ

สมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยรวมค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและสภาพ

การท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพตามล าดับและเมื่อพจิารณารายข้อมีเพียง 3 ข้อ

ย่อย ที่มรีะดับคุณภาพชวีิตอยู่ในระดับน้อย คือค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อรายจา่ย

ประจ าวันที่ท างานมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพการออกกาลังอย่างสม่ าเสมอ และในระหว่าง

วัน บุคลากรมีเวลาออกก าลังกายอย่างเพียงพอ แนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการ

ท างานเพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การพบว่าต้องการให้หน่วยงานจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้น 

และพิจารณาขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม รวมถึงการจัดกิจกรรมการออกก าลังกายเพื่อ

ส่งเสริมสุขภาพและความสามัคคีของบุคลากรเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานให้

เกิดความผูกพันต่อองค์การต่อไป 
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  เกษร หวลอาลัย และสุพัตรา  จัตตเสถียร (2553, หนา้ 6) จากการศกึษา

เรือ่ง ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน สังกัดกองก ากับ

การต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31 สรุปผลการศกึษาได้ดังนี้ขอ้มูลทั่วไปของประชากรที่ใช้ใน

การศกึษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการต ารวจช้ันประทวน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวน

ชายแดนที่ 31 จ านวนทั้งสิ้น 284 นาย เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง โดยเป็นเพศชาย

จ านวน 259 คนคิดเป็นรอ้ยละ 91.20 และเพศหญิงจ านวน 25 คนคิดเป็นรอ้ยละ 8.80 

ระดับการศกึษาของระดับก าลังพลข้าราชการต ารวจช้ันประทวน ในสังกัดกองก ากับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31 โดยส่วนใหญ่มรีะดับการศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย

หรอื ปวช. จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาได้แก่ ปริญญาตรี จ านวน 98 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 34.5 ตามล าดับ ต่อมาได้แก่อนุปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

15.8 และล าดับสุดท้ายได้แก่ ปริญญาโท จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.4 สถานภาพ

ครอบครัวของก าลังพล ในสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31 โดยส่วนใหญ่

มีสถานภาพสมรส จ านวน 233 คน คิดเป็นรอ้ยละ 82.0 รองลงมาคือโสด จ านวน 34 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 12.0 และหม้าย จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.0ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานของก าลังพล ในสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31 โดยส่วนใหญ่

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 15 ปี จ านวน 230 คน คิดเป็นรอ้ยละ 81.0 

รองลงมา คือ 11-15 ป ีจ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.8 และสุดท้าย คือ 1-5 ปี และ  

6-10 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.1 ระดับต าแหน่งช้ันยศของก าลังพล ในสังกัดกอง

ก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31 โดยส่วนใหญ่จะอยู่ในระดับช้ันยศ ด.ต. จ านวน 240 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 84.5 รองลงมาคือ ช้ันยศ จ.ส.ต. จ านวน 25 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.8  

ช้ันยศ ส.ต.อ. จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.5 ช้ัน ส.ต.ท. จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

2.8 และสุดท้ายคือ ช้ันยศ ส.ต.ต จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 ระดับเงินเดือนของ

ก าลังพล ในสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31 โดยส่วนใหญ่จะมีระดับ

เงินเดอืน 15,000-20,000 บาท จ านวน 154 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.2 รองลงมา คือ 

เงินเดอืนสูงกว่า 20,000 บาท จ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.9 เงินเดอืน 10,000-

15,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.4 และสุดท้ายคือเงินเดอืนต่ ากว่า 10,000 

บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.5 เงินรายได้อื่น ๆ ของก าลังพล ในสังกัดกองก ากับ

การต ารวจตระเวนชายแดนที่ 31โดยส่วนใหญ่มรีายได้อื่น ๆ ได้แก่ เบี้ยเลีย้ง การหารายได้

เสริม ต่ ากว่า 3,000 บาท จ านวน 151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.27 รองลงมา ได้แก่ รายได้ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



67 

3,000-4,500 บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.9 รายได้สูงกว่า 5,500 บาท 

จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 และสุดท้ายคือรายได้ 4,500-5,500 บาท จ านวน 7 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 2.5 

  สรินยา จรุงพัฒนานนท์ (2548, บทคัดย่อ) การศกึษาเรื่องคุณภาพชวีิตใน

การท างานของขา้ราชการต ารวจ ศกึษากรณี ข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการ

ต ารวจภูธรภาค 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชวีิตในการท างาน และศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะด้านบุคคล ลักษณะด้านองค์การเกี่ยวกับการการรับรู้

ต่อระบบการบริหาร กับคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการต ารวจกองบังคับการ

อ านวยการต ารวจภูธรภาค 2 โดยการศกึษานีใ้ช้การวิจัยเชิงเอกสารและการวิจัยเชิงส ารวจ 

มีกลุ่มประชากรข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 2 จ านวน197 

นาย ศกึษากลุ่มตัวอย่าง จ านวน 133 นาย เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และ

วิเคราะห์ข้อมูลใชว้ิธีหาร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ 

ไค-สแควร์ วัดความเข้มความสัมพันธ์ด้วย Cramer’s V ผลการศกึษา พบว่า คุณภาพชวีิต

ในการท างานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 2 ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งคุณภาพชีวติในการท างานด้านที่มคีะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 

ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 ด้านที่มี

คะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมคีะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 

2.39 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะด้านบุคคล ได้แก่ ช้ันยศ อายุราชการ 

และเหตุผลในการเลือกประกอบอาชีพ กับคุณภาพชวีิตในการท างาน พบว่า อายุราชการ

และเหตุผลในการเลือกประกอบอาชีพมคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตในการท างานที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ .05 ส่วนช้ันยศ พบว่า ไม่มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ส่วนการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะด้านองค์การเกี่ยวกับการรับรู้ต่อระบบ

การบริหารองค์การ ได้แก่ภาวะผูน้ า การจูงใจ การสื่อสาร การตัดสินใจ การตัง้เป้าหมาย 

การควบคุมกับคุณภาพชีวติในการท างานพบว่า การรับรู้ต่อระบบการบริหารองค์การทั้ง  

6 ด้าน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติในการท างานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อวัดความเขม้ของความสัมพันธ์ พบว่า การรับรู้ตอ่ระบบการบริหารองค์การ 

ด้านการจูงใจ การสื่อสาร การตัง้เป้าหมาย มีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
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  สมศร ี เก่งขุนทด (2554, บทคัดย่อ) การวิจัยเรื่อง “การเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเทพารักษ์

และอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา” มีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาและเปรียบเทียบ 

คุณภาพชีวติการทางาน จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นการศึกษา เชงิส ารวจ 

กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเทพารักษ์และอ าเภอดา่น

ขุนทด จานวน 420 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชใ้น

การวิเคราะหใ์ช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศกึษา

พบว่า คุณภาพชวีิตการทางาน ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่าน

ขุนทด ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเทพารักษ์ อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้นการพัฒนา

ความสามารถ, ความมั่นคงในงาน และการประสบความส าเร็จในการงานในอาชีพ และ

ประโยชน์ทางสังคมและความรับผดิชอบอยู่ในระดับสูง 

  นวรัตน ์ ณ วันจันทร์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาระดับคุณภาพชีวติการ

ท างานข้าราชการกรมการปกครองจังหวัดล าพูน โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด (Closed-

Ended Questionnaire) ที่สรา้งจากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานที่แบ่งออก ของ 

Walton ซึ่งมีอยู่ 8 ด้าน (Walton, 1973, p. 11) มาใช้เป็นเครื่องมอืในการวัด ดังนี้ 1) 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 2) สภาพการ

ท างานที่มีความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition)          

3) ความก้าวหนา้และความมั่นคงของงาน (Future Opportunity for Continued Growth and 

Security) 4) โอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate 

Opportunity to Use and Develop Human Capacities) 5) การท างานรว่มกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Social Integration in The Work Organization) 6) สิทธิสว่น

บุคคลในสถานที่ท างาน  (Constitutionalism in The Work Organization) 7) ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (Work and The Total Life Space) 8) ความเป็น

ประโยชน์ตอ่สังคม (Social Relevance of Work Life) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยพืน้ฐานส่วน

บุคคลได้แก่ เพศ อายุ ศาสนา ระดับการศกึษาสาขาวิชาที่ส าเร็จการศกึษา อายุราชการ 

สถานภาพสมรส เงนิเดือน ต าแหน่งระดับช้ัน มเีพียงปัจจัยทางดา้นอายุราชการเท่านั้นที่มีมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการกรมการปกครองจังหวัด

ล าพูนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ(ที่ระดับ 0.5) สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton ซึ่ง
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กล่าวถึงคุณภาพชวีิตในการท างานว่า เป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการ

และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพ

ตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์กรที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ โดยมีเกณฑ์ในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่

ปลอดภัย ความก้าวหน้าและความมั่นคง โอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง 

การท างานรว่มกันและความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น สทิธิส่วนบุคคล จังหวะชีวติ สิ่งเหล่านีถ้ือได้

ว่าเป็นตัวชีว้ัดคุณภาพชีวติในการท างาน 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Edwards, et al. (2009, Abstract) คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรทาง

การศกึษาระดับสูง ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรขึ้นอยู่กับความ

พึงพอใจในงานที่ท า ระยะทางระหว่างที่ท างาน ถึง ที่พักอาศัย ความเครียดในงาน และ

สภาพแวดล้อมของที่ท างาน 

  Mondy and Noe (1996, p. 283) ได้เสนอแนวทางในการจัดท าโครงการ

พัฒนาคุณภาพชีวติการท างานไว้ ดังนี้  1) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นแผนงาน

ในระยะยาว และต้องด าเนนิงานอย่างจริงจัง  2) องค์การตอ้งก าหนดความหมาย ทิศทาง

ของการท างานเมื่อเริ่มน าแผนการส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานเข้ามาใช้  3) พนักงาน

ทุกระดับต้องมสี่วนร่วมในโครงการ  4) ผูน้ าองค์การต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง   

5) องค์การตอ้งมคีวามสามารถในการน าเป้าหมายกลยุทธ์มาปฏิบัติในงานประจ าวัน   

6) ฝ่ายบริหารและผู้น าแรงงานรว่มลงประชามตใินเรื่องราวและปัญหาที่เกิดขึน้ เป็นการ

ร่วมกันแก้ไขปัญหา (ในกรอบและขอบเขตที่ฝ่ายบริหารก าหนด) และ  7) ได้แนวทางและ

กระบวนการท างานใหม่ ที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  

  Gordon (1991, Abstract) ได้เสนอแนวทางที่ท าใหโ้ครงการพัฒนาคุณภาพ

ชีวติการท างานของบริษัท General Motors ประสบผลส าเร็จมดีังนี้  1) โครงสร้างองค์การ

จะต้องแบนราบ 2) มกีารปรับปรุงใหเ้หมาะสมกับสภาพแวดล้อม 3) มกีารกระจายอ านาจ  

4) พนักงานทุกคนมีส่วนรว่ม 5) มกีารแก้ไขปัญหาและตัดสินใจรว่มกันทั้งฝา่ยจัดการและ

พนักงาน รวมถึงสหภาพแรงงานด้วย  6) ให้พนักงานเรียนรู้ได้งา่ย 7) มกีารฝกึอบรมและ

ให้การศึกษาในเรื่องงาน และทักษะต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับงาน  8) มคีวามสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างฝ่ายจัดการกับสหภาพแรงงาน และ  9) ให้ความส าคัญกับโครงการพัฒนาคุณภาพ

ชีวติการท างานเท่าเทียมกับโครงการอื่น ๆ 
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  Duncan (2003, Abstrsct) ได้ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างานของประเทศ           

ในแถบสแกนดิเนเวียกับประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป พบว่า ยังไม่พบข้อมูลเด่นชัดทีจะ

อธิบายความแตกต่างได้ แต่จากข้อมูลทีได้ในมุมมองของพนักงานในองค์การในด้าน

คุณภาพชีวติการท างาน ได้แก่ ระดับการมสี่วนรว่มในงานและการตัดสินใจ โอกาสเติบโต

ในอาชีพ และความมัน คงในงาน พบว่า พนักงานในประเทศเดนมาร์ก สวีเดน และกลุ่ม

ตัวอย่างบางสว่นของประเทศฟินแลนด์ มคีุณภาพในการท างานและโอกาสการมีสว่นร่วม

ในการตัดสินใจต่าง ๆ มากกว่าประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป โดยให้เหตุผลถึงความ

แตกต่างของลักษณะสภาพสังคม ธุรกิจ และเศรษฐกิจในแต่ละกลุ่ม 

  จากการศกึษา ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรใน

องค์กรตา่ง ๆ ทั้งวิทยานิพนธ์และงานวิจัยจากภายในประเทศและต่างประเทศ ประกอบกับ

องค์ความรูท้ี่ได้จากการศกึษาสภาพบริบททั่วไปของ ข้าราชการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 

23 ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร สรุปได้วา่ คุณภาพชวีิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

ควรประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ด้านที่ส าคัญ ดังนี้  

   1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

   2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

   3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

   4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

   5. การบูรณาการทางสังคม 

   6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 

   7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 

   8. การปฏิบัติงานในสังคม 
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