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ผูวิจัย  นางสาวนิตยาพร  สาธร  ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อาจารยท่ีปรึกษา (1) รอง
ศาสตราจารยสุวีณา  ต่ังโพธิสุวรรณ  (2) รองศาสตราจารย ดร. สุพิมพ  ศรีพันธวรสกุล (3) ผู
ชวยศาสตราจารยศรีธนา  บุญญเศรษฐ  ปการศึกษา 2546

บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผู
ปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาในดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม ดานสภาพการทํ างานที่ปลอดภัย ดาน
การพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธภาย
ในองคกร ดานงานที่อิสระและทาทาย และ ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว (2)
ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล อันได
แก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการท ํางาน รายไดและกองงาน

ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแก ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ จํ านวน
1,003 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํ านวน 278 คนตามตารางสุมของเคร็จซีและมอรแกน
เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบวัดระดับที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ผูวิจัยสรางขึ้น
มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .95 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย (X) คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)  การวิเคราะหความแปรปรวน ( ANOVA ) และการทดสอบดวยวิธี
ของ เชฟเฟ ( Scheffe’s Test ) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป

ผลการวิจัยพบวา (1) ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานโดยรวมอยูในระดับมาก (2) ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะที่มีลักษณะ
บุคคลในเร่ือง  อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายได และกองงาน ท่ีแตก
ตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ ผู
ปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่ม ีเพศ แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที ่ไมแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

คํ าส ําคัญ   คุณภาพชีวิตการท ํางาน  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา  โรงไฟฟาแมเมาะ
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ABSTRACT

The objectives of this study were (1) to study in the quality of work  life of
maintenance‘ s employee  in  Adequte and fair compensation , Safe and healthy ,
Development of  human capacities , Growth and security , Social integration , freedom and
itself   in work  and The balance  of  work and  life (2) to study the compare in the quality of
work life of  maintenance ‘s employee  such as  sex , age , education , position , age of  job ,
income and maintenance shop .  The population was maintenance ‘s employee in the Mae-
Moh  power plant  1,003 persons . The sample was selected using Random table of  kate c
and morgan  in 278  persons. Were given self-administered rating-scale questionnaires
( reliability level at 0.95 ) regarding their levels of participation in the implementation of
annual operating plans. computer program was used to calculate the percentage , mean ,
standard deviation , ANOVA and  the Scheffe’ s  test.

The results of this study were (1) The total of  quality of work life in maintenance ‘ s
employee in good case ; (2)  The maintenance ‘ s employee who have different  in  age ,
education , position , age of  job , income and maintenance shop  would have the different in
quality of work life in their perceived levels of participation (p<.05).  The maintenance ‘ s
employee who have different in sex  will be quality of work  life is not different at the .05
level.

Keywords :  Quality of work life ,  Maintenance ‘s employee , Mae-Moh  power plant
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บทท่ี 1

บทนํ า

1.ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดในองคกรเพราะเปนทรัพยากรที่ทํ าใหทรัพยากร
อ่ืนมีคุณคา จึงเปรียบมนุษยเปนด่ังหัวใจหลักขององคกร ผลงานที่ไดออกมาจากทรัพยากร
มนุษยจะมีประสิทธิภาพเพียงใดขึ้นอยูกับความพอใจในการทํ างานของทรัพยากรมนุษยเปนหลัก  
ซึ่งความพอใจในการทํ างานจะทํ าใหเกิดความกระตือรือรนและความปรารถนาที่จะทํ าใหงานดัง
กลาวส ําเร็จลุลวงไปไดตามแผนงานและเปาหมายขององคกร

การทํ างานมีความสํ าคัญตอชีวิตของมนุษยเพราะการทํ างานทํ าใหมีรายไดและเมื่อมีราย
ไดก็สามารถนํ าไปซ้ืออาหารและเคร่ืองใชตลอดจนปจจัยท้ัง 4 ที่มีความส ําคัญตอการดํ ารงชีวิต นอก
จากน้ีการท ํางานยังเปนตัวก ําหนดฐานะและหนาที่ทางสังคมท ําใหเกิดคุณคาในชีวิตของคน ซึ่งใน
อดีตนายจางมองมนุษยเปนเพียงวัตถุดิบในการผลิตเทาน้ันท ําใหฐานะทางสังคมที่มีผลอันเกิดจาก
การทํ างานของมนุษยในสมัยนั้นไมไดยอมรับเทาที่ควร ตอมาผูบริหารและบุคลากรของรัฐไดหันมา
ใหความใสใจตอชีวิตการท ํางานของพนักงานของตนมากยิ่งขึ้น จึงเปนท่ีมาของคํ าวา คุณภาพชีวิต
การท ํางาน ( Quality of Work Life )  คุณภาพชีวิตในการท ํางานมีปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการ
ดํ ารงชีวิตที่ดี องคประกอบของตัวกํ าหนดคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ทั้งความรูสึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการท ํางานและขวัญของผูปฏิบัติงาน อันเปนปจจัยท่ีกอให
เกิดประสิทธิภาพในการทํ างานของบุคลากร  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนวิธีการหน่ึง
ในการพัฒนาองคกร ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้น ๆ กลาวคือ ผู
ปฏิบัติงานสวนใหญใชเวลาในการทํ างานไมนอยกวา 8 ช่ัวโมงตอวัน หรือเรียกไดวา ที่ท ํางาน
เปรียบเสมือนบานหลังที ่ 2 ของพวกเขาดังน้ันจึงจํ าเปนตองมีการเอาใจใสตอสถานที่ท ํางานใหมี
บรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการท ํางาน เชนเดียวกับ Holley และ Kennerth ( 1985 อางถึงใน
สรวงสรรค  ตะปนตา , 2541 : 1 ) ที่กลาววาองคกรใดที่มีบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีเทา
กับเปนการสรางประสิทธิภาพการท ํางานและควบคุมคุณภาพของงาน และท ําใหผูปฏิบัติงานมี
ความสุข

ปจจุบันประเทศไทยเราไดตระหนักถึงความสํ าคัญและความจํ าเปนตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยการพัฒนาใหบุคคลเหลาน้ีรูจักที่จะปรับตัวใหเขากับสภาพการทํ างานและสภาพ
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แวดลอมการท ํางานไดอยางมีความสุข เพื่อที่จะนํ าการเปลี่ยนแปลงชีวิตการท ํางานไปทางที่ดีขึ้น ซึ่ง
ก็คือ การมุงไปสูที่เรียกวา การมีคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ดีน่ันเอง ( ผจญ  เฉลิมสาร , 2540:22-25 ) 

 องคกรในประเทศไทยปจจุบันมีทั้งองคกรที่จัดต้ังขึ้นโดยภาครัฐบาลและภาคเอกชน 
หรือองคกรที่กอตั้งขึ้นระหวางภาครัฐและภาคเอกชนหรือที่เราเรียกวา รัฐวิสาหกิจ ( Public
Enterprise ) ซึ่ง  รัฐวิสาหกิจ หมายถึง  องคการของรัฐบาลตามกฏหมายวาดวยการจัดตั้งองคกรของ
รัฐบาลหรือกิจการของรัฐตามกฏหมายที่จัดการกิจการเงินและหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจที่
รัฐเปนเจาของ แตไมรวมถึงองคกรหรือกิจการที่มีวัตถุประสงคเพื่อสงเคราะหหรือสงเสริมการใด ๆ
ที่มิใชธุรกิจ( ติน  ปรัชญพฤทธิ ์, 2546 : 355 ) รัฐวิสาหกิจที่ผูวิจัยจะกลาวถึงตอไปคือ การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ( Electricity Generating Authority of Thailand : EGAT ) ซึง่โดยภาพรวม
แลวการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนผูมีอ ํานาจหนาที่ในการจัดหาและผลิตพลังงานไฟฟาแก
ประชาชนในภูมิภาคตาง ๆ ของประเทศไทย รวมทั้งประเทศใกลเคียง โดยมโีรงไฟฟาท่ีใชในการ
ผลิตกระแสไฟฟาอยูดวยกันทั้งหมด  6 แหงซึ่งกระจายอยูทั่วภูมิภาคของประเทศไทย ไดแกโรงไฟ
ฟาบางประกง , โรงไฟฟาพระนครเหนือ , โรงไฟฟาพระนครใต , โรงไฟฟาน้ํ าพอง , โรงไฟฟา
ระยอง และโรงไฟฟาแมเมาะ

โรงไฟฟาแมเมาะ( Mae Moh  Power Plant ) เปนโรงไฟฟาพลังความรอนที่ใชถานหิน
ลิกตไนตเปนเชื้อเพลิงดวยการแปรสภาพพลังงานถานหินใหเปนพลังงานไฟฟา โดยใชน้ํ าเปนตัว
กลาง  โรงไฟฟาแมเมาะมีการลํ าเลียงกระแสไฟฟาไปยังภูมิภาคตาง ๆ ทั่วประเทศไทยไดแก  ภาค
เหนือ  50 % , ภาคกลาง 30 %  และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 %  ปจจุบันโรงไฟฟาแมเมาะ มี
หนวยผลิตไฟฟา 13 เคร่ืองรวมกํ าลังการผลิต 2,625,000 กิโลวัตต  จัดเปนโรงไฟฟาท่ีผลิตกระแส
ไฟฟาไดเปนอันดับ 2 รองจากโรงไฟฟาบางปะกง 1  ดวยความเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ มีลักษณะ
เปนระบบกี่งราชการ ( Bureaucracy ) ซ่ึงเปนองคกรท่ีมีรูปแบบ ( Formal Organization ) มีการวาง
กํ าหนดกฏเกณฑไวในระเบียบแบบแผนหรือก ําหนดไวในกฏหมาย มีสายการบังคับบัญชา มีขั้น
ตอน มีการก ําหนดหนาท่ีไวอยางเดนชัด และมีการแบงงานกันตามความสามารถของผูปฏิบัติงาน
( กมล  อุดลยพันธ , 2522 )

ความที่เปนระบบกึ่งราชการทํ าใหความยืดหยุนที่จะปรับเปลี่ยนการบริหารภายในจึงเปน
เรื่องยาก ผูวิจัยมองวาปจจัยที่มีผลตอการทํ างานน้ันคือ “ ปจจัยคน ” หรือในท่ีน้ีเรียกวาผูปฏิบัติงาน
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยดวยเหตุผลที่วาจ ํานวนผูปฏิบัติงานมีมากและเปนเรื่องยากที่
ผูบริหารจะสามารถเขาถึงผูปฏิบัติงานเหลาน้ันเน่ืองดวยขอจํ ากัดในเรื่องสายงาน ตลอดจนหนาท่ี

                                                          
1 ที่มา : http://www.egat.co.th/index.html [ เขาถึงเมื่อ 7 กรกฏาคม 2546 ] )
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การงานที่รับผิดชอบตางกัน ท ําใหขาดซึ่งความสัมพันธในเรื่องงานอันมาจากขอจ ํากัดในเร่ืองของ
โครงสรางหนวยงาน ถึงแมจะไดรับสวัสดิการที่ด ี แตนั่นไมสามารถชี้ใหเห็นวาคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานในดานอื่นๆของผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจหรือไม

ฝายบํ ารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักในการซอมบ ํารุงรักษา
เคร่ืองจักรกลตาง ๆ ท่ีใชในการผลิตกระแสไฟฟา รวมถงึการวางแผนและตรวจสอบคุณภาพของ
การซอมบํ ารุง ผูปฏิบัติงานตางมีหนาที่หลักของแตละบุคคล เชน หนาที่ทางดานเอกสารที่ใช
ประกอบการตรวจสอบคุณภาพ  หนาที่ทางดานการควบคุมดูแลใหการซอมบ ํารุงเปนไปโดยปกติ
หนาที่ทางดานการประกอบและติดตั้งเครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการท ํางาน ดังน้ันเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตการทํ างาน จึงเปนเรื่องที่ใกลตัวและสงผลกระทบโดยตรงตอตัวผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาใน
โรงไฟฟาแมเมาะ เพราะเปนบุคลากรที่ตองใชทักษะ และความชํ านาญรวมทั้งประสบการณที่หาซื้อ
ที่ไหนไมได นอกจากเกิดจากตัวผูปฏิบัติงานเอง ซึ่งถือไดวามีความส ําคัญและจ ําเปนตอองคกรอยาง
ยิ่ง โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานที่มีฝมือ และพรอมในการปฏิบัติงานไดอยูเสมอ คุณภาพชีวิตการท ํางาน
( Quality of work  life ) ของผูปฏิบัติงานในปจจุบันถือไดวาเปนปจจัยที่จะสงเสริมการท ํางานของผู
ปฏิบัติงานใหมีแรงจูงใจในการท ํางาน องคกรที่มีแนวนโยบายในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานที่มีหลักเกณฑและไดมาตราฐานในอันที่จะกอประโยชนในการท ํางานของผูปฏิบัติงาน ยอม
เปนแนวทางที่จะท ําใหองคกรไดรับการสนับสนุนการท ํางานจากผูปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการ
ทํ างานสามารถกลาวถึงในแงของการจัดโครงการการทํ างานในเร่ืองเกี่ยวกับการปรับปรุงและ
พัฒนาสภาพแวดลอมในการท ํางานอันจะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท ํางาน

สํ าหรับการจัดโครงการคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานควรอยูในแนวนโยบาย
ของผูบริหารท่ีจะตองใหความสนใจต้ังแตเร่ิมตนและมีความตอเน่ืองในโครงการท่ีไดจัดทํ าขึ้นมา
( สุทธินันทน  พรหมสุวรรณ , 2543 ) การสรางคุณภาพชีวิตการทํ างานมีแนวโนมท่ีจะเปนประเด็น
สํ าคัญท่ีมีความทาทายตอผูบริหารในอนาคตเน่ืองจากการจางงานโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีฝมือ ( skill
worker ) หรือแรงงานมีความรู ( knowledge worker ) ไมสามารถกระท ําไดจากการใหเงินเดือน
และสวัสดิการที่สูงเพียงดานเดียวผูบริหารควรใหความสนใจเพราะผูปฏิบัติงานเหลาน้ีเปนสวน
สํ าคัญขององคกร หากผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ี ยอมสงผลโดยรวมแกงานที่ออกมา
เกิดความทุมเทในงาน ความรักและความผูกพันตอองคกรและไมคิดจะไปท ํางานท่ีองคกรอ่ืน ยิ่งไป
กวาน้ันจะทํ าใหเกิดการพัฒนาในโรงไฟฟาแมเมาะและสงผลตอไปยังการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยตอไป

จากที่กลาวมาขางตน อาจกลาวไดวา วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ส ําคัญประการหน่ึง
คือ การสงเสริมใหมีคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ด ี ถาหากผูปฏิบัติงานทุกคนมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน
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ที่ดีก็จะท ําใหเกิดความกาวหนาในทุกระดับ ทุกหนวยงาน และทุกองคกร ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาวา คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาซ่ึงเปนผูท่ีอุทิศตนเพ่ือดูแลเคร่ือง
ผลิตกระแสไฟฟาใหพรอมตอการผลิตกระแสไฟใหคนทั้งประเทศไดใช จึวควรดูแลผูปฏิบัติงาน
เหลานั้นใหมีคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีดีตอไป

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย
2.1!เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาในดาน

2.1.1! ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.1.2! ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
2.1.3! ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
2.1.4! ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
2.1.5!  ดานความสัมพันธภายในองคกร
2.1.6! ดานงานที่อิสระและทาทาย
2.1.7! ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

2.2!เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามลักษณะสวน
บุคคลอันไดแก  เพศ   อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการท ํางาน  รายได และกองงาน

3.  กรอบแนวคดิการวิจัย

ผูวิจัยไดก ําหนดแนวคิดในการวิจัยดังตอไปน้ี

ตวัแปรอิสระ ตัวแปรตาม

คุณภาพชีวิตการทํ างาน

1.! ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.! ดานสภาพการท ํางานท่ีปลอดภัย
3.! ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน
4.! ดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน
5.! ดานความสัมพันธภายในองคกร
6.! ดานงานท่ีอิสระและทาทาย
7.! ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

ลักษณะสวนบุคคล
เพศ
อายุ
ระดับการศึกษา
ต ําแหนงงาน
อายุการทํ างาน
รายได
กองงาน



5

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย
       ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีจํ าแนกไดเปน
1.! ตัวแปรอิสระ  เปนลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ไดแก
1.1!เพศ
1.2!อายุ
1.3!ระดับการศึกษา
1.4!ตํ าแหนงงาน
1.5!อายุการทํ างาน
1.6!รายได
1.7!กองงาน

2.! ตัวแปรตาม     เปนคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานตอไปน้ี
2.1 ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.2!ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
2.3!ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
2.4!ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
2.5! ดานความสัมพันธภายในองคกร
2.6!ดานงานที่อิสระและทาทาย
2.7!ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1!  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีคุณภาพชีวิตการท ํางานอยูใน
ระดับมาก

4.2!  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายได และกองงาน ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่
แตกตางกัน



6

5.ขอบเขตการวิจัย

5.1! ในการวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
ฝายบํ ารุงรักษา โดยแบงจํ านวนผูปฏิบัติงานแยกออกตามกองบ ํารุงรักษาที่สังกัดไดเปน  5 กอง
ไดแก

5.1.1!  กองบ ํารุงรักษา 1
5.1.2! กองบํ ารุงรักษา 2
5.1.3! กองบํ ารุงรักษา 3
5.1.4! กองบํ ารุงรักษา 4
5.1.5! กองบํ ารุงรักษากลาง

  5.2  เก็บขอมูลผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาในตํ าแหนงงานต้ังแต หัวหนาแผนก ธุรการ
 วิศวกรหรือผูควบคุมงาน หัวหนาหมวด หัวหนาชุด และชาง ตามล ําดับ

6.  นิยามศัพทเฉพาะ

ผูวิจัยไดก ําหนดนิยามศัพทในการวิจัยไวดังนี ้:

คุณภาพชีวิตการท ํางาน  หมายถึง สภาพการท ํางานโดยรวมท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความ
สุขและมีคุณภาพภายใตแนวคิด 7 ประการในเร่ืองตอไปน้ี

1.!ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.!ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
3.!ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
4.!ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
5.!ดานความสัมพันธภายในองคกร
6.!ดานงานที่อิสระและทาทาย
7.!ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม  หมายถึง  คาจางหรือเงินเดือนรวมถึงสิทธิประโยชนอัน
นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือน ไดแก สวัสดิการในเร่ืองท่ีพักอาศัย รถรับสง คาลวงเวลา เบ้ีย
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เลี้ยง คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห เงินชวยเหลือและทุนการศึกษาบุตร ที่มีความเหมาะสมตอ
ความรูความสามารถในการทํ างาน และเพียงพอตอคาครองชีพและภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน

ดานสภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย  หมายถึง สถานที่ท ํางานและอุปกรณในการท ํางานที่
เหมาะสมตอการท ํางาน มีความปลอดภัยตอสุขภาพ หลีกเลี่ยงจากที่ที่มีมลภาวะทางเสียง กลิ่น หรือ
ฝุนละออง และไมเปนอันตรายตอตัวผูปฏิบัติงาน

ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน  หมายถึง  การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
พัฒนาความรูความสามารถของตนโดยการฝกอบรม การเรียนรูจากงาน การลาศึกษาตอ หรือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ
โดยการพิจารณาตามความรูความสามารถ ตํ าแหนงงาน ตลอดจนมีความมั่นใจตอความมั่นคงใน
การท ํางาน

ดานความสัมพันธภายในองคการ หมายถึง  การมีสวนรวมในการท ํางานระหวางเพ่ือน
รวมงานหรือผูบังคับบัญชา  ความเปนกันเองชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว
ทํ าใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร

ดานงานท่ีอิสระและทาทาย หมายถึง  การมีอิสระของผูปฏิบัติงานในเร่ือง การท ํางาน
การไดรับการเปดโอกาสในการตัดสินใจในเร่ืองงาน  การท ํางานที่ไมมีความกดดันจากผูบังคับ
บัญชาหรือเพื่อนรวมงานตลอดจนงานที่ทาทายตอความรูความสามารถกอใหเกิดความทุมเทในการ
ท ํางาน

ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว  หมายถึง  ความสมดุลในชีวิตการท ํางาน
และชีวิตสวนตัว มีการแบงเวลาส ําหรับการทํ างานและมีเวลาพักผอนกับครอบครัวหรือสังสรรคกับ
เพ่ือนฝูง

กองงาน  หมายถึง  กองงานที่แบงตามแผนผังขององคกรซึ่งในแตละกองงานจะมี
ลักษณะงานที่แตกตางหรือคลายคลึงกัน โดยในแตละกองงานจะมีแผนกแตกตางกันซึ่งขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานเปนส ําคัญ ณ ที่นี้มี 5 กองงานไดแก
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กองบํ ารุงรักษา1 (กบรม1-ฟ2)  ลักษณะงานบ ํารุงรักษาในสวนของระบบหมอนํ ้าและ
ระบบกํ าจัดซัลเฟอรไดออกไซด

กองบํ ารุงรักษา2 (กบรม2-ฟ2)   ลักษณะงานบ ํารุงรักษาในสวนของระบบการเผาผลาญ
และกังหันตั้งแตหนวยที ่4 – 7

กองบํ ารุงรักษา 3 (กบรม3-ฟ2)  ลักษณะงานบ ํารุงรักษาในสวนของระบบการเผาผลาญ
และกังหันตั้งแตหนวยที ่8 – 13

กองบํ ารุงรักษา4(กบรม4-ฟ2)  ลักษณะงานบํ ารุงรักษาในสวนของระบบสาย
พานล ําเลียงและระบบนํ้ า

กองบํ ารุงรักษากลาง(กบรม-ฟ2) ลักษณะงานชวยเหลือและสนับสนุนอุปกรณเครื่องมือ
  และบุคลากรใหแกกองบ ํารุงรักษาทั้ง 4 กอง

ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษา หมายถึง ผูปฏิบัติงานที่ขึ้นทะเบียนเปนผูปฏิบัติงานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย และท ํางานอยูภายในฝายบ ํารุงรักษาของโรงไฟฟาแมเมาะ โดยมี
ตํ าแหนงต้ังแต  หัวหนาแผนก ธุรการ  วิศวกรหรือผูควบคุมงาน  หัวหนาหมวด หัวหนาชุดและชาง
เรียงมาตามล ําดับ โดยมีหนาที่ในการสงเสริมดูแลและซอมแซมระบบของเครื่องจักรที่ใชในการ
ผลิตกระแสไฟฟาใหมีความพรอมตอการท ํางานอยางสมํ ่าเสมอ

โรงไฟฟาแมเมาะ  หมายถึง  โรงไฟฟาพลังงานความรอนที่ใชถานลิกไนตในการผลิต
กระแสไฟฟาโดยใชนํ้ าเปนตัวกลางในการผลิต  ต้ังอยู ณ อํ าเภอแมเมาะ  จังหวัดลํ าปาง

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

7.1! ผลการวิจัยจะช้ีใหเห็นระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
7.2! ผลการวิจัยจะเปนแนวทางพื้นฐานส ําหรับการสงเสริมคุณภาพชีวิตในหนวยงานภาย

ในโรงไฟฟาแมเมาะ การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอไป
7.3ผลการวิจัยจะเปนแนวทางใหแกฝายบํ ารุงรักษาของหนวยงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยนํ าไปใชประโยชนตอไป



บทที ่ 2

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ   ผูวิจัยไดท ําการศึกษาคนควาเอกสาร บทความทาง
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมแีนวคิดและสาระสํ าคัญดังน้ี

ตอนท่ี 1  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ตอนท่ี 2 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน

ตอนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน
ในตอนน้ีประกอบดวยหัวขอสํ าคัญ คือ

1.1!แนวคดิของคุณภาพชีวิตการทํ างาน
1.2!องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน
1.3!ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างาน
1.4!ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการท ํางาน

1.4.1! แรงจูงใจของบุคคล
1.4.2! ความพึงพอใจในการท ํางาน
1.4.3! ความสํ าคัญของความพึงพอใจในการท ํางาน
1.4.4! ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางาน
1.4.5! ขวัญในการทํ างาน

1.1 แนวคิดของคุณภาพชีวิตการทํ างาน

แนวคิดของ Richard E. Walton (1974:12 ) ในเรื่องแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส ําคัญท่ี
ประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํ างาน ในหนังสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบง
ออกเปน8 ประการ ไดแก
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1) คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ( Adequte and fair compensation )
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอื่น ๆ

อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและตองเปนธรรมเมื่อเปรียบ
เทียบกับงานหรือองคการอ่ืน ๆ ดวย

2) สิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ( Safe and healthy environment )
หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ น่ันคือ สภาพการท ํางานตองไมมี

ลักษณะที่ตองเสี่ยงภัยจนเกินไปและจะตองชวยใหผู ปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพอนามัย

3) เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางด ี( Development
of human capacities )

หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะความรู
อยางแทจริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท ํางานที่ตนยอมรับวาส ําคัญและมีความหมาย

4) ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน ( Growth and
security )

หมายถึง นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมี
โอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและสมาชิก
ในครอบครัวของตน

5) ลักษณะงานมีสวนรวมทางดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน(Social integration )
หมายถึง งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมท้ัง

ใหโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนบานของระบบคุณธรรม

6) ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกฏหมายหรือกระบวนการยุติธรรม( Constitutionalism )
หมายถึง ชีวิตและวัฒนธรรมในองคการที่สงเสริมใหเกิดความเคารพสิทธิสวนบุคคลมี

ความเปนธรรมในการพิจารณาใหคาตอบแทนหรือรางวัล รวมทั้งโอกาสแตละคนจะไดแสดงความ
คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครอบตามกฎหมาย
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7) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํ างานโดยสวนรวม ( The total of space )
หมายถึง  เปนเรื่องของการเปดโอกาสที่ผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการท ํางานและชีวิตสวน

ตัวนอกองคการอยางสมดุลน้ันคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงาน
จนเกินไป ดวยการกํ าหนดช่ัวโมงการทํ างานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองครํ ่าเครงอยูกับงาน
จนไมมีเวลาพักผอนหรือไดใชชิวตสวนตัวอยางเพียงพอ

8)ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง ( Social relevance )
หมายถึง เรื่องที่สํ าคัญประการหน่ึงท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูดีและยอมรับวาองคการท่ีตน

ปฏิบัติงานอยูน้ันรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การจํ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคทางการตลาด

แนวคิดของ Westley ( 1979 : 122  อางถึงใน สุทิน  สายสงวน , 2533 )  ไดจํ าแนกคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานออกเปน 4 มิติ คือ

หน่ึง มิติเกี่ยวกับความไมเสมอภาค ( Inequity ) ตามทัศนะทางเศรษฐศาสตรซึ่งเสนอให
ใช “ ความไมพึงพอใจ “ , “ การนัดหยุดงาน “ , “ การกอวินาศกรรม “ เปนตัวชี้วัด

สอง มิติเกี่ยวกับความมั่นคง ( Insecurity ) ตามทัศนะทางรัฐศาสตรซึ่งเสนอใหใชตัว
วัดเชนเดียวกับมิติแรก

สาม มติิเก่ียวกับอัญญภาพ ( Alienation ) ตามทัศนะทางจิตวิทยาไดเสนอใหใช  “ ความ
รูสกึวางเฉยหรือเฉยเมย “ , “ การขาดงาน “ , “ การลาออกจากงาน “ เปนตัวชี้วัด

สี่ มิติเกี่ยวกับ “ Anomie “ ตามทัศนะทางสังคมวิทยาไดเสนอใหใช “ ความรูสึกเกี่ยว
กับการไรความหมาย “ การขาดงาน” , “การลาออกจากงาน” เปนตัวชี้วัด

แนวคิดของ Yves Delamotte  and Shin-ichi ( 1987:4 ) ท่ีระบุในเอกสารขององคการแรง
งานระหวางประเทศ มีหลักเกณฑอยู 5 ประการ ไดแก

1.! การสรางความปลอดภัยในการทํ างาน จัดเวลาการทํ างานอันเหมาะสม และมีความมั่น
คงในหนาที่การท ํางาน

2.! ปฏิบัติตอแรงงานอยางเปนธรรมท้ังในสวนบุคคล และในกลุมของคนงาน
3.! เปดโอกาสใหแรงงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยใหแรงงานมีตัวแทนของตนใน
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การบริหารงาน เปดโอกาสใหแรงงานมีอ ํานาจตอรองกับฝายบริหาร และใหพนักงานในระดับลางมี
สวนรวมมากขึ้น

4.! สรางความสุขในการท ํางานโดยปรับระบบการท ํางานแบบใหม เปดโอกาสให
พนักงานไดท ํางานที่ยากขึ้น อันจะเปนการทาทายความสามารถของคนเหลานั้น และใหความสนใจ
แรงงานในเรื่องทางสังคมวัฒนธรรมมากขึ้น

5.! รับผิดชอบตอชีวิตความเปนอยูของแรงงานและครอบครัวของบุคคลเหลาน้ันใหการ
ยกยองในทางสังคม ใหมีเวลาวางเพื่อแสวงหาความสุขในชีวิต และเปดโอกาสใหมีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน

แนวคิดของ Neal H. Rosenthai ( 1989:4-8 ) ที่กลาวถึงคุณลักษณะ 5 ประการของ
คุณภาพชีวิต

1.! ไมเปนงานท่ีอันตราย นาเบ่ือ บั่นทอนสุขภาพ อุดอู และเครียด
2.! เปนงานที่พนักงานสามารถเห็นถึงความส ําเร็จของงานท่ีตนทํ าได เปดโอกาสใหมีสวน

แกปญหาและสามารถริเริ่มอะไรใหม ๆ ได พนักงานสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มที่
เปดโอกาสใหไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ และใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพการงาน

3.! เปนงานที่มีวันหยุดหรือมีเวลาพักผอน มีโอกาสไดท ํางานลวงเวลาไดบาง สามารถยืด
หยุนเวลาการท ํางาน หรือสามารถทํ างานชั่วคราว ( Part-time Work ) ได

4.! เปนงานที่มีเกียรติไดรับการยอมรับทั้งจากสังคมภายนอกและหนวยงานภายใน
5.! เปนงานที่มีความมั่นคง สามารถยึดถือเปนอาชีพได

แนวคิด Yasuhiko Nagayama (1993:151 ) แหงมหาวิทยาลัย Tokai ประเทศญี่ปุน ซึ่งสน
ใจศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานสายธุรการ ( White Collar Workers ) โดยไดท ํา
การศึกษาเปรียบเทียบเรื่องดังกลาวกับประเทศตาง ๆ และไดสรุปมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานจะตองประกอบดวยเร่ืองตอไปน้ี

1.! คาตอบแทนท่ีพอเพียงและเปนธรรม
1.1!เงินเดือนที่พอเพียง
1.2!คาตอบแทนท่ีเปนธรรม

2.! สภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย
2.1!จํ านวนช่ัวโมงการทํ างานที่สมเหตุสมผล
2.2!สภาพสถานที่ท ํางานที่เหมาะสม
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2.3!หองทํ างานถูกสุขลักษณะ
3.! โอกาสเบื้องตนในการใชและพัฒนาความรูความสามารถในความเปนคน

3.1!มีอิสระในการท ํางาน
3.2!มีโอกาสใชความรูความสามารถในหลาย ๆ ดาน
3.3!ดูแลและท ํางานทั้งกระบวนการ

4.! โอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีความมั่นคงในหนาที่การงาน
4.1!มีการพัฒนาตนเอง
4.2!มีโอกาสใชความรูความสามารถอยางเต็มที่
4.3!มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
4.4!มีความมั่นคงในหนาที่การงาน

5.! การยอมรับทางสังคมในหนวยงาน
5.1!ไดรับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ
5.2!ไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคถวนหนา
5.3!ไดรับการปฏิบัติตอกันอยางเปดเผย

6.! การก ําหนดระเบียบขอบังคับของหนวยงาน
6.1!เคารพในเรื่องสวนบุคคล
6.2!เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น
6.3!เคารพในความเสมอภาค

7.! การไดรับการปรึกษาหารือในเร่ืองการบริหารเก่ียวกับแรงงาน
8.! การกํ าหนดความสัมพันธอันเหมาะสมระหวางหนาที่การงานกับการดํ าเนินชีวิตของ
คนงาน

9.! บทบาททางสังคมที่สัมพันธกับชีวิตการท ํางาน

แนวคิด Linda  A. Jerris (1999:34 ) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงานใน
โรงแรมในสหรัฐอเมริกา ควรประกอบไปดวยแนวคิดในดาน

1.! ความเปนอยูของแตละบุคคล
2.! ความภาคภูมิใจในงาน
3.! ความรูสึกตอหนาท่ี
4.! วิธีการปฏิบัติท่ีเปนธรรม
5.! การเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น
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แนวคิดของ Susan E.Jackson (2000 : 13 ) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได
คุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ด ีอันประกอบดวย

1.! ดานการฝกอบรมและพฒันาทักษะในการทํ างาน
2.! ดานลักษณะงานที่ทาทายความรูความสามารถ
3.! ดานอิสระในการตัดสินใจในเร่ืองงาน
4.! ดานระบบการประเมินผลงานอยางเปนธรรม
5.! ดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในงาน
6.! ดานการท ํางานเปนทีม

แนวคิด Thomas L. Wheelen (2000:99) กลาววา “คุณภาพชีวิตในการท ํางาน “ หมายถึง
มิติในการปรับปรุงพัฒนาการทํ างานอันประกอบไปดวยเร่ือง

1.! การแนะนํ าและแกไขปญหา
2.! การปรับโครงสรางของหนวยงาน
3.! การปรับปรุงระบบการจายคาตอบแทน
4.! การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการท ํางาน

แนวคิดของ John M. Tvancevich (2001:11) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการท ํางานจะตอง
ประกอบดวย

1.! การจัดการพนักงานและรูปแบบของผูนํ า
2.! อิสระและเอกภาพในการตัดสินใจในงาน
3.! ความพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพ
4.! ความปลอดภัยในการท ํางาน
5.! ความพอใจในชั่วโมงการท ํางาน
6.! งานที่ทาทาย

แนวคิดของ Thomas G. Cumming ( 2001:11 )  กลาวถึงการน ําระบบคุณภาพชีวิตมาใช
เพื่อปรับปรุงในดานการผลิตและในดานความพอใจของพนักงานอันประกอบดวย

1.! ระบบคาตอบแทน
2.! ตารางการท ํางาน



15

3.! รูปแบบการจัดการ
4.! สภาพแวดลอมในการท ํางาน

             1.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

สมยศ นาวีการ ( 2533 : 6  อางถึงใน มัลลิกา ,2544 ) ไดเสนอคุณลักษณะของคุณภาพชีวิต
การท ํางานที่ดีจะประกอบไปดวย

1.ความมั่นคง
2.ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
3.ความยุติธรรมภายในสถานที่ท ํางาน
4.งานที่นาสนใจและทาทาย
5.การมอบหมายงานหลายดาน
6.การควบคุมงาน สถานที่ท ํางานและตนเอง
7. ความทาทาย
8.ความรับผิดชอบ
9.โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต
10.การรับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น

กฤษณา  ศักด์ิศรี ( 2534 : 219 ) ไดนํ าผลการศึกษาของ Mclarney ที่ท ําการศึกษาความ
ตองการของมนุษยในการทํ างาน พบวามีความตองการอยู 10 ประการ คือ

1.! ความมั่นคงในงาน
2.! ความพอใจในงาน
3.! โอกาสกาวหนาในต ําแหนงหนาที่การงาน
4.! การไดรับการยกยองนับถอื
5.! การมีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ
6.! การไดรับคาจางท่ีเปนธรรม
7.! การไดรับการปฏิบัติที่ดีจากหัวหนางาน
8.! ความเสมอภาค
9.! การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
10.!ความพอใจในสภาพการท ํางาน
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ชาญชัย  อาจินสมาจาร ( 2535 : 38-39 ) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างาน
ไว 17 ประการ ดังตอไปน้ี

1.! ความมั่นคง
2.! ความเสมอภาพในเรื่องคาจางและรางวัล
3.! ความยุติธรรมในสถานที่ทํ างาน
4.! ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม
5.! งานมีความหมายและนาสนใจ
6.! กิจกรรมและงานหลากหลาย
7.! งานมีลักษณะทาทาย
8.! ควบคุมตัวเอง งานและสถานที่ท ํางาน
9.! มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง
10.!โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา
11.!ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
12.!อํ านาจหนาที่ในงาน
13.!ไดรับการยอมรับจากการทํ างาน
14.!ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
15.!มีอนาคต
16.!สามารถสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายนอก
17.!มีโอกาสเลือก ทั้งนี ้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง

พวงรัตน  บุญญารักษ ( 2536 อางถึงใน ดรุณศรี  สิริยศธํ ารง , 2542 ) กลาววา  องค
ประกอบที่เกี่ยวของและสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวิตการท ํางานของบุคลากรโดยรวมประกอบดวย

1.! ดานการบริหาร ไดแก โครงสรางการบริหารหรือโครงสรางขององคการท่ีเอ้ือตอการ
ปฏิบัติงาน คือ การใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตามอุดมการณแหงวิชาชีพ โดย
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน สงเสริมความอยูรอดในการดํ าเนินชีวิตประจํ าวัน ซึ่ง
หมายถึง คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สวัสดิการที่ชวยสรางคุณคาแกชีวิต ความ
มั่นคง และความกาวหนาในงาน รวมถงึโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล

2.! ดานพฤติกรรมของบุคคลเปนเร่ืองของคานิยม การยอมรับ และเจตคติท่ีเกิดข้ึนใน
สภาพการท ํางานประจ ําวัน
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3.! ดานสิ่งแวดลอม เปนสิ่งแวดลอมภายนอกตาง ๆ ไดแก วัฒนธรรม สังคมเศรษฐกิจและ
การเมืองที่สงผลถึงความรูสึกที่มีคุณคาในตนของมนุษย

4.! ดานบุคลิกลักษณะสวนตน เปนความมุงหมาย ความคาดหวังในชีวิตสวนตัวและชีวิต
การท ํางาน ตลอดจนบุคลิกภาพเฉพาะของตนที่อาจมีผลทั้งในดานสงเสริมและลดทอนความรูสึก
ตอคุณคาในชีวิตการทํ างานได

ศุภชัย  อาชีวระงบัโรค ( 2540 : 80 ) ไดแบงคุณภาพชีวิตการทํ างานออกเปน 2 สวนคือ
ขั้นพื้นฐานและนโยบายของบริษัท และนโยบายของบริษัทก็ยังสามารถแบงเปนแบบทั่วไปและ
เฉพาะเจาะจง ( ดังภาพที ่2.1)

ภาพที่ 2.1 คุณภาพชีวิตการท ํางานทั้ง 2 สวน

ที่มา : ศุภชัย  อาชีวระงบัโรค “ คุณภาพชีวิตการท ํางาน ” ใน  โปรดักสทิวีตี้ เวิลด  ( กรกฏาคม-
สิงหาคม 2540) หนา 80
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สภาพการท ํางานและสวัสดิการ
เบี้ยเลี้ยง
การประกันสุขภาพ
สิ่งแวดลอมในสถานที่ท ํางาน
( โรงอาหาร , เคร่ืองแบบ )

ข้ันพ้ืนฐาน

กฎหมาย
ความปลอดภัย
เงินเดือนขั้นตํ ่า
เงินชดเชย
กฏหมายการจางงาน
กฏหมายโรงงาน
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คุณภาพชีวิตการทํ างานขั้นพื้นฐานสวนใหญจะอิงกับขอบังคับทางกฏหมายที่สถาน
ประกอบการพึงจัดหาใหพนักงาน เปนตนวา มาตรการทางดานความปลอดภัย คาแรงข้ันต่ํ า คาชด
เชย การประกันสงัคม ฯลฯ ส ําหรับคุณภาพชีวิตการทํ างานที่เกี่ยวเนื่องกับนโยบายของบริษัทเปน
สิ่งที่พนักงานจะไดรับนอกเหนือจากที่กฏหมายระบุไว

บริษัทโดยท่ัวไปจะมีสวัสดิการตาง ๆ ใหพนักงานเชน โรงอาหาร เคร่ืองแบบ การ
ประกันสุขภาพ เบี้ยเลี้ยง ฯลฯ ในบางบริษัทจะมีเรื่องที่เฉพาะเจาะจงไปกวานั้น เปนตนวา การ
ประกัน ความมั่นคงในการท ํางาน เงินบํ านาญ การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตัวเอง การฝก
อบรม หรือกิจกรรมทางดานกีฬา ฯลฯ คุณภาพชีวิตการท ํางานในสวนของนโยบายบริษัทจึงแตก
ตางกันไปในแตละบริษัท ทั้งนี้ขึ้นอยูกับศักยภาพของบริษัทและความจริงใจของผูบริหารที่ตองการ
ตอบแทนพนักงานในรูปแบบตาง ๆ

คุณภาพชีวิตการทํ างานและการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเนื่องจากหาก
พนักงานไดรับสวัสดิการที่ดีในการท ํางาน พวกเขาก็จะมีก ําลังกายกํ าลังใจในการปรับปรุงงานใหดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งการเพิ่มผลผลิตของหนวยงานก็ยอมที่จะสูงขึ้นนั่นเอง แตอยางไรก็ตามผลประโยชนที่ได
รับจากการเพิ่มผลผลิตควรมีการแบงปนกันอยางเปนธรรมผูประกอบการจะมีผลกํ าไรเพื่อใช
สํ าหรับการลงทุนคร้ังตอไป ในขณะที่ลูกคาไดใชสินคาที่มีคุณภาพดีและราคาถูกผูถือหุนไดรับเงิน
ปนผลสูงขึ้น และพนักงานไดรับผลตอบแทนในรูปของคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีขึ้น หยาดเหง่ือ
แรงงานและความพยายามที่พนักงานใชไปในการปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตจึงเปนสิ่งที่คุมคา ในทาง
ตรงกันขามหากผลประโยชนที่ไดไมมีการแบงบันอยางยุติธรรมแลว พนักงานซึ่งเปนพลังส ําคัญก็
ยอมที่จะหมดก ําลังใจในการปรับปรุงงาน สงผลใหหนวยงานสูญเสียศักยภาพทางการแขงขันไปใน
ที่สุด

เลวิน ( Lewin  1981 : 47-51 ) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างานไว
10 ประการ ดังน้ี

1.! คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ ( pay and benefits )
2.! เงื่อนไขของการท ํางาน ( conditions of employment )
3.! เสรีภาพของการทํ างาน ( employment stability )
4.! การควบคุมการท ํางาน ( control of work )
5.! การปกครองตนเอง ( autonomy )
6.! การยอมรับ ( recognition )
7.! ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( relations with supervisor )
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8.! วิธีพิจารณาการเรียกรอง ( appeals procedure )
9.! ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู ( adequacy of resources to get work done )
10.!ความอาวุโสในงาน ( seniority in employment )

เดลาโมส ( Delamotte and Takezawa, 1984:5 ) ไดใหทรรศนะของคํ าวาคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานน้ันประกอบดวยตัวช้ีแจง 6 ตัวไดแก

1.! สภาพสิ่งแวดลอมการท ํางาน
2.! เวลาของการท ํางาน
3.! คาตอบแทน
4.! คุณคาของงานที่ท ํา
5.! อนาคตที่ดีตออาชีพที่ท ํา
6.! มีสังคมและเพื่อนรวมงานที่ดี
William price ( อางใน พนม กุณาวงศ , 2544 ) กลาววา “ คุณภาพชีวิตการท ํางานเปนเร่ือง

เกี่ยวกับ 2 แนวทางที่ส ําคัญ คือ ความคงอยูของสภาวะแวดลอมที่ดีในการท ํางาน และผลกระทบ
ของสภาวะแวดลอมในการท ํางานที่มีตอความเปนอยูของพนักงาน สํ าหรับการวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานไดก ําหนดตัวแปรท่ีใชในการวัดคุณภาพชีวิตการทํ างานไว 3 ลักษณะ ดังน้ี

-! ลักษณะการท ํางาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ไดแก ความหลากหลายของงาน การมี
สวนรวมในการทํ างาน และความมีอิสระในการท ํางาน

-! ดานผลลัพธทางจิตวิทยา ซ่ึงเก่ียวของกับเร่ืองตาง ๆ ไดแก ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน และความสนใจในการลาออกของพนักงาน

-! ดานความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ไดแก คาตอบแทนท่ีไดของ
พนักงาน สภาพแวดลอมของงานที่ท ํา และความส ํานึกไดในงาน “

        1.3 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างาน

              คุณภาพชีวิตการท ํางาน ( Quality of work life ) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งที่ส ําคัญ
ของคุณภาพชีวิต ( Quality of life ) น่ันเอง แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานไดก ําเนิด
และแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม โดยมีผูใหนิยามและค ําจํ ากัดความของคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานไวอยางนาสนใจ ดังน้ี
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สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531:15 ) ใหนิยามของคุณภาพชีวิตการทํ างาน คือ การปรับ
ปรุงงานในองคกรใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตนผานประสบการณจากการทํ างาน
ในองคกร

ทองศรี  กํ าภ ูณ อยธุยา ( 2532 : 154 ) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน วา
ลักษณะงานที่คนท ํางานคนหนึ่งปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง ๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้น ๆ
มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการท ํางาน เหมาะสมกับคาตอบแทนอยาง
ไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูน ํามากนอยเพียงใด เปนตน

สุทิน  สายสงวน ( 2533:9) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานในความหมาย
ทั่วไปวา ชีวิตการท ํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากร ซึ่งเปน
ชีวิตการทํ างานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจํ าเปนพื้นฐานของมนุษยในแตละ
ยุคสมัยในความหมายเฉพาะคุณภาพชีวิตการท ํางานหมายถึง ระดับความรูสึกในเชิงพอใจเกี่ยวกับ
ชีวิตการทํ างานของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับการทํ างานหรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลอันเน่ืองมาจาก
ประสบการณในการท ํางานในองคการน้ัน

บุญแสง  ชีระภากร ( 2533 :6 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวา ความรูสึกพึง
พอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคลเพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลังลักษณะอื่น ๆ ที่
เปนลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบ
แทน บางคนเนนในเร่ืองความกาวหนา ในอนาคตและลักษณะอ่ืน ๆ ที่แตกตางกันออกไปมากมาย

กนกพร  แจมสมบูรณ ( 2539 อางจากดรุณี ศิริยศธ ํารง 2542:10) กลาววา คุณภาพชีวิต
การท ํางาน หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนเลิศ การมีความสุขในการท ํางาน ประกอบดวย ความพึง
พอใจในการท ํางาน ความผูกพันกับงานและแนวโนมในการคงอยูไดนาน

สิทธิชัย อุยตระกูล (2539:39) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างานวา ลักษณะการ
ดํ าเนินชวิีตในดานการทํ างาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีจะมีสภาพการท ํางานที่มีการปรับปรุง
ใหมีสิ่งใดก็ตามเปนที่ส ําคัญ และจ ําเปนส ําหรับการมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีจะพึงม ีและบุคคลก็
ไดรับการสนองตอบตอความตองการสวนบุคคลในดานการทํ างาน ซึ่งจะวัดไดจากความรูสึกตาม
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การรับรูของบุคคล โดยเฉพาะจะสะทอนถึงระดับของความพึงพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกับชีวิตใน
การท ํางาน

ผจญ  เฉลิมสาร ( 2540 : 23 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานไว 2 ความหมาย
ดวยกันคือ

1.!ความหมายอยางกวาง หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการท ํางาน ซึ่งประกอบดวย
คาจาง ชั่วโมงการท ํางาน สภาพแวดลอมการท ํางาน ผลประโยชน และบริการความกาวหนาในการ
ท ํางานและการมีมนุษยสัมพันธ

2.!ความหมายอยางแคบ หมายถึง ผลที่มีตอคนงาน การปรับปรุงในองคการและลักษณะ
งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ ส ําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการท ํางานของเขาดวย

สรวงสรรค ตะปนตา (2541:34) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวา สิ่งตางๆที่เกี่ยว
ของกับชีวิตการท ํางาน อาท ิ ความมั่นคงและปลอดภัยในการท ํางาน การปรับปรุงสภาพการทํ างาน
และสภาพแวดลอมการทํ างานรวมถึงการใหความเสมอภาคแกบุคคลและสงเสิรมความเปน
ประชาธิปไตยในสถานที่ท ํางาน

ประเสริฐ  กลิ่นหอม (2543 : 7 ) นิยามความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างาน หมายถึง ระดับ
ความรูสึกในเชิงพอใจของพนักงานท่ีมีตอชีวิตการทํ างานเกี่ยวกับงาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกับตน อัน
เนื่องมาจากประสบการณในการทํ างานในองคกร

วิชาญ  สุวรรณรัตน (2543 : 6 ) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง
สภาพการท ํางานโดยรวมทั้งหมดที่เกี่ยวของกับชีวิตการท ํางานของพนักงาน ที่ท ําใหพนักงานมี
ความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ มีความมั่นคงและเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน ซึ่งจะสงผลถึง
ประสิทธิภาพในการท ํางานที่ดีและมีคุณภาพ

เจษฏา  ธรรมขันติพงษ (2544 :6 )  นิยามความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างาน หมายถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพภายใตหลักเกณฑ 3 ประการ ไดแก
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1.!ดานความปลอดภัยในการท ํางาน
2.!ดานความยุติธรรมในการทํ างาน
3.!ดานความรับผิดชอบตอสุขภาพของพนักงาน

วิภานันท  ภวพันธ (2544 : 62 ) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง
องคประกอบของการท ํางานที่ท ําใหพนักงานเกิดความพอใจ มีก ําลังกาย และก ําลังใจที่จะท ํางาน
ของตนใหดีข้ึน วัดไดจาก 5 ดานคือ ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม ความกาวหนาและ
มั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม การใหหลักประชาธิปไตยในการท ํางาน และความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว

พนิดา  งามนิยม ( 2545 : 4 )  นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง สิ่ง
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน ท ําใหท ํางานไดอยางมีความสุข โดยวัดไดจากความรูสึกดานความ
มั่นคงและความปลอดภัยในการท ํางาน ความเปนธรรมหรือความเสมอภาค ความเปนปจเจกบุคคล
และหลักประชาธิปไตย

พิชญสิน ี  ดีผลิผล ( 2545 : 5 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง ความ
สัมพันธของปจเจกบุคคลในการท ํางานกับสิ่งแวดลอมในการท ํางาน เพื่อชวยสงเสริมใหการท ํางาน
นั้นประสบผลส ําเร็จพรอมมีความพอใจในงานท่ีตนทํ าอยู

สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545:6 ) ใหความหมายของการรับรูคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
หมายถึง รูปแบบความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่เกี่ยวกับการท ํางาน ใน 5 ดาน ไดแก คาตอบแทนท่ี
เพียงพอและเปนธรรม สภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย โอกาสกาวหนาและการ
พัฒนาความสามารถ การบูรณาการทางสังคม และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว

สุพินดา  คิวานนท (2545:4) นิยามศัพทของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง คุณภาพของ
สัมพันธภาพระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบริหารตอสภาพแวดลอมของงานซึ่งวัดได
จากระดับความรูสึกพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองความตองการของตนจากการปฏิบัติงาน 
หรือการที่พนักงานเหลาน้ีไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํ างานหรือการสนองตอบความตองการของผู
ปฏิบัติงานจากงานที่ปฏิบัติและจากโรงงานที่กลุมตัวอยางปฏิบัติงาน
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โศรยา  วงควิริยะสิทธิ ์ (2545 : 6 ) นิยามศัพทคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง การที่
พนักงานมคีวามพงึพอใจและสมปรารถนาในการทํ างาน อันเน่ืองมาจากไดรับการตอบสนองจาก
องคการอยางเหมาะสมในดานคาตอบแทนจากการท ํางาน สภาพการท ํางาน การพัฒนาศักยภาพ
การเจริญเติบโตและความกาวหนาในการท ํางาน สัมพันธภาพทางสังคม การบริหารงานท่ีดีในองค
การ มีเวลาวางจากการท ํางาน เพ่ือดํ าเนินชีวิตสวนตัวอยางเหมาะสมและมีความภาคภูมิใจในองค
การซึ่งจะสงผลถึงประสิทธิภาพในการท ํางานที่ดีและมีคุณภาพ

สโกเวน ( Skovan,1982:151 ) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานวา เปนกระบวน
การซึ่งชวยใหสมาชิกในองคการทุกระดับ ไดเขามีสวนรวมในการสรางสิ่งแวดลอม วิธีการท ํางาน
และผลงานอยางแข็งแรง โดยมีเปาหมายที่ยกระดับประสิทธิผลขององคการ และการปรับปรุงคุณ
ภาพชีวิตการท ํางานของพนักงาน

ฮัชท และ คูลมิ่ง ( Huse and Cummings ,1985:198-199 ) กลาววา คุณภาพชีวิตงาน หมาย
ถึง ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถณาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิ
ผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตงานเปนผลสืบเนื่องมาจากความผาสุก ( Well-being )
ในงานของผูปฏิบัติงาน ท ําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น

เดวิส และ นิวสตอม ( Davis and Newstrom , 1989 อางถึงใน ทรรศนะ ใจชุมชื่น ,
2543 ) กลาววา คุณภาพชีวิตในการท ํางานหมายถึง สภาพแวดลอมในการท ํางานที่พอใจหรือไมพอ
ใจ ความตองการเบ้ืองตนคือปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํ างานใหดีตอพนักงานมากที่สุด เชน
เดียวกับการที่ตองการใหมีสภาพเศรษฐกิจที่ดีในองคกร คุณภาพชีวิตในการท ํางานจะท ําใหเกิด
สภาพแวดลอมในการทํ างานอยางที่มนุษยตองการ โดยพยายามตอบสนองความตองการของมนุษย
ที่เพิ่มมากขึ้นมากกวาความตองการขั้นพื้นฐาน ตองมีการจางงานผูที่มีทักษะที่สูงขึ้น จะจัดสภาพ
แวดลอมการท ํางานที่จะท ําใหเขาเหลานั้นไดพัฒนาในทักษะในการท ํางานคือ แรงงานเปน
ทรัพยากรมนุษยที่ไดรับการพัฒนา มิใชเปนเพียงการใชแรงงานเทานั้น แรงงานตองไมอยูในสภาพ
ที่เลวรายจนเกินไป ไมเครียดเกินไป ตองไมทํ าใหความเปนมนุษยลดนอยลง ไมมีการบังคับหรือมี
ความเสี่ยง และ สุดทาย คือ สามารถมีเวลาหรือพักผอนในบทบาทอื่น ๆ ของชีวิต เชน ความเปนพล
เมืองที่ด ีมีคูสมรสหรือพอแม เวลางานและเวลาในสังคม มีการแบงปนกัน
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คาสิโอ ( Cascio , 1992 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวา เปนความรูสึกของ
สมาชิกทุกคนในองคการที่ตางมีความสุขเมื่อไดรวมกันท ํางานใหบรรลุเปาหมาย มีโอกาสรวมตัด
สินใจในการท ํางาน รวมกํ าหนดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางาน โดยคํ านึงถึงสภาพแวด
ลอมในการท ํางาน ข้ันตอนการทํ างาน ความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงาน รวมถงึโอกาสเจริญกาว
หนาและคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนความคาดหวังและความตองการของคนท ํางาน ซึ่งแตละคนจะ
มีความตองการมากนอยที่แตกตางกัน

กอรดอน ( Gordon,1993:632-633) กลาววา คุณภาพชีวิตในการท ํางานเกี่ยวของกับการ
เพิ่มคางานและวิธีการออกแบบงานทางสังคมศาสตร เพื่อใหเกิดสภาพการท ํางานที่มีคุณภาพขั้นตน
น้ัน เพื่อประกันคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม สภาพแวดลอมการท ํางานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ การเติบโตและความกาวหนาของพนักงาน ความพึงพอใจในการท ํางาน สิทธิสวน
บุคคล ความสอดคลองของกิจกรรมในงานและนอกงาน และความเกี่ยวของกับสังคมของชีวิตการ
ทํ างาน คุณภาพชีวิตในการท ํางานยังหมายรวมถึง การมีสวนรวมในการแกปญหาการเพิ่มคางาน
ระบบการใหรางวัลท่ีสรางสรรค และการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการท ํางาน

ไอ แอล โอ ( ILO อางจากศุภชัย  อาชีวระงบัโรค 2540 ) ใหความหมายไววา เปนเร่ือง
ของปญหาแรงงานและมาตรการแกไขซึ่งเปนตัวบงชี้ที่สํ าคัญถึงความพึงพอใจของคนงานและการ
เพิ่มผลผลิตในหนวยงาน เปนเร่ืองของสุขภาพกาย สุขภาพใจที่ดีในสถานที่ท ํางาน และมีความ
สัมพันธกับการเพิ่มผลผลิตอยางใกลชิด

จากแนวคิด องคประกอบ และความหมายตามไดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดสรุปวา คุณ
ภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง สภาพการทํ างานโดยรวมท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความสุขและมีคุณภาพ
ภายใตแนวคิด 7 ประการ ในเร่ืองผลตอบแทนท่ีเปนธรรม สภาพการท ํางานที่ปลอดภัย การพฒันา
ศักยภาพในการท ํางาน ความมั่นคงและกาวหนาในงาน ความสัมพันธภายในองคกร งานท่ีอิสระ
และทาทาย และความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

1.4!ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํ างาน
  การที่บุคคลใดจะสามารถท ํางานในองคกรหน่ึง ๆ ไดอยางปกติสุขและมีความ

กระตือรือรนที่จะทํ างานนั้นใหส ําเร็จลุลวงไปไดตามเปาหมายขององคกรและรูสึกวาตนเองเปน
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สวนหน่ึงขององคกร  บุคคลนั้นควรจะมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการท ํางาน ซึ่งควรประกอบไปดวย
เรื่องแรงจูงใจ , ความพึงพอใจในการท ํางาน และ ขวัญในการทํ างาน

              1.4.1  แรงจูงใจของบุคคล
แรงจูงใจคือพลังที่ริเริ่มก ํากับและคํ้ าจุนพฤติกรรมและการกระทํ าสวนบุคคล ซึ่งแรงจูงใจ

จะแตกตางกันระหวางบุคคล และเนื่องจากแรงจูงใจคือปจจัยภายใน แรงจูงใจจึงไมสามารถถูก
สังเกต วัด หรือวิเคราะหไดโดยตรง แตกระนั้นความรับผิดชอบที่ส ําคัญท่ีสุดอยางหน่ึงของผูบริหาร
และงานที่ทาทายมากที่สุดงานหนึ่ง คือ การจูงใจใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานสูงสุดเทาที่จะเปนไป
ไดเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายองคการ  ผูบังคับบัญชาตองพยายามเขาใจพลังที่กระตุนพฤติกรรมของ
บุคคล ตองรับผิดชอบการพัฒนาสภาพแวดลอมที่จะใชประโยชนอยางมากมายที่อยูภายในบุคคล
ทุกคนได ที่จริงแลวหนาที่ที่สํ าคัญของผูบริหารคือ การสรางและการพัฒนาสภาพแวดลอมที่บุคคล
จะถูกจูงใจใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูง

โดยทั่วไปผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะถูกก ําหนดโดยแรงจูงใจ ( ความปรารถนาท่ีจะ
ท ํางาน ) ความสามารถ ( ความสามารถที่จะท ํางาน ) และสภาพแวดลอมของงาน ( เครื่องมือและขอ
มูลที่ตองใชท ํางาน ) ถาบุคคลขาดความสามารถแลว ผูบริหารสามารถใหการฝกอบรมหรือทดแทน
บุคคลได ถาพวกเขามีสภาพแวดลอมของงานไมด ีโดยปกติผูบริหารสามารถปรับปรุงใหดีขึ้นได
แตถาแรงจูงใจคือปญหาแลวผูบริหารจะมีหนาที่ที่ทาทายมากขึ้น ดังน้ัน การจูงใจจะมีความสํ าคัญ
เพราะวาการจูงใจจะกระทบตอผลการปฏิบัติงานโดยจะขึ้นอยูกับปจจัยสามอยางคือ ความสามารถ
สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ  ( ภาพที่ 2.2 )

* ช    =

ภาพที ่2. 2   ผลการปฏิบัติงานจะถูกกํ าหนดโดยปจจัยสามอยาง : ความสามารถ สภาพแวดลอม และ
  แรงจูงใจ

ที่มา : วรนารถ  แสงมณี  การบริหารงานบุคคล พิมพครั้งที2่    กรุงเทพมหานคร สถาบันเทคโนโลยี
เจาคุณทหารลาดกระบัง 2543

จากภาพที ่2.2  ถาบุคคลมีความสามารถที่จ ําเปน รวมทั้งถูกสนับสนุนดวยสภาพแวดลอม
ขององคกรและถูกจูงใจอยางเพียงพอแลว พวกเขามีโอกาสดีที่สุดที่จะบรรลุเปาหมายของพวกเขา

  ความสามารถ   สภาพแวดลอม แรงจูงใจ   ความสามารถ
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ถาปจจัยอยางหน่ึงของปจจัยเหลาน้ีขาดหายหรือออนแอแลว ผลการด ําเนินงานขององคกรจะเสีย
หายอยางแนนอน ( วรนารถ  แสงมณี , 2543 : 279-280 )

              1.4.2  ความพึงพอใจในการทํ างาน
           หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทํ าอยู และสภาพแวดลอม

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน เปนความรูสึกที่เกิดจากการที่ไดรับการตอบสนองทั้งทางดานราง
กายและจิตใจ จนทํ าใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน จึงต้ังใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร ( วรนารถ แสงมณี , 2543 )

              1.4.3  ความสํ าคัญของความพึงพอใจในการทํ างาน
     1.4.3.1  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต กลาวคือ การ

ทํ างานเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของบุคคลและในขณะเดียวกันชีวิตในการท ํางานจะตองเปน
ชีวิตที่มีคุณภาพดวย ดังน้ัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต

1.4.3.2! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยปองกันความหางเหินจากงาน กลาวคือ
ในการท ํางานความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดขึ้นไดเสมอ เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทํ าใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะท ํางาน มีขวัญและก ําลังใจ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท ํางานรวมทั้งการสงผลตอความส ําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร

1.4.4! ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํ างาน 10
1.4.4.1! ผลประโยชนตอบแทน ( Pay ) มีบทบาทอยางมากตอความพึงพอใจใน

การทํ างานเน่ืองจากเปนเคร่ืองมือท่ีสามารถตอบสนองความตองการตาง ๆ ได กลาวคือใชซื้อ
อาหาร ที่พักอาศัย เส้ือผา และใชส ําหรับการพักผอน นอกจากนั้นผลประโยชนตอบแทนยังเปน
สัญลักษณของความส ําเร็จและการยอมรับ เนื่องจากลูกจางมักมองวาผลประโยชนตอบแทน
สะทอนถึงคุณคาของงานที่ตนท ํา

                                                          
10  Arnold and Feldman , 1986 อางถึงใน ประยุทธ เทพมังกร , 2541
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1.4.4.2!  ตัวงานเอง ( The work itself ) มีบทบาทอยางมากตอความพึงพอใจใน
การท ํางาน บุคคลตองการท ํางานที่ทาทาย มิใชเพียงการท ํางานไปวัน ๆ โดยที่ตัวงานเองมีองค
ประกอบ 2 สวน ที่มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางาน คือ ความหลากหลายและกระบวนการ
ท ํางาน

1.4.4.3!  โอกาสกาวหนา ( Promotions ) มีบทบาทปานกลางตอความพึงพอใจใน
การท ํางาน โอกาสที่จะกาวหนาไปสูต ําแหนงที่สูงกวาในองคกรมักรวมถึงอ ํานาจการบังคับบัญชาที่
สูงขึ้น ความส ําคัญของงานที่เพิ่มมากขึ้น และผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับเพ่ิมข้ึน การท ํางานใน
ระดับที่สูงกวาในองคกรยอมใหอิสระในการท ํางานมากขึ้น โดยมีความทาทายสูงและไดรับเงิน
เดือนที่สูงกวา

1.4.4.4!  การบังคับบัญชา (  Supervision ) มีบทบาทปานกลางตอความพึงพอใจ
ในการท ํางาน ลักษณะการบังคับบัญชา มี 2 แบบ คือ การสั่งการ และการใหค ําปรึกษา ซึ่งการ
ทํ างานโดยที่มีหัวหนางานที่เปนลักษณะการใหคํ าปรึกษาจะเกิดความพึงพอใจสูงกวา

1.4.4.5! ผูรวมงาน ( Work Group ) มีบทบาทไมนักตอความพึงพอใจในการ
ทํ างานคนเรามักตองการท่ีจะมีการติดตอสนทนากับผูอ่ืนในขณะทํ างาน และจะไมชอบงานที่ท ําให
รูสกึวาตนเองถูกแยกออกจากผูอ่ืน ผูรวมงานจะเปนแหลงที่รับฟงปญหาและท ําใหตนรูสึกสบายใจ

1.4.4.6! สภาพการท ํางาน ( Working Conditions ) มีบทบาทไมมากนักตอความ
พึงพอใจในการท ํางาน สภาพแวดลอมตาง ๆ เชน อุณหภูมิ ความชื้น การถายเทขออากาศ แสงสวาง
และเสียงรบกวน ตารางการท ํางาน ความสะอาดของสถานท่ีทํ างาน และความเพียงพอของเคร่ืองมือ
เครื่องใชลวนมีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานทั้งสิ้น ( ภาพที่ 2.3 )
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ภาพที่ 2. 3   แบบจํ าลองของความพึงพอใจในการท ํางาน

ที่มา : ประยุทธ เทพมังกร ธรรมนูญ สายสรรพมงคล และ ธีระวัฒน ปยะมงคล  “ความพึงพอใจใน
การทํ างานของวิศวกรบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล “ คณะพาณิชย
ศาสตรและการบัญช ีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2541

             1.4.5  ขวัญในการทํ างาน
          ขวัญ ( Morale ) คือ สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึงการท ํางานของคนหรือเปน

ความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนตอการทํ างาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความหวังและ
ความตั้งใจ ขวัญเปนสิ่งก ําหนดก ําลังใจในการท ํางานท่ีมีผลโดยตรง กอใหเกิดก ําลังใจที่จะใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญมีตอความกระตือรือรน ความคิดริเร่ิม ความสํ าเร็จของงาน คา
ใชจาย และระเบียบวินัยขององคกร ( วรนารถ  แสงมณี , 2543 : 284 ) ขวัญของคนเกิดข้ึนแตกตาง
กันตามสาเหตุอันมีอิทธิพลตอความรุสึกทางจิตใจ คนที่อยูในสภาพแวดลอมที่เหมือนกันอาจมีขวัญ
ที่แตกตางกัน ในสภาพการท ํางานอยางเดียวกันคน ๆ หน่ึงอาจท ํางานใหผานไปวัน ๆ หน่ึงโดยไมมี
ความกระตือรือรน แตอีกคนมีความต้ังใจในการท ํางานดวยความขยันขันแข็ง ขวัญจะมีผลตอกลุม
มากกวาตัวบุคคลหมายความวา คนในกลุมเดียวกันจะมีระดับขวัญในการท ํางานเหมือนกัน แตละ
คนอาจมีความคิดเห็นไมเหมือนกัน แตการแสดงออกของกลุมเปนไปในทางเดียวกัน ขวัญของคนมี
สวนเกี่ยวของโดยตรงกับผลผลิตคือ เมื่อขวัญของคนงานสูงผลผลิตก็สูงดวย เมื่อขวัญของคนงานตํ่ า
ผลผลิตจะตกตํ ่าตาม เมื่อคนงานมีขวัญดีเขาจะท ํางานโดยคํ านึงถึงวัตถุประสงคขององคกรเปน

ความคาดหวังในการทํ างาน
• ! ผลประโยชนตอบแทน
• ! ตัวงานเอง
• ! โอกาสกาวหนา
• ! การบังคับบัญชา
• ! ผูรวมงาน
• ! สภาพการท ํางาน

ความแตกตาง

สภาพเปนจริงในการทํ างาน
• ! ผลประโยชนตอบแทน
• ! ตัวงานเอง
• ! โอกาสกาวหนา
• ! การบังคับบัญชา
• ! ผูรวมงาน
• ! สภาพการท ํางาน

ความพึงพอใจ
ในการท ํางาน
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สํ าคญักอนแลวจึงนึกถึงวัตถุประสงคของตนเอง และในทางตรงกันขามเม่ือขวัญของคนงานตกเขา
จะทํ างานโดยคิดถึงตัวเองกอนแลวจึงคิดถึงงานทีหลัง ขวัญมีสวนเกี่ยวของกับผลประโยชนหรือ
สวนไดสวนเสียของทั้งองคกรและสวนตัว ถาคนงานเห็นวาตนเองไดรับความยุติธรรมทางดานคา
จางหรือเงินตอบแทนที่ไดรับจากองคกรจะมีทัศนคติในทางที่ดีตอองคกร ทํ าใหองคกรได
ประโยชนหลายอยางคือ  ( เสนาะ ติเยาว , 2537:297 )

1.! กอใหเกิดกํ าลังใจแกคนงานที่จะใหความรวมมือใหงานขององคกรเปนไปตามเปา
หมายที่กํ าหนดไว

2.! คนงานมีความจงรักภักดีตอองคกร
3.! การท ํางานมีระเบียบวินัย ไมมีการฝาฝนค ําสั่งกฏเกณฑและขอบังคับ
4.! สงเสริมใหคนงานอุทิศสติปญญาและก ําลังความสามารถใหแกองคการในยามที่
ประสบความคับขัน

5.! คนงานมีความพอใจในงานและกิจกรรมตาง ๆขององคกร
6.! สงเสริมใหคนงานมีคิดริเร่ิม
7.! กอใหเกิดความภาคภูมิแกคนงานในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคกร
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จากแนวคิดและองคประกอบของนักวิชาการที่ผูวิจัยไดกลาวถึงในขางตน ผูวิจัยไดกํ าหนด
แนวคิดที่ใชในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ ออกเปน 7 ดานตามแนวคิดของนักวิชาการดัง
ตอไปน้ี

1)! แนวคิดในดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม เปนแนวคิดท่ีอางอิงถึงแนวคิดของ Richard E.
Walton ( 1974 ) ในเรื่องของคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ( Adequte and fair compensation )
ท่ีสนใจในเร่ืองของการใหผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน อยางเพียงพอตามมาตร
ฐานที่ยอมรับและเปนธรรมเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืน และแนวคิดของ Yasuhiko Nagayama ( 1993 )
ที่ศึกษาในเรื่องของพนักงานสายธุรการ ( White Collar Workers ) ในเรื่องของคาตอบแทนที่พอ
เพียงและเปนธรรมอันประกอบดวย เงินเดือนที่พอเพียงและคาตอบแทนที่เปนธรรม

2)  แนวคิดในดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย เปนแนวคิดท่ีอางอิงถึงแนวคิดของ Richard
E. Walton ในเรื่องสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ( Safe and healthy Environment ) โดย
สภาพการทํ างานตองไมเปนงานที่เสี่ยงภัยจนเกินไปและชวยใหปฏิบัติงานอยางสะดวกสบาย 
ประกอบกับแนวคิดของ Yasuhiko Nagayama  ในเรื่องสภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุข
ลักษณะ เชน ชั่วโมงการท ํางาน สถานที่การท ํางาน และหองท ํางานที่ถูกสุขลักษณะ แนวคิดของ
John M. Tvancevich ( 2001 ) ในเรื่องความปลอดภัยในการท ํางาน และแนวคิดของ Thomas G.
Cumming ( 2001 ) ในเรื่องของสภาพแวดลอมในการท ํางาน

3) แนวคิดในดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน เปนแนวคิดท่ีอางอิงจากแนวคิดของ
Susan E. Jackson ( 2000 ) ในเรื่องของการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในการท ํางาน

4) แนวคิดในดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน เปนแนวคิดที่อางถึงจากแนวคิดของ
Yasuhiko Nagayama ( 1993 ) ในเรื่องการมีความมั่นคงในหนาที่การงาน

5) แนวคิดในดานความสัมพันธภายในองคกร เปนแนวคิดท่ีอางอิงจากแนวคิดของ  Yves
Delamotte ( 1987 ) ในเรื่องของการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูปฏิบัติงานและ
ฝายบริหาร และแนวคิดของ Linda A. Jerris ( 1999 ) ในเรื่องของการเปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็น

6) แนวคิดในดานงานที่อิสระและทาทาย เปนแนวคิดท่ีอางอิงจากแนวคิดของ Susan E.
Jackson ( 2000 ) ในเรื่องอิสระในการตัดสินใจในเรื่องงาน และแนวคิดของ John M. Tvancevich
( 2001 ) ในเร่ืองของงานท่ีทาทาย

7)  แนวคิดในดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว เปนแนวคิดที่อางอิงจากแนวคิด
ของ Richard E. Walton ( 1974 ) ในเรื่องของความสมดุลระหวางชีวิตการท ํางานโดยรวม และแนว
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คิดของ Neal H. Rosenthai ( 1989 ) ในเรื่องของงานที่มีวันหยุดหรือมีเวลาพักผอน มีโอกาสได
ท ํางานลวงเวลา มีเวลายืดหยุนในการท ํางาน

1.  ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2534  13 ใหความหมายของเงินเดือนและคาจาง หมาย

ถึงเงินหรือเงินและสิ่งของที่รัฐวิสาหกิจจายใหแกพนักงานเปนการตอบแทนการทํ างานในเวลา
ทํ างานปกติของวันทํ างานหรือจายใหโดยคํ านวณตามผลงานที่พนักงานทํ าไดและหมายความรวม
ถึงเงินหรือเงินและสิ่งของที่จายใหในวันหยุดซึ่งพนักงานไมไดท ํางานและในวันลาดวย ทั้งนี้ไมวา
จะกํ าหนดคํ านวณ หรือจายเปนการตอบแทนในวิธีอยางไรและไมวาจะเรียกชื่ออยางไร

พะยอม  วงศสารศรี ( 2538 : 171 ) กลาวถึงความสํ าคัญของคาตอบแทนและวัตถุประสงค
ของการจายคาตอบแทน ไวดังน้ี
        1.1  ความสํ าคัญของคาตอบแทน

   1.1.1      คาตอบแทน เปนผลที่ท ําใหผูปฏิบัติสามารถนํ าไปแลกเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ  เพ่ือตอบ
สนองความตองการทางรางกายและจิตใจของคนได

1.1.2! คาตอบแทน เปนรางวัลทางสังคมที่ท ําใหมนุษยภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนเปน
คนมีคุณคาคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท ําสิ่งใด ๆ ใหผูอ่ืนยอมรับการกระทํ า จนกระทั่งมีการใหคา
ตอบแทนเปนสิ่งตอบแทนการกระท ําน้ัน ๆ

1.1.3! คาตอบแทน เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการท ํางาน ทํ าใหผลงานที่บุคคล
กระท ํานั้นมีคุณภาพหรือดอยลงก็เปนไปได ฉะน้ันผูบริหารหนวยงานจึงจํ าเปนตองตระหนักถึงผล
กระทบโดยตรงของคาตอบแทนกับงานน้ัน ๆ ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลท ําใหผูปฏิบัติงาน
มีความพึงพอใจในการท ํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพ

        1.2 วัตถุประสงคในการก ําหนดคาจางและเงินเดือน
              1.2.1  เพื่อสรรหาบุคคลเขาท ํางานในองคกร ( To recruit people to the organization )
เพราะการกํ าหนดอัตราคาจางและเงินเดือนเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมาสมัครท ํางานท ําใหสามารถเลือก
บุคคลที่มีความเหมาะสมเขาปฏิบัติงาน

                                                          
13 พระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พศ.2534  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ( ฉบับที2่) พศ.2534  กรุงเทพมหานคร

ส ํานักพิมพนิติธรรม 2536
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1.2.2! เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย ( To control pay roll costs ) การก ําหนดอัตราคาจาง
เปนไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางคาจางและเงินเดือนใหเปนไปตามกฏ
เกณฑที่ก ําหนดไว

1.2.3! เพื่อสรางความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน ( To satisfy employees ) การก ําหนดอัตรา
คาจางและเงินเดือนอยางยุติธรรมเสมอภาคจะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํ างานของผู
ปฏบัิติงานกอใหเกิดขวัญ และก ําลังใจในการท ํางาน

กิ่งพร  ทองใบ ( 2543 : 137 )ไดกลาวถึงองคประกอบของคาตอบแทนและหลักการจายคา
ตอบแทนแบบจูงใจไวดังนี้

        1.3 องคประกอบคาตอบแทน ( Total  Compensation )
 สามารถแบงไดเปน 2 ประเภทคือ
1.! คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ( Financial Compensation ) หมายถึง คาตอบแทนท่ีจายเปน

เงินใหแกพนักงาน แบงยอยไดเปน 2 ชนิด คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง ไดแก คาจาง
เงินเดือน โบนัส คานายหนาการขาย เปนตน และคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม  ซึ่งไดแก
การประกันสขุภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะหสังคม เปนตน

2.! คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน ( Nonfinancial Compensation ) หมายถึง สิ่งของ สิทธิ
ประโยชนหรือบริการตาง ๆ ท่ีนายจางจัดใหแกพนักงานเพ่ืออํ านวยความสะดวกในการท ํางานและ
ทํ าใหลูกจางเกิดความพึงพอใจที่ไดรับจากการท ํางานในองคการหรือกิจการของนายจาง ซึ่งแบงได
เปน 2 ชนิด คือ งานและสภาพแวดลอมของงาน ( โดยแสดงดังภาพที ่2.4 )
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ภาพที่ 2. 4 องคประกอบของคาตอบแทนทั้งหมด

ที่มา : กิ่งพร  ทองใบ “หนวยที1่3 การบริหารคาตอบแทน” ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการ
องคการและทรัพยากรมนุษย  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช 2543

        1.4 หลักการในการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ
1.4.1 ทุกฝายเกี่ยวของ ไดแก ฝายบริหาร ฝายพนักงาน และองคการฝายพนักงานตองมี

ความเขาใจและมีสวนรวมในการสนับสนุนแผนการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ
1.4.2!กอนการกํ าหนดมาตรฐานหรือเวลาหรืองานท่ีใชในการคํ านวณคาตอบแทนแบบจูง

ใจตองมีการศึกษาวิเคราะหงานทุกระดับในองคการ และมีการฝกอบรมวิธีการท ํางานแกพนักงาน
เพื่อใหสามารถทํ างานไดตามมาตรฐานท่ีกํ าหนดไว การก ําหนดมาตรฐานของเวลาและงานตองทํ า
อยางรอบคอบและเปนที่ยอมรับของทุกฝายที่เกี่ยวของ

1.4.3!งานแตละงานควรมีการก ําหนดอัตราคาตอบแทนข้ันต่ํ าไวเพื่อเปนหลักประกันในการ
ทํ างานแกพนักงานที่ท ํางานไดในระดับปกติ

1.4.4!การเปลี่ยนแปลงมาตรฐานของงานควรกระท ําตอเม่ือมีความจํ าเปนและตองให
พนักงานยอมรับ

            คาตอบแทน

คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงนิ คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงนิ

     ทางตรง
• ! คาจาง
• ! เงนิเดือน
• ! โบนัส
• ! คานาย
หนา

• ! อ่ืน ๆ

             ทางออม
• ! คาประกันสุขภาพ
• ! คาประกันชีวิต
• ! คารักษาพยาบาล
• ! เงินชวยเหลือศึกษา
บุตร

• ! คาจางในวันลา
• ! อ่ืน ๆ

             งาน
• ! งานที่นาสนใจ
• ! งานท่ีทาทาย
• ! โอกาสกาวหนา
• ! การยกยองยอมรับ
• ! ความภาคภูมิใจ
• ! อ่ืน ๆ

สภาพแวดลอมของงาน
• ! นโยบายคาตอบแทน
• ! การบังคับบัญชาท่ีดี
• ! ทีมงาน
• ! การยืดหยุนเวลาทํ างาน
• ! การมีสวนรวม
• ! สภาพการท ํางานท่ีดี
และปลอดภัย

• ! อ่ืน ๆ
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1.4.5!การคํ านวณคาตอบแทนควรกระทํ าไดงายและพนักงานสามารถคํ านวณไดดวยตนเอง
เพื่อจะไดตรวจสอบและแนใจไดวาคาตอบแทนที่ไดรับมีจ ํานวนถูกตองตามท่ีควรจะเปน
              1.4.6เปดโอกาสใหมีการแกไขเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับมาตรฐาน และการค ํานวณคาตอบแทน
ไดตามความจํ าเปนและใหพนักงานสามารถรองทุกขไดหากมีความเห็นวาไมไดรับการปฏิบัติที่เปน
ธรรมในระบบการจายคาตอบแทนนี้

ในการจัดสวัสดิการแตละครั้งของหนวยงาน หนวยราชการรวมท้ังภาคเอกชนหลาย
หนวยงานตองมีการประสานงานกันเปนอยางดี เพื่อที่จะไดสามารถดํ าเนินการดานการจัดสวัสดิการ
ตาง ๆ ใหเปนไปไดน่ันเอง  ซึ่ง กว ี วงศพุฒ  ( 2542 : 51 )  ไดนํ าเสนอขอควรคํ านึงถึงในการจัด
สวัสดิการดังตอไปน้ี
        1.5  ขอควรค ํานึงถึงในการจัดสวัสดิการ
             1.5.1 ดานสุขภาพ  เพื่อสงเสริมใหมีสภาพรางกายและจิตใจที่สมบูรณ สามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.5.2!ดานความเปนอยู  เพื่อใหมีสภาพความเปนอยูของงานดีขึ้น รวมทั้งถือเปนการ
1.5.2.1! เพิ่มพูนประสิทธิภาพท ํางาน
1.5.2.2! กระตุนการปฏิบัติงาน
1.5.2.3! การรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการทํ างานใหอยูท ํางาน
1.5.2.4! สงเสริมคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน

นอกจากนี้แลว สุชาญ  โกศิน ( 2543 : 2 )ยังไดเสนอวัตถุประสงคของสวัสดิการ หลัก
การในการจัดสวัสดิการและประเภทของสวัสดิการตามรายละเอียดดังตอไปน้ี
        1.6 วัตถุประสงคของสวัสดิการ
              1.6.1  เปนการรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหอยูกับองคการ/สถานประกอบการ
              1.6.2  เพ่ือสรางแรงจูงใจ ใหผูมีความรูความสามารถเขามาทํ างานดวย
              1.6.3  เพื่อสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางานใหแกพนักงาน ตลอดจนสรางความจงรัก
ภักดีใหเกิดขึ้น
             1.6.4  เพื่อสรางความมั่นคงในการท ํางาน ( Job Security ) ใหแกพนักงาน
             1.6.5  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิต

1.6.6!เพื่อลดอัตราการออกจากงาน ( Turnover Rate ) ของพนักงาน
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             1.6.7  เพ่ือเปนการอํ านวยความสะดวกสบายใหแกพนักงาน ( เชน การจัดหอพัก หรือ
บริการรถรับสง )

        1.7  หลักการจัดสวัสดิการ
        1.7.1  สอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ เชน คาครองชีพ ( Cost of

Living-COLA ) หลักความสมํ่ าเสมอ ( คือ ไมใชบางทีก็ให บางทีก็ไมให ไมมีความแนนอนและ
ความตอเน่ือง )
               1.7.2  หลักความเสมอภาค หมายความวา การจายคาจาง / เงินเดือนน้ัน อาจจะมีความ
แตกตางกันได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับฐานะ / ตํ าแหนง หรือขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากรแตละคน
แตสวัสดิการ และผลประโยชนตลอดจนบริการน้ันตองไดเสมอเทาเทียมกันบาง เชน การจัดรถรับ
สงพนักงาน คือ พนักงานทุกคนและทุกระดับชั้นสามารถใชบริการรถรับสงไดอยางเสมอภาคกัน
               1.7.3 หลักของความประหยัด คือ การจัดสวัสดิการและผลประโยชน ใหกับพนักงาน
น้ันตองยึดหลักของความประหยัด ไมฟุมเฟอยจนเกินไป
               1.7.4 หลักความสะดวกในการปฏิบัต ิคือ ไมยุงยากซับซอนหรือมีเงื่อนไข
( Conditions ) ตาง ๆ จนเกินไปเพราะจะท ําใหเกิดความยุงยาก และเบื่อหนาย

        1.8 ประเภทของการจัดสวัสดิการ
              การจัดสวัสดิการ ผลประโยชน และบริการน้ันแบงออกเปน 5 ประเภทใหญ ไดแก
              1.8.1  ประเภทที่ตองจัดใหมีตามกฏหมาย

1.8.1.1! วันหยุดประจ ําสัปดาห  จะเปนวันหยุดวันใดก็ได เม่ือทํ างานครบ 6 วันตอง
มีวันหยุด 1 วัน

1.8.1.2! วันหยุดพักผอนประจ ําป เม่ือทํ างานมาครบ 1 ปแลว ตองมีวันหยุดพกัผอน
ประจํ าปให ( 6 วัน )

1.8.1.3! กองทุนเงินทดแทน เพ่ือเปนเงินชวยเหลือพนักงาน กรณีเจ็บปวยระหวาง
งานเงินประกันสังคม เงินที่นายจางและลูกจาง ฝายรัฐบาลชวยกันจายคนละ
1.5 % เพื่อเอาไวชวยเหลือพนักงาน กรณีเกดิอุบัติเหตุหรือเจ็บปวยนอกเวลา
การท ํางาน

1.8.1.4! สวัสดิการอ่ืน ๆ เชน สิทธิในการลาคลอด สิทธิในการลาปวย สิทธิในการ
หยุดงาน ( 13 วันรวมวันแรงงานแหงชาติ ) การจัดบริการน้ํ าด่ืม หรือ หอง
น้ํ า
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1.8.2  สวัสดิการท่ีตองจัดใหมีข้ึนเพ่ือเปนการตอบแทนการทํ างานพิเศษ
เชน เบี้ยเลี้ยงการเดินทาง , คาคอมมิชชั่น , การยายไปทํ างานตางจังหวัดหรือตางถ่ิน
                 1.8.3. สวัสดิการประเภทท่ีจัดใหมีข้ึน เพ่ือเปนการอํ านวยความสะดวกสบายแกพนักงาน
เชน บริการรถรับ-สงพนักงาน , หอพัก , สหกรณรานคาส ําหรับพนักงาน
                 1.8.4. สวัสดิการประเภทท่ีจัดใหมีข้ึน เพ่ือเปนการชวยเหลือหรือบรรเทาความเดือดรอน
แกพนักงาน  เชน สวัสดิการเงินกู , เงินชวยเหลือคาครองชีพ , เงินชวยเหลือคาท ําศพ
                 1.8.5 .สวัสดิการท่ีจัดใหมีข้ึน เพื่อประกันความมั่นคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน / ลูกจาง
เชน การประกันชีวิตหมู , เงินกองทุนสะสมเลี้ยงชีพ , เงินบํ าเหน็จบํ านาญ
                1.8.6.สวัสดิการอื่น ๆ

เชน การจัดชุด ( เคร่ืองแบบ ) ท ํางานใหฟรีปละ 2 ชุด , โรงอาหาร , เงินโบนัส
ประจํ าป

2. สภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย
สภาพแวดลอมในที่ท ํางานเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอการทํ างานของพนักงาน

ในสํ านักงาน โดยเฉพาะในปจจุบันมีการนํ าเอาเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาอ ํานวยความสะดวกใน
การทํ างานมากขึ้น กอใหเกิดผลกระทบตอผูปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออม จึงมีผูศึกษาถึงผล
กระทบดังกลาว และมีการคนควาวิจัยมากมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่เหมาะสมตอการท ํางาน ไม
วาจะเปนสถานที่ท ํางานหรืออุปกรณท่ีใชในการทํ างาน จากผลการวิจัยสวนใหญพบวาถาพนักงาน
อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมจะท ําใหประสิทธิภาพและผลผลิตในการท ํางานเพิ่มมากขึ้น จึงท ํา
ใหหลายหนวยงานหันมาใหความส ําคัญและปรับปรุงสภาพแวดลอมในที่ท ํางานกันมากขึ้น ( ระพี
พรรณ  วงศประเสริฐ , 2543:61-65 )

การจัดสภาพการท ํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานเพราะ จะ
ทํ าใหบุคคลมีความรูสึกวาไมตองมีชีวิตอยางหวาดระแวงวิตกกังวลตอการเสี่ยงอันตรายตาง ๆ จาก
การปฏิบัติงาน ( ณัชพล  ภูเต็ง , 2540 : 23 ) สภาพแวดลอมที่ดียอมท ําใหลูกจาง หรือผูทํ างาน มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี พนักงานลดความวิตกกังวลท ําใหเกิดความพึงพอใจในงานกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการท ํางานและเพิ่มผลผลิต ( ยศ  นาคะเกศ , 2545: 15-18 )  ในสถานประกอบการ
ใด ๆ คนงานและสิ่งแวดลอมในการท ํางานมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด การเกิดอุบัติเหตุหรือ
โรคจากการท ํางานจึงมีคนและสิ่งแวดลอมในการท ํางานเปนปจจัยส ําคัญ 14 คนในท่ีน้ีหมายถึง คน
                                                          
14 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน , ม.ป.ป คูมืออบรมเจาหนาท่ีความปลอดภัยระดับหัวหนางาน กรุงเทพมหานคร สถาบันความ

ปลอดภัยในการทํ างาน



37

งานหรือผูประกอบการอาชีพทุกอาชีพ อันเปนกลุมก ําลังแรงงานส ําคัญในการพัฒนาประเทศ คน
งานที่ขาดประสบการณ ขาดความรูความเขาใจในการท ํางานอันมีทัศนคติและจิตส ํานึกที่ไมปลอด
ภัย และไมรูวิธีปองกันตนเองอยางเหมาะสม มักเปนเหยื่อของอุบัติเหตุและโรคจากการทํ างาน 

ส ําหรับส่ิงแวดลอมในการทํ างาน เปนปจจัยส ําคัญท่ีอยูรอบตัวคนงานในขณะทํ างาน ทั้ง
นี้หมายรวมถึง เคร่ืองจักร อุปกรณ เคร่ืองมือ อากาศที่หายใจ แสงสวาง ความสั่นสะเทือน รังสี
ความรอน ความเย็น ไอสาร ฝุน ฟูม ละออง และสารเคมีอื่น ๆ และยังรวมถึงเชื้อโรคและสัตวตาง ๆ
ยิ่งกวาน้ันยังรวมถึง สภาพการท ํางานที่นาเบื่อ ซํ ้าซาก การเรงรีบทํ างาน การท ํางานเปนผลัดหมุน
เวียนเรื่อยไป สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน คาตอบแทนและชั่วโมงการท ํางาน เปนตน  สิ่ง
แวดลอมในที่ทํ างานที่ไมเหมาะสมนับเปนปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของในการกอใหเกิดการประสบ
อันตรายจากการท ํางาน สรุปแลวสิ่งแวดลอมในที่ท ํางานแบงไดเปนสี่ประเภท คือ สิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ สิ่งแวดลอมทางเคม ีสิ่งแวดลอมทางชีวภาพ และสิ่งแวดลอมทางจิตวิทยาสังคม

คนงานและสิ่งแวดลอมในที่ท ํางานจะมีปฏิสัมพันธตอกัน ถาหากปจจัยทั้งสองมีปฏิ
สัมพันธกันอยางเหมาะสม อันตรายจากการทํ างานก็คงไมเกิดขึ้น ในทางตรงขาม หากปจจัยใด
ปจจัยหน่ึงบกพรองหรือไมเหมาะสม อาจมีการประสบอันตรายจากการทํ างานเกิดข้ึนได อยางไรก็
ตามเม่ือเกิดอุบัติเหตุหรือโรคจากการทํ างานขึ้น คนงานน้ันอาจจะไดรับการตรวจวินิจฉัยรักษา
พยาบาลหรือฟนฟูสภาพใหกลับไปทํ างานดังเดิมได แตเมื่อคนงานนั้นกลับไปท ํางานในสิ่งแวดลอม
เดิมอีก ก็อาจไดรับอันตรายอีกคร้ังได  บุญจง  ขาวสิทธิวงศ ( 2542 : 35 ) ( ดังแสดงในภาพที ่2.5 )

ภาพที่ 2.5  วงจรปฏิสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในที่ทํ างานและคนงาน

ท่ีมา : บุญจง  ขาวสิทธิวงศ  2542  “ การจัดการสิ่งแวดลอมในการท ํางานของไทยในยุคตาง ๆ “ วาร
สารพัฒนบริหารศาสตร ( ธันวาคม 2542 )

ส่ิงแวดลอมการ
ทํ างานท่ีไม
เหมาะสม ผูประกอบวิชาชีพ

การเจ็บปวย / โรค

การบาดเจ็บ / พิการ
จากอุบัติเหตุ

วินิจฉัย

รักษา

ฟนสภาพ

หายปวย  กลบัเขาทํ างาน
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นอกจากนี้แลว บุญจง  ขาวสิทธิวงค (2542 ) ยังไดกลาวถึงปจจัยทางดานสุขภาพที่เปน
ผลมาจากการท ํางานที่กอใหเกิดปญหาทางสุขภาพไดบอยครั้ง อันไดแก เกาอ้ี เคร่ืองปรับอากาศ
แสงสวาง และคอมพิวเตอร ซึ่งปจจัยทั้ง 4 อยางนี้มีวิธีการแกไขและควบคุมไมใหเกิดปญหาได
หลายวิธีการ ดังน้ี

1.! เกาอ้ี  เปนสิ่งที่พนักงานตองนั่งท ํางานตลอดท้ังวัน จึงจํ าเปนตองออกแบบใหมีความ
สะดวกสบายถูกตองตามแบบสรีระ เพื่อไมใหเกิดความเมื่อยลา อาการปวดหลังและปวดเมื่อย
บริเวณคอ การวางทานั่งท ํางานใหถูกวิธีจะชวยลดความเมื่อยลาลงได ซึ่งจะท ําใหพนักงานท ํางาน
ดวยความพอใจ ลดขอผิดพลาดและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของงานไดมากยิ่งขึ้น

2.! เคร่ืองปรับอากาศ อากาศเปนสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการท ํางานคุณภาพของ
เคร่ืองปรับอากาศจึงเปนสิ่งสํ าคัญและแกปญหาความรอนในที่ทํ างานและสรางบรรยากาศที่เหมาะ
สมตอการทํ างาน  การบ ํารุงรักษาเครื่องปรับอากาศใหอยูในสภาพที่ใชงานไดดีตลอดเวลา การมี
ระบบถายเทอากาศที่ด ีจะชวยใหอากาศในที่ท ํางานมีคุณภาพที่ดีขึ้นไดเชนเดียวกัน

3.!แสงสวาง เปนส่ิงจํ าเปนอยางยิ่งตอการท ํางาน เน่ืองจากแสงสวางมีผลโดยตรงตอการ
ใชสายตาของพนักงาน จึงตองมีแสงสวางที่เพียงพอและเหมาะสมตอการทํ างาน แสดงสวางที่นอย
เกินไปจะมีผลทํ าใหปวดตา มึนหรือปวดศรีษะ บรรยากาศในการทํ างานไมด ี กอใหเกิดความเบื่อ
หนาย และท ําใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลง ตองมีการจัดระดับความเขมของแสงใหมีความ
เหมาะสมกับลักษณะของงาน มีการพจิารณาใชแสงธรรมชาติใหเปนประโยชน เชน ออกแบบหนา
ตางประตูและชองลมใหแสงสวาง มีมานหรืออุปกรณบังแสง และหลีกเลี่ยงการใชสีหรืออุปกรณ
สํ านักงานที่มีคุณสมบัติในการสะทอนแสงสูง

4.!คอมพิวเตอร เขามามีบทบาทในการท ํางานเพิ่มมากขึ้น และพนักงานสวนใหญใช
เวลาในการท ํางานอยูกับการท ํางานคอมพิวเตอรเปนเวลานาน เชน พิมพเอกสารหรือปฏิบัติงานทาง
ธุรกิจประเภทอื่น ๆ เปนตน  วิธีปฏิบัติส ําหรับการทํ างานกับคอมพิวเตอร ดังน้ี

4.1! วางคอมพิวเตอรในตํ าแหนงที่ถูกตองใหจอพอดีกับสายตา
4.2!  ตรวจสอบแสงสวางเพื่อลดแสงจาหนาจอภาพและปองกันปญหาทางดาน
สายตา

4.3!  ระมัดระวังทาทางในระหวางท ํางานไมใหผิดสุขลักษณะ
4.4!  หยุดพักโดยลุกขึ้นยืนหรือเปลี่ยนอิริยาบท เพ่ือลดความตึงเครียดของ
รางกาย

4.5!ควรหยุดพักการใชขอมือเปนระยะ ๆ ในการพิมพงานเปนเวลานาน เพ่ือให
ขอมืออยูในต ําแหนงตามธรรมชาติ
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จากการที่พนักงานตองใชเวลานานถึง 8 ช่ัวโมงตอวันในการทํ างานและตองเผชิญกับ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ในที่ท ํางาน ซึ่งมีทั้งสภาพที่ดีและไมด ี โอกาสที่พนักงานจะเกิดความเครียด
เสียสุขภาพจิตก็มีมากการสงเสริมสุขภาพจิตของพนักงานจะเปนเครื่องมือส ําคัญที่จะลดความเครียด
ของพนักงานลง และชวยทํ าใหสุขภาพจิตดีขึ้น ซึ่งจะมีผลตอการท ํางานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงาน  สิ่งที่มีผลกระทบตอสุขภาพจิตของพนักงานก็คือสภาพแวดลอมทั้งที่เปนตัวบุคคลและ
วัตถุ ดังนั้นการสงเสริมสุขภาพจิตจึงจํ าเปนตองจัดส่ิงแวดลอมในองคการ ซึ่งสามารถดํ าเนินการได
ดังน้ี ( ยงยุทธ  เศรษฐกร , 2545 : 172 )

1.!จัดบรรยากาศที่จะทํ าใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย เชน ชวยเหลือคารักษา
พยาบาลเมื่อพนักงานเจ็บปวย จัดรถรับสง และจัดสวัสดิการอ่ืน ๆ เปนตน

2.!จัดใหมีวันหยุดพักผอนตามสมควรที่เหมาะสม
3.! จัดกิจกรรมใหพนักงานไดมีโอกาสรวมกันสังสรรคตามโอกาสอันควร
4.!มีหนวยงานใหค ําปรึกษาเมื่อพนักงานมีปญหา
5.!ปรับปรุงบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชาและตัวพนักงานเองใหสามารถท ํางานรวมกัน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ

3. การพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
ในปจจุบันแตละองคการหรือหนวยงาน ไดพิสูจนแลววาทรัพยากรมนุษยนั้นเปน

ทรัพยากรอันมีคาสูงสุดขององคการ  มุมมองแนวคิดใหมของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมองวา
มนุษยเปนสินทรัพยที่สามารถพัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มมากขึ้นได จึงเปนแนวคิดท่ีช้ีชัดวา มนุษยเปน
ทรัพยากรในการผลิตที่สามารถจะน ํามาจัดการใหมีคุณคาไดอยางไมมีที่สิ้นสุด ยงยุทธ เศรษฐกร
( 2545 ) ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ความจํ าเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวดังนี้

        3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ( human resource development )
              หมายถึง กระบวนการที่สรางขึ้นมาอยางมีระบบ เพื่อใหเกิดกิจกรรมที่จะทํ าใหบุคคลใน
องคการดีขึ้น มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถ ความช ํานาญ และประสบการณ อันมีผลใหการ
ปฏิบัติงานในองคการประสบความสํ าเร็จมากยิ่งขึ้นและรวมถึงการปรับปรุง การสรางเจตคติของผู
ปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีก ําลังใจในการท ํางาน รักงาน และแสวงหาแนวทางที่จะพัฒนา
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ปรับปรุงตนเองและงานใหดีขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคตโดยผานกระบวนการผสมผสานเปาหมาย
ขององคการ และสวนบุคคลเขาดวยกันอยางมีประสิทธิภาพ  ( ยงยุทธ  เศรษฐกร , 2545 : 79-80 )

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยครอบคลุมกิจกรรมที่มีลักษณะเปนการเพิ่มพูน 3 ดานคือ
1.!ความรูความสามารถและความช ํานาญในการปฏิบัติงาน
2.!ทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบและองคการ
3.!สรางโอกาสความกาวหนาในตํ าแหนงหนาที่สูงขึ้น
มิติใหมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มุงเนนการพัฒนาคุณภาพพนักงานใหมีลักษณะ

การท ํางานแบบมืออาชีพ โดยการมุงเนนถึงเปาหมายหลักของการประกอบธุรกิจนั้น ๆ ดังน้ัน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรทํ าอยางมีระบบและตอเน่ือง เพื่อการพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอองคการอันมีผลท ําใหองคการเจริญกาวหนาอยางไมหยุดย้ัง

        3.2 ความจํ าเปนขององคกรท่ีตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
             ในสภาพธุรกิจที่มีการแขงขันกันมาก ในแตละองคการตางก็ตองมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของตนเองใหมีความรูความสามารถเพ่ือสรางความเจริญ เอาชนะคูแขงขันและความอยูรอด
ขององคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความจํ าเปนที่จะตองจัดใหมีขึ้นในหนวยงาน นอกจาก
น้ันยังมีเหตุผลอยางอ่ืนที่สรางความจํ าเปนใหตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ืองไมมีที่
สิ้นสุด ดังน้ี

3.2.1!สถาบันศึกษา  ไมสามารถจะผลิตบุคคลใหตรงกับงานที่ท ําได เพราะไมสามารถ
ทราบไดวาแตละคนที่มาเรียนเมื่อจบแลวจะไปท ํางานอะไร จึงตองวางหลักสูตรแบบกวางเพื่อเปน
พื้นฐานที่จะน ําไปประยุกตใชตอไป

3.2.2!สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ทั้งสภาพทาง
เศรษฐกจิ สังคมและเทคโนโลยี กระบวนการผลิตตองมีการปรับตัวอยูเสมอ องคการจึงจํ าเปนตองมี
การพัฒนาทรัยพากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

3.2.3!  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยลดคาใชจายตาง ๆ ในกระบวนการผลิตทั้งหมด
ลงได เพราะเมื่อพนักงานไดรับการพัฒนาอยางมีระบบ ทํ าใหการท ํางานสอดคลองกับสภาพที่แท
จริงของงาน การลองผิดลองถูกของพนักงานจะลดลง  ทํ าใหความเสียหายที่จะเกิดจากการลองผิด
ลองถูกลดลง

3.2.4!พนักงานเกิดความพึงพอใจเพราะท ําใหตนเองมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น
โอกาสจะไดรับการเลื่อนขั้นและต ําแหนงที่สูงขึ้นก็มีมาก
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        3.3 ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
3.3.1!ประสิทธิภาพในการท ํางานสูงขึ้น
3.3.2!ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน
3.3.3!ทํ าใหขวัญในการท ํางานดีขึ้น
3.3.4!การควบคุมพนักงานลดลง
3.3.5! อุบัติเหตุในการทํ างานลดลง
3.3.6!มีประโยชนตอคนงานโดยตรง
3.3.7!สงเสริมความมั่นคง
3.3.8!สงเสริมเจตคติท่ีดีของพนักงาน
3.3.9!ลดปญหาเกี่ยวกับตัวของพนักงานลง

        3.4 ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
             อรุณ  รักธรรม  ( 2537 : 4 ) ไดเขียนระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังนี้

    สภาพแวดลอมภายในองคกร

          ขอมูลยอนกลับ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการ

  ภาพที่  2.6  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ท่ีมา :  อรุณ  รักธรรม หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
2537 : 4   

ปจจัยน ําเขา
-ทักษะ
-ความรู
-ความสามารถ
-การอุทิศตัว
-บุคลิกภาพ
-การปรับตัว
-ความคิดริเร่ิม

กระบวนการแปรสภาพ
-การศกึษา
-การฝกอบรม
-การพัฒนา

ปจจัยน ําออก
-พัฒนาความคดิ
-พัฒนาความรู
-พัฒนาการทํ างาน
-พัฒนาจติใจ
-พัฒนาบคุลิกภาพ
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        3.5  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แบงไดเปน 3 กลุมคือ การฝกอบรม  การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งทั้ง 3 กลุมนี้ จะมี

ลักษณะที่เนนแตกตางกันคือ
3.5.1!  การฝกอบรม ( Training ) จะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหสามารถยก

ระดับความรู ความสามารถ ทักษะ และจิตใจ ใหสามารถน ําไปใชไดในงานปจจุบัน
3.5.2!การศึกษา ( Education ) เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อยกระดับความ

สามารถโดยสวนรวมของบุคลากรท้ังดานสติปญญา  สังคม อารมณ เพื่อเตรียมทํ างานในอนาคต
ความเสี่ยงในการลงทุนอยูในระดับปานกลาง  เมื่อเทียบกับการฝกอบรมและการพัฒนา เนนที่ตัว
บุคคล

3.5.3!การพฒันา ( Development ) เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะ  ความ
พรอมทางดานตาง ๆ ควบคูไปกับองคการในอนาคตเปนการลงทุนระยะยาว  ความเสี่ยงในการลง
ทุนอยูในระดับสูง  เมื่อเปรียบเทียบกับการฝกอบรมและการศึกษา เนนทั้งคนและงานขององคการ
ควบคูกันไป

4.ความมั่นคงและกาวหนาในงาน
ในการท ํางาน บุคลากรมิไดมุงแตความพึงพอใจในเร่ืองสวนตัว และการไดรับรางวัลผล

ตอบแทนทางการเงินเทาน้ัน แตยังคงมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคง
ประกอบดวยเสมอ   ( ธงชัย สันติวงษ , 2535 )

โดย วอลตัล ( Walton  1975 : 95  ) ไดกลาววา ในการท ํางานนั้นพนักงานมีความปรารถนา
4 ประการคือ

1.ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท ํางานของตนเองใหสูงข้ึน
ไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาท่ีอยูแตในตํ าแหนงงานเดิมตลอดไป

2.เพื่อไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะใหม ๆ แลวจะนํ าเอาความรูความสามารถ
เหลาน้ันกลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคตตอไป

3.ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูต ําแหนงงานที่สูงขึ้นกวาเดิม อันจะเปนท่ียอมรับของ
เพื่อนรวมงาน ญาติพี่นอง และคนอ่ืน ๆ ในสังคม

4.ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคงเหมาะสมกับตํ าแหนงงานที่พวกเขากระท ําอยู

ในขณะที่พะยอม วงคสารศรี ( 2534 : 148 ) ไดกํ าหนดหลักเกณฑในการเลื่อนต ําแหนงไว
ดังน้ี
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        4.1 เกณฑในการเล่ือนตํ าแหนง
4.1.1! หลักความรู ความสามารถ ( Merit or ability factor ) การเลื่อนต ําแหนงดวยวิธีนี้

คํ านึงถึงความรู ความสามารถเปนเกณฑ ไมค ํานึงถึงความอาวุโส
4.1.2! หลกัอาวุโสและประสบการณ ( Seniority and experience ) อาวุโส หมายถึง การที่

บุคคลไดปฏิบัติงานอยูในองคการน้ันมาเปนเวลานานเพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานที่อาศัย
ประสบการณซึ่งสั่งสมมานานใหเปนประโยชนในการทํ างานใหแกองคการ

4.1.3! หลักความรู ความสามารถ และอาวุโส ( Merit and seniority ) วิธีนี้เปนการ
ประสานขอบกพรองของท้ัง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู ความสามารถผนวกกับการมี
ประสบการณที่ยาวนานในองคการ

4.1.4! หลักอุปถัมภ ( Patronage system ) ในองคการตาง ๆ โดยทั่วไปหลีกเลี่ยงไดยาก
การเลื่อนตํ าแหนงในลักษณะน้ีพิจารณาเล่ือนใหแกพรรคพวกเครือญาติ โดยไมคํ านึงถึงความ
สามารถเปนหลัก ทั้งนี ้ ผูบริหารมักจะอางถึงความมีเสถียรภาพและสามารถควบคุมนโยบายตาง ๆ
ตามที่ตองการ

สายทิพย  วงศสังขฮะ ( 2540 : 14  อางถึงใน วิกรม อัควิกุล , 2535 ) ใหนิยามของความรูสึก
มั่นคงในงานวา ความมั่นคงในการท ํางานเปนความรูสึกที่เกิดความปลอดภัยวาจะมีงานท ํา มีรายได
ท่ีแนนอน มีผลตอบแทนอันเกิดจากรายได และสวัสดิการที่สามารถด ํารงชีพ ไดรับการปกครอง
อยางเปนธรรม มีโอกาสในความกาวหนาในการท ํางาน และสามารถท ํางานไดจนเกษียณอาย ุ เพ่ือ
ใหตนเองและครอบครัวดํ ารงชีพอยางปกติสุข ชวยเหลือตนเองไดโดยไมเกิดภาระตอสังคม

ในขณะที่อัมพร  อุทธังกร ( 2514 : 328-329  ) ไดกลาวถึงความสํ าคัญของความมั่นคงใน
การท ํางานไว 3 ประการดังนี ้คือ

1.! ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานเปนเคร่ืองกระตุนใหผูปฏิบัติงาน มีความขยัน
หมั่นเพียรในการท ํางาน กลาวคือ ลูกจางมีหลักประกันในการทํ างาน มีความแนใจวาหากปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนแลวจะไดรับการพิจารณาโดยไมล ําเอียง

2.! ความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน ชวยใหพนักงานมีขวัญดีขึ้น ขวัญก ําลังใจเปนสิ่งส ําคัญ
ผลงานที่ไดรับจากพนักงานที่มีขวัญเสียยอมสูพนักงานที่มีขวัญดีไมได

3.! เมื่อความรูสึกมั่นคงในการท ํางานเปนเคร่ืองกระตุนใหการทํ างานดีขึ้น และเปนเคร่ือง
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บํ ารุงขวัญในการทํ างานแลว ผลของการทํ างานอันเปนจุดมุงหมายที่แทจริงของการใหความมั่นคงก็
จะดีข้ึนเปนเงาตามตัว ความมั่นใจหรือความสบายใจของลูกจางในการปฏิบัติงานโดยมีความมั่นคง
น้ัน เปนเครื่องชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนแกนายจางโดยตรง

นอกจากนี้แลว ณัชพล  ภูเต็ง ( 2540 : 28 อางจาก ธงชัย  สันติวงษ , 2535 : 295-296 ) ได
กลาวถึงรูปแบบชนิดของการใหความมั่นคงแกบุคลากร มีดังน้ี

1.!การใหรายไดแกบุคลากรสวนหนึ่งในกรณีที่ตองวางงาน ซ่ึงในเร่ืองน้ีในตางประเทศ
ไดมีการจายรายไดใหบุคลากรที่ไมอาจจะหางานท ําได ตามโครงการของการประกันสังคม แตใน
บานเรายังไมอาจกระท ําได

2.!การใหรายไดอันเนื่องจากความไมสามารถในการท ํางาน หรือเกิดกรณีทุพพลภาพ
สวนมากธุรกิจมักจะมีการปฏิบัติ โดยมีการจายใหในชวงที่เจ็บปวยหรือไมสามารถท ํางานไดโดยมี
เหตุผลที่แพทยรับรอง

3.!การใหรายไดในกรณีเกษียณอาย ุเปนเร่ืองท่ีไดทํ าเปนปกติมาชานานแลว ในระบบขา
ราชการพลเรือนในรูปของบ ํานาญ หรือบํ าเหน็จ ส ําหรับธุรกิจก็มีการจายในรูปของเงินกอนหรือ
บํ าเหน็จ เพ่ือตอบแทนแกบริการท่ีเคยไดทํ าใหกับบริษัทมากอน

5. ดานความสัมพันธภายในองคกร
การทํ างานรวมกันทํ าใหผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคาสามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสํ าเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกนัทํ างานดวยดี ซึ่งเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคการ
ธรรมชาติ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํ างาน ลักษณะดังกลาว
น้ีพิจารณาไดจาก ความไมมีอคต ิ คือ การพิจารณาการท ํางานรวมกันโดยคํ านึงถึงทักษะ ความ
สามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมค ํานึงถึงพวกพอง ไมยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวาความสามารถใน
การทํ างาน การไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคการหรือทีมงาน การเปลี่ยนแปลงในการท ํางานรวม
กัน คือ การมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได มีการสนับสนุน
ในกลุม คือ มีลักษณะการท ํางานที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการ
สนับสนุนทางอารมณ สังคม เห็นความสํ าคัญของการทํ างานรวมกัน มีการติดตอส่ือสารกันในองค
การในลักษณะเปดเผย โดยสมาชิกทุกคนในองคการควรแสดงความคิดเห็นความรูสึกที่แทจริงตอ
กัน พฤติกรรมมนุษยมีบทบาทสํ าคัญในการจัดการองคการ ท้ังน้ีเน่ืองจากองคการคือ การที่บุคคล
มารวมกันเปนกลุมเพื่อท ํากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ฉะนั้นกิจกรรมที่ทํ าจะ
ประสบความส ําเร็จ คนควรเขาใจคน ( People should understand people ) สภาพแวดลอมของการ
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ทํ างานและการจายคาตอบแทนดวยตัวเงินน้ัน เปนเพียงปจจัยที่มีความส ําคัญรองจากปจจัยในดานท่ี
เกี่ยวกับมนุษย ( พนม กุณาวงศ , 2544 )

เกียรติศักด์ิ  รักษาสตัย ( 2542 : 28 ) ไดใหแนวคิดเรื่องมนุษยสัมพันธไดดังนี้วา การ
ทํ างานถาจะใหประสบความส ําเร็จและมีความสุขกับการท ํางาน ตองเปนคนที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี
สามารถเขากับคนอ่ืน ๆ ไดทุกสถานการณ บุคคลที่จะมีมนุษยสัมพันธที่ดีนั้นจะตองประกอบดวย
สิ่งตอไปนี้

-!ตองเปนคนที่ยิ้มแยมแจมใส ในแตละวัน
-!ตองรูจักท ําตัวเหมือนกับน้ํ า เพราะวาน้ํ าไมวาจะอยูที่ใดก็สามารถปรับตัวของมันเอง ถา
รูจักปรับตัวไดอยางน้ํ าก็คือวาเปนคนที่มีมนุษยสัมพันธดีมาก

-!จงใหเกียรติและอยาเอาเปรียบเพื่อนรวมงานในการท ํางานไมควรจะดูหมิ่น ดูถูก ดูแคล
เพื่อนรวมงาน จงใหความส ําคัญกับทุก ๆ คน และระลึกเสมอวาเรามีอะไรที่จะสามารถ
ชวยเหลือเพ่ือนไดบาง

โดยที ่เฉลิมพงษ  มีสมนัย ( 2543 : 14 ) ไดเสนอแนวคิดความส ําคัญของกลุม ดังน้ี
กลุมจะเกิดขึ้นไดในสถานที่ที่มีคนโดยเฉพาะในองคการซึ่งเปนที่รวมของบุคคลจะตองมี

กลุมเกิดขึ้นเสมอ กลุมที่เกิดขึ้นภายในองคการมีความส ําคัญในสองสวน สวนแรก คือ ความส ําคัญ
ของกลุมที่มีตอบุคคลหรือพนักงานขององคการ กับสวนที่สอง เปนความส ําคัญของกลุมที่มีตอ
องคการ

1.!ความส ําคัญของกลุมที่มีตอพนักงาน
อยางไรก็ตามในทัศนะของ Robbins และ Coulter เห็นวามีเหตุผลหลายประการที่ทํ า
ใหคนมารวมกันเปนกลุมเหตุผลดังกลาวไดแก
1.1!เพราะท ําใหเกิดความรูสึกวาปลอดภัย ( Security ) เพราะมนุษยรูสึกวา การรวม
ตัวกันเปนกลุมจะทํ าใหมนุษยเกิดความรูสึกปลอดภัย

1.2!เพราะกอใหเกิดฐานะทางสังคม ( Status )
1.3!เพราะท ําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคาไดรับการยอมรับนับถือ

( Self-esteem )
1.4!เพราะตองการที่จะผูกพันกับผูอื่น
1.5!เพราะตองการอํ านาจ ( Power )
1.6!เพราะท ําใหเปาหมายบรรลุผลส ําเร็จ ( Goal achievement )
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2.!ความส ําคัญของกลุมที่มีตอองคการ
-! กลุมจะชวยเพิ่มทรัพยากรส ําหรับการแกไขปญหา
-! กลุมจะชวยสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวตกรรม
-! กลุมจะชวยปรับปรุงคุณภาพในการตัดสินใจ
-! กลุมจะชวยสงเสริมใหขอผูกมัดที่สมาชิกมีตองานเพิ่มมากขึ้น
-! กลุมจะเพิ่มแรงจูงใจของสมาชิกโดยผานการทํ างานรวมกัน
-! กลุมจะชวยควบคุมและสรางวินัยใหเกิดขึ้นแกสมาชิก
-! กลุมจะชวยใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจจากการที่กลุมตอบสนองความตองการของ
สมาชิกและกลุมเองทํ าใหองคการเจริญกาวหนา รวมท้ังมีขนาดใหญโตข้ึน

การบริหารงานแบบมีสวนรวม มิใชการกลาวโดยสามัญสํ านึกเทานั้น ความส ําคัญของ
ปญหาดังกลาว แสดงใหเห็นอยางชัดเจนจากการศึกษาผลงานวิจัยหลายชิ้น เชน ผลงานวิจัยของ
เมโย ( Mayo ,1957 )  ซึ่งไดศึกษาวิจัยความตองส ําคัญในเร่ืองน้ีโดยช้ีใหเห็นวา ความรูสึกที่พึงพอ
ใจในการท ํางานนั้นขึ้นอยูกับการบรรลุถึงความตองการสวนตัว ( Ego Needs ) ของคนงานมีความ
สํ าคัญพอ ๆ กับความพึงพอใจในวัตถุและทางรางกาย การศึกษาของนักจิตวิทยาก็แสดงใหเห็นวา
การมีสวนรวมในอํ านาจและความรับผิดชอบที่มีตองานมีแนวโนมที่จะสนองตอความตองการสวน
ตัวในข้ันพ้ืนฐาน ( Basic Needs ) ไดมาก การมีสวนรวมในการท ํางานมีความหมายตอคนงานใน
เรื่องของความรูสึกเปนหุนสวนที่มีความเทาเทียมกัน มิใชเปนเพียงลูกนองกับหัวหนาเทานั้น การที่
มีสวนรวมในการทํ างานจะท ําใหเกิดความเช่ือท่ีวา พวกเขามีความรูสติปญญา และความสามารถพอ
เพียงที่จะไดรับการปรึกษาหารือ ท ําใหเกิดความรูสึกท่ีเคารพตนเอง ความรับผิดชอบและความเปน
อิสระ ซึ่งเปนความตองการโดยพื้นฐานของมนุษย  ( ณัฐริยา เศรษฐอาจ , 2544 ) เปนเร่ืองท่ีหลีก
เลี่ยงไมไดเลยวา การท ํางานรวมกันเปนหมูคณะจะปราศจากผูบังคับบัญชาท้ังทางตรงหรือทางออม
และหรือผูบังคับบัญชาระดับต่ํ าไปจนถึงผูบังคับบัญชาระดับสูงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชาไดถูก ําหนดไวเปน หลักการ แนวคิด ทฤษฏีทางดานการจัดการมาต้ังแตอดีต
จนถงึปจจุบัน

โดย เฉลิมพงษ  มีสมนัย ( 2543 : 29 ) ไดเสนอหลักการทางดานการจัดการของ Henri
Fayol โดยกํ าหนดความสัมพันธระหวางบุคคลทั้งสองไว หลักการที่ส ําคัญ ไดแก

หลักการขอที่ 2 อํ านาจหนาท่ี ( Authority )  ผูบังคับบัญชามีอํ านาจหนาท่ีในการออก
คํ าสั่งใหแกผูใตบังคับบัญชา
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หลักการขอที่ 4 เอกภาพในการบังคับบัญชา ( Unity of command ) พนักงานทุกคนจะ
ตองรับฟงคํ าสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น

หลักการขอที ่9 สายการบังคับบัญชา ( Scalar Chain )  โดยที่ผูด ํารงตํ าแหนงระดับสูง
สามารถสั่งการผูด ํารงตํ าแหนงระดับลางใหปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง ถา
อยูในสายการบังคับบัญชาเดียวกัน

และ พะยอม  วงศสารศรี ( 2538 : 193 ) ไดเสนอถึงคุณสมบัติของผูบังคับบัญชาที่ดี
ดังน้ี

1.!มีความเขาใจความเปนมนุษย มีทัศนคติที่ดีเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา
2.!มีปฏิภาณไหวพริบด ีทันเกมตอสภาพการณที่ผูใตบังคับบัญชาแสดงออกในรูปพฤติ

กรรมตาง ๆ
3.!มีความสามารถในการประสานงานและตัดสินใจไดอยางชาญฉลาดภายใต

สภาวการณตาง ๆ
4.!มีลักษณะการเปนผูน ําที่ด ีเปนที่ศรัทธาของผูใตบังคับบัญชา
5.!มีความซื่อสัตยและรับผิดชอบตอค ําสั่งที่สั่งออกไป
6.!มีอารมณมั่นคง สงผลตอความพึงพอใจและเต็มใจในการทํ างาน
7.!ไมเครงครัดตออํ านาจหนาท่ีเปนทางการจนเกินไป
8.!มีทักษะทางเทคนิค ( Technical Skill ) ที่พอเพียงในการก ําหนดงาน มอบหมายงาน

ใหแกผูใตบังคับบัญชา

 6.งานท่ีอิสระและทาทาย
อิสระในการปฏิบัติงานวัดไดจาก การถูกควบคุม การถูกชี้นํ ามากนอยเพียงใดจากผูมี

อํ านาจสูงกวา ขอจํ ากัดของความมีอิสระในการปฏิบัติงานจะมีความแตกตางกันไปตาม สวนงาน
ฝายงาน หรือบริษัท ความมีอิสระในการแกปญหาดูไดจาก หนึ่ง ความสัมพันธระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชา  สอง  บริษัท ฝายงาน และ/หรือ นโยบายในการก ําหนดหนาท่ี และ
สาม จะขาดไมไดคือ งบประมาณ อํ านาจหนาที่ชอบธรรมในการปฏิบัติงาน การอนุมัติ และการตัด
สินใจ ประเด็นที่สามนี้เปนหัวใจส ําคัญของความมีอิสระในการแกปญหา

ผลการทดลองของ ไวท และวรูม ( Whyte and Vroom  1970 : 9 ) ซึ่งชี้ใหเห็นวา สุข
ภาพจิตความพึงพอใจและผลของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่ไดแสดงออก
ถึงความตองการของตนเอง โอกาสท่ีไดควบคุมหรือจัดการตนเอง ตลอดจนโอกาสที่ไดมีสวนรวม
และมีอิสระในการท ํางาน นอกจากนี้ยังกลาวถึงผลงานการวิจัยของ เฟรนช และ แคปแลน ( French
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and Caplan 1970 : 303-397 ) พบวา คนที่มีโอกาสเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจมากกวาจะมี
ความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา มีความรูสึกถูกคุกคามจากงานตํ ่า และมีความรูสึกที่ไดรับการ
ยกยองสูงขึ้นการมิไดมีสวนรวมในงานเปนตัวชี้ที่สํ าคัญของความตึงเครียดและความกดดันในงาน
ตลอดจปญหาอื่น ๆที่เกี่ยวของกับงาน พบวาการมิไดมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธอยางมีนัย
สํ าคัญ กับอารมณกดดัน การหลีกเลี่ยงงาน ความรูสึกไดรับการยกยองตํ ่า ความพึงพอใจตองานและ
ตอชีวิตลดนอยลง และมีแรงจูงใจในการท ํางานต่ํ าลง รวมถึงความตั้งใจที่จะหนีงานและขาดงาน
บอยคร้ังข้ึน

        6.1  ประเภทของความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 15
6.1.1  ปฏิบัติตามกฏเกณฑทั่วไป   การปฏิบัติงานจะถูฏชี้น ําโดยระเบียบปฏิบัติปกติ และ

ถูกชี้นํ าโดยกระบวนการท ํางานที่ก ําหนดไวแลว รวมทั้งถูกชี้นํ าโดยนโยบายที่กํ าหนดไวอยางชัด
เจน พนักงานที่ปฏิบัติงานในระดับนี้ตองอาศัยการกํ ากับดูแลจากผูบังคับบัญชาอยางใกลชิด และ
การปฏิบัติงานจะเปนไปตามประเพณี กฏเกณฑของทองถิ่น เชน ตามกฏหมายแรงงาน กฏกติกา
ของเทศบาล สุขาภิบาล ฯลฯ การปฏิบัติงานในระดับงานนี้พนักงานจะมีอํ านาจในการตัดสินใจ
และจะตัดสินใจไดตามกฏเกณฑที่ก ําหนดไวเทาน้ัน

6.1.2  ปฏิบัติงานตามขอปฏิบัติและกระบวนการ การปฏิบัติงานจะถูกชี้น ําโดยขอปฏิบัติ
และกระบวนการทั่วไป ทั้งที่เคยมีมากอนและไดก ําหนดเปนนโยบายของบริษัท จนกลายเปนธรรม
เนียมปฏิบัติ การปฏิบัติงานในระดับน้ีจะไดรับคํ าสั่งจากผูบังคับบัญชา แตตัวพนักงานจะมีความ
อิสระในการก ําหนดวิธีการที่จะปฏิบัติอยางไรเพื่อใหงานส ําเร็จ ซึ่งผลส ําเร็จท่ีวาน้ันอาจถูกตรวจ
สอบจากผูบังคับบัญชาก็ได

6.1.3  ปฏิบัติงานตามนโยบาย การปฏิบัติงานในระดับนี้มีลักษณะและขนาดในระดับฝาย
งาน ท้ังน้ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย นโยบาย และภารกิจของบริษัท ผูปฏิบัติงานในระดับนี้จะมีความ
อิสระในการกํ าหนดผลสํ าเร็จของงานซึ่งผูปฏิบัติงานเองสามารถกํ าหนดวิธีการจัดสรรทรัพยากร
เพื่อใหบรรลุความส ําเร็จ การปฏิบัติงานในระดับนี้ตองอาศัยเวลาในการปฏิบัติงานจึงจะเห็นผลดัง
กลาว อาจตองใชเวลาประมาณ 1 ถึง 3 ป หรือมากกวา

6.1.4  การกํ าหนดนโยบาย ( งาน / ธุรกิจ ) ใหม การปฏิบัติงานในระดับน้ีเปนการตอบ
สนองนโยบายของบริษัทโดยอาศัยหลักการบริหารที่ตองใชความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน ไมมี
แบบอยางใดที่จะยึดถือเปนกฏเกณฑแนนอนตัวแปรที่เกี่ยวของจะพลิกผันแปรเปลี่ยนอยูตลอดเวลา

                                                          
15 ประเวศน  มหารัตนสกุล  การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม  พ่ิมพคร้ังท่ี 2  กรุงเทพ : ส ํานักพิมพ สสท  2543  หนา 52 – 53
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7. ความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท ํางานอีกประการหนึ่งคือ ความเกี่ยวของทางสังคมของ

พนักงานในองคการที่เปดโอกาสใหพนักงานไดมีความเปนอิสระเกี่ยวกับคิดเห็นนอกเหนือจากการ
ปฏิบัติงานหรือไดมีโอกาสไดพบปะกับบุคลลภายนอกองคการเพื่อลดระดับความเครียดที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน บางองคการตามที ่ Nadler ( 1983 ) กลาวถึงเกี่ยวกับการใหการสนับสนุนในเรื่อง
ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํ างานโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะกับบุคคลที่มี
ความรูและทํ ากจิกรรมรวมกัน เชน กลุมนักอนุรักษธรรมชาติ กลุมออกก ําลังกาย ทั้งภายในและ
ภายนอกองคการยอมทํ าใหพนักงานมีความรูสึกวาระดับความเครียดในการท ํางานลดลงและมีความ
สุขกับการทํ างานเมื่อกลับมาปฏิบัติงานตามเดิม (สุทธินันทน  พรหมสุวรรณ , 2544 ) การทํ างาน
ในองคการ เปนเพียงปจจัยในการด ําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาสวนตัวที่
ไมตองการใหมีสิ่งใดมารบกวน นอกจากเวลาการทํ างานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาเพื่อพักผอน
เปนตัวของตัวเองหรือทํ ากิจกรรมนันทนาการ (บุญแสง  ชีระภากร , 2532 ) สํ าหรับกจิกรรมตาง ๆ
ในการดํ าเนินชีวิตจะตองมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละบุคคล ซึ่งโดยเฉลี่ยแลวบุคคลตอง
ใชเวลาในการดํ าเนินชีวิตท่ีเก่ียวของกับตนเอง บุคคลอ่ืนหรือสังคมไปในเร่ืองตาง ๆ ไดแก การ
หลับนอน การท ํางาน ความสนุกสนาน ฯลฯ  ( ขจรศักด์ิ  หาญณรงค  อางถึงใน ณัชพล  ภูเต็ง, 2540:
33 ) การบริหารเวลาจึงเปนสิ่งส ําคัญ ซึ่ง วิรัช สงวนวงศวาน ( 2533 อางถึงใน พา ไมจันทรดี ,
2541 ) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการบริหารเวลา ดังน้ี การวางแผนการใชเวลา เปนเรื่องของการก ําหนด
กิจกรรมท่ีตองทํ าไวลวงหนาการก ําหนดเปาหมาย การบริหารเวลาใหไดประโยชนอยางจริงจังท่ี
ตองกระทํ าอยางตอเน่ือง และตองมีการกํ าหนดเปาหมายอยางชัดเจนการจัดกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย เปาหมายที่ก ําหนดข้ึนจะเปนจริงไดก็ตอเม่ือมีการกระทํ ากิจกรรมในแนวทางเดียวกัน
หรือสอดคลองกับเปาหมายนั้นตามล ําดับความส ําคัญดังน้ัน การปฏิบัติงานของบุคคลจึงควรมีความ
สมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลน้ันซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตใน
การดํ าเนินงาน การแบงเวลา การจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการท ํางาน และ
เวลาสํ าหรับครอบครัว ถาหากเราทุมเทงานหนึ่งงานใดมากเกินไปอาจะท ําใหงานอื่นเสียหายได
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ตอนท่ี 2 ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

ทฤษฏีสวนที่เกี่ยวของกับการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา  
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ จากการศึกษาในรายละเอียด
พบทฤษฏีที่เกี่ยวของดังนี้

ตอนท่ี 2.1   ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน
      ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว
      ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบอรก
      ทฤษฏีความสํ าเร็จของแมค็คินแลนด
      ทฤษฎีความเสมอภาคของอดัม

ตอนท่ี 2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน

        2.1 ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างาน

ในการศึกษาคร้ังน้ีเปนการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างาน ซึ่งการที่บุคคลจะมีคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานที่ดียอมหมายถึงการมีความพึงพอใจในการท ํางาน อันจะนํ าพาใหเกิดการท ํางานที่
เปนไปอยางราบรื่น เกิดความกระตือรือรนในงานและสงผลใหคุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับที่
ดีดวย นักวิชาการหลายทานไดเสนอทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางานไวจ ํานวนมาก โดย
ผูวิจัยไดหยิบยกทฤษฏีที่สํ าคัญและเกี่ยวของกับการวิจัยดังตอไปนี้

             1 .ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว ( Hierachy of Needs Theory )

มนุษยท ํางานดวยเหตุผลหลายประการ บางคนท ํางานเพื่อใหไดเงินมาใชจายในการ
ดํ ารงชีพ บางคนท ํางานเพ่ือตองการความสํ าเร็จในชีวิต ซึ่งความตองการเหลานี้มีบทบาทส ําคัญตอ
การจูงใจใหบุคคลท ํางาน

ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมนุษย ( Hierachy of Needs Theory ) ของนักจิตวิทยา
อับราฮัม มาสโลว ( Abraham H. Maslow , 1970 )   Maslow มีความเชื่อวาพฤติกรรมของบุคคลเปน
ผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ ความตองการของบุคคลจะเปนไปตามล ําดับขั้น
จากต่ํ าไปหาสูง บุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความตองการระดับต่ํ าข้ึนไปกอน เพราะความ
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ตองการระดับเปนฐานของความตองการระดับถัดไป ถาความตองการระดับต่ํ ายังไมไดรับการตอบ
สนองความตองการขั้นตอไปก็จะไมพัฒนาขึ้น แตท้ังน้ีมิไดหมายความวาการไดรับการตอบสนอง
แตละขั้นตองสมบูรณสิ้นไปกอนแลวขั้นสูงจึงจะเกิดขึ้น   ซึ่ง เดน ชะเนติยัง  (:142-143)  ไดเสนอ
สมมติฐานไวดังน้ี

1.มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด ความตองการใดไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนท่ี กระบวนการเชนนี้ไมมีที่สิ้นสุด

2.ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป ความ
ตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ท่ีจะเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม

3.ความตองการของมนุษยมีเปนล ําดับขั้นตามล ําดับความส ําคัญ กลาวคือ เม่ือความ
ตองการในระดับตํ ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบ
สนองติดตามมา

ระดับความตองการตามทฤษฏีของมาสโลว โดยแบงล ําดับความตองการของมนุษยไว
ดังที ่วรนารถ แสงมณี (2543:281) ไดเสนอไวดังน้ี

1. ความตองการทางรางกาย ( Physiological Needs )  เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษยและเปนสิ่งที่จ ําเปนที่สุดในการด ํารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยา
รักษาโรค ความตองการการพักผอน และความตองการทางเพศ

2.ความตองการความปลอดภัย ( Security Needs ) เปนความรูสึกที่ตองการ ความมั่นคง
ปลอดภัยในชีวิต ทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจ

3.ความตองการสังคม ( Social or Belonging Needs ) เมื่อความตองการทางดานรางกาย
และความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็จะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่
สํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล เปนความตองการที่สังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ไดรับการยอม
รับจากคนอ่ืน ๆ ไดรับความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน

4. ความตองการที่จะไดรับการตอบยกยองในสังคม ( Esteem Needs ) ความตองการน้ีมี
ความสํ าคัญมากตอการบริหารงาน จะเกี่ยวกับความตองการชื่อเสียง การมีสถานภาพทางสังคมที่ดี
มีความรูสึกวาตนเปนบุคคลส ําคัญไดรับความสนใจ เอาใจใส และระลึกถึงจากบุคคลอื่น

5. ความตองการท่ีจะไดรับความส ําเร็จตามความนึกคิด ( Self-Actualization Needs ) เปน
ความตองการระดับสงูสุด ซึ่งเปนความตองการที่ยากจะใหเกิดความส ําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตาม
ความนึกคิดของตนเอง เปนความตองการที่ยากแกการเสาะแสวงหามาได
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ภาพที่ 2. 7  ลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว

ท่ีมา : Abraham H.Maslow , Motivation and Personality ( 2en ed.) New York: Harper&Row,
Publishers ,1970

จากภาพที่ 2.7 แสดงใหเห็นถึงความตองการในระดับตาง ๆ ของบุคคลมาสโลวถือวา
มนุษยแตละคนจะตองพยายามหาทางบ ําบัดความตองการระดับต่ํ าสุด คือ ความตองการทางรางกาย
เสียกอน แลวจึง แสวงหาทางบ ําบัดความตองการระดับสูงข้ึนไปเร่ือย   ๆ เม่ือมนุษยบรรลุความ
ตองการระดับใดแลว ความตองการระดับน้ันก็ไมเปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจอีกตอไป แตทฤษฏี
ความตองการของมาสโลว ไดถูกทาทายจากนักวิชาการที่พยายามทดสอบ โดยอาศัยขอเท็จจริงจาก
การวิจัย ผลปรากฏวา มนุษยเราอาจมีความตองการพรอม ๆ กันในหลาย ๆ อยางก็ได ถึงแมวานํ ้า
หนักของความตองการดังกลาวจะหนักเบาตางกันก็ตาม

โดยความตองการของมนุษยตามทฤษฏีของมาสโลวยังน ําเสนอตามแผนภาพไดอีกดังน้ี
( ภาพที่ 2.8 )

5. ความตองการความสํ าเร็จในชีวิตการงาน
4. ความตองการยอมรับนับถือจากกลุม

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ
2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย

1. ความตองการทางรางกาย
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ความตองการความสํ าเร็จในชีวิต

   ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง

   ความตองการสังคม

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย

       ความตองการทางรางกาย

          ภาพที่ 2. 8  ตัวอยางการตอบสนองความตองการของพนักงานตามทฤษฏีของมาสโลว

ที่มา  : Abraham H.Maslow,”A theory of Human Motivation,” Psychological Review Vol.5,1943 :
374-396

        2.   ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบอรก

ทฤษฏีสองปจจัยนับวาเปนทฤษฏีพื้นฐานที่สํ าคัญในการจูงใจที่เกี่ยวของกับสภาพการ
ท ํางานบางสวนของทฤษฏีมีความคลายคลึงกับทฤษฏีของมาสโลว นักจิตวิทยาเฟรดเดอริค
เฮอรสเบอรก ( Frederick Herzberg ) และคณะไดพัฒนาทฤษฏีสองปจจัย ( Two-Factor Theory )
ขึ้นในชวงปลาย ค.ศ.1960

-! งานท่ีทาทายหรือตองการความคิดริเร่ิม
-! การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
-! งานท่ีมีความยืดหยุนสูง มีอิสระในการทํ างาน

-! การยอมรับ การยกยองชมเชย
-! ความรับผิดชอบในโครงการ
-! การเล่ือนตํ าแหนง

-! การมีเพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางานท่ีเปนมิตร
-! การท ํางานเปนทีม
-! โอกาสในการพบปะสังสรรค

-! เบ้ียบํ านาญ ประโยชนบริการ ประกันชีวิต
-! คารักษาพยาบาล
-! กฏระเบียบความปลอดภัย , การรองทุกข

-! เงินเดือนคาจาง
-! หองอาหาร หองพักผอน หองทํ างาน
-! ช่ัวโมงการทํ างานท่ีเหมาะสม ฯลฯ
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Herzberg เปนนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมที่มีชื่อเสียง เขาไดท ําการศึกษาคนท ํางานในเขต
อุตสาหกรรมเมือง Pittsberg ประเทศสหรัฐอเมริกา เขามีความเช่ือวา ปจจัยที่จูงใจใหมนุษยอยาก
ทํ างาน ไมใชสิ่งที่เปนมิติเดียวแตประกอบดวย 2 มิติที่แยกกันอยูอยางอิสระสิ่งแรก คือ ปจจัย
กระตุน ( Motivation Factors ) อีกส่ิงหน่ึง คือ ปจจัยคํ้ าจุน ( Hygiene Factors ) ซึ่งถามีไมเพียงพอ
แลวก็จะสกัดกั้นไมใหเกิดการจูงใจ อันจะท ําใหเกิดความไมพึงพอใจ ( Dissatisfaction )

Herzberg กลาววา ความตองการพื้นฐานของมนุษยม ี2 อยางความตองการอันแรก ไดแก
ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ( The need to avoid pain ) ซ่ึงเปนความตองการท่ัว ๆ ไป
เชนเดียวกับสัตวทั้งหลาย เชน ความตองการจะบํ าบัดความหิว ความตองการหลีกเล่ียงความรอนจัด
หรือหนาวจัด และความเจ็บปวย เปนตน ความตองการอีกอยางหน่ึง ไดแก ความตองการทางดาน
จิตใจ ( The need for psychological growth ) ซึ่งเปนความตองการส ําหรับมนุษยโดยเฉพาะ เชน
ความตองการที่จะคนพบสิ่งใหม ๆ หรือประสบความสํ าเร็จในการทํ างาน เปนตน กลาวอีกนัยหนึ่ง
คือ ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด คือ ความตองการดานการกินดีอยูดี สวนความ
ตองการดานจิตใจเปนความทะเยอทะยานที่จะมีเกียรติยศชื่อเสียง

เฮอรเบอรก ( Herzberg , 1966 ) ไดเสนอปจจัยในการท ํางาน 2 ปจจัยอันจะมีผลตอการ
ท ํางาน อันไดแก

ปจจัยจูงใจ ( Motivation Factors ) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง และเปนตัวจูง
ใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก

1.!ความส ําเร็จในการทํ างาน ( Achievement )
2.!การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ( Recognition )
3.!ความทาทายของงาน ( Work Itself )
4.!การไดรับมอบอํ านาจและความรับผิดชอบ ( Responsibility )
5.!โอกาสกาวหนาในการท ํางาน ( Advancement )

ปจจัยอนามัย ( Hygiene Factors ) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานโดย
เฉพาะ ซึ่งถาขาดแลวก็จะกอใหเกิดความไมพอใจตองาน ไดแก

1.!นโยบายของบริษัทและการบริหาร ( Company Policy and Administration )
2.!การควบคุมบังคับบัญชา ( Supervision )
3.!รายได ( Salary )
4.!ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ( Interpersonal Relation )
5.!สถานที่ท ํางาน ( Working Condition )
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6.!หลักประกันความมั่นคง ( Job Secutiry )

Herzberg ไดสรุปวาคนมีความตองการแตกตางกันอยูสองประเภทท่ีไมข้ึนอยูระหวางกัน
และมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในการทํ างาน เขาคนพบวาเมื่อคนมีความรูสึกไมพอใจตองาน
ของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงสภาพแวดลอมการท ํางานของพวกเขา ในทางกลับกันเมื่อพวกเขามี
ความรูสกึทีดีตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงงานโดยตัวของมันเอง Herzberg เรียกความ
ตองการประเภทแรกวาปจจัยจูงใจ เพราะวาปจจัยเหลานี้ชี้ใหเห็นถึงสภาพแวดลอมการท ํางานของ
คน และทํ าหนาที่ปองกันไมใหความไมพอใจในงานที่ทํ าเกิดขึ้น และเรียกความตองการประเภทท่ี
สองวาปจจัยอนามัย เนื่องจากวาปจจัยเหลานี้สามารถจูงใจใหคนท ํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  บน
พื้นฐานของการคนพบของเขา  แตเฮอรเบอรกไดสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจ
แตสามารถสรางความไมพอใจในงานได เขาเชื่อวาปจจัยอนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนกับอนามัย
รักษาเหงอืกฟน แตอนามัยสามารถปองกันปญหาไดเทานั้น อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เฮอร
เบอรกเสนอแนะวาบริษัที่ไดตอบสนองปจจัยอนามัยของบุคคลเทาน้ันจะกํ าจัดความไมพอใจใน
งานได แตจะไมไดผลการดํ าเนินงานท่ีดีข้ึน (วรนารถ  แสงมณี 2543:283 )

อยางไรก็ด ีเฮอรเบอรก พยายามชี้ใหนักบริหารเขาใจวา ปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต
( Hygiene Factors ) นั้นเปนสิ่งที่สกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการท ํางานเทาน้ัน แต
ไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขี้นไดเพราะการใชเงินหรือสิ่งจูงใจที่ไมเกี่ยวกับการงานหรือบีบ
บังคับใหพนักงานท ํางานดวยการขูหรือการลงโทษ จะท ําใหพนักงานท ําดวยความจ ําเปนไมมีความ
รูสึกพึงพอใจตองาน ดังน้ันจึงควรใชปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํ างาน ( Motivational Factors )
เพื่อสรางแรงจูงใจในการท ํางาน เชน การออกแบบงานใหนาท ํา โดยที่เมื่อพนักงานท ํางานน้ันแลวรู
สึกวาตนเองมีความหมาย ทาทายความสามารถ ท ําแลวไดพัฒนาตนเอง ( ปยวดี  สอนสิงห ,2543
:7-8) การจูงใจมีผลสํ าคัญตอการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาจึงจํ าเปนตองหยิบย่ืนความตองการให
พนักงานเพื่อกอใหเกิดความพอใจและทํ างานไดด ีซึ่ง ลีลา  สินานุเคราะห (2530:140 อางถึงใน
มัลลิรา  เมฆรา , 2543:20 ) ไดใหแนวคิดตามภาพที่ 2. 9 ดังน้ี
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ภาพที่ 2. 9 แสดงการจูงใจที่กอใหเกิดความพอใจ

ที่มา : ลีลา สินานุเคราะห องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร หนวยศึกษานิเทศกกรมการฝก
หักครู  2530

ความตองการของพนักงาน       พนกังานเกิดความพอใจและทํ างานไดดี

1. การม่ันคงทางเศรษฐกิจ -        มีรายไดดี
-! ไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ
-! ไดรับการเล่ือนตํ าแหนง
-! ไดรับความกาวหนา
-! มีความม่ันคงในงานท่ีทํ า
-! มีความรูสึกวางานท่ีทํ าแนนอนม่ันคง

2.ความม่ันคงทางอารมณและจิตใจ -       มคีวามมั่นใจและเชื่อใจตอผูบังคับบัญชา
-! รูสถานภาพของตนเอง
-! ไดรับการอนุมัติเห็นชอบดวยหรือเปนท่ีพอใจของผูบังคับ
บัญชา

-! มีความรูสึกวาตนมีสวนเปนเจาของ
-! ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมเสมอตนเสมอปลาย

3.มีการยอมรับความรูความสามารถ -      ไดรับรางวัลในผลงานท่ีดี
-! มีความรูสึกวาตนมีสวนสรางสรรคหนวยงานและสังคม
-! ไดรับการยกยองในความสํ าเร็จ

4. มีโอกาสแสดงความรูความสามารถ -       รูสึกวาความสามารถของตนไดถูกนํ าไปใช
-! มีความเจริญกาวหนากับงาน
-! มคีวามรูสึกกระฉับกระเฉงและไดมีสวนรวมในกิจกรรมที่
เปนประโยชน

-! ไดทํ างานชนิดตาง ๆที่ไมจ ําเจนาเบื่อและเหนื่อย

5.ไดรับการยกยอง -        รูสึกวาไดรับการปฏิบัติตอในฐานะมนุษยและไดรับการ
          เคารพในศักด์ิศรี ไมถูกลบหลู
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                3. ทฤษฏีความตองการของแม็คคินแลนด 16

แมคคินแลนด ไดคนพบวา เอกบุคคล มีความตองการพืน้ฐานหรือแรงขับ อยู 3 ประการคือ
1.! ความตองการท่ีจะประสบความสํ าเร็จ ( Need for achievement ) คนท่ีมคีวามตองการท่ี

จะประสบความส ําเร็จสูง คือ คนที่ใชเวลาในการคิดวาเขาจะปรับปรุงงานของเขาไดอยางไร เขาจะ
สามารถท ํางานบางสิ่งบางอยางที่มีคุณคาไดอยางไร และเปนคนที่มีความพอใจอยางยิ่งในการ
พยายามที่จะท ํางานใหไดดี จากการศึกษา แมคคินแลนดและผูรวมงานไดพบวา ความตองการท่ีจะ
ประสบความส ําเร็จก็มีความสัมพันธในเชิงบวกอยางสูงกับการท ํางานที่มีผลในระดับสูง ( High
Levels of Job Performance ) กับความส ําเร็จในดานการบริหาร ( Executive Success )

2.! ความตองการอํ านาจ ( Need of  Power ) บุคคลท่ีมีความตองการอํ านาจสูง คือ บุคคลที่
ใชเวลาสวนมากของตนคิดถึงปญหาวาตนจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและสามารถควบคุมคนอ่ืนได
อยางไร บุคคลเหลานี้มีความสุขในการด ํารงตํ าแหนงที่ตองเกลี้ยกลอม ชักจูง ผูอ่ืน และแสวงหา
ตํ าแหนงในหนวยงานที่จะควบคุมและมีอิทธิพลตอคนอื่น

3. ความตองการในความรักใครชอบพอ ( Need for affiliation ) คนจํ านวนมากใชเวลาคิด
หาวิธีที่จะพัฒนาเสริมสรางความสัมพันธสวนตัวที่ดีกับผูอื่นในหนวยงาน คนเหลานี้เปนผูที่มีความ
ตองการในความรักใครชอบพอสงู และโดยมากมักจะไวตอความรุสึกของผูอื่น พยายามที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีงาน โดยการใหความเห็นชอบ และสนับสนุนความคิดเห็นของผูอ่ืน และมักจะ
หางานที่มีสภาพแวดลอมทางสังคมที่มีการสัมพันธซึ่งกันและกันระหวางผูท ํางานเปนอันดี

        4. ทฤษฏีความเสมอภาค ( Equity Theory )17

ทฤษฏีความเสมอภาคหรือทฤษฏีความยุติธรรม เปนทฤษฏีที่เกี่ยวกับการใชวิจารณญาน
ของบุคคลกับความยุติธรรมของรางวัล โดยเปรียบเทียบกับปจจัยนํ าเขา ( ประกอบดวยหลายปจจัย
เชน ความพยายาม ประสบการณ  การศึกษา และรางวัล ) J. Stacy Adams เปนผูก ําหนดทฤษฏีความ
ยุติธรรม ลักษณะส ําคัญของทฤษฏีความยุติธรรมหรือความเสมอภาคคือ จะพิจารณาความเสมอภาค
เทียบเคียง ( การเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ) แทนที่จะเปนการเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก ําหนดไว
โดยแสดงตัวอยางของปจจัยและผลลัพธ ดังภาพที ่2.11 ( นพนิดา สุขจิระ , 2540 )

                                                          
16 อางถึงใน นพนิดา สขุจิระ , 2542 : 17
17 อางถึงใน สมเกียรต ิ ธีระธรรม , 2543
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      ตัวอยางของปจจัยและผลลัพธ

ปจจัย ผลลัพธ
เวลา ผลตอบแทน
ความพยายาม การเลื่อนต ําแหนง
การศึกษา การยกยอง
ประสบการณ ความมั่นคง
การฝกอบรม การพฒันาสวนบุคคล
ความคิดเห็น สวัสดิการ
ความสามารถ โอกาสที่จะมีเพื่อน

ภาพที่ 2.10  ภาพแสดงปจจัยและผลลัพธในทฤษฏีความเสมอภาค

ที่มา : นพนิดา สุขจิระ ปราณี พัฒนก ําจรกิจ และ พิทยา พรหมสิทธิ์  “ ปจจัยจูงใจที่ท ําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันธตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานระดับบังคับบัญชา บริษัท ปูน
ซีเมนตไทย จํ ากัด (มหาชน) สํ านักงานใหญ บางซื่อ “  พาณิชยศาสตรและการบัญชี
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2540

จากภาพที่ 2.10 จะตองมีความสมดุลของความสัมพันธระหวางผลลัพธตอปจจัยนํ าเขา โดย
การเปรียบเทียบกับอีกบุคคลหนึ่ง ดังน้ี (1)  ถาบุคคลรูสึกวาเขาไดรับรางวัลที่ไมเทาเทียมกัน เขาจะ
ไมพอใจ จะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต (2) ถาบุคคลไดรับรางวัลเทาเทียมกัน เขาจะทํ างาน
เพื่อใหไดผลผลิตในระดับเดิมตอไป (3) ถาบุคคลคิดวารางวัลสูงกวาสิ่งที่เปนความยุติธรรม เขาจะ
ท ํางานมากขึ้น ดังน้ัน เปนทางเลือกที่วาบางคนอาจจะลดรางวัล สถานการณดังกลาว อธิปรายดวย
ภาพที่ 2.11
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   ภาพที่ 2.11  แสดงทฤษฏีความเสมอภาค ( Equity thery )

ที่มา : สมเกียรต ิ ธีระธรรม ชาญณรงค  บุญรัตนสมัย และ ปาโมกข  ถือธงชัย “ การวิเคราะหปจจั
           ความกาวหนาในอาชีพงานที่มีตอความพึงพอใจในการท ํางาน กรณีศึกษาส ํานักงาน
           ก.ล.ต “  พาณิชยศาสตรและการบัญช ี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2542

รางวัลท่ีไมยุติธรรม
( Inequitable Reward )

   ความไมพึงพอใจ
     ผลผลิตลดลง

ความสมดุลและความไม
      สมดุลของรางวัล

       รางวัลท่ียุติธรรม
( Equitable    Reward )

   ความตอเน่ืองกนัใน
ระดับผลผลิตเดียวกัน

เหนือกวารางวัลท่ียุติ
ธรรม ( More than
equitable reward )

       งานหนักขึ้น
     รางวัลลดลง



บทที ่ 3

วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ ( Survey Research) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานของผูปฏิบัติงาน โดยมุงใหความสนใจในการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานทั้ง 7 ดาน
ไดแก ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม  ดานสภาพการทํ างานที่ปลอดภัย  ดานการพัฒนาศักยภาพใน
การท ํางาน ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธในองคกร  ดานงานที่อิสระและ
ทาทาย และ ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว และทํ าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการท ํางาน  รายได และ
กองงาน โดยมีวิธีด ําเนินการวิจัยดังน้ี

1.! ประชากร และกลุมตัวอยาง

        1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูปฏิบัติงานในฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ การไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย จํ านวน 1,003 คน26

        1.2  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูปฏิบัติงานในฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแม
เมาะ  โดยพิจารณาจํ านวนกลุมตัวอยางตามตารางในทัศนะของเคร็จชีและมอรแกน27 จํ านวน  278
ตัวอยาง โดยมีวิธีการค ํานวณกลุมตัวอยางในแตละกองงานดังนี้

กลุมตัวอยางแตละกองงาน = จ ํานวนประชากรแตละกองงาน × จํ านวนตัวอยาง
     จํ านวนประชากรทัง้หมด

                                                          
26 ที่มา : งานประวัติบุคคลและการเจาหนาท่ีโรงไฟฟาแมเมาะ ณ 1 พฤษภาคม 2546
27  อางถึงใน ก่ิงพร  ทองใบ , 2545: 205
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             ตัวอยาง   กองบ ํารุงรักษา 1 มีประชากรจ ํานวน  179 คน

= 179 × 278
    1,003

จ ํานวนตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลของ = 50   คน
กองบ ํารุงรักษา1

ตารางท่ี 3.1 แสดงจํ านวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

หนวยงาน ประชากร จํ านวน รอยละ

กองบ ํารุงรักษา 1 179 50 17.99
กองบ ํารุงรักษา 2 166 46 16.55
กองบ ํารุงรักษา 3 210 58 20.86
กองบ ํารุงรักษา 4 186 52 18.71
กองบ ํารุงรักษากลาง 262 72 25.89

รวม 1,003 278 100.0

2.! เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
        2.1. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถาม ที่ใชส ําหรับ
เก็บขอมูลคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ โดยแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ านวน  35 ขอโดยมีลักษณะ

ส ําคัญดังน้ีคือ
2.1 คํ าถามดานผลอบแทนท่ีเปนธรรม ขอท่ี 1 – 5
2.2 คํ าถามดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ขอที่ 6 – 10
2.3 คํ าถามดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ขอที ่11 – 15
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2.4 คํ าถามดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ขอที ่16 – 20
2.5 คํ าถามดานความสัมพันธภายในองคกร ขอที่ 21 – 25
2.6 คํ าถามดานงานที่อิสระและทาทาย ขอที ่26 – 30
2.7 คํ าถามดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว ขอที ่31 – 35

        2.2. นํ าแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธตรวจแกไขและใหค ําแนะนํ า แลวจึงนํ าไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความครอบคลุม
ของเน้ือหา ( Content Validity ) และความตรงตามวัตถุประสงคของผูวิจัย( Research bjective )
ตรวจแกไขเพิ่มเติมและปรับปรุงใหเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ โดยมีขั้นตอนดังนี้

2.2.1! นํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูทรงคุณวุติตรวจสอบความถูกตองและ
ภาษาที่ใช

2.2.2! ตรวจสอบความตรงโดยใชผูทรงคุณวุฒิ ( IOC ) เพื่อตรวจสอบความถูกตอง
และความสมบูรณของเนื้อหาที่ศึกษา ( ภาคผนวก ฉ   ตารางผนวกที่1 )

2.2.3! ทดสอบคาความเชื่อมั่น ( Reliability Test ) กอนจะนํ าแบบทดสอบไปใชกับ
กลุมตัวอยางจริง โดยการทดสอบกับผูปฏิบัติงานในกลุมประชากรเดียวกัน จํ านวน 30 คน เพ่ือให
เกิดความเขาใจตรงกันในเน้ือหา และวัตถุประสงค ของคํ าถาม ไดผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับที ่.9631 ( รายละเอียดรายขอใหด ูภาคผนวก ฉ  ตารางผนวกที ่2 ) และจากผลดังกลาวแสดง
ใหเห็นวา แบบสอบถามทั้งหมดมีคาความเชื่อมั่นสูงเพียงพอที่จะเชื่อไดวา แบบสอบถามหรือมาตร
วัดที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้มีความเช่ือถือได จึงไดทํ าการเก็บขอมูลยังกลุมตัวอยางจริงจ ํานวน 278
ตัวอยางตอไป

3.! การเก็บรวบรวมขอมูล
        3.1 ขอหนังสือนํ าตัวจากบัณฑิตวิทยาลัยถึง ผูจัดการฝายบ ํารุงโรงไฟฟาแมเมาะ ( ฝรม.)  เพื่อ
ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาในกองงานทั้ง 5 กอง
        3.2  เก็บขอมูลทีละกองงานจนครบตามจํ านวนตามท่ีตองการ
        3.3  นํ าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อใชในการ
วิเคราะหขอมูลตอไป
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4.! การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยดํ าเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป ( Statistical Package for the

Social Sciences ) มีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลดังนี้
4.1 ขอมูลสวนบุคคล ใชสถิติจํ านวน และรอยละ  ( Frequencies Statistics ) เพื่อวิเคราะห

เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน
4.2 ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการท ํางาน คํ านวณโดยใชสถติิบรรยาย  (Descriptive Statistics )

ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใชแปลความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างานและ
แสดงลักษณะการกระจายขอมูล

4.3 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตามจํ าแนกตามตัวแปรอิสระท่ีจํ าแนกเปน
2 กลุมคํ านวณโดยใชสถิติทดสอบท ี( t-Test )

4.4 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตามจํ าแนกตามตัวแปรอิสระท่ีจํ าแนกต้ังแต 3
กลุมขึ้นไป คํ านวณโดยใชสถิติทดสอบเอฟ ( f-Test ) ถาผลการทดสอบมีนัยส ําคัญ จะใชวิธีการ
ทดสอบในรายคูโดยใชวิธีการของ Scheffe

4.5  การแปลผลผูวิจัยไดก ําหนดเกณฑในการวิเคราะหขอมูลตามเกณฑของ เบสท ( Best
, 1970:190 ) 28 ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี

คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับมากที่สุด
คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับมาก
คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับกลาง
คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับนอย
คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับนอยที่สุด

                                                          
28( Best 1970:190 อางถึงใน ณัชพล ภูเต็ง , 2540:62 )



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฎิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย กรณีศึกษา:โรงไฟฟาแมเมาะ ในครั้งนี้ผูวิจัยไดท ําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบัติ
งานจํ านวน 278 ตัวอยาง  โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ( ภาคผนวก จ )เพ่ือทํ าการศึกษา
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํ างานและระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฎิบัติงานฝายบํ ารุง
รักษา   ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปรากฏเปน 3 ตอนดังตอไปน้ี

      ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล
      ตอนที ่2   ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ
      ตอนที ่3  การทดสอบสมมติฐาน

ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล
ตารางที ่4.1    จํ านวน และ รอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน รอยละ
ชาย 248 89.2
หญิง 30 10.8

รวม 278 100.0

จากตารางที่ 4.1  พบวา ผูปฏิบัติงานเปนเพศชาย จํ านวน 248  คน คิดเปนรอยละ 89.2
เพศหญิงจํ านวน 30  คน คิดเปนรอยละ 10.8 เรียงลงมาตามล ําดับ
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ตารางที ่4. 2    จํ านวน  และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามอายุ

อายุ จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวา 25 ป 8 2.9
25 – 30 ป 16 5.8
31 – 36 ป 50 18.0
37 – 42 ป 94 33.8
มากกวา 42 ป 110 39.6

รวม 278 100.0

จากตารางที ่ 4.2 พบวาผูปฏิบัติงานเปนผูมีอายุมากกวา 42 ป มากที่สุด จํ านวน 110 คน
คิดเปน รอยละ 39.6  รองลงมาตามล ําดับคือ ผูมีอาย ุ37 - 42 ป จํ านวน 94  คน คิดเปนรอยละ 33.8
ผูมีอายุ 31 - 36 ป จํ านวน 50  คน คิดเปนรอยละ 18.0   ผูมีอาย ุ25 - 30 ป  จํ านวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 5.8  และผูมีอายุตํ่ ากวา 25 ป จํ านวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.9

ตารางที ่4. 3  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามระดับการศึกษา

การศึกษาสูงสุด จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 156 56.1
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 33.1
สูงกวาปริญญาตรี 30 10.8

รวม 278 100.0

จากตารางที่ 4.3 ผูปฏิบัติงานเปนผูมีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมากท่ีสุด จํ านวน 156 คน
คิดเปนรอยละ 56.1  ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํ านวน 92 คน คิดเปนรอยละ 33.1 และระดับ
สูงกวาปริญญาตรี จํ านวน 30  คน  คิดเปนรอยละ 10.8
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ตารางที ่4.4  จํ านวน และรอยละ ของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

ตํ าแหนงงาน จํ านวน รอยละ
หัวหนาแผนก 31 11.2
ธุระการ 30 10.8
วิศวกร- ผูควบคุมงาน 35 12.6
หัวหนาหมวด 28 10.1
หัวหนาชุด 29 10.4
ชาง 125 45.0

รวม 278 100.0

จากตารางที่ 4.4  พบวาผูปฏิบัติงานมีตํ าแหนงงานปจจุบันเปนชาง มากที่สุด จํ านวน 125
คน  คิดเปนรอยละ 45.0  รองลงมาตามล ําดับคือ  วิศวกร / ผูควบคุมงาน จํ านวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 12.6  หัวหนาแผนก จํ านวน 31  คน คิดเปนรอยละ 11.2   ธุรการ จํ านวน 30  คน คิดเปนรอยละ
10.6  หัวหนาชุด จํ านวน  29 คน คิดเปนรอยละ 104 และ หัวหนาหมวด จํ านวน  28  คน คิดเปนรอย
ละ 10.1

ตารางที ่4.5  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตาม อายุการทํ างาน

อายุการงาน จํ านวน รอยละ
1 – 5 ป 21 7.6
6 – 10 ป 14 5.0
11 – 15 ป 56 20.1
16 – 20 ป 89 32.0
มากกวา 20 ป 98 35.3

รวม 278 100.0
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จากตารางที ่4.5  พบวา ผูปฏิบัติงานมีอายุการท ํางาน มากกวา 20 ป มากที่สุด จํ านวน
98! คน คิดเปนรอยละ 35.3 รองลงมาตามล ําดับคือ 16 - 20 ป จํ านวน 89  คน คิดเปนรอยละ 32.0
อายุงาน 11 - 15 ป จํ านวน 56  คน คิดเปนรอยละ 20.1  อายุงาน 1 - 5 ป จํ านวน 21  คน  คิดเปนรอย
ละ 7.6  และอายุงาน 6 - 10 ป จํ านวน 14  คน คิดเปนรอยละ 5.0

ตารางที ่4. 6  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามรายได

รายไดที่ไดรับปจจุบัน จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวา 15,000 บาท 63 22.7
15,001 - 30,000 บาท 153 55.0
30,001 - 45,000 บาท 42 15.1
มากกวา  45,000 บาท 20 7.2
รวม 278 100.0

จากตารางที ่ 4.6  พบวาผูปฏิบัติงานเปนผูมีรายไดปจจุบัน 15,001 - 30,000 บาท มากที่สุด
จํ านวน  153  คน คิดเปนรอยละ 55.0  รองลงมาตามล ําดับคือ ต่ํ ากวา 15,000 บาท  จํ านวน 63 คน
คิดเปนรอยละ 22.7  รายไดปจจุบัน 15,001 - 30,000 บาท จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ 15.1 และ
รายไดปจจุบัน 30,001 - 45,000 บาท จํ านวน 20  คน คิดเปนรอยละ 7.2

ตารางที ่4.7  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามกองงาน

กองงาน จํ านวน รอยละ
กองบํ ารุงรักษา 1 ( กบรม1 - ฟ2 ) 50 18.0
กองบํ ารุงรักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2 ) 46 16.5
กองบํ ารุงรักษา 3 ( กบรม3 - ฟ2 ) 58 20.9
กองบํ ารุงรักษา 4 ( กบรม4 - ฟ2 ) 52 18.7
กองบํ ารุงรักษากลาง( กบรม - ฟ2 ) 72 25.9

รวม 278 100.0
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จากตารางที ่ 4.7  พบวา ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานอยูใน กองบ ํารุงรักษากลาง ( กบรม - ฟ2)
มากที่สุด จํ านวน  72 คน คิดเปนรอยละ 25.9  รองลงมาตามล ําดับคือ กองบ ํารุงรักษา 3 ( กบรม3 -
ฟ2 ) จํ านวน 58  คน คิดเปนรอยละ 20.9  กองบ ํารุงรักษา 1 ( กบรม1 - ฟ2 ) จํ านวน 52 คน คิดเปน
รอยละ 18.7  กองบ ํารุงรักษา 4   ( กบรม4 - ฟ2 ) จํ านวน 50  คน คิดเปนรอยละ 18.0 และกองบ ํารุง
รักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2 ) จํ านวน 46  คน คิดเปนรอยละ 16.5
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ
คุณภาพชีวิตการท ํางาน    :   ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
ตารางที่ 4.8 แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงาน จํ าแนก

      ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม

ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน         มากท่ีสุด     มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม        จํ านวน     จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

       (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

1.ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม        78        158      42        0       0 4.13 0.65 มาก
กบัตํ าแหนงหนาที่และความรับผิด         (28.1)     (56.8)  (15.1)   (00.0)   (00.0)
ชอบของทาน

2.ทานไดรับเงนิเดือนท่ีเพียงพอกับ         79    156      43        0       0 4.13 0.65 มาก
คาใชจายในปจจุบัน      (28.4)  (56.1)  (15.5)   (00.0)   (00.0)

3.ทานไดรับสวัสดิการตางๆท่ีทาง         79    157      42        0       0 4.13 0.65 มาก
องคกรจัดใหอยางเหมาะสม      (28.4)  (56.1)  (15.5)   (00.0)   (00.0)

4.ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตางๆ       77    158      43        0       0 4.12 0.65 มาก
ที่ไดรับจากองคกร       (27.7)  (56.8)  (15.5)   (00.0)   (00.0)

5.ทานเห็นวาผลตอบแทนท่ีไดรับจาก    78    157      43        0       0 4.13 0.65 มาก
องคกรมีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับ    (28.1)  (56.5)  (15.5)   (00.0)   (00.0)
ลักษณะงานที่ทํ า

รวมเฉลี่ย 4.13 0.65 มาก

จากตารางที ่ 4.8 พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมโดยรวมอยูในระดับมาก  4.13  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวา ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนงหนาที่และความรับ
ผิดชอบมาก จํ านวน  158  คน  คิดเปนรอยละ 56.8   มากที่สุด จํ านวน 78 คน คิดเปนรอยละ 28.1
ปานกลาง จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ 15.1    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13  อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจายในปจจุบัน มาก จํ านวน
156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1  มากที่สุด จํ านวน 79 คน คิดเปนรอยละ 28.4   ปานกลาง จํ านวน
43  คน คิดเปนรอยละ 15.5    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาไดรับสวัสดิการตาง ๆ ที่ทางองคกรจัดใหอยางเหมาะสม มาก
จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5   มากที่สุด จํ านวน 79 คน คิดเปนรอยละ 28.4 ปานกลาง
จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ 15.1    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวารูสึกพอใจกับสวัสดิการตางๆที่ไดรับจากองคกร มาก จํ านวน
158  คน  คิดเปนรอยละ 56.8    มากที่สุด จํ านวน 77 คน   คิดเปนรอยละ 27.7   ปานกลาง จํ านวน
43  คน คิดเปนรอยละ 15.5    คาเฉลี่ยเทากับ 4.12  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกรมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ลักษณะงานที่ท ํา   มาก จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5    มากที่สุด จํ านวน 78 คน คิดเปน
รอยละ 28.1 ปานกลาง จํ านวน 43  คน คิดเปนรอยละ 15.5    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 อยูในระดับมาก
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานสภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย
ตารางท่ี 4.9  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

       ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย

 ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานสภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย จํ านวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

(รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

6.พ้ืนท่ีท่ีทานทํ างานมีความเหมาะ    11    101      163        3       0 3.43 0.59 กลาง
สมตอการทํ างานของทาน (4.0)  (36.3)  (58.6)   (1.1)   (00.0)

7.บริเวณท่ีทานทํ างานมีแสงสวาง         8    102      167        1       0 3.42 0.56 กลาง
เพียงพอ    (2.9)  (36.7)  (60.1)   (0.4)   (00.0)

8.สถานที่ทํ างานมีการจัดระเบียบ         9    106      163        0       0 3.45 0.56 กลาง
วัสดอุุปกรณตางๆอยางเรียบรอย      (3.2)  (38.1)  (58.6)   (00.0)   (00.0)

9.อุปกรณในการทํ างานของทาน         9    106      163        0       0 3.45 0.56 กลาง
มีความปลอดภัย       (3.2)  (38.1)  (58.6)   (00.0)   (00.0)

10.บรรยากาศโดยรวมในท่ีทํ างาน         10    106      162        0       0 3.45 0.57 กลาง
ของทานทํ าใหทานทํ างานอยาง       (3.6)  (38.1)  (58.3)   (00.0)   (00.0)
มีความสุข

รวมเฉลี่ย 3.45 0.56 กลาง

จากตารางที ่ 4.9  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานสภาพการทํ างานที่ปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  3.45  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาพื้นที่ที่ท ํางานมีความเหมาะสมตอการท ํางาน ปานกลาง
จํ านวน  163  คน  คิดเปนรอยละ 58.6   มาก จํ านวน 101 คน คิดเปนรอยละ 36.3 มากที่สุด จํ านวน
11  คน คิดเปนรอยละ 4.0 และนอย จํ านวน 3 คน คิดเปนรอยละ  1.1    คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 อยูใน
ระดับปานกลาง
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาบริเวณที่ท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ ปานกลาง จํ านวน  167
คน  คิดเปนรอยละ 60.1   มาก จํ านวน 102 คน คิดเปนรอยละ 36.7 มากที่สุด จํ านวน 8  คน คิดเปน
รอยละ 2.9 และนอย จํ านวน 1 คน คิดเปนรอยละ  0.4    คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาสถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณตาง ๆ อยาง
เรียบรอย ปานกลาง จํ านวน  163  คน  คิดเปนรอยละ 58.6   มาก จํ านวน 106 คน คิดเปนรอยละ
38.1  มากที่สุด จํ านวน 9  คน คิดเปนรอยละ 3.2  คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาอุปกรณในการท ํางานมีความปลอดภัย ปานกลาง จํ านวน
163  คน  คิดเปนรอยละ 58.6    มาก จํ านวน 106 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มากที่สุด จํ านวน 9  คน
คิดเปนรอยละ 3.2  คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาบรรยากาศโดยรวมในที่ทํ างานทํ าใหทํ างานอยางมีความสุข 
ปานกลาง จํ านวน  162  คน  คิดเปนรอยละ 58.3   มาก จํ านวน 106 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มากที่
สุด จํ านวน 10  คน คิดเปนรอยละ 3.6  คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 อยูในระดับปานกลาง
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
ตารางที่ 4.10  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานการพัฒนาศักยภาพในการ จํ านวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน
ทํ างาน (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

11.องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงาน   15  138   125         0     0 3.60 0.59 มาก
ไดพัฒนาความรูความสามารถและ   (5.4)  (49.6)  (45.0)   (00.0)   (00.0)
ทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

12.องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน  14    139      125        0       0 3.60 0.58 มาก
ลาศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู     (5.0)  (50.0)  (45.0)   (00.0)   (00.0)
ใหกับงานท่ีทํ า

13.องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือ        15    138      125        0       0 3.60 0.59 มาก
พัฒนาความรูความสามารถใหแก    (3.2)  (49.6)  (45.0)   (00.0)   (00.0)
ผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

14.ทานพอใจในนโยบายการพัฒนา     14    140      124        0       0 3.60 0.58 มาก
ศักยภาพของผูปฏิบัติงานในการ     (5.0)  (50.4)  (44.5)   (00.0)   (00.0)
 ทํ างานขององคกรในปจจุบัน

15.ทานเห็นวาศักยภาพในการทํ างาน    13    132      133        0       0 3.57 0.58 มาก
ท่ีทานมีอยูเพียงพอตอการทํ างาน       (4.7)  (47.5)  (47.8)   (00.0)   (00.0)

รวมเฉลี่ย 3.60 0.58 มาก

จากตารางที ่ 4.10  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานโดยรวมอยูในระดับมาก  3.60  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผู ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีนโยบายใหผู ปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความ
สามารถและทักษะในการปฎิบัติงานอยางตอเนื่อง  มาก จํ านวน  138  คน  คิดเปนรอยละ 49.6
ปานกลาง จํ านวน 125 คน คิดเปนรอยละ 45.0    มากที่สุด จํ านวน 15  คน คิดเปนรอยละ 5.4
คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรเปดโอกาสใหผูปฎิบัติงานลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความ
รูใหกับงานที่ท ํามาก จํ านวน 139  คน  คิดเปนรอยละ 50.0   ปานกลาง จํ านวน 125 คน คิดเปนรอย
ละ 45.0    มากที่สุด จํ านวน 14  คน คิดเปนรอยละ 5.0  คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถให
แกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง มาก จํ านวน  138  คน  คิดเปนรอยละ 49.6   ปานกลาง จํ านวน 125
คน คิดเปนรอยละ 45.0    มากที่สุด จํ านวน 15  คน คิดเปนรอยละ 5.4  คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูใน
ระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานในการ
ทํ างานขององคกรปจจุบัน มาก จํ านวน  140  คน  คิดเปนรอยละ 50.4   ปานกลาง จํ านวน 124 คน
คิดเปนรอยละ 44.6    มากที่สุด จํ านวน 14  คน คิดเปนรอยละ 5.0  คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูในระดับ
มาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเห็นวาศักยภาพในการทํ างานที่มีอยูเพียงพอตอการทํ างาน
ปานกลางจ ํานวน 133  คน  คิดเปนรอยละ 47.8   มาก จํ านวน 132 คน คิดเปนรอยละ 47.5 มากที่สุด
จํ านวน 13  คน คิดเปนรอยละ 4.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.57  อยูในระดับมาก



81

คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
ตารางที่ 4.11  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานความมั่นคงและกาวหนาใน จ ํานวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน
งาน (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

16.ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือน     31  146   97         4     0 3.73 0.67 มาก
ตํ าแหนงงานดวยความเหมาะสม     (11.2)  (52.5)  (34.9)   (1.4)   (0.0)
ยุติธรรม

17.ทานเห็นวางานท่ีทํ าอยูมีความ         76    156      46        0       0 4.11 0.65 มาก
มัน่คงกวางานใดในปจจุบัน   (27.3)  (56.1)  (16.5)   (00.0)   (0.0)

18.ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมี     67    161      50        0       0 4.06 0.65 มาก
ความกาวหนาในอนาคต (24.1)  (57.9)  (18.0)   (00.0)   (0.0)

19.องคกรเปดโอกาสใหทานอยาง       24    156      97        1       0 3.73 0.61 มาก
เต็มท่ีในการทดสอบตนเองเพ่ือเล่ือน  (8.6)  (56.1)  (34.9)   (0.4)   (0.0)
ขั้นเลื่อนต ําแหนง

20.องคกรมีนโยบายอยางชดัเจนท่ี       22    156      98        2       0 3.71 0.62 มาก
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานที่มีความ     (7.9)  (56.1)  (35.3)   (0.7)   (0.0)
รูความสามารถมีความกาวหนาใน
ตํ าแหนงงาน

รวมเฉลี่ย 3.84 0.60 มาก

จากตารางที ่ 4.11  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานความมั่นคงและกาวหนาในงานโดยรวมอยูในระดับมาก  3.84  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผู ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรพิจารณาเลื่อนตํ าแหนงงานดวยความเหมาะสม         
ยุติธรรม มาก จํ านวน  146  คน  คิดเปนรอยละ 52.5   ปานกลาง จํ านวน 97 คน คิดเปนรอยละ 34.9
มากที่สุด จํ านวน 31  คน คิดเปนรอยละ 11.2 และนอย จํ านวน 4 คน คิดเปนรอยละ  1.4    คาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวางานที่ท ําอยูมีความมั่นคงกวางานใดในปจจุบันมาก จํ านวน
156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1    มากที่สุด จํ านวน 76  คน คิดเปนรอยละ 27.3    ปานกลาง จํ านวน
46 คน คิดเปนรอยละ 16.5 คาเฉลี่ยเทากับ 4.11  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวางานที่ท ําอยูมีความกาวหนาในอนาคต  มาก จํ านวน  161  คน
คิดเปนรอยละ 57.9   มากที่สุด จํ านวน 67  คน คิดเปนรอยละ 24.1 ปานกลาง จํ านวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 18.0 คาเฉลี่ยเทากับ 4.06  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มที่ในการทดสอบตนเอง
เพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนงมาก จํ านวน  156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1   ปานกลาง จํ านวน 97 คน
คิดเปนรอยละ 34.9 มากที่สุด จํ านวน 24  คน คิดเปนรอยละ 8.6 นอย จํ านวน 1 คน คิดเปนรอยละ
0.4  คาเฉลี่ยเทากับ  3.73  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานที่มี
ความรูความสามารถมีความกาวหนาในตํ าแหนงงาน  มาก จํ านวน  156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1
ปานกลาง จํ านวน 98 คน คิดเปนรอยละ 35.3 มากที่สุด จํ านวน 22  คน คิดเปนรอยละ 7.9 นอย
จํ านวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.71  อยูในระดับมาก
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานความสัมพันธภายในองคกร
ตารางที่ 4.12  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสัมพันธภายในองคกร

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานความสัมพันธภายในองคกร จํ านวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

(รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

21.ทานไดรับความชวยเหลือเห็น    11  88   153         26     0 3.30 0.69 กลาง
อกเหน็ใจซึ่งกันและกันในกลุม (4.0)  (31.7)  (55.0)   (9.4)   (0.0)
เพ่ือนรวมงาน

22.ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน   11    87      152        28       0  3.29 0.70 กลาง
เปนที่ปรึกษาที่ดีและชวยเหลืออยาง  (4.0)  (31.3)  (54.7)   (10.1)   (0.0)
สมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน

23.เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัว     11    87     152        28       0 3.29 0.70 กลาง
ทานสามารถขอความชวยเหลือได      (4.0)  (31.3)  (54.7)   (10.1)   (0.0)
จากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน

24.ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือ        12    86    155        25       0 3.31 0.69 กลาง
เพ่ือนรวมงานสงเสริมใหทานทํ างาน  (4.3)  (30.9)  (55.8)   (9.0)   (0.0)
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.ทานเห็นวาทานเปนสวนหน่ึงของ   10    88     161       19       0 3.32 0.65 กลาง
หนวยงานหรือองคกร      (3.6)  (31.7)  (57.9)   (6.8)   (0.0)

รวมเฉลี่ย 3.30 0.69 กลาง

จากตารางที ่ 4.12  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานความสัมพันธภายในองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  3.30  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผู ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาไดรับความชวยเหลือเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกันในกลุม
เพื่อนรวมงาน ปานกลาง จํ านวน  153  คน  คิดเปนรอยละ 55.0   มาก จํ านวน 88 คน คิดเปนรอยละ
31.7  นอย จํ านวน 26 คน คิดเปนรอยละ  9.4    และมากที่สุด จํ านวน 11  คน คิดเปนรอยละ 4.0
คาเฉลี่ยเทากับ 3.30  อยูในระดับปานกลาง
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ดีและชวย
เหลืออยางสมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน  ปานกลาง จํ านวน  152  คน  คิดเปนรอยละ 54.7    มาก จํ านวน
87 คน คิดเปนรอยละ 31.3  นอย จํ านวน 28  คน คิดเปนรอยละ 10.1  มากที่สุด จํ านวน 11  คน
คิดเปนรอยละ 4.0    คาเฉลี่ยเทากับ 3.29  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเมื่อมีปญหาในเร่ืองสวนตัวสามารถขอความชวยเหลือไดจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน ปานกลาง จํ านวน  152  คน  คิดเปนรอยละ 54.7   มากจ ํานวน 87
คน คิดเปนรอยละ 31.3  นอย  จํ านวน 28 คน คิดเปนรอยละ 10.1  นอย จํ านวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 4.0 คาเฉลี่ยเทากับ 3.29  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริมใหทานทํ างานได
อยางมีประสิทธิภาพ ปานกลาง จํ านวน  155  คน  คิดเปนรอยละ 55.8   มาก จํ านวน 86 คน คิดเปน
รอยละ 30.9  นอย จํ านวน 25  คน คิดเปนรอยละ 9.0 มากที่สุด จํ านวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.3
คาเฉลี่ยเทากับ  3.31  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเปนสวนหน่ึงของหนวยงานหรือองคกร  ปานกลาง จํ านวน
161  คน  คิดเปนรอยละ 57.9   มาก จํ านวน 88 คน คิดเปนรอยละ 31.7 นอย จํ านวน 19  คน คิดเปน
รอยละ 6.8  มากที่สุด  จํ านวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.6  คาเฉลี่ยเทากับ 3.32  อยูในระดับปานกลาง
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานงานท่ีอิสระและทาทาย
ตารางที่ 4.13  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานงานที่อิสระและทาทาย

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานงานท่ีอิสระและทาทาย จ ํานวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

(รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

26.ทานมีอิสระในการทํ างาน   8  82   164         24     0 3.27 0.65 กลาง
อยางเต็มท่ี (2.9)  (29.5)  (59.0)   (8.6)   (0.0)

27.ทานมีโอกาสไดทํ างานท่ีมีความ     9    90      157       22       0 3.31 0.66 กลาง
ทาทายและตรงกับความสามารถของ (3.2)  (32.4)  (56.5)   (7.9)   (0.0)
ทาน

28.ทานสามารถตัดสินใจในเร่ืองงาน  10    86     157       25       0 3.29 0.68 กลาง
ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา  (3.6)  (30.9)  (56.5)   (9.0)   (0.0)
ไดดวยตนเอง

29.หัวหนางานเปดโอกาสใหทาน      11    85    159       23       0 3.30 0.68 กลาง
ใชความรูตาง ๆ อยางเต็มท่ี (4.0)  (30.6)  (57.2)   (8.3)   (0.0)

30.ทานเห็นวางานท่ีทานทํ ามีความ    13    102     159       4       0 3.45 0.61 กลาง
ทาทายตอความสามารถของทาน (4.7)  (36.7)  (57.2)   (1.4)   (0.0)

รวมเฉลี่ย 3.31 0.67 กลาง

จากตารางที ่ 4.13  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานงานที่อิสระและทาทายโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  3.30  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่ปานกลาง จํ านวน  164  คน
คิดเปนรอยละ 59.0   มาก จํ านวน 82 คน คิดเปนรอยละ 29.5  นอย จํ านวน 24 คน คิดเปนรอยละ
8.6   และมากที่สุด จํ านวน 8  คน คิดเปนรอยละ 2.9    คาเฉลี่ยเทากับ 3.27  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีโอกาสไดทํ างานที่มีความทาทายและตรงกับความสามารถ
ปานกลาง จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5    มาก จํ านวน 90  คน  คิดเปนรอยละ 32.4
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นอย จํ านวน 22 คน คิดเปนรอยละ  7.9   และมากที่สุด จํ านวน 9  คน คิดเปนรอยละ 3.2    คาเฉลี่ย
เทากับ 3.31  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาสามารถตัดสินใจในเร่ืองงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับ
บัญชาไดดวยตนเอง  ปานกลาง จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5    มาก จํ านวน 86 คน คิดเปน
รอยละ 30.9  นอย จํ านวน 25 คน คิดเปนรอยละ  9.0   และมากที่สุด จํ านวน 10  คน คิดเปนรอยละ
3.6    คาเฉลี่ยเทากับ 3.29  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาหัวหนางานเปดโอกาสใหท ํางานโดยใชความรูตางๆ อยางเต็ม
ที่  ปานกลาง จํ านวน  159  คน  คิดเปนรอยละ 57.2    มาก จํ านวน 85 คน คิดเปนรอยละ 30.6   นอย
จํ านวน 23 คน คิดเปนรอยละ  8.3   และมากที่สุด จํ านวน 11  คน คิดเปนรอยละ 4.0    คาเฉลี่ยเทา
กับ 3.30  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวางานที่ท ํามีความทาทายตอความสามารถ ปานกลาง จํ านวน
159  คน  คิดเปนรอยละ 57.2    มาก จํ านวน 102 คน คิดเปนรอยละ 36.7  มากที่สุด จํ านวน 13 คน
คิดเปนรอยละ 4.7  และนอย จํ านวน 4 คน คิดเปนรอยละ  1.4    คาเฉลี่ยเทากับ 3.45  อยูในระดับ
ปานกลาง
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว
ตารางที่ 4.14  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

 ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานความสมดุลในชีวิตงานและ จ ํานวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน
ชีวิตสวนตัว (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

31.ทานพอใจกับชวงเวลาการ   70  170   38         0     0 3.88 0.61 มาก
ทํ างานในแตละวัน (25.2)  (61.2)  (13.7)   (0.0)   (0.0)

32.ทานเห็นวาชวงเวลาพักในแตละวัน     70    169    39      0       0 3.89 0.62 มาก
มีความเหมาะสม (25.2)  (60.8)  (14.0)   (0.0)   (0.0)

33.ทานมีเวลาทํ ากิจกรรมทางสังคมหรือ   71    169    38      0       0 3.88 0.62 มาก
ออกก ําลังกาย (25.2)  (60.8)  (14.0)   (0.0)   (0.0)

34.ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบ    72    168    38      0       0 3.88 0.62 มาก
ครัวอยางเพียงพอ (25.9)  (60.4)  (13.7)   (0.0)   (0.0)

35.ทานมีเวลาพบปะสรางสรรคกับ     70    170    38      0       0 3.88 0.62 มาก
เพ่ือนฝูง (25.2)  (61.2)  (13.7)   (0.0)   (0.0)

รวมเฉลี่ย 3.88 0.61 มาก

จากตารางที ่ 4.14 พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัวโดยรวมอยูในระดับมาก 3.88  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน  มาก จํ านวน 170
คน  คิดเปนรอยละ 61.2   ปานกลาง จํ านวน 70  คน คิดเปนรอยละ 25.2   มากที่สุด จํ านวน 38 คน
คิดเปนรอยละ 13.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาชวงเวลาพักในแตละวันมีความเหมาะสม มาก จํ านวน 169
คน  คิดเปนรอยละ 60.8   ปานกลาง จํ านวน 70  คน คิดเปนรอยละ 25.2   มากที่สุด จํ านวน 39 คน
คิดเปนรอยละ 14.0  คาเฉลี่ยเทากับ 3.89  อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกก ําลังกาย มาก จํ านวน
169  คน  คิดเปนรอยละ 60.8   ปานกลาง จํ านวน 71  คน คิดเปนรอยละ 25.5   มากที่สุด จํ านวน 38
คน คิดเปนรอยละ 13.7คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ มากจ ํานวน
168  คน  คิดเปนรอยละ 60.4   ปานกลาง จํ านวน 72  คน คิดเปนรอยละ 25.9  มากที่สุด จํ านวน 38
คน คิดเปนรอยละ 13.7   คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีเวลาพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง   มาก จํ านวน 170  คน
คิดเปนรอยละ  61.2    ปานกลาง จํ านวน 70  คน คิดเปนรอยละ  25.2     มากที่สุด จํ านวน  38  คน
คิดเปนรอยละ 13.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก
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ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมตฐิาน

สมมติฐานที่1  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีคุณภาพชีวิตการท ํางานอยู
ในระดับมาก
ตารางที่ 4.15  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามคุณภาพชีวิตการ

         ท ํางาน

คุณภาพชีวิตการท ํางาน X S.D แปลผล

ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม 4.13 0.64 มาก
ดานสภาพการท ํางานท่ีปลอดภัย 3.44 0.56 กลาง
ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน 3.60 0.59 มาก
ดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน 3.84 0.60 มาก
ดานความสัมพันธภายในองคกร 3.29 0.69 กลาง
ดานงานท่ีอิสระและทาทาย 3.31 0.67 กลาง
ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว 3.88 0.61 มาก

รวมเฉล่ีย 3.59 0.56 มาก

จากตารางที ่ 4.15  ผูปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานในระดับมาก 4 ดานคือ
ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.13 รองลงมา คือ ดานความสมดุล ในชีวิตงานและ
ชีวิตสวนตัว  มีคาเฉลี่ย 3.88   ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน  มีคาเฉลี่ย 3.84   ดานการพัฒนา
ศักยภาพในการท ํางาน มีคาเฉลี่ย 3.44   มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานในระดับปานกลาง  3  ดาน
คือ  ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย มีคาเฉลี่ย  3.44  ดานงานที่อิสระและทาทาย มีคาเฉลี่ย  3.30
ดานความสัมพันธภายในองคกร มีคาเฉลี่ย  3.29  และมีคาเฉลี่ยรวมทุกดานเทากับ  3.59  จัดอยูใน
ระดับมาก  จึงเปนไปตามสมมติฐานที ่1
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สมมติฐานที ่ 2   ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ ระดับ
การศึกษา  ตํ าแหนงงาน  อายุการทํ างาน  รายไดและกองงาน ที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ที่แตกตางกัน

2.1!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาท่ีมีเพศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางที่ 4.16   ตารางเปรียบเทียบความแตกตางระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
          จํ าแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิต df t - test Sig
X S.D.

ชาย 248 3.59 .56 276 .240 .811
หญิง 30 3.56 .50

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที ่ 4.16 ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา เพศชาย มีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานเทากับ 3.59 และ เพศหญิง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56  จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05  ปรากฏวา  t มีคาเทากับ .240 และ Sig เทากับ .811  ซึ่งมากกวา 0.05

ผลการวิจัยแสดงวากลุมตัวอยางผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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2.2!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาที่มีอายุตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.17 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามอายุ

อายุ จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

ต่ํ ากวา  25 ป 8 3.62 0.51
25 – 30 ป 16 3.11 0.47
31 – 36 ป 50 3.44 0.50
37 – 42 ป 94 3.55 0.49
มากกวา 42 ป 110 3.72 0.61

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางท่ี 4.17  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอายุดังน้ี ผูที่มี
อายุมากกวา 42  ป มีคาเฉลี่ย 3.72   รองลงมาตามล ําดับคือ อายุต่ํ ากวา  25 ป       มีคาเฉลี่ย 3.62
อายุ 37 - 42 ป มีคาเฉลี่ย  3.55   อายุ 31 - 36 ป มีคาเฉลี่ย  3.44 และผูมีอายุ 25 -  30 ป     มีคาเฉลี่ย
3.12

ตารางที่ 4.18    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัตงาน
          จํ าแนกตามอายุ

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 4.567 4 1.142 3.770* .005
ภายในกลุม 82.685 273 .303
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 3.770 และ คา Sig เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่มีอายุแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของกลุมตัวอยางซึ่งจํ าแนกตามอายุ
        เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe )

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
อายุ คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4 X5

ต่ํ ากวา  25 ป  ( X1) 3.625 0 0.312 0.185 0.072 -0.102

25 - 30 ป   ( X2) 3.313 0 -0.127 -0.240 -0.414 *
31 - 36 ป   ( X3) 3.440 0 -0.113 -0.287 *
37 - 42 ป   ( X4) 3.553 0 -0.174 *
มากกวา 42 ป  ( X5) 3.727 0
หมายเหต ุ     * มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.19 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานที่จ ําแนกตามอายุมาเปรียบเทียบเปนรายคู
ดวยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวา 42 ป มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตก
ตางจากกลุมผูที่มีอายุระหวาง 25 – 30 ป กลุมผูมีอายุระหวาง 31 – 36 ป และ กลุมผูที่มีอายุระหวาง
37- 42 ป อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.3!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตาง
กัน

ตารางท่ี 4.20 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

ต่ํ ากวาปริญญาตรี 156 3.30 0.46
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 3.84 0.39
สูงกวาปริญญาตรี 30 4.30 0.46

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที่ 4.20  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
ดังน้ี ผูมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีมีคาเฉลี่ย 4.30   รองลงมาตามล ําดับคือ ปริญญาตรีหรือเทียบ
เทา    มีคาเฉลี่ย 3.84   และตํ่ ากวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ย  3.30

ตารางที่ 4.21    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
          จํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 34.242 2 17.121 88.821* .000
ภายในกลุม 53.009 275 .193
รวม 87.252 277

P < 0.05

จากตารางที ่4.21 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 88.851 และ คา Sig เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ผูวิจัยไดแสดงผลการทดสอบความแตกตาง
ระหวางกลุมดวยวิธ ีScheffe ดังน้ี

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานซึ่งจํ าแนกตามระดับ
        การศึกษาเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe )

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
ระดับการศึกษา คาเฉลี่ย X1 X2 X3

ต่ํ ากวาปริญญาตรี ( X1) 3.301 0 -0.546 * -0.998 *
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ( X2) 3.847 0 -0.452 *
สูงกวาปริญญาตรี ( X3) 4.300 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.22  เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามระดับการศึกษามาเปรียบ
เทียบเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี มีคา
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
และ ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.4!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาท่ีมีตํ าแหนงงานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.23 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

ตํ าแหนงงาน จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

หัวหนาแผนก 31 4.25 0.44
ธุรการ 30 3.56 0.50
วิศวกร- ผูควบคุมงาน 35 4.02 0.29
หัวหนาหมวด 28 3.85 0.35
หัวหนาชุด 29 3.37 0.49
ชาง 125 3.29 0.45

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที่ 4.23 ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามตํ าแหนงงาน ดัง
น้ี ผูมีตํ าแหนงหัวหนาแผนก มีคาเฉลี่ย 4.25 รองลงมาตามล ําดับคือ วิศวกร/ผูควบคุมงาน    มีคา
เฉลี่ย 4.02   หัวหนาหมวด มีคาเฉลี่ย  3.85   หัวหนาชุด มีคาเฉลี่ย  3.37  ธุรการ   มีคาเฉลี่ย  3.56
และชาง มีคาเฉลี่ย 3.29

ตารางที่ 4.24    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
           จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 34.674 5 6.935 35.876* .000
ภายในกลุม 52.578 272 .193
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางที ่ 4.24 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ระดับนัยส ําคัญ
0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 35.876 และ คา Sig เทากับ .000   ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผูปฏิบัติ
งานที่มีตํ าแหนงงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี  4.25   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
         ซึ่งจํ าแนกตามตํ าแหนงงานเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
ตํ าแหนงงาน คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4 X5 X6

หัวหนาแผนก ( X1) 4.258 0 0.691* 0.229 0.400* 0.878* 0.962*
ธุรการ ( X2) 3.566 0 -0.461* -0.290 0.187 0.270
วิศวกร/ ผูควบคุมงาน ( X3) 4.028 0 0.171 0.649* 0.732*
หัวหนาหมวด ( X4) 3.857 0 0.478* 0.561*
หัวหนาชุด ( X5) 3.379 0 0.083
ชาง ( X6) 3.296 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.25 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามตํ าแหนงงานมาเปรียบเทียบ
เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานเปนหัวหนาแผนก มีคา
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงงาน ธุระการ หัวหนาหมวด หัว
หนาชุด และชาง    อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานธุระการ มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติ
งาน ที่มีต ําแหนงงาน วิศวกร-ผูควบคุมงาน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานวิศวกร-ผูควบคุมงาน มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตก
ตางจากผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงงาน หัวหนาชุดและชาง อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานหัวหนาหมวด มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผู
ปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงาน หัวหนาชุดและชาง อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.5!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาท่ีมีอายุการทํ างานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ี
แตกตางกัน

ตารางท่ี 4.26 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามอายุการท ํางาน

อายุการทํ างาน จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

1 – 5 ป 21 3.47 0.51
6 – 10 ป 14 3.64 0.49
11 - 15 ป 56 3.44 0.50
16 - 20 ป 89 3.55 0.50
มากกวา 20 ป 98 3.72 0.63

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที่ 4.26  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอายุการท ํางาน
ดังน้ี  ผูอายุงานมากกวา 20  ป มีคาเฉลี่ย 3.72   รองลงมาตามล ําดับคือ อายุงาน 6 - 10 ป       มีคา
เฉลี่ย 3.64   อายุงาน 16 - 20 ป มีคาเฉลี่ย  3.55   อายุงาน 1 - 5 ป มีคาเฉลี่ย  3.47  และอายุงาน
11 -  15 ป     มีคาเฉลี่ย  3.44

ตารางที่ 4.27    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
           จํ าแนกตามอายุการท ํางาน

ระดับความแปรปรวน SS Df MS F Sig
ระหวางกลุม 3.376 4 .844 2.747* .029
ภายในกลุม 83.875 273 .307
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางที ่4.27 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 2.747 และ คา Sig เทากับ .029 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่มีการอายุงานปจจุบันแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 4.28   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
         ซึ่งจํ าแนกตามอายุการท ํางานเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
อายุการทํ างาน คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4 X5

1 - 5 ป  ( X1) 3.476 0 -0.166 0.029 -0.074 -0.248
6 – 10 ป  ( X2) 3.642 0 0.196 0.092 -0.081
11 – 15 ป  ( X3) 3.446 0 -0.104 -0.278*
16 – 20 ป  ( X4) 3.550 0 -0.173*
มากกวา 20 ป  ( X5) 3.724 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.28 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามอายุการท ํางานมาเปรียบเทียบ
เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานมากกวา 20 ป มีคาเฉลี่ย
คุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางาน  11 - 15 ป   และ กลุมผูปฏิบัติ
งานที่มีอายุการท ํางาน16 - 20 ป อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.6!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.29 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามรายได

รายได จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

ต่ํ ากวา 15,000 บาท 63 3.33 0.47
15,001 - 30,000 บาท 153 3.46 0.50
30,001 - 45,000 บาท 42 4.07 0.26
มากกวา  45,000 บาท 20 4.35 0.48

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางท่ี 4.29  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามรายได ดังน้ี ผูมี
รายไดมากกวา 45,000  ป มีคาเฉลี่ย 4.35   รองลงมาตามล ําดับคือ ผูมีรายได 30,001 - 45,000 ป     มี
คาเฉลี่ย 4.07   ผูมีรายได 15,001 - 30,000 บาท มีคาเฉลี่ย  3.46   และผูมีรายได ต่ํ ากวา 15,000 บาท
มีคาเฉลี่ย  3.33

ตารางท่ี 4.30 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามรายได

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 27.864 3 9.288 42.852* .000
ภายในกลุม 59.388 274 .217
รวม 87.252 277

P < 0.05

จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 42.852 และ คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวา
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กลุมตัวอยางที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที ่4.31   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
          ซึ่งจํ าแนกตามรายไดเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
รายได คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4

ต่ํ ากวา 15,000 บาท  ( X1) 3.333 0 -0.130 -0.738* -1.016*
15,001 - 30,000 บาท  ( X1) 3.464 0 -0.607* -0.885*
30,001 - 45,000 บาท   ( X1) 4.071 0 -0.278
มากกวา  45,000 บาท   ( X1) 4.350 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางที ่ 4.31 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามรายไดมาเปรียบเทียบเปนรายคู
ดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe)พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิต
การท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 - 45,000 บาท   และ กลุมผูมีรายได
มากกวา 45,000 บาท อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีรายได 15,001 - 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจาก
ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 - 45,000 บาท   และ ผูปฏิบัติงานที่มีรายได มากกวา 45,000
บาท อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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        2.7 ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีกองงานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.32 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามสังกัดกองงาน

กองงาน จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

กองบํ ารุงรักษา 1 ( กบรม1 - ฟ2 ) 50 3.44 0.57
กองบํ ารุงรักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2 ) 46 3.78 0.51
กองบํ ารุงรักษา 3 ( กบรม3 - ฟ2 ) 58 3.53 0.56
กองบํ ารุงรักษา 4 ( กบรม4 - ฟ2 ) 52 3.59 0.60
กองบํ ารุงรักษากลาง( กบรม – ฟ2 ) 72 3.61 0.51

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางท่ี 4.32 ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามสังกัดกองงานดัง
น้ี   ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย 3.78   รองลงมาตามล ําดับคือ     ผูสังกัดกอง
บํ ารุงรักษากลาง ( กบรม - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย 3.61   ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 4 ( กบรม4 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย
3.59   ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 3 ( กบรม3 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย  3.53  และผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 1 ( กบ
รม1 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย  3.44  เรียงลงมาตามล ําดับ

ตารางท่ี 4.33    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
           จํ าแนกตามสังกัดกองงาน

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 3.044 4 .761 2.467* .045
ภายในกลุม 84.207 273 .308
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 2.467 และ คา Sig เทากับ 0.045 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่สังกัดกองงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 4. 34 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงาน
        ซึ่งจํ าแนกตามกองงานเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
กองงาน คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4 X5

กองบํ ารุงรักษา 1  ( X1) 3.440 0 -0.342* -0.094 -0.156 -0.171
กองบํ ารุงรักษา 2 ( X2) 3.782 0 0.248* 0.186 -0.171
กองบํ ารุงรักษา 3 ( X3) 3.534 0 -0.061 -0.076
กองบํ ารุงรักษา 4 ( X4) 3.596 0 -0.014
กองบํ ารุงรักษากลาง ( X5) 3.611 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.34 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามกองงานมาเปรียบเทียบเปนราย
คูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่สังกัดกองบ ํารุงรักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2)   มีคา
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่สังกัดกองบ ํารุงรักษา 1 ( กบรม1 - ฟ2)  และ
ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 3 ( กบรม3 - ฟ2) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



บทที ่ 5

สรุปการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

1.สรุปการวิจัย

        1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝาย

บํ ารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โรงไฟฟาแมเมาะในดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ดานความมั่นคงและกาว
หนาในงาน ดานความสัมพันธภายในองคกร ดานงานที่อิสระและทาทาย และในดานความสมดุล
ในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว วัตถุประสงคอีกประการเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางาน จํ าแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายได และกอง
งาน

        1.2  วิธีด ําเนินการวิจัย
  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนผูปฏิบัติงานของการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย สังกัดฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ โดยใชกลุมตัวอยางจํ านวน 278 ตัวอยางจาก
การสุมในตารางของเคร็จซีและมอรแกน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม
( ภาคผนวก จ ) จํ านวน 2 สวน สวนแรกเปนขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล สวนที่สองเปนการ
วัดคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ โดยใหผูปฏิบัติงานที่เปนกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบ
ถามเพื่อเก็บขอมูลและน ําขอมูลทีไ่ดไปวิเคราะหตามกระบวนการทางสถิติโดยใชโปรแกรมส ําเร็จ
รูป และก ําหนดคานัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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1.3!ผลการวิจัย
1.3.1! ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะที่

ตอบแบบสอบถาม พบวา ผูปฏิบัติงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุมากกวา 42 ป มีระดับการศึกษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรี  ปฏิบัติงานในตํ าแหนงชางโดยมีอายุการทํ างานมากกวา 20 ป  มีรายไดระหวาง
15,001 – 30,000 บาท และปฏิบัติงานอยูในกองบํ ารุงรักษากลาง

1.3.2! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะมีระดับคุณภาพชวิีตการทํ างานอยู
ในระดับมาก โดยพบวา

1)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานผลตอบแทนที่เปนธรรมอยูในระดับมากที่สุด
2)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัยอยูในระดับกลาง
3)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานอยูในระดับ

มาก
4)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานมั่นคงและกาวหนาในงานอยูในระดับมาก
5)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสัมพันธภายในองคกรอยูในระดับกลาง
6)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานงานที่อิสระและทาทายอยูในระดับกลาง
7)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัวอยูใน

ระดับมาก

     1.3.3  ผลการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล
ของผูปฏิบัติงานพบวา

1)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีเพศแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

2)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีอายุแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

3)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

4)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีต ําแหนงงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

5)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีอายุการท ํางานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
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6)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

7)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่ปฏิบัติงานในกองงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

2. อภิปรายผล

สมมติฐานที่1  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีคุณภาพชีวิตการท ํางานอยู
ในระดับมาก

จากการศึกษาครั้งนี้พบวา คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
โรงไฟฟาแมเมาะอยูในระดับมาก ที ่ 3.59 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางที่ 4.15 ) และ
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม  ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน
ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน และดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับ
มาก ที ่4.13  , 3.60 , 3.84 และ 3.88  สวน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.64 , 0.59 , 0.63 และ 0.61 ตาม
ลํ าดับ  สํ าหรับดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ดานความสัมพันธภายในองคกร และดานงานที่
อิสระและทาทาย พบวาอยูในระดับกลางที่ 3.44 , 3.29 และ 3.30  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.55
,0.63 และ 0.66 ตามล ําดับ ( ตารางที่ 4.15 )

 ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุง
รักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีชีวิตการท ํางานอยางปกติสุขและรูสึกวาตนมีคุณคาและเปนที่ยอมรับจาก
องคกร  ถึงแมวาจากลักษณะงานที่ท ําอยูจะเปนงานประจํ า ( Routine  ) และอยูใกลเครื่องจักรขนาด
ใหญ การท ํางานตองอาศัยความรอบคอบ และความชํ านาญ ซึ่งเสี่ยงตอการไดรับอันตรายจากสภาพ
การทํ างานและสิ่งแวดลอม มีโอกาสที่จะสัมผัสกับสารเคม ี และเคร่ืองมือท่ีอาจทํ าใหไดรับบาดเจ็บ
รวมถึงลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียดเพราะตองท ํางานใกลเครื่องจักรที่มีเสียงดัง มีความรอน
และ ฝุนละอองอยูตลอดเวลา แตผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะสวนใหญยังคงไวใน
ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ด ี ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาผูปฏิบัติงานมีการปรับตัวตามสภาพแวดลอม
ไดเหมาะสมอันเนื่องจากผูปฏิบัติงานสวนใหญมีอายุการทํ างานมากกวา 20 ป ( รอยละ 35.3 ) ( ตา
รางที่ 4.6 ) ท ําใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานท ําใหเปนผูชํ านาญใน
งานน้ัน ๆ จึงเปนไปไดวาจากทักษะและประสบการณในการท ํางาน การไดท ํางานตรงตามความ
ถนัดและความสามารถของผูปฏิบัติงานในแตละบุคคลท ําใหมีโอกาสไดฝกฝน เพิ่มพูนทักษะใน
การทํ างาน อันสงเสริมใหผูปฏิบัติงานเกิดความคุนเคยในงานและสามารถปรับตัวใหเขากับสถานที่
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ปฏิบัติงานได ( Benner , Tanner & Chesla , 1996 อางใน ดรุณศรี ศิริยศธ ํารง ,2542 ) และจาก
นโยบายของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ที่สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองให
มีความกาวหนาในตํ าแหนงหนาที่และมีความมั่นคงในงาน   อยูในสภาพแวดลอมการทํ างานท่ีเอ้ือ
อํ านวยตอการปฏิบัติงานภายในองคกร มีการจัดสวัสดิการใหความสะดวกแกผูปฏิบัติงาน ( ภาค
ผนวก ข ) ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมเปนอุปสรรคตอการด ําเนินชีวิต จากแนวคิดของ อารโนลด และ
เฟลคแมน ( Arnold and  Feldman , 1986 อางใน ประยุทร เทพมังกร , 2541 ) ที่วา ผลประโยชน
ตอบแทน ตัวงาน โอกาสกาวหนา การบังคับบัญชา ผูรวมงาน และสภาพการท ํางาน  จะเปนปจจัยที่
มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานทั้งสิ้น ซึ่งจะชวยสงเสริมใหคุณภาพชีวิตการทํ างานใหดีขึ้นและ
เมื่อพิจารณาถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานในแตละดานพบวา

ดานผลตอบแทนที่เปนธรรมของผูปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( คาเฉลี่ยที่ 4.13 ,
และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.64 ) (ตารางที่ 4.21 ) ท้ังน้ีเน่ืองจากผลตอบแทนเปนส่ิงจํ าเปนตอการ
ดํ าเนินชวิีตในสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน จากลักษณะงานเปนงานประจํ า ท ํางานอยูใกลเครื่องจักร
ขนาดใหญที่มีเสียงดัง มีความรอน และฝุนละออง ตองระมัดระวังในการใชอุปกรณและเคร่ืองมือ
การจับตองสารเคมีบางชนิด ในบางครั้งตองปฏิบัติงานในที่สูง ตองใชทักษะและความสามารถรวม
ทั้งประสบการณในการทํ างาน แตทางการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยไดเล็งเห็นถึงความส ําคัญ
ของผูปฏิบัติงานในทุก ๆ ฝายจึงไดใหสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่นอกเหนือจากเงินเดือนเพื่อ
ชดเชยตอการท ํางานของผูปฏิบัติงานในแตละฝาย ( ภาคผนวก ข ) ซึ่งเมื่อเทียบกับสวัสดิการจาก
องคกรเอกชนแลวพบวาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีสวัสดิการที่ด ี ท ําใหอัตราของผูปฏิบัติ
งานที่ตองการออกจากงานกอนเน่ืองจากเหตุผลเร่ืองคาตอบแทนมีนอยมาก คงมีแตเพียงผูปฏิบัติ
งานที่เกษียณอายุหรือเสียชีวิตเทานั้นที่จะออกจากงาน ( แผนกบุคคล โรงไฟฟาแมเมาะ , 2546 )

ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่  3.44 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี  0.55 ( ตารางที ่4.15 ) ทั้งนี้อธิปรายไดวา แมสภาพการท ํางานในฝายบ ํารุงรักษาจะ
ตองทํ างานในสถานที่ที่มีเสียงดัง มีความรอน มีฝุนละออง บางคร้ังตองทํ างานในที่สูงและคับแคบ
อยูใกลเคร่ืองจักรขนาดใหญที่ตองใชความระมัดระวังในเร่ืองการใชเคร่ืองมือและอุปกรณในบาง
คร้ังกอใหเกิดความเครียดจากเร่ืองงาน แตภายในองคกรก็มีการก ําหนดมาตรฐานการจัดสภาพแวด
ลอมและสิ่งอํ านวยความสะดวกในการท ํางานใหมีความปลอดภัย โดยมกีารแบงเขตหรือบริเวณให
ถูกตองตามระบบ ISO 14001 อยางชัดเจน ( แผนกประชาสัมพันธ โรงไฟฟาแมเมาะ ) โดยการแยก
สถานที่ปฏิบัติงานกับหองท ํางานไวคนละแหง เพ่ือลดความเครียดในการทํ างาน ติดต้ังเคร่ืองปรับ
อากาศในหองท ํางาน  มีหองสุขา หองเก็บเคร่ืองมือและอุปกรณ หองนันทนาการ ของแตละกอง
งานแยกเปนสัดสวน ในสถานที่ปฏิบัติงานก็มีการควบคุมความปลอดภัย จัดใหมีเคร่ืองปองกัน
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ศรีษะ ถุงมือ กอนเขาท ํางานทุกครั้ง มีระบบเตือนภัยเม่ือเกิดไฟฟาลัดวงจร หรือกาซร่ัว มีระบบไฟ
ฟาสํ ารองและระบบดับเพลิงที่ท ํางานอัตโนมัติทันทีเม่ือเกิดอัคคีภัย มีการรักษาเขตของการปฏิบัติ
งานในแตละกองงานอยางเปนสัดสวน สภาพโดยทั่วไปของสถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด มีแสง
สวางและอุณหภูมิอยูในระดับเหมาะสม ยกเวนในบางพื้นที่ที่ไมสามารถรักษาอุณหภูมิระดับเหมาะ
สมไดเนื่องจากเปนสถานที่ใชเก็บเครื่องจักรที่ผลิตกระแสไฟฟาและเครื่องจักรอื่น ๆ ซึ่งไดเพิ่ม
ความระมัดระวังเปนกรณีพิเศษ ในกรณีไปปฏิบัติงานในที่สูง ไดจัดใหมีน่ังราน และเคร่ืองปองกัน
อ่ืน ๆ เพิ่ม มีบันไดหนีไฟ กรณีเกิดเหตุการณฉุกเฉิน จึงท ําใหมีขอจํ ากัดอยูบางในเร่ืองของอาคาร
สถานที่ ซึ่งไมสามารถตอเติมหรือปรับขยายไดตามความเหมาะสมประกอบกับการจัดสรรงบ
ประมาณท่ีจํ ากัด อาจทํ าใหไมสามารถจัดหาอุปกรณในการท ํางานไดอยางเพียงพอ ท ําใหบรรยากาศ
โดยรวมในการทํ างานอยูในระดับปานกลางเทานั้น จากเหตุผลดังกลาวอาจท ําใหผูปฏิบัติงานฝาย
บํ ารุงรักษามีคุณภาพชีวิตการทํ างานดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัยอยูในระดับกลาง

ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.60 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.59  ( ตารางที ่4.15 )  ทั้งนี้อธิปรายไดวาผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษามีความ
พอใจในชีวิตดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานของตนเองในระดับหน่ึง ผูปฏิบัติงานมีโอกาส
เพิ่มพูนทักษะความสามารถ ซึ่งภายในฝายบ ํารุงรักษาเชื่อวาผูปฏิบัติงานตองมีความพรอมในการ
ทํ างาน โดยการพัฒนาความสามารถของบุคลากร จึงไดมีการกํ าหนดเกณฑการประเมินงานเพ่ือให
สะทอนถึงความสามารถในการท ํางาน โดยการ จัดใหมีการอบรมฟนฟูความรูอยางตอเน่ืองระหวาง
ปฏิบัติงาน จัดใหมีการอบรมยังสถาบันพัฒนาฝมือ จัดใหมีการบรรยายจากวิทยากรภายนอกเมื่อมี
เทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีเห็นวาเปนประโยชนตอหนวยงาน จัดใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอดวยเงินทุน
ของ กฟผ. เพ่ือนํ าความรูและเทคโนโลยีเขามาใชในองคกร นอกจากนี้แลวผูปฏิบัติงานในตํ าแหนง
ชาง ก็ยังไดมีโอกาสทดสอบฝมือชางตามงานที่ตนถนัด มีการสอบเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง ( ฝาย
นโยบายและวางแผน โรงไฟฟาแมเมาะ , 2545 ) นอกจากการจัดอบรมเพ่ิมเติมแลว ตัวผูปฏิบัติงาน
ก็อาจไดรับการพัฒนาจากการที่มีประสบการณการทํ างานและเกิดทักษะจากการเชี่ยวชาญในงาน
ดวยเชนกัน โดยจะเห็นวาผูปฏิบัติงานสวนใหญมีอายุการท ํางานมาแลวมากกวา 20 ป ( รอยละ 35.3
) ( ตารางที ่ 4.6 )  เปนจํ านวนมากที่สุด จากเหตุผลดังกลาวอาจท ําใหผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษามี
คุณภาพชีวิตการท ํางานดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานอยูในระดับมาก

ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่3.84 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี  0.63  ( ตารางท่ี 4.15 ) ท้ังน้ีอภิปรายไดวา เนื่องดวยกฟผ.มีการจัดใหมีการสอบ
เลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนงใหแกผูปฏิบัติงาน ท ําใหกฟผ.ไดมีโอกาสในการประเมินบุคลากรเพ่ือแตงต้ัง
ใหดํ ารงตํ าแหนงที่สูงขึ้นเชนเดียวกับผูปฏิบัติงานในฝายอื่น ๆ โดยใชเกณฑการสรรหาบุคลากรที่มี
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ความรูความสามารถ ความช ํานาญ และความเชี่ยวชาญ ตามวิธีการของกฟผ.ที่ก ําหนด เชนเดียวกับ
แนวคิดของ มาสโลว ( Maslow , 1970 อางถึงใน วรนารถ  แสงมณี , 2543  ) ที่พบวา มนุษยทุกคน
ยอมที่จะตองการไดรับความส ําเร็จตามความนึกคิด ( Self – Actualization ) ของตนเองซ่ึงเปนเปา
หมายที่สูงสุดในชีวิต ดังนั้นผูปฏิบัติงานจึงมีความพอใจที่ตนไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน
และมีความมั่นใจวางานที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ันมีความมั่งคงเพราะไดรับการพิจารณาคัดเลือกและ
แตงต้ังตามกฏระเบียบของ กฟผ. ทุกข้ันตอน นอกจากนี้ในหนวยงานก็มีแผนการสนับสนุนการ
ศึกษาตอเนื่องใหแกผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถ โดยใหสอดคลองกับแผนการพัฒนาบุคคล และ
แผนการพัฒนาโรงไฟฟาแมเมาะ ( ฝายนโยบายและการวางแผนโรงไฟฟาแมเมาะ , 2545 ) จากเหตุ
ผลดังกลาวอาจทํ าใหคุณภาพชีวิตการทํ างานดานความมั่นคงและกาวหนาในงานของผูปฏิบัติงาน
ฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะอยูในระดับมาก

ดานความสัมพันธภายในองคกร พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่  3.29 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี  0.69  ( ตารางที ่4.15 ) ท้ังน้ีเน่ืองมาจากการทํ างานในฝายบ ํารุงรักษาน้ันตองทํ างาน
รวมทีมกัน ซึ่งประกอบไปดวย หัวหนาแผนก วิศวกร หัวหนาหมวด หัวหนาชุด ชาง และ ธุระการ
จากลักษณะงานที่บางครั้งตองปฏิบัติงานใหไดตามแผน ( Shut down ) เปนงานที่เรงดวนและท ําให
เกิดความเครียด อันอาจสงผลตอการมีสัมพันธภาพในระหวางเพื่อนรวมงานได  อยางไรก็ตามผู
ปฏิบัติงานจํ าเปนตองสรางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน เพื่อใหการท ํางานเปนไปอยางราบร่ืนและ
ไมใหเกิดขอขัดแยงกัน การท ํากิจกรรมรวมกันมีสวนชวยใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจ และมี
ความเต็มใจที่จะใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อใหเกิดความสํ าเร็จของงาน การที่มี
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาจะทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่เปนสวน
หนึ่งขององคกร ผูบังคับบัญชาเองจํ าเปนตองใหความสนใจแกผูปฏิบัติงาน สามารถใหค ําแนะนํ าได
ในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวเพื่อทํ าใหผูปฏิบัติงานรูสึกใกลชิดและไมรูสึกวาถูกทอดทิ้งจากผูบังคับ
บัญชา จากเหตุผลดังกลาวอาจท ําใหคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสัมพันธภายในองคกรของ
ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาอยูในระดับกลาง

ดานงานที่อิสระและทาทาย พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลางที ่  3.31 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.67 ( ตารางที ่4.15 ) ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ในการปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
ตองปฏิบัติงานตามค ําสั่งที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา เนื่องจากลักษณะงานเปนแผนงานที่
ไดกํ าหนดไวแลวหรือในบางโอกาสเปนงานท่ีเรงดวนเน่ืองจากเหตุการณท่ีไมไดคาดคิดมากอน จํ า
เปนตองอาศัยทักษะและความสามารถเฉพาะบุคคลในการแกปญหานั้น ๆ แตการทํ างานจะตองมีผู
ควบคุมคือหัวหนางานท่ีตองรับผิดชอบตองานอีกข้ันหน่ึง ดังน้ัน จึงมีขอจํ ากัดในเร่ืองการอิสระใน
การท ํางาน จากการวิจัยของ เฟรนช และ แคปแลน ( French and Caplan ,1970 อางถึงใน ณัฐริยา
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เศรษฐอาจ , 2544 ) พบวา คนที่มีโอกาสเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจมากกวาจะมีความพึงพอใจ
ในการท ํางานมากกวา มีความรูสึกถึงการคุกคามจากงานตํ่ า และมีความรูสึกที่ไดรับการยกยองสูง
ขึ้น การมิไดมีสวนรวมในงานเปนตัวชี้ที่สํ าคัญของความตึงเครียดและความกดดันในงานตลอดจน
ปญหาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน  ผูบังคับบัญชาตองใหการสนับสนุนในหนวยงาน มีการปรับปรุง
การบริหาร มีการแกไขปญหาแบบมีสวนรวม มีการประชุมปรึกษาหารือเพือ่ขอคํ าแนะนํ าจากผูรวม
งานกอนกํ าหนดแผนงานจริง เพื่อใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและกระจายอ ํานาจ ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูปฏิบัติงานเพื่อท ําใหผูปฏิบัติงานรูสึกทาทายที่ตองใชความรูความสามารถ ซึ่งเปนวิธีที่
ทํ าใหระบบงานมีความคลองตัว แตถึงแมผูปฏิบัติงานจะมีสวนรวมในการท ํางานก็ตาม แตก็มีเพียงผู
ปฏิบัติงานบางคนเทาน้ันท่ีไดรับคัดเลือกใหสามารถเขารวมประชุมออกความคิดเห็นได ท ําใหผู
ปฏิบัติงานอีกจํ านวนหนึ่งเกิดความรูสึกวาไมมีสวนรวม จึงอาจเปนผลใหผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุง
รักษารูสึกวาคุณภาพชีวิตการทํ างานดานงานที่อิสระและทาทายอยูในระดับกลาง

ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว พบวาคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.88 และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.61  ( ตารางท่ี 4.15 ) ทั้งนี้อธิบายไดวา แมวาลักษณะงานของผูปฏิบัติ
งานฝายบ ํารุงรักษาจะเปนงานที่ควบคุมและดูแล รวมทั้งซอมบ ํารุงเคร่ืองจักรท่ีใชในการผลิต
กระแสไฟฟาใหมีความพรอมในการท ํางานอยูเสมอ การท ํางานในบางครั้งจะท ําใหมีอุปสรรคตอ
การดํ าเนินชีวิตในครอบครัวบางเปนบางคร้ัง แตผูปฏิบัติงานก็สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ไดเปนอยางด ีผูปฏิบัติงานยังคงมีเวลาพักผอนหรือสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้ผูปฏิบัติงานสวน
ใหญเปนผูที่มีอายุมากกวา 42 ป ( รอยละ 39.6 ) ( ตารางท่ี 4.2 ) มีความเปนผูใหญดวยวัยวุฒิท ําให
สามารถแบงเวลาไดอยางเหมาะสมและจัดระบบงานของตนเองใหเปนปกต ิ ผูปฏิบัติงานมีวันหยุด
ในวันเสาร – อาทิตย วันหยุดตามระเบียบ กฟผ. และวันหยุดพักผอน ( ภาคผนวก ข ) ปจจัยเหลาน้ี
อาจเปนผลใหผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษารูสึกวาคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานความสมดุลในชีวิต
งานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับมาก
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สมมติฐานที2่  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ ที่มีลักษณะบุคคลตางกัน ใน
เรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายไดและกองงานท่ี แตกตางกัน มีคุณ
ภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกัน

เพศ   ผลการศึกษาครั้งนี ้ พบวา คาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานโดยรวมจํ าแนกตามเพศอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยที ่3.58 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางที่ 4.16 ) โดยผูปฏิบัติงาน
เพศชายมีคาเฉลี่ยที ่  3.59 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  และผูปฏิบัติงานเพศหญิงมีคาเฉลี่ยที่
3.56 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.50 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่ระดับนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ปรากฏวาคาt มีคาเทากับ .240 และ Sig มีคาเทากับ.811 ซึ่งมากกวา 0.05 และไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาเพศชายและผูปฏิบัติงานฝาย
บํ ารุงรักษาเพศหญิงไดปฏิบัติงานในสถานที่ท ํางานและมีสิ่งแวดลอมที่คลายกัน การไดรับสทิธิ
ประโยชนและสวัสดิการเทาเทียมกันตามระเบียบของกฟผ. ตลอดจนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานได
มีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถอยางเทาเทียมกันโดยไมแบงแยกเพศ ท้ังน้ีเปนเพราะองคกรให
การยอมรับในเรื่องความสามารถในการท ํางานเปนส ําคัญ การคัดเลือก การแตงต้ัง โยกยาย ตลอด
จนการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ ของผูปฏิบัติงานแตละคน ผูปฏิบัติ
งานทุกคนจึงมีโอกาสในการท ํางานที่เทาเทียมกันโดยไมขึ้นอยูกับวาเปนเพศชายหรือเปนเพศหญิง

อายุ ผลการศึกษาครั้งนี ้ พบวา คาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานโดยรวมจํ าแนกตามอายุอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยที ่   3.58 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางท่ี 4.17 ) โดยผูปฏิบัติ
งานที่มีอาย ุ ต่ํ ากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.62 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .51  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
ระหวาง 25 – 30 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.12 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.47   ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
ระหวาง 31 –36 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.44 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
ระหวาง 37 – 42 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.55 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.49 และ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
มากกวา42 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.72 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.61  และจากการเปรียบเทียบความ
แปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานพบวา F มีคาเทากับ 3.770 และคา Sig มีคาเทากับ 0.005
ซึ่งนอยกวา 0.05 และจากการเปรียบเทียบเปนรายคูโดยวิธีเชฟเฟพบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง
25 – 30 ป จะแตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 31 – 36 ป และ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง
37 – 42 ป    ทั้งน้ีอภิปรายไดวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุแตกตางกันจะมีความรับผิดชอบสวนตัวที่แตก
ตางกัน  ท ําใหภาระความรับผิดชอบแตกตางกัน โดยที่ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวาจะมีความรูสึกวา
คุณภาพชีวิตการท ํางานของตนมีมากกวา เพราะอาย ุ แสดงถึงระยะเวลาที่ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานใน
องคกร ( Becker , 1960 ) ดังน้ันผูปฏิบัติงานที่มีอายุมาก อายุการทํ างานจะมากตามและจะพอใจใน
คุณภาพชีวิตการท ํางานของตนมากดวยเชนกัน
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ระดับการศึกษา ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
จํ าแนกตามระดับการศึกษาอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยที ่  3.58 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี
0.56 ( ตารางท่ี 4.20 ) โดยผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉล่ียอยูในระดับ
กลาง ที ่3.30 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.46  ผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่3.84 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.39  และผูปฏิบัติ
งานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ที ่ 4.30 และ สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.46  และจากผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05
พบวา F มีคาเทากับ 88.851 และคา Sig มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบ
เทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีจะมี
ความแตกตางจากผูปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และ ผูปฏิบัติงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี ในขณะเดียวกัน ผูปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา มีความแตกตาง กับผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี

ทั้งน้ีอภิปรายไดวาผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรีจะมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานนอยกวา ผูปฏิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา ท ําใหคุณภาพชีวิต
การทํ างานที่ไดรับแตกตางกัน  เนื่องจากผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง มีความรูความสามารถ
มีโอกาสในการท ํางาน และความกาวหนาในงานสูงกวาผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ ากวา และ
ปจจุบันองคกรยังใหความส ําคัญกับวุฒิการศึกษา ผูที่มีการศึกษาในระดับที่สูงกวาจะมีโอกาส
ทํ างานในตํ าแหนงงานระดับสูง และมีความส ําคัญตอองคกรมากกวาผูที่มีการศึกษาในระดับตํ ่ากวา

จึงเปนเหตุใหคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกัน ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา
เสนา ( 2544 ) ในเร่ือง “ คุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานสายการผลิต บริษัท บิวต้ีเจมสแฟคตอ
ร่ี จํ ากัด “ พบวา พนักงานสายการผลิตที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน และ งานวิจัยของ เจษฏา ธรรมขันติพงศ ( 2544 ) ในเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท ํางานของ
พนักงานชาง การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต3 “ ซึ่งก็พบวา พนักงานชางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน
จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกันดวยเชนกัน

ตํ าแหนงงาน ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
จํ าแนกตามตํ าแหนงงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยที ่ 3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.56
โดยผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงเปนหัวหนาแผนกมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่ 4.25 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.44  ( ตารางที ่ 4.23 ) ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงธุระการมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที่
3.56 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงวิศวกร-ผูควบคุมงานมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ที ่4.02 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.29  ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัวหนาหมวดมี



111

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่ 3.85 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.35  ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัว
หนาชุดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่ 3.37 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.49  และผูปฏิบัติงานที่มี
ตํ าแหนงชางมีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่3.29 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.45  และจากผลการ
เปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบวา F มีคา
เทากับ 35.876 และคา Sig มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปน
รายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงธุระการ จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตก
ตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงวิศวกร-ผูควบคุมงาน  ในขณะที่ผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงวิศวกร-ผู
ควบคุมงาน จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัวหนาชุดและชาง
และ ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัวหนาหมวด มีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มี
ตํ าแหนงหัวหนาชุดและชาง ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ตํ าแหนงงานของผูปฏิบัติงานจะสัมพันธโดยตรง
กับเงินเดือน การไดรับสทิธิ สวัสดิการและประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ ( ภาคผนวก ข ) นอกจากน้ี
แลวยังมปีจจัยดานอ่ืนเชน ความมั่นคงและกาวหนาในงาน โดยผูปฏิบัติงานที่อยูในตํ าแหนงที่สูง
กวายอมมีความพอใจมากกวาผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงนอยกวา รวมทั้งผูปฏิงานที่มีต ําแหนงสูงกวา
จะไดรับโอกาสใหการไดท ํางานที่ทาทาย มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในระดับที่
ดีกวา ซึ่งอาจเปนปจจัยใหผูปฏิบัติงานกลุมดังกลาวรูสึกวาแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่
ตั้งไวและสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัชพล  ภูเต็ง ( 2540 ) ในเร่ือง “ คุณภาพชีวิตการท ํางานของ
พนักงานโรงงานมักกะสัน การรถไฟแหงประเทศไทย “ ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
สายงานที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน

อายุการทํ างาน ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
จํ าแนกตามอายุการท ํางานอยูในระดับมากที ่  3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางท่ี
4.26 ) โดยผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 1 – 5 ป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่ 3.47 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี 0.51  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 6 – 10 ป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.64 และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.49  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 11 – 15 ป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที่
3.44 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 16 – 20 ป มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  ที ่3.55 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่0.50  และผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวา 20 ป มีคา
เฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่3.72 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่0.63  และจากผลการเปรียบเทียบความ
แปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบวา F มีคาเทากับ 2.747 และ
คา Sig มีคาเทากับ .029 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของ
เชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานมากกวา 20 ป แตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการ
ทํ างานระหวาง 11 – 15 ป  และ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานระหวาง 16 – 20 ป ท้ังน้ีอภิปรายได
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วา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานมากกวาจะมีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคกรรวมท้ัง
สถานที่ปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการท ํางาน เพ่ือนรวมงาน นโยบายในองคกร ไดเปนอยางดี มี
ความม่ันคงในตํ าแหนงงานและแผนกที่สังกัด ในขณะที่ผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานในระหวาง 11 – 20
ป อาจอยูในชวงปรับตัวในองคกรเพราะเปนชวงที่อาจตองโยกยายไปยังแผนกอื่นซึ่งตองใชเวลาให
ในปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม ผูบังคับบัญชาคนใหม เพ่ือนรวมงานใหม รวมท้ังการจัด
ระบบงานใหกับตนเองที่ยังไมเขาที ่ อาจเปนสาเหตุท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํ างานแตกตาง
กันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ วิชาญ สุวรรณรัตน ( 2543 ) ในเร่ือง “ ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํ างานกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติงานการบิน บริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน) “  พบวา
พนักงานฝายปฏิบัติการบินที่มีระยะเวลาในการท ํางานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตาง
กัน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ สรวงสรรค ตะปนตา ( 2541 ) ท่ีวิจัยในเร่ือง “ คุณภาพชีวิตการ
ทํ างานของชาง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย “ ซึ่งก็พบวา ระยะเวลาในการทํ างานที่แตกตาง
กันมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตกตางกัน ดวยเชนกัน

รายได ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนก
ตามรายไดอยูในระดับมาก ที ่ 3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.56  ( ตารางท่ี 4.29 ) โดยผู
ปฏิบัติงานที่มีรายไดตํ ่ากวา 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่3.33 และสวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐานท่ี  0.47  ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 15,001 – 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง  ที่
3.46  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 – 45,000 บาท มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่  4.07 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่ 0.26  และผูปฏิบัติงานที่มีรายได
มากกวา 45,000 บาท มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่ 4.35 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.48  และ
จากผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบ
วา F มีคาเทากับ 42.852 และคา Sig มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคา
เฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 15,000 บาท แตกตางกับ ผู
ปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 – 45,000 บาท และ ผูที่มีรายไดมากกวา 45,000 บาท ในขณะ
เดียวกัน ผูปฏิบัติงานที่มีรายได 15,001 – 30,000 บาท  จะแตกตางกับ ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001 –
45,000 บาท และผูที่มีรายไดมากกวา 45,000 บาท ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ท้ังน้ีอภิปรายผล
ไดวา ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดแตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน ผูที่มีรายไดมากกวา
จะสามารถนํ าไปใชจายในการด ําเนินชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันในเร่ืองของการซ้ืออาหาร ที่พัก
อาศัย เส้ือหา และสิ่งอํ านวยความสะดวกอื่นๆ  ซึ่งคาจางแรงงานเปนองคประกอบที่ลูกจางจะ
สามารถนํ าไปใชเปนเคร่ืองมือในการบํ าบัดความตองการของตน และในขณะเดียวกันคาจางที่



113

เหมาะสมก็จะท ําใหผูทํ างานพึงพอใจ นอกจากน้ีคาจางแรงงานตองยุติธรรม และเทาเทียมกันใน
บรรดาคนงานหรือลูกจางประเภทเดียวกัน ( กันตยา เพิ่มผล , 2541 )  นอกจากนี้แลวยังใชเปน
สัญลักษณของความส ําเร็จและการยอมรับ เนื่องจากสะทอนถึงคุณคาของงานที่ตนท ํา ( ประยุทธ
เพทมังกร , 2541 ) จึงอาจเปนเหตุผลท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานที่แตกตางกัน ทั้งนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พนม กุณาวงค (2544 ) ในเร่ือง “ คุณภาพ
ชีวิตการทํ างานของบุคลากร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม “ พบวา บุคลากรที่มีระดับ
รายไดที่แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกัน

กองงาน  ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนก
ตามกองงานอยูในระดับมาก ที ่  3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.56  ( ตารางท่ี 4.34 ) โดยผู
ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษา1 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง  ที ่  3.44 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.57  ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา2 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.78
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.51  ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา3  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  ที ่ 3.53 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่ 0.56  ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษา
4 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่ 3.59 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่ 0.60  และผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติ
งานในกองบ ํารุงรักษากลาง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่  3.61 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.51
จากผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบ
วา F มีคาเทากับ 2.467และคา Sig มีคาเทากับ .045 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคา
เฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษา1 แตกตางกับ ผู
ปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา2 และผูปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา 3  ท้ังน้ีอภิปรายไดวา เปนผลมา
จากสภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งมีความสัมพันธกับการทํ างานและคุณภาพชีวิตการท ํางาน  โดยกอง
บํ ารุงรักษา1 ตองปฏิบัติงานในบริเวณระบบกํ าจัดซัลเฟอรไดออกไซด ( FGD ) และระบบหมอนํ้ า
( Boiler ) ในขณะที่กองบ ํารุงรักษา 2-3 ปฏิบัติงานในระบบเผาผลาญและกังหัน ( Turbine ) ดวย
สถานที่ปฏิบัติงานมีความแตกตางกันในสภาพแวดลอมทางกายภาพ ( Physical Environment ) นอก
จากน้ีแลวยังมีสวนประกอบตัวอื่นอีกที่ทํ าใหเกิดความแตกตางกัน ไดแก เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับ
บัญชา  แผนการทํ างาน  ระยะเวลาการทํ างานในแตละวัน และการหยุดพักในระหวางท ํางาน จึงอาจ
เปนสาเหตุที่ท ําใหผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษาที่ 1 กองบ ํารุงรักษาที่ 2 และกองบ ํารุง
รักษาท่ี 3 แตกตางกัน



114

3.ขอเสนอแนะ
!
        3.1 ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
               จากผลการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ 
พบวา อยูในระดับมากนั้น แสดงวา ผูปฏิบัติงานสวนใหญพอใจในคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีไดรับ
อาทิเชน ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม  การพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ความมั่นคงและกาวหนาใน
งาน งานที่อิสระและทาทาย และความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว  และการที่คุณภาพชีวิต
การทํ างานในดานอื่นอยูในระดับปานกลางนั้น อาจเปนไดวาผูปฏิบัติฝายบ ํารุงรักษามีความพอใจใน
คุณภาพชีวิตงานท่ีเปนอยูในระดับหน่ึง  ซ่ึงคงตองเพ่ิมความเอาใจใสในเร่ืองมาตรฐานความปลอด
ภัย จัดระเบียบในการทํ างาน เพิ่มแสงสวาง และเครื่องปองกันมลภาวะจากฝุนละอองในการท ํางาน
มากกวาน้ี การใหรับผิดชอบและรวมงานกันเปนทีมมากขึ้นเพื่อเสริมสรางความสามัคคีในกลุมผู
ทํ างานและระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีความรับผิดชอบและรวมกันตัดสินใจ
ในงาน ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงออกทางความคิดเห็นและทางการปฏิบัติมาก
กวาเดิม ท้ังน้ีเพ่ือเปนการทดสอบฝมือของผูใตบังคับบัญชาไปในตัว และชวยเพิ่มความทาทายใหแก
งาน ทํ าใหไมเกิดความซํ้ าซากหรือจํ าเจ และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรมากที่สุด

3.2!ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
3.2.1 หากมีการวิจัยตอควรวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานในการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย โรงไฟฟาแมเมาะ ในทุกฝายไดแก ฝายธุรการและการเงิน ฝายควบคุม
และผลิตกระแสไฟฟา รวมทั้งฝายบ ํารุงรักษา เพื่อเปรียบเทียบผลที่ไดและน ํามาประเมินผลเพื่อ
เปนแนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานตอไป

3.2.2 ควรวิจัยศึกษาตอยังหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงอื่นที่มีโครงสรางองคกรคลายกันกับ
โรงไฟฟาแมเมาะ  เชน เหมืองแมเมาะ เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางาน และเพื่อเห็นถึง
ความแตกตาง รวมทั้งอาจเกิดแนวคิดใหม ๆ  อันจะนํ ากลับมาปรับปรุงเพื่อหาแนวทางในการสง
เสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานในระดับตอไป



บรรณานุกรม

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย แผนกประชาสัมพันธโรงไฟฟาแมเมาะ  กฟผ.แมเมาะ
พิมพครั้งที่ 12  2544

         . แผนกประชาสัมพันธโรงไฟฟาแมเมาะ  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย    พิมพครั้งที ่4
2539

           . แผนกบุคคลโรงไฟฟาแมเมาะ เอกสารวิจัยภายในหนวยงาน เร่ือง ความพึงพอใจในการ
ทํ างานของผูปฏิบัติงาน ธฟ.2   2545

กฤษณา  ศักด์ิศรี มนุษยสัมพันธ  กรุงเทพมหานคร รวมสาสน  2534
กมล อดุลพันธ  ชลิดา ศรมณี และเฉลิมพล ศรีหงษ  การบริหารรัฐกิจเบ้ืองตน  มหาวิทยาลัยราม

คํ าแหง 2522
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน   คูมืออบรมเจาหนาที่ความปลอดภัยระดับหัวหนางาน

กรุงเทพมหานคร  สถาบันความปลอดภัยในการท ํางาน  ม.ป.ป
         . กองตรวจความปลอดภัย  สรุปสาระส ําคัญกฏหมายความปลอดภัยในการทํ างาน 17 ฉบับ

กรุงเทพมหานคร โรงพิมพมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 2540
กว ี วงคพุฒ  “ การจัดสวัสดิการของหนวยงานถือเปนเร่ืองท่ีผูบริหารตองใหความสนใจ”  วารสาร

เพิ่มผลผลิต (มิถุนายน-กรกฏาคม 2542) หนา 49-60
กิ่งพร  ทองใบ  “หนวยที ่6 ประชากรและสิ่งตัวอยาง”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาวิทยานิพนธ

หนา 1-40 นนทบุรี สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2544
           . “หนวยที่13 การบริหารคาตอบแทน”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการองคการและ

ทรัพยากรมนุษย หนา 132-190 นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช  2543

เกียรติศักดิ์  รักษาสตัย  “7ขอพิชิตใจในการท ํางาน”  รมไทรทอง  ม.ป.ป
จิระจิตต   บุญนาค  “การก ําหนดคาตอบแทนตามความสามารถ”  วารสารบริหารธุรกิจ 

(เมษายน-มิถุนายน 2543)  หนา 39
จารุวรรณ  โหรา  “ การศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางานกับความผูกพันตอองคกรของอาจารยสถาบัน

เทคโนโลยีราชมงคล ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาเขตนนทบุรี และวิทยาเขตเพาะชาง “
จุฬาภรณ  โสตะ “เทคนิคการบริหารเวลา “ วารสารศูนยบริการวิชาการ  (กรกฏาคม- กันยายน

2544) หนา 47-50
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เจษฏา  ธรรมขันติพงศ  “ การศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต
3 นครปฐม “  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2545

เฉลิมพงค มีสมนัย  “หนวยที6่ พฤติกรรมสวนบุคคลและกลุมในองคการ”  ใน  เอกสารการสอนชุด
วิชาการจดัการองคการและทรัพยากรมนุษย   นนทบุรี  สาขาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

ชาญชัย  อาจินสมาจาร  พฤติกรรมในองคการ  กรุงเทพมหานคร  ศูนยสื่อเสริมกรุงเทพ  2535
ชัชวาล  เตียวกุล  “ ความพึงพอใจตอปจจัยที่เกี่ยวของในการท ํางานของวิศวกรในการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย อํ าเภอแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง “ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2545
ณรงคศักดิ ์ บุญเลิศ   “หนวยที่11 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ” ใน เอกสารการสอนชุด

วิชาการจดัการองคการและทรัพยากรมนุษย หนา4-75  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัด
การ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

ณัชพล  ภูเต็ง  “ การศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานโรงงานมักกะสัน การรถไฟแหง
ประเทศไทย “  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2540

ณัฎฐพันธ   เขจรนันทน “หนวยที่14 การเพิ่มประสิทธิภาพการท ํางาน”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชา
การจดัการองคการและทรัพยากรมนุษย หนา 196-224  นนทบุรี สาขาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 2543

ณัฐิยา  เศรษฐอาจ  “ความตองการมีสวนรวมในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานการประปา
นครหลวง “  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขารัฐศาสตร   มหาวิทยาลัยรามค ําแหง
2544

ดรุณศรี  สิริยศธ ํารง  “คุณภาพชีวิตการท ํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลหอง
ผาตัด โรงพยาบาลศูนย “  ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล   มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2542

เดน  ชะเนติยัง  การบริหารงานบุคคล  ชลบุรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโวฒบางแสน  ม.ป.ป
ติน ปรัชญพฤทธิ์  การบริหารการพัฒนา : ความหมาย เน้ือหา แนวทางและปญหา  พิมพครั้งที4่

กรุงเทพมหานคร  ศูนยหนังสือจุฬา  2546
ทรรศนะ ใจชุมชื่น  “ ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคกรแบบการน ําชีวิตตน พฤติ

กรรมการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการท ํางานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุต
สาหกรรม “ ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาวิทยาลัยเกษรศาสตร  2543
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ทองศรี  กํ าภ ูณ อยธุยา  การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2532

ธงชัย  สันติวงษ  การบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช  2535
นพนิดา  สุขจิระ  ปราณี  พัฒนกํ าจรกิจ และ พิทยา พรหมสิทธิ์  “ ปจจัยจูงใจที่ท ําใหพนักงานเกิด

ความผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานระดับบังคับบัญชา บริษัท ปูนซีเมนต
ไทย จํ ากัด (มหาชน) ส ํานักงานใหญ บางซื่อ “  พาณิชยศาสตรและการบัญชี
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2541

นันทนา  ธรรมบุศย   “จิตวิทยาการท ํางาน : พัฒนาคน พัฒนางาน” วารสารวิชาการ  ( มีนาคม 2543)
หนา 44-49

นิธิพัฒน  เมฆขจร  “แรงจูงใจในการท ํางานกับสุขภาพจิตของบุคลากรในองคการ”  วารสารสุโขทัย
ธรรมาธิราช ( กันยายน-ธันวาคม 2541 ) หนา 66-72

บุญจง  ขาวสิทธิวงษ   “การจัดการสิ่งแวดลอมในการท ํางานของไทยในยุคตางๆ”   วารสารพัฒน
บริหารศาสตร  (ธันวาคม 2542)

บุญชัย  ปญจรัตนากร  ขอคิดเพื่อพิชิตเวลา  กรุงเทพมหานคร ซีเอ็ดยูเคชั่น  2540
บุญแสง ชีระภากร  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางาน” จุลสารพัฒนาขาราชการ (มกราคม-

มีนาคม 2533) หนา 5-12
ประยุทธ  เทพมังกร  ธรรมนูญ  สายสรรพมงคล  และ ธีรวัฒน  ปยะมงคล  “ ความพึงพอใจในการ

ทํ างานของวิศวกรบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล “   พาณิชยศาสตร
และการบัญช ี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2541

ประเวศน  มหารัตนสกุล  การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม พิมพครั้งที่2  กรุงเทพมหานคร
ส ํานักพิมพสุภา 2543

ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา “การพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ”
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา  สถาบันวิทยาเขตภาคพายัพ
2542

ปยวดี  สอนสิงห  “ความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํ างาน กรณีศึกษาบริษัท บูทส
รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด ในเขตภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  ปริญญา

ผจญ  เฉลิมสาร “คุณภาพชีวิตการท ํางาน” โปรดักท ทวิตี้ เวิลด  (มกราคม-เมษายน 2540)
หนา22-25

พนม  กุณาวงค   “คุณภาพชีวิตการท ํางานของบุคลากร”  รายงานผลการวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม
คณะแพทยศาสตร  2544
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พรทิพย  ทับทิมทองค ํา   “การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ”  [ออนไลน]  วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  ภาค
วิชาศึกษาศาสตร   สาขาวิชาการศึกษาตอเนื่อง มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2540  บทคัดยอ
จาก มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  ฐานขอมูลวิทยานิพนธทางการศึกษา  [เขาถึง 3 สิงหาคม
2545]

พะยอม  วงคสารศรี  องคการและการจัดการ  พิมพครั้งที8่   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพสุภา  2538
พา  ไมจันทรดี   “ คุณภาพชีวิตการท ํางานของขาราชการครู สังกัดกรมสามัญศึกษา ศึกษาเฉพาะ

กรณี อํ าเภอสังขระ จังหวัดสุรินทร “ พัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร  2541

พระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พศ.2534  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ (ฉบับที่2)
พ.ศ.2534   กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพิมพนิติธรรม  2536

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ   “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํ างานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรี (ประเทศไทย) จํ ากัด”   [ออนไลน]   ปริญญาศิลปศาสตร
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   2542
บทคัดยอจาก ฐานขอมูลวิทยานิพนธไทย [เขาถึง 27 สิงหาคม 2545]

มานะ  สินธุวงษานนท   “คุณภาพชีวิตของการท ํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาการ
ประถมศึกษาอํ าเภอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”   วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต
มหาวิทยาลัยศิลปากร  2534

มัลลิกา  เมฆรา   “คุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สังกัดส ํานักงานเขต21
จังหวัดเชียงใหม”   ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2544

ยศ  นาคะเกศ   “การปฏิรูปสภาพแวดลอมในองคการ”  วารสารนักบริหาร  (เมษายน - มิถุนายน
2545) หนา 15-18

รพพีรรณ วงคประเสริฐ   “ผลกระทบของสภาพแวดลอมในที่ท ํางานตอสุขภาพ” วารสารนักบริหาร
(ตุลาคม-ธันวาคม 2543) หนา 61-65

รมิตา  อั๋นวงษ   “คุณภาพชีวิตการท ํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช”
[ออนไลน] ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒน
บริหารศาสตร  2541 บทคัดยอจาก ฐานขอมูลวิทยานิพนธไทย [เขาถึง 27 สิงหาคม
2545]
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การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย อํ าเภอแมเมาะ จังหวัดล ําปาง

ความเปนมา

เชื้อเพลิงธรรมชาติ คือตนกํ าเนิดพลังงานที่มนุษยนํ ามาใชประโยชนเปนระยะเวลายาวนาน
จากอดีตตราบจนปจจุบันและจะยังคงเปนสิง่สํ าคัญมากยิ่งขึ้นในอนาคต เพราะเชื้อเพลิงที่มีอยูยอมมี
ปริมาณลดลงตามความตองการใชซึ่งเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ ดังน้ัน การเสาะแสวงหาแหลงเชื้อเพลิง
เพื่อใหมีใชตลอดไปจึงเปนเรื่องที่ตองใสใจ

ในประเทศไทยมีการตัดไมเพ่ือใชเปนเช้ือเพลิงมานานโดยมีปริมาณเพ่ิมมากข้ึนเร่ือย ๆ จน
นาเปนหวงวาปาไมของประเทศจะถูกท ําลายลงอยางรวดเร็ว

ป 2460 ในสมัยรัชกาลที ่6 พลเอกพระบรมวงคเธอกรมพระก ําแพงเพชรอัครโยธิน ซึ่งขณะ
น้ันทรงดํ ารงตํ าแหนงอธิบดีกรมรถไฟหลวง ทรงมีพระประสงคจะสงวนปาไมไว จึงไดโปรดใหมี
การสํ ารวจหาเช้ือเพลิงอยางอ่ืนนํ ามาใชแทนฟนส ําหรับหัวรถจักรไอน้ํ าของรถไฟ  ในการน้ีไดวา
จางผูเช่ียวชาญชาวฝร่ังเศส ช่ือนายบัวแยร ( MG.Boy-er) ใหมาดํ าเนินการส ํารวจในระยะแรก และ
ในป 2465-2466  ไดวาจางชาวอเมริกัน ชื่อนายวอลเลช ลี ( Wallace Lee ) ดํ าเนินการส ํารวจตอไป

การสํ ารวจในสมัยน้ันตองประสบความยากลํ าบากมากเน่ืองจากเคร่ืองมือเคร่ืองไมมีไม
เพียงพอ และการคมนาคมไมสะดวกทั้งยังขาดแคลนเงินทุนอีกดวย อยางไรก็ตาม จากผลการส ํารวจ
คร้ังน้ันไดพบวามีถานหินลิกไนตที่บริเวณแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง และที่คลองขนาน จังหวัดกระบ่ี

กอนหนาน้ี บรรษัทถานศิลากระบี ่ซึ่งดํ าเนินการโดยชาวอังกฤษ (ที่อาศัยอยูในปนัง) ไดรับ
พระราชทานใหท ําเหมืองท่ีบริเวณบานปูดํ า จังหวัดกระบ่ี ประมาณป 2449 ขุดถานลิกไนตได
ประมาณสามพันตัน แลวปดเหมืองเม่ือสงครามโลกคร้ังท่ีหน่ึงอุบัติข้ึนในป 2457

ตอมาเม่ือป 2465 บริษัทบอถานศิลาสยาม จํ ากัด ไดเปดการท ําเหมืองลิกไนตท่ีบานดอน
จังหวัดสุราษฎรธานี ขุดถานลิกไนตไดหลายพันตัน แตกิจการถานลิกไนตไมประสบผลส ําเร็จ
เนื่องจากขาดเครื่องมือและอุปกรณที่ใชในเหมือง และมีปญหาเกี่ยวกับการจ ําหนาย

เมื่อประทานบัตรของบริษัทบอถานหินศิลาสยาม จํ ากัด ไดหมดอายุลงในเดือนกุมภาพันธ
2470 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาประชาธิปก พระปกเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที ่7 ไดทรงมี
พระบรมราชโองการใหสงวนแหลงถานหินที่มีอยูในประเทศไว เพื่อใหทางราชการเทานั้นเปน
ผูดํ าเนินการ และหามมใิหประทานบัตรการทํ าเหมืองแกเอกชนอ่ืนใดอีกตอไป

การสํ ารวจแหลงถานหินลิกไนตแบบเปนคร้ังเปนคราวไมตอเน่ืองไดดํ าเนินไปจนถึงป 
2475 จึงไดหยุดชะงักลงเปนเวลานาน
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ในป 2493 กรมโลหะกิจ หรือกรมทรัพยากรธรณี ไดร้ือฟนโครงการสํ ารวจถานหินลิกไนต
ข้ึนมาดํ าเนินการอีก ในการน้ีองคการบริหารความม่ันคงรวมกัน ( M.S.A) หรือ ยูซอมแหงสหรัฐ
อเมริกาไดใหความชวยเหลือทางดานวิชาการและการเงิน การส ํารวจแหลงถานหินลิกไนตที่แมเมาะ
และกระบี่ไดเริ่มขึ้นอีกในระหวางป 2493 ถึงป 2496 เนื้อที่สํ ารวจท้ังสองแหงรวมกันประมาณ
400 ไร ผลปรากฏวาที่แมเมาะไดพบแหลงถานลิกไนตมีแนวชั้นติดตอกันยาวไปตามล ําหวยใน
แองแมเมาะ สํ าหรับกระบี่นั้นไดพบถานลิกไนตกระจายอยูทั่วไปแตวาในเวลานั้นยังไมมีตลาดที่จะ
จํ าหนาย จึงยงัไมไดดํ าเนินการผลิต

โครงการชวยเหลือขององคการบริหารความมั่นคงรวมกันไดสิ้นสุดลงในป 2496 และ
รัฐบาลไทยไมไดตั้งงบประมาณไวเพื่อดํ าเนินการตอ ดังน้ัน จึงไดโอนโครงการมาอยูในความ
รับผิดชอบของการพลังงานแหงชาติ ซึ่งไดจัดตั้งขึ้นในป 2496 และไดมอบหมายใหอธิบดีกรมชล
ประทานสมัยนั้น ในฐานะกรรมการคนหนึ่งของการพลังงานแหงชาติรับไปด ําเนินการตอ เพื่อขุด
ถานลิกไนตมาใชประโยชนอยางจริงจังตอไป (หมายเหตุ : การพลังงานแหงชาติตอมาไดเปลี่ยนเปน
ส ํานักงานพลังงานแหงชาติ = สพช.)

เม่ือวันท่ี 25 มกราคม 2497 มีการจัดตั้งส ํานักงานส ํารวจภาวะถานลิกไนตขึ้น เพื่อดํ าเนิน
การตรวจสอบวามีถานลิกไนตมากเทาใด มีวิธีขุดอยางไรจึงจะเสียคาใชจายนอย และจะน ํามาใช
ประโยชนไดอยางไรบาง การสํ ารวจดํ าเนินตอไปอีก 12 เดือน ประมาณวามีถานลิกไนตในเบื้องตน
ที่แมเมาะ จํ านวน 14 ลานตันและคาดวาอาจจะพบเพิ่มในปริมาณสูงถึง 120 ลานตัน ดังน้ัน จึงได
รางแผนงานเบ้ืองตนข้ึนเพ่ือนํ าเสนอตอรัฐบาล โดยมีโครงการขุดถานลิกไนตขึ้นมาเพื่อจ ําหนาย
เปนเชื้อเพลิงผลิตกระแสไฟฟาใชเปนวัตถุมูลฐานในการท ําเคมีภัณฑ และใชเปนถานหุงตม

เมื่อรัฐบาลเห็นชอบในขอเสนอดังกลาว ในป 2497 จึงไดตราพระราชกฤษฏีกาจัดต้ังองค
การพลังงานไฟฟาลิกไนต เพื่อดํ าเนินกิจการถานลิกไนตใหบังเกิดผลอยางจริงจัง และในปเดียวกัน
น้ีเององคการพลังงานไฟฟาลิกไนตไดกอสรางที่ท ําการและบานพักที่แมเมาะดวยงบประมาณจาก
รัฐบาล เคร่ืองจักรเคร่ืองมือท่ีไดรับจากรัฐบาลและสหรัฐอเมริกา และผูเชี่ยวชาญองคการลิกไนต
จากประเทศออกเตรเลียจํ านวน 3 นายมาเปนที่ปรึกษา ไดเปดการท ําเหมืองแมเมาะโดยเปดหนาดิน
กอนแลวจึงขุดถานลิกไนต

ในป 2498 ไดเร่ิมผลิตถานลิกไนตจากเหมืองแมเมาะออกจํ าหนายใหแกโรงบมใบยาสูบใน
ภาคเหนือ โรงงานของการรถไฟแหงประเทศไทยที่นครราชสีมา โรงปูนซีเมนตของบริษัท
ชลประทานซีเมนต จํ ากัด ที่ตาคล ี (นครสวรรค) โรงไฟฟาวัดเลียบ และโรงไฟฟาสามเสน ของการ
ไฟฟานครหลวง (กทม.) ในขณะเดียวกันก็ด ําเนินการเจาะส ํารวจหาปริมาณถานหินลิกไนตควบคู
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กันไปดวย ไดพบวาที่แมเมาะนี้มีถานลิกไนตฝงตัวอยูทั่วบริเวณ ประมาณ 120 ลานตัน และสามารถ
ที่จะขุดขึ้นมาใชงานไดคุมคา 43.6 ลานตัน

สํ าหรับชวงปแรกของการผลิต ขุดถานลิกไนตได 40,651 ตันในจํ านวนน้ีเปนข้ีถาน ซึ่งเปน
ถานผง , ถานลาย 8,417 ตัน เมื่อผานโรงยอยใหไดขนาดแลวจ ําหนายได  31,413 ตัน ป 2499 ผลิต
และจํ าหนายไดปริมาณมากกวาเทาตัว และเปนปละประมาณ 120,000 ตันในระยะตอมา (เมื่อเทียบ
กับไมฟน 3-6 แสนตัน ซึ่งจะตองตัดไมจากปาปละประมาณ 300,000 ไร หรือเทียบเทากับนํ ้ามันเตา
ซึ่งจะตองซื้อจากตางประเทศปละประมาณ 35 ลานลิตร)

เมื่อประสบความสํ าเร็จในการดํ าเนินงานตามแผนการข้ันแรกคือ การผลิตลกิไนตจํ าหนาย
เช้ือเพลิง ข้ันตอมากไ็ดดํ าเนินการกอสรางโรงจักรแมเมาะขนาดกํ าลังผลิต 12,500 กิโลวัตต ใชถาน
ลิกไนตเปนเชื้อเพลิงลวน ซึ่งแลวเสร็จและทํ าพิธีเปดเม่ือวันท่ี 28 พฤศจิกายน 2503 ในพิธีเปดโรง
ไฟฟา รัฐบาลออสเตรเลียไดมอบโรงยอยและคดัขนาดถาน ถังเหล็กเก็บถาน รถจักรดีเซลขนาด 102
แรงมา 2 เคร่ือง และตูรถไฟฟาส ําหรับบรรทุกถานลิกไนตจากเหมืองมายังโรงไฟฟาแมเมาะ ขนาด
25 ตัน จํ านวน 8 หลัง นอกจากนี้ยังไดมอบรถตูบรรทุกขางสูงใหแกการรถไฟแหงประเทศไทย
จํ านวน 100 หลัง เพื่อใชในการขนสงถานลิกไนต  หลังจากน้ันกิจการของเหมืองแมเมาะไดเจริญ
กาวหนามาเปนล ําดับ  เพื่อใหการด ําเนินงานเกี่ยวกับกิจการลิกไนตคลองตัวและกวางขวางขึ้น
รัฐบาลจึงไดตราพระราชบัญญัติจัดต้ัง “การลิกไนต” เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2503 โดยไดโอนกิจการ
และทรัพยสินขององคการพลังงานไฟฟาลิกไนตมาเปนของการลิกไนต กํ าหนดใหมีหนาที่ผลิตและ
จํ าหนายถานลิกไนต วัตถุเคมีจากลิกไนต และพลังงานไฟฟาจากลิกไนต มีอํ านาจดํ าเนินการในเขต
ทองที่จังหวัดล ําปาง ลํ าพูน เชียงใหม และตาก จนกวาการไฟฟายันฮีจะขยายกิจการไปถึงจังหวัด
น้ัน ๆ และเขตทองที่ภาคใต ตั้งแตจังหวัดชุมพรลงไปทั้งหมด

การลิกไนตไดด ําเนินการเหมืองแมเมาะเร่ือยมา และไดเปดกิจการเหมืองลิกไนตทาง
ภาคใตที่จังหวัดกระบี ่ เพื่อผลิตถานลิกไนตสงใหโรงไฟฟากระบี ่ ซึ่งประกอบดวยเครื่องผลิตไฟฟา
จํ านวน 2 หนวย ๆ ละ 20,000 กิโลวัตถ เริ่มกอสรางในป 2505 ทดลองเดินเคร่ืองเม่ือเดือนธันวาคม
2506 ทํ าการผลิตและจายกระแสไฟฟาอยางเปนทางการเมื่อเดือนมิถุนายน 2507  ตอมาในป 2509
จึงไดติดต้ังเคร่ืองผลิตไฟฟาหนวยท่ี 3 ขนาดเดียวกันที่โรงไฟฟากระบี่และสามารถเดินเครื่องผลิต
ไฟฟาไดในป 2512 นับแตนั้นมาแหลงถานลิกไนตที่ไดคนพบมาเปนเวลานานจึงไดถูกนํ ามาใช
ประโยชนทั้งสองแหง

ในป 2508 มีการติดตั้งเครื่องยอยและสานพานล ําเลียงถานลิกไนตที่เหมืองแมเมาะ ซึ่ง
รัฐบาลออสเตรเลียไดมอบให มีพิธีรับมอบในวันที ่ 16 สิงหาคม 2508 ตอมาเมื่อไดกอสรางโรงปุย
เคมีแมเมาะซึ่งตั้งอยูบริเวณใกลเคียงกับโรงจักรแมเมาะ และใชถานหินลิกไนตเปนวัตถุดิบในการ
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ผลิต แลวเสร็จในป 2508 ตอมาเมื่อไดกอสรางโรงปุยเคมีแมเมาะ ซ่ึงต้ังอยูบริเวณใกลเคียงกับโรง
จักรแมเมาะ และใชถานลิกไนตเปนวัตถุดิบในการผลิต แลวเสร็จในป 2508 โดยโรงปุยเคมีแหงนี้มี
ความตองการใชถานลิกไนตประมาณวันละ 300 ตัน และโรงจักรแมเมาะมีความตองการถาน
ประมาณวันละ 200 ตัน ทั้งสองแหงนี้เปนแหลงที่ใชถานลิกไนตอยูเปนประจํ าในขณะนั้น ท ําให
กิจการของเหมืองลิกไนตแมเมาะ ไดดํ าเนินตอเน่ืองกันมา

ตอมาในป 2509 คณะผูเช่ียวชาญองคการเอ.ไอ.ดี (Agency for International Development)
ไดมาส ํารวจความตองการไฟฟาในประเทศไทย และไดเสนอนใหกอสรางโรงไฟฟาพลังไอน้ํ าแม
เมาะใหแลวเสร็จในป 2513 แตในขณะนั้นความตองการไฟฟาในภาคเหนือยังมีไมมาก และถาจะสง
พลังงานไฟฟามายังภาคกลางก็จะตองลงทุนกอสรางสายสงไฟฟายาวหลายรอยกิโลเมตร เมื่อรวม
ราคาคากอสรางโรงไฟฟาและขยายเหมืองแมเมาะแลว ผลที่ไดยับไมคุมกับการลงทุน ดังน้ัน จึงได
ชะลอโครงการไวกอน

ในป  2511 รัฐบาลไดตราประราชบัญญัติจัดต้ังการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)
ขึ้นโดยรวมเอากิจการของการลิกไนตการไฟฟายันฮี และการไฟฟาตะวันออกเฉียงเหนือ มาเปน
หนวยงานเดียวกัน เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2512 ดังน้ัน กฟผ.จึงไดรับโอนทรัพยสิน สิทธิหนาที่ และ
ภาระทั้งมวลจากทั้ง 3 องคการมาดํ าเนินการ กฟผ.ไดวางแผนการจัดหาแหลงผลิตไฟฟาในอนาคต
เพื่อเพิ่มกํ าลังผลิตใหพอเพียงที่จะสนองความตองการไฟฟาแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
หน่ึงในแผนการนี้ก็คือ การพัฒนาแหลงถานลิกไนตที่เหมืองแมเมาะ

นับแตปลายป 2512 กฟผ.ไดมุงศึกษาส ํารวจและวางแผนการพัฒนาถานลิกไนตที่เหมือง
แมเมาะ เพื่อใชเปนเชื้อเพลิงในการผลิตกระแสไฟฟาอยางจริงจัง ผลการศึกษาในระยะแรกได
คํ านวณปริมาณอีกไมต่ํ ากวา 70 ลานตัน จึงไดวางโครงการขยายแหลงผลิตไฟฟา โดยใชถาน
ลิกไนตเปนเชื้อเพลิง

เม่ือวันท่ี 17 สิงหาคม 2515 คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติ โครงการกอสรางโรงไฟฟาลกิไนต
แมเมาะ จํ านวน 2 หนวย ขนาดหนวยละ 75,000 กิโลวัตต พรอมกับการขยายเหมืองแมเมาะ เพื่อ
เพิ่มก ําลังผลิตจากที่เคยผลิตถานลิกไนตไดปละแสนกวาตัน เพิ่มขึ้นเปนนับลานตัน

การดํ าเนินงานตามโครงการขยายเหมืองแมเมาะไดเร่ิมข้ึนต้ังแตป 2516 อาท ิ การจัดซ้ือ
อุปกรณและเคร่ืองจักรกลเหมือง การฝกอบรมพนักงานควบคุมเครื่องจักรกล งานเปดหนาดิน สราง
ถนนขุดคลองผันน้ํ า ทํ าคันดินภายในเหมือง กอสรางและติดตั้งสายพานล ําเลียงถานลิกไนต  รวมท้ัง
การขอประทานบัตรเพ่ิมเปนตน

ในขณะที่ กฟผ.กํ าลังเริ่มขยายเหมืองแมเมาะ ราคาน้ํ ามันเชื้อเพลิงไดเพิ่มสูงขึ้น ท ําให
ถานลิกไนตมีคุณคาสูงขึ้นเรื่อย ๆ ดังน้ัน กฟผ.จึงไดเรงดํ าเนินโครงการสํ ารวจถานลิกไนตใน
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แองแมเมาะเพื่อใหทราบปริมาณถานลิกไนตทั้งหมดและปริมาณที่สามารถพัฒนาขึ้นมาใช
ประโยชนไดอยางคุมคา

จากผลการส ํารวจเพิ่มเติมไดพบถานลิกไนตในแองแมเมาะมากขึ้น กฟผ.จึงพฒันางานโดย
การขยายเหมืองและกอสรางโรงไฟฟาเพิ่มขึ้นควบคูกันไป จนในที่สุดไดท ําการส ํารวจใน
แองแมเมาะอยางละเอียด สามารถสรุปปริมาณถานลิกไนตที่มีอยูทั้งหมดและปริมาณถานที่สามารถ
ทํ าเหมืองไดอยางคุมคา ดังน้ัน จึงไดวางแผนพัฒนาเพ่ือนํ าถานลิกไนต มาใชประโยชนในการผลิต
ไฟฟาตอไป

อํ านาจหนาท่ี
กฟผ.มีอํ านาจหนาที่ในการจัดหาพลังงานไฟฟา แกประชาชน โดยการผลิตและจ ําหนาย

พลังงาน ใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาค และผูใชพลังงานไฟฟารายอื่นตามที่
กฎหมายก ําหนด รวมทั้งประเทศใกลเคียงและด ําเนินการทางดานพลังงานไฟฟา ตลอดจนงานอื่น ๆ
ที่สงเสริมกิจการของกฟผ.

เพื่อใหสามารถดํ าเนินการตามวัตถุประสงคขางตน กฟผ.จึงมีหนาที่รวมไปถึง การสราง
เข่ือน อางเก็บน้ํ า และสิง่อ่ืนอันเปนอุปกรณตาง ๆ รวมทั้งการวางแผนนโยบาย ควบคุมการผลิตการ
สงการจํ าหนายพลังงานลิกไนตนโยบายสํ าคัญท่ี กฟผ.ยึดถือ เปนหลักตลอดมาไดแกการผลิตไฟฟา
ใหเพียงพอตอความตองการของประชาชนเช่ือถือได และมีราคาเหมาะสม



ภาคผนวก ข

                          สิทธปิระโยชน และสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน
    การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ( กฟผ.)
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สิทธิประโยชน และสวสัดิการของผูปฏิบัติงาน กฟผ.

1.! วันทํ าการ เวลางาน และวันหยุด
-! โดยเฉล่ียตองมีเวลาทํ างานไมเกิน 48 ช่ัวโมง และไมนอยกวา 35 ช่ัวโมง
-! พนกังานปฏิบัติงานสัปดาหละ 5 วัน หยุดวันเสารและวันอาทิตย
-! ลูกจาง ปฏบิัติงานสัปดาหละ 6 วัน หยุดวันอาทิตย
-! มีวันหยุดตามประเพณีนิยม ตามท่ีผูวาการกํ าหนดไมนอยกวาปละ 13 วัน หากมีวันหยุดตามประเพณีวัน
ใดตรงกับวันหยุดประจ ําสัปดาหใหเลื่อนวันหยุดตามประเพณีวันนั้นไปหยุดในวันท ําการถัดไป

2.! การลาปวย
-! พนักงานลาปวยไดไมเกิน 90 วัน มสีทิธิรับเงินเดือนเต็มไมเกิน 75 วันทํ าการ
-! ลูกจางทดลองงานและลูกจางท่ีอายุงานเกิน 120 วัน ลาไดไมเกิน 40 วันทํ าการ และมีสิทธิรับคาจางเต็ม
ไมเกิน 30 วันทํ าการ

-! ลูกจางท่ีมีอายุงานไมเกิน 120 วัน ลาปวยไดไมเกิน 30 วันทํ าการ และมีสิทธิรับคาจางเต็มไมเกิน 30 วัน
ทํ าการ

-! พนักงานลาปวยติดตอกัน เกิน 3 วันทํ าการ ใหแนบใบรับรองการเจ็บปวยดวยและลูกจางลาปวยติดตอ
กันตั้งแต 3 วันทํ าการ ใหแนบใบรับรองการเจ็บปวยดวย

3.! การลากิจ
3.1! การลากิจสวนตัว
-! พนักงานมีสิทธิลาได 24 วันทํ าการ และมีสิทธิรับเงินเดือน 24 วันทํ าการ
-! ลูกจางมีสิทธิลาได 12 วันทํ าการ
-! ลูกจางท่ีมีอายุงานเกิน 120 วัน มิสิทธิลา 24 วันทํ าการ มีสิทธิไดรับคาจาง 12 วันทํ าการ
-! ลูกจางท่ีมีอายุงานไมเกิน 120 วัน มีสิทธิลาได 12 วันทํ าการ
3.2! การลากิจสวนตัวเพ่ือเล้ียงดูบุตร
-! พนกังานและลูกจางหญิงที่ลาคลอดบุตร มีสิทธิลาไดไมเกิน 30 วันทํ าการตอการคลอดบุตรคราวหนึง่

4.! การลาพักผอนประจํ าป
-! พนกังานและลูกจางท่ีมีอายุงานเกิน 120 วัน มีสิทธิขอลาพักผอนประจํ าปงบประมาณละไมเกิน 10 วัน
ทํ าการ ใหสะสมวันท่ีไมไดลาหรือลาแตไมครบตามสิทธิ รวมเขากับวันพักผอนประจํ าปในงบประมาณ
ตอไปได แตรวมแลวไมเกิน 30 วันทํ าการ

5.! การลาคลอดบุตร
-! ผูปฏิบัติงานมีสิทธิลาคลอดบุตรไดไมเกิน 60 วันทํ าการ โดย
-! พนกังานมีสิทธิลาคลอดบุตรไดและมีสิทธิรับเงินเดือนคาจางเต็มในการลาแตไมเกิน 45 วันทํ าการตอ
การคลอดบุตรคราวหนึ่ง

-! ลูกจางมีสิทธิลาคลอดบุตรโดยไดรับคาจางเต็มไมเกิน 52 วันท ําการตอการคลอดบุตรคราวหนึง่ และให
รบัคาจางในวันหยุดประจ ําสัปดาหระหวางวันลาดังกลาว
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-! เม่ือครบกํ าหนดวันลาคลอดบุตรแลว ยังไมสามารถปฏิบัติงานไดมีสิทธิขอลาตอไดอีกไมเกิน 30 วันทํ า
การ แตไมไดรับเงินเดือนคาจาง

6.! การลาอุปสมบท หรอืลาไปประกอบพิธีฮัจย
-! ผูมีสิทธิเฉพาะพนักงานท่ีปฏิบัติงานติดตอกันในฐานะพนักงานมาแลวไมนอยกวา 3 ป มีสิทธิขอลาได
ไมเกิน 120 วัน

7.! การลาเน่ืองจากราชการทหาร
-! ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) มีสิทธิลาไดตามความจ ําเปน

8.! การลาติดตามคูสมรส
-! พนกังานมีสิทธิลาติดตามคูสมรสซึ่งไปปฏิบัติงานในตางประเทศตั้งแต 1 ปขึ้นไปไดไมเกิน 2 ปและใน
กรณีจํ าเปนอาจขอลาตอไดอีก 2 ปแตเม่ือรวมระยะเวลาแลวตองไมเกิน 4 ป ถาเกิน 4 ปใหลาออก

-! ระยะเวลาที่ลาติดตามคูสมรสไมใหนับเปนอายุงาน และในระหวางท่ีลาพนักงานไมมีสิทธิไดรับเงิน
เดือน

9.! การหยุดงานโดยไมถือเปนวันลา
-! การหยุดงานเพ่ือพักรักษาตัวเนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเพราะเหตุปฏิบัติงานใหแก กฟผ.
-! การหยุดงานเกี่ยวกับการแขงขันกีฬาในฐานะผูแทนของประเทศ ดงันี้

-! หยุดงานเพื่อไปท ําหนาที่ สํ าหรบัในกรณีที่ไดรับเลือกใหไปเปนเจาหนาที่
-! หยุดงานเพื่อไปฝกซอมและหรือแขงขัน สํ าหรับกรณีที่ไดรับเลือกใหเปนนักกีฬา

-! การหยุดงานเพื่อการใดการหนึ่งที่คณะรัฐมนตรีมีมติใหหยุดไดโดยไมถือเปนวันลา
-! การหยุดงานตามมติคณะกรรมการ กฟผ.

10.! คาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุด
-! คาลวงเวลา

-! พนักงานและลูกจางไดรับ 1 เทาครึง่ของอัตราเงินเดือนหรือคาจางตอชั่วโมง
-! คาทํ างานในวันหยุด

-! พนักงานไดรับ 1 เทาของอัตราเงินเดือนตอชั่วโมง
-! ลูกจางไดรับ 2 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมง

-! คาจางทํ างานในวันหยุดเกินเวลาท ํางานปกติ
-! พนักงานและลูกจางไดรับ 3 เทาของอัตราเงินเดือนหรือคาจางตอชั่วโมง

11.! การใหทุนการศึกษา
-! ผูมีสิทธิ พนักงานครบ 1 ป นบัถึงวันที่ขอลาไปศึกษาหรือไปศึกษา

-! มีอายุไมเกิน 45 ป สํ าหรับปริญญาโทขึ้นไป
-! มีอายุไมเกิน 30 ป สํ าหรับปริญญาตรี

-! ศึกษาในระดับการศึกษาและสาขาวิชาท่ีกํ าหนดในแผนการศึกษาแตละป
-! ทุนการศึกษาไดแก
1.! ทุน กฟผ.
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-! ทนุสํ าหรับการลาไปศึกษา และการไปศึกษาภายในประเทศ
-! ทนุสํ าหรับการลาไปศึกษาตางประเทศ

2.! ทนุผานกรมวิเทศสหการ หรือทุนอื่นที่ใหแก กฟผ.
3.! ทนุทีพ่นักงานจัดหามาเองหรือทุนสวนตัว

12.! เงนิเพิ่มพิเศษตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ
-! กฟผ. กํ าหนดเงินเพิ่มใหกับผูปฏิบัติงานตามลักษณะงานนั้น ๆ เชน ผูปฏิบัติงานกะตาง ๆ คาช่ัวโมงบิน
คาขับเครื่องจักรกล คาปฏิบัติงานใตนํ ้า คาปฏิบัติงานฮอทไลน เปนตน

13.! เงนิเพิ่มพิเศษเพื่อการสูรบ
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) ไดรับเงินเพ่ิมพิเศษสํ าหรับการสูรบ ตามค ําส่ังราชการ
ทหาร

14.! เงินคาเส่ียงภัย
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! จายใหครึ่งหนึ่งของอัตราเบี้ยงเลีย้งเดินทางตามพื้นที่ที่ กฟผ. กํ าหนด

15.! เงนิยังชีพประเภทคากระแสไฟฟา
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน หรือลูกจางอายุงาน 3 ปขึ้นไป ซ่ึงเขาทํ างานกอน 1 ตค. 2537
-! คดิคาไฟฟาใหเปนหนวย ตามอัตราเงินเดือนหรือคาจาง โดยจายเปนเงินตามจ ํานวนหนวยไฟฟาท่ีไดรับ

16.! เงินโบนัส
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน
-! จาจตามอัตราสวนของกํ าไรสุทธิคิดเปนจํ านวนเทาของเงินเดือน

17.! เงินชวยเหลือบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! เดือนละ 50 บาท ตอบุตร 1 คน จนครบอายุ 18 ปบริบูรณ
-! เบกิไดบุตรคนที่ 1-3 ( ยกเวนคนสุดทายเปนฝาแฝด )
-! พนักงานบรรจุกอน 1 พค. 2522 ไมจ ํากัดจ ํานวนบุตร

18.! เงนิชวยเหลือการศึกษาของบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! บุตรอายุไมต่ํ ากวา 3 ป และไมเกิน 25 ป ในวันที ่1 พค. ของทกุป
-! โรงเรียนรัฐบาลระดับอนุบาล
-! อนปุริญญาเบิกไดเทาที่จายจริง แตไมเกินอัตราท่ีกระทรวงการคลังกํ าหนด
-! โรงเรียนเอกชน ระดับอนุบาล
-! มธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเทาเบิกไดเทาที่จายจริง ระดบัอนปุริญญาหรือเทียบไดครึ่งหนึ่งของที่
จายจริง ( ทั้งนี ้ตอง แตไมเกินอัตราท่ีกระทรวงการคลังกํ าหนด )

19.! เงนิยืมเพื่อการศึกษาของบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
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-! ไดเทาที่จายจริง แตไมเกินสิทธิพึงเบิกไดจาก กฟผ.
-! ผูยืมมีเงินเดือน / คาจางไมเกิน 25,330 บาท
-! ตองหักลางเงินยืมภายใน 10 วันท ําการถัดจากวันทีนํ่ าเงินไปชํ าระ

20.! เงนิชวยเหลือผูประสบสาธารณะ
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) ยกเวนลูกจางเพื่อปฏิบัติงานสํ ารวจ
-! บานหรือทรัพยสินเปนของตนเองหรือคูสมรส ไดเทาที่เสียหายจริงแตไมเกิน 10,000 บาท
-! ทรัพยสินเปนของตนเองหรือคูสมรส แตไมมีกรรมสิทธ์ิในบาน ไดเทาที่เสียหายจริงแตไมเกิน 5,000
บาท

-! ตองมชีื่อผูปฏิบัติงานอยูในทะเบียนบาน
-! ชวยเหลือกรณี อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย
-! กรณีวาตภัยหรืออุทกภัยจะตองเปนกรณีท่ี กฟผ. ประกาศใหทราบเปนคราว ๆไปเทานั้น
-! ทรัพยสินไมรวมถึงพืชพันธตางๆ

21.! การรกัษาพยาบาลในสถานพยาบาลของกฟผ. ( บตัรครอบครัว )
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรส บุตร และบิดา มารดา ( ลูกจางอายุงาน 5 ปขึ้นไป
บิดามารดาถึงจะมีสิทธิ )

-! น ําไปแสดงตอเจาหนาที่เมื่อเขารับการรักษา ในสถานพยาบาลของ กฟผ.
22.! เงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล

-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรส บุตร และบิดา มารดา ( ลูกจางช่ัวคราวอายุงาน 5
ปขึ้นไป บิดามารดาถึงจะมีสิทธิ ) บตุรเบิกไดจนอายุ 20 ปบริบูรณ
(1)! คารักษาพยาบาล

-! รพ. รฐับาลเบิกไดเทาที่จายจริงทั้งคนไขนอกและคนไขใน
-! รพ. เอกชน เฉพาะคนไขในเบิกไดครึ่งหนึ่ง
-! คาหองรวมคาอาหารวันละ 600 บาท
-! คาหองไอซียู เบกิไดเทาที่จายจริง

(2)! คาพยาบาลพิเศษ
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรสและบุตร
-! รพ.รฐับาลเบิกไดเทาที่จายจริง
-! รพ.เอกชนเบิกไดเทาที่จายจริงแตไมเกินอัตราที ่รพ. จุฬากํ าหนด
-! เบิกไดไมเกิน 15 วนัตอการเจ็บปวยครั้งหนึ่ง

(3)! คาอวัยวะเทียมและอุปกรณในการบ ําบัดรักษาโรค
-! เบกิไดเทาท่ีจายจริงแตไมเกินอัตราท่ีผูวาการกํ าหนด

(4)! คาตรวจสุขภาพประจํ าป
-! เบกิไดเฉพาะผูปฏิบัติงานท่ีเขารับการตรวจสุขภาพในสถานพยาบาลของสวนราชการ ปปฏิทินละ 1 คร้ัง
ไมเกินอัตราท่ีผูวาการกํ าหนด
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23.! คาคลอดบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรส
-! 400 บาทตอการคลอดบุตร 1 คน

24.! เงนิทดแทนกรณีประสบอันตรายเพราะเหตุปฏิบัติงาน
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! เงนิทดแทนไดแก
1.! คาทดแทน

-! เม่ือผูปฏิบัติงานประสบอันตรายหรือเจ็บปวย หรือเจ็บปวยจนถึงแกความตาย จะจายเปนรายเดือน ดังนี้
-! 60 % ของคาจางเงินเดือนของระยะเวลาที่ไมสามารถปฏิบัติงานได แตรวมแลวไมเกิน 1 ป
-! 60 %  ของเงินเดือนเดือนสุดทายในกรณีท่ีตองสูญเสียอวัยวะบางสวนของรางกาย
-! 60 % ของเงินเดือนเดือนสุดทายตลอดระยะเวลาท่ีพนจากตํ าแหนง สํ าหรับผูปฏิบัติงานดานการแพทยที่
ตดิเช้ือจากโรคเอดส และไดพนจากต ําแหนง เพราะไมสามารถปฏิบัติงานตอไปได

-! 60 % ของเงินเดือนสุดทายในกรณีถึงแกความตาย มีกํ าหนด 5 ป
2.! คารักษาพยาบาลและคาพาหนะ
-! จายใหเทาที่จายจริง
3.! คาฟนฟูสมรรถภาพในการทํ างาน
-! จายใหเทาที่จายจริง แตไมเกิน 20,000 บาท
4.! คาท ําศพ
-! จายตามระเบียบวาดวยเงินชวยคาทํ าศพ

25.! การมอบของขวัญ
-! กฟผ. มอบของขวัญแกผูปฏิบัติงานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจากการทํ างาน รายละ 1,000 บาท

26.! การจัดรถบริการรับ – สง
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! โดยเสียคาใชจายบางสวน

27.! เครือ่งแตงกายสํ าหรับผูปฏิบัติงานบางประเภท
-! ผูปฏิบัติงานมีสิทธิไดรับเคร่ืองแตงกายตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีแตละสายงานกํ าหนด

28.! คาเชาบาน
-! พนักงานระดับ 12 ขึ้นไป เดอืนละ 4,000 บาท
-! พนักงานระดับ 10 – 11  เดอืนละ 3,500 บาท
-! พนักงานระดับ 8-9  เดือนละ 3,000 บาท
-! พนักงานระดับ 7 เดอืนละ 2,800 บาท
-! พนักงานระดับ 4-6  เดือนละ 2,500 บาท
-! พนักงานระดับ 3 เดอืนละ 2,000 บาท
-! พนักงานระดับ 1-2  เดือนละ 1,500 บาท
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-! ตองไดรับค ําสั่งใหปฏิบัติงานประจ ําสํ านักงานตางทองที่
-! กรณียกเวนไมไดรับคาเชาบาน
กฟผ. จัดที่พักให
มเีคหะสถานของตนเองหรือของสามี
กลับไปประจ ําทงาน ณ ทองที่ที่ไดรับการบรรจุครั้งแรก
กรณีอ่ืน ๆ ตามท่ีผวก. กํ าหนด

29.! การใหกูเงินเพ่ือจัดหาท่ีดิน บาน ซอมแซม หรอืตอเติมบาน
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน
-! ขอกูไมเกิน 40 เทาของเงินเดือน หรือ 60 เทา แตไมเกิน 480,000 บาท เม่ือผอนชํ าระไมนอยกวา 8 ป กู
ซอมแซมไดอีก 15 เทา ไมเกิน 120,000 บาทหรือ 10 เทาของเงินเดือน

-! ผูกูตองปฏิบัติงานในกฟผ.ไมนอยกวา 7 ป และเปนพนักงานไมนอยกวา 3 ป
-! อายุไมเกิน 55 ป ในวันย่ืนขอกู
-! ผอนชํ าระไมเกิน 180 เดอืน
-! จายดอกเบ้ียตามธนาคารกรุงไทย แบฝากประจ ําประเภท 12 เดือน

30.! การใหกูเงินกรณีจํ าเปน
-! เปนพนักงานไมนอยกวา 1 ป กูไดไมเกิน 4 เทาของเงินเดือน
-! ลูกจางอายุงานต้ังแต 2 ปขึ้นไป กูไดไมเกิน 3 เทาของคาจาง
-! ผอนชํ าระไมเกิน 24 เดอืน
-! จายดอกเบ้ียตามธนาคารกรุงไทย แบบฝากประจ ํา 12 เดือน
-! กรณีประสบสาธารณภัย กูได 6 เทาของเงินเดือนหรือคาจาง โดยผอนชํ าระไมเกิน 36 เดือน

31.! การใหเชาซื้อรถจักรยานยนต
-! เปนพนักงานไมนอยกวา 1 ป
-! เงนิเดือนไมนอยกวา 6,910 บาท
-! อายุไมเกิน 59 ปในวันขอเชาซ้ือ
-! ตนเองหรือคูสมรส ตองมีใบอนุญาติขับขี่รถจักรยาน
-! รถทีข่อเชาซ้ือตองเปนรถใหมมีความจุกระบอกไมเกิน 150
-! ราคาซ้ือขายของรถรวมภาษีมูลคาเพ่ิมไมเกิน 10 เทาของเงินเดือน

32.! การเติมนํ้ ามันเช่ือ
-! ผูปฏิบัติงานอายุงาน 2 ปขึ้นไป
-! มรีถยนตหรือรถจักรยานของตนเองที่ใชอยูประจ ํามิใชรถรับจาง
-! เตมินํ้ ามันไดจากสถานีบริการน้ํ ามันของ กฟผ. แหงเดียว

33.! การใหคํ าปรึกษาแนะน ํา
-! ผูปฏบิัติงานรวมทั้งครอบครัว
-! มนีกัสังคมสงเคราะหใหคํ าแนะน ําปรึกษา เชน ปญหาดานสุขภาพจิตและปญหาสวนตัว
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34.! สวัสดิการดานกีฬาและบันเทิง
-! ผูปฏิบัติงานและครอบครัว
-! ใชอุปกรณกีฬาและบันเทิงรวมท้ังสถานท่ี
-! เปนสามาชิกชมรมตาง ๆ ไดตามระเบียบ

35.! กองทุนสวัสดิการ
-! คณะกรรมการกองทุนจัดสวัสดิการ
-! เงินในกองทุนสวัสดิการใหจายไดในกรณีตอไปนี้

-! พกัผอนหยอนใจในครอบครัว
-! ลงทุนในการด ําเนินงานเพ่ือสวัสดิการ
-! เพ่ือการอ่ืนเปนเฉพาะรายตามท่ีคณะกรรมการ กฟผ. อนุมัติ

36.! การใหบริการอาคารนันทนาการ
-! เพ่ือการมงคลสมรสเฉพาะผูปฏิบัติงานและบุตร
-! เพ่ือการอ่ืน ๆ ตามหลักเกณฑท่ีฝายบริหารกํ าหนด

37.! การใหบริการบานพักรับรองและเรือ
-! ผูปฏิบัติงาน
-! เสียคาใชจายตามระเบียบกํ าหนด
-! ไมตองเสียคาใชจายในการเดินทางไปปฏิบัติงาน

38.! การณาปนกิจสงเคราะห
-! ตองสมัครเปนสมาชิก
-! ผูปฏิบัติงานมีอายุงาน 1 ป
-! อายุไมเกิน 40 ปในวันที่สมัคร
-! จ ํานวนเงินท่ีจะไดรับหักจากสมาชิกรายละ 5 บาท

39.! การเปนเจาภาพบํ าเพ็ญกุศลศพ
-! เจาภาพบํ าเพ็ญกุศลศพ 1 คืน รายละ 10,000 บาท

40.! เงินชวยเหลือคาทํ าศพ
-! ได 3 เทาของเงินเดือน ไมนอยกวา 30,000 บาท
-! พวงหรีดนํ าไปเคารพศพรายละ 500 บาท

41.! เงนิทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากงาน
-! 33.33 % ของเงินเดือนเปนเวลา 15 ป ( ระงบัเมื่อผูนั้นถึงแกความตาย )
-! เบกิคารักษาพยาบาลไมเกินเดือนละ 1,000 บาท

42.! คาชดเชย
-! ผูปฏิบัติงานที่กฟผ. ใหออก / เลิกจาง และปลดออกโดยไมมีความผิด ยกเวนลูกจางท่ีมีกํ าหนดเวลาและ
เลิกจางภายในกํ าหนดจะไดรับดังนี้

-! ท ํางานติดตอกันครบ 120 วัน แตไมถึง 1 ปใหไดรับเทากับเงินเดือน คาจางอัตราสุดทาย 30 วัน
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-! ท ํางานติดตอกันครบ 1 ปแตไมถึง 3 ป ใหไดรับเงินเดือน คาจางอัตราสุดทาย 90 วัน
-! ท ํางานติดตอกันครบ 3 ป ใหไดรับเงินเดือน คาจางอัตราสุดทาย 180 วัน

43.! เงนิเพื่อตอบแทนความชอบในการทํ างาน
-! เกษียณอายุ และมีอายุงานติดตอกันครบ 5 ปขึ้นไป
-! ไดรับเทากับเงินเดือนหรือคาจางสุดทาย 180 วัน

44.! เงินกองทุนสงเคราะห
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน บรรจุกอน 1 มกราคม 2538 และไมไดเปนสมาชิกกองทุนสํ ารองเล้ียงชีพ
-! เงนิเดือนเดือนสุดทาย * อายุการทํ างาน
-! จายใหในกรณีท่ี

-! เกษียณอายุ ( อายุงานไมนอยกวา 1 ป )
-! ใหออก ยกเวนออกเพราะขาดคุณสมบัติและขาดพ้ืนความรู
-! ลาออก ( อายุงานไมนอยกวา 5 ป )

45.! การมอบโลประกาศเกียรติคุณแกผูที่พนจากตํ าแหนง
-! กฟผ. มอบโลประกาศเกียรติคุณใหผูปฏิบัติงาน ดงันี้

-! มีอายุงาน 10 ป ติดตอกันและครบเกษียณอายุ
-! มีอายุงาน 20 ป ติดตอกันและพนจากตํ าแหนง โดยไมมีความผิด

46.! การมอบของที่ระลึกใหผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานครบ 20 ป
-! มีอายุงาน 20 ปขึ้นไป และยังคงปฏิบัติงานกับ กฟผ.

47.! เงินกองทุนส ํารองเล้ียงชีพ
-! ตองสมัครเปนสมาชิก
-! ตองจายเงินเขากองทุนในอัตราไมตํ ่ากวา 4 % ของเงินเดือน แตตองไมเกินอัตราเงินสมทบท่ีกฟผ.จาย
-! กฟผ. ตองจายเงินสมทบเขากองทุนให

-! พนักงานมีอายุการทํ างานไมเกิน 20 ป จายสมทบใหในอัตรา 9 % ของเงินเดือน
-! พนักงานมีอายุการทํ างานเกิน 20 ป จายสมทบใหในอัตรา 10 % ของเงินเดือน สํ าหรับพนักงานทีมี่
อายุการท ํางานครบในระหวางเดือนใดได กฟผ. จายเงินสมทบในอัตรา 10 % เขากองทุนในเดือน
ถัดไป

-! พนักงานที่เปนลูกจาง จายสมทบใหในอัตรา 9 % ของคาจาง
-! สมาชิกสามารถเปล่ียนแปลงอัตราเงินสะสมไดปละ 2 ครั้งดังนี้
-! ยืน่ค ํารองภายในเดือนพฤษภาคมจะมีผลในเดือนกรกฏาคม
-! ยืน่ค ํารองภายในเดือนพฤศจิกายนจะมีผลในเดือนมกราคมปถัดไป



ภาคผนวก ค

                                  หนังสือขอความรวมมือเขาเก็บขอมูล



ภาคผนวก ง

       รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

ชื่อ คุณมนัส  เปยวนิช
อายุ 52 ป
สถานที่ท ํางาน กองบ ํารุงรักษา 4 โรงไฟฟาแมเมาะ
ตํ าแหนง วุฒิวิศวกร

หัวหนากองบํ ารุงรักษา 4

ช่ือ คุณอนุโรจน  สังขะตะวรรธ
อายุ 43 ป
สถานที่ท ํางาน กองบ ํารุงรักษา 1 โรงไฟฟาแมเมาะ
ตํ าแหนง วิศวกรระดับ 9

ผูชวยหัวหนากองบํ ารุงรักษา 1

ชื่อ คุณธาน ี วงศพละกานันท
อายุ  46  ป
สถานที่ท ํางาน แผนกบุคคล  อาคารบริหาร โรงไฟฟาแมเมาะ
ตํ าแหนง หัวหนาแผนกบุคคล



ภาคผนวก จ

                                                   แบบสอบถาม
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เลขที่   ………
แบบสอบถาม

คํ าช้ีแจง  แบบสอบถามเร่ืองคณุภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา :
               โรงไฟฟาแมเมาะ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
               สุโขทัยธรรมาธิราช โดยจุดมุงหมายของแบบสอบถามน้ีเพ่ือ

1.! เพ่ือศกึษาคุณภาพชีวิตการทํ างานตามลักษณะสวนบุคคล
2.! เพ่ือทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงาน

สวนที1่ ลักษณะสวนบุคคล

ค ําช้ีแจง กรุณาทํ าเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน

1.เพศ
(     ) 1.ชาย (     ) 2. หญิง

2. อายุ
(     ) 1. ตํ่ ากวา 25 ป (     ) 2. 25 – 30 ป
(     ) 3. 31 – 36 ป (     ) 4. 37 – 42 ป
(     ) 5. มากกวา 42 ป

3. การศึกษาข้ันสูงสุด
(     ) 1. ตํ ่ากวาปริญญาตรี (     ) 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
(     ) 3. สูงกวาปริญญาตรี

4. ต ําแหนงงานของทานในปจจุบัน
(     ) 1. หัวหนาแผนก (     )  2. ธุรการ
(     ) 3. วิศวกร - ผูควบคุมงาน (     )  4. หัวหนาหมวด
(     ) 5.  หัวหนาชุด (     )  6. ชาง

5. อายุงานในปจจุบัน
(     ) 1. 1 – 5 ป (     ) 2. 6 – 10 ป
(     ) 3. 11 – 15 ป (     ) 4. 16 – 20 ป
(     ) 5. มากกวา 20 ป

6. รายไดที่ไดรับในปจจุบัน
(     )1. ตํ่ ากวา 15,000 (     ) 2. 15,001 – 30,000
(     ) 3. 30,001 – 45,000 (     ) 4.มากกวา 45,000
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7. ปจจุบันทานสังกัดกองงาน
(     )1. กบรม1-ฟ2 (     ) 2. กบรม2-ฟ2
(     ) 3. กบรม3-ฟ2 (     ) 4. กบรม4-ฟ2
(     ) 5. กบรม-ฟ2

สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํ างาน
ค ําชี้แจง โปรดแสดงเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางที่ตรงตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด

1). ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม ขอที่ 1 – 5
2). ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ขอที่ 6 -10
3). ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ขอที่ 11-15
4). ดานความม่ันคงและกาวหนาในการทํ างาน ขอที่ 16-20
5). ดานความสัมพันธภายในองคกร ขอท่ี 21-25
6). ดานงานท่ีอิสระและทาทาย ขอท่ี 26-30
7). ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว ขอท่ี 31-35

ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

1.! ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนงหนาที่
และความรับผิดชอบของทาน

……………………………………………………………………………………………………………………..
2.! ทานไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจายในปจจุบัน
……………………………………………………………………………………………………………………..
3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่างองคกรจัดใหอยาง

เหมาะสม
……………………………………………………………………………………………………………………..
4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่านไดรับจาก

องคกร
……………………………………………………………………………………………………………………..
5.!         ทานเห็นวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคกรมีความ

ยตุธิรรมเมื่อเทียบกับลักษณะงานที่ทานท ํา
……………………………………………………………………………………………………………………..
6.!         ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะสมตอ

การทํ างานของทาน
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ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

7.!  บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………………………..
8.!   สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณตาง ๆ

  อยางเรียบรอย
……………………………………………………………………………………………………………………...
9.        อปุกรณในการท ํางานของทานมีความปลอดภัย
……………………………………………………………………………………………………………………..
10.!     บรรยากาศโดยรวมในทีท่ ํางานของทานท ําใหทานท ํางาน

     อยางมีความสุข
……………………………………………………………………………………………………………………..
11.!    องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู

    ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยาง
    ตอเนื่อง

……………………………………………………………………………………………………………………..
12.!    องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอเพ่ือ

   เพ่ิมพูนความรูใหกับงานที่ท ํา
……………………………………………………………………………………………………………………..
13.!    องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ
           ใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง
……………………………………………………………………………………………………………………..
14.!    ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศกัยภาพของผูปฏิบัติงาน

    ในการทํ างานขององคกรในปจจุบัน
……………………………………………………………………………………………………………………..
15.!     ทานเห็นวาศกัยภาพในการท ํางานท่ีทานมีอยูเพียงพอ
             ตอการท ํางาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
16.!     ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงานดวยความ

    เหมาะสมและยุติธรรม
……………………………………………………………………………………………………………………..
17.!      ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความมั่นคงกวางานใดใน

     ปจจุบัน
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ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

18.!        ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความกาวหนาในอนาคต
……………………………………………………………………………………………………………………...
19.!         องคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มท่ีในการทดสอบ

ตนเองเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต ําแหนง
……………………………………………………………………………………………………………………..
20.!         องคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติงาน

ท่ีมีความรูความสามารถมีความกาวหนาในตํ าแหนงงาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
21.!          ทานไดรับความชวยเหลือ เหน็อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน

ในกลุมเพ่ือนรวมงาน
……………………………………………………………………………………………………………………...
22.!          ผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ดีและ

ชวยเหลืออยางสม่ํ าเสมอในเร่ืองงาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
23.!          เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัวทานสามารถขอความ

  ชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
24.!         ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริมให

ทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
……………………………………………………………………………………………………………………..
25.            ทานเห็นวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือองคกร
……………………………………………………………………………………………………………………..
26.           ทานมีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่
…………………………………………………………………………………………………………………….
27.!         ทานมีโอกาสไดท ํางานท่ีมีความทาทายและตรงกับ

ความสามารถของทาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
28.!          ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย

จากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง
……………………………………………………………………………………………………………………..
29.!          หวัหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใชความรู

  ตาง ๆ อยางเต็มที่
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ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

30.!        ทานเห็นวางานที่ทานท ํามีความทาทายตอความสามารถ
ของทาน

……………………………………………………………………………………………………………………..
31.!        ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน
……………………………………………………………………………………………………………………..
32.!        ทานเห็นวาชวงเวลาพักในแตละวันมีความเหมาะสม
……………………………………………………………………………………………………………………..
33.!         ทานมีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกกํ าลังกาย
……………………………………………………………………………………………………………………..
34.!        ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………………………..
35.!        ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูง

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูปฏิบัติงานกฟผ.ทกุทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้



ภาคผนวก ฉ

         ผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) และคาความเชื่อมั่นของแบบ
สอบถามคุณภาพชีวิตการท ํางาน
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ตารางผนวกท่ี 1     แสดงผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC )  
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

ขอคํ าถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

   1.     ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนง         3             0 0          1
หนาที่และความรับผิดชอบของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจาย          3             0 0          1
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่างองคกรจัดให                3             0 0          1
อยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆทีไ่ดรับจากองคกร        3             0 0          1
5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคกรม ี           3             0 0          1
ความยุติธรรมเม่ือเทียบกับลักษณะงานท่ีทํ า

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะสมตอ         3             0 0          1
การทํ างานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ        3             0 0          1
8.! สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ อยางเรียบรอย           3             0 0          1

9.! อุปกรณในการทํ างานของทานมีความปลอดภัย        3             0 0          1
10.! บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทานท ําใหทาน        3             0 0          1
ทํ างานอยางมีความสุข

11.! องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

12.! องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอเพ่ือ        3             0 0          1
เพ่ิมพูนความรูใหกับงานที่ท ํา

13.! องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

14.! ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพของผู            3             0 0          1
ปฏบิตังิานในการทํ างานขององคกรในปจจุบัน

15.! ทานเห็นวาศกัยภาพในการท ํางานท่ีทานมีอยู                   2             1 0          0.67
เพียงพอตอการทํ างาน

16.! ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงานดวย          3             0 0          1
ความเหมาะสมและยุติธรรม



153

   คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

17.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความม่ันคงกวางาน              3             0 0          1
ใดในปจจุบัน

18.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความกาวหนาใน                  2             1 0          0.67
อนาคต

19.! องคกรเปดโอกาศใหทานอยางเต็มที่ในการทดสอบ           3             0 0          1
ตนเองเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต ําแหนง

20.! องคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัต ิ       3             0 0          1
งานท่ีมีความรูความสามารถมีความกาวหนาใน
ต ําแหนงงาน

21.! ทานไดรับความชวยเหลือ เหน็อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน       3             0 0          1
ในกลุมเพ่ือนรวมงาน

22.! ผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ด ี             3             0 0          1
และชวยเหลืออยางสม่ํ าเสมอในเร่ืองงาน

23.! เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัวทานสามารถขอความ       3             0 0          1
ชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน

24.! ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริม        3             0 0          1
ใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.! ทานเห็นวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือ              3             0 0          1
องคกร

26.! ทานมีอิสระในการทํ างานอยางเต็มที ่        3             0 0          1
27.! ทานมีโอกาสไดท ํางานท่ีมีความทาทายและตรงกับ
ความสามารถของทาน            3             0 0          1

28.! ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย         3             0 0          1
จากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.! หวัหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใชความรู           3             0 0          1
ตาง ๆ อยางเต็มที่

30.! ทานเห็นวางานที่ทานท ํามีความทาทายตอความ               3             0 0          1
สามารถของทาน

31.! ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน        3             0 0          1
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

32.! ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ
เหมาะสม          3             0 3          1

33.! ทานมีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกกํ าลังกาย        3             0 0          1
34.! ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ      3             0 0          1
35.! ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูง         3             0 0          1

จากการแปรผลในตารางผนวกที ่1 คาความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) มีคาอยูใน
ระดับที่มากกวา 0.5 ขึ้นไป สามารถวัดจุดประสงคในขอน้ันจริง และสามารถน ําไปใชเก็บ
ขอมูลในกลุมตัวอยางตอไป
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ตารางผนวกท่ี 2   แสดงคาความเช่ือม่ัน ( Reliability ) ของแบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

1.! ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ .6644
ตํ าแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ
ของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนท่ีเพียงพอกับคาใชจาย .6644
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆทีท่างองคกรจัด .6644
ใหอยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ .6477
จากองคกร

5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนท่ีทานไดรับจากองค .6814
กรมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับลักษณะงาน
ที่ท ํา

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะ .5724
สมตอการท ํางานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ .5074
8. สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุ .5040
     อุปกรณตาง ๆ อยางเรียบรอย
9. อุปกรณในการทํ างานของทานมีความ
ปลอดภัย .5040

10.บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทาน .5040
     ท ําใหทานท ํางานอยางมีความสุข
11.!องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรู ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง .5833
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน  ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

12.!องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษา
ตอเพื่อเพิ่มพูนความรูใหกับงานที่ทํ า .5350

13.!องคกรมีแผนการฝกอบรมเพื่อพัฒนา .5350
ความรูความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง

14.!ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพ .5350
ของผูปฏิบัติงานในการท ํางานขององคกร
ในปจจุบัน

15.!ทานเห็นวาศักยภาพในการท ํางานที่ทาน .5467
มีอยูเพียงพอตอการท ํางาน

16.!ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงาน .6687
ดวยความเหมาะสมและยุติธรรม

17.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความมั่นคง .6103
กวางานใดในปจจุบัน

18.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความกาวหนา .6103
ในอนาคต

19.!องคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มที่ในการ .5833
ทดสอบตนเองเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง

20.!องคกรมีนโนบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนให .5960
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถมีความ
กาวหนาในตํ าแหนงงาน

21.!ทานไดรับความชวยเหลือ เห็นอกเห็นใจ .6687
ซึ่งกันและกันในกลุมเพื่อนรวมงาน

22.!ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ .7112
ปรึกษาที่ดีและชวยเหลืออยางสมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

23.!เมื่อทานมีปญหาในเรื่องสวนตัวทานสามารถ .7112
ขอความชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน

24.!ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน .6687
สงเสริมใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.!ทานเห็นวาทานเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน .5683
หรือองคกร

26.!ทานมีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่ .6065
27.!ทานมีโอกาสไดท ํางานที่มีความทาทายและ .7022
ตรงกับความสามารถของทาน

28.!ทานสามารถตัดสินใจในเร่ืองงานท่ีไดรับ .7581
มอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.!หัวหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใช .7944
ความรูตาง ๆ อยางเต็มท่ี

30.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ ามีความทาทายตอ .6288
ความสามารถของทาน

31.!ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละ .5307
วัน

32. ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ .5307
เหมาะสม

33. ทานมีเวลาท ํากจิกรรมทางสงัคมหรือออก .5307
กํ าลังกาย

34.!ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัว .5307
อยางเพียงพอ

35.!ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง .5307
N of  Cases = 30.0   Alpha = .9631



ภาคผนวก ฉ

         ผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) และคาความเชื่อมั่นของแบบ
สอบถามคุณภาพชีวิตการท ํางาน
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ตารางผนวกท่ี 1     แสดงผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC )  
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

ขอคํ าถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

   1.     ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนง         3             0 0          1
หนาที่และความรับผิดชอบของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจาย          3             0 0          1
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่างองคกรจัดให                3             0 0          1
อยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆทีไ่ดรับจากองคกร        3             0 0          1
5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคกรม ี           3             0 0          1
ความยุติธรรมเม่ือเทียบกับลักษณะงานท่ีทํ า

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะสมตอ         3             0 0          1
การทํ างานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ        3             0 0          1
8.! สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ อยางเรียบรอย           3             0 0          1

9.! อุปกรณในการทํ างานของทานมีความปลอดภัย        3             0 0          1
10.! บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทานท ําใหทาน        3             0 0          1
ทํ างานอยางมีความสุข

11.! องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

12.! องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอเพ่ือ        3             0 0          1
เพ่ิมพูนความรูใหกับงานที่ท ํา

13.! องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

14.! ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพของผู            3             0 0          1
ปฏบิตังิานในการทํ างานขององคกรในปจจุบัน

15.! ทานเห็นวาศกัยภาพในการท ํางานท่ีทานมีอยู                   2             1 0          0.67
เพียงพอตอการทํ างาน

16.! ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงานดวย          3             0 0          1
ความเหมาะสมและยุติธรรม
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   คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

17.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความม่ันคงกวางาน              3             0 0          1
ใดในปจจุบัน

18.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความกาวหนาใน                  2             1 0          0.67
อนาคต

19.! องคกรเปดโอกาศใหทานอยางเต็มที่ในการทดสอบ           3             0 0          1
ตนเองเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต ําแหนง

20.! องคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัต ิ       3             0 0          1
งานท่ีมีความรูความสามารถมีความกาวหนาใน
ต ําแหนงงาน

21.! ทานไดรับความชวยเหลือ เหน็อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน       3             0 0          1
ในกลุมเพ่ือนรวมงาน

22.! ผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ด ี             3             0 0          1
และชวยเหลืออยางสม่ํ าเสมอในเร่ืองงาน

23.! เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัวทานสามารถขอความ       3             0 0          1
ชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน

24.! ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริม        3             0 0          1
ใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.! ทานเห็นวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือ              3             0 0          1
องคกร

26.! ทานมีอิสระในการทํ างานอยางเต็มที ่        3             0 0          1
27.! ทานมีโอกาสไดท ํางานท่ีมีความทาทายและตรงกับ
ความสามารถของทาน            3             0 0          1

28.! ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย         3             0 0          1
จากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.! หวัหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใชความรู           3             0 0          1
ตาง ๆ อยางเต็มที่

30.! ทานเห็นวางานที่ทานท ํามีความทาทายตอความ               3             0 0          1
สามารถของทาน

31.! ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน        3             0 0          1
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

32.! ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ
เหมาะสม          3             0 3          1

33.! ทานมีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกกํ าลังกาย        3             0 0          1
34.! ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ      3             0 0          1
35.! ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูง         3             0 0          1

จากการแปรผลในตารางผนวกที ่1 คาความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) มีคาอยูใน
ระดับที่มากกวา 0.5 ขึ้นไป สามารถวัดจุดประสงคในขอน้ันจริง และสามารถน ําไปใชเก็บ
ขอมูลในกลุมตัวอยางตอไป
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ตารางผนวกท่ี 2   แสดงคาความเช่ือม่ัน ( Reliability ) ของแบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

1.! ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ .6644
ตํ าแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ
ของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนท่ีเพียงพอกับคาใชจาย .6644
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆทีท่างองคกรจัด .6644
ใหอยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ .6477
จากองคกร

5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนท่ีทานไดรับจากองค .6814
กรมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับลักษณะงาน
ที่ท ํา

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะ .5724
สมตอการท ํางานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ .5074
8. สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุ .5040
     อุปกรณตาง ๆ อยางเรียบรอย
9. อุปกรณในการทํ างานของทานมีความ
ปลอดภัย .5040

10.บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทาน .5040
     ท ําใหทานท ํางานอยางมีความสุข
11.!องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรู ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง .5833



156

คุณภาพชีวิตการทํ างาน  ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

12.!องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษา
ตอเพื่อเพิ่มพูนความรูใหกับงานที่ทํ า .5350

13.!องคกรมีแผนการฝกอบรมเพื่อพัฒนา .5350
ความรูความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง

14.!ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพ .5350
ของผูปฏิบัติงานในการท ํางานขององคกร
ในปจจุบัน

15.!ทานเห็นวาศักยภาพในการท ํางานที่ทาน .5467
มีอยูเพียงพอตอการท ํางาน

16.!ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงาน .6687
ดวยความเหมาะสมและยุติธรรม

17.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความมั่นคง .6103
กวางานใดในปจจุบัน

18.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความกาวหนา .6103
ในอนาคต

19.!องคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มที่ในการ .5833
ทดสอบตนเองเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง

20.!องคกรมีนโนบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนให .5960
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถมีความ
กาวหนาในตํ าแหนงงาน

21.!ทานไดรับความชวยเหลือ เห็นอกเห็นใจ .6687
ซึ่งกันและกันในกลุมเพื่อนรวมงาน

22.!ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ .7112
ปรึกษาที่ดีและชวยเหลืออยางสมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

23.!เมื่อทานมีปญหาในเรื่องสวนตัวทานสามารถ .7112
ขอความชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน

24.!ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน .6687
สงเสริมใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.!ทานเห็นวาทานเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน .5683
หรือองคกร

26.!ทานมีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่ .6065
27.!ทานมีโอกาสไดท ํางานที่มีความทาทายและ .7022
ตรงกับความสามารถของทาน

28.!ทานสามารถตัดสินใจในเร่ืองงานท่ีไดรับ .7581
มอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.!หัวหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใช .7944
ความรูตาง ๆ อยางเต็มท่ี

30.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ ามีความทาทายตอ .6288
ความสามารถของทาน

31.!ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละ .5307
วัน

32. ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ .5307
เหมาะสม

33. ทานมีเวลาท ํากจิกรรมทางสงัคมหรือออก .5307
กํ าลังกาย

34.!ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัว .5307
อยางเพียงพอ

35.!ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง .5307
N of  Cases = 30.0   Alpha = .9631
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ประวัติผูวิจัย
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ประวัติการศึกษา บธ.บ ( บริหารธุรกิจ ) สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ  วิทยาลัยโยนก

พ.ศ. 2543
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