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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานราชการ สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดในเขตภาคตะวันออก ผูวิจัยไดดําเนินการ
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 3.  ปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 4.  องคประกอบ และเกณฑวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 5.  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 6.  พนักงานราชการ 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 ผจญ  เฉลิมสาร (2540, หนา 24) กลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนคําที่มี
ความหมายกวางครอบคลุมไปในทุกดานที่ เกี่ยวกับชีวิตในการทํางานของแตละบุคคลและ
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่การลดความตึงเครียด              
ทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํา 
 สันติ  บางออ (2540, หนา 39-40) กลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนสิ่งที่คนเรา
จะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตได โดยมีความพรอม
ทั้งดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงถือเปนปจจัยภายใน สําหรับปจจัยภายนอกคือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน จะเปนสิ่งที่ทําใหคนเรามีความสุขกับการทํางาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 นฤดล  มีเพียร (2541, หนา 15) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยาง
ที่เกี่ยวของกับงานและการทํางานโดยมีเปาหมายหลักอยูที่การตอบสนองความพึงพอใจและ
ความสุขในการทํางาน เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคกรและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 
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 พรสุข  อัศวนิเวศน (2541, หนา 19) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ
หรือความรูสึกของบุคลากรซึ่งไดรับมาจากประสบการณการทํางานของเขา ทําใหเขามีความพึง
พอใจมีความสุขในการทํางาน และมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ คุณภาพชีวิตการทํางานเปน   การ
สนองตอบความตองการและความคาดหวังของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคกรและสมาชิก
ในรูปแบบตาง ๆ หากองคกรใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตการทํางานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหาติดตามมา
มากมาย ดั่งเชน ความไมพึงพอใจในตัวงาน การถวงงาน การลดลงของผลผลิต พฤติกรรมองคการ
ในทางลบ ตลอดจนการลาออกจากองคการ ซ่ึงกอใหเกิดความสูญเสียตอองคการในรูปตางๆ ไมวา
จะเปนการสูญเสียเวลาที่จะตองฝกฝนอบรมบุคลากรไดมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม
แลวยอมนําไปสูความพึงพอใจงานอันสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรของงานและขององคการ
ได 
 สฤษดิคุณ  กิติยากร (อางถึงใน นําชัย  โชติประยูร, 2541, หนา 17) กลาววา คุณภาพชีวิต
การทํางานหมายถึง ระดับความพึงพอใจซึ่งลูกจางพนักงานสามารถจะไดรับจากการทํางานของ
พวกเขา วิธีเพิ่มขวัญ กําลังใจ หรือการใหพนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจมากขึ้น ถือวาเปน วิธีหนึ่ง
ในการเพิ่มอัตราผลผลิต ทั้งนี้จะเห็นชัดเจนไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนเรื่องที่กวางและ
ครอบคลุมถึงการใชชีวิตในองคการมากกวาการศึกษาเฉพาะเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะชวยเปนตัวเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานใหดีขึ้น 
ดังนั้นจึงจัดวาความพึงพอใจนั้นเปนพื้นฐานสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542, หนา 18) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนความรูสึกของ
บุคคลในองคการที่มีความตองการที่จะใหตนเองทํางานในองคการไดอยางมีความสุข เกิดความพึง
พอใจในการทํางาน ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีองคประกอบทั้งที่เปน
ปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน ไดแก ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ สวนปจจัยภายนอก
ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี การบริหารงานที่มีคุณธรรมนั่นเอง 
 สมหวัง  โอชารส  (2542, หนา 45) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ความสัมพันธ
ระหวางความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน และการทํางานที่มีผลตอการดําเนินชีวิต ซ่ึงเปน
ความรูสึกพึงพอใจของบุคคลตามการรับรูของแตละบุคคล ซ่ึงจะแตกตางกันตามภูมิหลัง และ
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แตกตางกันมากมาย และการทํางานที่มีผลตอการดํารงชีวิตของบุคคล                     
เปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล เปนการผสมผสาน
กันระหวางงานกับชีวิต ผูปฏิบัติงานสามารถผสมผสานงานและชีวิตสวนตัวไดอยางกลมกลืน          
จะเกิดความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน มีความรูสึกมั่นคงและผลงานมีคุณภาพ เปนที่ยอมรับ         
ของสังคม อันจะนําไปสูการดําเนินชีวิตอยางมีความสุขนั่นเอง 
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 ไพฑูรย  สอนทน (2542, หนา 14) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการ
ทํางานที่มีคุณคาและมีคุณภาพที่ดี มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความรูสึกที่ดีตองาน ยึดมั่น
ผูกพันกับงานที่ทํา สภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะสม ปลอดภัย มีอิสระในดานความคิด
ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอยุติธรรม เปนที่ยอมรับ 
ของผูรวมงานและสังคม ดําเนินชีวิตอยางมีความสุขอันนําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและ
ครอบครัว 
 รอบบินส (Robbins อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541, หนา 16) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการ
ทํางานวา หมายถึงกระบวนการที่องคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จาก
การพัฒนากลไกตางๆ ที่จะเอื้ออํานวยใหพนักงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบ
ตอการทํางานของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัย
ตางๆ ที่จําเปนในการกําหนดเปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความ
เจริญเติบโต และการมีสวนรวมนั่นเอง 
 จากความหมายขางตนพอสรุปความหมายของ “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ไดวาคือ 
ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมหรือปจจัยที่เกี่ยวกับเงื่อนไขลักษณะหรือสภาพของการทํางาน
ที่สงผลตอทัศนคติและความรูสึกที่แสดงถึงความพอใจหรือความสุขในการทํางานและมักจะ
สะทอนดวยประสิทธิภาพและคุณภาพของผลผลิตหรือผลงานที่ทํา 
 

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 ชูเลอร บิวเทลล และ ยังบลัด (Schuler, Beutell and Youngblood, 1989, p. 49) กลาว
สรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
  (1)  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
  (2) ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากขึ้น 
  (3)  ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บปวยจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงการลด
ตนทุนดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ การลดอัตราการเรียกรองสิทธิจาก
การทําประกัน 
  (4)  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงาน
มีมากขึ้น ซ่ึงเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่
เพิ่มขึ้น 
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  (5)  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความนาสนใจเพิ่มขึ้นของ
องคการจากความเชื่อถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขององคการ  
  (6)  ลดอัตราการขาดงาน และการออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
  (7)  ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 
 กอรดอน (Gordon, 1991, pp. 635-636) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน
จะเปนการสงเสริมใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจกับฝายบริหารและสราง
โอกาสในการทํางานมากขึ้น คุณภาพชีวิตในการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงตอคน 
ทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานของงานและระบบ
การทํางานระบบการใหรางวัลใหสอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมทั้งการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน มีหลายๆ บริษัทไดนําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมาใช โดยระยะแรกเปนการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดตนทุนโดยอาศัยวิธีการ
ทํางานเปนกลุมคลายกับระบบกลุมคุณภาพ (quality circle) จะมีการประชุมกันภายในกลุมให
พนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นในการปรับปรุงการทํางาน การเพิ่มคุณคางานที่ทํา ซ่ึงจากการที่นํา
แนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานไปใช พบวาพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่ม
มากขึ้น อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลงตามไปดวย 
 กรีนเบอรก และ บารอน (Greenberg and Baron, 1995, p. 647) กลาววา คุณภาพชีวิต
การทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดาน คือ 
  (1)  ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึกผูกพัน
ตอองคการ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
  (2)  ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
  (3)  เพิ่มประสิทธิภาพขององคการ (เชน ในเรื่องผลกําไรที่เพิ่มขึ้น การบรรลุ
เปาหมายขององคการ) 
 มันดี้ และ โน (Mondy and Noe, 1996 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541, หนา 45) กลาววา
การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายรวมไปถึงกลยุทธตางๆ ในการบริหารงาน ไดแก 
การออกแบบงานใหม การจัดคุณภาพในการทํางาน การบริหารแบบมีสวนรวม โดยหลักการ
พื้นฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน จะชวยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการทํางาน และเปนการ
เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานแกคนงาน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มขึ้นของผลผลิต 
 เดสเลอส (Desslers อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541, หนา 16) กลาวไววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางานจะทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอองคการ เกิดวัฒนธรรมองคการ (culture) เกิดขวัญ
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กําลังใจ (morale) และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ 
(psychological environment) แฮคแมน และ ซูท (Hackman and Sutte อางใน สมหวัง โอชารส, 
2542, หนา 45) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา คุณภาพชีวิตใน               
การทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมาย ไดแก 
  (1)  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตัวเอง 
  (2)  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน) 
  (3)  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ 
 นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของสุขภาพกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา         
มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงาน            
การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 จากประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังที่กลาวมาจะเห็นไดวา การ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานใหกับบุคลากรหรือพนักงานจะเปนประโยชนทั้งตอตัวพนักงาน
หรือบุคลากร คือ ชวยใหเกิดความสุขหรือความพึงพอใจในการทํางาน ขณะที่องคกรก็จะไดผลผลิต
ที่มีคุณภาพและผลงานเต็มศักยภาพ 
 

ปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 โคสเสน (Kossen, 1991, pp. 217-255) ไดกลาวไววา ส่ิงที่จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิต    
ในการทํางาน ไดแก 
  (1)  การเพิ่มคุณคา และความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เปนการเปดโอกาส
ใหพนักงานไดรับการยอมรับ ประสบผลสําเร็จ เจริญกาวหนา 
  (2)  เพิ่มปริมาณงานทั้งในเรื่องการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (getting  
loaded vertically horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพิ่มมากขึ้น 
  (3)  สรางสรรคงาน (creating whole job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากขึ้น
จะทําใหสนองความตองการได และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิด และทักษะที่มีอยูจะทํา
ใหเกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
  (4)  มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงาน และใชทักษะหลากหลาย (rotating 
job, cross-training and multiskilling) จะชวยทําใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น สามารถโอนยายขาม
สายงานได และโอกาสที่จะไดใชทักษะมากขึ้น 
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  (5)  เปลี่ยนงานที่นาเบื่อไปสูงานที่ถูกใจ (do two “dulls” equal enrichment) จะทําให
เกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน 
  (6)  ใหการชมเชยและการยอมรับ (a liberal lacing of praise and recognition) จะทํา
ใหเกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากขึ้นโดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน 
  (7)  การใหคาตอบแทนที่ดี (providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับ ผู
ที่ประพฤติปฏิบัติตนดี จะเปนแรงสนับสนุนใหผูที่ขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม 
  (8)  สรางความรับผิดชอบในงาน (building responsibility into job) เปดโอกาสให
พนักงานไดตัดสินใจอยางอิสระในงานที่มีความสําคัญ  
  (9)  มีสถานที่เล้ียงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (providing child care for employees’ 
children) จะเปนการชวยเพิ่มขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยใหลดการขาดงาน หรือการมา
ทํางานสายของพนักงานได 
  (10)  ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน (modifying work environment) เชน สราง
บรรยากาศการทํางานเปนทีม สงเสริมใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานโดยการเปดเพลงมีเวลาพัก   
มีการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ 
  (11)  มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ ( providing wellness program) เพื่อใหรางกาย
แข็งแรงสมบูรณแลว จะทําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและตองานที่ทํา ชวยลดความเครียด             
ลดภาวะของการเปนโรคหัวใจ และทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 ริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton, 1973) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของคน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของคนที่เนนแนวทางความเปนมนุษย (humanity) ศึกษาสภาพแวดลอม ตัวบุคคลและสังคม
ที่สงผลทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองตามความตองการและความ
พึงพอใจของคนในการทํางาน โดย ริชารด อี วอลตัน ช้ีใหเห็นถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอผลใน
การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนนั้นวาประกอบไปดวยเงื่อนไขตางๆ 8 ประการดังนี้ 
  (1)  คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเปนธรรม (adequate and fair 
compensation)  คือ  ค าตอบแทนที่ ได รับจากการปฏิบัติ ง านนั้น  จะตองมีความ เพี ยงพอ                     
ในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มี
ความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และ               
ความรับผิดชอบที่คลายกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
  (2)  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy working 
condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดีทั้งตอรางกาย และการทํางานควรจะมี      
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การกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง        
การรบกวนทางสายตา 
  (3)  โอกาสในการใชและพัฒนาศักยภาพของความเปนมนุษย  ( immediate 
opportunity to use and develop capacity) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของ
พนักงานในการปฏิบัติงาน ตามทัศนะและความรูที่มีซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคา และ
รูสึกทาทายในการทํางาน ไดใชความสามารถในการทํางานเต็มที รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมใน
การปฏิบัติงาน 
  (4)  โอกาสที่จะมีความเจริญกาวหนาอยางตอเนื่องและมั่นคง (opportunity for 
continual growth and security) ควรใหความสนใจ การใหโอกาสพนักงานไดศึกษาหาความรูหรือ   
เพิ่มความสามารถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขาทําตาม  จะตองมี                 
การมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต จะตองเปดโอกาส
ใหมีการพัฒนาภายในองคการในสายงานรวมถึงสมาชิกครอบครัวดวย 
  (5)  การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน (social integration in the work 
organization) คือการที่พนักงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุม 
เพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศใน
การทํางานที่ดี ไมมีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและ
กัน 
  (6)  แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิ และหนาที่ของคนภายในองคกรที่ทํางาน (constitutional 
right and duty in the work organization) คือพนักงานมีสิทธิอะไรบาง และจะปกปองสิทธิของตน    
ไดอยางไร ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วามีความเคารพในสิทธิของตนมากนอย
เพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก
พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธกัน 
  (7)  ความสัมพันธระหวางงานกับชีวิตโดยรวม (work and the total life space)          
คือ พนักงานจะตองจัดความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก     
การแบงเวลา อาชีพ การเดินทางซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเอง
และครอบครัว รวมทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 
  (8)  ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม (social relevance of work life) คือ 
การที่พนักงานมีความรูสึกวากิจกรรมเหนืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบ
ตอสังคม รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญอาชีพ และ
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เกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 120-
121) 
 ฟวดแมน ดี และ เอช เจ อารโนวด (Feldman, D. and H. J. Arnold, 1983, pp. 491-496) 
ไดกลาววาส่ิงที่จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดนั้น มีดวยกันทั้งส้ิน 16 ประการดวยกัน 
  (1)  ความมั่นคง 
  (2)  คาตอบแทนและรางวัลที่ยุติธรรม 
  (3)  มีความเที่ยงธรรมในสถานที่ทํางาน 
  (4)  มีการผอนคลายการบังคับบัญชาและใชอํานาจในการจัดการ 
  (5)  งานมีความสําคัญและนาสนใจ 
  (6)  มีความหลากหลายของงานที่ไดรับมอบหมาย 
  (7)  มีความทาทาย 
  (8)  สามารถควบคุมตนเอง งาน และสถานที่ทํางานได 
  (9)  มีอิสระในการตัดสินใจและรับผิดชอบงาน 
  (10)  มีโอกาสเรียนรูและเจริญกาวหนา 
  (11)  รับทราบและไดเรียนรูจากผลการทํางาน 
  (12)  มีอํานาจในการทํางาน 
  (13)  ไดรับการสนับสนุนจากสังคม 
  (14)  อนาคตที่กาวหนา 
  (15)  การใชเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัวไดเหมาะสม 
  (16)  มีทางเลือกใหพนักงานเลือกปฏิบัติในสิ่งที่ชอบ สนใจ และคาดหวัง 
 ดังที่กลาวมาสามารถสรุปปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานเปน 3 องคประกอบหลักๆ 
ไดแก องคประกอบที่เปนเงื่อนไขในการทํางาน ซ่ึงเปนเรื่องของผลประโยชน ความมั่นคงและ
ความกาวหนาในการทํางาน องคประกอบเกี่ยวกับลักษณะงาน ซ่ึงเปนเรื่องของ ความนาสนใจ 
ความหลากหลายและความทาทายของงาน และองคประกอบเกี่ยวกับสภาพของการทํางาน ไดแก 
ความมีอิสระ การไดรับการยอมรับ การสื่อสารในองคกร ปจจัยสนับสนุนการทํางานและจังหวะ
หรือเวลาวางของชีวิต 
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องคประกอบและเกณฑการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 มีผูใหแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบและเกณฑของคุณภาพชีวิตในการทํางานดังนี้ 
 นพรัตน  รุงอุทัย (2533, หนา 201-206) เสนอวา องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีอยู 9 ประการดังนี้ 
  (1)  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  (2)  จิตวิทยาและมนุษยสัมพันธในงาน 
  (3)  ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 
  (4)  ปญหาสวนตัว 
  (5)  การจัดองคการและการบริหาร 
  (6)  ปญหาสุขภาพ 
  (7)  ระบบงานในสํานักงาน 
  (8)  ความสัมพันธที่ไมเปนทางการ 
  (9)  การสื่อสารและการประสานงาน 
 บุญแสง  ชีระภากร (2533, หนา 7-12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการ
กําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
  (1)  คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
  (2)  ผลประโยชนเกื้อกูล 
  (3)  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
  (4)  ความมั่นคงในงาน 
  (5)  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง 
  (6)  พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
  (7)  บูรณาการสังคม 
  (8)  การมีสวนรวมในองคการ 
  (9)  ประชาธิปไตยในการทํางาน 
  (10)  เวลาวางของชีวิต 
 สมยศ  นาวีการ (2533, หนา 6) กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ประกอบดวย 
  (1)  ความมั่นคง 
  (2)  ผลตอบแทนที่เปนธรรม 
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  (3)  ความยุติธรรมภายในสถานที่ทํางาน 
  (4)  งานที่นาสนใจและทาทาย 
  (5)  การมอบหมายงานหลายดาน 
  (6)  การควบคุมงาน สถานที่ทํางานและตนเอง 
  (7)  ความทาทาย 
  (8)  ความรับผิดชอบ 
  (9)  โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 
  (10)  การรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
  (11)  อํานาจหนาที่ 
  (12)  การยกยอง 
  (13)  งานที่ทาทาย 
 ชาญชัย  อาจิณสมาจาร (2535, หนา 38-39) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไว 17 ประการ ดังนี้ 
  (1)  ความมั่นคง 
  (2)  ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล 
  (3)  ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 
  (4)  ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 
  (5)  งานมีความหมายและนาสนใจ 
  (6)  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
  (7)  งานมีลักษณะทาทาย 
  (8)  ควบคุมตัวเอง งานและสถานที่ทํางาน 
  (9)  มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง 
  (10)  โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
  (11)  ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
  (12)  อํานาจหนาที่ในงาน 
  (13)  ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
  (14)  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
  (15)  มีอนาคต 
  (16)  สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก 
  (17)  มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 
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 เพ็ญศรี  วายวานนท (2533 อางถึงใน เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2541, หนา 370) ไดพูดถึง                  
ความคาดหวังของคนทํางานที่จะไดรับจากหนวยงาน หรือองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
นั้นเอง วามีองคประกอบดังตอไปนี้ คือ 
  (1)  คาตอบแทน คนทํางานมีความตองการคาตอบแทน เพื่อสนองความตองการทาง
กายภาพ ความมั่นคงในชีวิต และความภาคภูมิใจของตน การจัดคาตอบแทนจึงเปนเรื่องสําคัญ
เนื่องจากมีคุณคาตอคนในหลายทรรศนะและมีอิทธิพลเปนแรงจูงใจสําคัญใหคนทํางาน 
  (2)  ความมั่นคงในงาน เปนความตองการของคนทํางาน เพื่อจะไดมีชีวิตอยูรอด
อยางถาวรไมหวั่นเกรงภัยที่จะมากระทบตอชีวิตและความเปนอยูของตนและครอบครัว 
  (3)  ความเปนเพื่อน เปนความตองการทางสังคมที่ตองการรวมกลุม และเปนที
ยอมรบัของกลุมจึงตองการความเปนเพื่อนในชีวิตการทํางานและในชุมชน 
  (4)  การยอมรับผลงานเปนความตองการที่มาจากความภาคภูมิใจในตนเอง ความ
ตองการไดรับการยอมรับนับถือและความสําเร็จในชีวิต 
  (5)  งานที่ดี เปนความตองการยอมรับวางานของตนมีความสําคัญ และเปนพลัง มุง
ไปสูความสําเร็จสมใจตนเองและความสําเร็จในชีวิต 
  (6)  โอกาสกาวหนา เปนความตองการที่มาจากความตองการเดน ตองการภูมิใจ เมื่อ
ไดรับรูวามีโอกาสกาวหนาก็จะมีความหวังมีความมั่นคงในจิตใจ 
  (7)  สภาพการทํางานที่สะดวกสบายและปลอดภัย เปนความตองการความมั่นคงและ
เปนสวนเสริมความภาคภูมิใจในตําแหนงงาน 
  (8)  ภาวะผูนําที่สามารถและเปนธรรม เปนความตองการที่มาจากความตองการ
ความมั่นคงและความภาคภูมิใจเนื่องจากผูนําที่สามารถจะนํากลุมหรือองคการใหเจริญกาวหนา
สําหรับผูตาม จะมีความภาคภูมิใจที่มีผูนําที่สามารถและเปนธรรม และจะยอมรับผูนําดวย               
ความศรัทธา 
  (9)  คําสั่งและการกําหนดทิศทางในการทํางานที่มีเหตุผล เปนความตองการ ความ
มั่นคงในชีวิตการทํางานและความตองการภาคภูมิใจตนเองที่จะปฏิบัติตามคําสั่งที่มีความถูกตอง
สมเหตุสมผลและปฏิบัติหนาที่ในทิศทางที่ชอบธรรม 
 เจโรเม (Jerome) ประธานของสถาบันการทํางานในอเมริกา (อางถึงใน นฤดล  มีเพียร, 
2541, หนา 22) ไดกําหนดเกณฑ 7 ประการในการทํางาน ดังนี้ 
  (1)  รายได (pay) คุณภาพชีวิตในการทํางานในสวนของรายไดจะอยูบนพื้นฐานของ
ความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคการ เจโรเม เชื่อวาแรงจูงใจที่เกิดจาก
รายไดจะเปนเครื่องลอในการทํางานที่มีความสําคัญและมีความหมายมากตอพนักงาน 
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  (2)  ผลประโยชนของพนักงาน (employee benefit) (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) 
สหรัฐอเมริกา) มีความคาดหวังในการไดรับสิทธิประโยชนสูงขึ้น ซ่ึงการไดรับสิทธิประโยชน          
ในหลายๆ องคการไดกลายเปนขอตอรองระหวางฝายพนักงานและฝายบริหาร เนื่องจากฝายบริหาร
ตองการที่จะควบคุมรายจายและฝายพนักงานก็ตองการผลประโยชนเพิ่มขึ้น 
  (3)  ความมั่นคงในการทํางาน (job security) พนักงานทุกคนตางตองการทํางานที่มี
ความมั่นคง การมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในสวนของความมั่นคงในการทํางาน ตองอาศัยการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิผล การเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบที่
ดีและทันสมัย 
  (4)  ทางเลือกในการทํางาน (alternative work schedule) การใหพนักงานมีทางเลือก
ในเวลาทํางานที่สะดวกตอตัวพนักงาน ไดแก การใหเขางานและเลิกงานในเวลาที่พนักงานตองการ 
การจางพนักงานชั่วคราว การใหทํางานหาวันตอสัปดาห เปนตน ทั้งนี้ เพื่อตอบสนองความตองการ
ของพนักงานไดสูงสุด 
  (5)  ความเครียดจากการทํางาน (occupational stress) ความเครียดที่เกิดจากการ
ประกอบอาชีพเปนแงมุมใหมที่มีความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ เกี่ยวของกับ
สุขภาพจิต พนักงานที่ไดรับผลกระทบจากความเครียดและความไมสะดวกสบายจากการทํางานให
คุณภาพชีวิตในการทํางานลดลง 
  (6)  การมีสวนรวมของพนักงาน (worker participation) พนักงานสวนใหญตางมี
ความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน ซ่ึงคานิยมนี้นับวัน
จะไดรับความนิยมเพิ่มมากขึ้น และยังเปนผลดีตอองคการ 
  (7)  ระบอบประชาธิปไตยในการทํางาน  (democracy in the workplace)  แนวโนม
ของความตองการของพนักงาน ในการนําระบบประชาธิปไตยเขามาในสถานที่ทํางานมีสูงขึ้น 
Jerome เสนอแนะใหมีผูนําในแตละองคการจะตองรับฟงความตองการความคิดเห็นของพนักงาน
ในองคการ ผูนําที่มีลักษณะเปนผูนําแบบประชาธิปไตยจะมีผลตอการสงเสริมคุณภาพชีวิต           
ในการทํางาน 
 ชาชคิน และ เลนเจอรแมน (Sashkin and Lengermann อางถึงใน นฤดล  มีเพียร, 2541, 
หนา 40-41) ไดเสนอเกณฑหรือมิติในการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไวดังนี้ 
  (1)  มีอิสระในการทํางาน สามารถตัดสินใจในงานที่ทําได โดยการตัดสินใจดวย
ตนเองในเรื่องที่เกี่ยวกับงานของตน การควบคุมงานดวยตนเอง มีอิสระในการแกไขปญหา การรับ
ฟงความคิดเห็นของพนักงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจ 
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  (2)  ดานโอกาสในการเจริญกาวหนาในงาน หมายถึง การที่จะไดเรียนรูส่ิงใหมๆ และ
พัฒนาความสามารถ โอกาสในการเลื่อนหรือยายตําแหนงเพื่องานที่ดีกวา โอกาสในการเรียนรู
ทักษะใหมๆ โอกาสในการเรียนรูวิธีการทํางานของตนเอง โอกาสในการทดลองวิธีการทํางานของ
ตนเอง โอกาสในการเรียนรูงานในแผนกอื่นๆ 
  (3) ดานลักษณะของการทํางาน  เปนงานที่ทํ าซ้ํ าๆ  รวดเร็ว  และไมตายตัว              
การทํางานตามปริมาณชุดของงาน การทํางานตามอัตราที่กําหนด การทํางานอยางเรงรีบ การทํางาน
โดยไมมีขอกําหนดที่แนนอน การทํางานตามตารางทํางาน 
  (4)  ดานความซับซอนของงาน  หมายถึง  งานที่มีความสําคัญและนาสนใจ                
การทํางานซ้ําซาก การทํางานตามระเบียบวิธีการทํางานที่พนักงานไมเห็นดวย การทํางานเฉพาะ
สวนงานเปนชิ้นสวนการทํางานที่งาย การทํางานลักษณะเดิมตลอดวัน 
  (5)  ดานความสัมพันธในการทํางาน หมายถึง มีความตองการที่จะชวยเหลือ            
ในการทํางาน ความรวมมือระหวางผูรวมงาน การทํางานคนเดียว พนักงานไมสามารถชวยเหลือ         
ซ่ึงกันและกัน การทํางานที่ตองมีการรวมมือประสานงาน การทํางานที่จําเปนตองมีการติดตอกับ
บุคคลอื่นๆ 
 นิวสตรอม และ เดวิส (Newstrom and Davis อางถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542, หนา 
31) ไดกลาวถึงเกณฑที่จะวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี้ 
  (1)  มีการติดตอส่ือสารที่ดี 
  (2)  มีระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม 
  (3)  งานมั่นคงและพึงพอใจในงาน 
  (4)  มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  (5)  มีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น 
  (6)  มีการพัฒนาทักษะ 
  (7)  ลดความเครียดในการทํางาน 
  (8)  มีสัมพันธที่ดีในการทํางาน  
 เลวิน (Lewin, 1981, pp. 47-51) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 
ประการ ดังนี้ 
  (1)  คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ 
  (2)  เงื่อนไขของการทํางาน 
  (3)  เสถียรภาพของการทํางาน 
  (4)  การควบคุมการทํางาน 
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  (5)  การปกครองตนเอง 
  (6)  การยอมรับ 
  (7)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  (8)  วิธีพิจารณาการเรียกรอง 
  (9)  ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู 
  (10)  ความอาวุโส 
 เวิรสเตอร และเดวิส  (Werther & Davis, 1982, pp. 66-67) กลาวถึงองคประกอบ
คุณภาพชีวิตการทํางานดังนี้ 
  (1)  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก อายุ รายได 
สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน ตําแหนงหนาที่ และสถานที่ทํางาน เหลานี้มีผลตอ
ความพึงพอใจในงาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล ปจจัยดานบุคคลที่เปนองคประกอบ
ดานพฤติกรรม เชน การรับรู คานิยม ทัศนคติ ความพรอมของรางกาย และจิตใจ 
  (2)  ปจจัยดานบริหาร เปนลักษณะที่กอใหเกิดความแตกตางขององคการตางๆ ไดแก 
จุดมุงหมาย  วัตถุประสงค การบริหารจัดการ หนวยงาน  ลักษณะงาน  กิจกรรมการทํางาน 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคการ การบริหารจัดการ   
ในองคการอยางหนึ่งโดยแตละองคการจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการแสดงออกของ
ผูบริหารที่แตกตางกัน ซ่ึงคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน 
  (3)  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม เปนสภาพสิ่งแวดลอมในองคการที่ครอบคลุมไปถึง
สถานที่ คน ระบบ และวัฒนธรรมในองคการ และสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก นโยบายของ
รัฐ สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน และเปน
สภาพแวดลอมที่ทําใหคนอยากทํางาน สภาพแวดลอมจึงนับเปนสวนที่มีความสําคัญอยางยิ่งของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพแวดลอมในองคการจะครอบคลุมถึง 
   (3.1)  สถานที่ ไดแก อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช แสงสวาง อุณหภูมิ 
   (3.2)  คน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อรวมงาน 
   (3.3)  ระบบ ไดแก ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการทํางานเปนขั้นตอน 
สวัสดิการ ระบบการตัดสินใจ และระบบการใหความดีความชอบ 
   (3.4)  วัฒนาธรรมองคการ ไดแก ระเบียบวินัย จริยธรรมในการทํางาน และ
ความซื่อสัตย สภาพแวดลอมที่มีความพรอมก็จะเอื้อตอการทํางานของคนในองคการ สามารถจูงใจ
ใหคนทํางานให ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ สงผลตอองคการใหผลิตผลงานที่มีคุณภาพ 
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 คอรเมลล (Comell, 1984, p. 123) กลาวถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานดังนี้ 
  (1)  ความพึงพอใจทั่วไป 
  (2)  ความพึงพอใจตอความกาวหนา 
  (3)  ความเครียดทางกายภาพ 
 แคลทท และคณะ (Kaltt and Others, 1985, p. 585-592) ไดเสนอหลักเกณฑในการวัด
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี้ 
  (1)  ผลตอบแทนและความมั่นคงในการวาจาง หมายถึง จะตองมีผลตอบแทนที่ดี ให
สมดุลกับภาวะเงินเฟอ และจะตองมีการวาจางที่มั่นคงถาวร 
  (2)  มีความเครียดจากงานบาง การมีความเครียดที่พอเหมาะและมีความกลมกลืน 
บางครั้งจะชวยใหเกิดแรงจูงใจใหทํางานไดบรรลุผล 
  (3)  มีโครงการเพื่อสงเสริมใหมีสุขภาพที่ดี จะชวยใหพนักงานในบริษัทรูจักดูแล
ตัวเองใหดีกอนที่จะมีปญหาในเรื่องสุขภาพ 
  (4)  มีทางเลือกในการทํางาน ซ่ึงไดแกทํางานที่บานมีการยืดหยุนเวลาทํางาน สลับ
ช่ัวโมงทํางาน ทํางานสัปดาหละ 5 วัน หรือ 40 ช่ัวโมง ลดจํานวนวันทํางานตอสัปดาห  การจางงาน
ช่ัวคราว 
  (5)  มีสวนรวมในการทํางานและควบคุมงาน ฝายจัดการเปดโอกาสใหพนักงานมี
สวนรวมคิดและตัดสินใจและเปดโอกาสใหใชทักษะในการควบคุมงานของตนเอง 
  (6)  มีการยอมรับ ในความเปนคนของพนักงาน เพราะพนักงานไมใชหุนยนต          
ซ่ึงจะชวยลดความแปลกแยกและจะชวยใหองคการประสบผลสําเร็จได 
  (7)  มีความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานหัวหนางาน หัวหนางานจะตองเขาใจและ
ทําหนาที่ของผูนําที่ดีจึงจะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนากับลูกนอง 
  (8)  กระบวนการอุทธรณและกระบวนการยุติธรรม ฝายจัดการจะตองเปดโอกาสให
พนักงานมีสิทธิที่จะปกปองตนเองหากจะมีการลงโทษทางวินัยจากฝายจัดการ 
  (9)  มีการจัดสรรทรัพยากรอยางเหมาะสม 
  (10)  มีระบบอาวุโสและมีความยุติธรรมในการจางงาน 
  (11)  มีขอบเขตและขีดจํากัดในการวาจางงานภายนอก หากมีการวาจางงานภายนอก
มากๆ จะทําใหพนักงานรูสึกวาไมมีความมั่นคงในการทํางานและรูสึกวา บริษัทไมมีความมั่นคง
เชนเดียวกัน 
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 กอรดอน (Gordon, 1991, pp. 625-636) กลาวไววา หลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิต     
ในการทํางานนั้น มีองคประกอบมากมาย ทั้งการเพิ่มคุณคาและรับผิดชอบในงาน การออกแบบ
เทคโนโลยีเพื่อที่จะปรับปรุงสภาพการทํางาน ซ่ึงจะคํานึงถึงส่ิงตางๆ 7 ประการ ดังนี้ 
  (1)  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  (2)  สภาพแวดลอมการทํางานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
  (3)  ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา 
  (4)  ความพึงพอใจของสภาพสังคมในที่ทํางาน 
  (5)  มีสิทธิสวนบุคคล 
  (6)  ความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
  (7)  งานและประโยชนตอสังคม 
 เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley, 1993, p. 194) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 
  (1)  ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) 
  (2)  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (facet satisfaction) 
   (2.1)  คาจาง (pay) 
   (2.2)  ผลตอบแทน (benefit) 
   (2.3)  สภาพแวดลอมการทํางาน (working condition) 
   (2.4)  โอกาสที่จะกาวหนา (chances for advancement) 
   (2.5)  ความมั่นคงในงาน (job security) 
   (2.6)  เพื่อนรวมงาน (coworker) 
   (2.7)  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (physical surrounding) 
   (2.8)  ทรัพยากรและเครื่องมือ (resources and equipment) 
   (2.9)  โอกาสที่จะพัฒนาทักษะ (supervisor) 
   (2.10)  การนิเทศงาน (supervisor) 
   (2.11)  โอกาสในการเจริญงอกงามและพัฒนาสวนบุคคล (opportunity for 
personal growth and development) 
  (3)  คุณลักษณะงาน (job characteristic) ไดแก 
   (3.1)  ความหลากหลายของทักษะ (variety of skill) 
   (3.2)  เอกลักษณของงาน (task identity) 
   (3.3)  ความสําคัญของงาน (task significance) 
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   (3.4)  ความเปนอิสระ ( autonomy) 
   (3.5)  ผลปอนกลับ (feedback) 
  (4)  ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน (job involvement) เชอรเมอรโอม (Scbermerborn, 
Jr., 1996, p. 5) ไดกลาวถึงแงมุมในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี้ 
   (4.1)  ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม 
   (4.2)  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและมีสุขอนามัย 
   (4.3)  โอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหมๆ 
   (4.4)  โอกาสในความกาวหนาและความเติบโตในสายอาชีพ 
   (4.5)  ไดรับการปองกันสิทธิสวนบุคคล 
   (4.6)  ความภูมิใจในงานและองคการ 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา การพิจารณาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานจะ
พิจารณาจากสภาพการบริหารจัดการองคกร และความรูหรือความคิดเห็นของพนักงานที่มีตองาน
ใน 3 องคประกอบ คือ เงื่อนไขในการทํางาน ลักษณะงาน สภาพของการทํางาน รวมถึงความรูสึก
หรือความคิดเห็นที่มีตอองคกร เชน ความภูมิใจตอองคกร ความสัมพันธในองคกร เปนตน 
 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 
 1.  หนวยงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  1.1  สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ไดพัฒนามา
จาก “การศึกษาผูใหญ” มีหนวยงานที่รับผิดชอบชัดเจนนับตั้งแตป พ.ศ. 2483 โดยในครั้งนั้น มี
หนวยงานรับผิดชอบคือ กองการศึกษาผูใหญ กรมสามัญศึกษา ซ่ึงตอมาในป พ.ศ. 2522ไดรับการ
ยกฐานะเปนกรมการศึกษานอกโรงเรียนจนกระทั่งมีการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบ
ราชการ กรมการศึกษานอกโรงเรียนถูกปรับลดฐานะเปน สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน
อยูในสังกัดสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแตวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546  และตอมาเมื่อมีการ
ประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ.2551 จึงได
เปล่ียนชื่ออีกครั้งเปนสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ตั้งแตวันที่ 
4 มีนาคม พ.ศ. 2551 โดยมีพันธกิจหลักในการจัดและสงเสริมกิจกรรมการศึกษา 2 รูปแบบ คือ 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  1.2  สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด ไดจัด
โครงสรางเปนการบริหารสวนกลางและสวนภูมิภาคโดยในระดับจังหวัดมีสถานภาพเปนหนวยงาน
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ทางการศึกษา โดยใชช่ือวา “สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
กรุงเทพมหานคร/จังหวัด” ซ่ึงทําหนาที่สงเสริมสนับสนุนและกํากับดูแลสถานศึกษาที่อยูในพื้นที่
ซ่ึงไดแก “ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเขต/อําเภอ” ซ่ึงทําหนาที่จัดและ
ใหบริการทางการศึกษา 
 2.  กิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  2.1  กิจกรรมการศึกษานอกระบบ ประกอบดวย 
   2.1.1  การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยจัดการศึกษาเพื่อสงเสริมการรูหนังสือ และการ
จัดการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 ของกระทรวงศึกษาธิการภายใต
หลักเกณฑและวิธีการจัดการศึกษานอกโรงเรียน 
   2.1.2  การศึกษาตอเนื่อง เปนการจัดการศึกษาที่เปนหลักสูตรเฉพาะหรือการ
ฝกอบรมตามความตองการของกลุมเปาหมายมีเนื้อหาเกี่ยวกับอาชีพ การพัฒนาทักษะชีวิต การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและการพัฒนาสังคมและชุมชน 
   2.1.3  การประเมินเทียบระดับการศึกษา เปนการจัดระบบเพื่อเปดโอกาสให
ประชาชนนําความรู ประสบการณและอาชีพมาเขารับการประเมินเทียบระดับการศึกษาเพื่อรับวุฒิ
การศึกษา 
   นอกจากนี้ยังมีจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบอื่นๆ โดยกําหนดใหเปนบทบาท
เฉพาะของสถานศึกษา เชน ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนกาญจนาภิเษก (วิทยาลัยในวัง) จัดการศกึษา
นอกระบบเพื่อสงเสริมการอนุรักษศิลปะชางสิบหมู ศูนยฝกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณ
ชายแดน จัดการศึกษานอกระบบเพื่อสงเสริมอาชีพใหกับราษฎรไทยตามแนวชายแดนเพื่อสงเสริม
อาชีพและความมั่นคง ศูนยฝกและพัฒนาอาชีพเกษตรกรรมวัดญาณสังวรารามวรมหาวิหาร อัน
เนื่องมาจากพระราชดําริจัดการศึกษานอกระบบเพื่อสงเสริมการทําเกษตรกรรมตามแนว
พระราชดําริ เปนตน 
  2.2  กิจกรรมการศึกษาตามอัธยาศัย เปนจัดและสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตาม
อัธยาศัย  อันจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยเปนการเรียนรูในลักษณะตางๆ ดังนี้ 
   2.2.1  การเรียนรูที่เกิดจากการสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศการเรียนรู 
   2.2.2  การเรียนตามวิถีชีวิต วิถีธรรมชาติและวิถีชุมชน 
   2.2.3  การเรียนรูที่เกิดจากความตองการของบุคคล 
 โดยการจัดแหลงและสื่อการเรียนรูในรูปแบบตางๆ เชน ศูนยวิทยาศาสตรเพื่อการศึกษา
หองสมุดประชาชน ศูนยการเรียนชุมชน ส่ือส่ิงพิมพ สื่อวิทยุ-โทรทัศน และส่ืออีเล็กทรอนิกส เปน
ตน รวมทั้งส่ือบุคคลที่เปนผูรู ปราชญชาวบานหรือภูมิปญญาทองถ่ิน 
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 ในการบริหารจัดการเพื่อใหบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จะ
พิจารณาความตองการของกลุมเปาหมายควบคูไปกับความจําเปนในการพัฒนาเพื่อตอบสนอง
นโยบายของรัฐบาล ความตองการของทองถ่ินของภาคสวนตางๆของสังคม และการกระจายโอกาส
เพื่อความเสมอภาค และความเปนธรรมทางการศึกษา ที่ผานมาภารกิจของสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยไดมีสวนชวยเตรียมกําลังคนของภาคการผลิตระดับ
ลางและระดับชุมชน ชวยสรางความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษา สรางความเขมแข็งของ
ชุมชน สรางเครือขายทางการศึกษา โดยการมีสวนรวมของเกือบทุกภาคสวนในสังคม ครอบคลุม
พื้นที่ในระดับหมูบานและชุมชนทุกแหงของประเทศ โดยมีการจัดโครงสรางเพื่อใหสามารถบริหาร
และบริการทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในระดับจังหวัดมีสถานภาพเปน 
“สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร/จังหวัด” ที่จะ
ทําหนาที่สงเสริมสนับสนุนและกํากับดูแลสวนระดับอําเภอมีสถานภาพเปนสถานศึกษาในรูปของ 
“ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเขต/อําเภอ” ที่จะทําหนาที่จัดและใหบริการ
ทางการศึกษา 
 

พนักงานราชการ 
 
 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งไดรับการจางตามสัญญาจางโดยไดรับคาตอบแทน
จากงบประมาณของสวนราชการเพื่อเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานใหกับสวนราชการนั้น    
(สํานักงาน กศน., 2552, หนา 4) โดยพนักงานราชการมี 2 ประเภท และจําแนกตําแหนงตาม
ลักษณะงานและผลผลิตของงาน เปน 6 กลุม ดังนี้ 
  1.  พนักงานราชการทั่วไป ปฏิบัติงานในลักษณะเปนงานประจําทั่วไปของสวน
ราชการ พนักงานราชการประเภทนี้ มี 5 กลุมคือ 
   1.1  กลุมบริหาร มีลักษณะงานเปนงานปฏิบัติระดับตน ไมซับซอน มีขั้นตอน
ชัดเจน ไมใชทักษะเฉพาะ (วุฒิ ม.3, ม.ศ.3, ม.6, ปวช., ปวท., ปวส.) เชน ตําแหนงพี่เล้ียงเด็ก 
พนักงานชวยการพยาบาล พนักงานเขียนโฉนด เปนตน 
   1.2  กลุมงานเทคนิค มีลักษณะงานที่ตองใชความรูความชํานาญทางเทคนิค ซ่ึง
ตองผานการศึกษาในระบบหรืองานที่ปฏิบัติโดยใชทักษะเฉพาะบุคคล (วุฒิ ปวช., ปวท., ปวส. 
หรือ มีประสบการณในงานที่ปฏิบัติไมนอยกวา 5 ป) เชน ชางเครื่องเรือ ชางกษาปณ ชางปราณีต
ศิลป เปนตน 
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   1.3  กลุมงานบริหารทั่วไป มีลักษณะงานเชนเดียวกับที่ขาราชการปฏิบัติ แตมี
ความจําเปนเรงดวนและมีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แนนอน หรือ ไมใชงานลักษณะเชนเดียวกับที่
ขาราชการปฏิบัติ แตจําเปนตองใชวุฒิปริญญา (วุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรี ที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ) เชน เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน นิติกร บุคลากร เปนตน 
   1.4  กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ มีลักษณะงานที่ไมอาจมอบใหผูมีคุณวุฒิอยางอื่น
ปฏิบัติแทนได และ มีผลกระทบตอชีวิตและทรัพยสินของประชาชน หรือ เปนงานทางวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี หรือ เปนงานที่ขาดแคลน (วุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรี, ปริญญาตรี+ใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ) เชน วิศวกร สถาปนิก เภสัชกร นักเทคนิคการแพทย นักฟสิกสรังสี นักวิชาการ
คอมพิวเตอร เปนตน 
   1.5  กลุมงานเชี่ยวชาญเฉพาะ มีลักษณะงานที่ตองใชความรู ประสบการณ หลัก
วิชา ภูมิปญญาทองถ่ิน หรือ เปนการพัฒนาระบบ/มาตรฐานที่ใชความรูและประสบการณเชี่ยวชาญ
เฉพาะ  (วุฒิปริญญาตรี+ประสบการณ 6 ป, ปริญญาโท+ประสบการณ 4 ป, ปริญญาเอก+
ประสบการณ 2 ป) เชน นักบิน นักวิจัย ผูเชี่ยวชาญดานตางๆ เปนตน 
  2.  พนักงานราชการพิเศษ ปฏิบัติงานในลักษณะที่ตองใชความรูหรือความเชี่ยวชาญ
สูงมากเปนพิเศษ เพื่อปฏิบัติงานในเรื่องที่มีความสําคัญและจําเปนเฉพาะเรื่องของสวนราชการ หรือ
มีความจําเปนตองใชบุคคลในลักษณะดังกลาว พนักงานประเภทนี้ มี 1 กลุม คือ กลุมงานเชี่ยวชาญ
พิเศษ มีลักษณะงานที่ใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และเชี่ยวชาญพิเศษระดับสูงเปนที่
ยอมรับ หรืองาน/โครงการที่ไมอาจหาผูปฏิบัติที่เหมาะสมในหนวยงานได หรืองานที่มีลักษณะไม
เปนงานประจํา (สวนราชการสามารถกําหนดวุฒิการศึกษา ประสบการณตามระดับของความ
เชี่ยวชาญพิเศษ) เชน ที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ ผูบริหารโครงการ เปนตน 
 ทั้ งนี้  การกําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติ เฉพาะเปนไปตาม  ประกาศของ    
คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ โดยสวนราชการสามารถกําหนดชื่อตําแหนงไดเองตาม
ความเหมาะสมของงาน 
  1.  การกําหนดบัญชีคาตอบแทน จะกําหนดโดยแยกบัญชีตามลักษณะงานเปน 6 
บัญชี และมีการเลื่อนขั้นคาตอบแทนปละ 1 คร้ัง หรือ 1 ตุลาคม ของทุกป นอกจากนี้จะไดรับสิทธิ
ประโยชนแตกตางกันไปในแตละกลุมลักษณะงาน (รายละเอียดบัญชีคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชนอ่ืนๆ เปนไปตามประกาศคณะกรรมการฯ) 
  2.  สวนราชการจะตองจัดทํา กรอบอัตรากําลังพนักงานราชการ เปนระยะเวลา 4 ป 
สําหรับกรอบรอบแรกจะตองใหแลวเสร็จภายใน 3 เดือน (สําหรับสวนราชการที่มีจํานวน
ลูกจางประจําไมเกิน 5,000 คน) โดยจํานวนตําแหนงขึ้นอยูกับกรอบภารกิจและงบประมาณของ
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สวนราชการ (ลูกจางประจํา+ลูกจางชั่วคราว เทาที่จําเปน) กรณีกรอบอัตรากําลังยังไมแลวเสร็จ            
แตมีความจําเปนและมีงบประมาณแลว ใหจางไดตามกรอบลูกจางประจําไปพลางกอน โดยกรอบ
พนักงานราชการ = กรอบลูกจางประจํา – จํานวนลูกจางประจําในลักษณะงานจางเหมา 
 ทั้งนี้ ลูกจางประจําปจจุบันจะเขาสูระบบใหมไดโดยความสมัครใจ และสวนราชการ
จะตองกําหนดใหมีการสรรหาและเลือกสรร ตามแนวทางที่จะกําหนดในประกาศคณะกรรมการ           
บริหารพนักงานราชการตอไป 
  1.  การจางพนักงานราชการ เปนระบบสัญญาจาง ซ่ึงไมเกินคราวละ 4 ป หรือตาม
โครงการและตอสัญญาไดตามความเหมาะสม การส้ินสุดสัญญาจะมีไดดวยเหตุ : ครบกําหนด, ขาด
คุณสมบัติ, ตาย, ไมผานการประเมิน, ถูกไลออกเพราะกระทําผิดวินัยรายแรง, หรือเหตุอ่ืนๆ เชน 
ลาออก บอกเลิกสัญญา เปนตน 
  2.  ในระหวางสัญญาจางใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 ครั้ง (1 ตุลาคม - 
31 มีนาคม และ 1 เมษายน – 30 กันยายน) สําหรับพนักงานราชการทั่วไป สวนพนักงานราชการ
พิเศษ ใหกระทํากรณีประเมินผลสําเร็จของงานตามชวงเวลาที่กําหนดไวในสัญญาจาง 
  3.  พนักงานราชการตองรักษาวินัย หากฝาฝนขอหามหรือไมปฏิบัติตามถือวาเปน
การกระทําผิดวินัย ตองไดรับโทษทางวินัย 
  4 .  ใหมีคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  (คพร . )  ซ่ึ งประกอบดวย  
รองนายกรัฐมนตรี เปนประธาน เลขาธิการ ก.พ. เปนรองประธานกรรมการและมีกรรมการ 10 คน 
(จากหนวยงานกลางบริหารคน เงิน แผน แรงงาน กลาโหม ฯลฯ) และผูทรงคุณวุฒิ 4 สาขา 
(บริหารงานบุคคล กฎหมาย เศรษฐศาสตร และแรงงานสัมพันธ) โดยฝายเลขานุการเปนผูแทนจาก
สํานักงาน ก.พ. สํานักงบประมาณ และกรมบัญชีกลาง 
 คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ มีอํานาจหนาที่ในการกําหนดแผนงานและ
แนวทางปฏิบัติ รวมทั้งเสนอแนะสวนราชการในการบริหารพนักงานราชการในเรื่องตางๆ เชน  
การสรรหาและเลือกสรร กําหนดกลุมงานและลักษณะงาน ใหความเห็นชอบกรอบอัตรากําลัง 
กําหนดอัตราคาตอบแทน และมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน สามารถประมวล ไดดังนี้ 
 คงชีพ  ตันตระวาณิชย (2543, หนา 124-129) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของทหารชั้นประทวน สังกัดกรมทหารราบที่ 1 มหาดเล็กรักษาพระองค” ผลการศึกษาพบวา              

 31 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ในภาพรวมของทหารชั้นประทวน สังกัดกรมทหารราบที่ 1 มหาดเล็กรักษาพระองค มีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นปจจัยสวนบุคคล พบวา ระดับชั้นยศ 
สถานภาพ สมรส ที่แตกตางกัน ทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 อนันต  แกวกําเนิด (2543, หนา  137-143) ไดศึกษา “เรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตรี” ผลการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณอยูในระดับปานกลาง ปจจัยซ่ึงประกอบ
ไปดวยตําแหนง ประสบการณการทํางาน มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะห
งบประมาณ ขนาดและโครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และ               
การติดตอส่ือสารในสํานักงบประมาณ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ 
 พีระ  เอี่ยมสุนทร (2544, หนา 144-148) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ปลัดอําเภอในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก” ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของปลัดอําเภอ โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การทํางานของปลัดอําเภอ จําแนกตาม เพศ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อ
จําแนกตามวุฒิการศึกษา ฝายงานและประสบการณทํางาน พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 สมพร  จันทรแกว (2544, หนา 152-157) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
คนงานในโรงพยาบาลยโสธร อําเภอเมือง จังหวัดยโสธร” ผลการศึกษาพบวา 1) คนงานสวนใหญมี
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับพอใช สภาพการทํางานอยูในระดับพอใช ภาวะ
สุขภาพอยูในระดับพอใชและมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2) ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก เพศ ระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล การมี
ประสบการณในการทํางานมากอนและความคาดหวังผลจากการทํางาน  3) ปจจัยที่ไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของคนงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
สถานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวการสนับสนุนของครอบครัว และการไดรับการศึกษาอบรม  
ดูงาน และเขารวมสัมมนา 
 สินชัย  ฉายรัศมี (2544, หนา 136-142) ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน :  ศึกษาเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ และศูนยควบคุมจราจร
ทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด” ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศอยูในระดับปานกลาง ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่ควบคุมจราจร
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ทางอากาศ โดยระดับการศึกษา ตําแหนง มีอิทธิพลทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ และระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ 
 ภัทรจิตร  ทองสิงห (2546, หนา 139-145) ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ” 
ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานใหญ  ในภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นของ
ปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุ และอายุการปฏิบัติงานดานธนาคาร มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน ในขณะที่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนง และหนวยงาน
ที่สังกัด ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนปจจัยดานลักษณะงาน พบวา มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ฐิตณัฐ  สมบัติศิริ (2546, หนา 144-149) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของครู
ประถมศึกษา อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี” ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลทั้ง 6 ดาน ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือนและสถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา ปจจัยดานงานของครูประถมศึกษา ในดานภาระงาน
สอน (ช่ัวโมงการสอน : สัปดาห) มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษาแต
ในดานภาระหนี้สินและภาระงานอื่นนอกเหนือจากงานสอนไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 4 ดาน อันประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน และดานความรูสึกวาตนสําคัญในองคกร 
ลวนมีความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งสิ้น โดยครูประถมศึกษามีความพึงพอใจดานการ
ปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับต่ํา ดานลักษณะงานและดานความรูสึกวาตนสําคัญในองคการอยู
ในระดับปานกลาง ดานสัมพันธภาพในการทํางานอยูในระดับสูง 
 อุทัย  นิปจการสุนทร (2546, หนา 134-138) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาหนาที่สาธารณะสุขระดับตําบล จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง และเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตการทํางานแต อายุ ตําแหนงและระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน 
 บงกช  เทพจารี (2547, หนา 142-148) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการทหาร ในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก” ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการทหารในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง และผล
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การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก 
จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการทหาร แตช้ันยศและอัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน 
 ภคินี  โอฬาริกชาติ (2547, หนา 139-146) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูใน
โรงเรียนที่เปดสอน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา 
  (1)  ครูมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง 
  (2)  ครูที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน
ไมแตกตางกัน 
  (3)  ครูที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตาง
กัน 
  (4)  ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและ
รายดาน ไมแตกตางกัน 
 ครูที่สอนชวงชั้นที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ครูที่สอนในชวงชั้นที่ 4 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและ
ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ สูงกวาครูที่สอนในชวงชั้นที่ 3 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี องคประกอบ และงานวิจัยที่ เกี่ยวของ ผูวิจัยได
กําหนดใหปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลเปนตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
สาขาการศึกษาที่จบ ระยะเวลาการทํางาน และรายได สวนตัวแปรตามที่เปนคุณภาพชีวิตการทํางาน
จะศึกษาจากองคประกอบที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก องคประกอบที่เปนเงื่อนไข
การทํางาน  องคประกอบที่เกี่ยวกับลักษณะของงานและองคประกอบเกี่ยวกับสภาพของการทํางาน 
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานราชการ สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด ในเขตภาคตะวันออก 
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