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The objective of this study were to study the comparison of basic factor, quality of 
work life and self-esteem factor job satisfaction of non-commissioned officers.  
The result of study showed that non-commissioned officers had quality of work 
life as whole at moderate level. The hypothesis testing was found that different 
basic factors which were marital status, years of work, total income, work 
department and number of members on his responsibility affected job satisfaction 
with the significant level. The studying the difference of pairs were found that  
non-commissioned officers who were married have  more job satisfaction than 
single non-commissioned officers. Moreover, the different quality of work life also 
affected in job satisfaction. When study to find the difference of pairs were found 
than non-commissioned officers who had much quality of work life had more job 
satisfaction than non-commissioned officers who less and moderate quality of 
work life. The difference level of self-esteem also affected to difference in job 
satisfaction. 

 

 

 



กิตติกรรมประกาศ 
งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยพื้นฐานคุณภาพชีวิต  การท างาน            
และการเห็นคุณค่าของตนเอง  ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของนายทหาร                         
ชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารราบท่ี 112  ซึ่งเป็นหน่วยขึ้ นตรงของกองทัพภาคท่ี 1 และ 
กองทัพบก  เพื่อน ามาบูรณาการและพัฒนาคุณภาพในการท างาน  และคุณภาพชีวิตของ            
ก าลังพล  เพื่อให้เป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนกองทัพให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ  พลตรี ธีระพงษ์  เย็นอุทก  ผู้บัญชาการวิทยาลัยการทัพบก                 
ท่ีได้กรุณาชี้แนะและมอบองค์ความรู้ ท่ีส าคัญอย่างยิ่งจากประสบการณ์อันทรงคุณค่ายิ่ ง  
ขอขอบคุณ พันเอก พิชชญาณ พวงทอง อาจารย์ท่ีปรึกษา และพันเอก ดร.ปฏิรพ  เทภาสิต  
ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีปรึกษา  ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษาในการท าวิจัยในครั้งนี้  ท าให้การวิจัยฉบับนี้ส าเร็จ
สมบูรณ์ลงได้  สมตามความมุ่งหวัง  ซึ่งท าให้สามารถทราบถึงองค์รวมของการพัฒนาปัจจัยพื้นฐาน
คุณภาพชีวิตการท างาน  และการเห็นคุณค่าของตนเองท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของนายทหาร                   
ชั้นประทวน  ท้ังในอดีต และในปัจจุบัน รวมท้ังกรอบแนวคิดที่เป็นประโยชน์น าไปสู่การพัฒนาด้าน
คุณภาพชีวิตของก าลังพลกองทัพบกต่อไป   

อนึ่งผู้วิจัยหวังว่า  งานวิจัยฉบับนี้จะมีประโยชน์อยู่ไม่น้อย  จึงขอมอบส่วนดีท้ังหมดนี้ให้แก่เหล่า
คณาจารย์ท่ีได้ประสิทธิประสาทวิชาจนท าให้ผลงานวิจัยเป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้อง  ขอมอบ
ความกตัญญูกตเวทิตาคุณ แด่บิดา มารดา ท่ีให้การอุปการะเลี้ยงดู  ตลอดจนส่งเสริมการศึกษา  
และให้ก าลังใจเป็นอย่างดี  และผู้มีพระคุณทุกท่าน  ส าหรับข้อบกพร่องต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นนั้น  
ผู้วิจัยขอน้อมรับแต่เพียงผู้เดียว และยินดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านท่ีได้เข้ามาศึกษาเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนางานวิจัยต่อไป 
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คุณภาพชีวิตการท างาน และการเห็นคุณค่าของตนเอง 
ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของนายทหารประทวน 

สังกัด กรมทหารราบที่ 112 

การท างานท่ีให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงานหรือองค์กรนั้น  จะต้องเป็นไปอย่างมีคุณภาพและ              
มีประสิทธิภาพ  ซึ่งแนวคิดนี้ได้วิวัฒนาการมาจากแนวคิดทางการบริหารในอดีตท่ีพัฒนามาเป็น
ล าดับ  และแนวความคิดท่ีส าคัญที่ต่อเนื่องกัน คือ  การบริหารท่ีมีหลักเกณฑ์ท่ีมุ่งเน้นศึกษาถึงงาน
เป็นส าคัญ  บุคคลส าคัญในแนวคิดนี้คือ Taylor โดยมุ่งเน้นท่ีหลักเกณฑ์และระเบียบว่าการ
ปฏิบัติงานอย่างไรท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ Fayol มุ่งเน้นท่ีตัวผู้บริหารและหลักการ
บริหาร  ทฤษฎีที่สร้างชื่อเสียงมากคือ  หลักการบริหารงานท่ัวไป  ซึ่งต่อมา Mayo  ได้ทดสอบและ
ศึกษาเกี่ ยวกับเรื่ องราวของบุคคลจนมีความเข้าใจอย่างกว้างขวางและลึกซึ้ งมา กขึ้น               
โดยค้นพบว่าบุคคลถือเป็นปัจจัยท่ีแปรผันได้  และเป็นหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน           
จนเกิดการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ์  ซึ่งต้องให้ความสนใจว่าให้เขาท างานด้วยความพึงพอใจและ
สามารถคงอยู่ในองค์กรได้อย่างมีความสุข (ธงชัย,2530:4) เนื่องจากบุคคลจะมีความต้องการของ
ตนเองเป็นมูลเหตุจูงใจในการท างาน  และเป็นท่ียอมรับกันท่ัวไปว่างานเป็นสิ่งท่ีส าคัญต่อชีวิต  
โดยบางคนท างานเพื่องานเพราะงานนั้นเป็นสิ่งซึ่งท าให้ได้มีการแสดงออก  และมีคุณค่าภายในตัว
ของมันเอง  แต่ส าหรับบางคนการท างานเป็นเพียงเครื่องมืออย่างหนึ่งเพื่อท่ีจะหาเงินให้มากขึ้นให้
ได้มาซึ่งความมั่นคง  หรือบางคนท างานเพราะเป็นสิ่งท่ีน่าสนใจหรือท้าทายความสามารถ  
จุดมุ่งหมายของการท างานจึงเปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละบุคคล  แต่ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน  คนงาน  
หรือเจ้าหน้าท่ีส่วนต่างๆ  ต่างก็มีความพยายามท่ีจะให้ได้มาซึ่งความส าเร็จแห่งตนและคุณภาพ 
ชีวิตตน  นอกจากนี้จากความคิดของมนุษย์ท่ีจะให้เพื่อนมนุษย์ด้วยกันมีคุณลักษณะบางประการ  
เพื่อความสุขของมนุษย์เองและสังคมส่วนรวม  ซึ่งก็คือการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีหรือชีวิตท่ีมีคุณภาพ  
อันเป็นลักษณะชีวิตของคนท่ีได้รับความ  พึงพอใจในสภาพท่ีตนมีอยู่  เป็นอยู่  หรือได้รับอยู่ในการ
ด ารงชีวิตอยู่ในชุมชนหรือสังคม  จึงมีผู้ให้ความสนใจแนวคิดการท างานใหม่ท่ีค านึงถึงการ
จัดรูปแบบงาน  ท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความรู้สึกท่ีดีในการท างาน  มีความรู้สึกพึงพอใจในงานมีแนว
ทางการด าเนินชีวิตท่ีเป็นสุข  บรรลุจุดหมายขององค์กร  และมีชีวิตท่ีมีคุณค่าท่ีเรียกว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) (พรสุข,2541: 15-16) 
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“คุณภาพชีวิตการท างาน” คือ คุณภาพของสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อม
ท้ังหมดของการท างาน  เมื่อให้ความส าคัญของงานร่วมกับบุคคล  คุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ลักษณะเชิงนามธรรม  เป็นความรู้สึกในการท างานร่วมกันให้เกิดผลดีท่ีสุดเพื่อจุดมุ่งหมายหนึ่ง     
ซึ่งจะครอบคลุมถึงความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับมิติงานท้ังหมดของตน  ในการได้รับผลตอบแทน
ในทางเศรษฐกิจ  ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  สภาพการท างานสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
โดยตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคลในการท างาน  นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับ
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจในองค์กร  (พรสุข, 
2541: 16) 

ค าว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน”  ถ้าพิจารณาแยกค าจะมาจาก 3 ค าคือ “คุณภาพ”(Quality)  
“ชีวิต”(Life)  และ “การท างาน”(Working)  จากความหมายในพจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ.2525  ได้กล่าวถึงค าว่า “คุณภาพ” หมายถึง ความเป็นเลิศ  ท่ีมีปริมาณมากน้อยต่างกัน  
ลักษณะความดี  ลักษณะประจ าของบุคคลหรือสังคม  ลักษณะท่ีแสดงถึงผลการกระท า  หรือผล
ของกระบวนการประกอบท่ียังให้เกิดผลดีเลิศ  และความเป็นเลิศนี้วัดได้จากการเปรียบเทียบผล
ของการกระท ากับเกณฑ์มาตรฐานซึ่งแต่ละวิชาชีพได้ก าหนดไว้  “ชีวิต” หมายถึงความเป็นอยู่ 
และค าว่า “การท างาน” หมายถึง การท างานท่ีกิจกรรมท่ีต้องกระท า  ดังนั้น เมื่อน าความหมาย
ของท้ัง 3 ค ามารวมกัน “คุณภาพชีวิตการท างาน” ท่ีพิจารณาจากความหมายของค าท่ีน ามา
ประกอบกัน  หมายถึง  การท าหน้าท่ีเพื่อชีวิต  หรือความเป็นอยู่ ท่ีดีเลิศ  ซึ่งวัดได้จากการ
เปรียบเทียบการกระท ากับเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวบ่งชี้ท่ีก าหนด (พรสุข,2541 :17)  Delamote 
และ Takezawa (1984 อ้างถึง สุจินดา, 2537: 10-11)  ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานนั้นมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซึ่งหมายถึง  การพัฒนาให้บุคคลนั้นๆ มีสภาพความ
เป็นอยู่ท่ีดี  โดยให้พนักงานมีสภาพการท างานท่ีดี  อยู่ภายใต้การท างานท่ีเหมาะสม  มีความ
ปลอดภัย  ได้รับผลประโยชน์และสิทธิต่างๆอย่างยุติธรรม  และเสมอภาคในสังคม  และกล่าวถึง
คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อพนักงาน  ซึ่งเกิดจากการปรับปรุง
หน่วยงานและลักษณะงาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเกี่ยวกับ
การส่งเสริมชีวิตการท างานในแต่ละบุคคล  ซึ่งรวมไปถึงความต้องการของพนักงานในเรื่องความพึง
พอในใจงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  อันจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย  ในมุมมอง
ของ  ทองศรี  ก าภู  ณ อยุธยา (2532:154)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึงลักษณะ
งานท่ีคนท างานคนหนึ่งๆ ปฏิบัติอยู่ในองค์กรหนึ่งๆ ว่ามีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้นๆ  มาก
น้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่  ชั่วโมงการท างานมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทน
อย่างไร  ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใดเป็นต้น ซึ่ง บุญแสง  ชีระภากร (2533 : 6)  
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ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกันไปตามมิติการ
รับรู้ของแต่ละบุคคล  เพราะความต่างด้านพื้นฐาน  ภูมิหลังลักษณะอื่นๆ ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะ
ตัวบางคนอาจสนใจท่ีเนื้อหาของงาน  บางคนสนใจสภาพแวดล้อมและค่าตอบแทน  บางคนเน้น
ความก้าวหน้าในอนาคต และลักษณะอื่นๆ ท่ีแตกต่างกันออกไปมากมาย  ในส่วนของ สุจินดา  
อ่อนแก้ว (อ้างถึง พรสุข, 2541:19)  สรุปความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน  ซึ่งสามารถสนองความต้องการท้ังด้านร่างกายและจิตใจ  ท าให้บุคคล
มีความพึงพอใจในการท างาน  อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเอง  และท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น  
ส าหรับมุมมองของ ทวีศรี  กรีทอง (2529:15)  สรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นคุณลักษณะ
ของบุคคลท่ีมีการท างานท่ีให้ชีวิตมีคุณค่า  หรอืมีการท างานให้เกิดความเป็นอยู่ท่ีดีตามการยอมรับ
ของสังคม  ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างการท างานและชีวิต  โดยบุคคลจะมีความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างาน  มีการท างานร่วมกันท่ีก่อให้เกิดผลดีท่ีสุดตามจุดมุ่งหมายของบุคคลและงาน  และมี
การด าเนินชีวิตท่ีมีความสุขอันน าไปสู่การมีคุณค่าแห่งชีวิต ดังนั้น  จึงอาจสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิต
การท างาน  หมายถึง  ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคลากรซึ่งได้รับมาจากประสบการณ์การท างาน
ของเขา  ท าให้เขามีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์  คุณภาพ
ชีวิตการท างานเป็นการสนองตอบความต้องการและความคาดหวังของบุคลากร  ซึ่งจะส่งผล
กระทบต่อองค์กรและสมาชิกในรูปแบบต่างๆ  หากองค์กรใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตการท างานต่ า
ย่อมก่อให้เกิดปัญหาติดตามมามากมายดังเช่น ความไม่พึงพอใจในตัวงาน  การถ่วงงาน  การลด
ของผลผลิต  พฤติกรรมองค์กรในทางลบ  ตลอดจนการลาออกจากองค์กร  ซึ่งก่อให้เกิดความ
สูญเสียต่อองค์กรในรูปแบบต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นการสูญเสียทรัพยากรมนุษย์  สูญเสียค่าตอบแทนใน
กรณีท่ีบุคลากรไม่ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  กระท่ังสูญเสียเวลาท่ีจะต้องฝึกฝนอบรมบุคลากรใหม่ให้มี
ความช านาญขึ้น  ในทางตรงกันข้าม  หากองค์กรได้ด าเนินการให้บุคคลได้มีระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีเหมาะสมแล้ว  ย่อมน าไปสู่ความพึงพอใจงาน  อันส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากร 
ของงานและขององค์กรได้ 

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึกเฉพาะของแต่ละบุคคล  ซึ่งบุคคลก็มีความรู้สึกความต้องการ
ท่ีแตกต่างกันไป  ในขณะเดียวกันก็มีลักษณะเป็นนามธรรมท่ีวัดได้ยาก   จึงมีผู้ก าหนดตัวบ่งชี้
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นเกณฑ์การตัดสินท่ีจะบอกได้ว่า  เมื่อบุคคลใดมีชีวิตการท างานท่ีมี
ลักษณะตัวบ่งชี้ จะเป็นผู้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  โดยได้มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาแนวคิด
นี้มาโดยตลอด  ดังนี้  ในช่วงปี ค.ศ.1930-1940  คุณภาพชีวิตการท างานขึ้นอยู่กับการมีความ
มั่นคงในการท างาน การท างานท่ีมีระเบียบและสภาวะเศรษฐกิจของผู้ปฏิบัติงาน  ต่อมาปี           
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ค.ศ.1950-1960  แนวคิดได้กว้างขวางขึ้น  โดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้นได้เพิ่มเติมเรื่องความสัมพันธ์
ในทางบวกระหว่างขวัญ  ในการท างานกับผลผลิต  ซึ่งเกิดจากการส่งเสริมให้มีมนุษยสัมพันธ์ใน
การท างาน  เป็นอีกสิ่งหนึ่งในการบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานปี ค.ศ.1960-1970  ได้เพิ่มเติม
เรื่องการมีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาค  และแบบแผนการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานตั้งแต่ปี ค.ศ.1970  เป็นต้นมา  ก็ได้มีการศึกษาเรื่องนี้อย่างจริงจังขึ้น  โดยมุ่งไปท่ี
ประสิทธิผลขององค์กร  และการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลท้ังทางร่างกายและ
จิตใจ  ซึ่งช่วงนี้เองท่ี Walton เป็นบุคคลหนึ่งท่ีศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง  
โดยพิจารณาคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต  ท้ังในแนวความเป็นมนุษย์ 
(Humanistic)  และสภาพแวดล้อมตัวบุคคลหรือสังคมท่ีท าให้องค์กรประสบความส าเร็จมีผลผลิต
ของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจท่ีตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล
ในการท างาน  และได้ผลท่ีก าหนดได้ว่าบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างาน  ต้องมีตัวบ่งชี้ต่างๆ            
8 ด้าน  คือ  (1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  (2) สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ  (3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  (4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  (5) การ 
บูรณาการทางด้านสังคม (6) ลัทธิธรรมนูญนิยม  (7)  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ 
และ (8) การเกี่ยวกับสัมพันธ์กับสังคมประการเป็นเกณฑ์ตัดสิน (Walton, 1973:11-21)  ไป
ประยุกต์  และปรับปรุง   ขยายผลการศึกษาแนวคิด  ให้ครอบคลุมไปถึงประสิทธิผลขององค์กร
ด้วย (พรสุข, 2541:20)  ในการด าเนินการโดยท่ัวไปมีองค์ประกอบท่ีส าคัญอยู่หลายประการ  ซึ่งมี
บทบาทในการก าหนดระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นภาระหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรใน
ด้านการดูแลบ ารุงรักษาด้านเพิ่มพูนความรู้และผลผลิตของพนักงานแต่ละบุคคล  การตรวจระบุ
ปัจจัยซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน  การออกแบบงานใหม่เพื่อให้งานมี
ความหมายต่อบุคคลมากขึ้น  ดังนั้นจึงมีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว้หลายท่าน ดังนี้ ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535:38-39) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 16 ประการ ดังนี้  (1) ความมั่นคง  (2) ความเสมอภาคใน
เรื่องค่าจ้างและรางวัล  (3) ความยุติธรรมในสถานท่ีท างาน  (4) ปลอดภัยจากระบบความเข้มงวด
ในการควบคุม (5) งานท่ีมีความหมายและน่าสนใจ (6) กิจกรรมและงานหลากหลาย  (7) งานมี
ลักษณะท้าทาย  (8) มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง (9) โอกาสเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า  
(10) ผลสะท้อนกลับและความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ ์ (11) อ านาจหน้าท่ีในงาน  (12) ได้รับการยอมรับ
จากการท างาน (13) ได้รับการสนับสนุนทางสังคม (14) มีอนาคตท่ีดี  (15) สามารถสัมพันธ์งานกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก (16) มีโอกาสเลือกท้ังนี้ขึ้นอยู่กับความสนใจความชอบ  และ                    
ความคาดหวัง  บุญแสง  ชีระภากร (2533: 7-12) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการ
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ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้  (1) ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ           
(2) ผลประโยชน์เกื้อกูล (3) สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (4) ความมั่นคงในงาน 
(5) เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (6) พัฒนาการและการเจริญเติบโต (7) บูรณาการทางสังคม                 
(8) การมีส่วนร่วมในองค์กร (9) ประชาธิปไตย (10) เวลาว่างของชีวิต บุญเจือ  วงษ์เกษม (2530: 
29-33) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึงขีดหรือระดับท่ีคนแต่ละคนพึงพอใจในหน้าท่ี
การงาน  เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่งเกิดขึ้นได้ถ้ามีส่วนประกอบดังต่อไปนี้  
(1) การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน  เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อบรรยากาศการท างาน  
การให้โอกาสคนท างานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการท างานถือเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  (2) การยอมรับ  มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์กร  และมีส่วน
ช่วยเหลือต่อความส าเร็จ  หรือความล้มเหลวขององค์กร  (3) การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคน
มีส่วนร่วมในสังคมขององค์กร  ไม่ว่าจะในแง่ของเป้าหมายขององค์กร  ค่านิยม  รับรู้ว่าเป็นส่วน
หนึ่งของสังคมในองค์กรนั้นๆ  (4) การก้าวหน้าและการพัฒนาเป็นผลได้มาจากการท างาน  รวมไป
ถึงผลท่ีได้จากงาน เช่น งานท่ีมีลักษณะท้าทาย  ได้ใช้ความสามารถเต็มท่ี  ได้มีการพัฒนาทักษะ
ขณะท างาน  และประสบผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน  (5) การได้รับรางวัลตอบแทนจากการงานซึ่ง
เป็นผลมาจากการท างาน  เช่น เงินเดือน, ค่าจ้าง, การเลื่อนต าแหน่ง, ขั้น, ฐานะ  ซึ่งเป็นผลท่ีได้
จากหน้าท่ีการงาน  รวมท้ังประโยชน์อื่ นๆ ท่ีมองเห็นได้ เช่น สวัสดิการต่างๆ นอกจาก
ส่วนประกอบท้ัง 5 ประการแล้ว  สิ่งท่ีควรค านึงอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดล้อมการท างานท่ี
เหมาะสมและศักดิ์ศรีของความเป็นคน  คนทุกคนต้องการได้รับการปฏิบัติแบบมีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรีของความเป็นคนในทุกสถานการณ์ Lewin (1981 อ้างถึง พรสุข, 2541:24) ได้เสนอ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ (1) ค่าจ้างและผลประโยชน์ท่ีจะ
ได้รับ (2) เงื่อนไขของการท างาน (3) เสถียรภาพของการท างาน (4) การควบคุมการท างาน            
(5) การปกครองตนเอง (6) การยอมรับ (7) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (8) วิธีการเรียกร้อง  
(9) ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู่ (10) ความอาวุโส  Werher และ Davis (1982 อ้างถึง ทวีศรี, 
2529:31)  ได้แบ่งแยกปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานได้ 3 กลุ่ม ดังนี้  (1) ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งพิจารณาสิ่งท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน  ความต้องการของบุคคล  
และการจูงใจของบุคคลในการท างาน ได้แก่ องค์ประกอบของพฤติกรรมบุคคล คือ การรับรู้ 
ค่านิยม ทัศนคติ และภาวะการจูงใจ  (2) ปัจจัยด้านการจัดการ  เป็นลักษณะท่ีก่อให้เกิดความ
แตกต่างกันขององค์กรต่างๆ ได้แก่ จุดมุ่งหมาย  วัตถุประสงค์  การบริหารการจัดการ  หน่วยงาน  
ลักษณะงาน  กิจกรรมท างาน  (3) ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมเป็นสิ่งแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลต่อองค์กร 
ได้แก่ วัฒนธรรม  สังคม  เศรษฐกิจ  นโยบาย  เทคโนโลยี  ภาวะการแข่งขัน  Walton (1974:12) 
ได้ก าหนดเกณฑ์ คุณภาพชีวิตการท างาน  ซึ่ งประกอบด้ว ยคุณสมบัติ  8 ประการ ดังนี้                     
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(1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)  ค่าจ้างท่ีได้รับ
เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม่  ค่าจ้างท่ีได้รับยุติธรรมหรือไม่             
เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอื่นๆ ท่ีมีลักษณะงานท่ีคล้ายคลึงกัน                   
(2) สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างาน  ซึ่งจะก่อ
ให้สุขภาพท่ีไม่ดี  และควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพซึ่งรวมถึงการ
ควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา (3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(Development of Human Capacities)  ควรให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ฝีมือ  พัฒนาทักษะ
และความรู้ของตนเอง  ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนเองมีค่า  และมีความรู้สึกท้า
ทายจากการท างานของตนเอง (4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) 
ควรให้ความสนใจต่องานท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมาย  จะมีผลต่อการด ารงไว้และ การเพิ่มพูน
ความสามารถของตนเอง  ความรู้และทักษะใหม่ๆ  ท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต  
ควรให้โอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถในแขนงของตน  (5) การบูรณาการทางสังคม 
(Social Integration) การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จ  และมีคุณค่าจะมีผล
ต่อบุคคลนั้น  ในด้านความเป็นอิสระจากอคติ  ความรู้สึกต่อชุมชน   การเปิดเผยของตนเอง  
ความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน  และมีความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ี
ดีขึ้นกว่าเดิม  (6) ลัทธิธรรมนูญนิยม (Constitutionalism)  ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะ
ปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไร  ท้ังนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรนั้นๆ  ว่ามีความเคารพใน
สิทธิส่วนตัวมากน้องเพียงใดยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด  รวมท้ังวางมาตรฐานให้
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน (7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงาน  กับชีวิตด้านอื่นๆ          
(The Total Life Space)  การท างานของบุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคล
นั้น  บทบาทนี้เกี่ยวกับการแบ่งเวลาอาชีพ  การเดินทาง  ซึ่งควรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการ
ใช้เวลาว่างของบุคคล  และเวลาว่างของครอบครัว  รวมท้ังความก้าวหน้าและการได้รับความดี
ความชอบ (8) การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance)  กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม  จะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงาน  ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานของตน  มีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านการผลิต  การก าจัดของเสีย  วิธีการตลาด  การฝึกการปฏิบัติงาน  และการมีส่วน
ร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่นๆ  Huse และ Cummings (1985 อ้างถึงพรสุข, 2541: 
27-29)  ได้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton (1973:11-12)  แล้วน ามา
ประยุกต์  ปรับปรุงให้ความเหมาะสมมากยิ่งขึ้นโดยแบ่งออกได้เป็นลักษณะต่างๆ 8 ด้าน ดังนี้             
(1) รายได้และประโยชน์ตอบแทน (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง  การได้รับ
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รายได้  และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน  ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า             
มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่นๆ  (2) สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Emviroment) หมายถึง  การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงาน
ในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม  สถานท่ีท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงต่ออันตราย            
(3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ “โอกาส
พัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ี
ท าโดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย  
งานท่ีมีความท้าทาย  งานท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างานงานท่ีได้รับการยอมรับ
ว่ามีความส าคัญ  และงานท่ีผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  (4) ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่งอย่างมั่นคง  (5) สังคมสัมพันธ์ หรือการบูรณาการทางสังคม (Social Integration) 
หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงานท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร            
มีความอบอุ่นเอื้ออาทร  ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (6) ธรรมนูญในองค์กร (Constitutionalism)  หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงานมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพใน
สิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล  ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  
บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและความยุติธรรม (7) ภาวะอิสระจากงานหรือความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตด้านอื่นๆ (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิต  ระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน  มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าท่ีรับผิดชอบ (8) ความภูมิใจในองค์กร (Organization Pride) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีชื่อเสียง  และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวย
ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

คุณภาพชีวิตการท างานหรือการท างานท่ีมีคุณภาพนั้น  อาจจะประเมินได้ในแง่ต่างๆ กันซึ่ง
โดยท่ัวไปมุ่งเน้นไปใน 2 แนวทาง  คือ ทางด้านบุคคลเอง ได้แก่ การมีชีวิตท่ีอยู่ดีมีสุขและ
เจริญก้าวหน้า  ซึ่งหมายถึงการมีชีวิตรอดปลอดภัย  ท ามาหากินเลี้ยงตนเองได้  สามารถแสวงหา
ความสุขได้ตามแก่อัตภาพ  ท้ังยังมีโอกาสพัฒนาความต้องการและความสามารถของตนเองไปให้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้  ส่วนอีกแนวหนึ่งเป็นการให้น้ าหนัก  ด้านความสัมพันธ์  และความเป็น
ประโยชน์ของบุคคลต่อสังคม  ซึ่งย่อมหมายถึง  คุณภาพในเชิงของการเป็นทรัพยากรท่ีเอื้ออ านวย
ต่อความเป็นปึกแผ่น  และความเจริญก้าวหน้าของสังคม  การเน้นคุณภาพชีวิตการท างานท่ี               
แยกจากกันเป็น 2 แนวทางดังกล่าว  แสดงให้เห็นได้ว่าต่างก็ขาดความสมบูรณ์ในตัวเอง               
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เพราะคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเน้นเฉพาะตัวบุคคล  อาจก่อให้เกิดลัทธิอัตถนิยม  ส่วนการ
ประเมินคุณภาพชีวิตการท างานเพียงในด้านการเป็นประโยชน์ เป็นผลผลิตให้สังคม  ย่อมก่อให้เกิด
การมองข้ามความส าคัญของบุคคลในฐานะท่ีเป็นมนุษย์ท่ีมีชีวิตจิตใจ  มีความต้องการ  มีปัญหา
และความจ ากัดที่ซับซ้อนแตกต่างกันไปเฉพาะตัว  แต่จะไปสนในในเชิงของตัวเลขบอกปริมาณงาน  
ค่าเฉลี่ยรายได้  และความเจริญทางวัตถุ  ดังนั้นในการก าหนดมาตรฐานและการประเมินคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคคล  จึงน่าจะเอาแนวคิดท้ัง 2 แนวทางมาผสมผสานกันให้เกิดดุลยภาพท่ี
เหมาะสม 

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กร  โดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต  
และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเกี่ยวข้องพนักงานในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับ
การท างาน  การตอบสนองความต้องการ  ความพึงพอใจของพนักงาน  ท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ในการท างานอย่างเต็มท่ี  ดังนั้นนักพัฒนาองค์กรจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบเพื่อสร้าง
สภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ  ความพึงพอใจและสร้างความผูกพันในองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเพิ่ม
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร  ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการท างานนั่นเอง  Mondy และ Noe 
(1996:45) กล่าวว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายไปถึงกลยุทธ์ต่างๆ ในการ
บริหารงาน ได้แก่ การออกแบบงานใหม่ (Job redesign) การจัดกลุ่มคุณภาพในการท างาน 
(autonomous workgroups)  การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน  จะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการท างาน  และเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานแก่คนงาน  ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มขึ้นของผลผลิต  สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานมี
ประโยชน์ต่อบุคลากรท้ังในด้านก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  มีขวัญก าลังใจสูงขึ้น  มี
ทัศนคติท่ีดีต่อตนเองและองค์กร  ลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน  เป็นการลดต้นทุน
ให้กับองค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอันเป็นประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  Umstot 
(1984:422)  ได้อธิบายแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นแนวคิดท่ีได้รับการพัฒนามา
ตั้งแต่ช่วงทศวรรษท่ี 1970 เป็นต้นมา  โดยสะท้อนในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กรแต่ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานค่อนข้างคลุมเครือและกว้างเป็นการปรับปรุงองค์กรในเรื่องต่างๆ เช่น  
แผนงานการให้รางวัลในการท างาน  การท างานให้มีคุณค่า  การพัฒนาระบบสังคมเทคนิค  และ
การสร้างกลุ่มคุณภาพ  เป็นต้น  แผนงานเหล่านี้ล้วนแต่มีจุดประสงค์เพื่อปรับปรุงความเป็นอยู่ของ
พนักงานแต่ละบุคคลให้ท างานได้ดีขึ้น  ซึ่งเป็นการปรับปรุงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยแบ่งเป็น 5 ด้าน คือ (1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate and 
Fair Compensation)   ซึ่งในทางปฏิบัติไม่มีมาตรฐานท่ีแน่ชัดว่า  ผลตอบแทนระดับใด  แค่ไหน  
จึงจะมีความพอเพียง  แต่อย่างไรก็ดี  ผลตอบแทนจะมีความส าคัญ  เพราะผลตอบแทนเหล่านี้  
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จะเป็นปัจจยัท่ีตอบสนองความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow ได้ตั้งแต่ความต้องการทางร่างกาย             
ความต้องการความปลอดภัยและยังส่งผลไปถึงความต้องการทางสังคม  ความเจริญก้าวหน้า  และ
การประจักษ์ตนด้วยผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จะมีความส าคัญต่อความรู้สึกพึงพอใจใน
การท างาน  และการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างยิ่ง (2) โอกาสในการใช้ความสามารถและ
การแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง (Opportunities to Use human Capacities)  เกณฑ์ข้อ
นี้จะเป็นผลโดยตรงจากการออกแบบงานให้มีคุณค่า  ซึ่งลักษณะงานท่ีดีจะต้องให้มีความเป็นอิสระ
ในการตัดสินใจในระดับหนึ่ง  สร้างความรับผิดชอบในการท างานและต้องมีการแจ้งผลการท างาน
ให้พนักงานได้รับทราบ  พนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่  ท้ังยังต้องการ
เรียนรู้เพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาตนเอง  เพื่อแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้นไป  (3) การบูรณา
การทางสังคมในการท างานร่วมกัน (Social Integration in the Workplace)  สภาพทางการ
ติดต่อทางสังคมระหว่างบุคคลและกลุ่มต่างๆ  ในองค์กรก็มีความส าคัญ  ความรู้สึกในการเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรของกลุ่มจะตอบสนองความต้องการทางสังคมในแต่ละบุคคลได้องค์กรเองก็
สามารถท่ีจะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์และมิตรภาพให้เกิดขึ้นได้ในองค์กร  เพื่อเกิดความรู้สึก
ร่วมกันเป็นหนึ่ง  ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรและพนักงานเอง (4) การใช้หลักประชาธิปไตยในการ
ท างาน (Constitutionalism in the Work Organization)  องค์กรท่ีมีระดับของคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีดี  จะให้สิทธิของพนักงานในหลายด้าน เช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล  สิทธิในการ
ก าหนดกระบวนการวิธีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง  การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน  
การให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ  (5) การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
(Work and The Total Life Space) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัวซึ่งได้แก่   การใช้ชีวิตครอบครัว  กลุ่มเพื่อและสภาพภูมิศาสตร์  ท าเลท่ีตั้งก็มีส่วน
ส าคัญในการก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน  มีผลกระทบต่อชีวิตหรือกิจกรรมท่ีเป็นส่วนตัวเป็น
ครอบครัวหรือไม่  นอกจากนั้นยังค านึงถึงเรื่องสุขภาพของพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียด  
ความกดดันซึ่งเกิดจากการท างาน 

สรุปคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง  ความรู้สึกและความคิดเห็นท่ีดีต่อองค์ประกอบการท างานท่ี
ท าให้เกิดความพอใจ  มีก าลังกายและก าลังใจท่ีจะท างานของตนให้ดีขึ้น  และผู้วิจัยศึกษา
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตของ Umstot ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และมีความยุติธรรม  โอกาสในการใช้ความสามารถ  และแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง  
การบูรณาการทางสังคมในการท างานร่วมกัน  การใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน  และการใช้
ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
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การเห็นคุณค่าของตนเอง  หมายถึง  เจตคติ ท่ีมีต่อตัวเอง  ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะ                
4 ประการ คือ ความรู้สึกนึกถึงความส าคัญ  ความสามารถ  คุณความดี  และพลังอ านาจ (สุรวัฒน์
, 2545 :39)  การเห็นคุณค่าของตนเอง  เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งท่ีมีอิทธิพ ลต่อการ
ปรับเปลี่ยนบทบาท  ซึ่ง Rosenberg (1989 อ้างถึงสุรวัฒน์, 2545:39)  ได้ให้ความหมาย ถึงการ
เห็นคุณค่าของตนเองโดยกล่าวสั้นๆ ว่า “เป็นทัศนคติท่ีเป็นบวก หรือลบท่ีบุคคลมีต่อตนเอง”  

Coopersmith (1967 อ้างถึงสุรวัฒน์, 2545:40)  ได้ให้ความหมายของการเห็นคุณค่าของตนเอง  
คือการประเมินผลท่ีบุคคลมีต่อตนเอง  เป็นการแสดงทัศนคติที่บุคคลรู้สึกชอบ  พอใจหรือ ไม่พอใจ
ก็ได้  เป็นความรู้สึกท่ีบ่งชี้ว่า  บุคคลมีความเชื่อว่าตนเองมีความสามารถมีความส าคัญประสบ
ความส าเร็จและเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า เพื่อให้เกิดความเข้าใจในเรื่องการเห็นคุณค่าของตนเองง่าย
ขึ้น  จึงขอเสนอแนวคิดกว้างๆ ของอัตตมโนทัศน์ ดังนี้ (สุรวัฒน์, 2545 :40) อัตตมโนทัศน์  
หมายถึง  ส่วนประกอบของความเชื่อและความรู้สึก  ซึ่งบุคคลมีต่อตนเองในระยะเวลาหนึ่ง  
เกิดขึ้นจากการรับรู้  ปฏิกิริยาตอบโต้จากผู้อื่นเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งและจากการชี้แนวทางการ
ประพฤติปฏิบัติจากผู้อื่น อัตตมโนทัศน์ ประกอบด้วย  (1) ภาพลักษณะ (Body Image)  หมายถึง 
ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อร่างกายของตนเองเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อขนาดของร่างกาย  
ความแข็งแรง  หรือดึงดูดความสนใจต่อผู้อื่น  เป็นต้น  เป็นผลรวมของทัศนคติซึ่งอยู่ภายใต้
จิตส านึก   และจิตส านึกท่ีบุคคลมีต่อร่างกายของตนเอง  ภาพลักษณ์เปลี่ยนไปตามการรับรู้  และ
ประสบการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  (2) เอกลักษณ์ของบุคคล หรืออุดมคติของตนเอง 
(Identity หรือ Self ideal) เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ  ท่ีเป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคล  ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีต้องการอาจมาจากจินตนาการ  หรือมาจาก
ความปรารถนาเป้าหมาย  หรือค่านิยมต่างๆ ท่ีบุคคลใฝ่ฝันอยากจะได้  หรืออยากจะเป็นในอุดม
คติของตน  (3) การเห็นคุณค่าของตนเอง (Self Esteem)  เป็นการตัดสินของบุคคล  ท่ีมีต่อความ
มีคุณค่าของตนเองโดยอาศัยการวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองว่าดีหรือไม่ดี  เมื่อเปรียบเทียบกับ
ตนเองในอุดมคติหรือเอกลักษณ์ของตน  (4) การแสดงบทบาท (Roles performance)  การแสดง
บทบาท หมายถึง การรวมกลุ่มพฤติกรรมท่ีสังคมคาดหวังไว้ให้เป็นร่วมกับหน้าท่ีของบุคคลในสังคม
นั้นๆ  บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะด ารงบทบาทหลายๆ บทบาทเข้าไว้ด้วยกันเพื่อท าหน้าท่ีของบุคคลนั้น  
การด ารงบทบาทหลายบทบาทเข้าไว้ด้วยกันได้  บุคคลจะต้องเกิดความรู้สึกว่าตนเองสามารถรับได้  
และรู้สึกว่าตนเองยังมีคุณค่าอยู่  และการด ารงบทบาทนั้น  สอดคล้องกับความเป็นเอกลักษณ์ของ
ตนด้วย การเห็นคุณค่าของตนเองสูง  เกิดจากการท่ีบุคคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตน
ต้องการเสมอ  ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองชนะ  หรือเหนือกว่าผู้อื่นซึ่งหมายถึง  อัตตมโนทัศน์
ของตนนั้น  ในส่วนของความเป็นตนในอุดมคติเป็นส่วนใหญ่  ตรงกันข้ามกับการเห็นคุณค่ าของ



11 

 

ตนเองเกิดจากบุคคลประสบความล้มเหลวท่ีจะไปให้ถึงความต้องการหรือความคาดหวังท่ีตั้งไว้ ท า
ให้เกิดจากบุคคลประสบความล้มเหลว ท่ีจะไปให้ถึงความต้องการหรือความคาดหวังท่ีตั้งไว้  ท าให้
เกิดความรู้สึกแพ้หรือด้อยกว่า ซึ่งหมายถึงอัตตมโนทัศน์ของตนนั้น  มีส่วนของความเป็นตนใน 
อุดมคติน้อยมาก  ซึ่งความหมายของการเห็นคุณค่าของตนเองสูงหรือต่ าสามารถท าให้เข้าใจได้  
การเห็นคุณค่าของตนเองพัฒนามาจากต้นก าเนิด 2 แหล่ง คือ จากตัวบุคคลและจากผู้อื่นเริ่มจาก
บุคคลได้รับความรักและความยอมรับนับถือจากผู้อื่น  การเห็นคุณค่าของตนเองจะต่ าลงถ้าบุคคล
สูญเสียความรัก  หรือไม่ได้รับการยอมรับจากผู้อื่น  ตรงกันข้ามการเห็นคุณค่าของตนเองจะสูงขึ้น
ถ้าบุคคลได้รับความรัก  และได้รับความชื่นชมยินดีจากผู้อื่น  การเห็นคุณค่าของตนเองจะพัฒนา
มาตั้ งแต่ ในวัย เด็ก  เมื่อได้ รับการยอมรับ  การชื่นชมและการยอมรับนับถือจากผู้ อื่ น 
Coopersmith (1967 อ้างถึง สุรวัฒน์, 2545 :41) ได้อธิบายถึงวิธีสร้างให้เด็กเกิดความรู้สึกมี
คุณค่าในตนเอง 4 วิธี คือ (1) พยายามท าให้เด็กได้รับความส าเร็จ (2) ค่อยๆ สอนให้เด็กรู้จักความ
เป็นอุดมคติในเรื่องต่างๆ  (3) กระตุ้นให้เด็กไปให้ถึงเป้าหมายท่ีปรารถนา  (4) พยายามช่วยให้เด็ก
สามารถสร้างเกราะก าบังการท าร้าย  การรับรู้เกี่ยวกับตนเองของเด็ก  ถ้าสามารถสอนให้เด็ก
เป็นไปตามนี้  เด็กจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญเป็นท่ียอมรับนับถือจากผู้อื่น  ท าให้เกิดความรู้สึก
ว่าตนเองมีความสามารถ  สามารถเผชิญกับเหตุการณ์ในชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความรู้สึกว่า
ตนเองมีพลังความสามารถควบคุมโชคชะตาของตนเองได้ 

ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน  ได้มีผู้ให้ความเห็นไว้หลายด้านโดยสรุปได้ ดังนี้ 
Yoder (1959:445)  ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า  หมายถึง ผลรวมของ
ความรู้สึกของคนงานว่า ชอบหรือไม่ชอบต่อสภาพต่างๆ  และมีระดับมากน้อยเพียงใดซึ่ง Strauss 
และ Sayler (1960:199-221) ได้อธิบายความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นความรู้สึกพอใจในงาน
ท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น  เมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนท้ังทางด้านวัตถุและด้าน
จิตใจ  ซึ่งตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานได้  นอกจากนี้ Good (1973:27)  ได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการท างานว่า  หมายถึง การประเมินในเรื่องเกี่ยวกับการดูแล  เพื่อนร่วมงาน  
การเลื่อนต าแหน่ง  และลักษณะงานโดยเปรียบเทียบส่ิงท่ีคาดหวังจะได้รับกับสิ่งท่ีได้รับจริงส าหรับ 
Vroom (1984:99)  ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า  เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อ
งานของตน  ค าว่า ทัศนคติต่องาน (Job attitudes)   อาจใช้แทนได้กับความพึงพอใจในการ
ท างานทัศนคติทางบวกท่ีมีต่องานเทียบได้กับความพึงพอใจในการท างาน  และทัศนคติทางลบท่ีมี
ต่องานเทียบได้กับความไม่พึงพอใจในการท างาน  ในส่วนท่ีนักวิชาการไทย รัตนา  บูรพากูล         
(อ้างถึง สุรชัย, 2543) กล่าวถึงความ  พึงพอใจในการท างานพอสรุปได้ว่า  ความพึงพอใจในงานจะ
เกิดขึ้นเม่ือบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการ  อันจะเป็นผลให้บุคคลให้ความสนใจและเต็มท่ี
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จะท างานอย่างเต็มท่ีส่วน เสถียร  เหลืองอร่าม (อ้างถึงสุรชัย, 2543)  ได้ให้ความหมายของความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ว่า  ความพึงพอใจในงานเป็นผลของการจูงใจให้มนุษย์ท างาน โดย
ออกมาในรูปแบบของความพอใจท่ีตนท างานมาก  ได้เงินมา  บรรยากาศในการท างานดี  ซึ่งเป็น
การสร้างแรงจูงใจให้เกิดความ  พึงพอใจในงานด้วยเงินและรางวัลตอบแทน  เมื่อเกิดความพึง
พอใจในงานแล้วหน่วยงานนี้ก็จะได้รับความร่วมมือจากพนักงานมากขึ้น  นอกจากนี้  ยังมี
นักวิชาการท่ีให้ความหมาย ค าว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีคล้ายคลึงกันสามารถสรุปได้ 
ดังนี้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน
ท้ังในเชิงบวกและเชิงลบ  หรือเป็นความสุขของบุคคลที่ได้ท างานและได้รับผลตอบแทนคือ  บุคคล
ท่ีท างานแสดงออกในทางบวกท่ีมีต่อองค์กร  ต่อบุคคลท่ีร่วมงานและงานท่ีท า  กล่าวว่า ความพึง
พอใจในงาน  หมายถึง  การแสดงความรู้สึกของผู้ท างานท่ีแสดงออกในทางบวกท่ีมีต่อองค์กร  
บุคคลผู้ท่ีร่วมงาน  และงานท่ีท า ได้แก่ การแสดงความชื่นชม  การคิดสร้างสรรค์   การร่วมมือร่วม
แรงร่วมใจ  การมีความสุขในการท างาน เป็นต้น  หรือความพึงพอใจในการท างานนั้น  หมายถึง 
ความรู้สึกชอบและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  ความสุขท่ีได้ท างานและ
ไม่อยากลาออกไปจากเจ้าหน้าท่ีการงานนี้  รวมท้ังพอใจในผลประโยชน์ตอบแทนท่ีจะได้จากการ
ปฏิบัติงานนี้  ดั้งนั้น ความพึงพอใจจึงเป็นความรู้สึกท่ีดีท่ีมีต่องานท่ีท าอยู่นั่นเอง (รจนา, 2545)   
จากความหมายต่างๆ ท่ีมีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้ข้างต้น  สามารถสรุปความหมายของความพึง
พอใจในการปฏิบัติได้ ดังนี้คือ  ความพึงพอใจเป็นระดับของความรู้สึกในด้านบวกหรือ ลบของคนท่ี
มีความสัมพันธ์กับงานและเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบเฉพาะบางอย่าง ได้แก่ เงินเดือน และ
สวัสดิการ  ประโยชน์เกื้อกูล  การมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งการบังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน  
อาคารสถานท่ีและวัสดุอุปกรณ์  เกียรติภูมิ  ผลงาน  และจากผลของความพึงพอใจท าให้บุคคลนั้น
มีความสุขท่ีจะท างานท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และมีการพยายามใช้
ความคิดสร้างสรรค์ร่วมมือร่วมใจท่ีจะท างาน 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน  กริช  เกตุแก้ว (2510:330-332) ได้กล่าวถึงการ
บริหารงาน  ท่ียึดหลักปรัชญาเพื่อส่งเสริมมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน  และเป็นการจูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานบังเกิดความพึงพอใจ ดังนี้  (1) ศักดิ์ศรีของคน  คนเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดใน
การท างาน  ดังนั้น  ระบบการใช้มนุษย์สัมพันธ์ท่ีดีในคณะบุคคลท่ีร่วมกันท างานอยู่  ก็คือการ
ยอมรับนับถือศักดิ์ศรีของคน  ความสามัคคีธรรมในหมู่คณะจะไม่เกิดขึ้นถ้ายังมีการดูถูกดูแคลน 
กันอยู่  ดังนั้นการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันเป็นเยื่อใยท่ีท าให้คนแต่ละคนท้ังท่ีอยู่ในระดับ
เดียวกันและต่างระดับกัน  สามารถยึดเหนี่ยวกันเป็นบุคคลและองค์กรอยู่ได้  (2) มูลเหตุจูงในใน
การท างาน  นอกจากการยอมรับนับถือศักดิ์ศรีของคนในฐานะมนุษยชนและเสริมสร้างสามัคคี
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ธรรมในการท างานแล้วผลงานจะเกิดขึ้นมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับมูลเหตุจูงใจท่ีกระตุ้นบุคคล
หรือหมู่คณะ  ให้มีโอกาสท างานจนเต็มก าลัง  มีขวัญหรือก าลังใจในการท างานให้เกิดผลงานดีท่ีสุด  
มูลเหตุจูงใจดังกล่าวจะมีองค์ประกอบ ดังนี้ 2.1) สิ่งแวดล้อมในการท างาน  ท้ังสถานท่ี แสงสว่าง 
การจัดระเบียบส านักงาน  2.2) ฐานะทางเศรษฐกิจของแต่ละคน  ท้ังในส่วนท่ีเกี่ยวกับผลตอบแทน
จากการท างานและทางครอบครัว 2.3) ฐานะทางสังคม  ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องเป็นล าดับจาก
คนงานสังคมกล่าวคือ  หน้าท่ีการงานของแต่ละคนได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมเพียงใด        
ในด้านหนึ่งเป็นการท่ีสังคมยอมรับนับถือ  อีกด้านหนึ่งเป็นเรื่องของจิตใจของแต่ละคนท่ีมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงานว่าตนเองก็เป็นผู้มีหน้าท่ีการงานมีความส าคัญเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคม  ไม่จ ากัดว่างานนั้นจะเป็นอย่างไร  2.4) ความรู้สึกต่องาน  เมื่อบุคคลมี
ความรู้สึกว่างานนั้นเป็นผลประโยชน์ร่วมกันท้ังของตนเองและหมู่คณะ  บุคคลจะมีใจรักงานซึ่งเป็น
ท่ีมาของการท างานและผลงานในขั้นต่อไป  2.5) เสรีภาพในอันท่ีจะแสดงความคิดเห็น  และใช้
ความสามารถในการท างานโดยเสรี  ไม่ตกเป็นทาสท้ังกายและใจต่อการถูกบีบบังคับใดๆ           
จากภายนอก  ไม่จ ากัดว่าเป็นนายจ้าง หรือผู้บังคับบัญชาหรือไม่  ความส าคัญข้อนี้ถือเป็นสิ่งท่ี
ส าคัญมากในประเทศประชาธิปไตย  สมพงษ์  เกษมสิน (2516:426-428)  ได้กล่าวถึงเทคนิคใน
การจูงใจให้บุคลากรพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยแยกออกเป็น 2 กรณี คือ (1) จูงใจโดยเทคนิคการ
บริหาร  ซึ่งได้แก่  การวางแผน  จัดแบ่งงานในองค์กรให้แน่นอน  มอบหมายงานให้เหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถของผู้ ปฏิบัติ   ก าหนดอัตราค่ าจ้ า งและ เงิน เดือนให้ เป็นธรรม                
สร้างความก้าวหน้าในงาน  และสร้างผู้น าให้เหมาะสมกับลักษณะงาน  (2) สิ่งจูงใจทางด้าน
สวัสดิการ เช่น บ าเหน็จบ านาญ  ค่ารักษาพยาบาล  การสันทนาการ  ท่ีพักอาศัย เป็นต้น  สมพงษ์  
เกษมสิน (2516:75-76)  ยังได้กล่าวถึงประเภทของสิ่งจูงใจ  ท่ีกระตุ้นให้คนอยากปฏิบัติงานแยก
ได้เป็น 2 กรณี คือ  (1) จูงใจโดยเทคนิคการบริหาร  ซึ่งได้แก่ การวางแผน  จัดแบ่งงานในองค์กร
ให้แน่นอน  มอบหมายให้เหมาะกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติ  ก าหนดอัตราค่าจ้างและ
เงินเดือนให้เป็นธรรม  สร้างความก้าวหน้าในงาน  และสร้างผู้น าให้เหมาะสมกับลักษณะงาน         
(2) สิ่งจูงใจทางด้านสวัสดิการ เช่น บ าเหน็จบ านาญ  ค่ารักษาพยาบาล  การสันทนาการ  ท่ีพัก
อาศัยเป็นต้น  นอกจากนี้ สมพงษ์  เกษมสิน (2516:75-76) ยังได้กล่าวถึงประเภทของสิ่งจูงใจท่ี
กระตุ้นให้คนอยากปฏิบัติงาน แยกได้เป็น 2 ประการ คือ (1) ส่ิงจูงใจเป็นเงิน  ซึ่งสามารถให้การจูง
ใจทางตรงและทางอ้อมได้  การจูงใจทางตรง ได้แก่ เงินเดือน  ค่าจ้าง  การจูงใจทางอ้อม ได้แก่ 
บ าเหน็จ  บ านาญ  ค่ารักษาพยาบาล  และผลประโยชน์เกื้อกูล ต่างๆ  (2) สิ่งจูงใจไม่เป็นเงิน       
ซึ่งเป็นความต้องการทางด้านจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ การยกย่องชมเชย  ได้รับการยอมรับจาก
หมู่คณะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ  และความมั่นคงของงาน  นอกจากนี้ Newcomer  (อ้างถึง  
ณัฐพร, 2535:24)  พบว่ามีวิธีจูงใจให้คนเกิดความพึงพอใจในการท างาน  โดยดูความต้องการของ
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คนงานเป็นหลัก  ซึ่งเป็นวิธีจูงใจเชิงวิตวิทยา ดังนี้  (1) ความเข้าใจและความซาบซึ้งต่อคุณภาพ
ของงาน  และความสามารถแต่ละบุคคลโดยมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน  ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ด้วยวิธีการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มโดยวิธีให้เกียรติในโอกาสท่ีเหมาะสม  เมื่อจะต าหนิ
ก็เรียกมาเป็นการส่วนตัว  พร้อมกับมองหาทางช่วยเหลือแก้ไขให้ดีขึ้นมากกว่าจะเป็นการลงโทษ
อย่างเดียว  นอกจากนั้นยังมีการอภิปรายงานท่ีมอบให้เพื่อเข้าใจชัดเจน  และแสดงความสนใจใน
ความคิดเห็นและค าแนะน าของผู้ร่วมงาน  และมีวิธีการควบคุมงานท่ีเหมาะสม (2) คนท างานควร
จะรู้ความก้าวหน้าและบทบาทของแผนกของเขาว่ามีความส าคัญมากน้อยเพียงใดในหน่วยงาน  
เพื่อเขาจะได้ทราบสภาพการเลื่อนขั้นและโอกาสส าหรับความก้าวหน้าของตนเอง   (3) ควรจัดหา
งานท่ีท้าทายให้  เพราะงานท่ีซ้ าซากจะท าให้เกิดความเบื่อหน่าย(4) ก าหนดเวลาพักผ่อนให้
แน่นอน  การให้พักผ่อนชั่วระยะเวลาหนึ่งจะเป็นการลดความเบื่อ  และเป็นการพักเหนื่อยด้วย  
Chuden และ Sherman (อ้างถึง ณัฐเศรษฐ์, 2542)  มีความคิดเห็นโดยสรุปโดยกว้างๆ ว่า          
การสนองความต้องการโดยท่ัวไปใช้วิธีการทางบวก คือ การให้รางวัลและผลประโยชน์ตอบแทน
มากกว่าทางลบ  ซึ่งได้แก่ ความกลัวและการลงโทษ  และยังได้ให้รายละเอียดเกี่ยวกับสิ่งจูงใจ
นอกเหนือจากเงินเดือน  ค่าจ้าง  และความมั่นคงในการท างาน ดังนี้ คือ  (1) การชมเชยและการ
ยอมรับนับถือ  เมื่อบุคคลท างานได้ผลดี  ควรได้รับการยอมรับ นับถือและยกย่อง  ซึ่งเป็นทาง
น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง (2) ให้โอกาสแข่งขัน  ได้แก่ การแข่งขันในการท างานกับตัวเอง  หรือ
แข่งขันกับผู้อื่นเป็นการแสดงสมรรถภาพของตนเอง  และเป็นแรงผลักดันชนิดหนึ่งช่วยให้เกิดความ
ตั้งใจในการท างาน  (3) การได้รู้ผลงาน หมายถึง บุคคลต้องมีโอกาสรู้ผลงานท่ีตนท าเพื่อให้เกิดผล
ประโยชน์  2 ประการ คือ การแก้ไขเมื่อผลงานไม่ดี  และเพื่อ ให้เกิดก าลังใจเมื่อผลงานดี          
ส่วน Barnard (อ้างถึง สุรชัย,2543)  ได้กล่าวถึงสิ่งจูงใจ  ซึ่งหน่วยงานหรือผู้บริหารหน่วยงานใช้
เป็นเครื่องกระตุ้นบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานไว้ 8 ประการ ดังนี้คือ (1) สิ่งจูงใจท่ีเป็น
วัตถุ  (Material Inducements) ได้แก่ เงิน  สิ่งของ  หรือสวัสดิการท่ีให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นการตอบ
แทน  เป็นการชดเชย  หรือเป็นรางวัลท่ีเขาได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี            
(2) สิ่งจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคล  ซึ่งไม่ใช่วัตถุ (Personal Non-Material Opportunities)  
เป็นสิ่งจูงในส าคัญท่ีช่วยเสริมสร้างความร่วมมือ ในการท างานมากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ  เพราะ
สิ่งจูงใจท่ีเป็นโอกาสนี้บุคลากรจะได้รับแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูมิการใช้สิทธิพิเศษ  และ
การมีอ านาจ (3) สภาพทางร่างกายท่ีพึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions)  หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ สถานท่ีท างาน  เครื่องมือ  สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน
ต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ  อันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน (4) การท าดีเพื่ออุดมคติ 
(Ideal Benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีสนองความต้องการของบุคคลด้าน
ความภูมิใจ  ท่ีได้แสดงนิสัยช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผู้อื่นรวมท้ังการแสดงความภักดีต่อ
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หน่วยงาน (5) ความดึงดูดใจทางสังคม (Association Attractiveness)  หมายถึงความสัมพันธ์
ฉันท์มิตรซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นด้วยดี  จะท าให้เกิดความผูกพันและความพอใจร่วมกับหน่วยงาน  
(6) การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล (Adaptation of 
Condition to Habitual Methods and Attitudes) หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่งงานวิธี
ท างาน  ให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแต่ละคนมีความสามารถท่ีแตกต่างกัน         
(7) โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน  (The Opportunity of Enlarged Participation) 
หมายถึง  การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน  เป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน
มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน  และมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน  (8) สภาพของการอยู่
ร่วมกัน (The Condition of Communication) หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้านสังคม 
หรือความมั่นคงในสังคมซึ่งจะท าให้คนรู้สึกมีหลักประกัน  และมีความมั่นคงในการท างาน 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของ Frederick  Herzberg  (อ้างถึง ณัฐพล,2535:  
27-29)  Herzberg  ได้เรียกทฤษฎีบทนี้ว่า  เป็นทฤษฎีสองปัจจัย  ซึ่งประกอบด้วย  ทฤษฎี      
จูงใจ-ทฤษฎีค้ าจุน (The Motivation–Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งว่า ทฤษฎี
องค์ประกอบคู่  (Two-Factor Theory)  เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับความพอใจในการท างานของ         
เฟรดเดอริค  เฮอร์เบอร์ก(Frederick  Herzberg)  ท่ีเรียกว่าเป็นทฤษฎีองค์ประกอบคู่เพราะใน
การท างานนั้น  จะต้องมีสิ่งท่ีท าให้เกิดความพอใจและสิ่งท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ  หรือ
ส่วนประกอบท่ีเสริมให้คนเกิดความพอใจยิ่งขึ้น  จึงเรียกว่า เป็นสิ่งค้ าจุน  ซึ่งทฤษฎีจูงใจ -ค้ าจุน
ของ Herzberg สร้างขึ้นจากผลการวิจัยของเขาและคณะในปี 1959  ท่ีเมืองพิทส์เบอร์
(Pittsburgh)  รัฐเพนซิลวาเนีย  ประเทศสหรัฐอเมริกา  เพื่อพิสูจน์ทฤษฎีของเขาท่ีว่า  มนุษย์มี
ความปรารถนา 2 ประการคือ ประการหนึ่ง ความปรารถนาท่ีจะขจัดความทุกข์ทางร่างกาย
ท้ังหลายให้หมดไป  เช่น ความหิว  ความเดือนร้อนทางสุขภาพ  และความทารุณทางฟ้าดินอากาศ  
ประการท่ีสอง คือ  ความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน  
การเป็นท่ียอมรับนับถือของคนทั่วไป  ชีวิตท่ีเจริญก้าวหน้า  เป็นต้น  ตัวอย่างประชากรท่ีใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วยวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทแห่งหนึ่งท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก จ านวน        
200 คน  วิธีการด าเนินการใช้การสัมภาษณ์เพื่อจะหาค าตอบว่า  สถานการณ์อย่างไรท่ีท าให้
วิศวกร และนักบัญชีมีความพอใจในการท างานมากขึ้นหรือน้อยลง  และถามความเห็นของ
ประชากรเกี่ยวกับสถานการณ์ท่ีท าให้เขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของเขา  และผู้สัมภาษณ์
ยังให้วิศวกรและนักบัญชีตอบด้วยว่า  ความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานนั้นมีผลถึงการ
ปฏิบัติงาน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความเป็นอยู่ของตนหรือไม่ ผลการค้นคว้าพบว่า  
องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  และองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
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งานแตกต่างกัน  มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง  เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ  ขณะเดียวกัน
องค์ประกอบหนึ่งมักน ามาซึ่งความไม่พึงพอใจในงาน  และมีหน้าท่ีป้องกันหรือค้ าจุนไม่ให้คนเกิด
ท้อถอยไม่อยากท างานนั้น เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (อ้างถึง ณัฐพร, 2535) 

ปัจจัยจูงใจ  เป็นองค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับเนื้อหาสาระของงานโดยตรง มี 5 ประการคือ (อ้างถึง ณัฐ
พร, 2535) (1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแก้ปัญหาต่างๆ 
การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้น  ครั้งผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็ จของงานนั้น
อย่างยิ่ง (2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง  การยอมรับนับถือท้ังจาก
ผู้บังคับบัญชา  จากเพื่อน  จากผู้มาขอค าปรึกษา  หรือจากบุคคลในหน่วยงาน  การยอมรับนับถือ
นี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย  แสดงความยินดี  การให้ก าลังใจ  หรือการแสดงออกอื่นใด
ท่ีม าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The work Itself)  
หมายถึงงานท่ีน่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ท้าทายให้ต้องลงมือท า  หรือเป็นงานท่ี
มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังผู้เดียว (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง 
ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบ
เต็มที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด (5) ความก้าวหน้า (Advancement)  หมายถึง ได้รับ
เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร  มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้
เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยู่ตลอดเวลา  แต่ถ้ามี
ลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร  บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น  ปัจจัย ค้ าจุน 
มีดังนี้ (อ้างถึง ณัฐพร, 2535) (1) เงินเดือน (Salary) เงินเดือน  และการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้น  เป็นท่ีพึงพอใจของบุคคลท่ีท างาน (2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
(Possibility Growth)  หมายถึง  การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ง  เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงาน
แล้วยั งหมายถึ ง   สถานการณ์ ท่ีบุคคลสามารถได้ รับความก้ าวหน้ า ในทักษะวิชาชีพ                       
(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน( Interpersonal  Relation 
Superior, Subordinate, Peers)  หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่ วมกัน  มีความเข้ าใจซึ่ งกันและกันอย่ างดี                    
(4) สถานะอาชีพ (Status)  หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
(5) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)  หมายถึงการจัดการและ
การบริหารงานองค์กร  การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร  (6) สภาพการท างาน (Working 
Conditions)  ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง  การสอน รวมท้ัง
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ลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ (7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal 
Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคล
ต้องถูกย้ายไปท างานในท่ีแห่งใหม่  ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว  ท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจ
กับการท างานในท่ีแห่งใหม่ (8) ความมั่นคงในงาน (Security)  หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมั่นคงในการท างาน  และยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององค์กร  (9) วิธีการ
ปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง  ความสามารถของผู้บังคับบัญชา
ในการด าเนินงาน  หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเห็นได้ว่า  บุคคลจะเกิดความพึงพอใจใน
งานท่ีปฏิบัตินั้น  ประกอบด้วยหลายประการ  หากองค์ประกอบเหล่านั้นสามารถตอบสนองความ
ต้องการ  ท้ังทางด้านร่างกาย  และจิตใจแล้วก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้  ซึ่ง
แต่ละบุคคลอาจจะมีความพึงพอใจในองค์ประกอบหรือปัจจัยต่างๆ ไม่เหมือนกัน  อรุณ  รักธรรม 
(2517: 552-553)  ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีท าให้คนพอใจในงาน ดังนี้  (1) ค่าจ้างแรงงาน  คนจะพอใจ
เมื่อได้รับค่าตอบแทนพอสมควร  คุ้มกับความเหนื่อยและความคิดท่ีให้แก่นายจ้าง  (2) ลักษณะ
งานท่ีท า  บางคนเห็นว่าลักษณะงานท่ีท าย่อมส าคัญกว่าเงินเพราะงานบางอย่างสกปรกใช้แรงงาน
มาก  หรือสถานท่ีท างานไม่อภิรมย์ เป็นต้น  แต่งานบางอย่างสบายแม้รายได้ถูกก็ตาม   (3) เพื่อน
ร่วมงาน  ถ้ามีเพื่อนร่วมงานท่ีถูกใจแล้ว  แม้สิ่งอื่นจะไม่ค่อยดีเช่น ค่าจ้าง หรือสภาพการท างาน 
เป็นต้น เขายังชอบเพราะมีเพื่อนดี  ท าให้ ท่ีท างานน่าอยู่ยิ่งขึ้น (4) หัวหน้าและฝ่ายจัดการ  
ผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างมีอิทธิพลต่อลูกจ้างไม่น้อยเพราะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย  ถ้าหัวหน้างาน
หรือฝ่ายจัดการยุติธรรมและเป็นกันเอง  ผู้ใต้บังคับบัญชาก็สบายใจ  (5) ความมั่นคงในงานถ้า
ลักษณะงานท่ีท ามั่นคง  คนก็จะตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะสร้างตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น  เพราะเชื่อว่า
พอจะถือเป็นท่ีพึ่งได้  แต่ถ้าเป็นงานชั่วคราวแล้วคนงานก็จะไม่พอใจท่ีจะท างานนั้นอย่างต่อเนื่อง  
(6) โอกาสท่ีจะก้าวหน้าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะหนุ่มสาว  หรือคนท่ีมีการศึกษาถ้าเขารู้ว่า
ไม่มีโอกาสก้าวหน้าก็อาจจะไม่พอใจในงานได้  (7) ประชาธิปไตยในงาน  คนย่อมไม่ชอบกดขี่บังคับ  
แต่ชอบท่ีจะมีส่วนร่วมในงาน  (8) สิ่งแวดล้อมทางวัตถุ เช่น สี แสง ความร้อน ความเย็น ก็เป็น
ปัจจัยท่ีท าให้คนพอใจ หรือไม่พอใจได้เช่นกัน (9) ความมีระเบียบ หมายถึง องค์กรท่ีมีระเบียบคง
เส้นคงวา  หัวหน้าหรือคนงานทุกคนท างานไปตามหน้าท่ีท่ีวางไว้,  แน่งน้อย  พงษ์สามารถ 
(2519:260)  กล่าวว่า ตัวก าหนดความพึงพอใจในงานแต่ละงานอาจจะไม่เหมือนกัน  ปัจเจกบุคคล
มีความพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ไม่เหมือนกันและไม่เท่ากัน  ความแตกต่างส่วนบุคคลในทุกๆ ด้าน  
อาจเป็นตัวก าหนดปัจจัยท่ีแตกต่างกันได้  แต่โดยท่ัวไปปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจของบุคคลมักจะเป็นสิ่งหนึ่งสิ่งใด ดังนี้  (1) ความมั่นคง  (2) โอกาสก้าวหน้า (3) ความ
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น่าสนใจของงาน  (4) ลักษณะการดึงดูดใจของหัวหน้างาน  (5) องค์กรฝ่ายบริหาร  (6) เนื้อหา
เฉพาะของงาน  (7) การบังคับบัญชา (8) ค่าจ้าง  (9) ความหมายทางสังคม  (10) สภาพการ
ท างาน  (11) การสื่อสาร  (12) ชั่วโมงการท างาน  (13) ความยากง่ายของงาน  (14) ผลประโยชน์
ต่างๆ จากการท างาน  Van Dersal (1986: 62-72) เห็นว่า ยังมีตัวกระตุ้นท่ีท าให้เจ้าหน้าท่ีเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ (1) ความส าเร็จในการท างาน (2) การยอมรับของสังคม          
(3) ลักษณะของงาน  (4) ความรับผิดชอบ  (5) โอกาสก้าวหน้า  และกล่าวว่าองค์ประกอบท่ี
เอื้ออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างานนั้น ประกอบด้วย (1) นโยบายและการบริหารของ
องค์กร (2) การปกครองบังคับบัญชา (3) เงินเดือน (4) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับ
ผู้บังคับบัญชา  (5) สภาพการท างาน   ส าหรับการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยจะใช้องค์ประกอบของความ
พึงพอใจท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้วสรุปเป็นภาพรวม  โดยศึกษาถึงความพึงพอใจในภาพรวมของ
องค์ประกอบต่างๆ จะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจต่องานมากหรือน้อย ซึ่งสรุปความพึงพอใจใน
การท างาน หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ท างานท่ีมีต่องานท่ีท าอยู่  โดยท างานด้วยความรัก  
ความชอบ  ความเต็มใจ  และมีความสุขที่ได้ท างาน  และท าให้งานออกมามีประสิทธิภาพ 

โครงสร้างการจัดกรมทหารราบที่ 112 

 

ท่ีมา : อัตราการจัดยุทโธปกรณ์ หมายเลข 7 – 31 กรม ร.เบา (11 ก.ย.50) 

กรมทหารราบท่ี 112 มีภารกิจในการท าลายก าลังรบข้าศึก  เข้ายึดและควบคุมพื้นท่ีรวมท้ัง
ประชาชน และทรัพยากรในพื้นท่ี โดยมีขีดความสามารถปฏิบัติการรบได้อย่างต่อเนื่องต่อก าลังรบ
ของข้าศึกที่มีอาวุธยุทโธปกรณ์อย่างเดียวกัน  หรื่อต่ ากว่าภายในกรอบของกองพล  หรือปฏิบัติการ
เป็นอิสระเมื่อได้รับการเพิ่มเติมก าลังอย่างเหมาะสม  ปฏิบัติการในพื้นท่ีท่ีมีภูมิประเทศ หรือ สภาพ
อากาศท่ียากล าบาก  ควบคุมประชากร และฟื้นฟูความเป็นระเบียบเรียบร้อยในพื้นท่ีเข้ายึดครอง  
เข้าร่วมในการปฏิบัติการยุทธเคลื่อนท่ีทางอากาศ และการยุทธสะเทินน้ า สะเทินบกได้  รวมท้ัง

 

  

 

 

 

ร.112 

ร้อย.ค.หนัก บก. และร้อย.บก. พัน.ร.(เบา) 
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ด าเนินการปฏิบัติการทางทหารเพื่อรักษาความมั่นคงภายใน  อีกท้ังรับผิดชอบในการฝึกตาม
วงรอบประจ าปี  เช่น การฝึกภาคสนามในระดับ หมู่ ตอน หมวด ระดับกองร้อย ระดับกองพัน 
และการฝึกทหารใหม่ การปฏิบัติหน้าท่ีตามแนวชายแดนโดยเป็นกองร้อยพร้อมรบของกองทัพ 
ภาคท่ี 1 รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และรักษาความสงบเรียบร้อยในพื้นท่ีจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  รวมท้ังภารกิจการบรรเทาสาธารณภัยและภัยพิบัติ  ช่วยเหลือประชาชนในเขตพื้นท่ี
รับผิดชอบ การปฏิบัติหน้าท่ีกองรักษาการณ์ภายในหน่วย  ส่วนในการจัดอาวุธยุทโธปกรณ์ของ
หน่วยนั้น จะต้องเป็นไปตามล าดับความ เร่งด่วนท่ีกองทัพบกก าหนดให้  และจะต้องอยู่ภายใต้
ขีดจ ากัดของแหล่งการจัดหาและงบประมาณของกองทัพบกท่ีมีอยู่  

บทสรุป 

จากการศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาได้ทราบข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน และการเห็นคุณค่าของตนเอง  
ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน  มีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิต  เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของ นายทหารชั้นประทวน สังกัด 
กรมทหารราบท่ี 112  ให้สูงขึ้น  เพื่อส่งผลให้เกิดการท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งพบว่า
นายทหารชั้นประทวน สังกัด กรมทหารราบท่ี112 มีความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากโดยเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างาน  และการเห็นคุณค่าของตนเองนั้น  อยู่ในระดับ
ปานกลางเท่านั้น  แสดงว่าคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารชั้นประทวน สังกัด กรมทหารราบ
ท่ี 112 ยังต้องมีการพิจารณาปรับปรุง  แก้ไขเพื่อให้นายทหารชั้นประทวน สังกัด กรมทหารราบ ท่ี 
112 มีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดการเห็นคุณค่าของตนเองอยู่ในระดับสูงขึ้นด้วย  
จากผลการศึกษาผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน  พิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 
ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ผลการศึกษาพบว่า นายทหารชั้นประทวนมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง  ดังนั้นควรเห็นว่าควรเพิ่มค่าตอบแทนให้
เหมาะสมกับภารกิจและความเสี่ยงในงานของแต่ละบุคคลท่ีได้รับ  ในระดับท่ีผู้ปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจ  และรู้สึกเป็นธรรมในสังคม  เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ปฏิบัติงานท่ีไม่มีความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติภารกิจ  ด้วยการประสานความร่วมมือกับหน่วยราชการอื่นๆ ผลักดันให้รัฐบาลจัดระบบ
สวัสดิการของภาคราชการ  โดยให้ภาคเอกชนมารองรับกับค่าตอบแทนท่ีรัฐบาลจะมอบให้ใน
รูปแบบต่างๆ เช่น ส่วนลดในการใช้บริการ  หรือสินค้าอุปโภคบริโภค  แทนจ านวนงบประมาณท่ี
รัฐบาลจะต้องจ่ายให้กับภาคราชการมากขึ้น  อีกทั้งการจัดสรรสวัสดิการท่ีพักอาศัยให้เพียงพอและ
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มีความเหมาะสม  รวมท้ังค านึงคุณค่าของชีวิต  ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเป็นการ
สร้างความพึงพอใจและกระตุ้นการปฏิบัติงาน  ให้มีประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น  อันน าไปสู่
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ผลการศึกษาพบว่า  นายทหารชั้นประทวนมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรสร้างความก้าวหน้า
ให้กับบุคลากรในองค์กร  ด้วยการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหน้าท่ี  และเพิ่มค่าตอบแทนให้เป็นไป
ตามความรู้ความสามารถ  ความยุติธรรมและเหมาะสมกับทักษะของแต่ละบุคคลด้วยระบบ
พิจารณาความดีความชอบท่ีเป็นธรรมในการประเมินผลงานของผู้ปฏิบัติงาน  รวมท้ังผู้บังคับบัญชา
จะต้องก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีแน่ชัดในการบริหารงานบุคคล  และสร้างความเข้าใจท่ีดี  
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานและภารกิจท่ีได้รับ  เพื่อให้บุคลากรมีความคาดหวัง และเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย  รวมท้ังเกิดความผูกพันกับหน่วยงานและผู้ร่วมงานอันจะท าให้
บุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกก้าวหน้าและมั่นคงในงาน   สิ่งส าคัญท่ีเมื่อมองจากผลการศึกษาวิจัย
แล้ว   คือในเรื่องการส่งเสริมให้มีการศึกษาเพิ่มเติม เช่น การส่งเสริมให้ก าลังพลนายทหารชั้น
ประทวน  มีการศกึษาสูงขึ้นจากท่ีเป็นอยู่อย่างน้อยก็ให้มีวุฒิการศึกษาถึงระดับปริญญาตรี  โดยใช้
เวลานอกราชการในการศึกษาหาความรู้  หรือโครงการศึกษานอกโรงเรียน  เพื่อยกระดับ
การศึกษา  เพื่อเป็นเครื่องประกันความก้าวหน้าในการท างานในอนาคต  และท าให้เกิดความมั่นใจ
ในการท างาน  เมื่อต้องท างานร่วมกับหน่วยงานอื่น  และในขณะเดียวกันต้องส่งเสริมให้ผู้ท่ีมี
การศึกษาสูง  ได้รับการพิจารณาในงานท่ีส าคัญ  เพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้นายทหารชั้นประทวน         
ได้ขวนขวายในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยควบคู่กันไป 

ด้านบูรณาการทางสังคม  ผลการศึกษาพบว่านายทหารชั้นประทวนมีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง  ดังนั้น  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในระดับต่างๆ  ได้รับทราบข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานชัดเจนตามความเหมาะสมกับระดับของงาน  
ส่งเสริมให้มีการแสดงความคิดเห็นเสนอผลงานความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อหน่วยงานในกิจกรรม  
หรือการประชุมที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกันตลอดจนเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในระดับ
ต่างๆ ให้เกิดการยอมรับ  และเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลเกี่ยวกับธรรมชาติ  สติปัญญา  
ระดับความรู้  ความสามารถ  โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรมีความเปิดเผยตรงไปตรงมา
ในการท างาน  เปิดกว้างทางความคิด  มุ่งแก้ปัญหาในการท างานเชิงสร้างสรรค์  มิใช่มุ่งต าหนิติ
เตียน หรือตอกย้ าข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น  เพื่อเป็นพื้นฐานส าหรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลและ
องค์กร  ให้สอดคล้องเป็นแนวทางเดียวกันในเรื่องความสามัคคี  ความมีระเบียบวินัยตามแบบ
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ธรรมเนียมของทหาร  ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับชุมชนใกล้เคียง  ในการประสานและ
ปฏิบัติงานร่วมกันในโอกาสต่างๆ และสร้างกิจกรรมเพื่อให้เกิดการท างานร่วมกัน  ท้ังในหน่วยงาน
ทหารและหน่วยงานของรัฐหรือเอกชนอื่นๆ  เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน  ภาคภูมิใจในอาชีพ
และเกิดการเห็นคุณค่าของตนเองเพิ่มขึ้น  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดพลังอ านาจท่ีไม่มีตัวตน  ในการท างาน
ในสังคมท่ีสามารถท าให้นายทหารชั้นประทวนได้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญในสังคม  และมี
ศักดิ์ศรีในการท างาน  เกิดความรักความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 

ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่านายทหารชั้นประทวนมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง  ดังนั้น  ผู้บังคับบัญชาควรให้ความเสมอ
ภาคในการท างานของบุคลากรในระดับต่างๆ  และส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับสิทธิก าลังพล  ตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย  
ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังปัญหา และแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะในสิทธิของก าลังพลตาม
ขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย  ตลอดจนให้ความเป็นเอกภาพในการปฏิบัติงานโดยก ากับดูแลและ
ช่วยเหลือสนับสนุนตามสมควร  เพื่อให้ภารกิจส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด  อีกท้ังพิจารณาส่งเสริม
ประชาธิปไตยขององค์กรในสถานการณ์ และโอกาสตามขอบเขตอันเหมาะสม  ต่อแบบธรรมเนียม
และวินัยทหาร  ท้ังนี้  เพื่อเป็นการพัฒนาวัฒนธรรมขององค์กรให้เหมาะสมกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคม  นอกจากนี้ควรเปิดโอกาสให้นายทหารชั้นประทวนทุกคน  ได้มีโอกาส
แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม  พร้อมท้ังฝึกให้เป็นคนท่ีกล้าแสดงออกในสิ่งท่ี
ถูกต้อง  เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการท างาน  โดยไม่ปิดกั้นแนวความคิดและน าแนวความคิด
เหล่านั้นมาผสมผสานให้เป็นแนวความคิดใหม่ซึ่งเกิดจากการแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  ท า
ให้ทุกคนได้มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน  และมีส่วนรับผิดชอบในความส าเร็จ  และความ
ล้มเหลวของงาน  ซึ่งจะท าให้เกิดความรักในงาน  และเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น  และ
เมื่อความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้นก็ท าให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามล าดับและท่ีขาดไม่ได้
คือ  เมื่อการท างานประสบผลส าเร็จก็ต้องชมเชย  และประกาศยกย่องสรรเสิรญบุคคากรเหล่านั้น
ให้เป็นท่ีรู้จักและเป็นท่ีชื่นชมของเพื่อนร่วมงาน  เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้มากขึ้น
ด้วย 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว   ผลการศึกษาพบว่า  นายทหารชั้นประทวน              
มีระดับคุณภาพการท างานในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง  ดังนั้น  ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควร
เสริมสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัวให้พอเพียง  ผู้บังคับบัญชาควรจะวางแผน  
แบ่งมอบหน้าท่ีในการปฏิบัติงานให้แน่นอนและเด่นชัด  โดยค านึงอยู่เสมอในเรื่องความเป็นส่วนตัว  
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และความต้องการเวลาให้กับครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ  มีการจัดการก าลังพลให้
เหมาะสม  และเพียงพอในการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงาน  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
วางแผนและบริหารเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม  ส่งเสริมให้ก าลังพลได้มีโอกาสใช้ชีวิต
ร่วมกับครอบครัวให้มากขึ้น  รวมท้ังสร้างความสัมพันธ์  และเปิดโอกาสให้ครอบครัวมีส่วนร่วมใน
งานสังคมและกิจกรรมขององค์กร  ตลอดจนสร้างความเข้าใจให้ครอบครัวได้เข้าใจในภารกิจ  และ
วัฒนธรรมขององค์กรอย่างแท้จริง  นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานควรจะต้องพยายามจัดสรรเวลาให้
ครอบครัวอย่างเพียงพอ 

การเห็นคุณค่าของตนเอง ของนายทหารชั้นประทวน สังกัด กรมทหารราบท่ี 112  นั้น จะสามารถ
ปรับปรุงและปลูกฝังให้นายทหารชั้นประทวน  ให้เห็นคุณค่าของตนเอง  ซึ่งจะส่งผลถึงความพึง
พอใจในการท างานมากขึ้น  ซึ่งจะส่งผลถึงประสิทธิภาพของงาน เช่นเดียวกับท่ีมีการปรับปรุงและ
ปลูกฝังให้นายทหารชั้นประทวนให้เห็นคุณค่าของตนเอง  เช่นเดียวกับท่ีมีการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการท างาน  ในการปลูกจิตส านึกของนายทหารชั้นประทวน  ให้เห็นคุณค่าของตนเองสูงขึ้น  
เห็นว่าตนเองมีความสามารถและความส าคัญเหมือนกับคนอื่น  โดยส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง  
สร้างภูมิคุ้มกันทางจิตใจ เช่น ท าให้เกิดความมั่นใจในผลงานท่ีเกิดขึ้นและเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงานและบุคคลอื่น  ซึ่งเป็นสิ่งท่ีมองจากภายนอกจะมองไม่เห็นและไม่สามารถบอกได้ว่าใครมี
สิ่งนี้มากหรือน้อย  แต่สิ่งที่จะแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจเหล่านี้ได้คือ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานท่ีเกิดขึ้น  และสิ่งท่ีส าคัญคือ  ต้องสร้างความภาคภูมิใจและสร้างศักดิ์ศรีให้เกิดขึ้นกับ
นายทหารชั้นประทวน และปลูกฝังให้มีความผูกพันต่อองค์กร  ซึ่งจะส่งผลให้มีความรักใน
หน่วยงาน  และเห็นว่าหน่วยงานของตนเองมีความส าคัญกับประเทศชาติและสังคม  ก็จะท าให้
ตนเองได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อื่น  และพยายามส่งเสริมให้มีการร่วมกิจกรรมกับหน่วยงานอื่น 
เช่น การท างานร่วมกับกรมป่าไม้และต ารวจ  ในการจับผู้กระท าความผิดในการลักลอบตัดไม้
ท าลายป่าเมื่อปฏิบัติหน้าท่ีตามแนวชายแดน  การร่วมกับเขตกรุงเทพมหานครในการรณรงค์ร่วมใจ
ต้านภัยยาเสพติดในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เป็นต้น นอกจากนี้ ควรให้ทหารในหน่วยได้ออกไป
ท างานร่วมกิจกรรมกับประชาชนในพื้นท่ีข้างนอกด้วย เช่น ร่วมกันพัฒนาคูคลอง หรือเกาะกลาง
ถนน  ในบริเวณรอบนอกของหน่วย  และแสดงออกถึงความส าคัญและคุณค่าของบุคลากรใน
หน่วยงาน  ซึ่งถ้ามีส่ิงเหล่านี้แล้วก็จะเกิดการเห็นคุณค่า  และความส าคัญของตนเองในงานท่ีท าอยู่  
เมื่อเห็นคุณค่าของตนเองแล้วก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 

จากการศึกษาปัจจัยพื้นฐาน พบว่า นายทหารประทวนส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีมีรายได้น้อยฐานะความ
เป็นอยู่มีค่าใช้จ่ายท่ีไม่พอใช้ในแต่ละเดือน  ทางหน่วยต้นสังกัดควรจะส่งเสริมให้นายทหารชั้น
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ประทวนได้มีรายได้พิเศษ  โดยจัดให้มีโครงการสวัสดิการเพื่อเพิ่มรายได้ให้ครอบครัวของนายทหาร
ชั้นประทวนเหล่านี้ เช่น การส่งเสริมให้มีการปลูกต้นไม้และขายเพื่อหารายได้พิเศษมาจุนเจือ
ครอบครัว  การส่งเสริมอาชีพให้แม่บ้านของนายทหารประทวนให้มีรายได้น ามาช่วยเหลือ
ครอบครัว  ซึ่งก็สามารถช่วยให้มีผลตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีนายทหารชั้น
ประทวนได้รับในแต่ละเดือน  และอาจจะประสานกับภาครัฐหรือเอกชน  ในการให้การอบรมใน
วิชาชีพต่างๆ  ท่ีสามารถหารายได้นอกเหนือจากเวลาราชการท่ีมีโดยไม่ผิดต่อระเบียบของ
กองทัพบกและกฎหมายบ้านเมือง  เช่น ประสานกับหน่วยงานเอกชน  หรือหน่วยงานสถานศึกษา 
เช่น ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานกรุงเทพมหานคร  ท่ีสามารถให้การอบรมวิชาชีพได้  มาให้ความรู้และ
ฝึกการปฏิบัติเพื่อให้เกิดความรู้สามารถน าไปประกอบอาชีพได้ เช่น การซ่อมเครื่องยนต์  การซ่อม
อุปกรณ์ไฟฟ้าภายในบ้าน  การซ่อมเครื่องอิเล็กทรอนิกส์  และการท าสวนถาด เป็นต้น  ซึ่งจะท า
ให้เกิดผลตอบแทนท่ีเพียงพอ  ซึ่งจะส่งผลไปถึงความพึงพอใจในการท างาน  และความพึงพอใจใน
อาชีพรับราชการทหารได้ไม่มากก็น้อย 
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