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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
พิเศษ โดยศึกษาเฉพาะกรณีคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษฯ 
และ 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษฯ ใช้วิธี
วิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยวิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
จ านวน 10 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
พิเศษมีอยู่ 8 ด้าน ในขณะที่ปัจจัยที่พนักงานพิเศษได้รับในระดับดีมี 6 ด้าน ได้แก่         
1) สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 2) โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคลากร 3) การบูรณาการทางสังคม 4) ประชาธิปไตยในองค์การ        
5) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 6) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วน
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษในด้านที่ยังไม่เหมาะสมมี 2 ด้าน ได้แก่         

*นักวิชาการศึกษา คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  และ 2) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

ค าส าคัญ : คุณภาพชีวิตการท างาน, พนักงานพิเศษ, การพัฒนาสมรรถภาพ 

Abstract 

The Faculty of Engineering, King Mongkut’s University of 
Technology North Bangkok was selected as a case study with the purposes 
were 1) to study the quality of work life of special employees, 2) to study 
factors effected the quality of work life of special employees and 3) to 
study ways to improve the quality of work life of special employees. This 
research used both documentary and field research methods. In the phase 
of using field research, data related to the research purpose were collected 
by structured interviews from 10 key informants. The research found that 
there were 8 aspects effected the quality of work life of special 
employees. Six of them were found at a good level, including 1) safe and 
healthy working condition, 2) opportunities to develop personnel 
competencies, 3) social integration, 4) democracy in the organization, 5) 
balance between work and personal life, 6) job characteristics that were 
beneficial to society. As for the quality of work life of special employees 
which were still not appropriate, there were 2 aspects : 1) adequate and 
fair compensation, 2) growth and job security. 

Keywords : quality of work life, special employees, development of 
competencies 
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บทน า 

 คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการด าเนินงานในองค์การ
ทุกองค์การ องค์การใดจะประสบความส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่นั้น ผู้บริหาร
จะต้องให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาควบคู่กันไป เพราะเนื่องจากในแต่ละบุคคล
ในเรื่องของมุมมองทางด้านความคิดเห็น ทัศนคติ พฤติกรรม นิสัย ทักษะ ความสามารถ
นั้นย่อมแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นเรื่องที่ค่อนข้างท้าทายผู้บริหารงานเป็นอย่าง
มาก ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารองค์การ รวมทั้งเป็นปัจจัยที่เข้าถึงและควบคุมได้
ยากที่สุดอีกด้วย (ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 19) 

 ดังจะเห็นได้ว่า แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 
2544) ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) และฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) เป็นแผนที่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากกว่าฉบับอ่ืน ๆ เน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของคนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถด ารงอยู่ได้ในสังคมอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
คุณภาพของสังคมไทยดีขึ้นไปด้วย โดยเฉพาะในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 ที่จะเน้นให้คน
เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา อีกทั้งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ยังคงสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพคนอยู่ (วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2561, 
หน้า 33-38) 

 การมีคุณภาพชีวิตที่ดีถือเป็นสิ่งอันพึงประสงค์ที่มนุษย์ทุกคนต้องการในชีวิต 
การกินดีอยู่ดี มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรง มีสัมมาอาชีพที่สุจริตเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว
ได้ มีครอบครัวและสังคมแวดล้อมที่ดีมีคุณภาพโดยไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน รวมถึงการมี
คุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมและประเทศชาติ 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น การมีคุณภาพชีวิตที่ดีเป็นสิ่งที่ต้องไปเกี่ยวข้องในทุกๆ 
ด้านของการใช้ชีวิตของมนุษย์ โดยเฉพาะในชีวิตการท างาน ซึ่งมนุษย์ทุกคนใช้ชีวิตในการ
ท างานมากกว่าด้านใดๆ ตลอดการด ารงชีวิตอยู่ โดยในแต่ละประเภทของอาชีพ ประเภท
ของงาน ลักษณะของหน้าที่การงาน สิ่งแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคง โอกาสและ
การตัดสินใจ สิ่งอ านวยความสะดวก สวัสดิการและค่าตอบแทนที่ได้รับล้วนเป็นปัจจัยที่มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังที่กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลา ตามลักษณะขององค์การหรือความคาดหวังของคนที่ท างานในองค์การที่
เปลี่ยนแปลงไป จากการที่องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี เท่ากับเป็น
การสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน และท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข (Holley and 
Kenneth อ้างถึงใน ศิริพร ลือวิภาสกุล, 2553, หน้า 19) 

 เมื่อบุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วยปัจจัยดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะ
ส่งผลให้องค์การเกิดการพัฒนาและสามารถท าให้องค์การปรับเปลี่ยนไปสู่องค์การที่มี
สมรรถนะสูง (high performance organization) โดยองค์การลักษณะนี้จะอาศัย
พนักงานซึ่งเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญขององค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งหน่ึงในคุณลักษณะที่ส าคัญคือ การให้ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร 
(committed to the growth and development of their employees) (Jupp and 
Younger อ้างถึงใน รัฐศิรินทร์ วังกานนท,์ 2561, หน้า 14-16)  

 ปัญหาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จะพบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างออกไปจากประเภทของพนักงานในต าแหน่งอื่นๆ อาทิ ลักษณะหน้าที่การงาน 
โอกาสและการเติบโตในสายอาชีพ รวมถึงค่าตอบและและสวัสดิการที่ได้รับ ซึ่งอาจเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานไม่ดี ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่เกิดความ
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ผูกพันกับองค์การ งานที่ท าออกมาไม่มีคุณภาพขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผล
ให้เกิดอัตราการลาออกและท าให้องค์การขาดก าลังคน งานที่ด าเนินอยู่ไม่มีความต่อเนื่อง 
ปัญหาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าพนักงานพิเศษมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีต่ า 

 

 จากปญัหาที่ได้กล่าวมาข้างต้นท าให้เห็นได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นเป็นตัว
แปรส าคัญที่จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์การ แต่หากองค์การไม่เห็น
ความส าคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลให้พนักงานเกิดการลาออกในที่สุด 
จากกราฟแสดงอัตราการลาออกของพนักงานพิเศษ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ ในช่วงปีงบประมาณ 2559 – 2560 แสดงให้เห็นว่า ในเดือนพฤศจิกายน 
2559 มีอัตราการลาออกของพนักงานพิเศษ สูงถึงร้อยละ 4.63 จากจ านวนพนักงานพิเศษ 
ทั้งหมดมีจ านวน 432 คน (กองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์, 2561) ซึ่งมีอัตราใน
การลาออกค่อนข้างสูงและต่อเนื่อง ซึ่งหากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ปีงบประมาณ 2560 (ตุลาคม 2559 - กันยายน 2560) 

ปีงบประมาณ 2559 (ตุลาคม 2558 - กันยายน 2559) 
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เหนือ ยังคงมีอัตราการลาออกท่ีต่อเนื่องและเพิ่มมากข้ึนเรื่อยๆ จะท าให้องค์การย่ าอยู่กับ
ที่ ไม่เกิดการพัฒนาและส่งผลให้เกิดปัญหาอื่นๆ ตามมาอีกด้วย 

 จากปัญหาและความเป็นมาดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ เนื่องจากคณะวิศวกรรมศาสตร์เป็นส่วนงานขนาดใหญ่ มีจ านวน
บุคลากรมาก โดยศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต ซึ่งหากเกิดปัญหาในด้าน
คุณภาพชีวิตขึ้น ก็จะส่งผลกระทบต่อภาพรวมของทั้งมหาวิทยาลัยได้ รวมถึงศึกษาแนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี เหมาะสมกับ
สภาวะแวดล้อมขององค์การและสังคม โดยก าหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้เฉพาะคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขต
กรุงเทพมหานคร เท่านั้น 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคณุภาพ ใช้วิธีการวิจัย 2 วิธี ดังนี้ 
1. การวิจัยเอกสาร (documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจาก

เอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ 
ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทาง
วิชาการ ท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2. การวิจัยสนาม (field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(structured interview or formal interview) 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร (population) ได้แก่ บุคลากร เจ้าหน้าที่ ที่มีสถานะเป็น
พนักงานพิเศษ ปฏิบัติงานอยู่ในคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร 

2. กลุ่มตัวอย่าง (sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง (purposive sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของ
ประชากรที่ต้องการศึกษา จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (key informants) 
จ านวน 10 คน โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ 

 2 .1  เป็นพนักงานพิ เศษ ที่ปฏิบั ติ งานในแต่ ละส่วนงานในคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ที่มีต าแหน่งและ
อายุการท างานแตกต่างกัน จ านวน 9 คน ได้แก่ พนักงานพิเศษ สังกัดส านักงานคณบดี 
สังกัดภาควิชาวิศวกรรมโยธา สังกัดภาควิชาวิศวกรรมเคมี จ านวน 1 คน สังกัดภาควิชา
วิศวกรรมอุตสาหการ สังกัดภาควิชาวิศวกรรมการผลิต สังกัดภาควิชาวิศวกรรมไฟฟ้า
และคอมพิวเตอร์ สังกัดภาควิชาวิศวกรรมเครื่องกลและการบิน-อวกาศ สังกัดภาควิชา
วิศวกรรมขนถ่ายวัสดุและโลจิสติกส์ สังกัดภาควิชาวิศวกรรมเครื่องมือวัดและ
อิเล็กทรอนิกส์ 

 2.2 เป็นบุคลากรในระดับผู้บริหาร ท่ีมีหน้าที่รับผิดชอบ ควบคุม ดูแล ใน
งานท่ีเกี่ยวข้องด้านการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ คือ รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 1 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการวิจัยสนาม ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (structured interview guide) คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีจ านวนข้อค าถาม 
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ประโยคค าถาม และการเรียงล าดับค าถาม ที่แน่นอนตายตัว เพื่อใช้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญเป็นรายบุคคล 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวม
ข้อมูลทั่วไป  โดยการรวบรวมเอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการเก็บบันทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก่ 
 1.1 หนังสือทั่วไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสาร
ทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น           
 1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
 1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ การศึกษาอิสระ ที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
ค้นคว้าในเรื่องนั้นๆ อย่างละเอียด      
 1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดท าขึ้นเพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบัติ เช่น นโยบาย กฎหมาย ระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบัติงาน 
ประกาศ ค าสั่ง เป็นต้น 

2. วิธีการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ติดต่อกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
เป็นรายบุคคลเพื่อขอนัดหมายวัน-เวลาสัมภาษณ์ เป็นการล่วงหน้า พร้อมทั้งอธิบาย
ประเด็นของการสัมภาษณ์ ค าจ ากัดความของข้อค าถามให้ทราบอย่างคร่ าวๆ และก่อน
การสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัยอย่างชัดเจนว่า จะน าข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์ไปใช้ในการวิเคราะห์เชิงวิชาการเท่านั้น รวมทั้งขออนุญาตผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญในการจดบันทึกการสนทนาและบันทึกเสียงทุกครั้ง และในระหว่างการสัมภาษณ์
ผู้วิจัยจะถามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์เท่าน้ัน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าการวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัย

มีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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 1. ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างมาแยกประเด็นตามข้อ
ค าถาม จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพื่อสรุปผลการวิจัยแยกเป็นประเด็นๆ เรียงล าดับตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้สามประเด็น ได้แก่ ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานพิเศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานพิเศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ 

 2. น าผลการวิจัยทั้งสามประเด็นดังกล่าวข้างต้นมาเปรียบเทียบกับข้อมูล
เอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึง
ลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างกับข้อมูลจากเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปรายผล 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล             
ผลการวิจัยเอกสาร 

 UNESCO (อ้างถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน์, 2561, หน้า 143) ได้ให้ความหมาย
คุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลต่อองค์ประกอบต่างๆ 
ของชีวิต เช่น การด ารงอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มีความสุข ความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและ
จิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม และสังคมที่ตนอยู่ได้ดีสามารถเผชิญปัญหา
ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งสามารถใช้ศักยภาพส่วนบุคคลสร้างสรรค์พัฒนาตนเอง 
และสังคมให้อยู่ร่วมกันได้อย่างสันติสุข 

 ลิสศร พ่วงศร (อ้างถึงใน ทรงศักดิ์ ทองพันธ์, 2555, หน้า 10) กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตนั้นถือได้ว่ามีความส าคัญทั้งต่อบุคคล และสังคมคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่มนุษย์ก าหนด
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สร้างขึ้นและขวนขวายได้มาเป็นเจ้าของตนเอง นอกจากนั้นเป็นเกณฑ์หรือมาตรฐานที่จะ
ท าให้มนุษย์พัฒนาไปสู่เป้าหมายในการด าเนินชีวิตดีขึ้นทุกๆ ด้านอยู่ตลอดเวลา เช่น ด้าน
การศึกษา อาชีพ รายได้ สุขภาพอนามัย เป็นต้น ในลักษณะเช่นนี้  เขาย่อมจะมี
ความสามารถในการปรับปรุงตนเอง สังคมและสิ่งแวดล้อมให้ เกิดคุณค่าหรือประโยชน์
สูงสุด ปัญหาต่างๆ ในสังคมก็จะลดลง เป็นต้น ส่วนประเทศท่ีมีประชากรไม่มีคุณภาพชีวิต
จะประสบปัญหากับความล่าช้า หรือความล้มเหลวในการพัฒนาประเทศ ซึ่งจะเป็นปัญหา
ต่อเสถียรภาพความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศด้วย 

 สุกัญญา มาลาอี (อ้างถึงใน ปรางทิพย์ ภักดีคีรีไพรวัลย์, 2559, หน้า 13) ได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิต นั้นเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบทั้งภายใน
และภายนอกของมนุษย์ ได้แก่ ด้านจิตใจ ความรู้ความสามารถ อารมณ์และความรู้สึก 
และด้านร่างกาย คือ ความมีสุขภาพกายที่ดี สภาพความเป็นอยู่และสภาพ การด ารงชีวิต
ที่ดีในสังคม ฉะนั้น คุณภาพชีวิตที่ดีจึงเป็นชีวิตที่มีความสุขกาย สุขใจ และสามารถ
ด ารงชีวิตด้วยการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและบริบทของสังคมได้ตามสภาวะ 

 วัลลภา เชยบัวแก้ว (2560) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า เป็นผลที่
เกิดจากสวัสดิการทางสังคม นโยบาย การเมืองการปกครอง การศึกษา ศาสนา เป็นความสุข
และความอยู่ดีมีสุข ด้านต่างๆ เช่น ด้านร่างกาย ด้านสังคม ฯลฯ และส่งผลให้คนมีความ
พอใจในชีวิต ชีวิตมั่นคง พอเพียง และยั่งยืน 

 จากความหมายที่เกี่ยวข้องทั้งหมดข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของคุณภาพ
ชีวิตได้ว่า เป็นการด ารงชีวิตของบุคคลในสังคมที่มีความความสุข ความอยู่ดีมีสุข โดย
ขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมที่ดีและเหมาะสม อันได้แก่ สังคม สิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ 
การเมือง การศึกษา ศาสนา สวัสดิการ รายได้ สุขภาพ การมีงานท า ความเสมอภาค 
เทคโนโลยี ความผูกพันในสังคม มาเกี่ยวข้อง  
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 Oliver et al (อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา 
ตั้งชลทิพย์ และจรัมพร โห้ล ายอง, 2556, หน้า 11-13) ได้อธิบายไว้ว่า คุณภาพชีวิตมี
บทบาทส าคัญในแง่ความผาสุกของมนุษย์ ซึ่งมีคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่เกี่ยวกับสวัสดิการ
มนุษย์และความสุข 

 พัฒนาการทางด้านแนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิต มีความเป็นมา
อย่างต่อเนื่อง ในช่วงปีพ.ศ. 2493 – 2502 (ทศวรรษ 1950) มาสโลว์ (1954) ได้พัฒนา
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
เป็นทฤษฎีการจูงใจที่นักการจัดการ ให้ความสนใจ เนื่องจากเป็นการศึกษาความต้องการ
ของพนักงาน โดยน ามาเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้
บรรลุ เป้าหมายสูงสุดขององค์การ และส่วนหนึ่งเพื่อตอบสนองความต้องการของ
พนักงานเช่นกัน เนื่องจากมนุษย์ย่อมมีความต้องการ และเมื่อความต้องการยังไม่ได้รับ
การตอบสนองก็จะเกิดความเครียดน าไปสู่การกระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อน เพื่อหาวิธีการ
หรือพฤติกรรมที่น าไปสู่สิ่งที่ตนเองต้องการ เพื่อลดความตึงเครียดนั้น 

 ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตาม ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาส
โลว์ แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังน้ี      
 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological needs) เช่น ความต้องการ
อาหาร น้ าดื่ม ท่ีพักอาศัย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น   
 2. ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เช่น ความต้องการความ
มั่นคง ความต้องการความคุ้มครองจากอันตราย ทั้งทางร่างกายและจิตใจ เป็นต้น
 3. ความต้องการทางสังคม (social needs) เช่น ความต้องการความรัก ความ
ใส่ใจ ความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การได้รับการยอมรับ เป็นต้น 
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 4. ความต้องการเกียรติยศ (esteem needs) เช่น ช่ือเสียง เกียรติยศ ต าแหน่ง 
อ านาจ การยกย่องสรรเสริญ เป็นต้น     
 5. ความต้องการให้ความฝันของตนเป็นจริง (self-actualization needs) เช่น 
ความเจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญ เป็นต้น 

 ผู้บริหารองค์กรที่จะใช้ทฤษฎีของมาสโลว์ในการจูงใจพนักงานควรทราบความ
ต้องการของพนักงานว่ามีความต้องการอยู่ในล าดับขั้นใด แล้วจึงจูงใจให้พนักงานได้รับ
การตอบสนองเพื่อให้ได้ความต้องการในล าดับที่ต้องการหรือล าดับที่สูงกว่า โดยความ
ต้องการทั้ง 5 ระดับ/ขั้นของมาสโลว์ จะแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ   
 1. ความต้องการล าดับต้น (lower-order needs) เป็นความต้องการตอบสนอง
ภายนอกประกอบด้วยความต้องการด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย เช่น 
การจัดสถานที่ท างาน ช่ัวโมงการท างานอย่างเหมาะสม การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ ความ
มั่นคงความปลอดภัยในการท างาน     
 2. ความต้องการในล าดับที่สูงกว่า (higher-order needs) เป็นความต้องการ
ตอบสนองภายในหรือจิตใจ ประกอบด้วย ความต้องการทางสังคม ความต้องการ
เกียรติยศ และความต้องการให้ความคิด ความฝันของตนเป็นจริง เช่น หัวหน้าให้
ความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง การจัดกิจกรรมสันทนาการให้กับพนักงาน การยกย่อง
พนักงาน การเลื่อนต าแหน่ง การให้อิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน การให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
เป็นต้น 

 จากทฤษฎีของมาสโลว์จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานส่วน
ใหญ่ พบว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ลักษณะการ
ปกครองของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมทาง
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กายภาพ เช่น ความสะอาด อากาศ แสงไฟ ความเป็นระเบียบเรียบร้อยของสถานท่ีท างาน 
รวมทั้งอุปกรณ์ส านักงานท่ีเอื้ออ านวยต่อการท างาน สิ่งเหล่านี้สามารถสร้างความพึงพอใจ
ในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงานได้ และยังมีบทบาทในการก าหนดระดับคุณภาพชีวิตของ
การท างานของบุคคลได้ (นงลักษณ์ ฤทธ์ิค า, 2555) 

 ส านักงาน ก.พ. (2558) ให้นิยามคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง การมีชีวิต
ที่ดีมีความสุข มีความพึงพอใจในสถานะของตนเอง ทั้ง 4 มิติ คือ มิติด้านการท างาน มิติ
ด้านสังคม มิติชีวิตส่วนตัว และมิติด้านเศรษฐกิจ โดยทั้ง 4 มิตินั้น สามารถพิจารณาได้ใน 
4 มุมมอง คือ มุมมองของการเป็นผู้กระท าเอง มุมมองของผู้ให้ มุมมองของผู้รับ และ
มุมมองของการมีส่วนร่วมแลกเปลี่ยนแบ่งปัน 

 วชิรวัชร งามละม่อม (2558) ได้ให้สรุปอธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ท างานว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การท างานของผู้ปฏิบัติงานในสถานท่ีท างานซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับความรู้สึกชอบในงานที่ท า สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน งานที่ท้า
ทายการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานเพื่อนร่วมงานท่ีดี ผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับไม่ถูก
เอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจ าเป็นพื้นฐานของผู้ปฏิบัติงานถ้าคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีดี ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขใจในงานท่ีท ามีก าลังใจในการท างาน และมีความพึง
พอใจในงานท่ีท า ผลงานท่ีออกมาจะส่งเสริมให้ผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคุณภาพและ
ปริมาณ 

 Knox and Irving (อ้างถึงใน สุดารัตน์ สีล้ง, 2560, หน้า 12) ได้อธิบาย
ความหมายของคุณภาพชีวิตของการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือความรู้สึกท่ีดี
ต่อสิ่งแวดล้อมในการท างานที่เกิดจากองค์ประกอบ 8 ด้าน คือโครงสร้างหน้าที่ของ
องค์กร การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ขอบเขตและความซับซ้อนของบทบาทเส้นทาง
อาชีพ การติดต่อสื่อสารด้วยความร่วมมือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน
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ทรัพยากร ซึ่งพบว่าสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่สร้างสรรค์ที่ส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิต
การท างานที่พยาบาลวิชาชีพมีความปรารถนาและต้องการมากที่สุด คือบรรยากาศการ
ท างานที่ไม่มีความเครียด ความยึดมั่นผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของต่อองค์กร 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 

 จากความหมายที่เกี่ยวข้องทั้งหมดข้างต้น จึงสรุปความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ดังนี้ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึงความพึงพอใจในการท างานทั้งด้าน
กายภาพและด้านจิตใจในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยตรงต่อ
ทั้งบุคคลและในระดับองค์การ 

 บุญแสง ธีระภากร (อ้างถึงใน สุพัฒน์ จิรัสคามิน, 2549, หน้า 22-25) ได้
ก าหนดแนวทางของคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการไว้ 10 ประการ อันเป็น
องค์ประกอบในการน ามาศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี ้

 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) 
ค่าตอบแทนในที่นี้หมายถึง ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (salary and wage) ซึ่งพิจารณาได้
เป็น 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอ และค่าตอบแทนที่เหมาะสม (fair pay) คือ 
การจ่ายค่าจ้าง และเงินเดือนตามหลักงานที่เท่ากัน เงินเท่ากัน (equal pay for equal 
work) ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ (adequate pay) คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือน 
ตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ ซึ่งค่าจ้างและเงินเดือนที่เหมาะสม 
ควรจะสามารถเลี้ยงครอบครัว  

 2. ผลประโยชน์เกื้อกูล (fringe benefits) เป็นค าตอบแทนประเภทที่ไม่เป็นตัว
เงินท่ีองค์การจัดให้แก่บุคลากรในองค์การ เช่น วันหยุด วันลา ฯลฯ แต่เป็นค่าตอบแทนที่
ให้เพื่อประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบาย ในการท างาน
เท่านั้น  
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 3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy 
environment) การจัดสร้างสภาพแวดล้อมของการท างานให้สะอาด ถูกสุขลักษณะต่อ
ร่างกาย ท้ังในด้านแสงสว่าง เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่วไป และการมีมาตรการในการ
รักษาความปลอดภัยในการท างาน  

 4. ความมั่นคงในงาน (job security) ความมั่นคง (security) การจัดการจ้าง
งาน และความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง องค์การที่ให้ความมั่นคง ในการจ้างงานสูง เช่น 
ระบบราชการมีการจ้างงานจนอายุ 60 ปี และจะไม่เลิกจ้างโดยไม่มีเหตุอันควร เช่น 
ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล 

 5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาและต่อรอง (free collective bargaining) การ
ร่วมเจรจาต่อรองเป็นสิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองค์การตามขอบเขตที่กฎหมาย
ก าหนดไว้ให้การร่วมเจรจาต่อรองโดยทั่วไปมักเป็นเรื่องของผลประโยชน์ที่บุคคลใน
องค์การ พึงได้รับจากองค์การ 

 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) พัฒนาการ 
และการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่จะต้องมีการพัฒนาการทั้งทางด้านความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skill) ทัศนคติ (attitude) ที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าท่ีที่ปฏิบัติ 

 7. การบูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ (formal) และไม่เป็นทางการ 
(informal) 

 8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) การมีส่วนร่วมในการบริหาร ซึ่ง
ทางฝ่ายบริหารขององค์การได้ยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานขององค์การมีส่วนร่วมได้ 
เช่น ถ้าองค์การมีผู้บริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบาย การบริหารอาจรับฟังความ
คิดเห็นของผู้แทนพนักงาน หรืออาจอยู่ในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผู้บริหาร เป็นต้น  
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 9. ประชาธิปไตยในการท างาน (democracy work) ความหมายของค าว่า 
ประชาธิปไตยในท่ีนี้หมายถึง การให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรทุกๆ คน ในการท างาน
ร่วมกันจะต้องให้ความส าคัญแก่ทุกๆ คน อย่างเสมอหน้ากัน ไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดของ
องค์กร ไม่ว่าจะมีกรณีใดๆ เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน การประชุมกลุ่ม การท างานเป็น
ทีม จะต้องรับฟังความคิดเห็นของทุกๆ คนอย่างเท่าเทียมกัน และแก่ปัญหาด้วยเหตุผล 

 10. เวลาว่างของชีวิต (total life space) การท างานในองค์การมิได้เป็นเพียง
ปัจจัยเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเวลาว่างเพื่อพักผ่อน 
เป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการ (recreation) 

 สมยศ นาวีการ (อ้างถึงใน สกล ลิจุติภูมิ, 2545, หน้า 13) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 13 ประการ ดังนี้ (1) ความมั่นคง (2) 
ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม (3) ความยุติธรรมในสถานท่ีท างาน (4) งานท่ีน่าสนใจและท้าทาย 
(5) การมอบหมายงานหลายด้าน (6) การควบคุมงาน สถานท่ีท างานและตนเอง (7) ความ
ท้าทาย (8) ความรับผิดชอบ (9) โอกาสเรียนรู้และเจริญเติบโต (10) การรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้น (11) อ านาจหน้าที่ (12) การยกย่อง (13) งานท่ีท้าทาย 

 Huse และ Cumming (อ้างถึงใน ฉัตรชัย ชุมวงศ์, 2554, หน้า 12-13) ได้ให้
ก าหนดแนวคิดและทฤษฎีของ คุณภาพชีวิตการท างาน ไว้ใน 8 มิติ ได้แก่ 

 1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ หมายถึง การได้รับผลตอบแทนและรายได้ที่
เพียงพอสอดคล้องกับมาตรฐานสังคม และเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน 
อื่น ๆ 

 2. สถานท่ีท างานท่ีถูกสุขลักษณะ และปลอดภัยภัย หมายถึง การที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สภาพที่ท างานไม่เสี่ยงอันตราย และไม่เป็นผลเสีย
ต่อสุขภาพ 
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 3. การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานที่ท า พิจารณาจากลักษณะงาน ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะ และ
ความสามารถหลากหลาย งานที่มีลักษณะเฉพาะตัว งานที่ผู้ปฏิบัติเป็นตัวของตัวเองใน
การท างาน งานที่มีโอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงาน และงานที่ได้รับการยอมรับว่า มี
ความส าคัญ 

 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่
จะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง ได้รับโอกาสในการขยายขีดความสามารถ การได้พัฒนา
ทักษะความรู้ และมีความมั่นคงในอาชีพ 

 5. สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่
ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร ผู้ปฏิบัติงานได้รับการ
ยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

 6. ลักษณะการบริหาร หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ
ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองค์การมีความเสอมภาค และยุติธรรม 

 7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการ
ท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีช่วงเวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่
ที่รับผิดชอบ 

 8. ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์การที่มีช่ือเสียง และรับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์ และมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 Bruce and Blackburn (อ้างถึงใน สีตลา สุรเศรณี, 2551, หน้า 28-29) ได้ให้
ทัศนะ เกี่ยวกับองค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานมีดังต่อไปนี้ 
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 (1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (2) สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและไม่
ท าลายสุขภาพ (3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยท างานที่มีความหมาย และ
แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน (4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึง
โอกาสในการพัฒนา ความรู้ทักษะและความสามารถรวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการ
ท างาน (5) การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ ระหว่าง
พนักงานและผู้บริหาร (6) การที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตก 
กังวล และการมีโอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน (7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถ
ในการแบ่งเวลาให้กับเรื่อง ส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม (8) การยอมรับทางสังคม 
คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผิดชอบและต่อนายจ้าง 

 องค์การสหประชาชาติ (อ้างถึงใน เกวลี ดวงก าเหนิด, 2551, หน้า 8-9) ได้
สัมมนาร่วมกับองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Office : ILO) 
และส านักงานสถิติแห่งสหภาพยุโรป (Statistical Office of European Commission: 
Eurostat) โดยก าหนด 11 ตัวช้ีวัดเพื่อสร้างแนวคิดที่เป็นสากลในการวัดคุณภาพของการจ้าง
งาน (quality of employment) ทั้งในด้านการท างานที่มีความถูกต้องเหมาะสม 
คุณภาพของการท างาน การพัฒนาชีวิตและชีวิตการท างาน ดังนี้  
 1. การว่าจ้างงาน (access to employment) ในประเด็นนี้จะเป็นการมอง
เชิงมหภาคของประเทศเกี่ยวกับการว่าจ้างงาน เช่น อัตราการว่างงานในวัยท างาน เป็นต้น
 2. แรงงานเด็กและแรงงานต่างด้าว (child labour and forced labour) เป็น
การพิจารณาในบริบททางสังคมที่ว่าด้วยการจ้างแรงงานเด็กและแรงงานต่างด้าว 
 3. ค่าตอบแทน (income from employment) พิจารณาการได้รับค่าตอบแทน
ตามสมควรกับบริบทขององค์การ     
 4. การพัฒนาความก้าวหน้าของพนักงาน (skill development and lifelong 
learning) การจัดฝึกอบรม การพัฒนาทักษะการท างาน รวมทั้งการส่งเสริมการศึกษาให้
พนักงาน 

 5. การจัดสรรช่ัวโมงการท างาน (hours of work and working time 
arrangements) การได้รับการจัดสรรช่ัวโมงการท างานมีความถูกต้องเหมาะสมกับบริบท
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ของงาน        
 6. ความมั่นคงในการท างาน (flexicurity) การท างานมีความมั่นคงทั้งการ
ว่าจ้างและรายได้ ซึ่งรวมถึงความยืดหยุ่นของการจ้างงานในกรณีที่เป็นพนักงานรายวัน 
หรือพนักงานช่ัวคราว      
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตและชีวิตการท างาน (balancing work and non-
working life) การจัดสรรชีวิตการท างานสมดุลกับชีวิตในด้านอื่น ทั้งตนเอง ครอบครัว 
และกิจกรรมอื่นๆ       
 8. การได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม (fair treatment in employment) เป็น
การพิจารณาในบริบททางสังคม ในประเด็นการปฏิบัติที่เป็นธรรมในด้านของความ
แตกต่างระหว่างเพศ      
 9. สภาพการท างานที่ปลอดภัย (safe Work) มีการป้องกันอุบัติเหตุในการ
ท างาน มีความปลอดภัยและไม่ส่งผลต่อสุขภาพ    
 10. สวัสดิการ (social protection in employment) การที่ได้รับสวัสดิการ
จากสังคมอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน เช่น การประกันสุขภาพ เงินสวัสดิการหลัง
ลาออกจากงาน เป็นต้น      
 11. สัมพันธภาพทางสังคม (social dialogue) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่
ท างาน ลักษณะการท างานท่ีสนับสนุนกันและกัน 

 Kossen (อ้างถึงใน ฐิต์ณัฐ สมบัติศิริ, 2546, หน้า 21-23) ได้กล่าวว่า สิ่งที่จะท าให้เกิด
คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่     
 1. การเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เป็นการเปิด
โอกาสให้พนักงานได้รับการยอมรับ ประสบผลส าเร็จเจริญก้าวหน้า  
 2. เพิ่มปริมาณงานทั้งในเรื่องการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (getting 
loaded – vertically and horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการเรียนรู้
เพิ่มมากข้ึน 

 3. การสร้างสรรค์งาน (creating whole job) การสร้างสรรค์งานให้
หลากหลายมากขึ้นจะท าให้สนองความต้องการได้ และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใช้
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ความคิดและทักษะที่มีอยู่จะท าให้เกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
 4. มีการหมุนเวียนงานมาก ฝึกอบรมข้ามสายงาน และใช้ทักษะหลากหลาย 
(rotating job, cross – training and multi-skilling) จะช่วยท าให้พนักงานได้เรียนรู้มากขึ้น 
สามารถโอนย้าย ข้ามสายงานได้และมีโอกาสที่จะได้ใช้ทักษะมากขึ้น  
 5. เปลี่ยนงานที่น่าเบื่อไปสู่งานที่ถูกใจ (do two “dulls” equal job 
enrichment) จะท าให้เกิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธี Job 
enrichment       
 6. ให้การชมเชยและการยอมรับ (a liberal lacing of praise and 
recognition) ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์อยู่แล้ว และสามารถท าได้หลาย
วิธีทั้งใช้ค าพูด การสัมผัส การมองแล้วยิ้ม เป็นต้น    
 7. การให้ค่าตอบแทนที่ดี (providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัล
ส าหรับผู้ที่ประพฤติปฏิบัติตนดีจะเป็นแรงสนับสนุนให้ผู้ที่ขาดงานและมาท างานสาย
ปฏิบัติตนใหม่       
 8. สร้างความรับผิดชอบในงาน (building responsibility into job) เปิด
โอกาสให้พนักงานได้สินใจได้อย่างอิสระในงานท่ีมีความส าคัญ  
 9. มีสถานที่เลี้ยงเด็กส าหรับลูกพนักงาน (providing child care for 
employee’s children) จะเป็นการช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน และยังช่วยให้
ลดการขาดงานหรือการมาท างานสายของพนักงานได้   
 10. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน (modifying work environment) 
เช่น สร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน โดย
การเปิดเพลง มีเวลาพัก มีการออกก าลงักายเพื่อสุขภาพ   
 11. มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (providing wellness program) เพื่อให้
ร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์แล้วจะท าให้เกิดผลดีต่อตัวพนักงานเองและต่องานที่ท าช่วยลด
ความเครียดลดภาวะของการเป็นโรคหัวใจและท าให้เกิดความสุขในการท างาน 

 Walton (อ้างถึงใน กาญจนา แดงมาดี, 2545, หน้า 32-33) เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้
ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของ
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บุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์  (humanistic) ศึกษา
สภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลผลิต
ทีไ่ด้รับตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน โดย Walton 
ได้ช้ีให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้นว่าประกอบไปด้วย
เงื่อนไขต่างๆ อยู่ 8 ประการดังนี้      
 1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 
หมายถึงค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการที่พัก
อาศัย และสวัสดิการด้านอ่ืนๆ เพียงพอในการด ารงชีวิตและยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ
ลักษณะงานอ่ืน       
 2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (safe and 
healthy working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศในการ
ท างาน สถานท่ีท างาน อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ต้องมีความเหมาะสม และเอื้ออ านวยต่อ
การปฏิบัติงาน ควรจะก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่ง
รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเรื่องของเสียง กลิ่น การรบกวนทางสายตา  
 3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (development of human 
capacities) หมายถึง โอกาสที่จะได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนา
ทักษะและความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมี
ความรู้สึกท้าทายจากการท างานของตนเอง รวมทั้งเปิดโอกาสให้เสนอความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ต่อหน่วยงาน      
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (growth and security) หมายถึง
ความรู้สึกเช่ือมั่นที่มีต่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงาน ทั้งในเรื่องของรายได้และต าแหน่งงาน   
 5. การบูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึงลักษณะของ
ความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาการติดต่อสื่อสารในกลุ่ม 

 6. ประชาธิปไตยในองค์การ (constitutionalism) หมายถึง การใช้หลัก
รัฐธรรมนูญในการปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการ
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แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการบริหารงานอย่างเหมาะสม  
 7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (the total life space) หมายถึงการ
แบ่งเวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เวลาส่วนตัว เวลา
ส าหรับครอบครัว เวลาพักผ่อน และเวลาที่ให้กับสังคม   
 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (social relevance) หมายถึง 
ความรู้สึกว่างาน และองค์การที่ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่อสังคม ความภูมิใจในงาน
และองค์การของตน ความมีช่ือเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคม การให้ความร่วมมือ
กับชุมชน ตลอดจนหน่วยงานอื่นๆ ในการกระท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ต่างๆ 

 เมื่อน าเอาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานมาวิเคราะห์และสรุปจะเห็น
ได้ว่ามีปัจจัยที่สามารถช้ีวัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในหลากหลายปัจจัย
ด้วยกัน ซึ่งในแต่ละแนวคิดนั้น มีความซ้ าซ้อนและคล้ายคลึงกัน อาทิ ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความยุติธรรม การพัฒนา
ทักษะ สมรรถนะของบุคคล เวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม สมดุลกับเวลาชีวิต 
สภาพแวดล้อมเอื้อต่อการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
เป็นต้น ซึ่งการที่จะน าแนวคิดและทฤษฎีใดมาเป็นตัวช้ีวัด จะขึ้นอยู่กับตัวองค์การและ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งผู้วิจัยจึงได้พิจารณาเลือกเกณฑ์ตามแนวความคิดของ Walton 
เนื่องจากเป็นตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการท างานที่มีเนื้อหาคลอบคลุม และใช้กันอย่าง
แพร่หลาย 

 ประโยชน์ขององค์การที่มีคุณภาพชีวิตการท างาน Schuler, Beutell and 
Youngblood (อ้างถึงใน ดาลัด จันทรเสนา, 2550, หน้า 8-9) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่า       
 1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน 
 2. ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและสนใจ
งานมากขึ้น 
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 4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึง
การลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการ
เรียกร้องสิทธิจากการท าประกัน     
  5. ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยน
พนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การและการมีส่วนร่วม
ในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น       
 6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความนาสนใจเพิ่มขึ้น
ขององค์การจากความเช่ือถือเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขององค์การ  
 7. ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของ
พนักงาน 

 Gordon (อ้างถึงใน อุบลวรรณ สงกรานตานนท์, 2555, หน้า 8-9) กล่าวว่า 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานจะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
แก้ไขปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหารและสร้างโอกาสในการท างานมากขึ้น คุณภาพใน
การท างานเกี่ยวข้องกับ งาน และมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การ 
การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานของงานและระบบการท างาน ระบบการให้
รางวัลให้สอดคล้องกับกระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีหลายบริษัทได้น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมาใช้ โดยในระยะแรกเน้นการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดต้นทุน โดย
อาศัยวิธีการท างานเป็นกลุ่มคล้ายกับระบบคุณภาพ (quality circles) มีการประชุมกัน
ภายในกลุ่ม ให้พนักงานเสนอข้อคิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่างานที่
ท า ซึ่งจากการที่น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานไปใช้พบว่า พนักงานเกิด
ความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อัตราการขาดงานและลาออกของพนักงานลดลงไป 

 ผู้วิจัยจึงขอสรุปไว้ว่า ประโยชน์ขององค์การที่มีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีดี ซึ่งมีความส าคัญต่อการเจริญเติบโตขององค์การ ในการบริหารตลอดจนถึงการ
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รักษาไว้ซึ่งบุคลากรอันส าคัญขององค์การนั้นๆ กล่าวคือ การที่บุคลากรในองค์การมี
คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ผลผลิตที่ได้
ออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามวัตถุประสงค์ โดยการมีสภาพแวดล้อมที่เอื้อ
ต่อการปฏิบัติงาน การมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญและจ าเป็นในการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2557, หน้า 286-299) ได้อธิบายถึง การประยุกต์ทฤษฎี
แรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและยกระดับการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ในที่น้ีจะจ าแนกบุคลากรเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ด้วยกัน คือ   
 1. กลยุทธ์การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน    
 2. กลยุทธ์การจูงใจด้วยลักษณะการท างาน    
 3. กลยุทธ์การจูงในด้วยรูปแบบการจัดการที่เหมาะสม  

 โดยกลยุทธ์ทั้งสามนี้ได้ผสมผสานแนวคิดและหลักการของทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างานต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพื่อให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

ผลการวิจัยสนาม  

 ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง สามารถน ามาวิเคราะห์
แยกเป็นประเด็นต่างๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้สามประเด็น ดังน้ี 

 1. คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิ เศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีดังนี ้   
  1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมน้อยเกินไป แต่อยู่ในระดับพอ
รับได้ เมื่อเทียบกับในระดับวุฒิการศึกษาที่พนักงานพิเศษนั้นส าเร็จการศึกษามา แต่ยังไม่
เพียงพอ และเหมาะสมต่อการด ารงชีวิต ต่อค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
ค่าตอบแทนยังไม่เหมาะสมกับกับปริมาณงานท่ีได้รับ  
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      1.2 ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ ห้อง
ท างานมีความเหมาะสม ไม่มีแสง เสียง กลิ่น หรือปัจจัยอื่นใดที่จะรบกวนการปฏิบัติงาน 
สถานท่ีปฏิบัติงานมีความปลอดภัย อุปกรณ์ในการท างานมีความปลอดภัย มีระบบในการ
รักษาความปลอดภัยสูง           
 1.3 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ภาควิชา รวมถึงคณะมี
การสนับสนุนให้บุคลากรได้อบรมพัฒนาสมรรถภาพในการท างานอยู่เสมอทั้งภายใน
มหาวิทยาลัยและภายนอกมหาวิทยาลัยในระดับดี แต่ในบางต าแหน่งงานก็ยังไม่ค่อยมีการ
จัดอบรม เนื่องจากเป็นลักษณะงานเฉพาะด้าน หรือเป็นลักษณะงานที่ไม่ต้องใช้เทคนิค
เฉพาะในการท างานมาก           
 1.4 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานนั้นไม่ค่อยมี เนื่องจาก
พนักงานพิเศษจะไม่สามารถปรับระดับวุฒิการศึกษา หรือสามารถน าวุฒิการศึกษามาปรับ
เพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งได้ หรือเลื่อนระดับขึ้นเป็นในระดับหัวหน้างานได้ และเป็น
สัญญาปีต่อปี แต่ยังมีความมั่นคงในการท างานเนื่องจากมีการให้สวัสดิการที่เหมาะสม 
หน่วยงานและผู้ประเมินจะประเมินเพื่อต่อสัญญาจ้างพนักงานพิเศษต่อเนื่อง หากไม่มีการ
ท าผิดวินัย หรือจรรยาบรรณต่างๆ          
 1.5 ด้านการบูรณาการทางสังคม การท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยมีการจัดประชุมเพื่อมอบนโยบาย ติดตาม
งาน ติดตามผลการปฏิบัติงาน อยู่เป็นประจ า ทั้งในระดับภาควิชา และในระดับคณะ 
รวมถึงมีการท ากิจกรรมร่วมกันอยู่เสมอๆ ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง สามารถพูดคุย 
ปรึกษาได้ ผู้ร่วมงานมีการพูดคุย มีการตัดสินใจร่วมกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน      
 1.6 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ พนักงานพิเศษจะไม่ได้รับสิทธิในการ
เลือกตั้งผู้บริหารของภาควิชาและคณะ แต่ประชาธิปไตยในเรื่องการออกเสียง แสดงความ
คิดเห็นต่างๆ นั้น สามารถแสดงความคิดเห็นที่ต้องการและเป็นประโยชน์ ได้ 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันอยู่ในดับที่ดี 
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 1.7 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เวลาในการปฏิบัติงานมี
ความเหมาะสมทั้งเวลาเริ่มงานและเวลาเลิกงาน เนื่องจากเป็นเวลาราชการ กรณีท างาน
ล่วงเวลาก็มีความเหมาะสมไม่มากไม่น้อยจนเกินไปตามภาระงาน และสวัสดิการในด้าน
การลาประเภทต่างๆ เช่น ลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อน ก็มีความเหมาะสมและเพียงต่อ 
การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว และส่วนใหญ่พนักงานพิเศษก็มีที่พักอาศัยอยู่บริเวณ
ใกล้เคียงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จึงไม่มีปัญหาในเรื่องของ
การเดินทางมาปฏิบัติงาน เช่น การจราจรติดขัดอยู่แล้ว   
 1.8 ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม พนักงานพิเศษมีความภูมิใจ
ในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบในระดับที่ดีมาก ในด้านการให้บริการทางด้านการศึกษา
ภายในสถาบันการศึกษา รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงที่ได้ให้ประโยชน์กับสังคม ผ่านการช่วยเหลือ
นักศึกษาและองค์กรทั้งภายในและภายนอกในด้านให้การบริการทางวิชาการ และภูมิใจใน 
การปฏิบัติงานอยู่ในคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ 

 2.  ปัจจัยที่มี ผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิ เศษ คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีดังนี้ 
     2.1 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เนื่องจากอัตรา
คา่ตอบแทนท่ีมีอัตราที่น้อยเกินไปเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งงานอ่ืนๆ และวุฒิการศึกษา
ที่จบการศึกษามา การปรับขึ้นเงินเดือนท่ีเหมาะสม รวมไปถึงสวัสดิการที่ได้รับ 
     2.2 ปัจจัยด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
เนื่องจาก หากมีเวลาในการท างานมากเกินไป จะท าให้กระทบต่อเวลาในการใช้ชีวิตและ
เรื่องสุขภาพในการท างาน หรือห้องท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความ
เหมาะสม วัสดุอุปกรณ์ส านักงานไม่พร้อมจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
นั้นได้ 
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 2.3 ปัจจัยด้านด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล เนื่องจาก 
ภาควิชา และคณะต้องสนับสนุนให้พนักงานพิเศษได้มีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
ตนเอง โดยเฉพาะในงานท่ีลักษณะเฉพาะ หรือต้องใช้เทคนิคเฉพาะต่างๆ 
 2.4 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน เนื่องจากพนักงาน
พิเศษเป็นต าแหน่งพนักงานช่ัวคราว ที่เป็นสัญญาจ้างปีต่อปี โดยอยู่ที่ผลประเมินการ
ปฏิบัติงานในรอบปีนั้นๆ และไม่สามารถน าวุฒิการศึกษามาปรับเพื่อความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งได้        
 2.5 ปัจจัยด้านการบูรณาการทางสังคม เนื่องจาก เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาจะต้องสามารถท างานร่วมกันได้ รับฟังความคิดเห็น แนะน า ทักท้วง 
เสนอแนะ ในเรื่องอันจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานได้   
 2.6 ปัจจัยด้านประชาธิปไตยในองค์การ เนื่องจาก พนักงานพิเศษจะไม่
สามารถมีสิทธิมีเสียงในการเลือกตั้งผู้บริหารของภาควิชา และคณะได้ และการมอบหมาย
งานระหว่างพนักงานประจ าและพนักงานพิเศษควรมีความเหมาะสมและยุติธรรม
 2.7 ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เนื่องจาก จะได้มี
เวลาในการไปใช้ชีวิตและธุระส าคัญส่วนตัว สถานที่ท างานใกล้บ้าน ไม่ล าบากในการ
เดินทาง และมีปัญหาเรื่องการมาสายจากการจราจรที่ติดขัด ทั้งเวลาเข้างานและเวลาเลิก
งาน 

 3. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษ คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีดังนี้ 
     3.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ควรมีนโยบายในการขึ้นอัตรา
เงินเดือนและแนวทางในการปรับอัตราการขึ้นเงินเดือนในแต่ละรอบปีให้มากขึ้น หรือการ
ท างานล่วงเวลาในกรณีมีภาระงานที่จะต้องท าล่วงเวลา รวมไปถึงการประเมินการ
ปฏิบัติงานเพื่อการปรับขึ้นเงินเดือน เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานมากขึ้น โดย
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คณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการสนับสนุนให้พนักงานพิเศษมีรายได้เสริมจากการ
ปฏิบัติงานล่วงเวลา       
 3.2 ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ โดยคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการสนับสนุนและผลักดันโครงการด้านการส่งเสริมความ
ปลอดภัยและสุขภาพในการท างาน เช่น โครงการรักษาสุขภาพ การส่งเสริมให้ออกก าลัง
กาย โดยสามารถใช้เครื่องอ านวยความสะดวกที่มีให้ได้ และสนับสนุนการจัดซื้อวัสดุ
อุปกรณ์ส านักงานที่มีความจ าเป็นและต้องการใช้อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
 3.2 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ควรมีนโยบายในการ
สนับสนุนการอบรม ศึกษาดูงานในต าแหน่งเฉพาะทางที่จะต้องใช้ความรู้ความสามารถ
หรือเทคนิคเฉพาะมากขึ้น โดยคณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาสมรรถภาพในทุกๆ ด้าน การส่งไปอบรมเพื่อพัฒนาในหน้าที่หรือการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงกิจกรรมสันทนาการต่างๆ โดยให้สิทธิในการเข้าร่วมได้ทุกกิจกรรมไม่
แบ่งแยก        
 3.3 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ควรมีการพิจารณา
ต าแหน่ง เพิ่มต าแหน่ง หรือผลักดันให้พนักงานพิเศษที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมและ
ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานสามารถบรรจุเป็นต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยได้ โดย
คณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนค่าตอบแทนขึ้นใน
ทุกๆ ปี สนับสนุนให้เกิดความมั่นคงในหน้าที่การงาน โดยการพิจารณาการต่อสัญญาจ้าง
อย่างต่อเนื่อง โดยไม่มีการปลดต าแหน่ง     
 3.4 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ควรมีการมอบหมายงาน มอบหมายหน้าที่
ให้กับพนักงานพิเศษอย่างเหมาะสม งานไม่ล้นมือ มีความเสอมภาค ไม่แบ่งแยกต าแหน่ง 
โดยคณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการการเรียกประชุมพนักงานพิเศษเพื่อพูดคุย 
หารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ และแสดงความต้องการในด้านต่างๆ ที่ควร
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พัฒนาหรือปรับปรุง เปิดโอกาสให้พนักงานพิเศษแสดงความคิดเห็น ตั้งกระทู้ในงาน
สัมมนาของคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

 3.5 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยคณะวิศวกรรมศาสตร์
ได้มีนโยบายในการให้อิสระในการท างาน โดยไม่เคร่งเครียดจนเกินไป หรือมีการติดตาม
งานในวันหยุด ในกรณีที่ไม่เร่งด่วนและจ าเป็นจริงๆ สามารถจัดสรรเวลาในการใช้ชีวิตและ
การท างานได้อย่างเหมาะสม 

อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวข้างต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้
 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิเศษ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังน้ี    
 1. ด้านค่าตอบแทนนั้นน้อยเกินไป เมื่อเทียบกับในระดับวุฒิการศึกษาที่
พนักงานพิเศษนั้นส าเร็จการศึกษามา และยังไม่เพียงพอ และเหมาะสมต่อการด ารงชีวิต 
ต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน หากเทียบอัตราเงินเดือนและการปรับขึ้นเงินเดือนกับต าแหน่ง
อื่น ยังขึ้นในอัตราที่น้อยกว่าไม่ค่อยยุติธรรม ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่ได้รับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยานันท์ นิ่มวุ่น, พูลฉัตร วิชัยดิษฐ และสนชัย ใจ
เย็น (2561) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างในสถาบันการพลศึกษาวิทยาเขต
ภาคใต้ ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน และด้าน
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม เป็นด้านคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างที่ต่ าที่สุด 
ตามล าดับ เนื่องจาก ลูกจ้างมีความเช่ือว่าเขาควรได้รับค่าจ้าง ที่เพียงพอ และสามารถ
เลี้ยงตนเองและครอบครัวได้ มีเงินเหลือเพื่อการออมพอสมควร ตลอดจนสามารถปรับ 
เปลี่ยนอัตราให้ทันกบัภาวะการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและค่าครองชีพต่างๆ ได้ทัน 
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 2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งนั้นไม่ค่อยมี เนื่องจากพนักงานพิเศษจะไม่
สามารถปรับระดับวุฒิการศึกษา หรือเลื่อนระดับขึ้นเป็นในระดับหัวหน้างานได้ และเป็น
สัญญาปีต่อปี แต่ยังมีความมั่นคงในการท างานเนื่องจาก คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เป็นองค์การที่มีช่ือเสียง มีการให้
สวัสดิการที่เหมาะสม หน่วยงานและผู้ประเมินจะประเมินเพื่อต่อสัญญาจ้างพนักงาน
พิเศษต่อเนื่องอยู่แล้ว หากไม่มีการท าผิดวินัย หรือจรรยาบรรณต่าง ๆ สอดคล้องแนวคิด
ของ บุญแสง ธีระภากร (อ้างถึงใน สุพัฒน์ จิรัสคามิน, 2549) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน 
(job security) ความมั่นคง (security) ในที่นี้มีความหมายของการจัดการจ้างงาน และ
ความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง องค์การที่ให้ความมั่นคง ในการจ้างงานสูง และจะไม่เลิก
จ้างโดยไม่มีเหตุอันควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล จึงเป็นตัวอย่างของ
องค์การที่มีความมั่นคงสูง จนมีผู้นิยมเข้าท างานโดยเหตุผลของความมั่นคงนี้เป็นสิ่งที่
ดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคลในองค์การสูง และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปิยานันท์ นิ่มวุ่น, พูลฉัตร วิชัยดิษฐ และสนชัย ใจเย็น (2561) ได้ศึกษา 
คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างในสถาบันการพลศึกษาวิทยาเขตภาคใต้ สรุปว่า ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อยทั้งนี้อาจเป็น
เพราะไม่มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
 3. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ ห้องท างานมี
ความเหมาะสม ไม่มีแสง เสียง กลิ่น หรือปัจจัยอื่นใดที่จะรบกวนการปฏิบัติงาน สถานที่
ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย อุปกรณ์ในการท างานมีความปลอดภัย มีระบบในการรักษา
ความปลอดภัยสูง หากเป็นพนักงานพิเศษที่ปฏิบัติงานอยู่ในห้องปฏิบัติการ (lab)  
ก็จะต้องมีความรู้ในเรื่องของการรักษาความปลอดภัยในเบื้องต้นอยู่แล้ว (safety first) 
และวัสดุ อุปกรณ์ส านักงานเพียงต่อการท างาน ซึ่งหากพนักงานพิเศษมีความต้องการใน
การจัดซื้อวัสดุ อุปกรณ์ในการท างานก็สามารถร้องขอให้จัดซื้อได้ตามความจ าเป็นและ
เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยานันท์ นิ่มวุ่น, พูลฉัตร วิชัยดิษฐ และสนชัย ใจ
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เย็น (2561) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างในสถาบันการพลศึกษาวิทยาเขต
ภาคใต้ ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า สภาพที่ท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะห้องท างานมีแสงสว่างเพียงพอเหมาะสม 
บริเวณโดยรอบไม่มีเสียงรบกวนท่ีก่อให้เกิดมลภาวะ   
 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ภาควิชา รวมถึงคณะมีการ
สนับสนุนให้บุคลากรได้ไปอบรมพัฒนาสมรรถภาพในการท างานอยู่เสมอทั้งภายใน
มหาวิทยาลัยและภายนอกมหาวิทยาลัย แต่ในบางต าแหน่งงานก็ยังไม่ค่อยมีการจัดอบรม 
เนื่องจากเป็นลักษณะงานเฉพาะด้าน หรือเป็นลักษณะงานที่ไม่ต้องใช้เทคนิคเฉพาะ 
ในการท างานมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ องค์การสหประชาชาติ (อ้างถึงใน เกวลี ดวง
ก าเหนิด, 2551) ระบุไว้ว่า การพัฒนาความก้าวหน้าของพนักงาน (skill development 
and lifelong learning) การจัดฝึกอบรม การพัฒนาทักษะการท างาน รวมทั้งการ
ส่งเสริมการศึกษาให้พนักงาน  

 5. ด้านการบูรณาการทางสังคม การท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยมีการจัดประชุมเพื่อมอบนโยบาย ติดตามงาน 
ติดตามผลการปฏิบัติงาน อยู่เป็นประจ า ท้ังในระดับภาควิชา และในระดับคณะ รวมถึงมี
การท ากิจกรรมร่วมกันอยู่เสมอๆ ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง สามารถพูดคุย ปรึกษา
ได้ ผู้ร่วมงานมีการพูดคุย มีการตัดสินใจร่วมกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ องค์การสหประชาชาติ (อ้างถึงใน เกวลี ดวงก าเหนิด, 2551) ระบุไว้ว่า สัมพันธภาพ
ทางสังคม (social dialogue) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน ลักษณะการท างาน
ที่สนับสนุนกันและกัน      
 6. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ พนักงานพิเศษจะไม่ได้รับสิทธิในการเลือกตั้ง
ผู้บริหารของภาควิชา และคณะ แต่ประชาธิปไตยในเรื่องการออกเสียง แสดงความคิดเห็น
ต่างๆ นั้น สามารถแสดงความคิดเห็นท่ีต้องการและเป็นประโยชน์ได้ ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
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ร่วมงาน มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน แต่การตอบสนองของการออกความ
คิดเห็นนั้นอาจจะไม่มี หรือไม่ได้น าความคิดเห็นเหล่านั้นไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ บุญแสง ธีระภากร (อ้างถึงใน สุพัฒน์ จิรัสคามิน, 2549) ได้
กล่าวว่า ประชาธิปไตยในการท างาน (democracy work) การให้ความส าคัญกับบุคคลใน
องค์กรทุกๆ คน ในการท างานร่วมกันจะต้องให้ความส าคัญแก่ทุกๆ คน อย่างเสมอหน้ากัน 
ไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดขององค์กร ไม่ว่าจะมีกรณีใดๆ เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน การ
ประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีม จะต้องรับฟังความคิดเห็นของทุกๆ คนอย่างเท่าเทียมกัน 
และแก้ปัญหาด้วยเหตุผล      
 7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เวลาในการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสมทั้งเวลาเริ่มงานและเวลาเลิกงาน เนื่องจากเป็นเวลาราชการ กรณีท างาน
ล่วงเวลาก็มีความเหมาะสมไม่มากไม่น้อยจนเกินไปตามภาระงาน และสวัสดิการในด้าน
การลาประเภทต่างๆ เช่น ลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อน ก็มีความเหมาะสมและเพียงต่อการ
ปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว และส่วนใหญ่พนักงานพิเศษก็มีที่พักอาศัยอยู่บริเวณใกล้เคียง
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า พระนครเหนือ จึงไม่มีปัญหาในเรื่องของการ
เดินทางมาปฏิบัติงาน เช่น การจราจรติดขัดอยู่แล้ว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bruce 
and Blackburn (อ้างถึงใน สีตลา สุรเศรณี, 2551) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านการมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่อง ส่วนตัวและ
งานได้อย่างเหมาะสม 

 8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม พนักงานพิเศษมีความภูมิใจใน
หน้าท่ีที่ตนเองรับผิดชอบในด้านการให้บริการทางด้านการศึกษาภายในสถาบันการศึกษา 
รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ได้ให้ประโยชน์กับสังคม ผ่านการช่วยเหลือนักศึกษาและองค์กรทั้ง
ภายในและภายนอกในด้านให้การบริการทางวิชาการ และภูมิใจในการ ปฏิบัติงานอยู่ใน
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ซึ่งสอดคล้อง
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กับงานวิจัยของ นพดล วงศ์ศรีสังข์ (2557) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุนโรงพยาบาลรามาธิบดี ได้ช้ีให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากร
สายสนับสนุนโรงพยาบาลรามาธิบดีมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านความภูมิใจในองค์การ  

 ปั จจั ยที่ มี ผ ลต่ อคุณภาพ ชีวิ ต การท า ง านของพนั ก ง านพิ เ ศษ  คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีประเด็นที่น ามา
อภิปราย ดังนี้       
 1. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม เนื่องจาก อัตราค่าตอบแทนที่
มีอัตราที่น้อยเกินไป เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งงานอื่นๆ และวุฒิการศึกษาที่จบ
การศึกษามา การปรับขึ้นเงินเดือนที่เหมาะสม รวมไปถึงสวัสดิการที่ได้รับ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุคนธ์ทิพย์ บุญยัง (2556) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของแพทย์เวชศาสตร์ครอบครัวในโรงพยาบาลชุมชน ของประเทศไทย ได้สรุปว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านสวัสดิการและค่าตอบแทนตามภาระงานด้านเวชศาสตร์ครอบครัวอยู่
ในระดับต่ า ซึ่งมีปัญหาค่าตอบแทนไม่ยุติธรรมในประเด็นเหลื่อมล้ าด้อยกว่าแพทย์สาขา
อื่นและไม่มั่นคง 

 2. ปัจจัยด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ เนื่องจาก 
หากมีเวลาในการท างานมากเกินไป จะท าให้กระทบต่อเวลาในการใช้ชีวิตและเรื่อง
สุขภาพในการท างาน หรือห้องท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความเหมาะสม 
วัสดุอุปกรณ์ส านักงานไม่พร้อมจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นได้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Huse และ Cumming (อ้างถึงใน ฉัตรชัย ชุมวงศ์, 2554) ได้
สรุปว่า สถานที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานได้
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ปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สภาพที่ท างานไม่เสี่ยงอันตราย และไม่เป็นผลเสีย
ต่อสุขภาพ 

 3. ปัจจัยด้านด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล เนื่องจาก ภาควิชา 
และคณะต้องสนับสนุนให้พนักงานพิเศษได้มีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 
โดยเฉพาะในงานที่ลักษณะเฉพาะ หรือต้องใช้เทคนิคเฉพาะต่างๆ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ สมยศ นาวีการ (อ้างถึงใน สกล ลิจุติภูมิ, 2545) ได้กล่าวว่า ด้านโอกาสเรียนรู้และ
เจริญเติบโต เป็นหนึ่งในแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรทัย วงศ์ภักดี (2549) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของ
ลูกจ้าง ช่ัวคราวรายเดือนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้สรุปว่า ด้านโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หน่วยงานและ
ผู้บังคับบัญชามักเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน เนื่องจาก พนักงานพิเศษ
เป็นต าแหน่งพนักงานช่ัวคราว ท่ีเป็นสัญญาจ้างปีต่อปี โดยอยู่ที่ผลประเมินการปฏิบัติงาน
ในรอบปีนั้นๆ และไม่สามารถน าวุฒิการศึกษามาปรับเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งได้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร โพธิ์ศรีทอง (2552) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข ในเขตพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนย์
อนามัยที่ 3 สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ได้สรุปว่า ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขนั้น ขาดความก้าวหน้าในการท างาน คือ เมื่อเรียน
ต่อเนื่องระดับปริญญาตรีแล้วแต่ไม่สามารถน ามาปรับวุฒิให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ได้
 5 .  ปัจจัยด้านการบูรณาการทางสั งคม  เนื่องจาก เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาจะต้องสามารถท างานร่วมกันได้ รับฟังความคิดเห็น แนะน า ทักท้วง 
เสนอแนะ ในเรื่องอันจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานได้ สอดคล้องกับแนวคิดลักษณะ
ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน ของ Knox and Irving (อ้างถึงใน สุดารัตน์ สีล้ง, 
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2560) สรุปว่า สภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่สร้างสรรค์ที่ส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความปรารถนาและต้องการมากท่ีสุด คือบรรยากาศการท างาน
ที่ไม่มีความเครียด และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัญญานี บุญมา (2548) เรื่อง ปัจจัย
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อ าเภอบางปะ
อิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ได้กล่าวสรุปว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานทั้งนี้น่าจะเป็นเพราะพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค อ าเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยาพึงพอใจท่ีมีเพื่อนร่วมงาน
ที่ดีท าให้มีความสุขในการท างาน เกิดความสนิทสนมกับเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมงานมี
ส่วนสนับสนุน ให้ท างานประสบความส าเร็จ โดยเมื่อประสบปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือและสามารถปรึกษาผู้บังคับบัญชาได้
 6. ปัจจัยด้านประชาธิปไตยในองค์การ เนื่องจาก พนักงานพิเศษจะไม่สามารถมี
สิทธิมีเสียงในการเลือกตั้งผู้บริหารของภาควิชา และคณะได้ และการมอบหมายงาน
ระหว่างพนักงานประจ าและพนักงานพิเศษควรมีความเหมาะสมและยุติธรรม 
 7. ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เนื่องจากจะได้มีเวลาใน
การไปใช้ชีวิตและธุระส าคัญส่วนตัว สถานท่ีท างานใกล้บ้าน ไม่ล าบากในการเดินทาง และ
มีปัญหาเรื่องการมาสายจากการจราจรที่ติดขัดทั้งเวลาเข้างานและเวลาเลิกงาน สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ ธวัชชัย สิงห์เขียว (2547) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ไทยโอเลฟินส์ 
จ ากัด (มหาชน) ได้สรุปว่า การท างานกับชีวิตส่วนตัวครอบครัวโดยเฉพาะเรื่องของเวลา
นั้น ส่วนใหญ่ไม่มีปัญหา เพราะงานท่ีพนักงานท าอยู่ในปัจจุบันต้องเสร็จภายในวันน้ัน งาน
ทุกอย่างมี Procedure ว่างานแต่ละอย่างต้องเสร็จเมื่อไรและบางส่วนไม่ต้องเสียเวลา 
รถติดอยู่บนถนนสามารถกลับถึงบ้านหรือท่ีพักอาศัยได้อย่างรวดเร็ว 
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 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพิ เศษ คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีดังนี้ 
 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ควรมีนโยบายในการขึ้นอัตรา
เงินเดือนและแนวทางในการปรับอัตราการขึ้นเงินเดือนในแต่ละรอบปีให้มากขึ้น หรือการ
ท างานล่วงเวลาในกรณีมีภาระงานที่จะต้องท าล่วงเวลา รวมไปถึงการประเมินการ
ปฏิบัติงานเพื่อการปรับขึ้นเงินเดือน เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานมากขึ้น โดย
คณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการสนับสนุนให้พนักงานพิเศษมีรายได้เสริมจากการ
ปฏิบัติงานล่วงเวลา ตรงกับแนวคิดของ ชูชัย สมิทธิไกร (2557) ได้กล่าวสรุปว่า 
คุณลักษณะของรางวัลตอบแทนที่จะมอบให้แก่บุคลากรเพื่อให้เกิดผลและมีคุณค่าตามที่
ต้องการ ด้านความเป็นธรรม (equitable) ตามแนวคิดทฤษฎีความเสมอภาค บุคคล 
ที่ได้รับรางวัลตอบแทนควรจะรู้สึกว่าสิ่งที่เขาได้รับมีความคุ้มค่ากับสิ่งที่เขาได้ลงทุนลงแรง
ท าให้แก่องค์การ กล่าวคือ รางวัลตอบแทนที่มอบให้แก่บุคลากรควรจะเหมาะกับผลงาน 
ความอุตสาหะ ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติอื่น ๆ ของบุคลากร  
 2. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ โดยคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการสนับสนุนและผลักดันโครงการด้านการส่งเสริมความ
ปลอดภัยและสุขภาพในการท างาน เช่น โครงการรักษาสุขภาพ การส่งเสริมให้ออกก าลัง
กาย โดยสามารถใช้เครื่องอ านวยความสะดวกที่มีให้ ได้ และสนับสนุนการจัดซื้อวัสดุ
อุปกรณ์ส านักงานที่มีความจ าเป็นและต้องการใช้อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Kossen (อ้างถึงใน ฐิต์ณัฐ สมบัติศิริ, 2546) ได้สรุปว่า สิ่งที่จะ
ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านหนึ่งคือ การมีโปรแกรมส่งเสริม สุขภาพ 
(Providing wellness program) เพื่อให้ร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์แล้วจะท าให้เกิดผลดีต่อ
ตัวพนักงานเองและต่องานที่ท าช่วยลดความเครียดลดภาวะของการเป็นโรคหัวใจและท า
ให้เกิดความสุขในการท างาน 
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 3. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ควรมีนโยบายในการ
สนับสนุนการอบรม ศึกษาดูงานในต าแหน่งเฉพาะทางที่จะต้องใช้ความรู้ความสามารถ
หรือเทคนิคเฉพาะมากขึ้น โดยคณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาสมรรถภาพในทุกๆ ด้าน การส่งไปอบรมเพื่อพัฒนาในหน้าที่หรือการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงกิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ โดยให้สิทธิในการเข้าร่วมได้ทุกกิจกรรมไม่
แบ่งแยก สอดคล้องกับแนวคิดของ Society for Industrial and Organizational 
Psychology (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2557) ได้สรุปว่า การช่วยให้บุคลากรท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการท างานของบุคลากร 
การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการออกแบบรูปแบบและกระบวนการ
ท างานท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน    
 4. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ควรมีการพิจารณาต าแหน่ง 
เพิ่มต าแหน่ง หรือผลักดันให้พนักงานพิเศษที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม และปฏิบัติงาน
เป็นระยะเวลานานสามารถบรรจุเป็นต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยได้ โดยคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนค่าตอบแทนข้ึนในทุกๆ ปี 
สนับสนุนให้เกิดความมั่นคงในหน้าที่การงาน โดยการพิจารณาการต่อสัญญาจ้างอย่าง
ต่อเนื่อง โดยไม่มีการปลดต าแหน่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ Oliver et al (อ้างถึงใน    
ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์ และจรัมพร โห้ล ายอง, 
2556) ได้สรุปว่า ผู้บริหารองค์กรที่จะใช้ทฤษฎีของมาสโลว์ในการจูงใจพนักงานควรทราบ 
ความต้องการของพนักงานว่ามีความต้องการอยู่ ในล าดับขั้นใด แล้วจึงจูงใจให้พนักงาน
ได้รับการตอบสนองเพื่อให้ได้ความต้องการในล าดับที่ต้องการหรือล าดับที่สูงกว่า โดย
ความต้องการในล าดับที่สูงกว่า (higher-order needs) เป็นความต้องการตอบสนอง
ภายในหรือจิตใจ ประกอบด้วย ความต้องการทางสังคม ความต้องการเกียรติยศ  
และความต้องการให้ความคิด ความฝันของตนเป็นจริง เช่น หัวหน้าให้ความสัมพันธ์ที่ดี
กับลูกน้อง การจัดกิจกรรมสันทนาการให้กับพนักงาน การยกย่องพนักงาน การเลื่อน
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ต าแหน่ง การให้อิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน การให้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน เป็นต้น 
 5. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ควรมีการมอบหมายงาน มอบหมายหน้าที่
ให้กับพนักงานพิเศษอย่างเหมาะสม งานไม่ล้นมือ มีความเสอมภาค ไม่แบ่งแยกต าแหน่ง 
โดยคณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มีนโยบายในการเรียกประชุมพนักงานพิเศษเพื่อพูดคุย หารือ 
แลก เปลี่ ย นคว ามคิ ด เห็ น  ทั ศนค ติ  แล ะแสด งคว ามต้ อ งกา ร ในด้ า นต่ า ง ๆ  
ที่ควรพัฒนาหรือปรับปรุง เปิดโอกาสให้พนักงานพิเศษแสดงความคิดเห็น ตั้งกระทู้ในงาน
สัมมนาของคณะวิศวกรรมศาสตร์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Schuler, Beutell and 
Youngblood (อ้างถึงใน ดาลัด จันทรเสนา, 2550) ได้กล่าวสรุปประโยชน์ขององค์การที่
มีคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ การให้สิทธิออกเสียงการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การ
เคารพสิทธิของพนักงาน      
 6. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยคณะวิศวกรรมศาสตร์ได้มี
นโยบายในการให้อิสระในการท างาน โดยไม่เคร่งเครียดจนเกินไป หรือมีการติดตามงาน
ในวันหยุด ในกรณีที่ไม่เร่งด่วนและจ าเป็นจริงๆ สามารถจัดสรรเวลาในการใช้ชีวิตและการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับแนวคิดของ บุญแสง ธีระภากร (อ้างถึงใน สุพัฒน์ 
จิรัสคามิน, 2549) ได้สรุปว่า องค์ประกอบในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
เวลาว่างของชีวิต (total life space) การท างานในองค์การมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวใน
การด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเวลาว่างเพื่อพักผ่อน เป็นตัวของ
ตัวเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการ (recreation) การจัดเวลาว่างให้บุคลากรถือว่า  
เป็นประโยชน์เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไม่เป็นตัวเงินเป็นการสร้างคุณค่าของตัว
บุคลากรที่มิได้มีการท างานเหมือนเครื่องจักรที่ไม่มีชีวิตจิตใจ 
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ข้อเสนอแนะ       
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้   
 1. พนักงานพิเศษ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ ควรพัฒนาตนเองในด้านสมรรถภาพในแต่ละบุคคล ในต าแหน่งงานหน้าที่
ที่ตนเองรับผิดชอบให้มากขึ้น เนื่องจากภาควิชาและคณะวิศวกรรมศาสตร์สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับ ทุกสายอาชีพมีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพทางด้านการ
ปฏิบัติงาน แต่ทั้งนี้หน่วยงานจะไม่อาจทราบได้ว่าพนักงานพิเศษเหล่านั้นอยากจะอบรม
หรือพัฒนาตนเองในด้านใด หรือการอบรมในหลักสูตรในงานเฉพาะด้าน ดังนั้นพนักงาน
พิเศษเองจ าเป็นที่จะต้องร้องขอ หรือแจ้งความประสงค์เพื่อให้ภาควิชา หรือคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ เป็นผู้ให้ทุนอบรมหรือจัดการอบรมด้านเฉพาะทางดังกล่าวให้ 
 2. ภาควิชาหรือคณะวิศวกรรมศาสตร์ ควรมีการจัดสรรให้พนักงานพิเศษมี
รายได้พิเศษหรือ ค่าตอบแทนในรูปแบบของค่าจ้างท างานล่วงเวลา ในกรณีที่มีภาระงานที่
เยอะ ปฏิบัติงานเกินเวลาราชการ และกรณีการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาความ
ดีความชอบ การขึ้นเงินเดือนควรพิจารณาให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้นเพื่อเป็นขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน      
 3. ภาควิชาหรือคณะวิศวกรรมศาสตร์ จะต้องระบุหรือก าหนดภาระงานหรือ
หน้าท่ีงานให้ชัดเจนและมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทน งานไม่ล้นมือ มีความเสอมภาค 
ไม่แบ่งแยกต าแหน่ง       
 4. ภาควิชาหรือคณะวิศวกรรมศาสตร์ ควรมีนโยบายในการพิจารณาต าแหน่ง
ให้กับพนักงานพิเศษที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นและมีอายุราชการเยอะ โดยให้การ
สนับสนุนในการให้บรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย   
 5. ภาควิชาหรือคณะวิศวกรรมศาสตร์ ควรสนับสนุนให้มีการประชุมพนักงาน
พิเศษเพื่อพูดคุย หารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ และแสดงความต้องการในด้าน
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ต่างๆ ที่ควรพัฒนาหรือปรับปรุงอยู่เสมอๆ และจะต้องส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานพิเศษ
แสดงความคิดเห็น และมีสิทธิอันพึงได้อิสระทางด้านความคิดในการปฏิบัติงานด้วย 
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