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ปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่ม ีเพศ แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที ่ไมแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

คํ าส ําคัญ   คุณภาพชีวิตการท ํางาน  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา  โรงไฟฟาแมเมาะ
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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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แบบสอบถาม รวมทั้งครอบครัวของผูวิจัยที่ไดใหก ําลังใจที่ดีเสมอมาประโยชนที่จะไดรับจากการ
วิจัยน้ี ผูวิจัยขอมอบใหแกครอบครัว และผูสนใจการศึกษาทั้งมวล
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บทท่ี 1

บทนํ า

1.ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดในองคกรเพราะเปนทรัพยากรที่ทํ าใหทรัพยากร
อ่ืนมีคุณคา จึงเปรียบมนุษยเปนด่ังหัวใจหลักขององคกร ผลงานที่ไดออกมาจากทรัพยากร
มนุษยจะมีประสิทธิภาพเพียงใดขึ้นอยูกับความพอใจในการทํ างานของทรัพยากรมนุษยเปนหลัก  
ซึ่งความพอใจในการทํ างานจะทํ าใหเกิดความกระตือรือรนและความปรารถนาที่จะทํ าใหงานดัง
กลาวส ําเร็จลุลวงไปไดตามแผนงานและเปาหมายขององคกร

การทํ างานมีความสํ าคัญตอชีวิตของมนุษยเพราะการทํ างานทํ าใหมีรายไดและเมื่อมีราย
ไดก็สามารถนํ าไปซ้ืออาหารและเคร่ืองใชตลอดจนปจจัยท้ัง 4 ที่มีความส ําคัญตอการดํ ารงชีวิต นอก
จากน้ีการท ํางานยังเปนตัวก ําหนดฐานะและหนาที่ทางสังคมท ําใหเกิดคุณคาในชีวิตของคน ซึ่งใน
อดีตนายจางมองมนุษยเปนเพียงวัตถุดิบในการผลิตเทาน้ันท ําใหฐานะทางสังคมที่มีผลอันเกิดจาก
การทํ างานของมนุษยในสมัยนั้นไมไดยอมรับเทาที่ควร ตอมาผูบริหารและบุคลากรของรัฐไดหันมา
ใหความใสใจตอชีวิตการท ํางานของพนักงานของตนมากยิ่งขึ้น จึงเปนท่ีมาของคํ าวา คุณภาพชีวิต
การท ํางาน ( Quality of Work Life )  คุณภาพชีวิตในการท ํางานมีปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการ
ดํ ารงชีวิตที่ดี องคประกอบของตัวกํ าหนดคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ทั้งความรูสึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการท ํางานและขวัญของผูปฏิบัติงาน อันเปนปจจัยท่ีกอให
เกิดประสิทธิภาพในการทํ างานของบุคลากร  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนวิธีการหน่ึง
ในการพัฒนาองคกร ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้น ๆ กลาวคือ ผู
ปฏิบัติงานสวนใหญใชเวลาในการทํ างานไมนอยกวา 8 ช่ัวโมงตอวัน หรือเรียกไดวา ที่ท ํางาน
เปรียบเสมือนบานหลังที ่ 2 ของพวกเขาดังน้ันจึงจํ าเปนตองมีการเอาใจใสตอสถานที่ท ํางานใหมี
บรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการท ํางาน เชนเดียวกับ Holley และ Kennerth ( 1985 อางถึงใน
สรวงสรรค  ตะปนตา , 2541 : 1 ) ที่กลาววาองคกรใดที่มีบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีเทา
กับเปนการสรางประสิทธิภาพการท ํางานและควบคุมคุณภาพของงาน และท ําใหผูปฏิบัติงานมี
ความสุข

ปจจุบันประเทศไทยเราไดตระหนักถึงความสํ าคัญและความจํ าเปนตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยการพัฒนาใหบุคคลเหลาน้ีรูจักที่จะปรับตัวใหเขากับสภาพการทํ างานและสภาพ
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แวดลอมการท ํางานไดอยางมีความสุข เพื่อที่จะนํ าการเปลี่ยนแปลงชีวิตการท ํางานไปทางที่ดีขึ้น ซึ่ง
ก็คือ การมุงไปสูที่เรียกวา การมีคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ดีน่ันเอง ( ผจญ  เฉลิมสาร , 2540:22-25 ) 

 องคกรในประเทศไทยปจจุบันมีทั้งองคกรที่จัดต้ังขึ้นโดยภาครัฐบาลและภาคเอกชน 
หรือองคกรที่กอตั้งขึ้นระหวางภาครัฐและภาคเอกชนหรือที่เราเรียกวา รัฐวิสาหกิจ ( Public
Enterprise ) ซึ่ง  รัฐวิสาหกิจ หมายถึง  องคการของรัฐบาลตามกฏหมายวาดวยการจัดตั้งองคกรของ
รัฐบาลหรือกิจการของรัฐตามกฏหมายที่จัดการกิจการเงินและหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจที่
รัฐเปนเจาของ แตไมรวมถึงองคกรหรือกิจการที่มีวัตถุประสงคเพื่อสงเคราะหหรือสงเสริมการใด ๆ
ที่มิใชธุรกิจ( ติน  ปรัชญพฤทธิ ์, 2546 : 355 ) รัฐวิสาหกิจที่ผูวิจัยจะกลาวถึงตอไปคือ การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ( Electricity Generating Authority of Thailand : EGAT ) ซึง่โดยภาพรวม
แลวการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนผูมีอ ํานาจหนาที่ในการจัดหาและผลิตพลังงานไฟฟาแก
ประชาชนในภูมิภาคตาง ๆ ของประเทศไทย รวมทั้งประเทศใกลเคียง โดยมโีรงไฟฟาท่ีใชในการ
ผลิตกระแสไฟฟาอยูดวยกันทั้งหมด  6 แหงซึ่งกระจายอยูทั่วภูมิภาคของประเทศไทย ไดแกโรงไฟ
ฟาบางประกง , โรงไฟฟาพระนครเหนือ , โรงไฟฟาพระนครใต , โรงไฟฟาน้ํ าพอง , โรงไฟฟา
ระยอง และโรงไฟฟาแมเมาะ

โรงไฟฟาแมเมาะ( Mae Moh  Power Plant ) เปนโรงไฟฟาพลังความรอนที่ใชถานหิน
ลิกตไนตเปนเชื้อเพลิงดวยการแปรสภาพพลังงานถานหินใหเปนพลังงานไฟฟา โดยใชน้ํ าเปนตัว
กลาง  โรงไฟฟาแมเมาะมีการลํ าเลียงกระแสไฟฟาไปยังภูมิภาคตาง ๆ ทั่วประเทศไทยไดแก  ภาค
เหนือ  50 % , ภาคกลาง 30 %  และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 %  ปจจุบันโรงไฟฟาแมเมาะ มี
หนวยผลิตไฟฟา 13 เคร่ืองรวมกํ าลังการผลิต 2,625,000 กิโลวัตต  จัดเปนโรงไฟฟาท่ีผลิตกระแส
ไฟฟาไดเปนอันดับ 2 รองจากโรงไฟฟาบางปะกง 1  ดวยความเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ มีลักษณะ
เปนระบบกี่งราชการ ( Bureaucracy ) ซ่ึงเปนองคกรท่ีมีรูปแบบ ( Formal Organization ) มีการวาง
กํ าหนดกฏเกณฑไวในระเบียบแบบแผนหรือก ําหนดไวในกฏหมาย มีสายการบังคับบัญชา มีขั้น
ตอน มีการก ําหนดหนาท่ีไวอยางเดนชัด และมีการแบงงานกันตามความสามารถของผูปฏิบัติงาน
( กมล  อุดลยพันธ , 2522 )

ความที่เปนระบบกึ่งราชการทํ าใหความยืดหยุนที่จะปรับเปลี่ยนการบริหารภายในจึงเปน
เรื่องยาก ผูวิจัยมองวาปจจัยที่มีผลตอการทํ างานน้ันคือ “ ปจจัยคน ” หรือในท่ีน้ีเรียกวาผูปฏิบัติงาน
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยดวยเหตุผลที่วาจ ํานวนผูปฏิบัติงานมีมากและเปนเรื่องยากที่
ผูบริหารจะสามารถเขาถึงผูปฏิบัติงานเหลาน้ันเน่ืองดวยขอจํ ากัดในเรื่องสายงาน ตลอดจนหนาท่ี

                                                          
1 ที่มา : http://www.egat.co.th/index.html [ เขาถึงเมื่อ 7 กรกฏาคม 2546 ] )
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การงานที่รับผิดชอบตางกัน ท ําใหขาดซึ่งความสัมพันธในเรื่องงานอันมาจากขอจ ํากัดในเร่ืองของ
โครงสรางหนวยงาน ถึงแมจะไดรับสวัสดิการที่ด ี แตนั่นไมสามารถชี้ใหเห็นวาคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานในดานอื่นๆของผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจหรือไม

ฝายบํ ารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักในการซอมบ ํารุงรักษา
เคร่ืองจักรกลตาง ๆ ท่ีใชในการผลิตกระแสไฟฟา รวมถงึการวางแผนและตรวจสอบคุณภาพของ
การซอมบํ ารุง ผูปฏิบัติงานตางมีหนาที่หลักของแตละบุคคล เชน หนาที่ทางดานเอกสารที่ใช
ประกอบการตรวจสอบคุณภาพ  หนาที่ทางดานการควบคุมดูแลใหการซอมบ ํารุงเปนไปโดยปกติ
หนาที่ทางดานการประกอบและติดตั้งเครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการท ํางาน ดังน้ันเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตการทํ างาน จึงเปนเรื่องที่ใกลตัวและสงผลกระทบโดยตรงตอตัวผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาใน
โรงไฟฟาแมเมาะ เพราะเปนบุคลากรที่ตองใชทักษะ และความชํ านาญรวมทั้งประสบการณที่หาซื้อ
ที่ไหนไมได นอกจากเกิดจากตัวผูปฏิบัติงานเอง ซึ่งถือไดวามีความส ําคัญและจ ําเปนตอองคกรอยาง
ยิ่ง โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานที่มีฝมือ และพรอมในการปฏิบัติงานไดอยูเสมอ คุณภาพชีวิตการท ํางาน
( Quality of work  life ) ของผูปฏิบัติงานในปจจุบันถือไดวาเปนปจจัยที่จะสงเสริมการท ํางานของผู
ปฏิบัติงานใหมีแรงจูงใจในการท ํางาน องคกรที่มีแนวนโยบายในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานที่มีหลักเกณฑและไดมาตราฐานในอันที่จะกอประโยชนในการท ํางานของผูปฏิบัติงาน ยอม
เปนแนวทางที่จะท ําใหองคกรไดรับการสนับสนุนการท ํางานจากผูปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการ
ทํ างานสามารถกลาวถึงในแงของการจัดโครงการการทํ างานในเร่ืองเกี่ยวกับการปรับปรุงและ
พัฒนาสภาพแวดลอมในการท ํางานอันจะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท ํางาน

สํ าหรับการจัดโครงการคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานควรอยูในแนวนโยบาย
ของผูบริหารท่ีจะตองใหความสนใจต้ังแตเร่ิมตนและมีความตอเน่ืองในโครงการท่ีไดจัดทํ าขึ้นมา
( สุทธินันทน  พรหมสุวรรณ , 2543 ) การสรางคุณภาพชีวิตการทํ างานมีแนวโนมท่ีจะเปนประเด็น
สํ าคัญท่ีมีความทาทายตอผูบริหารในอนาคตเน่ืองจากการจางงานโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีฝมือ ( skill
worker ) หรือแรงงานมีความรู ( knowledge worker ) ไมสามารถกระท ําไดจากการใหเงินเดือน
และสวัสดิการที่สูงเพียงดานเดียวผูบริหารควรใหความสนใจเพราะผูปฏิบัติงานเหลาน้ีเปนสวน
สํ าคัญขององคกร หากผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ี ยอมสงผลโดยรวมแกงานที่ออกมา
เกิดความทุมเทในงาน ความรักและความผูกพันตอองคกรและไมคิดจะไปท ํางานท่ีองคกรอ่ืน ยิ่งไป
กวาน้ันจะทํ าใหเกิดการพัฒนาในโรงไฟฟาแมเมาะและสงผลตอไปยังการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยตอไป

จากที่กลาวมาขางตน อาจกลาวไดวา วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ส ําคัญประการหน่ึง
คือ การสงเสริมใหมีคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ด ี ถาหากผูปฏิบัติงานทุกคนมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน
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ที่ดีก็จะท ําใหเกิดความกาวหนาในทุกระดับ ทุกหนวยงาน และทุกองคกร ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาวา คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาซ่ึงเปนผูท่ีอุทิศตนเพ่ือดูแลเคร่ือง
ผลิตกระแสไฟฟาใหพรอมตอการผลิตกระแสไฟใหคนทั้งประเทศไดใช จึวควรดูแลผูปฏิบัติงาน
เหลานั้นใหมีคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีดีตอไป

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย
2.1!เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาในดาน

2.1.1! ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.1.2! ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
2.1.3! ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
2.1.4! ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
2.1.5!  ดานความสัมพันธภายในองคกร
2.1.6! ดานงานที่อิสระและทาทาย
2.1.7! ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

2.2!เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามลักษณะสวน
บุคคลอันไดแก  เพศ   อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการท ํางาน  รายได และกองงาน

3.  กรอบแนวคดิการวิจัย

ผูวิจัยไดก ําหนดแนวคิดในการวิจัยดังตอไปน้ี

ตวัแปรอิสระ ตัวแปรตาม

คุณภาพชีวิตการทํ างาน

1.! ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.! ดานสภาพการท ํางานท่ีปลอดภัย
3.! ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน
4.! ดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน
5.! ดานความสัมพันธภายในองคกร
6.! ดานงานท่ีอิสระและทาทาย
7.! ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

ลักษณะสวนบุคคล
เพศ
อายุ
ระดับการศึกษา
ต ําแหนงงาน
อายุการทํ างาน
รายได
กองงาน
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย
       ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีจํ าแนกไดเปน
1.! ตัวแปรอิสระ  เปนลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ไดแก
1.1!เพศ
1.2!อายุ
1.3!ระดับการศึกษา
1.4!ตํ าแหนงงาน
1.5!อายุการทํ างาน
1.6!รายได
1.7!กองงาน

2.! ตัวแปรตาม     เปนคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานตอไปน้ี
2.1 ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.2!ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
2.3!ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
2.4!ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
2.5! ดานความสัมพันธภายในองคกร
2.6!ดานงานที่อิสระและทาทาย
2.7!ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1!  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีคุณภาพชีวิตการท ํางานอยูใน
ระดับมาก

4.2!  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายได และกองงาน ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่
แตกตางกัน
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5.ขอบเขตการวิจัย

5.1! ในการวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
ฝายบํ ารุงรักษา โดยแบงจํ านวนผูปฏิบัติงานแยกออกตามกองบ ํารุงรักษาที่สังกัดไดเปน  5 กอง
ไดแก

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  เก็บขอมูลผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาในตํ าแหนงงานต้ังแต หัวหนาแผนก ธุรการ
 วิศวกรหรือผูควบคุมงาน หัวหนาหมวด หัวหนาชุด และชาง ตามล ําดับ

6.  นิยามศัพทเฉพาะ

ผูวิจัยไดก ําหนดนิยามศัพทในการวิจัยไวดังนี ้:

คุณภาพชีวิตการท ํางาน  หมายถึง สภาพการท ํางานโดยรวมท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความ
สุขและมีคุณภาพภายใตแนวคิด 7 ประการในเร่ืองตอไปน้ี

1.!ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
2.!ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
3.!ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
4.!ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
5.!ดานความสัมพันธภายในองคกร
6.!ดานงานที่อิสระและทาทาย
7.!ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม  หมายถึง  คาจางหรือเงินเดือนรวมถึงสิทธิประโยชนอัน
นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือน ไดแก สวัสดิการในเร่ืองท่ีพักอาศัย รถรับสง คาลวงเวลา เบ้ีย
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เลี้ยง คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห เงินชวยเหลือและทุนการศึกษาบุตร ที่มีความเหมาะสมตอ
ความรูความสามารถในการทํ างาน และเพียงพอตอคาครองชีพและภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน

ดานสภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย  หมายถึง สถานที่ท ํางานและอุปกรณในการท ํางานที่
เหมาะสมตอการท ํางาน มีความปลอดภัยตอสุขภาพ หลีกเลี่ยงจากที่ที่มีมลภาวะทางเสียง กลิ่น หรือ
ฝุนละออง และไมเปนอันตรายตอตัวผูปฏิบัติงาน

ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน  หมายถึง  การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
พัฒนาความรูความสามารถของตนโดยการฝกอบรม การเรียนรูจากงาน การลาศึกษาตอ หรือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ
โดยการพิจารณาตามความรูความสามารถ ตํ าแหนงงาน ตลอดจนมีความมั่นใจตอความมั่นคงใน
การท ํางาน

ดานความสัมพันธภายในองคการ หมายถึง  การมีสวนรวมในการท ํางานระหวางเพ่ือน
รวมงานหรือผูบังคับบัญชา  ความเปนกันเองชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว
ทํ าใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร

ดานงานท่ีอิสระและทาทาย หมายถึง  การมีอิสระของผูปฏิบัติงานในเร่ือง การท ํางาน
การไดรับการเปดโอกาสในการตัดสินใจในเร่ืองงาน  การท ํางานที่ไมมีความกดดันจากผูบังคับ
บัญชาหรือเพื่อนรวมงานตลอดจนงานที่ทาทายตอความรูความสามารถกอใหเกิดความทุมเทในการ
ท ํางาน

ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว  หมายถึง  ความสมดุลในชีวิตการท ํางาน
และชีวิตสวนตัว มีการแบงเวลาส ําหรับการทํ างานและมีเวลาพักผอนกับครอบครัวหรือสังสรรคกับ
เพ่ือนฝูง

กองงาน  หมายถึง  กองงานที่แบงตามแผนผังขององคกรซึ่งในแตละกองงานจะมี
ลักษณะงานที่แตกตางหรือคลายคลึงกัน โดยในแตละกองงานจะมีแผนกแตกตางกันซึ่งขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานเปนส ําคัญ ณ ที่นี้มี 5 กองงานไดแก
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กองบํ ารุงรักษา1 (กบรม1-ฟ2)  ลักษณะงานบ ํารุงรักษาในสวนของระบบหมอนํ ้าและ
ระบบกํ าจัดซัลเฟอรไดออกไซด

กองบํ ารุงรักษา2 (กบรม2-ฟ2)   ลักษณะงานบ ํารุงรักษาในสวนของระบบการเผาผลาญ
และกังหันตั้งแตหนวยที ่4 – 7

กองบํ ารุงรักษา 3 (กบรม3-ฟ2)  ลักษณะงานบ ํารุงรักษาในสวนของระบบการเผาผลาญ
และกังหันตั้งแตหนวยที ่8 – 13

กองบํ ารุงรักษา4(กบรม4-ฟ2)  ลักษณะงานบํ ารุงรักษาในสวนของระบบสาย
พานล ําเลียงและระบบนํ้ า

กองบํ ารุงรักษากลาง(กบรม-ฟ2) ลักษณะงานชวยเหลือและสนับสนุนอุปกรณเครื่องมือ
  และบุคลากรใหแกกองบ ํารุงรักษาทั้ง 4 กอง

ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษา หมายถึง ผูปฏิบัติงานที่ขึ้นทะเบียนเปนผูปฏิบัติงานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย และท ํางานอยูภายในฝายบ ํารุงรักษาของโรงไฟฟาแมเมาะ โดยมี
ตํ าแหนงต้ังแต  หัวหนาแผนก ธุรการ  วิศวกรหรือผูควบคุมงาน  หัวหนาหมวด หัวหนาชุดและชาง
เรียงมาตามล ําดับ โดยมีหนาที่ในการสงเสริมดูแลและซอมแซมระบบของเครื่องจักรที่ใชในการ
ผลิตกระแสไฟฟาใหมีความพรอมตอการท ํางานอยางสมํ ่าเสมอ

โรงไฟฟาแมเมาะ  หมายถึง  โรงไฟฟาพลังงานความรอนที่ใชถานลิกไนตในการผลิต
กระแสไฟฟาโดยใชนํ้ าเปนตัวกลางในการผลิต  ต้ังอยู ณ อํ าเภอแมเมาะ  จังหวัดลํ าปาง

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

7.1! ผลการวิจัยจะช้ีใหเห็นระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
7.2! ผลการวิจัยจะเปนแนวทางพื้นฐานส ําหรับการสงเสริมคุณภาพชีวิตในหนวยงานภาย

ในโรงไฟฟาแมเมาะ การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอไป
7.3ผลการวิจัยจะเปนแนวทางใหแกฝายบํ ารุงรักษาของหนวยงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยนํ าไปใชประโยชนตอไป



บทที ่ 2

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ   ผูวิจัยไดท ําการศึกษาคนควาเอกสาร บทความทาง
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมแีนวคิดและสาระสํ าคัญดังน้ี

ตอนท่ี 1  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ตอนท่ี 2 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน

ตอนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน
ในตอนน้ีประกอบดวยหัวขอสํ าคัญ คือ

1.1!แนวคดิของคุณภาพชีวิตการทํ างาน
1.2!องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน
1.3!ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างาน
1.4!ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการท ํางาน

1.4.1! แรงจูงใจของบุคคล
1.4.2! ความพึงพอใจในการท ํางาน
1.4.3! ความสํ าคัญของความพึงพอใจในการท ํางาน
1.4.4! ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางาน
1.4.5! ขวัญในการทํ างาน

1.1 แนวคิดของคุณภาพชีวิตการทํ างาน

แนวคิดของ Richard E. Walton (1974:12 ) ในเรื่องแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส ําคัญท่ี
ประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํ างาน ในหนังสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบง
ออกเปน8 ประการ ไดแก
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1) คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ( Adequte and fair compensation )
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอื่น ๆ

อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและตองเปนธรรมเมื่อเปรียบ
เทียบกับงานหรือองคการอ่ืน ๆ ดวย

2) สิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ( Safe and healthy environment )
หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ น่ันคือ สภาพการท ํางานตองไมมี

ลักษณะที่ตองเสี่ยงภัยจนเกินไปและจะตองชวยใหผู ปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพอนามัย

3) เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางด ี( Development
of human capacities )

หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะความรู
อยางแทจริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท ํางานที่ตนยอมรับวาส ําคัญและมีความหมาย

4) ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน ( Growth and
security )

หมายถึง นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมี
โอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและสมาชิก
ในครอบครัวของตน

5) ลักษณะงานมีสวนรวมทางดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน(Social integration )
หมายถึง งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมท้ัง

ใหโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนบานของระบบคุณธรรม

6) ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกฏหมายหรือกระบวนการยุติธรรม( Constitutionalism )
หมายถึง ชีวิตและวัฒนธรรมในองคการที่สงเสริมใหเกิดความเคารพสิทธิสวนบุคคลมี

ความเปนธรรมในการพิจารณาใหคาตอบแทนหรือรางวัล รวมทั้งโอกาสแตละคนจะไดแสดงความ
คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครอบตามกฎหมาย
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7) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํ างานโดยสวนรวม ( The total of space )
หมายถึง  เปนเรื่องของการเปดโอกาสที่ผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการท ํางานและชีวิตสวน

ตัวนอกองคการอยางสมดุลน้ันคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงาน
จนเกินไป ดวยการกํ าหนดช่ัวโมงการทํ างานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองครํ ่าเครงอยูกับงาน
จนไมมีเวลาพักผอนหรือไดใชชิวตสวนตัวอยางเพียงพอ

8)ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง ( Social relevance )
หมายถึง เรื่องที่สํ าคัญประการหน่ึงท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูดีและยอมรับวาองคการท่ีตน

ปฏิบัติงานอยูน้ันรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การจํ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคทางการตลาด

แนวคิดของ Westley ( 1979 : 122  อางถึงใน สุทิน  สายสงวน , 2533 )  ไดจํ าแนกคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานออกเปน 4 มิติ คือ

หน่ึง มิติเกี่ยวกับความไมเสมอภาค ( Inequity ) ตามทัศนะทางเศรษฐศาสตรซึ่งเสนอให
ใช “ ความไมพึงพอใจ “ , “ การนัดหยุดงาน “ , “ การกอวินาศกรรม “ เปนตัวชี้วัด

สอง มิติเกี่ยวกับความมั่นคง ( Insecurity ) ตามทัศนะทางรัฐศาสตรซึ่งเสนอใหใชตัว
วัดเชนเดียวกับมิติแรก

สาม มติิเก่ียวกับอัญญภาพ ( Alienation ) ตามทัศนะทางจิตวิทยาไดเสนอใหใช  “ ความ
รูสกึวางเฉยหรือเฉยเมย “ , “ การขาดงาน “ , “ การลาออกจากงาน “ เปนตัวชี้วัด

สี่ มิติเกี่ยวกับ “ Anomie “ ตามทัศนะทางสังคมวิทยาไดเสนอใหใช “ ความรูสึกเกี่ยว
กับการไรความหมาย “ การขาดงาน” , “การลาออกจากงาน” เปนตัวชี้วัด

แนวคิดของ Yves Delamotte  and Shin-ichi ( 1987:4 ) ท่ีระบุในเอกสารขององคการแรง
งานระหวางประเทศ มีหลักเกณฑอยู 5 ประการ ไดแก

1.! การสรางความปลอดภัยในการทํ างาน จัดเวลาการทํ างานอันเหมาะสม และมีความมั่น
คงในหนาที่การท ํางาน

2.! ปฏิบัติตอแรงงานอยางเปนธรรมท้ังในสวนบุคคล และในกลุมของคนงาน
3.! เปดโอกาสใหแรงงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยใหแรงงานมีตัวแทนของตนใน
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การบริหารงาน เปดโอกาสใหแรงงานมีอ ํานาจตอรองกับฝายบริหาร และใหพนักงานในระดับลางมี
สวนรวมมากขึ้น

4.! สรางความสุขในการท ํางานโดยปรับระบบการท ํางานแบบใหม เปดโอกาสให
พนักงานไดท ํางานที่ยากขึ้น อันจะเปนการทาทายความสามารถของคนเหลานั้น และใหความสนใจ
แรงงานในเรื่องทางสังคมวัฒนธรรมมากขึ้น

5.! รับผิดชอบตอชีวิตความเปนอยูของแรงงานและครอบครัวของบุคคลเหลาน้ันใหการ
ยกยองในทางสังคม ใหมีเวลาวางเพื่อแสวงหาความสุขในชีวิต และเปดโอกาสใหมีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน

แนวคิดของ Neal H. Rosenthai ( 1989:4-8 ) ที่กลาวถึงคุณลักษณะ 5 ประการของ
คุณภาพชีวิต

1.! ไมเปนงานท่ีอันตราย นาเบ่ือ บั่นทอนสุขภาพ อุดอู และเครียด
2.! เปนงานที่พนักงานสามารถเห็นถึงความส ําเร็จของงานท่ีตนทํ าได เปดโอกาสใหมีสวน

แกปญหาและสามารถริเริ่มอะไรใหม ๆ ได พนักงานสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มที่
เปดโอกาสใหไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ และใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพการงาน

3.! เปนงานที่มีวันหยุดหรือมีเวลาพักผอน มีโอกาสไดท ํางานลวงเวลาไดบาง สามารถยืด
หยุนเวลาการท ํางาน หรือสามารถทํ างานชั่วคราว ( Part-time Work ) ได

4.! เปนงานที่มีเกียรติไดรับการยอมรับทั้งจากสังคมภายนอกและหนวยงานภายใน
5.! เปนงานที่มีความมั่นคง สามารถยึดถือเปนอาชีพได

แนวคิด Yasuhiko Nagayama (1993:151 ) แหงมหาวิทยาลัย Tokai ประเทศญี่ปุน ซึ่งสน
ใจศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานสายธุรการ ( White Collar Workers ) โดยไดท ํา
การศึกษาเปรียบเทียบเรื่องดังกลาวกับประเทศตาง ๆ และไดสรุปมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานจะตองประกอบดวยเร่ืองตอไปน้ี

1.! คาตอบแทนท่ีพอเพียงและเปนธรรม
1.1!เงินเดือนที่พอเพียง
1.2!คาตอบแทนท่ีเปนธรรม

2.! สภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย
2.1!จํ านวนช่ัวโมงการทํ างานที่สมเหตุสมผล
2.2!สภาพสถานที่ท ํางานที่เหมาะสม
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2.3!หองทํ างานถูกสุขลักษณะ
3.! โอกาสเบื้องตนในการใชและพัฒนาความรูความสามารถในความเปนคน

3.1!มีอิสระในการท ํางาน
3.2!มีโอกาสใชความรูความสามารถในหลาย ๆ ดาน
3.3!ดูแลและท ํางานทั้งกระบวนการ

4.! โอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีความมั่นคงในหนาที่การงาน
4.1!มีการพัฒนาตนเอง
4.2!มีโอกาสใชความรูความสามารถอยางเต็มที่
4.3!มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
4.4!มีความมั่นคงในหนาที่การงาน

5.! การยอมรับทางสังคมในหนวยงาน
5.1!ไดรับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ
5.2!ไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคถวนหนา
5.3!ไดรับการปฏิบัติตอกันอยางเปดเผย

6.! การก ําหนดระเบียบขอบังคับของหนวยงาน
6.1!เคารพในเรื่องสวนบุคคล
6.2!เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น
6.3!เคารพในความเสมอภาค

7.! การไดรับการปรึกษาหารือในเร่ืองการบริหารเก่ียวกับแรงงาน
8.! การกํ าหนดความสัมพันธอันเหมาะสมระหวางหนาที่การงานกับการดํ าเนินชีวิตของ
คนงาน

9.! บทบาททางสังคมที่สัมพันธกับชีวิตการท ํางาน

แนวคิด Linda  A. Jerris (1999:34 ) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงานใน
โรงแรมในสหรัฐอเมริกา ควรประกอบไปดวยแนวคิดในดาน

1.! ความเปนอยูของแตละบุคคล
2.! ความภาคภูมิใจในงาน
3.! ความรูสึกตอหนาท่ี
4.! วิธีการปฏิบัติท่ีเปนธรรม
5.! การเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น
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แนวคิดของ Susan E.Jackson (2000 : 13 ) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได
คุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ด ีอันประกอบดวย

1.! ดานการฝกอบรมและพฒันาทักษะในการทํ างาน
2.! ดานลักษณะงานที่ทาทายความรูความสามารถ
3.! ดานอิสระในการตัดสินใจในเร่ืองงาน
4.! ดานระบบการประเมินผลงานอยางเปนธรรม
5.! ดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในงาน
6.! ดานการท ํางานเปนทีม

แนวคิด Thomas L. Wheelen (2000:99) กลาววา “คุณภาพชีวิตในการท ํางาน “ หมายถึง
มิติในการปรับปรุงพัฒนาการทํ างานอันประกอบไปดวยเร่ือง

1.! การแนะนํ าและแกไขปญหา
2.! การปรับโครงสรางของหนวยงาน
3.! การปรับปรุงระบบการจายคาตอบแทน
4.! การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการท ํางาน

แนวคิดของ John M. Tvancevich (2001:11) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการท ํางานจะตอง
ประกอบดวย

1.! การจัดการพนักงานและรูปแบบของผูนํ า
2.! อิสระและเอกภาพในการตัดสินใจในงาน
3.! ความพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพ
4.! ความปลอดภัยในการท ํางาน
5.! ความพอใจในชั่วโมงการท ํางาน
6.! งานที่ทาทาย

แนวคิดของ Thomas G. Cumming ( 2001:11 )  กลาวถึงการน ําระบบคุณภาพชีวิตมาใช
เพื่อปรับปรุงในดานการผลิตและในดานความพอใจของพนักงานอันประกอบดวย

1.! ระบบคาตอบแทน
2.! ตารางการท ํางาน
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3.! รูปแบบการจัดการ
4.! สภาพแวดลอมในการท ํางาน

             1.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

สมยศ นาวีการ ( 2533 : 6  อางถึงใน มัลลิกา ,2544 ) ไดเสนอคุณลักษณะของคุณภาพชีวิต
การท ํางานที่ดีจะประกอบไปดวย

1.ความมั่นคง
2.ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
3.ความยุติธรรมภายในสถานที่ท ํางาน
4.งานที่นาสนใจและทาทาย
5.การมอบหมายงานหลายดาน
6.การควบคุมงาน สถานที่ท ํางานและตนเอง
7. ความทาทาย
8.ความรับผิดชอบ
9.โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต
10.การรับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น

กฤษณา  ศักด์ิศรี ( 2534 : 219 ) ไดนํ าผลการศึกษาของ Mclarney ที่ท ําการศึกษาความ
ตองการของมนุษยในการทํ างาน พบวามีความตองการอยู 10 ประการ คือ

1.! ความมั่นคงในงาน
2.! ความพอใจในงาน
3.! โอกาสกาวหนาในต ําแหนงหนาที่การงาน
4.! การไดรับการยกยองนับถอื
5.! การมีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ
6.! การไดรับคาจางท่ีเปนธรรม
7.! การไดรับการปฏิบัติที่ดีจากหัวหนางาน
8.! ความเสมอภาค
9.! การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
10.!ความพอใจในสภาพการท ํางาน
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ชาญชัย  อาจินสมาจาร ( 2535 : 38-39 ) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างาน
ไว 17 ประการ ดังตอไปน้ี

1.! ความมั่นคง
2.! ความเสมอภาพในเรื่องคาจางและรางวัล
3.! ความยุติธรรมในสถานที่ทํ างาน
4.! ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม
5.! งานมีความหมายและนาสนใจ
6.! กิจกรรมและงานหลากหลาย
7.! งานมีลักษณะทาทาย
8.! ควบคุมตัวเอง งานและสถานที่ท ํางาน
9.! มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง
10.!โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา
11.!ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
12.!อํ านาจหนาที่ในงาน
13.!ไดรับการยอมรับจากการทํ างาน
14.!ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
15.!มีอนาคต
16.!สามารถสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายนอก
17.!มีโอกาสเลือก ทั้งนี ้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง

พวงรัตน  บุญญารักษ ( 2536 อางถึงใน ดรุณศรี  สิริยศธํ ารง , 2542 ) กลาววา  องค
ประกอบที่เกี่ยวของและสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวิตการท ํางานของบุคลากรโดยรวมประกอบดวย

1.! ดานการบริหาร ไดแก โครงสรางการบริหารหรือโครงสรางขององคการท่ีเอ้ือตอการ
ปฏิบัติงาน คือ การใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตามอุดมการณแหงวิชาชีพ โดย
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน สงเสริมความอยูรอดในการดํ าเนินชีวิตประจํ าวัน ซึ่ง
หมายถึง คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สวัสดิการที่ชวยสรางคุณคาแกชีวิต ความ
มั่นคง และความกาวหนาในงาน รวมถงึโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล

2.! ดานพฤติกรรมของบุคคลเปนเร่ืองของคานิยม การยอมรับ และเจตคติท่ีเกิดข้ึนใน
สภาพการท ํางานประจ ําวัน
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3.! ดานสิ่งแวดลอม เปนสิ่งแวดลอมภายนอกตาง ๆ ไดแก วัฒนธรรม สังคมเศรษฐกิจและ
การเมืองที่สงผลถึงความรูสึกที่มีคุณคาในตนของมนุษย

4.! ดานบุคลิกลักษณะสวนตน เปนความมุงหมาย ความคาดหวังในชีวิตสวนตัวและชีวิต
การท ํางาน ตลอดจนบุคลิกภาพเฉพาะของตนที่อาจมีผลทั้งในดานสงเสริมและลดทอนความรูสึก
ตอคุณคาในชีวิตการทํ างานได

ศุภชัย  อาชีวระงบัโรค ( 2540 : 80 ) ไดแบงคุณภาพชีวิตการทํ างานออกเปน 2 สวนคือ
ขั้นพื้นฐานและนโยบายของบริษัท และนโยบายของบริษัทก็ยังสามารถแบงเปนแบบทั่วไปและ
เฉพาะเจาะจง ( ดังภาพที ่2.1)

ภาพที่ 2.1 คุณภาพชีวิตการท ํางานทั้ง 2 สวน

ที่มา : ศุภชัย  อาชีวระงบัโรค “ คุณภาพชีวิตการท ํางาน ” ใน  โปรดักสทิวีตี้ เวิลด  ( กรกฏาคม-
สิงหาคม 2540) หนา 80
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ความม่ันคงในการทํ างาน
สวัสดิการ ( เงินบ ํานาญ ฯลฯ )
ความกาวหนาในงาน
โอกาสในการพัฒนาตนเอง
การฝกอบรม
กิจกรรมกีฬา ฯลฯ
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สภาพการท ํางานและสวัสดิการ
เบี้ยเลี้ยง
การประกันสุขภาพ
สิ่งแวดลอมในสถานที่ท ํางาน
( โรงอาหาร , เคร่ืองแบบ )

ข้ันพ้ืนฐาน

กฎหมาย
ความปลอดภัย
เงินเดือนขั้นตํ ่า
เงินชดเชย
กฏหมายการจางงาน
กฏหมายโรงงาน
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คุณภาพชีวิตการทํ างานขั้นพื้นฐานสวนใหญจะอิงกับขอบังคับทางกฏหมายที่สถาน
ประกอบการพึงจัดหาใหพนักงาน เปนตนวา มาตรการทางดานความปลอดภัย คาแรงข้ันต่ํ า คาชด
เชย การประกันสงัคม ฯลฯ ส ําหรับคุณภาพชีวิตการทํ างานที่เกี่ยวเนื่องกับนโยบายของบริษัทเปน
สิ่งที่พนักงานจะไดรับนอกเหนือจากที่กฏหมายระบุไว

บริษัทโดยท่ัวไปจะมีสวัสดิการตาง ๆ ใหพนักงานเชน โรงอาหาร เคร่ืองแบบ การ
ประกันสุขภาพ เบี้ยเลี้ยง ฯลฯ ในบางบริษัทจะมีเรื่องที่เฉพาะเจาะจงไปกวานั้น เปนตนวา การ
ประกัน ความมั่นคงในการท ํางาน เงินบํ านาญ การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตัวเอง การฝก
อบรม หรือกิจกรรมทางดานกีฬา ฯลฯ คุณภาพชีวิตการท ํางานในสวนของนโยบายบริษัทจึงแตก
ตางกันไปในแตละบริษัท ทั้งนี้ขึ้นอยูกับศักยภาพของบริษัทและความจริงใจของผูบริหารที่ตองการ
ตอบแทนพนักงานในรูปแบบตาง ๆ

คุณภาพชีวิตการทํ างานและการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเนื่องจากหาก
พนักงานไดรับสวัสดิการที่ดีในการท ํางาน พวกเขาก็จะมีก ําลังกายกํ าลังใจในการปรับปรุงงานใหดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งการเพิ่มผลผลิตของหนวยงานก็ยอมที่จะสูงขึ้นนั่นเอง แตอยางไรก็ตามผลประโยชนที่ได
รับจากการเพิ่มผลผลิตควรมีการแบงปนกันอยางเปนธรรมผูประกอบการจะมีผลกํ าไรเพื่อใช
สํ าหรับการลงทุนคร้ังตอไป ในขณะที่ลูกคาไดใชสินคาที่มีคุณภาพดีและราคาถูกผูถือหุนไดรับเงิน
ปนผลสูงขึ้น และพนักงานไดรับผลตอบแทนในรูปของคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีขึ้น หยาดเหง่ือ
แรงงานและความพยายามที่พนักงานใชไปในการปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตจึงเปนสิ่งที่คุมคา ในทาง
ตรงกันขามหากผลประโยชนที่ไดไมมีการแบงบันอยางยุติธรรมแลว พนักงานซึ่งเปนพลังส ําคัญก็
ยอมที่จะหมดก ําลังใจในการปรับปรุงงาน สงผลใหหนวยงานสูญเสียศักยภาพทางการแขงขันไปใน
ที่สุด

เลวิน ( Lewin  1981 : 47-51 ) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างานไว
10 ประการ ดังน้ี

1.! คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ ( 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.! ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( relations with supervisor )
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8.! วิธีพิจารณาการเรียกรอง ( appeals procedure )
9.! ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู ( adequacy of resources to get work done )
10.!ความอาวุโสในงาน ( seniority in employment )

เดลาโมส ( Delamotte and Takezawa, 1984:5 ) ไดใหทรรศนะของคํ าวาคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานน้ันประกอบดวยตัวช้ีแจง 6 ตัวไดแก

1.! สภาพสิ่งแวดลอมการท ํางาน
2.! เวลาของการท ํางาน
3.! คาตอบแทน
4.! คุณคาของงานที่ท ํา
5.! อนาคตที่ดีตออาชีพที่ท ํา
6.! มีสังคมและเพื่อนรวมงานที่ดี
William price ( อางใน พนม กุณาวงศ , 2544 ) กลาววา “ คุณภาพชีวิตการท ํางานเปนเร่ือง

เกี่ยวกับ 2 แนวทางที่ส ําคัญ คือ ความคงอยูของสภาวะแวดลอมที่ดีในการท ํางาน และผลกระทบ
ของสภาวะแวดลอมในการท ํางานที่มีตอความเปนอยูของพนักงาน สํ าหรับการวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานไดก ําหนดตัวแปรท่ีใชในการวัดคุณภาพชีวิตการทํ างานไว 3 ลักษณะ ดังน้ี

-! ลักษณะการท ํางาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ไดแก ความหลากหลายของงาน การมี
สวนรวมในการทํ างาน และความมีอิสระในการท ํางาน

-! ดานผลลัพธทางจิตวิทยา ซ่ึงเก่ียวของกับเร่ืองตาง ๆ ไดแก ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน และความสนใจในการลาออกของพนักงาน

-! ดานความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ไดแก คาตอบแทนท่ีไดของ
พนักงาน สภาพแวดลอมของงานที่ท ํา และความส ํานึกไดในงาน “

        1.3 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างาน

              คุณภาพชีวิตการท ํางาน ( Quality of work life ) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งที่ส ําคัญ
ของคุณภาพชีวิต ( Quality of life ) น่ันเอง แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานไดก ําเนิด
และแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม โดยมีผูใหนิยามและค ําจํ ากัดความของคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานไวอยางนาสนใจ ดังน้ี
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สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531:15 ) ใหนิยามของคุณภาพชีวิตการทํ างาน คือ การปรับ
ปรุงงานในองคกรใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตนผานประสบการณจากการทํ างาน
ในองคกร

ทองศรี  กํ าภ ูณ อยธุยา ( 2532 : 154 ) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน วา
ลักษณะงานที่คนท ํางานคนหนึ่งปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง ๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้น ๆ
มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการท ํางาน เหมาะสมกับคาตอบแทนอยาง
ไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูน ํามากนอยเพียงใด เปนตน

สุทิน  สายสงวน ( 2533:9) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานในความหมาย
ทั่วไปวา ชีวิตการท ํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากร ซึ่งเปน
ชีวิตการทํ างานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจํ าเปนพื้นฐานของมนุษยในแตละ
ยุคสมัยในความหมายเฉพาะคุณภาพชีวิตการท ํางานหมายถึง ระดับความรูสึกในเชิงพอใจเกี่ยวกับ
ชีวิตการทํ างานของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับการทํ างานหรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลอันเน่ืองมาจาก
ประสบการณในการท ํางานในองคการน้ัน

บุญแสง  ชีระภากร ( 2533 :6 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวา ความรูสึกพึง
พอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคลเพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลังลักษณะอื่น ๆ ที่
เปนลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบ
แทน บางคนเนนในเร่ืองความกาวหนา ในอนาคตและลักษณะอ่ืน ๆ ที่แตกตางกันออกไปมากมาย

กนกพร  แจมสมบูรณ ( 2539 อางจากดรุณี ศิริยศธ ํารง 2542:10) กลาววา คุณภาพชีวิต
การท ํางาน หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนเลิศ การมีความสุขในการท ํางาน ประกอบดวย ความพึง
พอใจในการท ํางาน ความผูกพันกับงานและแนวโนมในการคงอยูไดนาน

สิทธิชัย อุยตระกูล (2539:39) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างานวา ลักษณะการ
ดํ าเนินชวิีตในดานการทํ างาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีจะมีสภาพการท ํางานที่มีการปรับปรุง
ใหมีสิ่งใดก็ตามเปนที่ส ําคัญ และจ ําเปนส ําหรับการมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีจะพึงม ีและบุคคลก็
ไดรับการสนองตอบตอความตองการสวนบุคคลในดานการทํ างาน ซึ่งจะวัดไดจากความรูสึกตาม
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การรับรูของบุคคล โดยเฉพาะจะสะทอนถึงระดับของความพึงพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกับชีวิตใน
การท ํางาน

ผจญ  เฉลิมสาร ( 2540 : 23 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานไว 2 ความหมาย
ดวยกันคือ

1.!ความหมายอยางกวาง หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการท ํางาน ซึ่งประกอบดวย
คาจาง ชั่วโมงการท ํางาน สภาพแวดลอมการท ํางาน ผลประโยชน และบริการความกาวหนาในการ
ท ํางานและการมีมนุษยสัมพันธ

2.!ความหมายอยางแคบ หมายถึง ผลที่มีตอคนงาน การปรับปรุงในองคการและลักษณะ
งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ ส ําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการท ํางานของเขาดวย

สรวงสรรค ตะปนตา (2541:34) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวา สิ่งตางๆที่เกี่ยว
ของกับชีวิตการท ํางาน อาท ิ ความมั่นคงและปลอดภัยในการท ํางาน การปรับปรุงสภาพการทํ างาน
และสภาพแวดลอมการทํ างานรวมถึงการใหความเสมอภาคแกบุคคลและสงเสิรมความเปน
ประชาธิปไตยในสถานที่ท ํางาน

ประเสริฐ  กลิ่นหอม (2543 : 7 ) นิยามความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างาน หมายถึง ระดับ
ความรูสึกในเชิงพอใจของพนักงานท่ีมีตอชีวิตการทํ างานเกี่ยวกับงาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกับตน อัน
เนื่องมาจากประสบการณในการทํ างานในองคกร

วิชาญ  สุวรรณรัตน (2543 : 6 ) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง
สภาพการท ํางานโดยรวมทั้งหมดที่เกี่ยวของกับชีวิตการท ํางานของพนักงาน ที่ท ําใหพนักงานมี
ความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ มีความมั่นคงและเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน ซึ่งจะสงผลถึง
ประสิทธิภาพในการท ํางานที่ดีและมีคุณภาพ

เจษฏา  ธรรมขันติพงษ (2544 :6 )  นิยามความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างาน หมายถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพภายใตหลักเกณฑ 3 ประการ ไดแก
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1.!ดานความปลอดภัยในการท ํางาน
2.!ดานความยุติธรรมในการทํ างาน
3.!ดานความรับผิดชอบตอสุขภาพของพนักงาน

วิภานันท  ภวพันธ (2544 : 62 ) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง
องคประกอบของการท ํางานที่ท ําใหพนักงานเกิดความพอใจ มีก ําลังกาย และก ําลังใจที่จะท ํางาน
ของตนใหดีข้ึน วัดไดจาก 5 ดานคือ ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม ความกาวหนาและ
มั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม การใหหลักประชาธิปไตยในการท ํางาน และความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว

พนิดา  งามนิยม ( 2545 : 4 )  นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง สิ่ง
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน ท ําใหท ํางานไดอยางมีความสุข โดยวัดไดจากความรูสึกดานความ
มั่นคงและความปลอดภัยในการท ํางาน ความเปนธรรมหรือความเสมอภาค ความเปนปจเจกบุคคล
และหลักประชาธิปไตย

พิชญสิน ี  ดีผลิผล ( 2545 : 5 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง ความ
สัมพันธของปจเจกบุคคลในการท ํางานกับสิ่งแวดลอมในการท ํางาน เพื่อชวยสงเสริมใหการท ํางาน
นั้นประสบผลส ําเร็จพรอมมีความพอใจในงานท่ีตนทํ าอยู

สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545:6 ) ใหความหมายของการรับรูคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
หมายถึง รูปแบบความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่เกี่ยวกับการท ํางาน ใน 5 ดาน ไดแก คาตอบแทนท่ี
เพียงพอและเปนธรรม สภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย โอกาสกาวหนาและการ
พัฒนาความสามารถ การบูรณาการทางสังคม และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว

สุพินดา  คิวานนท (2545:4) นิยามศัพทของคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง คุณภาพของ
สัมพันธภาพระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบริหารตอสภาพแวดลอมของงานซึ่งวัดได
จากระดับความรูสึกพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองความตองการของตนจากการปฏิบัติงาน 
หรือการที่พนักงานเหลาน้ีไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํ างานหรือการสนองตอบความตองการของผู
ปฏิบัติงานจากงานที่ปฏิบัติและจากโรงงานที่กลุมตัวอยางปฏิบัติงาน
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โศรยา  วงควิริยะสิทธิ ์ (2545 : 6 ) นิยามศัพทคุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง การที่
พนักงานมคีวามพงึพอใจและสมปรารถนาในการทํ างาน อันเน่ืองมาจากไดรับการตอบสนองจาก
องคการอยางเหมาะสมในดานคาตอบแทนจากการท ํางาน สภาพการท ํางาน การพัฒนาศักยภาพ
การเจริญเติบโตและความกาวหนาในการท ํางาน สัมพันธภาพทางสังคม การบริหารงานท่ีดีในองค
การ มีเวลาวางจากการท ํางาน เพ่ือดํ าเนินชีวิตสวนตัวอยางเหมาะสมและมีความภาคภูมิใจในองค
การซึ่งจะสงผลถึงประสิทธิภาพในการท ํางานที่ดีและมีคุณภาพ

สโกเวน ( Skovan,1982:151 ) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานวา เปนกระบวน
การซึ่งชวยใหสมาชิกในองคการทุกระดับ ไดเขามีสวนรวมในการสรางสิ่งแวดลอม วิธีการท ํางาน
และผลงานอยางแข็งแรง โดยมีเปาหมายที่ยกระดับประสิทธิผลขององคการ และการปรับปรุงคุณ
ภาพชีวิตการท ํางานของพนักงาน

ฮัชท และ คูลมิ่ง ( Huse and Cummings ,1985:198-199 ) กลาววา คุณภาพชีวิตงาน หมาย
ถึง ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถณาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิ
ผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตงานเปนผลสืบเนื่องมาจากความผาสุก ( Well-being )
ในงานของผูปฏิบัติงาน ท ําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น

เดวิส และ นิวสตอม ( Davis and Newstrom , 1989 อางถึงใน ทรรศนะ ใจชุมชื่น ,
2543 ) กลาววา คุณภาพชีวิตในการท ํางานหมายถึง สภาพแวดลอมในการท ํางานที่พอใจหรือไมพอ
ใจ ความตองการเบ้ืองตนคือปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํ างานใหดีตอพนักงานมากที่สุด เชน
เดียวกับการที่ตองการใหมีสภาพเศรษฐกิจที่ดีในองคกร คุณภาพชีวิตในการท ํางานจะท ําใหเกิด
สภาพแวดลอมในการทํ างานอยางที่มนุษยตองการ โดยพยายามตอบสนองความตองการของมนุษย
ที่เพิ่มมากขึ้นมากกวาความตองการขั้นพื้นฐาน ตองมีการจางงานผูที่มีทักษะที่สูงขึ้น จะจัดสภาพ
แวดลอมการท ํางานที่จะท ําใหเขาเหลานั้นไดพัฒนาในทักษะในการท ํางานคือ แรงงานเปน
ทรัพยากรมนุษยที่ไดรับการพัฒนา มิใชเปนเพียงการใชแรงงานเทานั้น แรงงานตองไมอยูในสภาพ
ที่เลวรายจนเกินไป ไมเครียดเกินไป ตองไมทํ าใหความเปนมนุษยลดนอยลง ไมมีการบังคับหรือมี
ความเสี่ยง และ สุดทาย คือ สามารถมีเวลาหรือพักผอนในบทบาทอื่น ๆ ของชีวิต เชน ความเปนพล
เมืองที่ด ีมีคูสมรสหรือพอแม เวลางานและเวลาในสังคม มีการแบงปนกัน
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คาสิโอ ( Cascio , 1992 ) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวา เปนความรูสึกของ
สมาชิกทุกคนในองคการที่ตางมีความสุขเมื่อไดรวมกันท ํางานใหบรรลุเปาหมาย มีโอกาสรวมตัด
สินใจในการท ํางาน รวมกํ าหนดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางาน โดยคํ านึงถึงสภาพแวด
ลอมในการท ํางาน ข้ันตอนการทํ างาน ความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงาน รวมถงึโอกาสเจริญกาว
หนาและคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนความคาดหวังและความตองการของคนท ํางาน ซึ่งแตละคนจะ
มีความตองการมากนอยที่แตกตางกัน

กอรดอน ( Gordon,1993:632-633) กลาววา คุณภาพชีวิตในการท ํางานเกี่ยวของกับการ
เพิ่มคางานและวิธีการออกแบบงานทางสังคมศาสตร เพื่อใหเกิดสภาพการท ํางานที่มีคุณภาพขั้นตน
น้ัน เพื่อประกันคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม สภาพแวดลอมการท ํางานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ การเติบโตและความกาวหนาของพนักงาน ความพึงพอใจในการท ํางาน สิทธิสวน
บุคคล ความสอดคลองของกิจกรรมในงานและนอกงาน และความเกี่ยวของกับสังคมของชีวิตการ
ทํ างาน คุณภาพชีวิตในการท ํางานยังหมายรวมถึง การมีสวนรวมในการแกปญหาการเพิ่มคางาน
ระบบการใหรางวัลท่ีสรางสรรค และการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการท ํางาน

ไอ แอล โอ ( ILO อางจากศุภชัย  อาชีวระงบัโรค 2540 ) ใหความหมายไววา เปนเร่ือง
ของปญหาแรงงานและมาตรการแกไขซึ่งเปนตัวบงชี้ที่สํ าคัญถึงความพึงพอใจของคนงานและการ
เพิ่มผลผลิตในหนวยงาน เปนเร่ืองของสุขภาพกาย สุขภาพใจที่ดีในสถานที่ท ํางาน และมีความ
สัมพันธกับการเพิ่มผลผลิตอยางใกลชิด

จากแนวคิด องคประกอบ และความหมายตามไดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดสรุปวา คุณ
ภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง สภาพการทํ างานโดยรวมท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความสุขและมีคุณภาพ
ภายใตแนวคิด 7 ประการ ในเร่ืองผลตอบแทนท่ีเปนธรรม สภาพการท ํางานที่ปลอดภัย การพฒันา
ศักยภาพในการท ํางาน ความมั่นคงและกาวหนาในงาน ความสัมพันธภายในองคกร งานท่ีอิสระ
และทาทาย และความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

1.4!ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํ างาน
  การที่บุคคลใดจะสามารถท ํางานในองคกรหน่ึง ๆ ไดอยางปกติสุขและมีความ

กระตือรือรนที่จะทํ างานนั้นใหส ําเร็จลุลวงไปไดตามเปาหมายขององคกรและรูสึกวาตนเองเปน



25

สวนหน่ึงขององคกร  บุคคลนั้นควรจะมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการท ํางาน ซึ่งควรประกอบไปดวย
เรื่องแรงจูงใจ , ความพึงพอใจในการท ํางาน และ ขวัญในการทํ างาน

              1.4.1  แรงจูงใจของบุคคล
แรงจูงใจคือพลังที่ริเริ่มก ํากับและคํ้ าจุนพฤติกรรมและการกระทํ าสวนบุคคล ซึ่งแรงจูงใจ

จะแตกตางกันระหวางบุคคล และเนื่องจากแรงจูงใจคือปจจัยภายใน แรงจูงใจจึงไมสามารถถูก
สังเกต วัด หรือวิเคราะหไดโดยตรง แตกระนั้นความรับผิดชอบที่ส ําคัญท่ีสุดอยางหน่ึงของผูบริหาร
และงานที่ทาทายมากที่สุดงานหนึ่ง คือ การจูงใจใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานสูงสุดเทาที่จะเปนไป
ไดเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายองคการ  ผูบังคับบัญชาตองพยายามเขาใจพลังที่กระตุนพฤติกรรมของ
บุคคล ตองรับผิดชอบการพัฒนาสภาพแวดลอมที่จะใชประโยชนอยางมากมายที่อยูภายในบุคคล
ทุกคนได ที่จริงแลวหนาที่ที่สํ าคัญของผูบริหารคือ การสรางและการพัฒนาสภาพแวดลอมที่บุคคล
จะถูกจูงใจใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูง

โดยทั่วไปผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะถูกก ําหนดโดยแรงจูงใจ ( ความปรารถนาท่ีจะ
ท ํางาน ) ความสามารถ ( ความสามารถที่จะท ํางาน ) และสภาพแวดลอมของงาน ( เครื่องมือและขอ
มูลที่ตองใชท ํางาน ) ถาบุคคลขาดความสามารถแลว ผูบริหารสามารถใหการฝกอบรมหรือทดแทน
บุคคลได ถาพวกเขามีสภาพแวดลอมของงานไมด ีโดยปกติผูบริหารสามารถปรับปรุงใหดีขึ้นได
แตถาแรงจูงใจคือปญหาแลวผูบริหารจะมีหนาที่ที่ทาทายมากขึ้น ดังน้ัน การจูงใจจะมีความสํ าคัญ
เพราะวาการจูงใจจะกระทบตอผลการปฏิบัติงานโดยจะขึ้นอยูกับปจจัยสามอยางคือ ความสามารถ
สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ  ( ภาพที่ 2.2 )

* ช    =

ภาพที ่2. 2   ผลการปฏิบัติงานจะถูกกํ าหนดโดยปจจัยสามอยาง : ความสามารถ สภาพแวดลอม และ
  แรงจูงใจ

ที่มา : วรนารถ  แสงมณี  การบริหารงานบุคคล พิมพครั้งที2่    กรุงเทพมหานคร สถาบันเทคโนโลยี
เจาคุณทหารลาดกระบัง 2543

จากภาพที ่2.2  ถาบุคคลมีความสามารถที่จ ําเปน รวมทั้งถูกสนับสนุนดวยสภาพแวดลอม
ขององคกรและถูกจูงใจอยางเพียงพอแลว พวกเขามีโอกาสดีที่สุดที่จะบรรลุเปาหมายของพวกเขา

  ความสามารถ   สภาพแวดลอม แรงจูงใจ   ความสามารถ
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ถาปจจัยอยางหน่ึงของปจจัยเหลาน้ีขาดหายหรือออนแอแลว ผลการด ําเนินงานขององคกรจะเสีย
หายอยางแนนอน ( วรนารถ  แสงมณี , 2543 : 279-280 )

              1.4.2  ความพึงพอใจในการทํ างาน
           หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทํ าอยู และสภาพแวดลอม

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน เปนความรูสึกที่เกิดจากการที่ไดรับการตอบสนองทั้งทางดานราง
กายและจิตใจ จนทํ าใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน จึงต้ังใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร ( วรนารถ แสงมณี , 2543 )

              1.4.3  ความสํ าคัญของความพึงพอใจในการทํ างาน
     1.4.3.1  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต กลาวคือ การ

ทํ างานเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของบุคคลและในขณะเดียวกันชีวิตในการท ํางานจะตองเปน
ชีวิตที่มีคุณภาพดวย ดังน้ัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต

1.4.3.2! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยปองกันความหางเหินจากงาน กลาวคือ
ในการท ํางานความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดขึ้นไดเสมอ เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทํ าใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะท ํางาน มีขวัญและก ําลังใจ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท ํางานรวมทั้งการสงผลตอความส ําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร

1.4.4! ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํ างาน 10
1.4.4.1! ผลประโยชนตอบแทน ( Pay ) มีบทบาทอยางมากตอความพึงพอใจใน

การทํ างานเน่ืองจากเปนเคร่ืองมือท่ีสามารถตอบสนองความตองการตาง ๆ ได กลาวคือใชซื้อ
อาหาร ที่พักอาศัย เส้ือผา และใชส ําหรับการพักผอน นอกจากนั้นผลประโยชนตอบแทนยังเปน
สัญลักษณของความส ําเร็จและการยอมรับ เนื่องจากลูกจางมักมองวาผลประโยชนตอบแทน
สะทอนถึงคุณคาของงานที่ตนท ํา

                                                          
10  Arnold and Feldman , 1986 อางถึงใน ประยุทธ เทพมังกร , 2541
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1.4.4.2!  ตัวงานเอง ( The work itself ) มีบทบาทอยางมากตอความพึงพอใจใน
การท ํางาน บุคคลตองการท ํางานที่ทาทาย มิใชเพียงการท ํางานไปวัน ๆ โดยที่ตัวงานเองมีองค
ประกอบ 2 สวน ที่มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางาน คือ ความหลากหลายและกระบวนการ
ท ํางาน

1.4.4.3!  โอกาสกาวหนา ( Promotions ) มีบทบาทปานกลางตอความพึงพอใจใน
การท ํางาน โอกาสที่จะกาวหนาไปสูต ําแหนงที่สูงกวาในองคกรมักรวมถึงอ ํานาจการบังคับบัญชาที่
สูงขึ้น ความส ําคัญของงานที่เพิ่มมากขึ้น และผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับเพ่ิมข้ึน การท ํางานใน
ระดับที่สูงกวาในองคกรยอมใหอิสระในการท ํางานมากขึ้น โดยมีความทาทายสูงและไดรับเงิน
เดือนที่สูงกวา

1.4.4.4!  การบังคับบัญชา (  Supervision ) มีบทบาทปานกลางตอความพึงพอใจ
ในการท ํางาน ลักษณะการบังคับบัญชา มี 2 แบบ คือ การสั่งการ และการใหค ําปรึกษา ซึ่งการ
ทํ างานโดยที่มีหัวหนางานที่เปนลักษณะการใหคํ าปรึกษาจะเกิดความพึงพอใจสูงกวา

1.4.4.5! ผูรวมงาน ( Work Group ) มีบทบาทไมนักตอความพึงพอใจในการ
ทํ างานคนเรามักตองการท่ีจะมีการติดตอสนทนากับผูอ่ืนในขณะทํ างาน และจะไมชอบงานที่ท ําให
รูสกึวาตนเองถูกแยกออกจากผูอ่ืน ผูรวมงานจะเปนแหลงที่รับฟงปญหาและท ําใหตนรูสึกสบายใจ

1.4.4.6! สภาพการท ํางาน ( Working Conditions ) มีบทบาทไมมากนักตอความ
พึงพอใจในการท ํางาน สภาพแวดลอมตาง ๆ เชน อุณหภูมิ ความชื้น การถายเทขออากาศ แสงสวาง
และเสียงรบกวน ตารางการท ํางาน ความสะอาดของสถานท่ีทํ างาน และความเพียงพอของเคร่ืองมือ
เครื่องใชลวนมีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานทั้งสิ้น ( ภาพที่ 2.3 )
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ภาพที่ 2. 3   แบบจํ าลองของความพึงพอใจในการท ํางาน

ที่มา : ประยุทธ เทพมังกร ธรรมนูญ สายสรรพมงคล และ ธีระวัฒน ปยะมงคล  “ความพึงพอใจใน
การทํ างานของวิศวกรบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล “ คณะพาณิชย
ศาสตรและการบัญช ีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2541

             1.4.5  ขวัญในการทํ างาน
          ขวัญ ( Morale ) คือ สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึงการท ํางานของคนหรือเปน

ความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนตอการทํ างาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความหวังและ
ความตั้งใจ ขวัญเปนสิ่งก ําหนดก ําลังใจในการท ํางานท่ีมีผลโดยตรง กอใหเกิดก ําลังใจที่จะใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญมีตอความกระตือรือรน ความคิดริเร่ิม ความสํ าเร็จของงาน คา
ใชจาย และระเบียบวินัยขององคกร ( วรนารถ  แสงมณี , 2543 : 284 ) ขวัญของคนเกิดข้ึนแตกตาง
กันตามสาเหตุอันมีอิทธิพลตอความรุสึกทางจิตใจ คนที่อยูในสภาพแวดลอมที่เหมือนกันอาจมีขวัญ
ที่แตกตางกัน ในสภาพการท ํางานอยางเดียวกันคน ๆ หน่ึงอาจท ํางานใหผานไปวัน ๆ หน่ึงโดยไมมี
ความกระตือรือรน แตอีกคนมีความต้ังใจในการท ํางานดวยความขยันขันแข็ง ขวัญจะมีผลตอกลุม
มากกวาตัวบุคคลหมายความวา คนในกลุมเดียวกันจะมีระดับขวัญในการท ํางานเหมือนกัน แตละ
คนอาจมีความคิดเห็นไมเหมือนกัน แตการแสดงออกของกลุมเปนไปในทางเดียวกัน ขวัญของคนมี
สวนเกี่ยวของโดยตรงกับผลผลิตคือ เมื่อขวัญของคนงานสูงผลผลิตก็สูงดวย เมื่อขวัญของคนงานตํ่ า
ผลผลิตจะตกตํ ่าตาม เมื่อคนงานมีขวัญดีเขาจะท ํางานโดยคํ านึงถึงวัตถุประสงคขององคกรเปน

ความคาดหวังในการทํ างาน
• ! ผลประโยชนตอบแทน
• ! ตัวงานเอง
• ! โอกาสกาวหนา
• ! การบังคับบัญชา
• ! ผูรวมงาน
• ! สภาพการท ํางาน

ความแตกตาง

สภาพเปนจริงในการทํ างาน
• ! ผลประโยชนตอบแทน
• ! ตัวงานเอง
• ! โอกาสกาวหนา
• ! การบังคับบัญชา
• ! ผูรวมงาน
• ! สภาพการท ํางาน

ความพึงพอใจ
ในการท ํางาน
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สํ าคญักอนแลวจึงนึกถึงวัตถุประสงคของตนเอง และในทางตรงกันขามเม่ือขวัญของคนงานตกเขา
จะทํ างานโดยคิดถึงตัวเองกอนแลวจึงคิดถึงงานทีหลัง ขวัญมีสวนเกี่ยวของกับผลประโยชนหรือ
สวนไดสวนเสียของทั้งองคกรและสวนตัว ถาคนงานเห็นวาตนเองไดรับความยุติธรรมทางดานคา
จางหรือเงินตอบแทนที่ไดรับจากองคกรจะมีทัศนคติในทางที่ดีตอองคกร ทํ าใหองคกรได
ประโยชนหลายอยางคือ  ( เสนาะ ติเยาว , 2537:297 )

1.! กอใหเกิดกํ าลังใจแกคนงานที่จะใหความรวมมือใหงานขององคกรเปนไปตามเปา
หมายที่กํ าหนดไว

2.! คนงานมีความจงรักภักดีตอองคกร
3.! การท ํางานมีระเบียบวินัย ไมมีการฝาฝนค ําสั่งกฏเกณฑและขอบังคับ
4.! สงเสริมใหคนงานอุทิศสติปญญาและก ําลังความสามารถใหแกองคการในยามที่
ประสบความคับขัน

5.! คนงานมีความพอใจในงานและกิจกรรมตาง ๆขององคกร
6.! สงเสริมใหคนงานมีคิดริเร่ิม
7.! กอใหเกิดความภาคภูมิแกคนงานในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคกร
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จากแนวคิดและองคประกอบของนักวิชาการที่ผูวิจัยไดกลาวถึงในขางตน ผูวิจัยไดกํ าหนด
แนวคิดที่ใชในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ ออกเปน 7 ดานตามแนวคิดของนักวิชาการดัง
ตอไปน้ี

1)! แนวคิดในดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม เปนแนวคิดท่ีอางอิงถึงแนวคิดของ Richard E.
Walton ( 1974 ) ในเรื่องของคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ( Adequte and fair compensation )
ท่ีสนใจในเร่ืองของการใหผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน อยางเพียงพอตามมาตร
ฐานที่ยอมรับและเปนธรรมเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืน และแนวคิดของ Yasuhiko Nagayama ( 1993 )
ที่ศึกษาในเรื่องของพนักงานสายธุรการ ( White Collar Workers ) ในเรื่องของคาตอบแทนที่พอ
เพียงและเปนธรรมอันประกอบดวย เงินเดือนที่พอเพียงและคาตอบแทนที่เปนธรรม

2)  แนวคิดในดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย เปนแนวคิดท่ีอางอิงถึงแนวคิดของ Richard
E. Walton ในเรื่องสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ( Safe and healthy Environment ) โดย
สภาพการทํ างานตองไมเปนงานที่เสี่ยงภัยจนเกินไปและชวยใหปฏิบัติงานอยางสะดวกสบาย 
ประกอบกับแนวคิดของ Yasuhiko Nagayama  ในเรื่องสภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุข
ลักษณะ เชน ชั่วโมงการท ํางาน สถานที่การท ํางาน และหองท ํางานที่ถูกสุขลักษณะ แนวคิดของ
John M. Tvancevich ( 2001 ) ในเรื่องความปลอดภัยในการท ํางาน และแนวคิดของ Thomas G.
Cumming ( 2001 ) ในเรื่องของสภาพแวดลอมในการท ํางาน

3) แนวคิดในดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน เปนแนวคิดท่ีอางอิงจากแนวคิดของ
Susan E. Jackson ( 2000 ) ในเรื่องของการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในการท ํางาน

4) แนวคิดในดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน เปนแนวคิดที่อางถึงจากแนวคิดของ
Yasuhiko Nagayama ( 1993 ) ในเรื่องการมีความมั่นคงในหนาที่การงาน

5) แนวคิดในดานความสัมพันธภายในองคกร เปนแนวคิดท่ีอางอิงจากแนวคิดของ  Yves
Delamotte ( 1987 ) ในเรื่องของการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูปฏิบัติงานและ
ฝายบริหาร และแนวคิดของ Linda A. Jerris ( 1999 ) ในเรื่องของการเปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็น

6) แนวคิดในดานงานที่อิสระและทาทาย เปนแนวคิดท่ีอางอิงจากแนวคิดของ Susan E.
Jackson ( 2000 ) ในเรื่องอิสระในการตัดสินใจในเรื่องงาน และแนวคิดของ John M. Tvancevich
( 2001 ) ในเร่ืองของงานท่ีทาทาย

7)  แนวคิดในดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว เปนแนวคิดที่อางอิงจากแนวคิด
ของ Richard E. Walton ( 1974 ) ในเรื่องของความสมดุลระหวางชีวิตการท ํางานโดยรวม และแนว
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คิดของ Neal H. Rosenthai ( 1989 ) ในเรื่องของงานที่มีวันหยุดหรือมีเวลาพักผอน มีโอกาสได
ท ํางานลวงเวลา มีเวลายืดหยุนในการท ํางาน

1.  ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2534  13 ใหความหมายของเงินเดือนและคาจาง หมาย

ถึงเงินหรือเงินและสิ่งของที่รัฐวิสาหกิจจายใหแกพนักงานเปนการตอบแทนการทํ างานในเวลา
ทํ างานปกติของวันทํ างานหรือจายใหโดยคํ านวณตามผลงานที่พนักงานทํ าไดและหมายความรวม
ถึงเงินหรือเงินและสิ่งของที่จายใหในวันหยุดซึ่งพนักงานไมไดท ํางานและในวันลาดวย ทั้งนี้ไมวา
จะกํ าหนดคํ านวณ หรือจายเปนการตอบแทนในวิธีอยางไรและไมวาจะเรียกชื่ออยางไร

พะยอม  วงศสารศรี ( 2538 : 171 ) กลาวถึงความสํ าคัญของคาตอบแทนและวัตถุประสงค
ของการจายคาตอบแทน ไวดังน้ี
        1.1  ความสํ าคัญของคาตอบแทน

   1.1.1      คาตอบแทน เปนผลที่ท ําใหผูปฏิบัติสามารถนํ าไปแลกเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ  เพ่ือตอบ
สนองความตองการทางรางกายและจิตใจของคนได

1.1.2! คาตอบแทน เปนรางวัลทางสังคมที่ท ําใหมนุษยภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนเปน
คนมีคุณคาคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท ําสิ่งใด ๆ ใหผูอ่ืนยอมรับการกระทํ า จนกระทั่งมีการใหคา
ตอบแทนเปนสิ่งตอบแทนการกระท ําน้ัน ๆ

1.1.3! คาตอบแทน เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการท ํางาน ทํ าใหผลงานที่บุคคล
กระท ํานั้นมีคุณภาพหรือดอยลงก็เปนไปได ฉะน้ันผูบริหารหนวยงานจึงจํ าเปนตองตระหนักถึงผล
กระทบโดยตรงของคาตอบแทนกับงานน้ัน ๆ ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลท ําใหผูปฏิบัติงาน
มีความพึงพอใจในการท ํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพ

        1.2 วัตถุประสงคในการก ําหนดคาจางและเงินเดือน
              1.2.1  เพื่อสรรหาบุคคลเขาท ํางานในองคกร ( To recruit people to the organization )
เพราะการกํ าหนดอัตราคาจางและเงินเดือนเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมาสมัครท ํางานท ําใหสามารถเลือก
บุคคลที่มีความเหมาะสมเขาปฏิบัติงาน

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

ส ํานักพิมพนิติธรรม 2536
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1.2.2! เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย ( To control pay roll costs ) การก ําหนดอัตราคาจาง
เปนไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางคาจางและเงินเดือนใหเปนไปตามกฏ
เกณฑที่ก ําหนดไว

1.2.3! เพื่อสรางความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน ( To satisfy employees ) การก ําหนดอัตรา
คาจางและเงินเดือนอยางยุติธรรมเสมอภาคจะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํ างานของผู
ปฏบัิติงานกอใหเกิดขวัญ และก ําลังใจในการท ํางาน

กิ่งพร  ทองใบ ( 2543 : 137 )ไดกลาวถึงองคประกอบของคาตอบแทนและหลักการจายคา
ตอบแทนแบบจูงใจไวดังนี้

        1.3 องคประกอบคาตอบแทน ( Total  Compensation )
 สามารถแบงไดเปน 2 ประเภทคือ
1.! คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ( Financial Compensation ) หมายถึง คาตอบแทนท่ีจายเปน

เงินใหแกพนักงาน แบงยอยไดเปน 2 ชนิด คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง ไดแก คาจาง
เงินเดือน โบนัส คานายหนาการขาย เปนตน และคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม  ซึ่งไดแก
การประกันสขุภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะหสังคม เปนตน

2.! คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน ( Nonfinancial Compensation ) หมายถึง สิ่งของ สิทธิ
ประโยชนหรือบริการตาง ๆ ท่ีนายจางจัดใหแกพนักงานเพ่ืออํ านวยความสะดวกในการท ํางานและ
ทํ าใหลูกจางเกิดความพึงพอใจที่ไดรับจากการท ํางานในองคการหรือกิจการของนายจาง ซึ่งแบงได
เปน 2 ชนิด คือ งานและสภาพแวดลอมของงาน ( โดยแสดงดังภาพที ่2.4 )
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ภาพที่ 2. 4 องคประกอบของคาตอบแทนทั้งหมด

ที่มา : กิ่งพร  ทองใบ “หนวยที1่3 การบริหารคาตอบแทน” ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการ
องคการและทรัพยากรมนุษย  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช 2543

        1.4 หลักการในการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ
1.4.1 ทุกฝายเกี่ยวของ ไดแก ฝายบริหาร ฝายพนักงาน และองคการฝายพนักงานตองมี

ความเขาใจและมีสวนรวมในการสนับสนุนแผนการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ
1.4.2!กอนการกํ าหนดมาตรฐานหรือเวลาหรืองานท่ีใชในการคํ านวณคาตอบแทนแบบจูง

ใจตองมีการศึกษาวิเคราะหงานทุกระดับในองคการ และมีการฝกอบรมวิธีการท ํางานแกพนักงาน
เพื่อใหสามารถทํ างานไดตามมาตรฐานท่ีกํ าหนดไว การก ําหนดมาตรฐานของเวลาและงานตองทํ า
อยางรอบคอบและเปนที่ยอมรับของทุกฝายที่เกี่ยวของ

1.4.3!งานแตละงานควรมีการก ําหนดอัตราคาตอบแทนข้ันต่ํ าไวเพื่อเปนหลักประกันในการ
ทํ างานแกพนักงานที่ท ํางานไดในระดับปกติ

1.4.4!การเปลี่ยนแปลงมาตรฐานของงานควรกระท ําตอเม่ือมีความจํ าเปนและตองให
พนักงานยอมรับ

            คาตอบแทน

คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงนิ คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงนิ

     ทางตรง
• ! คาจาง
• ! เงนิเดือน
• ! โบนัส
• ! คานาย
หนา

• ! อ่ืน ๆ

             ทางออม
• ! คาประกันสุขภาพ
• ! คาประกันชีวิต
• ! คารักษาพยาบาล
• ! เงินชวยเหลือศึกษา
บุตร

• ! คาจางในวันลา
• ! อ่ืน ๆ

             งาน
• ! งานที่นาสนใจ
• ! งานท่ีทาทาย
• ! โอกาสกาวหนา
• ! การยกยองยอมรับ
• ! ความภาคภูมิใจ
• ! อ่ืน ๆ

สภาพแวดลอมของงาน
• ! นโยบายคาตอบแทน
• ! การบังคับบัญชาท่ีดี
• ! ทีมงาน
• ! การยืดหยุนเวลาทํ างาน
• ! การมีสวนรวม
• ! สภาพการท ํางานท่ีดี
และปลอดภัย

• ! อ่ืน ๆ
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1.4.5!การคํ านวณคาตอบแทนควรกระทํ าไดงายและพนักงานสามารถคํ านวณไดดวยตนเอง
เพื่อจะไดตรวจสอบและแนใจไดวาคาตอบแทนที่ไดรับมีจ ํานวนถูกตองตามท่ีควรจะเปน
              1.4.6เปดโอกาสใหมีการแกไขเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับมาตรฐาน และการค ํานวณคาตอบแทน
ไดตามความจํ าเปนและใหพนักงานสามารถรองทุกขไดหากมีความเห็นวาไมไดรับการปฏิบัติที่เปน
ธรรมในระบบการจายคาตอบแทนนี้

ในการจัดสวัสดิการแตละครั้งของหนวยงาน หนวยราชการรวมท้ังภาคเอกชนหลาย
หนวยงานตองมีการประสานงานกันเปนอยางดี เพื่อที่จะไดสามารถดํ าเนินการดานการจัดสวัสดิการ
ตาง ๆ ใหเปนไปไดน่ันเอง  ซึ่ง กว ี วงศพุฒ  ( 2542 : 51 )  ไดนํ าเสนอขอควรคํ านึงถึงในการจัด
สวัสดิการดังตอไปน้ี
        1.5  ขอควรค ํานึงถึงในการจัดสวัสดิการ
             1.5.1 ดานสุขภาพ  เพื่อสงเสริมใหมีสภาพรางกายและจิตใจที่สมบูรณ สามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.5.2!ดานความเปนอยู  เพื่อใหมีสภาพความเปนอยูของงานดีขึ้น รวมทั้งถือเปนการ
1.5.2.1! เพิ่มพูนประสิทธิภาพท ํางาน
1.5.2.2! กระตุนการปฏิบัติงาน
1.5.2.3! การรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการทํ างานใหอยูท ํางาน
1.5.2.4! สงเสริมคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน

นอกจากนี้แลว สุชาญ  โกศิน ( 2543 : 2 )ยังไดเสนอวัตถุประสงคของสวัสดิการ หลัก
การในการจัดสวัสดิการและประเภทของสวัสดิการตามรายละเอียดดังตอไปน้ี
        1.6 วัตถุประสงคของสวัสดิการ
              1.6.1  เปนการรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหอยูกับองคการ/สถานประกอบการ
              1.6.2  เพ่ือสรางแรงจูงใจ ใหผูมีความรูความสามารถเขามาทํ างานดวย
              1.6.3  เพื่อสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางานใหแกพนักงาน ตลอดจนสรางความจงรัก
ภักดีใหเกิดขึ้น
             1.6.4  เพื่อสรางความมั่นคงในการท ํางาน ( Job Security ) ใหแกพนักงาน
             1.6.5  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิต

1.6.6!เพื่อลดอัตราการออกจากงาน ( Turnover Rate ) ของพนักงาน



35

             1.6.7  เพ่ือเปนการอํ านวยความสะดวกสบายใหแกพนักงาน ( เชน การจัดหอพัก หรือ
บริการรถรับสง )

        1.7  หลักการจัดสวัสดิการ
        1.7.1  สอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ เชน คาครองชีพ ( Cost of

Living-COLA ) หลักความสมํ่ าเสมอ ( คือ ไมใชบางทีก็ให บางทีก็ไมให ไมมีความแนนอนและ
ความตอเน่ือง )
               1.7.2  หลักความเสมอภาค หมายความวา การจายคาจาง / เงินเดือนน้ัน อาจจะมีความ
แตกตางกันได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับฐานะ / ตํ าแหนง หรือขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากรแตละคน
แตสวัสดิการ และผลประโยชนตลอดจนบริการน้ันตองไดเสมอเทาเทียมกันบาง เชน การจัดรถรับ
สงพนักงาน คือ พนักงานทุกคนและทุกระดับชั้นสามารถใชบริการรถรับสงไดอยางเสมอภาคกัน
               1.7.3 หลักของความประหยัด คือ การจัดสวัสดิการและผลประโยชน ใหกับพนักงาน
น้ันตองยึดหลักของความประหยัด ไมฟุมเฟอยจนเกินไป
               1.7.4 หลักความสะดวกในการปฏิบัต ิคือ ไมยุงยากซับซอนหรือมีเงื่อนไข
( Conditions ) ตาง ๆ จนเกินไปเพราะจะท ําใหเกิดความยุงยาก และเบื่อหนาย

        1.8 ประเภทของการจัดสวัสดิการ
              การจัดสวัสดิการ ผลประโยชน และบริการน้ันแบงออกเปน 5 ประเภทใหญ ไดแก
              1.8.1  ประเภทที่ตองจัดใหมีตามกฏหมาย

1.8.1.1! วันหยุดประจ ําสัปดาห  จะเปนวันหยุดวันใดก็ได เม่ือทํ างานครบ 6 วันตอง
มีวันหยุด 1 วัน

1.8.1.2! วันหยุดพักผอนประจ ําป เม่ือทํ างานมาครบ 1 ปแลว ตองมีวันหยุดพกัผอน
ประจํ าปให ( 6 วัน )

1.8.1.3! กองทุนเงินทดแทน เพ่ือเปนเงินชวยเหลือพนักงาน กรณีเจ็บปวยระหวาง
งานเงินประกันสังคม เงินที่นายจางและลูกจาง ฝายรัฐบาลชวยกันจายคนละ
1.5 % เพื่อเอาไวชวยเหลือพนักงาน กรณีเกดิอุบัติเหตุหรือเจ็บปวยนอกเวลา
การท ํางาน

1.8.1.4! สวัสดิการอ่ืน ๆ เชน สิทธิในการลาคลอด สิทธิในการลาปวย สิทธิในการ
หยุดงาน ( 13 วันรวมวันแรงงานแหงชาติ ) การจัดบริการน้ํ าด่ืม หรือ หอง
น้ํ า
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1.8.2  สวัสดิการท่ีตองจัดใหมีข้ึนเพ่ือเปนการตอบแทนการทํ างานพิเศษ
เชน เบี้ยเลี้ยงการเดินทาง , คาคอมมิชชั่น , การยายไปทํ างานตางจังหวัดหรือตางถ่ิน
                 1.8.3. สวัสดิการประเภทท่ีจัดใหมีข้ึน เพ่ือเปนการอํ านวยความสะดวกสบายแกพนักงาน
เชน บริการรถรับ-สงพนักงาน , หอพัก , สหกรณรานคาส ําหรับพนักงาน
                 1.8.4. สวัสดิการประเภทท่ีจัดใหมีข้ึน เพ่ือเปนการชวยเหลือหรือบรรเทาความเดือดรอน
แกพนักงาน  เชน สวัสดิการเงินกู , เงินชวยเหลือคาครองชีพ , เงินชวยเหลือคาท ําศพ
                 1.8.5 .สวัสดิการท่ีจัดใหมีข้ึน เพื่อประกันความมั่นคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน / ลูกจาง
เชน การประกันชีวิตหมู , เงินกองทุนสะสมเลี้ยงชีพ , เงินบํ าเหน็จบํ านาญ
                1.8.6.สวัสดิการอื่น ๆ

เชน การจัดชุด ( เคร่ืองแบบ ) ท ํางานใหฟรีปละ 2 ชุด , โรงอาหาร , เงินโบนัส
ประจํ าป

2. สภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย
สภาพแวดลอมในที่ท ํางานเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอการทํ างานของพนักงาน

ในสํ านักงาน โดยเฉพาะในปจจุบันมีการนํ าเอาเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาอ ํานวยความสะดวกใน
การทํ างานมากขึ้น กอใหเกิดผลกระทบตอผูปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออม จึงมีผูศึกษาถึงผล
กระทบดังกลาว และมีการคนควาวิจัยมากมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่เหมาะสมตอการท ํางาน ไม
วาจะเปนสถานที่ท ํางานหรืออุปกรณท่ีใชในการทํ างาน จากผลการวิจัยสวนใหญพบวาถาพนักงาน
อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมจะท ําใหประสิทธิภาพและผลผลิตในการท ํางานเพิ่มมากขึ้น จึงท ํา
ใหหลายหนวยงานหันมาใหความส ําคัญและปรับปรุงสภาพแวดลอมในที่ท ํางานกันมากขึ้น ( ระพี
พรรณ  วงศประเสริฐ , 2543:61-65 )

การจัดสภาพการท ํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานเพราะ จะ
ทํ าใหบุคคลมีความรูสึกวาไมตองมีชีวิตอยางหวาดระแวงวิตกกังวลตอการเสี่ยงอันตรายตาง ๆ จาก
การปฏิบัติงาน ( ณัชพล  ภูเต็ง , 2540 : 23 ) สภาพแวดลอมที่ดียอมท ําใหลูกจาง หรือผูทํ างาน มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี พนักงานลดความวิตกกังวลท ําใหเกิดความพึงพอใจในงานกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการท ํางานและเพิ่มผลผลิต ( ยศ  นาคะเกศ , 2545: 15-18 )  ในสถานประกอบการ
ใด ๆ คนงานและสิ่งแวดลอมในการท ํางานมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด การเกิดอุบัติเหตุหรือ
โรคจากการท ํางานจึงมีคนและสิ่งแวดลอมในการท ํางานเปนปจจัยส ําคัญ 14 คนในท่ีน้ีหมายถึง คน
                                                          
14 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน , ม.ป.ป คูมืออบรมเจาหนาท่ีความปลอดภัยระดับหัวหนางาน กรุงเทพมหานคร สถาบันความ

ปลอดภัยในการทํ างาน
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งานหรือผูประกอบการอาชีพทุกอาชีพ อันเปนกลุมก ําลังแรงงานส ําคัญในการพัฒนาประเทศ คน
งานที่ขาดประสบการณ ขาดความรูความเขาใจในการท ํางานอันมีทัศนคติและจิตส ํานึกที่ไมปลอด
ภัย และไมรูวิธีปองกันตนเองอยางเหมาะสม มักเปนเหยื่อของอุบัติเหตุและโรคจากการทํ างาน 

ส ําหรับส่ิงแวดลอมในการทํ างาน เปนปจจัยส ําคัญท่ีอยูรอบตัวคนงานในขณะทํ างาน ทั้ง
นี้หมายรวมถึง เคร่ืองจักร อุปกรณ เคร่ืองมือ อากาศที่หายใจ แสงสวาง ความสั่นสะเทือน รังสี
ความรอน ความเย็น ไอสาร ฝุน ฟูม ละออง และสารเคมีอื่น ๆ และยังรวมถึงเชื้อโรคและสัตวตาง ๆ
ยิ่งกวาน้ันยังรวมถึง สภาพการท ํางานที่นาเบื่อ ซํ ้าซาก การเรงรีบทํ างาน การท ํางานเปนผลัดหมุน
เวียนเรื่อยไป สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน คาตอบแทนและชั่วโมงการท ํางาน เปนตน  สิ่ง
แวดลอมในที่ทํ างานที่ไมเหมาะสมนับเปนปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของในการกอใหเกิดการประสบ
อันตรายจากการท ํางาน สรุปแลวสิ่งแวดลอมในที่ท ํางานแบงไดเปนสี่ประเภท คือ สิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ สิ่งแวดลอมทางเคม ีสิ่งแวดลอมทางชีวภาพ และสิ่งแวดลอมทางจิตวิทยาสังคม

คนงานและสิ่งแวดลอมในที่ท ํางานจะมีปฏิสัมพันธตอกัน ถาหากปจจัยทั้งสองมีปฏิ
สัมพันธกันอยางเหมาะสม อันตรายจากการทํ างานก็คงไมเกิดขึ้น ในทางตรงขาม หากปจจัยใด
ปจจัยหน่ึงบกพรองหรือไมเหมาะสม อาจมีการประสบอันตรายจากการทํ างานเกิดข้ึนได อยางไรก็
ตามเม่ือเกิดอุบัติเหตุหรือโรคจากการทํ างานขึ้น คนงานน้ันอาจจะไดรับการตรวจวินิจฉัยรักษา
พยาบาลหรือฟนฟูสภาพใหกลับไปทํ างานดังเดิมได แตเมื่อคนงานนั้นกลับไปท ํางานในสิ่งแวดลอม
เดิมอีก ก็อาจไดรับอันตรายอีกคร้ังได  บุญจง  ขาวสิทธิวงศ ( 2542 : 35 ) ( ดังแสดงในภาพที ่2.5 )

ภาพที่ 2.5  วงจรปฏิสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในที่ทํ างานและคนงาน

ท่ีมา : บุญจง  ขาวสิทธิวงศ  2542  “ การจัดการสิ่งแวดลอมในการท ํางานของไทยในยุคตาง ๆ “ วาร
สารพัฒนบริหารศาสตร ( ธันวาคม 2542 )

ส่ิงแวดลอมการ
ทํ างานท่ีไม
เหมาะสม ผูประกอบวิชาชีพ

การเจ็บปวย / โรค

การบาดเจ็บ / พิการ
จากอุบัติเหตุ

วินิจฉัย

รักษา

ฟนสภาพ

หายปวย  กลบัเขาทํ างาน
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นอกจากนี้แลว บุญจง  ขาวสิทธิวงค (2542 ) ยังไดกลาวถึงปจจัยทางดานสุขภาพที่เปน
ผลมาจากการท ํางานที่กอใหเกิดปญหาทางสุขภาพไดบอยครั้ง อันไดแก เกาอ้ี เคร่ืองปรับอากาศ
แสงสวาง และคอมพิวเตอร ซึ่งปจจัยทั้ง 4 อยางนี้มีวิธีการแกไขและควบคุมไมใหเกิดปญหาได
หลายวิธีการ ดังน้ี

1.! เกาอ้ี  เปนสิ่งที่พนักงานตองนั่งท ํางานตลอดท้ังวัน จึงจํ าเปนตองออกแบบใหมีความ
สะดวกสบายถูกตองตามแบบสรีระ เพื่อไมใหเกิดความเมื่อยลา อาการปวดหลังและปวดเมื่อย
บริเวณคอ การวางทานั่งท ํางานใหถูกวิธีจะชวยลดความเมื่อยลาลงได ซึ่งจะท ําใหพนักงานท ํางาน
ดวยความพอใจ ลดขอผิดพลาดและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของงานไดมากยิ่งขึ้น

2.! เคร่ืองปรับอากาศ อากาศเปนสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการท ํางานคุณภาพของ
เคร่ืองปรับอากาศจึงเปนสิ่งสํ าคัญและแกปญหาความรอนในที่ทํ างานและสรางบรรยากาศที่เหมาะ
สมตอการทํ างาน  การบ ํารุงรักษาเครื่องปรับอากาศใหอยูในสภาพที่ใชงานไดดีตลอดเวลา การมี
ระบบถายเทอากาศที่ด ีจะชวยใหอากาศในที่ท ํางานมีคุณภาพที่ดีขึ้นไดเชนเดียวกัน

3.!แสงสวาง เปนส่ิงจํ าเปนอยางยิ่งตอการท ํางาน เน่ืองจากแสงสวางมีผลโดยตรงตอการ
ใชสายตาของพนักงาน จึงตองมีแสงสวางที่เพียงพอและเหมาะสมตอการทํ างาน แสดงสวางที่นอย
เกินไปจะมีผลทํ าใหปวดตา มึนหรือปวดศรีษะ บรรยากาศในการทํ างานไมด ี กอใหเกิดความเบื่อ
หนาย และท ําใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลง ตองมีการจัดระดับความเขมของแสงใหมีความ
เหมาะสมกับลักษณะของงาน มีการพจิารณาใชแสงธรรมชาติใหเปนประโยชน เชน ออกแบบหนา
ตางประตูและชองลมใหแสงสวาง มีมานหรืออุปกรณบังแสง และหลีกเลี่ยงการใชสีหรืออุปกรณ
สํ านักงานที่มีคุณสมบัติในการสะทอนแสงสูง

4.!คอมพิวเตอร เขามามีบทบาทในการท ํางานเพิ่มมากขึ้น และพนักงานสวนใหญใช
เวลาในการท ํางานอยูกับการท ํางานคอมพิวเตอรเปนเวลานาน เชน พิมพเอกสารหรือปฏิบัติงานทาง
ธุรกิจประเภทอื่น ๆ เปนตน  วิธีปฏิบัติส ําหรับการทํ างานกับคอมพิวเตอร ดังน้ี

4.1! วางคอมพิวเตอรในตํ าแหนงที่ถูกตองใหจอพอดีกับสายตา
4.2!  ตรวจสอบแสงสวางเพื่อลดแสงจาหนาจอภาพและปองกันปญหาทางดาน
สายตา

4.3!  ระมัดระวังทาทางในระหวางท ํางานไมใหผิดสุขลักษณะ
4.4!  หยุดพักโดยลุกขึ้นยืนหรือเปลี่ยนอิริยาบท เพ่ือลดความตึงเครียดของ
รางกาย

4.5!ควรหยุดพักการใชขอมือเปนระยะ ๆ ในการพิมพงานเปนเวลานาน เพ่ือให
ขอมืออยูในต ําแหนงตามธรรมชาติ
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จากการที่พนักงานตองใชเวลานานถึง 8 ช่ัวโมงตอวันในการทํ างานและตองเผชิญกับ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ในที่ท ํางาน ซึ่งมีทั้งสภาพที่ดีและไมด ี โอกาสที่พนักงานจะเกิดความเครียด
เสียสุขภาพจิตก็มีมากการสงเสริมสุขภาพจิตของพนักงานจะเปนเครื่องมือส ําคัญที่จะลดความเครียด
ของพนักงานลง และชวยทํ าใหสุขภาพจิตดีขึ้น ซึ่งจะมีผลตอการท ํางานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงาน  สิ่งที่มีผลกระทบตอสุขภาพจิตของพนักงานก็คือสภาพแวดลอมทั้งที่เปนตัวบุคคลและ
วัตถุ ดังนั้นการสงเสริมสุขภาพจิตจึงจํ าเปนตองจัดส่ิงแวดลอมในองคการ ซึ่งสามารถดํ าเนินการได
ดังน้ี ( ยงยุทธ  เศรษฐกร , 2545 : 172 )

1.!จัดบรรยากาศที่จะทํ าใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย เชน ชวยเหลือคารักษา
พยาบาลเมื่อพนักงานเจ็บปวย จัดรถรับสง และจัดสวัสดิการอ่ืน ๆ เปนตน

2.!จัดใหมีวันหยุดพักผอนตามสมควรที่เหมาะสม
3.! จัดกิจกรรมใหพนักงานไดมีโอกาสรวมกันสังสรรคตามโอกาสอันควร
4.!มีหนวยงานใหค ําปรึกษาเมื่อพนักงานมีปญหา
5.!ปรับปรุงบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชาและตัวพนักงานเองใหสามารถท ํางานรวมกัน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ

3. การพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
ในปจจุบันแตละองคการหรือหนวยงาน ไดพิสูจนแลววาทรัพยากรมนุษยนั้นเปน

ทรัพยากรอันมีคาสูงสุดขององคการ  มุมมองแนวคิดใหมของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมองวา
มนุษยเปนสินทรัพยที่สามารถพัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มมากขึ้นได จึงเปนแนวคิดท่ีช้ีชัดวา มนุษยเปน
ทรัพยากรในการผลิตที่สามารถจะน ํามาจัดการใหมีคุณคาไดอยางไมมีที่สิ้นสุด ยงยุทธ เศรษฐกร
( 2545 ) ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ความจํ าเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวดังนี้

        3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ( human resource development )
              หมายถึง กระบวนการที่สรางขึ้นมาอยางมีระบบ เพื่อใหเกิดกิจกรรมที่จะทํ าใหบุคคลใน
องคการดีขึ้น มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถ ความช ํานาญ และประสบการณ อันมีผลใหการ
ปฏิบัติงานในองคการประสบความสํ าเร็จมากยิ่งขึ้นและรวมถึงการปรับปรุง การสรางเจตคติของผู
ปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีก ําลังใจในการท ํางาน รักงาน และแสวงหาแนวทางที่จะพัฒนา
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ปรับปรุงตนเองและงานใหดีขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคตโดยผานกระบวนการผสมผสานเปาหมาย
ขององคการ และสวนบุคคลเขาดวยกันอยางมีประสิทธิภาพ  ( ยงยุทธ  เศรษฐกร , 2545 : 79-80 )

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยครอบคลุมกิจกรรมที่มีลักษณะเปนการเพิ่มพูน 3 ดานคือ
1.!ความรูความสามารถและความช ํานาญในการปฏิบัติงาน
2.!ทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบและองคการ
3.!สรางโอกาสความกาวหนาในตํ าแหนงหนาที่สูงขึ้น
มิติใหมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มุงเนนการพัฒนาคุณภาพพนักงานใหมีลักษณะ

การท ํางานแบบมืออาชีพ โดยการมุงเนนถึงเปาหมายหลักของการประกอบธุรกิจนั้น ๆ ดังน้ัน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรทํ าอยางมีระบบและตอเน่ือง เพื่อการพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอองคการอันมีผลท ําใหองคการเจริญกาวหนาอยางไมหยุดย้ัง

        3.2 ความจํ าเปนขององคกรท่ีตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
             ในสภาพธุรกิจที่มีการแขงขันกันมาก ในแตละองคการตางก็ตองมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของตนเองใหมีความรูความสามารถเพ่ือสรางความเจริญ เอาชนะคูแขงขันและความอยูรอด
ขององคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความจํ าเปนที่จะตองจัดใหมีขึ้นในหนวยงาน นอกจาก
น้ันยังมีเหตุผลอยางอ่ืนที่สรางความจํ าเปนใหตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ืองไมมีที่
สิ้นสุด ดังน้ี

3.2.1!สถาบันศึกษา  ไมสามารถจะผลิตบุคคลใหตรงกับงานที่ท ําได เพราะไมสามารถ
ทราบไดวาแตละคนที่มาเรียนเมื่อจบแลวจะไปท ํางานอะไร จึงตองวางหลักสูตรแบบกวางเพื่อเปน
พื้นฐานที่จะน ําไปประยุกตใชตอไป

3.2.2!สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ทั้งสภาพทาง
เศรษฐกจิ สังคมและเทคโนโลยี กระบวนการผลิตตองมีการปรับตัวอยูเสมอ องคการจึงจํ าเปนตองมี
การพัฒนาทรัยพากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

3.2.3!  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยลดคาใชจายตาง ๆ ในกระบวนการผลิตทั้งหมด
ลงได เพราะเมื่อพนักงานไดรับการพัฒนาอยางมีระบบ ทํ าใหการท ํางานสอดคลองกับสภาพที่แท
จริงของงาน การลองผิดลองถูกของพนักงานจะลดลง  ทํ าใหความเสียหายที่จะเกิดจากการลองผิด
ลองถูกลดลง

3.2.4!พนักงานเกิดความพึงพอใจเพราะท ําใหตนเองมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น
โอกาสจะไดรับการเลื่อนขั้นและต ําแหนงที่สูงขึ้นก็มีมาก
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        3.3 ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
3.3.1!ประสิทธิภาพในการท ํางานสูงขึ้น
3.3.2!ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน
3.3.3!ทํ าใหขวัญในการท ํางานดีขึ้น
3.3.4!การควบคุมพนักงานลดลง
3.3.5! อุบัติเหตุในการทํ างานลดลง
3.3.6!มีประโยชนตอคนงานโดยตรง
3.3.7!สงเสริมความมั่นคง
3.3.8!สงเสริมเจตคติท่ีดีของพนักงาน
3.3.9!ลดปญหาเกี่ยวกับตัวของพนักงานลง

        3.4 ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
             อรุณ  รักธรรม  ( 2537 : 4 ) ไดเขียนระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังนี้

    สภาพแวดลอมภายในองคกร

          ขอมูลยอนกลับ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการ

  ภาพที่  2.6  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ท่ีมา :  อรุณ  รักธรรม หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
2537 : 4   

ปจจัยน ําเขา
-ทักษะ
-ความรู
-ความสามารถ
-การอุทิศตัว
-บุคลิกภาพ
-การปรับตัว
-ความคิดริเร่ิม

กระบวนการแปรสภาพ
-การศกึษา
-การฝกอบรม
-การพัฒนา

ปจจัยน ําออก
-พัฒนาความคดิ
-พัฒนาความรู
-พัฒนาการทํ างาน
-พัฒนาจติใจ
-พัฒนาบคุลิกภาพ
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        3.5  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แบงไดเปน 3 กลุมคือ การฝกอบรม  การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งทั้ง 3 กลุมนี้ จะมี

ลักษณะที่เนนแตกตางกันคือ
3.5.1!  การฝกอบรม ( Training ) จะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหสามารถยก

ระดับความรู ความสามารถ ทักษะ และจิตใจ ใหสามารถน ําไปใชไดในงานปจจุบัน
3.5.2!การศึกษา ( Education ) เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อยกระดับความ

สามารถโดยสวนรวมของบุคลากรท้ังดานสติปญญา  สังคม อารมณ เพื่อเตรียมทํ างานในอนาคต
ความเสี่ยงในการลงทุนอยูในระดับปานกลาง  เมื่อเทียบกับการฝกอบรมและการพัฒนา เนนที่ตัว
บุคคล

3.5.3!การพฒันา ( Development ) เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะ  ความ
พรอมทางดานตาง ๆ ควบคูไปกับองคการในอนาคตเปนการลงทุนระยะยาว  ความเสี่ยงในการลง
ทุนอยูในระดับสูง  เมื่อเปรียบเทียบกับการฝกอบรมและการศึกษา เนนทั้งคนและงานขององคการ
ควบคูกันไป

4.ความมั่นคงและกาวหนาในงาน
ในการท ํางาน บุคลากรมิไดมุงแตความพึงพอใจในเร่ืองสวนตัว และการไดรับรางวัลผล

ตอบแทนทางการเงินเทาน้ัน แตยังคงมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคง
ประกอบดวยเสมอ   ( ธงชัย สันติวงษ , 2535 )

โดย วอลตัล ( Walton  1975 : 95  ) ไดกลาววา ในการท ํางานนั้นพนักงานมีความปรารถนา
4 ประการคือ

1.ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท ํางานของตนเองใหสูงข้ึน
ไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาท่ีอยูแตในตํ าแหนงงานเดิมตลอดไป

2.เพื่อไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะใหม ๆ แลวจะนํ าเอาความรูความสามารถ
เหลาน้ันกลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคตตอไป

3.ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูต ําแหนงงานที่สูงขึ้นกวาเดิม อันจะเปนท่ียอมรับของ
เพื่อนรวมงาน ญาติพี่นอง และคนอ่ืน ๆ ในสังคม

4.ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคงเหมาะสมกับตํ าแหนงงานที่พวกเขากระท ําอยู

ในขณะที่พะยอม วงคสารศรี ( 2534 : 148 ) ไดกํ าหนดหลักเกณฑในการเลื่อนต ําแหนงไว
ดังน้ี
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        4.1 เกณฑในการเล่ือนตํ าแหนง
4.1.1! หลักความรู ความสามารถ ( Merit or ability factor ) การเลื่อนต ําแหนงดวยวิธีนี้

คํ านึงถึงความรู ความสามารถเปนเกณฑ ไมค ํานึงถึงความอาวุโส
4.1.2! หลกัอาวุโสและประสบการณ ( Seniority and experience ) อาวุโส หมายถึง การที่

บุคคลไดปฏิบัติงานอยูในองคการน้ันมาเปนเวลานานเพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานที่อาศัย
ประสบการณซึ่งสั่งสมมานานใหเปนประโยชนในการทํ างานใหแกองคการ

4.1.3! หลักความรู ความสามารถ และอาวุโส ( Merit and seniority ) วิธีนี้เปนการ
ประสานขอบกพรองของท้ัง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู ความสามารถผนวกกับการมี
ประสบการณที่ยาวนานในองคการ

4.1.4! หลักอุปถัมภ ( Patronage system ) ในองคการตาง ๆ โดยทั่วไปหลีกเลี่ยงไดยาก
การเลื่อนตํ าแหนงในลักษณะน้ีพิจารณาเล่ือนใหแกพรรคพวกเครือญาติ โดยไมคํ านึงถึงความ
สามารถเปนหลัก ทั้งนี ้ ผูบริหารมักจะอางถึงความมีเสถียรภาพและสามารถควบคุมนโยบายตาง ๆ
ตามที่ตองการ

สายทิพย  วงศสังขฮะ ( 2540 : 14  อางถึงใน วิกรม อัควิกุล , 2535 ) ใหนิยามของความรูสึก
มั่นคงในงานวา ความมั่นคงในการท ํางานเปนความรูสึกที่เกิดความปลอดภัยวาจะมีงานท ํา มีรายได
ท่ีแนนอน มีผลตอบแทนอันเกิดจากรายได และสวัสดิการที่สามารถด ํารงชีพ ไดรับการปกครอง
อยางเปนธรรม มีโอกาสในความกาวหนาในการท ํางาน และสามารถท ํางานไดจนเกษียณอาย ุ เพ่ือ
ใหตนเองและครอบครัวดํ ารงชีพอยางปกติสุข ชวยเหลือตนเองไดโดยไมเกิดภาระตอสังคม

ในขณะที่อัมพร  อุทธังกร ( 2514 : 328-329  ) ไดกลาวถึงความสํ าคัญของความมั่นคงใน
การท ํางานไว 3 ประการดังนี ้คือ

1.! ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานเปนเคร่ืองกระตุนใหผูปฏิบัติงาน มีความขยัน
หมั่นเพียรในการท ํางาน กลาวคือ ลูกจางมีหลักประกันในการทํ างาน มีความแนใจวาหากปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนแลวจะไดรับการพิจารณาโดยไมล ําเอียง

2.! ความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน ชวยใหพนักงานมีขวัญดีขึ้น ขวัญก ําลังใจเปนสิ่งส ําคัญ
ผลงานที่ไดรับจากพนักงานที่มีขวัญเสียยอมสูพนักงานที่มีขวัญดีไมได

3.! เมื่อความรูสึกมั่นคงในการท ํางานเปนเคร่ืองกระตุนใหการทํ างานดีขึ้น และเปนเคร่ือง
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บํ ารุงขวัญในการทํ างานแลว ผลของการทํ างานอันเปนจุดมุงหมายที่แทจริงของการใหความมั่นคงก็
จะดีข้ึนเปนเงาตามตัว ความมั่นใจหรือความสบายใจของลูกจางในการปฏิบัติงานโดยมีความมั่นคง
น้ัน เปนเครื่องชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนแกนายจางโดยตรง

นอกจากนี้แลว ณัชพล  ภูเต็ง ( 2540 : 28 อางจาก ธงชัย  สันติวงษ , 2535 : 295-296 ) ได
กลาวถึงรูปแบบชนิดของการใหความมั่นคงแกบุคลากร มีดังน้ี

1.!การใหรายไดแกบุคลากรสวนหนึ่งในกรณีที่ตองวางงาน ซ่ึงในเร่ืองน้ีในตางประเทศ
ไดมีการจายรายไดใหบุคลากรที่ไมอาจจะหางานท ําได ตามโครงการของการประกันสังคม แตใน
บานเรายังไมอาจกระท ําได

2.!การใหรายไดอันเนื่องจากความไมสามารถในการท ํางาน หรือเกิดกรณีทุพพลภาพ
สวนมากธุรกิจมักจะมีการปฏิบัติ โดยมีการจายใหในชวงที่เจ็บปวยหรือไมสามารถท ํางานไดโดยมี
เหตุผลที่แพทยรับรอง

3.!การใหรายไดในกรณีเกษียณอาย ุเปนเร่ืองท่ีไดทํ าเปนปกติมาชานานแลว ในระบบขา
ราชการพลเรือนในรูปของบ ํานาญ หรือบํ าเหน็จ ส ําหรับธุรกิจก็มีการจายในรูปของเงินกอนหรือ
บํ าเหน็จ เพ่ือตอบแทนแกบริการท่ีเคยไดทํ าใหกับบริษัทมากอน

5. ดานความสัมพันธภายในองคกร
การทํ างานรวมกันทํ าใหผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคาสามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสํ าเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกนัทํ างานดวยดี ซึ่งเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคการ
ธรรมชาติ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํ างาน ลักษณะดังกลาว
น้ีพิจารณาไดจาก ความไมมีอคต ิ คือ การพิจารณาการท ํางานรวมกันโดยคํ านึงถึงทักษะ ความ
สามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมค ํานึงถึงพวกพอง ไมยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวาความสามารถใน
การทํ างาน การไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคการหรือทีมงาน การเปลี่ยนแปลงในการท ํางานรวม
กัน คือ การมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได มีการสนับสนุน
ในกลุม คือ มีลักษณะการท ํางานที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการ
สนับสนุนทางอารมณ สังคม เห็นความสํ าคัญของการทํ างานรวมกัน มีการติดตอส่ือสารกันในองค
การในลักษณะเปดเผย โดยสมาชิกทุกคนในองคการควรแสดงความคิดเห็นความรูสึกที่แทจริงตอ
กัน พฤติกรรมมนุษยมีบทบาทสํ าคัญในการจัดการองคการ ท้ังน้ีเน่ืองจากองคการคือ การที่บุคคล
มารวมกันเปนกลุมเพื่อท ํากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ฉะนั้นกิจกรรมที่ทํ าจะ
ประสบความส ําเร็จ คนควรเขาใจคน ( People should understand people ) สภาพแวดลอมของการ
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ทํ างานและการจายคาตอบแทนดวยตัวเงินน้ัน เปนเพียงปจจัยที่มีความส ําคัญรองจากปจจัยในดานท่ี
เกี่ยวกับมนุษย ( พนม กุณาวงศ , 2544 )

เกียรติศักด์ิ  รักษาสตัย ( 2542 : 28 ) ไดใหแนวคิดเรื่องมนุษยสัมพันธไดดังนี้วา การ
ทํ างานถาจะใหประสบความส ําเร็จและมีความสุขกับการท ํางาน ตองเปนคนที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี
สามารถเขากับคนอ่ืน ๆ ไดทุกสถานการณ บุคคลที่จะมีมนุษยสัมพันธที่ดีนั้นจะตองประกอบดวย
สิ่งตอไปนี้

-!ตองเปนคนที่ยิ้มแยมแจมใส ในแตละวัน
-!ตองรูจักท ําตัวเหมือนกับน้ํ า เพราะวาน้ํ าไมวาจะอยูที่ใดก็สามารถปรับตัวของมันเอง ถา
รูจักปรับตัวไดอยางน้ํ าก็คือวาเปนคนที่มีมนุษยสัมพันธดีมาก

-!จงใหเกียรติและอยาเอาเปรียบเพื่อนรวมงานในการท ํางานไมควรจะดูหมิ่น ดูถูก ดูแคล
เพื่อนรวมงาน จงใหความส ําคัญกับทุก ๆ คน และระลึกเสมอวาเรามีอะไรที่จะสามารถ
ชวยเหลือเพ่ือนไดบาง

โดยที ่เฉลิมพงษ  มีสมนัย ( 2543 : 14 ) ไดเสนอแนวคิดความส ําคัญของกลุม ดังน้ี
กลุมจะเกิดขึ้นไดในสถานที่ที่มีคนโดยเฉพาะในองคการซึ่งเปนที่รวมของบุคคลจะตองมี

กลุมเกิดขึ้นเสมอ กลุมที่เกิดขึ้นภายในองคการมีความส ําคัญในสองสวน สวนแรก คือ ความส ําคัญ
ของกลุมที่มีตอบุคคลหรือพนักงานขององคการ กับสวนที่สอง เปนความส ําคัญของกลุมที่มีตอ
องคการ

1.!ความส ําคัญของกลุมที่มีตอพนักงาน
อยางไรก็ตามในทัศนะของ Robbins และ Coulter เห็นวามีเหตุผลหลายประการที่ทํ า
ใหคนมารวมกันเปนกลุมเหตุผลดังกลาวไดแก
1.1!เพราะท ําใหเกิดความรูสึกวาปลอดภัย ( Security ) เพราะมนุษยรูสึกวา การรวม
ตัวกันเปนกลุมจะทํ าใหมนุษยเกิดความรูสึกปลอดภัย

1.2!เพราะกอใหเกิดฐานะทางสังคม ( Status )
1.3!เพราะท ําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคาไดรับการยอมรับนับถือ

( Self-esteem )
1.4!เพราะตองการที่จะผูกพันกับผูอื่น
1.5!เพราะตองการอํ านาจ ( Power )
1.6!เพราะท ําใหเปาหมายบรรลุผลส ําเร็จ ( Goal achievement )
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2.!ความส ําคัญของกลุมที่มีตอองคการ
-! กลุมจะชวยเพิ่มทรัพยากรส ําหรับการแกไขปญหา
-! กลุมจะชวยสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวตกรรม
-! กลุมจะชวยปรับปรุงคุณภาพในการตัดสินใจ
-! กลุมจะชวยสงเสริมใหขอผูกมัดที่สมาชิกมีตองานเพิ่มมากขึ้น
-! กลุมจะเพิ่มแรงจูงใจของสมาชิกโดยผานการทํ างานรวมกัน
-! กลุมจะชวยควบคุมและสรางวินัยใหเกิดขึ้นแกสมาชิก
-! กลุมจะชวยใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจจากการที่กลุมตอบสนองความตองการของ
สมาชิกและกลุมเองทํ าใหองคการเจริญกาวหนา รวมท้ังมีขนาดใหญโตข้ึน

การบริหารงานแบบมีสวนรวม มิใชการกลาวโดยสามัญสํ านึกเทานั้น ความส ําคัญของ
ปญหาดังกลาว แสดงใหเห็นอยางชัดเจนจากการศึกษาผลงานวิจัยหลายชิ้น เชน ผลงานวิจัยของ
เมโย ( Mayo ,1957 )  ซึ่งไดศึกษาวิจัยความตองส ําคัญในเร่ืองน้ีโดยช้ีใหเห็นวา ความรูสึกที่พึงพอ
ใจในการท ํางานนั้นขึ้นอยูกับการบรรลุถึงความตองการสวนตัว ( Ego Needs ) ของคนงานมีความ
สํ าคัญพอ ๆ กับความพึงพอใจในวัตถุและทางรางกาย การศึกษาของนักจิตวิทยาก็แสดงใหเห็นวา
การมีสวนรวมในอํ านาจและความรับผิดชอบที่มีตองานมีแนวโนมที่จะสนองตอความตองการสวน
ตัวในข้ันพ้ืนฐาน ( Basic Needs ) ไดมาก การมีสวนรวมในการท ํางานมีความหมายตอคนงานใน
เรื่องของความรูสึกเปนหุนสวนที่มีความเทาเทียมกัน มิใชเปนเพียงลูกนองกับหัวหนาเทานั้น การที่
มีสวนรวมในการทํ างานจะท ําใหเกิดความเช่ือท่ีวา พวกเขามีความรูสติปญญา และความสามารถพอ
เพียงที่จะไดรับการปรึกษาหารือ ท ําใหเกิดความรูสึกท่ีเคารพตนเอง ความรับผิดชอบและความเปน
อิสระ ซึ่งเปนความตองการโดยพื้นฐานของมนุษย  ( ณัฐริยา เศรษฐอาจ , 2544 ) เปนเร่ืองท่ีหลีก
เลี่ยงไมไดเลยวา การท ํางานรวมกันเปนหมูคณะจะปราศจากผูบังคับบัญชาท้ังทางตรงหรือทางออม
และหรือผูบังคับบัญชาระดับต่ํ าไปจนถึงผูบังคับบัญชาระดับสูงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชาไดถูก ําหนดไวเปน หลักการ แนวคิด ทฤษฏีทางดานการจัดการมาต้ังแตอดีต
จนถงึปจจุบัน

โดย เฉลิมพงษ  มีสมนัย ( 2543 : 29 ) ไดเสนอหลักการทางดานการจัดการของ Henri
Fayol โดยกํ าหนดความสัมพันธระหวางบุคคลทั้งสองไว หลักการที่ส ําคัญ ไดแก

หลักการขอที่ 2 อํ านาจหนาท่ี ( Authority )  ผูบังคับบัญชามีอํ านาจหนาท่ีในการออก
คํ าสั่งใหแกผูใตบังคับบัญชา
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หลักการขอที่ 4 เอกภาพในการบังคับบัญชา ( Unity of command ) พนักงานทุกคนจะ
ตองรับฟงคํ าสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น

หลักการขอที ่9 สายการบังคับบัญชา ( Scalar Chain )  โดยที่ผูด ํารงตํ าแหนงระดับสูง
สามารถสั่งการผูด ํารงตํ าแหนงระดับลางใหปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง ถา
อยูในสายการบังคับบัญชาเดียวกัน

และ พะยอม  วงศสารศรี ( 2538 : 193 ) ไดเสนอถึงคุณสมบัติของผูบังคับบัญชาที่ดี
ดังน้ี

1.!มีความเขาใจความเปนมนุษย มีทัศนคติที่ดีเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา
2.!มีปฏิภาณไหวพริบด ีทันเกมตอสภาพการณที่ผูใตบังคับบัญชาแสดงออกในรูปพฤติ

กรรมตาง ๆ
3.!มีความสามารถในการประสานงานและตัดสินใจไดอยางชาญฉลาดภายใต

สภาวการณตาง ๆ
4.!มีลักษณะการเปนผูน ําที่ด ีเปนที่ศรัทธาของผูใตบังคับบัญชา
5.!มีความซื่อสัตยและรับผิดชอบตอค ําสั่งที่สั่งออกไป
6.!มีอารมณมั่นคง สงผลตอความพึงพอใจและเต็มใจในการทํ างาน
7.!ไมเครงครัดตออํ านาจหนาท่ีเปนทางการจนเกินไป
8.!มีทักษะทางเทคนิค ( Technical Skill ) ที่พอเพียงในการก ําหนดงาน มอบหมายงาน

ใหแกผูใตบังคับบัญชา

 6.งานท่ีอิสระและทาทาย
อิสระในการปฏิบัติงานวัดไดจาก การถูกควบคุม การถูกชี้นํ ามากนอยเพียงใดจากผูมี

อํ านาจสูงกวา ขอจํ ากัดของความมีอิสระในการปฏิบัติงานจะมีความแตกตางกันไปตาม สวนงาน
ฝายงาน หรือบริษัท ความมีอิสระในการแกปญหาดูไดจาก หนึ่ง ความสัมพันธระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชา  สอง  บริษัท ฝายงาน และ/หรือ นโยบายในการก ําหนดหนาท่ี และ
สาม จะขาดไมไดคือ งบประมาณ อํ านาจหนาที่ชอบธรรมในการปฏิบัติงาน การอนุมัติ และการตัด
สินใจ ประเด็นที่สามนี้เปนหัวใจส ําคัญของความมีอิสระในการแกปญหา

ผลการทดลองของ ไวท และวรูม ( Whyte and Vroom  1970 : 9 ) ซึ่งชี้ใหเห็นวา สุข
ภาพจิตความพึงพอใจและผลของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่ไดแสดงออก
ถึงความตองการของตนเอง โอกาสท่ีไดควบคุมหรือจัดการตนเอง ตลอดจนโอกาสที่ไดมีสวนรวม
และมีอิสระในการท ํางาน นอกจากนี้ยังกลาวถึงผลงานการวิจัยของ เฟรนช และ แคปแลน ( French
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and Caplan 1970 : 303-397 ) พบวา คนที่มีโอกาสเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจมากกวาจะมี
ความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา มีความรูสึกถูกคุกคามจากงานตํ ่า และมีความรูสึกที่ไดรับการ
ยกยองสูงขึ้นการมิไดมีสวนรวมในงานเปนตัวชี้ที่สํ าคัญของความตึงเครียดและความกดดันในงาน
ตลอดจปญหาอื่น ๆที่เกี่ยวของกับงาน พบวาการมิไดมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธอยางมีนัย
สํ าคัญ กับอารมณกดดัน การหลีกเลี่ยงงาน ความรูสึกไดรับการยกยองตํ ่า ความพึงพอใจตองานและ
ตอชีวิตลดนอยลง และมีแรงจูงใจในการท ํางานต่ํ าลง รวมถึงความตั้งใจที่จะหนีงานและขาดงาน
บอยคร้ังข้ึน

        6.1  ประเภทของความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 15
6.1.1  ปฏิบัติตามกฏเกณฑทั่วไป   การปฏิบัติงานจะถูฏชี้น ําโดยระเบียบปฏิบัติปกติ และ

ถูกชี้นํ าโดยกระบวนการท ํางานที่ก ําหนดไวแลว รวมทั้งถูกชี้นํ าโดยนโยบายที่กํ าหนดไวอยางชัด
เจน พนักงานที่ปฏิบัติงานในระดับนี้ตองอาศัยการกํ ากับดูแลจากผูบังคับบัญชาอยางใกลชิด และ
การปฏิบัติงานจะเปนไปตามประเพณี กฏเกณฑของทองถิ่น เชน ตามกฏหมายแรงงาน กฏกติกา
ของเทศบาล สุขาภิบาล ฯลฯ การปฏิบัติงานในระดับงานนี้พนักงานจะมีอํ านาจในการตัดสินใจ
และจะตัดสินใจไดตามกฏเกณฑที่ก ําหนดไวเทาน้ัน

6.1.2  ปฏิบัติงานตามขอปฏิบัติและกระบวนการ การปฏิบัติงานจะถูกชี้น ําโดยขอปฏิบัติ
และกระบวนการทั่วไป ทั้งที่เคยมีมากอนและไดก ําหนดเปนนโยบายของบริษัท จนกลายเปนธรรม
เนียมปฏิบัติ การปฏิบัติงานในระดับน้ีจะไดรับคํ าสั่งจากผูบังคับบัญชา แตตัวพนักงานจะมีความ
อิสระในการก ําหนดวิธีการที่จะปฏิบัติอยางไรเพื่อใหงานส ําเร็จ ซึ่งผลส ําเร็จท่ีวาน้ันอาจถูกตรวจ
สอบจากผูบังคับบัญชาก็ได

6.1.3  ปฏิบัติงานตามนโยบาย การปฏิบัติงานในระดับนี้มีลักษณะและขนาดในระดับฝาย
งาน ท้ังน้ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย นโยบาย และภารกิจของบริษัท ผูปฏิบัติงานในระดับนี้จะมีความ
อิสระในการกํ าหนดผลสํ าเร็จของงานซึ่งผูปฏิบัติงานเองสามารถกํ าหนดวิธีการจัดสรรทรัพยากร
เพื่อใหบรรลุความส ําเร็จ การปฏิบัติงานในระดับนี้ตองอาศัยเวลาในการปฏิบัติงานจึงจะเห็นผลดัง
กลาว อาจตองใชเวลาประมาณ 1 ถึง 3 ป หรือมากกวา

6.1.4  การกํ าหนดนโยบาย ( งาน / ธุรกิจ ) ใหม การปฏิบัติงานในระดับน้ีเปนการตอบ
สนองนโยบายของบริษัทโดยอาศัยหลักการบริหารที่ตองใชความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน ไมมี
แบบอยางใดที่จะยึดถือเปนกฏเกณฑแนนอนตัวแปรที่เกี่ยวของจะพลิกผันแปรเปลี่ยนอยูตลอดเวลา

                                                          
15 ประเวศน  มหารัตนสกุล  การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม  พ่ิมพคร้ังท่ี 2  กรุงเทพ : ส ํานักพิมพ สสท  2543  หนา 52 – 53
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7. ความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท ํางานอีกประการหนึ่งคือ ความเกี่ยวของทางสังคมของ

พนักงานในองคการที่เปดโอกาสใหพนักงานไดมีความเปนอิสระเกี่ยวกับคิดเห็นนอกเหนือจากการ
ปฏิบัติงานหรือไดมีโอกาสไดพบปะกับบุคลลภายนอกองคการเพื่อลดระดับความเครียดที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน บางองคการตามที ่ Nadler ( 1983 ) กลาวถึงเกี่ยวกับการใหการสนับสนุนในเรื่อง
ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํ างานโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะกับบุคคลที่มี
ความรูและทํ ากจิกรรมรวมกัน เชน กลุมนักอนุรักษธรรมชาติ กลุมออกก ําลังกาย ทั้งภายในและ
ภายนอกองคการยอมทํ าใหพนักงานมีความรูสึกวาระดับความเครียดในการท ํางานลดลงและมีความ
สุขกับการทํ างานเมื่อกลับมาปฏิบัติงานตามเดิม (สุทธินันทน  พรหมสุวรรณ , 2544 ) การทํ างาน
ในองคการ เปนเพียงปจจัยในการด ําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาสวนตัวที่
ไมตองการใหมีสิ่งใดมารบกวน นอกจากเวลาการทํ างานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาเพื่อพักผอน
เปนตัวของตัวเองหรือทํ ากิจกรรมนันทนาการ (บุญแสง  ชีระภากร , 2532 ) สํ าหรับกจิกรรมตาง ๆ
ในการดํ าเนินชีวิตจะตองมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละบุคคล ซึ่งโดยเฉลี่ยแลวบุคคลตอง
ใชเวลาในการดํ าเนินชีวิตท่ีเก่ียวของกับตนเอง บุคคลอ่ืนหรือสังคมไปในเร่ืองตาง ๆ ไดแก การ
หลับนอน การท ํางาน ความสนุกสนาน ฯลฯ  ( ขจรศักด์ิ  หาญณรงค  อางถึงใน ณัชพล  ภูเต็ง, 2540:
33 ) การบริหารเวลาจึงเปนสิ่งส ําคัญ ซึ่ง วิรัช สงวนวงศวาน ( 2533 อางถึงใน พา ไมจันทรดี ,
2541 ) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการบริหารเวลา ดังน้ี การวางแผนการใชเวลา เปนเรื่องของการก ําหนด
กิจกรรมท่ีตองทํ าไวลวงหนาการก ําหนดเปาหมาย การบริหารเวลาใหไดประโยชนอยางจริงจังท่ี
ตองกระทํ าอยางตอเน่ือง และตองมีการกํ าหนดเปาหมายอยางชัดเจนการจัดกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย เปาหมายที่ก ําหนดข้ึนจะเปนจริงไดก็ตอเม่ือมีการกระทํ ากิจกรรมในแนวทางเดียวกัน
หรือสอดคลองกับเปาหมายนั้นตามล ําดับความส ําคัญดังน้ัน การปฏิบัติงานของบุคคลจึงควรมีความ
สมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลน้ันซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตใน
การดํ าเนินงาน การแบงเวลา การจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการท ํางาน และ
เวลาสํ าหรับครอบครัว ถาหากเราทุมเทงานหนึ่งงานใดมากเกินไปอาจะท ําใหงานอื่นเสียหายได
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ตอนท่ี 2 ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

ทฤษฏีสวนที่เกี่ยวของกับการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา  
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ จากการศึกษาในรายละเอียด
พบทฤษฏีที่เกี่ยวของดังนี้

ตอนท่ี 2.1   ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน
      ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว
      ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบอรก
      ทฤษฏีความสํ าเร็จของแมค็คินแลนด
      ทฤษฎีความเสมอภาคของอดัม

ตอนท่ี 2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน

        2.1 ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างาน

ในการศึกษาคร้ังน้ีเปนการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างาน ซึ่งการที่บุคคลจะมีคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานที่ดียอมหมายถึงการมีความพึงพอใจในการท ํางาน อันจะนํ าพาใหเกิดการท ํางานที่
เปนไปอยางราบรื่น เกิดความกระตือรือรนในงานและสงผลใหคุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับที่
ดีดวย นักวิชาการหลายทานไดเสนอทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางานไวจ ํานวนมาก โดย
ผูวิจัยไดหยิบยกทฤษฏีที่สํ าคัญและเกี่ยวของกับการวิจัยดังตอไปนี้

             1 .ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว ( Hierachy of Needs Theory )

มนุษยท ํางานดวยเหตุผลหลายประการ บางคนท ํางานเพื่อใหไดเงินมาใชจายในการ
ดํ ารงชีพ บางคนท ํางานเพ่ือตองการความสํ าเร็จในชีวิต ซึ่งความตองการเหลานี้มีบทบาทส ําคัญตอ
การจูงใจใหบุคคลท ํางาน

ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมนุษย ( Hierachy of Needs Theory ) ของนักจิตวิทยา
อับราฮัม มาสโลว ( Abraham H. Maslow , 1970 )   Maslow มีความเชื่อวาพฤติกรรมของบุคคลเปน
ผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ ความตองการของบุคคลจะเปนไปตามล ําดับขั้น
จากต่ํ าไปหาสูง บุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความตองการระดับต่ํ าข้ึนไปกอน เพราะความ
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ตองการระดับเปนฐานของความตองการระดับถัดไป ถาความตองการระดับต่ํ ายังไมไดรับการตอบ
สนองความตองการขั้นตอไปก็จะไมพัฒนาขึ้น แตท้ังน้ีมิไดหมายความวาการไดรับการตอบสนอง
แตละขั้นตองสมบูรณสิ้นไปกอนแลวขั้นสูงจึงจะเกิดขึ้น   ซึ่ง เดน ชะเนติยัง  (:142-143)  ไดเสนอ
สมมติฐานไวดังน้ี

1.มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด ความตองการใดไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนท่ี กระบวนการเชนนี้ไมมีที่สิ้นสุด

2.ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป ความ
ตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ท่ีจะเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม

3.ความตองการของมนุษยมีเปนล ําดับขั้นตามล ําดับความส ําคัญ กลาวคือ เม่ือความ
ตองการในระดับตํ ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบ
สนองติดตามมา

ระดับความตองการตามทฤษฏีของมาสโลว โดยแบงล ําดับความตองการของมนุษยไว
ดังที ่วรนารถ แสงมณี (2543:281) ไดเสนอไวดังน้ี

1. ความตองการทางรางกาย ( Physiological Needs )  เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษยและเปนสิ่งที่จ ําเปนที่สุดในการด ํารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยา
รักษาโรค ความตองการการพักผอน และความตองการทางเพศ

2.ความตองการความปลอดภัย ( Security Needs ) เปนความรูสึกที่ตองการ ความมั่นคง
ปลอดภัยในชีวิต ทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจ

3.ความตองการสังคม ( Social or Belonging Needs ) เมื่อความตองการทางดานรางกาย
และความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็จะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่
สํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล เปนความตองการที่สังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ไดรับการยอม
รับจากคนอ่ืน ๆ ไดรับความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน

4. ความตองการที่จะไดรับการตอบยกยองในสังคม ( Esteem Needs ) ความตองการน้ีมี
ความสํ าคัญมากตอการบริหารงาน จะเกี่ยวกับความตองการชื่อเสียง การมีสถานภาพทางสังคมที่ดี
มีความรูสึกวาตนเปนบุคคลส ําคัญไดรับความสนใจ เอาใจใส และระลึกถึงจากบุคคลอื่น

5. ความตองการท่ีจะไดรับความส ําเร็จตามความนึกคิด ( Self-Actualization Needs ) เปน
ความตองการระดับสงูสุด ซึ่งเปนความตองการที่ยากจะใหเกิดความส ําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตาม
ความนึกคิดของตนเอง เปนความตองการที่ยากแกการเสาะแสวงหามาได
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ภาพที่ 2. 7  ลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว

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

จากภาพที่ 2.7 แสดงใหเห็นถึงความตองการในระดับตาง ๆ ของบุคคลมาสโลวถือวา
มนุษยแตละคนจะตองพยายามหาทางบ ําบัดความตองการระดับต่ํ าสุด คือ ความตองการทางรางกาย
เสียกอน แลวจึง แสวงหาทางบ ําบัดความตองการระดับสูงข้ึนไปเร่ือย   ๆ เม่ือมนุษยบรรลุความ
ตองการระดับใดแลว ความตองการระดับน้ันก็ไมเปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจอีกตอไป แตทฤษฏี
ความตองการของมาสโลว ไดถูกทาทายจากนักวิชาการที่พยายามทดสอบ โดยอาศัยขอเท็จจริงจาก
การวิจัย ผลปรากฏวา มนุษยเราอาจมีความตองการพรอม ๆ กันในหลาย ๆ อยางก็ได ถึงแมวานํ ้า
หนักของความตองการดังกลาวจะหนักเบาตางกันก็ตาม

โดยความตองการของมนุษยตามทฤษฏีของมาสโลวยังน ําเสนอตามแผนภาพไดอีกดังน้ี
( ภาพที่ 2.8 )

5. ความตองการความสํ าเร็จในชีวิตการงาน
4. ความตองการยอมรับนับถือจากกลุม

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ
2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย

1. ความตองการทางรางกาย
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ความตองการความสํ าเร็จในชีวิต

   ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง

   ความตองการสังคม

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย

       ความตองการทางรางกาย

          ภาพที่ 2. 8  ตัวอยางการตอบสนองความตองการของพนักงานตามทฤษฏีของมาสโลว

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

        2.   ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบอรก

ทฤษฏีสองปจจัยนับวาเปนทฤษฏีพื้นฐานที่สํ าคัญในการจูงใจที่เกี่ยวของกับสภาพการ
ท ํางานบางสวนของทฤษฏีมีความคลายคลึงกับทฤษฏีของมาสโลว นักจิตวิทยาเฟรดเดอริค
เฮอรสเบอรก ( Frederick Herzberg ) และคณะไดพัฒนาทฤษฏีสองปจจัย ( Two-Factor Theory )
ขึ้นในชวงปลาย ค.ศ.1960

-! งานท่ีทาทายหรือตองการความคิดริเร่ิม
-! การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
-! งานท่ีมีความยืดหยุนสูง มีอิสระในการทํ างาน

-! การยอมรับ การยกยองชมเชย
-! ความรับผิดชอบในโครงการ
-! การเล่ือนตํ าแหนง

-! การมีเพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางานท่ีเปนมิตร
-! การท ํางานเปนทีม
-! โอกาสในการพบปะสังสรรค

-! เบ้ียบํ านาญ ประโยชนบริการ ประกันชีวิต
-! คารักษาพยาบาล
-! กฏระเบียบความปลอดภัย , การรองทุกข

-! เงินเดือนคาจาง
-! หองอาหาร หองพักผอน หองทํ างาน
-! ช่ัวโมงการทํ างานท่ีเหมาะสม ฯลฯ
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Herzberg เปนนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมที่มีชื่อเสียง เขาไดท ําการศึกษาคนท ํางานในเขต
อุตสาหกรรมเมือง Pittsberg ประเทศสหรัฐอเมริกา เขามีความเช่ือวา ปจจัยที่จูงใจใหมนุษยอยาก
ทํ างาน ไมใชสิ่งที่เปนมิติเดียวแตประกอบดวย 2 มิติที่แยกกันอยูอยางอิสระสิ่งแรก คือ ปจจัย
กระตุน ( Motivation Factors ) อีกส่ิงหน่ึง คือ ปจจัยคํ้ าจุน ( Hygiene Factors ) ซึ่งถามีไมเพียงพอ
แลวก็จะสกัดกั้นไมใหเกิดการจูงใจ อันจะท ําใหเกิดความไมพึงพอใจ ( Dissatisfaction )

Herzberg กลาววา ความตองการพื้นฐานของมนุษยม ี2 อยางความตองการอันแรก ไดแก
ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ( The need to avoid pain ) ซ่ึงเปนความตองการท่ัว ๆ ไป
เชนเดียวกับสัตวทั้งหลาย เชน ความตองการจะบํ าบัดความหิว ความตองการหลีกเล่ียงความรอนจัด
หรือหนาวจัด และความเจ็บปวย เปนตน ความตองการอีกอยางหน่ึง ไดแก ความตองการทางดาน
จิตใจ ( The need for psychological growth ) ซึ่งเปนความตองการส ําหรับมนุษยโดยเฉพาะ เชน
ความตองการที่จะคนพบสิ่งใหม ๆ หรือประสบความสํ าเร็จในการทํ างาน เปนตน กลาวอีกนัยหนึ่ง
คือ ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด คือ ความตองการดานการกินดีอยูดี สวนความ
ตองการดานจิตใจเปนความทะเยอทะยานที่จะมีเกียรติยศชื่อเสียง

เฮอรเบอรก ( Herzberg , 1966 ) ไดเสนอปจจัยในการท ํางาน 2 ปจจัยอันจะมีผลตอการ
ท ํางาน อันไดแก

ปจจัยจูงใจ ( Motivation Factors ) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง และเปนตัวจูง
ใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก

1.!ความส ําเร็จในการทํ างาน ( Achievement )
2.!การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ( Recognition )
3.!ความทาทายของงาน ( Work Itself )
4.!การไดรับมอบอํ านาจและความรับผิดชอบ ( Responsibility )
5.!โอกาสกาวหนาในการท ํางาน ( Advancement )

ปจจัยอนามัย ( Hygiene Factors ) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานโดย
เฉพาะ ซึ่งถาขาดแลวก็จะกอใหเกิดความไมพอใจตองาน ไดแก

1.!นโยบายของบริษัทและการบริหาร ( Company Policy and Administration )
2.!การควบคุมบังคับบัญชา ( Supervision )
3.!รายได ( Salary )
4.!ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ( Interpersonal Relation )
5.!สถานที่ท ํางาน ( Working Condition )
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6.!หลักประกันความมั่นคง ( Job Secutiry )

Herzberg ไดสรุปวาคนมีความตองการแตกตางกันอยูสองประเภทท่ีไมข้ึนอยูระหวางกัน
และมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในการทํ างาน เขาคนพบวาเมื่อคนมีความรูสึกไมพอใจตองาน
ของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงสภาพแวดลอมการท ํางานของพวกเขา ในทางกลับกันเมื่อพวกเขามี
ความรูสกึทีดีตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงงานโดยตัวของมันเอง Herzberg เรียกความ
ตองการประเภทแรกวาปจจัยจูงใจ เพราะวาปจจัยเหลานี้ชี้ใหเห็นถึงสภาพแวดลอมการท ํางานของ
คน และทํ าหนาที่ปองกันไมใหความไมพอใจในงานที่ทํ าเกิดขึ้น และเรียกความตองการประเภทท่ี
สองวาปจจัยอนามัย เนื่องจากวาปจจัยเหลานี้สามารถจูงใจใหคนท ํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  บน
พื้นฐานของการคนพบของเขา  แตเฮอรเบอรกไดสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจ
แตสามารถสรางความไมพอใจในงานได เขาเชื่อวาปจจัยอนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนกับอนามัย
รักษาเหงอืกฟน แตอนามัยสามารถปองกันปญหาไดเทานั้น อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เฮอร
เบอรกเสนอแนะวาบริษัที่ไดตอบสนองปจจัยอนามัยของบุคคลเทาน้ันจะกํ าจัดความไมพอใจใน
งานได แตจะไมไดผลการดํ าเนินงานท่ีดีข้ึน (วรนารถ  แสงมณี 2543:283 )

อยางไรก็ด ีเฮอรเบอรก พยายามชี้ใหนักบริหารเขาใจวา ปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต
( Hygiene Factors ) นั้นเปนสิ่งที่สกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการท ํางานเทาน้ัน แต
ไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขี้นไดเพราะการใชเงินหรือสิ่งจูงใจที่ไมเกี่ยวกับการงานหรือบีบ
บังคับใหพนักงานท ํางานดวยการขูหรือการลงโทษ จะท ําใหพนักงานท ําดวยความจ ําเปนไมมีความ
รูสึกพึงพอใจตองาน ดังน้ันจึงควรใชปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํ างาน ( Motivational Factors )
เพื่อสรางแรงจูงใจในการท ํางาน เชน การออกแบบงานใหนาท ํา โดยที่เมื่อพนักงานท ํางานน้ันแลวรู
สึกวาตนเองมีความหมาย ทาทายความสามารถ ท ําแลวไดพัฒนาตนเอง ( ปยวดี  สอนสิงห ,2543
:7-8) การจูงใจมีผลสํ าคัญตอการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาจึงจํ าเปนตองหยิบย่ืนความตองการให
พนักงานเพื่อกอใหเกิดความพอใจและทํ างานไดด ีซึ่ง ลีลา  สินานุเคราะห (2530:140 อางถึงใน
มัลลิรา  เมฆรา , 2543:20 ) ไดใหแนวคิดตามภาพที่ 2. 9 ดังน้ี
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ภาพที่ 2. 9 แสดงการจูงใจที่กอใหเกิดความพอใจ

ที่มา : ลีลา สินานุเคราะห องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร หนวยศึกษานิเทศกกรมการฝก
หักครู  2530

ความตองการของพนักงาน       พนกังานเกิดความพอใจและทํ างานไดดี

1. การม่ันคงทางเศรษฐกิจ -        มีรายไดดี
-! ไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ
-! ไดรับการเล่ือนตํ าแหนง
-! ไดรับความกาวหนา
-! มีความม่ันคงในงานท่ีทํ า
-! มีความรูสึกวางานท่ีทํ าแนนอนม่ันคง

2.ความม่ันคงทางอารมณและจิตใจ -       มคีวามมั่นใจและเชื่อใจตอผูบังคับบัญชา
-! รูสถานภาพของตนเอง
-! ไดรับการอนุมัติเห็นชอบดวยหรือเปนท่ีพอใจของผูบังคับ
บัญชา

-! มีความรูสึกวาตนมีสวนเปนเจาของ
-! ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมเสมอตนเสมอปลาย

3.มีการยอมรับความรูความสามารถ -      ไดรับรางวัลในผลงานท่ีดี
-! มีความรูสึกวาตนมีสวนสรางสรรคหนวยงานและสังคม
-! ไดรับการยกยองในความสํ าเร็จ

4. มีโอกาสแสดงความรูความสามารถ -       รูสึกวาความสามารถของตนไดถูกนํ าไปใช
-! มีความเจริญกาวหนากับงาน
-! มคีวามรูสึกกระฉับกระเฉงและไดมีสวนรวมในกิจกรรมที่
เปนประโยชน

-! ไดทํ างานชนิดตาง ๆที่ไมจ ําเจนาเบื่อและเหนื่อย

5.ไดรับการยกยอง -        รูสึกวาไดรับการปฏิบัติตอในฐานะมนุษยและไดรับการ
          เคารพในศักด์ิศรี ไมถูกลบหลู



57

                3. ทฤษฏีความตองการของแม็คคินแลนด 16

แมคคินแลนด ไดคนพบวา เอกบุคคล มีความตองการพืน้ฐานหรือแรงขับ อยู 3 ประการคือ
1.! ความตองการท่ีจะประสบความสํ าเร็จ ( Need for achievement ) คนท่ีมคีวามตองการท่ี

จะประสบความส ําเร็จสูง คือ คนที่ใชเวลาในการคิดวาเขาจะปรับปรุงงานของเขาไดอยางไร เขาจะ
สามารถท ํางานบางสิ่งบางอยางที่มีคุณคาไดอยางไร และเปนคนที่มีความพอใจอยางยิ่งในการ
พยายามที่จะท ํางานใหไดดี จากการศึกษา แมคคินแลนดและผูรวมงานไดพบวา ความตองการท่ีจะ
ประสบความส ําเร็จก็มีความสัมพันธในเชิงบวกอยางสูงกับการท ํางานที่มีผลในระดับสูง ( High
Levels of Job Performance ) กับความส ําเร็จในดานการบริหาร ( Executive Success )

2.! ความตองการอํ านาจ ( Need of  Power ) บุคคลท่ีมีความตองการอํ านาจสูง คือ บุคคลที่
ใชเวลาสวนมากของตนคิดถึงปญหาวาตนจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและสามารถควบคุมคนอ่ืนได
อยางไร บุคคลเหลานี้มีความสุขในการด ํารงตํ าแหนงที่ตองเกลี้ยกลอม ชักจูง ผูอ่ืน และแสวงหา
ตํ าแหนงในหนวยงานที่จะควบคุมและมีอิทธิพลตอคนอื่น

3. ความตองการในความรักใครชอบพอ ( Need for affiliation ) คนจํ านวนมากใชเวลาคิด
หาวิธีที่จะพัฒนาเสริมสรางความสัมพันธสวนตัวที่ดีกับผูอื่นในหนวยงาน คนเหลานี้เปนผูที่มีความ
ตองการในความรักใครชอบพอสงู และโดยมากมักจะไวตอความรุสึกของผูอื่น พยายามที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีงาน โดยการใหความเห็นชอบ และสนับสนุนความคิดเห็นของผูอ่ืน และมักจะ
หางานที่มีสภาพแวดลอมทางสังคมที่มีการสัมพันธซึ่งกันและกันระหวางผูท ํางานเปนอันดี

        4. ทฤษฏีความเสมอภาค ( Equity Theory )17

ทฤษฏีความเสมอภาคหรือทฤษฏีความยุติธรรม เปนทฤษฏีที่เกี่ยวกับการใชวิจารณญาน
ของบุคคลกับความยุติธรรมของรางวัล โดยเปรียบเทียบกับปจจัยนํ าเขา ( ประกอบดวยหลายปจจัย
เชน ความพยายาม ประสบการณ  การศึกษา และรางวัล ) J. Stacy Adams เปนผูก ําหนดทฤษฏีความ
ยุติธรรม ลักษณะส ําคัญของทฤษฏีความยุติธรรมหรือความเสมอภาคคือ จะพิจารณาความเสมอภาค
เทียบเคียง ( การเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ) แทนที่จะเปนการเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก ําหนดไว
โดยแสดงตัวอยางของปจจัยและผลลัพธ ดังภาพที ่2.11 ( นพนิดา สุขจิระ , 2540 )

                                                          
16 อางถึงใน นพนิดา สขุจิระ , 2542 : 17
17 อางถึงใน สมเกียรต ิ ธีระธรรม , 2543
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      ตัวอยางของปจจัยและผลลัพธ

ปจจัย ผลลัพธ
เวลา ผลตอบแทน
ความพยายาม การเลื่อนต ําแหนง
การศึกษา การยกยอง
ประสบการณ ความมั่นคง
การฝกอบรม การพฒันาสวนบุคคล
ความคิดเห็น สวัสดิการ
ความสามารถ โอกาสที่จะมีเพื่อน

ภาพที่ 2.10  ภาพแสดงปจจัยและผลลัพธในทฤษฏีความเสมอภาค

ที่มา : นพนิดา สุขจิระ ปราณี พัฒนก ําจรกิจ และ พิทยา พรหมสิทธิ์  “ ปจจัยจูงใจที่ท ําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันธตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานระดับบังคับบัญชา บริษัท ปูน
ซีเมนตไทย จํ ากัด (มหาชน) สํ านักงานใหญ บางซื่อ “  พาณิชยศาสตรและการบัญชี
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2540

จากภาพที่ 2.10 จะตองมีความสมดุลของความสัมพันธระหวางผลลัพธตอปจจัยนํ าเขา โดย
การเปรียบเทียบกับอีกบุคคลหนึ่ง ดังน้ี (1)  ถาบุคคลรูสึกวาเขาไดรับรางวัลที่ไมเทาเทียมกัน เขาจะ
ไมพอใจ จะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต (2) ถาบุคคลไดรับรางวัลเทาเทียมกัน เขาจะทํ างาน
เพื่อใหไดผลผลิตในระดับเดิมตอไป (3) ถาบุคคลคิดวารางวัลสูงกวาสิ่งที่เปนความยุติธรรม เขาจะ
ท ํางานมากขึ้น ดังน้ัน เปนทางเลือกที่วาบางคนอาจจะลดรางวัล สถานการณดังกลาว อธิปรายดวย
ภาพที่ 2.11
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   ภาพที่ 2.11  แสดงทฤษฏีความเสมอภาค ( Equity thery )

ที่มา : สมเกียรต ิ ธีระธรรม ชาญณรงค  บุญรัตนสมัย และ ปาโมกข  ถือธงชัย “ การวิเคราะหปจจั
           ความกาวหนาในอาชีพงานที่มีตอความพึงพอใจในการท ํางาน กรณีศึกษาส ํานักงาน
           ก.ล.ต “  พาณิชยศาสตรและการบัญช ี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2542

รางวัลท่ีไมยุติธรรม
( Inequitable Reward )

   ความไมพึงพอใจ
     ผลผลิตลดลง

ความสมดุลและความไม
      สมดุลของรางวัล

       รางวัลท่ียุติธรรม
( Equitable    Reward )

   ความตอเน่ืองกนัใน
ระดับผลผลิตเดียวกัน

เหนือกวารางวัลท่ียุติ
ธรรม ( More than
equitable reward )

       งานหนักขึ้น
     รางวัลลดลง



บทที ่ 3

วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ ( Survey Research) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานของผูปฏิบัติงาน โดยมุงใหความสนใจในการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานทั้ง 7 ดาน
ไดแก ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม  ดานสภาพการทํ างานที่ปลอดภัย  ดานการพัฒนาศักยภาพใน
การท ํางาน ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธในองคกร  ดานงานที่อิสระและ
ทาทาย และ ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว และทํ าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการท ํางาน  รายได และ
กองงาน โดยมีวิธีด ําเนินการวิจัยดังน้ี

1.! ประชากร และกลุมตัวอยาง

        1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูปฏิบัติงานในฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ การไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย จํ านวน 1,003 คน26

        1.2  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูปฏิบัติงานในฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแม
เมาะ  โดยพิจารณาจํ านวนกลุมตัวอยางตามตารางในทัศนะของเคร็จชีและมอรแกน27 จํ านวน  278
ตัวอยาง โดยมีวิธีการค ํานวณกลุมตัวอยางในแตละกองงานดังนี้

กลุมตัวอยางแตละกองงาน = จ ํานวนประชากรแตละกองงาน × จํ านวนตัวอยาง
     จํ านวนประชากรทัง้หมด

                                                          
26 ที่มา : งานประวัติบุคคลและการเจาหนาท่ีโรงไฟฟาแมเมาะ ณ 1 พฤษภาคม 2546
27  อางถึงใน ก่ิงพร  ทองใบ , 2545: 205
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             ตัวอยาง   กองบ ํารุงรักษา 1 มีประชากรจ ํานวน  179 คน

= 179 × 278
    1,003

จ ํานวนตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลของ = 50   คน
กองบ ํารุงรักษา1

ตารางท่ี 3.1 แสดงจํ านวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

หนวยงาน ประชากร จํ านวน รอยละ

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.! เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
        2.1. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถาม ที่ใชส ําหรับ
เก็บขอมูลคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย กรณีศึกษา : โรงไฟฟาแมเมาะ โดยแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ านวน  35 ขอโดยมีลักษณะ

ส ําคัญดังน้ีคือ
2.1 คํ าถามดานผลอบแทนท่ีเปนธรรม ขอท่ี 1 – 5
2.2 คํ าถามดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ขอที่ 6 – 10
2.3 คํ าถามดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ขอที ่11 – 15
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2.4 คํ าถามดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ขอที ่16 – 20
2.5 คํ าถามดานความสัมพันธภายในองคกร ขอที่ 21 – 25
2.6 คํ าถามดานงานที่อิสระและทาทาย ขอที ่26 – 30
2.7 คํ าถามดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว ขอที ่31 – 35

        2.2. นํ าแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธตรวจแกไขและใหค ําแนะนํ า แลวจึงนํ าไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความครอบคลุม
ของเน้ือหา ( Content Validity ) และความตรงตามวัตถุประสงคของผูวิจัย( Research bjective )
ตรวจแกไขเพิ่มเติมและปรับปรุงใหเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ โดยมีขั้นตอนดังนี้

2.2.1! นํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูทรงคุณวุติตรวจสอบความถูกตองและ
ภาษาที่ใช

2.2.2! ตรวจสอบความตรงโดยใชผูทรงคุณวุฒิ ( IOC ) เพื่อตรวจสอบความถูกตอง
และความสมบูรณของเนื้อหาที่ศึกษา ( ภาคผนวก ฉ   ตารางผนวกที่1 )

2.2.3! ทดสอบคาความเชื่อมั่น ( Reliability Test ) กอนจะนํ าแบบทดสอบไปใชกับ
กลุมตัวอยางจริง โดยการทดสอบกับผูปฏิบัติงานในกลุมประชากรเดียวกัน จํ านวน 30 คน เพ่ือให
เกิดความเขาใจตรงกันในเน้ือหา และวัตถุประสงค ของคํ าถาม ไดผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับที ่.9631 ( รายละเอียดรายขอใหด ูภาคผนวก ฉ  ตารางผนวกที ่2 ) และจากผลดังกลาวแสดง
ใหเห็นวา แบบสอบถามทั้งหมดมีคาความเชื่อมั่นสูงเพียงพอที่จะเชื่อไดวา แบบสอบถามหรือมาตร
วัดที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้มีความเช่ือถือได จึงไดทํ าการเก็บขอมูลยังกลุมตัวอยางจริงจ ํานวน 278
ตัวอยางตอไป

3.! การเก็บรวบรวมขอมูล
        3.1 ขอหนังสือนํ าตัวจากบัณฑิตวิทยาลัยถึง ผูจัดการฝายบ ํารุงโรงไฟฟาแมเมาะ ( ฝรม.)  เพื่อ
ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาในกองงานทั้ง 5 กอง
        3.2  เก็บขอมูลทีละกองงานจนครบตามจํ านวนตามท่ีตองการ
        3.3  นํ าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อใชในการ
วิเคราะหขอมูลตอไป
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4.! การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยดํ าเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป ( Statistical Package for the

Social Sciences ) มีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลดังนี้
4.1 ขอมูลสวนบุคคล ใชสถิติจํ านวน และรอยละ  ( Frequencies Statistics ) เพื่อวิเคราะห

เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน
4.2 ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการท ํางาน คํ านวณโดยใชสถติิบรรยาย  (Descriptive Statistics )

ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใชแปลความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างานและ
แสดงลักษณะการกระจายขอมูล

4.3 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตามจํ าแนกตามตัวแปรอิสระท่ีจํ าแนกเปน
2 กลุมคํ านวณโดยใชสถิติทดสอบท ี( t-Test )

4.4 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตามจํ าแนกตามตัวแปรอิสระท่ีจํ าแนกต้ังแต 3
กลุมขึ้นไป คํ านวณโดยใชสถิติทดสอบเอฟ ( f-Test ) ถาผลการทดสอบมีนัยส ําคัญ จะใชวิธีการ
ทดสอบในรายคูโดยใชวิธีการของ Scheffe

4.5  การแปลผลผูวิจัยไดก ําหนดเกณฑในการวิเคราะหขอมูลตามเกณฑของ เบสท ( Best
, 1970:190 ) 28 ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี

คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับมากที่สุด
คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับมาก
คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับกลาง
คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับนอย
คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับนอยที่สุด

                                                          
28( Best 1970:190 อางถึงใน ณัชพล ภูเต็ง , 2540:62 )



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฎิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย กรณีศึกษา:โรงไฟฟาแมเมาะ ในครั้งนี้ผูวิจัยไดท ําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบัติ
งานจํ านวน 278 ตัวอยาง  โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ( ภาคผนวก จ )เพ่ือทํ าการศึกษา
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํ างานและระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฎิบัติงานฝายบํ ารุง
รักษา   ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปรากฏเปน 3 ตอนดังตอไปน้ี

      ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล
      ตอนที ่2   ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ
      ตอนที ่3  การทดสอบสมมติฐาน

ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล
ตารางที ่4.1    จํ านวน และ รอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน รอยละ
ชาย 248 89.2
หญิง 30 10.8

รวม 278 100.0

จากตารางที่ 4.1  พบวา ผูปฏิบัติงานเปนเพศชาย จํ านวน 248  คน คิดเปนรอยละ 89.2
เพศหญิงจํ านวน 30  คน คิดเปนรอยละ 10.8 เรียงลงมาตามล ําดับ
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ตารางที ่4. 2    จํ านวน  และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามอายุ

อายุ จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวา 25 ป 8 2.9
25 – 30 ป 16 5.8
31 – 36 ป 50 18.0
37 – 42 ป 94 33.8
มากกวา 42 ป 110 39.6

รวม 278 100.0

จากตารางที ่ 4.2 พบวาผูปฏิบัติงานเปนผูมีอายุมากกวา 42 ป มากที่สุด จํ านวน 110 คน
คิดเปน รอยละ 39.6  รองลงมาตามล ําดับคือ ผูมีอาย ุ37 - 42 ป จํ านวน 94  คน คิดเปนรอยละ 33.8
ผูมีอายุ 31 - 36 ป จํ านวน 50  คน คิดเปนรอยละ 18.0   ผูมีอาย ุ25 - 30 ป  จํ านวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 5.8  และผูมีอายุตํ่ ากวา 25 ป จํ านวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.9

ตารางที ่4. 3  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามระดับการศึกษา

การศึกษาสูงสุด จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 156 56.1
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 33.1
สูงกวาปริญญาตรี 30 10.8

รวม 278 100.0

จากตารางที่ 4.3 ผูปฏิบัติงานเปนผูมีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมากท่ีสุด จํ านวน 156 คน
คิดเปนรอยละ 56.1  ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํ านวน 92 คน คิดเปนรอยละ 33.1 และระดับ
สูงกวาปริญญาตรี จํ านวน 30  คน  คิดเปนรอยละ 10.8
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ตารางที ่4.4  จํ านวน และรอยละ ของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

ตํ าแหนงงาน จํ านวน รอยละ
หัวหนาแผนก 31 11.2
ธุระการ 30 10.8
วิศวกร- ผูควบคุมงาน 35 12.6
หัวหนาหมวด 28 10.1
หัวหนาชุด 29 10.4
ชาง 125 45.0

รวม 278 100.0

จากตารางที่ 4.4  พบวาผูปฏิบัติงานมีตํ าแหนงงานปจจุบันเปนชาง มากที่สุด จํ านวน 125
คน  คิดเปนรอยละ 45.0  รองลงมาตามล ําดับคือ  วิศวกร / ผูควบคุมงาน จํ านวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 12.6  หัวหนาแผนก จํ านวน 31  คน คิดเปนรอยละ 11.2   ธุรการ จํ านวน 30  คน คิดเปนรอยละ
10.6  หัวหนาชุด จํ านวน  29 คน คิดเปนรอยละ 104 และ หัวหนาหมวด จํ านวน  28  คน คิดเปนรอย
ละ 10.1

ตารางที ่4.5  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตาม อายุการทํ างาน

อายุการงาน จํ านวน รอยละ
1 – 5 ป 21 7.6
6 – 10 ป 14 5.0
11 – 15 ป 56 20.1
16 – 20 ป 89 32.0
มากกวา 20 ป 98 35.3

รวม 278 100.0
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จากตารางที ่4.5  พบวา ผูปฏิบัติงานมีอายุการท ํางาน มากกวา 20 ป มากที่สุด จํ านวน
98! คน คิดเปนรอยละ 35.3 รองลงมาตามล ําดับคือ 16 - 20 ป จํ านวน 89  คน คิดเปนรอยละ 32.0
อายุงาน 11 - 15 ป จํ านวน 56  คน คิดเปนรอยละ 20.1  อายุงาน 1 - 5 ป จํ านวน 21  คน  คิดเปนรอย
ละ 7.6  และอายุงาน 6 - 10 ป จํ านวน 14  คน คิดเปนรอยละ 5.0

ตารางที ่4. 6  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามรายได

รายไดที่ไดรับปจจุบัน จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวา 15,000 บาท 63 22.7
15,001 - 30,000 บาท 153 55.0
30,001 - 45,000 บาท 42 15.1
มากกวา  45,000 บาท 20 7.2
รวม 278 100.0

จากตารางที ่ 4.6  พบวาผูปฏิบัติงานเปนผูมีรายไดปจจุบัน 15,001 - 30,000 บาท มากที่สุด
จํ านวน  153  คน คิดเปนรอยละ 55.0  รองลงมาตามล ําดับคือ ต่ํ ากวา 15,000 บาท  จํ านวน 63 คน
คิดเปนรอยละ 22.7  รายไดปจจุบัน 15,001 - 30,000 บาท จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ 15.1 และ
รายไดปจจุบัน 30,001 - 45,000 บาท จํ านวน 20  คน คิดเปนรอยละ 7.2

ตารางที ่4.7  จํ านวน และรอยละของผูปฏิบัติงาน จํ าแนกตามกองงาน

กองงาน จํ านวน รอยละ
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  พบวา ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานอยูใน กองบ ํารุงรักษากลาง ( กบรม - ฟ2)
มากที่สุด จํ านวน  72 คน คิดเปนรอยละ 25.9  รองลงมาตามล ําดับคือ กองบ ํารุงรักษา 3 ( กบรม3 -
ฟ2 ) จํ านวน 58  คน คิดเปนรอยละ 20.9  กองบ ํารุงรักษา 1 ( กบรม1 - ฟ2 ) จํ านวน 52 คน คิดเปน
รอยละ 18.7  กองบ ํารุงรักษา 4   ( กบรม4 - ฟ2 ) จํ านวน 50  คน คิดเปนรอยละ 18.0 และกองบ ํารุง
รักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2 ) จํ านวน 46  คน คิดเปนรอยละ 16.5
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ
คุณภาพชีวิตการท ํางาน    :   ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
ตารางที่ 4.8 แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงาน จํ าแนก

      ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม

ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน         มากท่ีสุด     มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม        จํ านวน     จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

       (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

1.ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม        78        158      42        0       0 4.13 0.65 มาก
กบัตํ าแหนงหนาที่และความรับผิด         (28.1)     (56.8)  (15.1)   (00.0)   (00.0)
ชอบของทาน

2.ทานไดรับเงนิเดือนท่ีเพียงพอกับ         79    156      43        0       0 4.13 0.65 มาก
คาใชจายในปจจุบัน      (28.4)  (56.1)  (15.5)   (00.0)   (00.0)

3.ทานไดรับสวัสดิการตางๆท่ีทาง         79    157      42        0       0 4.13 0.65 มาก
องคกรจัดใหอยางเหมาะสม      (28.4)  (56.1)  (15.5)   (00.0)   (00.0)

4.ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตางๆ       77    158      43        0       0 4.12 0.65 มาก
ที่ไดรับจากองคกร       (27.7)  (56.8)  (15.5)   (00.0)   (00.0)

5.ทานเห็นวาผลตอบแทนท่ีไดรับจาก    78    157      43        0       0 4.13 0.65 มาก
องคกรมีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับ    (28.1)  (56.5)  (15.5)   (00.0)   (00.0)
ลักษณะงานที่ทํ า

รวมเฉลี่ย 4.13 0.65 มาก

จากตารางที ่ 4.8 พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมโดยรวมอยูในระดับมาก  4.13  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวา ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนงหนาที่และความรับ
ผิดชอบมาก จํ านวน  158  คน  คิดเปนรอยละ 56.8   มากที่สุด จํ านวน 78 คน คิดเปนรอยละ 28.1
ปานกลาง จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ 15.1    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13  อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจายในปจจุบัน มาก จํ านวน
156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1  มากที่สุด จํ านวน 79 คน คิดเปนรอยละ 28.4   ปานกลาง จํ านวน
43  คน คิดเปนรอยละ 15.5    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาไดรับสวัสดิการตาง ๆ ที่ทางองคกรจัดใหอยางเหมาะสม มาก
จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5   มากที่สุด จํ านวน 79 คน คิดเปนรอยละ 28.4 ปานกลาง
จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ 15.1    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวารูสึกพอใจกับสวัสดิการตางๆที่ไดรับจากองคกร มาก จํ านวน
158  คน  คิดเปนรอยละ 56.8    มากที่สุด จํ านวน 77 คน   คิดเปนรอยละ 27.7   ปานกลาง จํ านวน
43  คน คิดเปนรอยละ 15.5    คาเฉลี่ยเทากับ 4.12  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกรมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ลักษณะงานที่ท ํา   มาก จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5    มากที่สุด จํ านวน 78 คน คิดเปน
รอยละ 28.1 ปานกลาง จํ านวน 43  คน คิดเปนรอยละ 15.5    คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 อยูในระดับมาก
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานสภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย
ตารางท่ี 4.9  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

       ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย

 ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานสภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย จํ านวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

(รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

6.พ้ืนท่ีท่ีทานทํ างานมีความเหมาะ    11    101      163        3       0 3.43 0.59 กลาง
สมตอการทํ างานของทาน (4.0)  (36.3)  (58.6)   (1.1)   (00.0)

7.บริเวณท่ีทานทํ างานมีแสงสวาง         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
วัสดอุุปกรณตางๆอยางเรียบรอย      (3.2)  (38.1)  (58.6)   (00.0)   (00.0)

9.อุปกรณในการทํ างานของทาน         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
ของทานทํ าใหทานทํ างานอยาง       (3.6)  (38.1)  (58.3)   (00.0)   (00.0)
มีความสุข

รวมเฉลี่ย 3.45 0.56 กลาง

จากตารางที ่ 4.9  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานสภาพการทํ างานที่ปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  3.45  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาพื้นที่ที่ท ํางานมีความเหมาะสมตอการท ํางาน ปานกลาง
จํ านวน  163  คน  คิดเปนรอยละ 58.6   มาก จํ านวน 101 คน คิดเปนรอยละ 36.3 มากที่สุด จํ านวน
11  คน คิดเปนรอยละ 4.0 และนอย จํ านวน 3 คน คิดเปนรอยละ  1.1    คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 อยูใน
ระดับปานกลาง



78

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาบริเวณที่ท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ ปานกลาง จํ านวน  167
คน  คิดเปนรอยละ 60.1   มาก จํ านวน 102 คน คิดเปนรอยละ 36.7 มากที่สุด จํ านวน 8  คน คิดเปน
รอยละ 2.9 และนอย จํ านวน 1 คน คิดเปนรอยละ  0.4    คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาสถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณตาง ๆ อยาง
เรียบรอย ปานกลาง จํ านวน  163  คน  คิดเปนรอยละ 58.6   มาก จํ านวน 106 คน คิดเปนรอยละ
38.1  มากที่สุด จํ านวน 9  คน คิดเปนรอยละ 3.2  คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาอุปกรณในการท ํางานมีความปลอดภัย ปานกลาง จํ านวน
163  คน  คิดเปนรอยละ 58.6    มาก จํ านวน 106 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มากที่สุด จํ านวน 9  คน
คิดเปนรอยละ 3.2  คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาบรรยากาศโดยรวมในที่ทํ างานทํ าใหทํ างานอยางมีความสุข 
ปานกลาง จํ านวน  162  คน  คิดเปนรอยละ 58.3   มาก จํ านวน 106 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มากที่
สุด จํ านวน 10  คน คิดเปนรอยละ 3.6  คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 อยูในระดับปานกลาง
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํ างาน
ตารางที่ 4.10  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานการพัฒนาศักยภาพในการ จํ านวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน
ทํ างาน (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

11.องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงาน   15  138   125         0     0 3.60 0.59 มาก
ไดพัฒนาความรูความสามารถและ   (5.4)  (49.6)  (45.0)   (00.0)   (00.0)
ทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

12.องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน  14    139      125        0       0 3.60 0.58 มาก
ลาศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู     (5.0)  (50.0)  (45.0)   (00.0)   (00.0)
ใหกับงานท่ีทํ า

13.องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือ        15    138      125        0       0 3.60 0.59 มาก
พัฒนาความรูความสามารถใหแก    (3.2)  (49.6)  (45.0)   (00.0)   (00.0)
ผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

14.ทานพอใจในนโยบายการพัฒนา     14    140      124        0       0 3.60 0.58 มาก
ศักยภาพของผูปฏิบัติงานในการ     (5.0)  (50.4)  (44.5)   (00.0)   (00.0)
 ทํ างานขององคกรในปจจุบัน

15.ทานเห็นวาศักยภาพในการทํ างาน    13    132      133        0       0 3.57 0.58 มาก
ท่ีทานมีอยูเพียงพอตอการทํ างาน       (4.7)  (47.5)  (47.8)   (00.0)   (00.0)

รวมเฉลี่ย 3.60 0.58 มาก

จากตารางที ่ 4.10  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานโดยรวมอยูในระดับมาก  3.60  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผู ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีนโยบายใหผู ปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความ
สามารถและทักษะในการปฎิบัติงานอยางตอเนื่อง  มาก จํ านวน  138  คน  คิดเปนรอยละ 49.6
ปานกลาง จํ านวน 125 คน คิดเปนรอยละ 45.0    มากที่สุด จํ านวน 15  คน คิดเปนรอยละ 5.4
คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรเปดโอกาสใหผูปฎิบัติงานลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความ
รูใหกับงานที่ท ํามาก จํ านวน 139  คน  คิดเปนรอยละ 50.0   ปานกลาง จํ านวน 125 คน คิดเปนรอย
ละ 45.0    มากที่สุด จํ านวน 14  คน คิดเปนรอยละ 5.0  คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถให
แกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง มาก จํ านวน  138  คน  คิดเปนรอยละ 49.6   ปานกลาง จํ านวน 125
คน คิดเปนรอยละ 45.0    มากที่สุด จํ านวน 15  คน คิดเปนรอยละ 5.4  คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูใน
ระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานในการ
ทํ างานขององคกรปจจุบัน มาก จํ านวน  140  คน  คิดเปนรอยละ 50.4   ปานกลาง จํ านวน 124 คน
คิดเปนรอยละ 44.6    มากที่สุด จํ านวน 14  คน คิดเปนรอยละ 5.0  คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 อยูในระดับ
มาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเห็นวาศักยภาพในการทํ างานที่มีอยูเพียงพอตอการทํ างาน
ปานกลางจ ํานวน 133  คน  คิดเปนรอยละ 47.8   มาก จํ านวน 132 คน คิดเปนรอยละ 47.5 มากที่สุด
จํ านวน 13  คน คิดเปนรอยละ 4.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.57  อยูในระดับมาก
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน
ตารางที่ 4.11  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานความมั่นคงและกาวหนาใน จ ํานวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน
งาน (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

16.ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือน     31  146   97         4     0 3.73 0.67 มาก
ตํ าแหนงงานดวยความเหมาะสม     (11.2)  (52.5)  (34.9)   (1.4)   (0.0)
ยุติธรรม

17.ทานเห็นวางานท่ีทํ าอยูมีความ         76    156      46        0       0 4.11 0.65 มาก
มัน่คงกวางานใดในปจจุบัน   (27.3)  (56.1)  (16.5)   (00.0)   (0.0)

18.ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมี     67    161      50        0       0 4.06 0.65 มาก
ความกาวหนาในอนาคต (24.1)  (57.9)  (18.0)   (00.0)   (0.0)

19.องคกรเปดโอกาสใหทานอยาง       24    156      97        1       0 3.73 0.61 มาก
เต็มท่ีในการทดสอบตนเองเพ่ือเล่ือน  (8.6)  (56.1)  (34.9)   (0.4)   (0.0)
ขั้นเลื่อนต ําแหนง

20.องคกรมีนโยบายอยางชดัเจนท่ี       22    156      98        2       0 3.71 0.62 มาก
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานที่มีความ     (7.9)  (56.1)  (35.3)   (0.7)   (0.0)
รูความสามารถมีความกาวหนาใน
ตํ าแหนงงาน

รวมเฉลี่ย 3.84 0.60 มาก

จากตารางที ่ 4.11  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานความมั่นคงและกาวหนาในงานโดยรวมอยูในระดับมาก  3.84  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผู ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรพิจารณาเลื่อนตํ าแหนงงานดวยความเหมาะสม         
ยุติธรรม มาก จํ านวน  146  คน  คิดเปนรอยละ 52.5   ปานกลาง จํ านวน 97 คน คิดเปนรอยละ 34.9
มากที่สุด จํ านวน 31  คน คิดเปนรอยละ 11.2 และนอย จํ านวน 4 คน คิดเปนรอยละ  1.4    คาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 อยูในระดับมาก



82

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวางานที่ท ําอยูมีความมั่นคงกวางานใดในปจจุบันมาก จํ านวน
156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1    มากที่สุด จํ านวน 76  คน คิดเปนรอยละ 27.3    ปานกลาง จํ านวน
46 คน คิดเปนรอยละ 16.5 คาเฉลี่ยเทากับ 4.11  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวางานที่ท ําอยูมีความกาวหนาในอนาคต  มาก จํ านวน  161  คน
คิดเปนรอยละ 57.9   มากที่สุด จํ านวน 67  คน คิดเปนรอยละ 24.1 ปานกลาง จํ านวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 18.0 คาเฉลี่ยเทากับ 4.06  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มที่ในการทดสอบตนเอง
เพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนงมาก จํ านวน  156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1   ปานกลาง จํ านวน 97 คน
คิดเปนรอยละ 34.9 มากที่สุด จํ านวน 24  คน คิดเปนรอยละ 8.6 นอย จํ านวน 1 คน คิดเปนรอยละ
0.4  คาเฉลี่ยเทากับ  3.73  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานที่มี
ความรูความสามารถมีความกาวหนาในตํ าแหนงงาน  มาก จํ านวน  156  คน  คิดเปนรอยละ 56.1
ปานกลาง จํ านวน 98 คน คิดเปนรอยละ 35.3 มากที่สุด จํ านวน 22  คน คิดเปนรอยละ 7.9 นอย
จํ านวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.71  อยูในระดับมาก
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานความสัมพันธภายในองคกร
ตารางที่ 4.12  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสัมพันธภายในองคกร

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานความสัมพันธภายในองคกร จํ านวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

(รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

21.ทานไดรับความชวยเหลือเห็น    11  88   153         26     0 3.30 0.69 กลาง
อกเหน็ใจซึ่งกันและกันในกลุม (4.0)  (31.7)  (55.0)   (9.4)   (0.0)
เพ่ือนรวมงาน

22.ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน   11    87      152        28       0  3.29 0.70 กลาง
เปนที่ปรึกษาที่ดีและชวยเหลืออยาง  (4.0)  (31.3)  (54.7)   (10.1)   (0.0)
สมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน

23.เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัว     11    87     152        28       0 3.29 0.70 กลาง
ทานสามารถขอความชวยเหลือได      (4.0)  (31.3)  (54.7)   (10.1)   (0.0)
จากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน

24.ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือ        12    86    155        25       0 3.31 0.69 กลาง
เพ่ือนรวมงานสงเสริมใหทานทํ างาน  (4.3)  (30.9)  (55.8)   (9.0)   (0.0)
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.ทานเห็นวาทานเปนสวนหน่ึงของ   10    88     161       19       0 3.32 0.65 กลาง
หนวยงานหรือองคกร      (3.6)  (31.7)  (57.9)   (6.8)   (0.0)

รวมเฉลี่ย 3.30 0.69 กลาง

จากตารางที ่ 4.12  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานความสัมพันธภายในองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  3.30  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผู ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาไดรับความชวยเหลือเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกันในกลุม
เพื่อนรวมงาน ปานกลาง จํ านวน  153  คน  คิดเปนรอยละ 55.0   มาก จํ านวน 88 คน คิดเปนรอยละ
31.7  นอย จํ านวน 26 คน คิดเปนรอยละ  9.4    และมากที่สุด จํ านวน 11  คน คิดเปนรอยละ 4.0
คาเฉลี่ยเทากับ 3.30  อยูในระดับปานกลาง
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ดีและชวย
เหลืออยางสมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน  ปานกลาง จํ านวน  152  คน  คิดเปนรอยละ 54.7    มาก จํ านวน
87 คน คิดเปนรอยละ 31.3  นอย จํ านวน 28  คน คิดเปนรอยละ 10.1  มากที่สุด จํ านวน 11  คน
คิดเปนรอยละ 4.0    คาเฉลี่ยเทากับ 3.29  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเมื่อมีปญหาในเร่ืองสวนตัวสามารถขอความชวยเหลือไดจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน ปานกลาง จํ านวน  152  คน  คิดเปนรอยละ 54.7   มากจ ํานวน 87
คน คิดเปนรอยละ 31.3  นอย  จํ านวน 28 คน คิดเปนรอยละ 10.1  นอย จํ านวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 4.0 คาเฉลี่ยเทากับ 3.29  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริมใหทานทํ างานได
อยางมีประสิทธิภาพ ปานกลาง จํ านวน  155  คน  คิดเปนรอยละ 55.8   มาก จํ านวน 86 คน คิดเปน
รอยละ 30.9  นอย จํ านวน 25  คน คิดเปนรอยละ 9.0 มากที่สุด จํ านวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.3
คาเฉลี่ยเทากับ  3.31  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเปนสวนหน่ึงของหนวยงานหรือองคกร  ปานกลาง จํ านวน
161  คน  คิดเปนรอยละ 57.9   มาก จํ านวน 88 คน คิดเปนรอยละ 31.7 นอย จํ านวน 19  คน คิดเปน
รอยละ 6.8  มากที่สุด  จํ านวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.6  คาเฉลี่ยเทากับ 3.32  อยูในระดับปานกลาง
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานงานท่ีอิสระและทาทาย
ตารางที่ 4.13  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานงานที่อิสระและทาทาย

  ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานงานท่ีอิสระและทาทาย จ ํานวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน

(รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

26.ทานมีอิสระในการทํ างาน   8  82   164         24     0 3.27 0.65 กลาง
อยางเต็มท่ี (2.9)  (29.5)  (59.0)   (8.6)   (0.0)

27.ทานมีโอกาสไดทํ างานท่ีมีความ     9    90      157       22       0 3.31 0.66 กลาง
ทาทายและตรงกับความสามารถของ (3.2)  (32.4)  (56.5)   (7.9)   (0.0)
ทาน

28.ทานสามารถตัดสินใจในเร่ืองงาน  10    86     157       25       0 3.29 0.68 กลาง
ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา  (3.6)  (30.9)  (56.5)   (9.0)   (0.0)
ไดดวยตนเอง

29.หัวหนางานเปดโอกาสใหทาน      11    85    159       23       0 3.30 0.68 กลาง
ใชความรูตาง ๆ อยางเต็มท่ี (4.0)  (30.6)  (57.2)   (8.3)   (0.0)

30.ทานเห็นวางานท่ีทานทํ ามีความ    13    102     159       4       0 3.45 0.61 กลาง
ทาทายตอความสามารถของทาน (4.7)  (36.7)  (57.2)   (1.4)   (0.0)

รวมเฉลี่ย 3.31 0.67 กลาง

จากตารางที ่ 4.13  พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานงานที่อิสระและทาทายโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  3.30  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่ปานกลาง จํ านวน  164  คน
คิดเปนรอยละ 59.0   มาก จํ านวน 82 คน คิดเปนรอยละ 29.5  นอย จํ านวน 24 คน คิดเปนรอยละ
8.6   และมากที่สุด จํ านวน 8  คน คิดเปนรอยละ 2.9    คาเฉลี่ยเทากับ 3.27  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีโอกาสไดทํ างานที่มีความทาทายและตรงกับความสามารถ
ปานกลาง จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5    มาก จํ านวน 90  คน  คิดเปนรอยละ 32.4
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นอย จํ านวน 22 คน คิดเปนรอยละ  7.9   และมากที่สุด จํ านวน 9  คน คิดเปนรอยละ 3.2    คาเฉลี่ย
เทากับ 3.31  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาสามารถตัดสินใจในเร่ืองงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับ
บัญชาไดดวยตนเอง  ปานกลาง จํ านวน  157  คน  คิดเปนรอยละ 56.5    มาก จํ านวน 86 คน คิดเปน
รอยละ 30.9  นอย จํ านวน 25 คน คิดเปนรอยละ  9.0   และมากที่สุด จํ านวน 10  คน คิดเปนรอยละ
3.6    คาเฉลี่ยเทากับ 3.29  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาหัวหนางานเปดโอกาสใหท ํางานโดยใชความรูตางๆ อยางเต็ม
ที่  ปานกลาง จํ านวน  159  คน  คิดเปนรอยละ 57.2    มาก จํ านวน 85 คน คิดเปนรอยละ 30.6   นอย
จํ านวน 23 คน คิดเปนรอยละ  8.3   และมากที่สุด จํ านวน 11  คน คิดเปนรอยละ 4.0    คาเฉลี่ยเทา
กับ 3.30  อยูในระดับปานกลาง

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวางานที่ท ํามีความทาทายตอความสามารถ ปานกลาง จํ านวน
159  คน  คิดเปนรอยละ 57.2    มาก จํ านวน 102 คน คิดเปนรอยละ 36.7  มากที่สุด จํ านวน 13 คน
คิดเปนรอยละ 4.7  และนอย จํ านวน 4 คน คิดเปนรอยละ  1.4    คาเฉลี่ยเทากับ 3.45  อยูในระดับ
ปานกลาง
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน    :   ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว
ตารางที่ 4.14  แสดงจํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูปฏิบัติงานจํ าแนก

         ตามคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว

 ระดับความคิดเห็น X S.D แปลผล
คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน มากท่ีสุด      มาก     ปานกลาง     นอย     นอยท่ีสุด
ดานความสมดุลในชีวิตงานและ จ ํานวน   จํ านวน    จํ านวน      จํ านวน    จํ านวน
ชีวิตสวนตัว (รอยละ)   (รอยละ)  (รอยละ)   (รอยละ)   (รอยละ)

31.ทานพอใจกับชวงเวลาการ   70  170   38         0     0 3.88 0.61 มาก
ทํ างานในแตละวัน (25.2)  (61.2)  (13.7)   (0.0)   (0.0)

32.ทานเห็นวาชวงเวลาพักในแตละวัน     70    169    39      0       0 3.89 0.62 มาก
มีความเหมาะสม (25.2)  (60.8)  (14.0)   (0.0)   (0.0)

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

34.ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบ    72    168    38      0       0 3.88 0.62 มาก
ครัวอยางเพียงพอ (25.9)  (60.4)  (13.7)   (0.0)   (0.0)

35.ทานมีเวลาพบปะสรางสรรคกับ     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 พบวาผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัวโดยรวมอยูในระดับมาก 3.88  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน  มาก จํ านวน 170
คน  คิดเปนรอยละ 61.2   ปานกลาง จํ านวน 70  คน คิดเปนรอยละ 25.2   มากที่สุด จํ านวน 38 คน
คิดเปนรอยละ 13.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาชวงเวลาพักในแตละวันมีความเหมาะสม มาก จํ านวน 169
คน  คิดเปนรอยละ 60.8   ปานกลาง จํ านวน 70  คน คิดเปนรอยละ 25.2   มากที่สุด จํ านวน 39 คน
คิดเปนรอยละ 14.0  คาเฉลี่ยเทากับ 3.89  อยูในระดับมาก
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ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกก ําลังกาย มาก จํ านวน
169  คน  คิดเปนรอยละ 60.8   ปานกลาง จํ านวน 71  คน คิดเปนรอยละ 25.5   มากที่สุด จํ านวน 38
คน คิดเปนรอยละ 13.7คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ มากจ ํานวน
168  คน  คิดเปนรอยละ 60.4   ปานกลาง จํ านวน 72  คน คิดเปนรอยละ 25.9  มากที่สุด จํ านวน 38
คน คิดเปนรอยละ 13.7   คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก

ผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวามีเวลาพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง   มาก จํ านวน 170  คน
คิดเปนรอยละ  61.2    ปานกลาง จํ านวน 70  คน คิดเปนรอยละ  25.2     มากที่สุด จํ านวน  38  คน
คิดเปนรอยละ 13.7  คาเฉลี่ยเทากับ 3.88  อยูในระดับมาก
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ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมตฐิาน

สมมติฐานที่1  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีคุณภาพชีวิตการท ํางานอยู
ในระดับมาก
ตารางที่ 4.15  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามคุณภาพชีวิตการ

         ท ํางาน

คุณภาพชีวิตการท ํางาน X S.D แปลผล

ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม 4.13 0.64 มาก
ดานสภาพการท ํางานท่ีปลอดภัย 3.44 0.56 กลาง
ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน 3.60 0.59 มาก
ดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน 3.84 0.60 มาก
ดานความสัมพันธภายในองคกร 3.29 0.69 กลาง
ดานงานท่ีอิสระและทาทาย 3.31 0.67 กลาง
ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว 3.88 0.61 มาก

รวมเฉล่ีย 3.59 0.56 มาก

จากตารางที ่ 4.15  ผูปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานในระดับมาก 4 ดานคือ
ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.13 รองลงมา คือ ดานความสมดุล ในชีวิตงานและ
ชีวิตสวนตัว  มีคาเฉลี่ย 3.88   ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน  มีคาเฉลี่ย 3.84   ดานการพัฒนา
ศักยภาพในการท ํางาน มีคาเฉลี่ย 3.44   มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานในระดับปานกลาง  3  ดาน
คือ  ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย มีคาเฉลี่ย  3.44  ดานงานที่อิสระและทาทาย มีคาเฉลี่ย  3.30
ดานความสัมพันธภายในองคกร มีคาเฉลี่ย  3.29  และมีคาเฉลี่ยรวมทุกดานเทากับ  3.59  จัดอยูใน
ระดับมาก  จึงเปนไปตามสมมติฐานที ่1
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สมมติฐานที ่ 2   ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ ระดับ
การศึกษา  ตํ าแหนงงาน  อายุการทํ างาน  รายไดและกองงาน ที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ที่แตกตางกัน

2.1!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาท่ีมีเพศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางที่ 4.16   ตารางเปรียบเทียบความแตกตางระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
          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 ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา เพศชาย มีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานเทากับ 3.59 และ เพศหญิง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56  จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05  ปรากฏวา  t มีคาเทากับ .240 และ Sig เทากับ .811  ซึ่งมากกวา 0.05

ผลการวิจัยแสดงวากลุมตัวอยางผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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2.2!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาที่มีอายุตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.17 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามอายุ

อายุ จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

ต่ํ ากวา  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
มากกวา 42 ป 110 3.72 0.61

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางท่ี 4.17  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอายุดังน้ี ผูที่มี
อายุมากกวา 42  ป มีคาเฉลี่ย 3.72   รองลงมาตามล ําดับคือ อายุต่ํ ากวา  25 ป       มีคาเฉลี่ย 3.62
อายุ 37 - 42 ป มีคาเฉลี่ย  3.55   อายุ 31 - 36 ป มีคาเฉลี่ย  3.44 และผูมีอายุ 25 -  30 ป     มีคาเฉลี่ย
3.12

ตารางที่ 4.18    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัตงาน
          จํ าแนกตามอายุ

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 4.567 4 1.142 3.770* .005
ภายในกลุม 82.685 273 .303
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 3.770 และ คา Sig เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่มีอายุแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของกลุมตัวอยางซึ่งจํ าแนกตามอายุ
        เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe )

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
อายุ คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4 X5

ต่ํ ากวา  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 *
มากกวา 42 ป  ( X5) 3.727 0
หมายเหต ุ     * มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.19 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานที่จ ําแนกตามอายุมาเปรียบเทียบเปนรายคู
ดวยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวา 42 ป มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตก
ตางจากกลุมผูที่มีอายุระหวาง 25 – 30 ป กลุมผูมีอายุระหวาง 31 – 36 ป และ กลุมผูที่มีอายุระหวาง
37- 42 ป อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.3!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตาง
กัน

ตารางท่ี 4.20 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

ต่ํ ากวาปริญญาตรี 156 3.30 0.46
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 3.84 0.39
สูงกวาปริญญาตรี 30 4.30 0.46

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที่ 4.20  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
ดังน้ี ผูมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีมีคาเฉลี่ย 4.30   รองลงมาตามล ําดับคือ ปริญญาตรีหรือเทียบ
เทา    มีคาเฉลี่ย 3.84   และตํ่ ากวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ย  3.30

ตารางที่ 4.21    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
          จํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 34.242 2 17.121 88.821* .000
ภายในกลุม 53.009 275 .193
รวม 87.252 277

P < 0.05

จากตารางที ่4.21 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 88.851 และ คา Sig เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ผูวิจัยไดแสดงผลการทดสอบความแตกตาง
ระหวางกลุมดวยวิธ ีScheffe ดังน้ี

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานซึ่งจํ าแนกตามระดับ
        การศึกษาเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe )

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
ระดับการศึกษา คาเฉลี่ย X1 X2 X3

ต่ํ ากวาปริญญาตรี ( X1) 3.301 0 -0.546 * -0.998 *
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ( X2) 3.847 0 -0.452 *
สูงกวาปริญญาตรี ( X3) 4.300 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.22  เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามระดับการศึกษามาเปรียบ
เทียบเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี มีคา
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
และ ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.4!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาท่ีมีตํ าแหนงงานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.23 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

ตํ าแหนงงาน จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

หัวหนาแผนก 31 4.25 0.44
ธุรการ 30 3.56 0.50
วิศวกร- ผูควบคุมงาน 35 4.02 0.29
หัวหนาหมวด 28 3.85 0.35
หัวหนาชุด 29 3.37 0.49
ชาง 125 3.29 0.45

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที่ 4.23 ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามตํ าแหนงงาน ดัง
น้ี ผูมีตํ าแหนงหัวหนาแผนก มีคาเฉลี่ย 4.25 รองลงมาตามล ําดับคือ วิศวกร/ผูควบคุมงาน    มีคา
เฉลี่ย 4.02   หัวหนาหมวด มีคาเฉลี่ย  3.85   หัวหนาชุด มีคาเฉลี่ย  3.37  ธุรการ   มีคาเฉลี่ย  3.56
และชาง มีคาเฉลี่ย 3.29

ตารางที่ 4.24    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
           จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 34.674 5 6.935 35.876* .000
ภายในกลุม 52.578 272 .193
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางที ่ 4.24 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ระดับนัยส ําคัญ
0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 35.876 และ คา Sig เทากับ .000   ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผูปฏิบัติ
งานที่มีตํ าแหนงงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี  4.25   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
         ซึ่งจํ าแนกตามตํ าแหนงงานเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
ตํ าแหนงงาน คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4 X5 X6

หัวหนาแผนก ( 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/ ผูควบคุมงาน ( X3) 4.028 0 0.171 0.649* 0.732*
หัวหนาหมวด ( X4) 3.857 0 0.478* 0.561*
หัวหนาชุด ( X5) 3.379 0 0.083
ชาง ( X6) 3.296 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.25 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามตํ าแหนงงานมาเปรียบเทียบ
เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานเปนหัวหนาแผนก มีคา
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงงาน ธุระการ หัวหนาหมวด หัว
หนาชุด และชาง    อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานธุระการ มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติ
งาน ที่มีต ําแหนงงาน วิศวกร-ผูควบคุมงาน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานวิศวกร-ผูควบคุมงาน มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตก
ตางจากผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงงาน หัวหนาชุดและชาง อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงานหัวหนาหมวด มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผู
ปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงงาน หัวหนาชุดและชาง อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.5!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาท่ีมีอายุการทํ างานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ี
แตกตางกัน

ตารางท่ี 4.26 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        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
มากกวา 20 ป 98 3.72 0.63

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางที่ 4.26  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอายุการท ํางาน
ดังน้ี  ผูอายุงานมากกวา 20  ป มีคาเฉลี่ย 3.72   รองลงมาตามล ําดับคือ อายุงาน 6 - 10 ป       มีคา
เฉลี่ย 3.64   อายุงาน 16 - 20 ป มีคาเฉลี่ย  3.55   อายุงาน 1 - 5 ป มีคาเฉลี่ย  3.47  และอายุงาน
11 -  15 ป     มีคาเฉลี่ย  3.44

ตารางที่ 4.27    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
           จํ าแนกตามอายุการท ํางาน

ระดับความแปรปรวน SS Df MS F Sig
ระหวางกลุม 3.376 4 .844 2.747* .029
ภายในกลุม 83.875 273 .307
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางที ่4.27 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 2.747 และ คา Sig เทากับ .029 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่มีการอายุงานปจจุบันแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 4.28   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
         ซึ่งจํ าแนกตามอายุการท ํางานเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
อายุการทํ างาน คาเฉลี่ย 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*
มากกวา 20 ป  ( X5) 3.724 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางท่ี 4.28 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามอายุการท ํางานมาเปรียบเทียบ
เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานมากกวา 20 ป มีคาเฉลี่ย
คุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางาน  11 - 15 ป   และ กลุมผูปฏิบัติ
งานที่มีอายุการท ํางาน16 - 20 ป อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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2.6!ผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.29 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามรายได

รายได จํ านวน ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
X S.D.

ต่ํ ากวา 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
มากกวา  45,000 บาท 20 4.35 0.48

รวม 278 3.58 0.56

จากตารางท่ี 4.29  ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามรายได ดังน้ี ผูมี
รายไดมากกวา 45,000  ป มีคาเฉลี่ย 4.35   รองลงมาตามล ําดับคือ ผูมีรายได 30,001 - 45,000 ป     มี
คาเฉลี่ย 4.07   ผูมีรายได 15,001 - 30,000 บาท มีคาเฉลี่ย  3.46   และผูมีรายได ต่ํ ากวา 15,000 บาท
มีคาเฉลี่ย  3.33

ตารางท่ี 4.30 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        จํ าแนกตามรายได

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 27.864 3 9.288 42.852* .000
ภายในกลุม 59.388 274 .217
รวม 87.252 277

P < 0.05

จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 42.852 และ คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05   แสดงวา
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กลุมตัวอยางที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที ่4.31   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
          ซึ่งจํ าแนกตามรายไดเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
รายได คาเฉลี่ย X1 X2 X3 X4

ต่ํ ากวา 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
มากกวา  45,000 บาท   ( X1) 4.350 0
หมายเหตุ      * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

จากตารางที ่ 4.31 เมื่อนํ าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามรายไดมาเปรียบเทียบเปนรายคู
ดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe)พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิต
การท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 - 45,000 บาท   และ กลุมผูมีรายได
มากกวา 45,000 บาท อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผูปฏิบัติงานที่มีรายได 15,001 - 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจาก
ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 - 45,000 บาท   และ ผูปฏิบัติงานที่มีรายได มากกวา 45,000
บาท อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



101

        2.7 ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีกองงานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํ างานท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.32 ตารางเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
        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 ผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามสังกัดกองงานดัง
น้ี   ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย 3.78   รองลงมาตามล ําดับคือ     ผูสังกัดกอง
บํ ารุงรักษากลาง ( กบรม - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย 3.61   ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 4 ( กบรม4 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย
3.59   ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 3 ( กบรม3 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย  3.53  และผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 1 ( กบ
รม1 - ฟ2)  มีคาเฉลี่ย  3.44  เรียงลงมาตามล ําดับ

ตารางท่ี 4.33    ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงาน
           จํ าแนกตามสังกัดกองงาน

ระดับความแปรปรวน SS df MS F Sig
ระหวางกลุม 3.044 4 .761 2.467* .045
ภายในกลุม 84.207 273 .308
รวม 87.252 277

P < 0.05
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จากตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05   พบวา  F  มีคาเทากับ 2.467 และ คา Sig เทากับ 0.045 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงวาผู
ปฏิบัติงานที่สังกัดกองงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 4. 34 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงาน
        ซึ่งจํ าแนกตามกองงานเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

ความแตกตางของคาเฉลี่ยแตละคู
กองงาน คาเฉลี่ย 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 าคาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานจํ าแนกตามกองงานมาเปรียบเทียบเปนราย
คูดวยวิธีของเชฟเฟ ( Scheffe) พบวา ผูปฏิบัติงานที่สังกัดกองบ ํารุงรักษา 2 ( กบรม2 - ฟ2)   มีคา
เฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางจากผูปฏิบัติงานที่สังกัดกองบ ํารุงรักษา 1 ( กบรม1 - ฟ2)  และ
ผูสังกัดกองบ ํารุงรักษา 3 ( กบรม3 - ฟ2) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



บทที ่ 5

สรุปการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

1.สรุปการวิจัย

        1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝาย

บํ ารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โรงไฟฟาแมเมาะในดานผลตอบแทนที่เปนธรรม
ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ดานความมั่นคงและกาว
หนาในงาน ดานความสัมพันธภายในองคกร ดานงานที่อิสระและทาทาย และในดานความสมดุล
ในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว วัตถุประสงคอีกประการเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางาน จํ าแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายได และกอง
งาน

        1.2  วิธีด ําเนินการวิจัย
  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนผูปฏิบัติงานของการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย สังกัดฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ โดยใชกลุมตัวอยางจํ านวน 278 ตัวอยางจาก
การสุมในตารางของเคร็จซีและมอรแกน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม
( ภาคผนวก จ ) จํ านวน 2 สวน สวนแรกเปนขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล สวนที่สองเปนการ
วัดคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ โดยใหผูปฏิบัติงานที่เปนกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบ
ถามเพื่อเก็บขอมูลและน ําขอมูลทีไ่ดไปวิเคราะหตามกระบวนการทางสถิติโดยใชโปรแกรมส ําเร็จ
รูป และก ําหนดคานัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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1.3!ผลการวิจัย
1.3.1! ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะที่

ตอบแบบสอบถาม พบวา ผูปฏิบัติงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุมากกวา 42 ป มีระดับการศึกษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรี  ปฏิบัติงานในตํ าแหนงชางโดยมีอายุการทํ างานมากกวา 20 ป  มีรายไดระหวาง
15,001 – 30,000 บาท และปฏิบัติงานอยูในกองบํ ารุงรักษากลาง

1.3.2! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะมีระดับคุณภาพชวิีตการทํ างานอยู
ในระดับมาก โดยพบวา

1)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานผลตอบแทนที่เปนธรรมอยูในระดับมากที่สุด
2)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัยอยูในระดับกลาง
3)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานอยูในระดับ

มาก
4)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานมั่นคงและกาวหนาในงานอยูในระดับมาก
5)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสัมพันธภายในองคกรอยูในระดับกลาง
6)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานงานที่อิสระและทาทายอยูในระดับกลาง
7)! คุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัวอยูใน

ระดับมาก

     1.3.3  ผลการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล
ของผูปฏิบัติงานพบวา

1)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีเพศแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

2)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีอายุแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

3)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

4)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีต ําแหนงงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

5)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีอายุการท ํางานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
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6)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

7)! ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาที่ปฏิบัติงานในกองงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

2. อภิปรายผล

สมมติฐานที่1  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีคุณภาพชีวิตการท ํางานอยู
ในระดับมาก

จากการศึกษาครั้งนี้พบวา คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
โรงไฟฟาแมเมาะอยูในระดับมาก ที ่ 3.59 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางที่ 4.15 ) และ
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม  ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน
ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน และดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับ
มาก ที ่4.13  , 3.60 , 3.84 และ 3.88  สวน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.64 , 0.59 , 0.63 และ 0.61 ตาม
ลํ าดับ  สํ าหรับดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ดานความสัมพันธภายในองคกร และดานงานที่
อิสระและทาทาย พบวาอยูในระดับกลางที่ 3.44 , 3.29 และ 3.30  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.55
,0.63 และ 0.66 ตามล ําดับ ( ตารางที่ 4.15 )

 ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุง
รักษาโรงไฟฟาแมเมาะ มีชีวิตการท ํางานอยางปกติสุขและรูสึกวาตนมีคุณคาและเปนที่ยอมรับจาก
องคกร  ถึงแมวาจากลักษณะงานที่ท ําอยูจะเปนงานประจํ า ( Routine  ) และอยูใกลเครื่องจักรขนาด
ใหญ การท ํางานตองอาศัยความรอบคอบ และความชํ านาญ ซึ่งเสี่ยงตอการไดรับอันตรายจากสภาพ
การทํ างานและสิ่งแวดลอม มีโอกาสที่จะสัมผัสกับสารเคม ี และเคร่ืองมือท่ีอาจทํ าใหไดรับบาดเจ็บ
รวมถึงลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียดเพราะตองท ํางานใกลเครื่องจักรที่มีเสียงดัง มีความรอน
และ ฝุนละอองอยูตลอดเวลา แตผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะสวนใหญยังคงไวใน
ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ด ี ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาผูปฏิบัติงานมีการปรับตัวตามสภาพแวดลอม
ไดเหมาะสมอันเนื่องจากผูปฏิบัติงานสวนใหญมีอายุการทํ างานมากกวา 20 ป ( รอยละ 35.3 ) ( ตา
รางที่ 4.6 ) ท ําใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานท ําใหเปนผูชํ านาญใน
งานน้ัน ๆ จึงเปนไปไดวาจากทักษะและประสบการณในการท ํางาน การไดท ํางานตรงตามความ
ถนัดและความสามารถของผูปฏิบัติงานในแตละบุคคลท ําใหมีโอกาสไดฝกฝน เพิ่มพูนทักษะใน
การทํ างาน อันสงเสริมใหผูปฏิบัติงานเกิดความคุนเคยในงานและสามารถปรับตัวใหเขากับสถานที่
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ปฏิบัติงานได ( Benner , Tanner & Chesla , 1996 อางใน ดรุณศรี ศิริยศธ ํารง ,2542 ) และจาก
นโยบายของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ที่สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองให
มีความกาวหนาในตํ าแหนงหนาที่และมีความมั่นคงในงาน   อยูในสภาพแวดลอมการทํ างานท่ีเอ้ือ
อํ านวยตอการปฏิบัติงานภายในองคกร มีการจัดสวัสดิการใหความสะดวกแกผูปฏิบัติงาน ( ภาค
ผนวก ข ) ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมเปนอุปสรรคตอการด ําเนินชีวิต จากแนวคิดของ อารโนลด และ
เฟลคแมน ( Arnold and  Feldman , 1986 อางใน ประยุทร เทพมังกร , 2541 ) ที่วา ผลประโยชน
ตอบแทน ตัวงาน โอกาสกาวหนา การบังคับบัญชา ผูรวมงาน และสภาพการท ํางาน  จะเปนปจจัยที่
มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานทั้งสิ้น ซึ่งจะชวยสงเสริมใหคุณภาพชีวิตการทํ างานใหดีขึ้นและ
เมื่อพิจารณาถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานในแตละดานพบวา

ดานผลตอบแทนที่เปนธรรมของผูปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( คาเฉลี่ยที่ 4.13 ,
และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.64 ) (ตารางที่ 4.21 ) ท้ังน้ีเน่ืองจากผลตอบแทนเปนส่ิงจํ าเปนตอการ
ดํ าเนินชวิีตในสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน จากลักษณะงานเปนงานประจํ า ท ํางานอยูใกลเครื่องจักร
ขนาดใหญที่มีเสียงดัง มีความรอน และฝุนละออง ตองระมัดระวังในการใชอุปกรณและเคร่ืองมือ
การจับตองสารเคมีบางชนิด ในบางครั้งตองปฏิบัติงานในที่สูง ตองใชทักษะและความสามารถรวม
ทั้งประสบการณในการทํ างาน แตทางการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยไดเล็งเห็นถึงความส ําคัญ
ของผูปฏิบัติงานในทุก ๆ ฝายจึงไดใหสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่นอกเหนือจากเงินเดือนเพื่อ
ชดเชยตอการท ํางานของผูปฏิบัติงานในแตละฝาย ( ภาคผนวก ข ) ซึ่งเมื่อเทียบกับสวัสดิการจาก
องคกรเอกชนแลวพบวาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีสวัสดิการที่ด ี ท ําใหอัตราของผูปฏิบัติ
งานที่ตองการออกจากงานกอนเน่ืองจากเหตุผลเร่ืองคาตอบแทนมีนอยมาก คงมีแตเพียงผูปฏิบัติ
งานที่เกษียณอายุหรือเสียชีวิตเทานั้นที่จะออกจากงาน ( แผนกบุคคล โรงไฟฟาแมเมาะ , 2546 )

ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่  3.44 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี  0.55 ( ตารางที ่4.15 ) ทั้งนี้อธิปรายไดวา แมสภาพการท ํางานในฝายบ ํารุงรักษาจะ
ตองทํ างานในสถานที่ที่มีเสียงดัง มีความรอน มีฝุนละออง บางคร้ังตองทํ างานในที่สูงและคับแคบ
อยูใกลเคร่ืองจักรขนาดใหญที่ตองใชความระมัดระวังในเร่ืองการใชเคร่ืองมือและอุปกรณในบาง
คร้ังกอใหเกิดความเครียดจากเร่ืองงาน แตภายในองคกรก็มีการก ําหนดมาตรฐานการจัดสภาพแวด
ลอมและสิ่งอํ านวยความสะดวกในการท ํางานใหมีความปลอดภัย โดยมกีารแบงเขตหรือบริเวณให
ถูกตองตามระบบ ISO 14001 อยางชัดเจน ( แผนกประชาสัมพันธ โรงไฟฟาแมเมาะ ) โดยการแยก
สถานที่ปฏิบัติงานกับหองท ํางานไวคนละแหง เพ่ือลดความเครียดในการทํ างาน ติดต้ังเคร่ืองปรับ
อากาศในหองท ํางาน  มีหองสุขา หองเก็บเคร่ืองมือและอุปกรณ หองนันทนาการ ของแตละกอง
งานแยกเปนสัดสวน ในสถานที่ปฏิบัติงานก็มีการควบคุมความปลอดภัย จัดใหมีเคร่ืองปองกัน
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ศรีษะ ถุงมือ กอนเขาท ํางานทุกครั้ง มีระบบเตือนภัยเม่ือเกิดไฟฟาลัดวงจร หรือกาซร่ัว มีระบบไฟ
ฟาสํ ารองและระบบดับเพลิงที่ท ํางานอัตโนมัติทันทีเม่ือเกิดอัคคีภัย มีการรักษาเขตของการปฏิบัติ
งานในแตละกองงานอยางเปนสัดสวน สภาพโดยทั่วไปของสถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด มีแสง
สวางและอุณหภูมิอยูในระดับเหมาะสม ยกเวนในบางพื้นที่ที่ไมสามารถรักษาอุณหภูมิระดับเหมาะ
สมไดเนื่องจากเปนสถานที่ใชเก็บเครื่องจักรที่ผลิตกระแสไฟฟาและเครื่องจักรอื่น ๆ ซึ่งไดเพิ่ม
ความระมัดระวังเปนกรณีพิเศษ ในกรณีไปปฏิบัติงานในที่สูง ไดจัดใหมีน่ังราน และเคร่ืองปองกัน
อ่ืน ๆ เพิ่ม มีบันไดหนีไฟ กรณีเกิดเหตุการณฉุกเฉิน จึงท ําใหมีขอจํ ากัดอยูบางในเร่ืองของอาคาร
สถานที่ ซึ่งไมสามารถตอเติมหรือปรับขยายไดตามความเหมาะสมประกอบกับการจัดสรรงบ
ประมาณท่ีจํ ากัด อาจทํ าใหไมสามารถจัดหาอุปกรณในการท ํางานไดอยางเพียงพอ ท ําใหบรรยากาศ
โดยรวมในการทํ างานอยูในระดับปานกลางเทานั้น จากเหตุผลดังกลาวอาจท ําใหผูปฏิบัติงานฝาย
บํ ารุงรักษามีคุณภาพชีวิตการทํ างานดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัยอยูในระดับกลาง

ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.60 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.59  ( ตารางที ่4.15 )  ทั้งนี้อธิปรายไดวาผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษามีความ
พอใจในชีวิตดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานของตนเองในระดับหน่ึง ผูปฏิบัติงานมีโอกาส
เพิ่มพูนทักษะความสามารถ ซึ่งภายในฝายบ ํารุงรักษาเชื่อวาผูปฏิบัติงานตองมีความพรอมในการ
ทํ างาน โดยการพัฒนาความสามารถของบุคลากร จึงไดมีการกํ าหนดเกณฑการประเมินงานเพ่ือให
สะทอนถึงความสามารถในการท ํางาน โดยการ จัดใหมีการอบรมฟนฟูความรูอยางตอเน่ืองระหวาง
ปฏิบัติงาน จัดใหมีการอบรมยังสถาบันพัฒนาฝมือ จัดใหมีการบรรยายจากวิทยากรภายนอกเมื่อมี
เทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีเห็นวาเปนประโยชนตอหนวยงาน จัดใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอดวยเงินทุน
ของ กฟผ. เพ่ือนํ าความรูและเทคโนโลยีเขามาใชในองคกร นอกจากนี้แลวผูปฏิบัติงานในตํ าแหนง
ชาง ก็ยังไดมีโอกาสทดสอบฝมือชางตามงานที่ตนถนัด มีการสอบเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง ( ฝาย
นโยบายและวางแผน โรงไฟฟาแมเมาะ , 2545 ) นอกจากการจัดอบรมเพ่ิมเติมแลว ตัวผูปฏิบัติงาน
ก็อาจไดรับการพัฒนาจากการที่มีประสบการณการทํ างานและเกิดทักษะจากการเชี่ยวชาญในงาน
ดวยเชนกัน โดยจะเห็นวาผูปฏิบัติงานสวนใหญมีอายุการท ํางานมาแลวมากกวา 20 ป ( รอยละ 35.3
) ( ตารางที ่ 4.6 )  เปนจํ านวนมากที่สุด จากเหตุผลดังกลาวอาจท ําใหผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษามี
คุณภาพชีวิตการท ํางานดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางานอยูในระดับมาก

ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่3.84 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี  0.63  ( ตารางท่ี 4.15 ) ท้ังน้ีอภิปรายไดวา เนื่องดวยกฟผ.มีการจัดใหมีการสอบ
เลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนงใหแกผูปฏิบัติงาน ท ําใหกฟผ.ไดมีโอกาสในการประเมินบุคลากรเพ่ือแตงต้ัง
ใหดํ ารงตํ าแหนงที่สูงขึ้นเชนเดียวกับผูปฏิบัติงานในฝายอื่น ๆ โดยใชเกณฑการสรรหาบุคลากรที่มี
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ความรูความสามารถ ความช ํานาญ และความเชี่ยวชาญ ตามวิธีการของกฟผ.ที่ก ําหนด เชนเดียวกับ
แนวคิดของ มาสโลว ( Maslow , 1970 อางถึงใน วรนารถ  แสงมณี , 2543  ) ที่พบวา มนุษยทุกคน
ยอมที่จะตองการไดรับความส ําเร็จตามความนึกคิด ( Self – Actualization ) ของตนเองซ่ึงเปนเปา
หมายที่สูงสุดในชีวิต ดังนั้นผูปฏิบัติงานจึงมีความพอใจที่ตนไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน
และมีความมั่นใจวางานที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ันมีความมั่งคงเพราะไดรับการพิจารณาคัดเลือกและ
แตงต้ังตามกฏระเบียบของ กฟผ. ทุกข้ันตอน นอกจากนี้ในหนวยงานก็มีแผนการสนับสนุนการ
ศึกษาตอเนื่องใหแกผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถ โดยใหสอดคลองกับแผนการพัฒนาบุคคล และ
แผนการพัฒนาโรงไฟฟาแมเมาะ ( ฝายนโยบายและการวางแผนโรงไฟฟาแมเมาะ , 2545 ) จากเหตุ
ผลดังกลาวอาจทํ าใหคุณภาพชีวิตการทํ างานดานความมั่นคงและกาวหนาในงานของผูปฏิบัติงาน
ฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะอยูในระดับมาก

ดานความสัมพันธภายในองคกร พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่  3.29 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี  0.69  ( ตารางที ่4.15 ) ท้ังน้ีเน่ืองมาจากการทํ างานในฝายบ ํารุงรักษาน้ันตองทํ างาน
รวมทีมกัน ซึ่งประกอบไปดวย หัวหนาแผนก วิศวกร หัวหนาหมวด หัวหนาชุด ชาง และ ธุระการ
จากลักษณะงานที่บางครั้งตองปฏิบัติงานใหไดตามแผน ( Shut down ) เปนงานที่เรงดวนและท ําให
เกิดความเครียด อันอาจสงผลตอการมีสัมพันธภาพในระหวางเพื่อนรวมงานได  อยางไรก็ตามผู
ปฏิบัติงานจํ าเปนตองสรางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน เพื่อใหการท ํางานเปนไปอยางราบร่ืนและ
ไมใหเกิดขอขัดแยงกัน การท ํากิจกรรมรวมกันมีสวนชวยใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจ และมี
ความเต็มใจที่จะใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อใหเกิดความสํ าเร็จของงาน การที่มี
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาจะทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่เปนสวน
หนึ่งขององคกร ผูบังคับบัญชาเองจํ าเปนตองใหความสนใจแกผูปฏิบัติงาน สามารถใหค ําแนะนํ าได
ในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวเพื่อทํ าใหผูปฏิบัติงานรูสึกใกลชิดและไมรูสึกวาถูกทอดทิ้งจากผูบังคับ
บัญชา จากเหตุผลดังกลาวอาจท ําใหคุณภาพชีวิตการท ํางานในดานความสัมพันธภายในองคกรของ
ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาอยูในระดับกลาง

ดานงานที่อิสระและทาทาย พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลางที ่  3.31 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.67 ( ตารางที ่4.15 ) ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ในการปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
ตองปฏิบัติงานตามค ําสั่งที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา เนื่องจากลักษณะงานเปนแผนงานที่
ไดกํ าหนดไวแลวหรือในบางโอกาสเปนงานท่ีเรงดวนเน่ืองจากเหตุการณท่ีไมไดคาดคิดมากอน จํ า
เปนตองอาศัยทักษะและความสามารถเฉพาะบุคคลในการแกปญหานั้น ๆ แตการทํ างานจะตองมีผู
ควบคุมคือหัวหนางานท่ีตองรับผิดชอบตองานอีกข้ันหน่ึง ดังน้ัน จึงมีขอจํ ากัดในเร่ืองการอิสระใน
การท ํางาน จากการวิจัยของ เฟรนช และ แคปแลน ( French and Caplan ,1970 อางถึงใน ณัฐริยา



108

เศรษฐอาจ , 2544 ) พบวา คนที่มีโอกาสเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจมากกวาจะมีความพึงพอใจ
ในการท ํางานมากกวา มีความรูสึกถึงการคุกคามจากงานตํ่ า และมีความรูสึกที่ไดรับการยกยองสูง
ขึ้น การมิไดมีสวนรวมในงานเปนตัวชี้ที่สํ าคัญของความตึงเครียดและความกดดันในงานตลอดจน
ปญหาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน  ผูบังคับบัญชาตองใหการสนับสนุนในหนวยงาน มีการปรับปรุง
การบริหาร มีการแกไขปญหาแบบมีสวนรวม มีการประชุมปรึกษาหารือเพือ่ขอคํ าแนะนํ าจากผูรวม
งานกอนกํ าหนดแผนงานจริง เพื่อใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและกระจายอ ํานาจ ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูปฏิบัติงานเพื่อท ําใหผูปฏิบัติงานรูสึกทาทายที่ตองใชความรูความสามารถ ซึ่งเปนวิธีที่
ทํ าใหระบบงานมีความคลองตัว แตถึงแมผูปฏิบัติงานจะมีสวนรวมในการท ํางานก็ตาม แตก็มีเพียงผู
ปฏิบัติงานบางคนเทาน้ันท่ีไดรับคัดเลือกใหสามารถเขารวมประชุมออกความคิดเห็นได ท ําใหผู
ปฏิบัติงานอีกจํ านวนหนึ่งเกิดความรูสึกวาไมมีสวนรวม จึงอาจเปนผลใหผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุง
รักษารูสึกวาคุณภาพชีวิตการทํ างานดานงานที่อิสระและทาทายอยูในระดับกลาง

ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว พบวาคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.88 และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.61  ( ตารางท่ี 4.15 ) ทั้งนี้อธิบายไดวา แมวาลักษณะงานของผูปฏิบัติ
งานฝายบ ํารุงรักษาจะเปนงานที่ควบคุมและดูแล รวมทั้งซอมบ ํารุงเคร่ืองจักรท่ีใชในการผลิต
กระแสไฟฟาใหมีความพรอมในการท ํางานอยูเสมอ การท ํางานในบางครั้งจะท ําใหมีอุปสรรคตอ
การดํ าเนินชีวิตในครอบครัวบางเปนบางคร้ัง แตผูปฏิบัติงานก็สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ไดเปนอยางด ีผูปฏิบัติงานยังคงมีเวลาพักผอนหรือสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้ผูปฏิบัติงานสวน
ใหญเปนผูที่มีอายุมากกวา 42 ป ( รอยละ 39.6 ) ( ตารางท่ี 4.2 ) มีความเปนผูใหญดวยวัยวุฒิท ําให
สามารถแบงเวลาไดอยางเหมาะสมและจัดระบบงานของตนเองใหเปนปกต ิ ผูปฏิบัติงานมีวันหยุด
ในวันเสาร – อาทิตย วันหยุดตามระเบียบ กฟผ. และวันหยุดพักผอน ( ภาคผนวก ข ) ปจจัยเหลาน้ี
อาจเปนผลใหผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษารูสึกวาคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานความสมดุลในชีวิต
งานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับมาก
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สมมติฐานที2่  ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ ที่มีลักษณะบุคคลตางกัน ใน
เรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุการทํ างาน รายไดและกองงานท่ี แตกตางกัน มีคุณ
ภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกัน

เพศ   ผลการศึกษาครั้งนี ้ พบวา คาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานโดยรวมจํ าแนกตามเพศอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยที ่3.58 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางที่ 4.16 ) โดยผูปฏิบัติงาน
เพศชายมีคาเฉลี่ยที ่  3.59 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  และผูปฏิบัติงานเพศหญิงมีคาเฉลี่ยที่
3.56 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.50 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่ระดับนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ปรากฏวาคาt มีคาเทากับ .240 และ Sig มีคาเทากับ.811 ซึ่งมากกวา 0.05 และไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาเพศชายและผูปฏิบัติงานฝาย
บํ ารุงรักษาเพศหญิงไดปฏิบัติงานในสถานที่ท ํางานและมีสิ่งแวดลอมที่คลายกัน การไดรับสทิธิ
ประโยชนและสวัสดิการเทาเทียมกันตามระเบียบของกฟผ. ตลอดจนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานได
มีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถอยางเทาเทียมกันโดยไมแบงแยกเพศ ท้ังน้ีเปนเพราะองคกรให
การยอมรับในเรื่องความสามารถในการท ํางานเปนส ําคัญ การคัดเลือก การแตงต้ัง โยกยาย ตลอด
จนการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ ของผูปฏิบัติงานแตละคน ผูปฏิบัติ
งานทุกคนจึงมีโอกาสในการท ํางานที่เทาเทียมกันโดยไมขึ้นอยูกับวาเปนเพศชายหรือเปนเพศหญิง

อายุ ผลการศึกษาครั้งนี ้ พบวา คาเฉลี่ยของผูปฏิบัติงานโดยรวมจํ าแนกตามอายุอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยที ่   3.58 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางท่ี 4.17 ) โดยผูปฏิบัติ
งานที่มีอาย ุ ต่ํ ากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.62 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .51  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
ระหวาง 25 – 30 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.12 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.47   ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
ระหวาง 31 –36 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.44 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
ระหวาง 37 – 42 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.55 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.49 และ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุ
มากกวา42 ป มีคาเฉลี่ยที ่  3.72 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.61  และจากการเปรียบเทียบความ
แปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานพบวา F มีคาเทากับ 3.770 และคา Sig มีคาเทากับ 0.005
ซึ่งนอยกวา 0.05 และจากการเปรียบเทียบเปนรายคูโดยวิธีเชฟเฟพบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง
25 – 30 ป จะแตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 31 – 36 ป และ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง
37 – 42 ป    ทั้งน้ีอภิปรายไดวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุแตกตางกันจะมีความรับผิดชอบสวนตัวที่แตก
ตางกัน  ท ําใหภาระความรับผิดชอบแตกตางกัน โดยที่ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวาจะมีความรูสึกวา
คุณภาพชีวิตการท ํางานของตนมีมากกวา เพราะอาย ุ แสดงถึงระยะเวลาที่ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานใน
องคกร ( Becker , 1960 ) ดังน้ันผูปฏิบัติงานที่มีอายุมาก อายุการทํ างานจะมากตามและจะพอใจใน
คุณภาพชีวิตการท ํางานของตนมากดวยเชนกัน
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ระดับการศึกษา ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
จํ าแนกตามระดับการศึกษาอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยที ่  3.58 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี
0.56 ( ตารางท่ี 4.20 ) โดยผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉล่ียอยูในระดับ
กลาง ที ่3.30 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.46  ผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่3.84 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.39  และผูปฏิบัติ
งานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ที ่ 4.30 และ สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.46  และจากผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05
พบวา F มีคาเทากับ 88.851 และคา Sig มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบ
เทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีจะมี
ความแตกตางจากผูปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และ ผูปฏิบัติงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี ในขณะเดียวกัน ผูปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา มีความแตกตาง กับผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี

ทั้งน้ีอภิปรายไดวาผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรีจะมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานนอยกวา ผูปฏิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา ท ําใหคุณภาพชีวิต
การทํ างานที่ไดรับแตกตางกัน  เนื่องจากผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง มีความรูความสามารถ
มีโอกาสในการท ํางาน และความกาวหนาในงานสูงกวาผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ ากวา และ
ปจจุบันองคกรยังใหความส ําคัญกับวุฒิการศึกษา ผูที่มีการศึกษาในระดับที่สูงกวาจะมีโอกาส
ทํ างานในตํ าแหนงงานระดับสูง และมีความส ําคัญตอองคกรมากกวาผูที่มีการศึกษาในระดับตํ ่ากวา

จึงเปนเหตุใหคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกัน ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา
เสนา ( 2544 ) ในเร่ือง “ คุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานสายการผลิต บริษัท บิวต้ีเจมสแฟคตอ
ร่ี จํ ากัด “ พบวา พนักงานสายการผลิตที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน และ งานวิจัยของ เจษฏา ธรรมขันติพงศ ( 2544 ) ในเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท ํางานของ
พนักงานชาง การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต3 “ ซึ่งก็พบวา พนักงานชางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน
จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกันดวยเชนกัน

ตํ าแหนงงาน ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
จํ าแนกตามตํ าแหนงงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยที ่ 3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.56
โดยผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงเปนหัวหนาแผนกมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่ 4.25 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.44  ( ตารางที ่ 4.23 ) ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงธุระการมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที่
3.56 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงวิศวกร-ผูควบคุมงานมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ที ่4.02 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.29  ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัวหนาหมวดมี
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คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่ 3.85 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.35  ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัว
หนาชุดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่ 3.37 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.49  และผูปฏิบัติงานที่มี
ตํ าแหนงชางมีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่3.29 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.45  และจากผลการ
เปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบวา F มีคา
เทากับ 35.876 และคา Sig มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปน
รายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงธุระการ จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตก
ตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงวิศวกร-ผูควบคุมงาน  ในขณะที่ผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงวิศวกร-ผู
ควบคุมงาน จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัวหนาชุดและชาง
และ ผูปฏิบัติงานที่มีต ําแหนงหัวหนาหมวด มีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มี
ตํ าแหนงหัวหนาชุดและชาง ท้ังน้ีอภิปรายไดวา ตํ าแหนงงานของผูปฏิบัติงานจะสัมพันธโดยตรง
กับเงินเดือน การไดรับสทิธิ สวัสดิการและประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ ( ภาคผนวก ข ) นอกจากน้ี
แลวยังมปีจจัยดานอ่ืนเชน ความมั่นคงและกาวหนาในงาน โดยผูปฏิบัติงานที่อยูในตํ าแหนงที่สูง
กวายอมมีความพอใจมากกวาผูปฏิบัติงานที่มีตํ าแหนงนอยกวา รวมทั้งผูปฏิงานที่มีต ําแหนงสูงกวา
จะไดรับโอกาสใหการไดท ํางานที่ทาทาย มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในระดับที่
ดีกวา ซึ่งอาจเปนปจจัยใหผูปฏิบัติงานกลุมดังกลาวรูสึกวาแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่
ตั้งไวและสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัชพล  ภูเต็ง ( 2540 ) ในเร่ือง “ คุณภาพชีวิตการท ํางานของ
พนักงานโรงงานมักกะสัน การรถไฟแหงประเทศไทย “ ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
สายงานที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน

อายุการทํ างาน ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษา
จํ าแนกตามอายุการท ํางานอยูในระดับมากที ่  3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.56  ( ตารางท่ี
4.26 ) โดยผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 1 – 5 ป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่ 3.47 และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานท่ี 0.51  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 6 – 10 ป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.64 และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.49  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 11 – 15 ป มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที่
3.44 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 16 – 20 ป มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  ที ่3.55 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่0.50  และผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวา 20 ป มีคา
เฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่3.72 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่0.63  และจากผลการเปรียบเทียบความ
แปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบวา F มีคาเทากับ 2.747 และ
คา Sig มีคาเทากับ .029 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของ
เชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานมากกวา 20 ป แตกตางกับ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการ
ทํ างานระหวาง 11 – 15 ป  และ ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานระหวาง 16 – 20 ป ท้ังน้ีอภิปรายได
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วา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการท ํางานมากกวาจะมีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคกรรวมท้ัง
สถานที่ปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการท ํางาน เพ่ือนรวมงาน นโยบายในองคกร ไดเปนอยางดี มี
ความม่ันคงในตํ าแหนงงานและแผนกที่สังกัด ในขณะที่ผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานในระหวาง 11 – 20
ป อาจอยูในชวงปรับตัวในองคกรเพราะเปนชวงที่อาจตองโยกยายไปยังแผนกอื่นซึ่งตองใชเวลาให
ในปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม ผูบังคับบัญชาคนใหม เพ่ือนรวมงานใหม รวมท้ังการจัด
ระบบงานใหกับตนเองที่ยังไมเขาที ่ อาจเปนสาเหตุท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํ างานแตกตาง
กันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ วิชาญ สุวรรณรัตน ( 2543 ) ในเร่ือง “ ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํ างานกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติงานการบิน บริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน) “  พบวา
พนักงานฝายปฏิบัติการบินที่มีระยะเวลาในการท ํางานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตาง
กัน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ สรวงสรรค ตะปนตา ( 2541 ) ท่ีวิจัยในเร่ือง “ คุณภาพชีวิตการ
ทํ างานของชาง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย “ ซึ่งก็พบวา ระยะเวลาในการทํ างานที่แตกตาง
กันมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน แตกตางกัน ดวยเชนกัน

รายได ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนก
ตามรายไดอยูในระดับมาก ที ่ 3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.56  ( ตารางท่ี 4.29 ) โดยผู
ปฏิบัติงานที่มีรายไดตํ ่ากวา 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง ที ่3.33 และสวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐานท่ี  0.47  ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 15,001 – 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง  ที่
3.46  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.50  ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 – 45,000 บาท มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่  4.07 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่ 0.26  และผูปฏิบัติงานที่มีรายได
มากกวา 45,000 บาท มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่ 4.35 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.48  และ
จากผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบ
วา F มีคาเทากับ 42.852 และคา Sig มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคา
เฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 15,000 บาท แตกตางกับ ผู
ปฏิบัติงานที่มีรายไดระหวาง 30,001 – 45,000 บาท และ ผูที่มีรายไดมากกวา 45,000 บาท ในขณะ
เดียวกัน ผูปฏิบัติงานที่มีรายได 15,001 – 30,000 บาท  จะแตกตางกับ ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001 –
45,000 บาท และผูที่มีรายไดมากกวา 45,000 บาท ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ท้ังน้ีอภิปรายผล
ไดวา ผูปฏิบัติงานที่มีรายไดแตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน ผูที่มีรายไดมากกวา
จะสามารถนํ าไปใชจายในการด ําเนินชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันในเร่ืองของการซ้ืออาหาร ที่พัก
อาศัย เส้ือหา และสิ่งอํ านวยความสะดวกอื่นๆ  ซึ่งคาจางแรงงานเปนองคประกอบที่ลูกจางจะ
สามารถนํ าไปใชเปนเคร่ืองมือในการบํ าบัดความตองการของตน และในขณะเดียวกันคาจางที่
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เหมาะสมก็จะท ําใหผูทํ างานพึงพอใจ นอกจากน้ีคาจางแรงงานตองยุติธรรม และเทาเทียมกันใน
บรรดาคนงานหรือลูกจางประเภทเดียวกัน ( กันตยา เพิ่มผล , 2541 )  นอกจากนี้แลวยังใชเปน
สัญลักษณของความส ําเร็จและการยอมรับ เนื่องจากสะทอนถึงคุณคาของงานที่ตนท ํา ( ประยุทธ
เพทมังกร , 2541 ) จึงอาจเปนเหตุผลท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานที่แตกตางกัน ทั้งนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พนม กุณาวงค (2544 ) ในเร่ือง “ คุณภาพ
ชีวิตการทํ างานของบุคลากร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม “ พบวา บุคลากรที่มีระดับ
รายไดที่แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกัน

กองงาน  ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของผูปฏิบัติงานฝายบ ํารุงรักษาจํ าแนก
ตามกองงานอยูในระดับมาก ที ่  3.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.56  ( ตารางท่ี 4.34 ) โดยผู
ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษา1 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับกลาง  ที ่  3.44 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที ่  0.57  ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา2 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ที ่  3.78
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.51  ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา3  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  ที ่ 3.53 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่ 0.56  ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษา
4 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่ 3.59 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่ 0.60  และผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติ
งานในกองบ ํารุงรักษากลาง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ที ่  3.61 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที ่  0.51
จากผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 พบ
วา F มีคาเทากับ 2.467และคา Sig มีคาเทากับ .045 ซึ่งนอยกวา 0.05 และเมื่อท ําการเปรียบเทียบคา
เฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ พบวา ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษา1 แตกตางกับ ผู
ปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา2 และผูปฏิบัติงานในกองบํ ารุงรักษา 3  ท้ังน้ีอภิปรายไดวา เปนผลมา
จากสภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งมีความสัมพันธกับการทํ างานและคุณภาพชีวิตการท ํางาน  โดยกอง
บํ ารุงรักษา1 ตองปฏิบัติงานในบริเวณระบบกํ าจัดซัลเฟอรไดออกไซด ( FGD ) และระบบหมอนํ้ า
( Boiler ) ในขณะที่กองบ ํารุงรักษา 2-3 ปฏิบัติงานในระบบเผาผลาญและกังหัน ( Turbine ) ดวย
สถานที่ปฏิบัติงานมีความแตกตางกันในสภาพแวดลอมทางกายภาพ ( Physical Environment ) นอก
จากน้ีแลวยังมีสวนประกอบตัวอื่นอีกที่ทํ าใหเกิดความแตกตางกัน ไดแก เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับ
บัญชา  แผนการทํ างาน  ระยะเวลาการทํ างานในแตละวัน และการหยุดพักในระหวางท ํางาน จึงอาจ
เปนสาเหตุที่ท ําใหผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในกองบ ํารุงรักษาที่ 1 กองบ ํารุงรักษาที่ 2 และกองบ ํารุง
รักษาท่ี 3 แตกตางกัน
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3.ขอเสนอแนะ
!
        3.1 ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
               จากผลการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาโรงไฟฟาแมเมาะ 
พบวา อยูในระดับมากนั้น แสดงวา ผูปฏิบัติงานสวนใหญพอใจในคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีไดรับ
อาทิเชน ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม  การพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ความมั่นคงและกาวหนาใน
งาน งานที่อิสระและทาทาย และความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว  และการที่คุณภาพชีวิต
การทํ างานในดานอื่นอยูในระดับปานกลางนั้น อาจเปนไดวาผูปฏิบัติฝายบ ํารุงรักษามีความพอใจใน
คุณภาพชีวิตงานท่ีเปนอยูในระดับหน่ึง  ซ่ึงคงตองเพ่ิมความเอาใจใสในเร่ืองมาตรฐานความปลอด
ภัย จัดระเบียบในการทํ างาน เพิ่มแสงสวาง และเครื่องปองกันมลภาวะจากฝุนละอองในการท ํางาน
มากกวาน้ี การใหรับผิดชอบและรวมงานกันเปนทีมมากขึ้นเพื่อเสริมสรางความสามัคคีในกลุมผู
ทํ างานและระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีความรับผิดชอบและรวมกันตัดสินใจ
ในงาน ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงออกทางความคิดเห็นและทางการปฏิบัติมาก
กวาเดิม ท้ังน้ีเพ่ือเปนการทดสอบฝมือของผูใตบังคับบัญชาไปในตัว และชวยเพิ่มความทาทายใหแก
งาน ทํ าใหไมเกิดความซํ้ าซากหรือจํ าเจ และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรมากที่สุด

3.2!ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
3.2.1 หากมีการวิจัยตอควรวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานในการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย โรงไฟฟาแมเมาะ ในทุกฝายไดแก ฝายธุรการและการเงิน ฝายควบคุม
และผลิตกระแสไฟฟา รวมทั้งฝายบ ํารุงรักษา เพื่อเปรียบเทียบผลที่ไดและน ํามาประเมินผลเพื่อ
เปนแนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานของผูปฏิบัติงานตอไป

3.2.2 ควรวิจัยศึกษาตอยังหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงอื่นที่มีโครงสรางองคกรคลายกันกับ
โรงไฟฟาแมเมาะ  เชน เหมืองแมเมาะ เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางาน และเพื่อเห็นถึง
ความแตกตาง รวมทั้งอาจเกิดแนวคิดใหม ๆ  อันจะนํ ากลับมาปรับปรุงเพื่อหาแนวทางในการสง
เสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานในระดับตอไป
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บุญชัย  ปญจรัตนากร  ขอคิดเพื่อพิชิตเวลา  กรุงเทพมหานคร ซีเอ็ดยูเคชั่น  2540
บุญแสง ชีระภากร  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางาน” จุลสารพัฒนาขาราชการ (มกราคม-

มีนาคม 2533) หนา 5-12
ประยุทธ  เทพมังกร  ธรรมนูญ  สายสรรพมงคล  และ ธีรวัฒน  ปยะมงคล  “ ความพึงพอใจในการ

ทํ างานของวิศวกรบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล “   พาณิชยศาสตร
และการบัญช ี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2541

ประเวศน  มหารัตนสกุล  การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม พิมพครั้งที่2  กรุงเทพมหานคร
ส ํานักพิมพสุภา 2543

ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา “การพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ”
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา  สถาบันวิทยาเขตภาคพายัพ
2542

ปยวดี  สอนสิงห  “ความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํ างาน กรณีศึกษาบริษัท บูทส
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ผจญ  เฉลิมสาร “คุณภาพชีวิตการท ํางาน” โปรดักท ทวิตี้ เวิลด  (มกราคม-เมษายน 2540)
หนา22-25

พนม  กุณาวงค   “คุณภาพชีวิตการท ํางานของบุคลากร”  รายงานผลการวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม
คณะแพทยศาสตร  2544
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พรทิพย  ทับทิมทองค ํา   “การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ”  [ออนไลน]  วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  ภาค
วิชาศึกษาศาสตร   สาขาวิชาการศึกษาตอเนื่อง มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2540  บทคัดยอ
จาก มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  ฐานขอมูลวิทยานิพนธทางการศึกษา  [เขาถึง 3 สิงหาคม
2545]

พะยอม  วงคสารศรี  องคการและการจัดการ  พิมพครั้งที8่   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพสุภา  2538
พา  ไมจันทรดี   “ คุณภาพชีวิตการท ํางานของขาราชการครู สังกัดกรมสามัญศึกษา ศึกษาเฉพาะ

กรณี อํ าเภอสังขระ จังหวัดสุรินทร “ พัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร  2541

พระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พศ.2534  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ (ฉบับที่2)
พ.ศ.2534   กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพิมพนิติธรรม  2536

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ   “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํ างานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรี (ประเทศไทย) จํ ากัด”   [ออนไลน]   ปริญญาศิลปศาสตร
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   2542
บทคัดยอจาก ฐานขอมูลวิทยานิพนธไทย [เขาถึง 27 สิงหาคม 2545]

มานะ  สินธุวงษานนท   “คุณภาพชีวิตของการท ํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาการ
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จังหวัดเชียงใหม”   ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2544

ยศ  นาคะเกศ   “การปฏิรูปสภาพแวดลอมในองคการ”  วารสารนักบริหาร  (เมษายน - มิถุนายน
2545) หนา 15-18

รพพีรรณ วงคประเสริฐ   “ผลกระทบของสภาพแวดลอมในที่ท ํางานตอสุขภาพ” วารสารนักบริหาร
(ตุลาคม-ธันวาคม 2543) หนา 61-65

รมิตา  อั๋นวงษ   “คุณภาพชีวิตการท ํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช”
[ออนไลน] ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒน
บริหารศาสตร  2541 บทคัดยอจาก ฐานขอมูลวิทยานิพนธไทย [เขาถึง 27 สิงหาคม
2545]

ลีลา  สินานุเคราะห  องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  หนวยศึกษานิเทศกกรมการ
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วรนารถ  แสงมณี  การบริหารงานบุคคล  พิมพครั้งที2่  กรุงเทพมหานคร  สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  2543

วรรณภา  เสนา  “การศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานสายการผลิต บริษัท บิวตี้เจมสแฟต
ตอร่ี จํ ากัด “  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง 2544

วิกรม  อัควิกุล  “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกมั่นคงในการท ํางานและผลของความรูสึกมั่นคงใน
การทํ างานที่มีตอความทุมเทใหกับงานและความตั้งใจจริงที่จะลาออกของพนักงาน
บริษัทเงินทุนหลักทรัพย”  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2541

วิชาญ  สุวรรณรัตน  “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการท ํางานกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน) ”  ปริญญานิพนธ
มหาบัณฑิต  ภาควิชาวิทยาศาสตร  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร    2543

วีระพงษ  เฉลิมจิระรัตน “ISO 9001:2000 กับพนักงาน 4ประเภทในองคการ” โปรดักทวิตี้ เวิลด
(พฤศจิกายน-ธันวาคม 2544) หนา 43-45

ศุภชัย  อาชีวระงบัโรค “คุณภาพชีวิตการท ํางาน” โปรดักทวิดี้ เวิลด  (กรกฏาคม-สิงหาคม 2540 )
หนา 80

สนธิ ์ บางยี่ขัน และจุฑารัตน  บางยี่ขัน  การจัดองคการและการบริหาร  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยรามค ําแหง 2523

สมเกียรต ิ ธีระธรรม ชาญณรงค  บุญรัตนสมัย และ ปาโมกข  ถือธงชัย “ การวิเคราะหปจจัยความ
กาวหนาในอาชีพงานที่มีตอความพึงพอใจในการท ํางาน กรณีศึกษาส ํานักงาน ก.ล.ต “
พาณิชยศาสตรและการบัญชี  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

สมศักด์ิ  ตั้งสัมพันธ   “ปญหาของคนงานในโรงงานเย็บเส้ือผาสํ าเร็จรูปในจังหวัดเชียงใหม”
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม  2540

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล “การปรับปรุงงาน ตอน คุณภาพชีวิตในการท ํางาน” จุลสารพัฒนาขาราช
การพลเรือน ปที4่ (ตุลาคม-ธันวาคม ) หนา14-17

สิทธิชัย  อุยตระกูล  “คุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงานระดับลางในโรงงานอุตสาหกรรม
ขนาดใหญ ในจังหวัดปราจีนบุรี”  ภาคนิพนธ(พบ.ม)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร  2539

สุจินดา  ออนแกว  “คุณภาพชีวิตการท ํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทวาราวด”ี [ออนไลน]
ปริญญานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2537  บทคัดยอจาก ฐาน
ขอมูลวิทยานิพนธไทย [ เขาถึง 27 สิงหาคม 2545]
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สุชาญ  โกศิน   “การจัดสวัสดิการใหแกพนักงาน” วารสารแรงงานสัมพันธ  (กันยายน-ตุลาคม
2542 ) หนา1-4

สุทิน  สายสงวน  “การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการท ํางานของขาราชการ : กรณี
ขาราชการในสังกัดสงเสริมการเกษตร ประจํ าส ํานักงานเกษตร อํ าเภอภาคใต “
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2533

สุทธินันทน  พรหมสุวรรณ “ผูบริหารกบัโครงการคุณภาพชวิีตการทํ างานของพนักงาน” วารสาร
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สันติ  บางออ  “การสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการท ํางาน” โปรดักทวิตี้ เวิลด (กรกฏาคม-สิงหาคม
2540 ) หนา38-40
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มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2542  บทคัดยอจาก มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  ฐานขอมูลวิทยา
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ภาคผนวก ก

                   ประวัติของโรงไฟฟาแมเมาะและโครงสายการบังคับบัญชา
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การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย อํ าเภอแมเมาะ จังหวัดล ําปาง

ความเปนมา

เชื้อเพลิงธรรมชาติ คือตนกํ าเนิดพลังงานที่มนุษยนํ ามาใชประโยชนเปนระยะเวลายาวนาน
จากอดีตตราบจนปจจุบันและจะยังคงเปนสิง่สํ าคัญมากยิ่งขึ้นในอนาคต เพราะเชื้อเพลิงที่มีอยูยอมมี
ปริมาณลดลงตามความตองการใชซึ่งเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ ดังน้ัน การเสาะแสวงหาแหลงเชื้อเพลิง
เพื่อใหมีใชตลอดไปจึงเปนเรื่องที่ตองใสใจ

ในประเทศไทยมีการตัดไมเพ่ือใชเปนเช้ือเพลิงมานานโดยมีปริมาณเพ่ิมมากข้ึนเร่ือย ๆ จน
นาเปนหวงวาปาไมของประเทศจะถูกท ําลายลงอยางรวดเร็ว

ป 2460 ในสมัยรัชกาลที ่6 พลเอกพระบรมวงคเธอกรมพระก ําแพงเพชรอัครโยธิน ซึ่งขณะ
น้ันทรงดํ ารงตํ าแหนงอธิบดีกรมรถไฟหลวง ทรงมีพระประสงคจะสงวนปาไมไว จึงไดโปรดใหมี
การสํ ารวจหาเช้ือเพลิงอยางอ่ืนนํ ามาใชแทนฟนส ําหรับหัวรถจักรไอน้ํ าของรถไฟ  ในการน้ีไดวา
จางผูเช่ียวชาญชาวฝร่ังเศส ช่ือนายบัวแยร ( MG.Boy-er) ใหมาดํ าเนินการส ํารวจในระยะแรก และ
ในป 2465-2466  ไดวาจางชาวอเมริกัน ชื่อนายวอลเลช ลี ( Wallace Lee ) ดํ าเนินการส ํารวจตอไป

การสํ ารวจในสมัยน้ันตองประสบความยากลํ าบากมากเน่ืองจากเคร่ืองมือเคร่ืองไมมีไม
เพียงพอ และการคมนาคมไมสะดวกทั้งยังขาดแคลนเงินทุนอีกดวย อยางไรก็ตาม จากผลการส ํารวจ
คร้ังน้ันไดพบวามีถานหินลิกไนตที่บริเวณแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง และที่คลองขนาน จังหวัดกระบ่ี

กอนหนาน้ี บรรษัทถานศิลากระบี ่ซึ่งดํ าเนินการโดยชาวอังกฤษ (ที่อาศัยอยูในปนัง) ไดรับ
พระราชทานใหท ําเหมืองท่ีบริเวณบานปูดํ า จังหวัดกระบ่ี ประมาณป 2449 ขุดถานลิกไนตได
ประมาณสามพันตัน แลวปดเหมืองเม่ือสงครามโลกคร้ังท่ีหน่ึงอุบัติข้ึนในป 2457

ตอมาเม่ือป 2465 บริษัทบอถานศิลาสยาม จํ ากัด ไดเปดการท ําเหมืองลิกไนตท่ีบานดอน
จังหวัดสุราษฎรธานี ขุดถานลิกไนตไดหลายพันตัน แตกิจการถานลิกไนตไมประสบผลส ําเร็จ
เนื่องจากขาดเครื่องมือและอุปกรณที่ใชในเหมือง และมีปญหาเกี่ยวกับการจ ําหนาย

เมื่อประทานบัตรของบริษัทบอถานหินศิลาสยาม จํ ากัด ไดหมดอายุลงในเดือนกุมภาพันธ
2470 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาประชาธิปก พระปกเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที ่7 ไดทรงมี
พระบรมราชโองการใหสงวนแหลงถานหินที่มีอยูในประเทศไว เพื่อใหทางราชการเทานั้นเปน
ผูดํ าเนินการ และหามมใิหประทานบัตรการทํ าเหมืองแกเอกชนอ่ืนใดอีกตอไป

การสํ ารวจแหลงถานหินลิกไนตแบบเปนคร้ังเปนคราวไมตอเน่ืองไดดํ าเนินไปจนถึงป 
2475 จึงไดหยุดชะงักลงเปนเวลานาน
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ในป 2493 กรมโลหะกิจ หรือกรมทรัพยากรธรณี ไดร้ือฟนโครงการสํ ารวจถานหินลิกไนต
ข้ึนมาดํ าเนินการอีก ในการน้ีองคการบริหารความม่ันคงรวมกัน ( M.S.A) หรือ ยูซอมแหงสหรัฐ
อเมริกาไดใหความชวยเหลือทางดานวิชาการและการเงิน การส ํารวจแหลงถานหินลิกไนตที่แมเมาะ
และกระบี่ไดเริ่มขึ้นอีกในระหวางป 2493 ถึงป 2496 เนื้อที่สํ ารวจท้ังสองแหงรวมกันประมาณ
400 ไร ผลปรากฏวาที่แมเมาะไดพบแหลงถานลิกไนตมีแนวชั้นติดตอกันยาวไปตามล ําหวยใน
แองแมเมาะ สํ าหรับกระบี่นั้นไดพบถานลิกไนตกระจายอยูทั่วไปแตวาในเวลานั้นยังไมมีตลาดที่จะ
จํ าหนาย จึงยงัไมไดดํ าเนินการผลิต

โครงการชวยเหลือขององคการบริหารความมั่นคงรวมกันไดสิ้นสุดลงในป 2496 และ
รัฐบาลไทยไมไดตั้งงบประมาณไวเพื่อดํ าเนินการตอ ดังน้ัน จึงไดโอนโครงการมาอยูในความ
รับผิดชอบของการพลังงานแหงชาติ ซึ่งไดจัดตั้งขึ้นในป 2496 และไดมอบหมายใหอธิบดีกรมชล
ประทานสมัยนั้น ในฐานะกรรมการคนหนึ่งของการพลังงานแหงชาติรับไปด ําเนินการตอ เพื่อขุด
ถานลิกไนตมาใชประโยชนอยางจริงจังตอไป (หมายเหตุ : การพลังงานแหงชาติตอมาไดเปลี่ยนเปน
ส ํานักงานพลังงานแหงชาติ = สพช.)

เม่ือวันท่ี 25 มกราคม 2497 มีการจัดตั้งส ํานักงานส ํารวจภาวะถานลิกไนตขึ้น เพื่อดํ าเนิน
การตรวจสอบวามีถานลิกไนตมากเทาใด มีวิธีขุดอยางไรจึงจะเสียคาใชจายนอย และจะน ํามาใช
ประโยชนไดอยางไรบาง การสํ ารวจดํ าเนินตอไปอีก 12 เดือน ประมาณวามีถานลิกไนตในเบื้องตน
ที่แมเมาะ จํ านวน 14 ลานตันและคาดวาอาจจะพบเพิ่มในปริมาณสูงถึง 120 ลานตัน ดังน้ัน จึงได
รางแผนงานเบ้ืองตนข้ึนเพ่ือนํ าเสนอตอรัฐบาล โดยมีโครงการขุดถานลิกไนตขึ้นมาเพื่อจ ําหนาย
เปนเชื้อเพลิงผลิตกระแสไฟฟาใชเปนวัตถุมูลฐานในการท ําเคมีภัณฑ และใชเปนถานหุงตม

เมื่อรัฐบาลเห็นชอบในขอเสนอดังกลาว ในป 2497 จึงไดตราพระราชกฤษฏีกาจัดต้ังองค
การพลังงานไฟฟาลิกไนต เพื่อดํ าเนินกิจการถานลิกไนตใหบังเกิดผลอยางจริงจัง และในปเดียวกัน
น้ีเององคการพลังงานไฟฟาลิกไนตไดกอสรางที่ท ําการและบานพักที่แมเมาะดวยงบประมาณจาก
รัฐบาล เคร่ืองจักรเคร่ืองมือท่ีไดรับจากรัฐบาลและสหรัฐอเมริกา และผูเชี่ยวชาญองคการลิกไนต
จากประเทศออกเตรเลียจํ านวน 3 นายมาเปนที่ปรึกษา ไดเปดการท ําเหมืองแมเมาะโดยเปดหนาดิน
กอนแลวจึงขุดถานลิกไนต

ในป 2498 ไดเร่ิมผลิตถานลิกไนตจากเหมืองแมเมาะออกจํ าหนายใหแกโรงบมใบยาสูบใน
ภาคเหนือ โรงงานของการรถไฟแหงประเทศไทยที่นครราชสีมา โรงปูนซีเมนตของบริษัท
ชลประทานซีเมนต จํ ากัด ที่ตาคล ี (นครสวรรค) โรงไฟฟาวัดเลียบ และโรงไฟฟาสามเสน ของการ
ไฟฟานครหลวง (กทม.) ในขณะเดียวกันก็ด ําเนินการเจาะส ํารวจหาปริมาณถานหินลิกไนตควบคู
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กันไปดวย ไดพบวาที่แมเมาะนี้มีถานลิกไนตฝงตัวอยูทั่วบริเวณ ประมาณ 120 ลานตัน และสามารถ
ที่จะขุดขึ้นมาใชงานไดคุมคา 43.6 ลานตัน

สํ าหรับชวงปแรกของการผลิต ขุดถานลิกไนตได 40,651 ตันในจํ านวนน้ีเปนข้ีถาน ซึ่งเปน
ถานผง , ถานลาย 8,417 ตัน เมื่อผานโรงยอยใหไดขนาดแลวจ ําหนายได  31,413 ตัน ป 2499 ผลิต
และจํ าหนายไดปริมาณมากกวาเทาตัว และเปนปละประมาณ 120,000 ตันในระยะตอมา (เมื่อเทียบ
กับไมฟน 3-6 แสนตัน ซึ่งจะตองตัดไมจากปาปละประมาณ 300,000 ไร หรือเทียบเทากับนํ ้ามันเตา
ซึ่งจะตองซื้อจากตางประเทศปละประมาณ 35 ลานลิตร)

เมื่อประสบความสํ าเร็จในการดํ าเนินงานตามแผนการข้ันแรกคือ การผลิตลกิไนตจํ าหนาย
เช้ือเพลิง ข้ันตอมากไ็ดดํ าเนินการกอสรางโรงจักรแมเมาะขนาดกํ าลังผลิต 12,500 กิโลวัตต ใชถาน
ลิกไนตเปนเชื้อเพลิงลวน ซึ่งแลวเสร็จและทํ าพิธีเปดเม่ือวันท่ี 28 พฤศจิกายน 2503 ในพิธีเปดโรง
ไฟฟา รัฐบาลออสเตรเลียไดมอบโรงยอยและคดัขนาดถาน ถังเหล็กเก็บถาน รถจักรดีเซลขนาด 102
แรงมา 2 เคร่ือง และตูรถไฟฟาส ําหรับบรรทุกถานลิกไนตจากเหมืองมายังโรงไฟฟาแมเมาะ ขนาด
25 ตัน จํ านวน 8 หลัง นอกจากนี้ยังไดมอบรถตูบรรทุกขางสูงใหแกการรถไฟแหงประเทศไทย
จํ านวน 100 หลัง เพื่อใชในการขนสงถานลิกไนต  หลังจากน้ันกิจการของเหมืองแมเมาะไดเจริญ
กาวหนามาเปนล ําดับ  เพื่อใหการด ําเนินงานเกี่ยวกับกิจการลิกไนตคลองตัวและกวางขวางขึ้น
รัฐบาลจึงไดตราพระราชบัญญัติจัดต้ัง “การลิกไนต” เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2503 โดยไดโอนกิจการ
และทรัพยสินขององคการพลังงานไฟฟาลิกไนตมาเปนของการลิกไนต กํ าหนดใหมีหนาที่ผลิตและ
จํ าหนายถานลิกไนต วัตถุเคมีจากลิกไนต และพลังงานไฟฟาจากลิกไนต มีอํ านาจดํ าเนินการในเขต
ทองที่จังหวัดล ําปาง ลํ าพูน เชียงใหม และตาก จนกวาการไฟฟายันฮีจะขยายกิจการไปถึงจังหวัด
น้ัน ๆ และเขตทองที่ภาคใต ตั้งแตจังหวัดชุมพรลงไปทั้งหมด

การลิกไนตไดด ําเนินการเหมืองแมเมาะเร่ือยมา และไดเปดกิจการเหมืองลิกไนตทาง
ภาคใตที่จังหวัดกระบี ่ เพื่อผลิตถานลิกไนตสงใหโรงไฟฟากระบี ่ ซึ่งประกอบดวยเครื่องผลิตไฟฟา
จํ านวน 2 หนวย ๆ ละ 20,000 กิโลวัตถ เริ่มกอสรางในป 2505 ทดลองเดินเคร่ืองเม่ือเดือนธันวาคม
2506 ทํ าการผลิตและจายกระแสไฟฟาอยางเปนทางการเมื่อเดือนมิถุนายน 2507  ตอมาในป 2509
จึงไดติดต้ังเคร่ืองผลิตไฟฟาหนวยท่ี 3 ขนาดเดียวกันที่โรงไฟฟากระบี่และสามารถเดินเครื่องผลิต
ไฟฟาไดในป 2512 นับแตนั้นมาแหลงถานลิกไนตที่ไดคนพบมาเปนเวลานานจึงไดถูกนํ ามาใช
ประโยชนทั้งสองแหง

ในป 2508 มีการติดตั้งเครื่องยอยและสานพานล ําเลียงถานลิกไนตที่เหมืองแมเมาะ ซึ่ง
รัฐบาลออสเตรเลียไดมอบให มีพิธีรับมอบในวันที ่ 16 สิงหาคม 2508 ตอมาเมื่อไดกอสรางโรงปุย
เคมีแมเมาะซึ่งตั้งอยูบริเวณใกลเคียงกับโรงจักรแมเมาะ และใชถานหินลิกไนตเปนวัตถุดิบในการ
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ผลิต แลวเสร็จในป 2508 ตอมาเมื่อไดกอสรางโรงปุยเคมีแมเมาะ ซ่ึงต้ังอยูบริเวณใกลเคียงกับโรง
จักรแมเมาะ และใชถานลิกไนตเปนวัตถุดิบในการผลิต แลวเสร็จในป 2508 โดยโรงปุยเคมีแหงนี้มี
ความตองการใชถานลิกไนตประมาณวันละ 300 ตัน และโรงจักรแมเมาะมีความตองการถาน
ประมาณวันละ 200 ตัน ทั้งสองแหงนี้เปนแหลงที่ใชถานลิกไนตอยูเปนประจํ าในขณะนั้น ท ําให
กิจการของเหมืองลิกไนตแมเมาะ ไดดํ าเนินตอเน่ืองกันมา

ตอมาในป 2509 คณะผูเช่ียวชาญองคการเอ.ไอ.ดี (Agency for International Development)
ไดมาส ํารวจความตองการไฟฟาในประเทศไทย และไดเสนอนใหกอสรางโรงไฟฟาพลังไอน้ํ าแม
เมาะใหแลวเสร็จในป 2513 แตในขณะนั้นความตองการไฟฟาในภาคเหนือยังมีไมมาก และถาจะสง
พลังงานไฟฟามายังภาคกลางก็จะตองลงทุนกอสรางสายสงไฟฟายาวหลายรอยกิโลเมตร เมื่อรวม
ราคาคากอสรางโรงไฟฟาและขยายเหมืองแมเมาะแลว ผลที่ไดยับไมคุมกับการลงทุน ดังน้ัน จึงได
ชะลอโครงการไวกอน

ในป  2511 รัฐบาลไดตราประราชบัญญัติจัดต้ังการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)
ขึ้นโดยรวมเอากิจการของการลิกไนตการไฟฟายันฮี และการไฟฟาตะวันออกเฉียงเหนือ มาเปน
หนวยงานเดียวกัน เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2512 ดังน้ัน กฟผ.จึงไดรับโอนทรัพยสิน สิทธิหนาที่ และ
ภาระทั้งมวลจากทั้ง 3 องคการมาดํ าเนินการ กฟผ.ไดวางแผนการจัดหาแหลงผลิตไฟฟาในอนาคต
เพื่อเพิ่มกํ าลังผลิตใหพอเพียงที่จะสนองความตองการไฟฟาแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
หน่ึงในแผนการนี้ก็คือ การพัฒนาแหลงถานลิกไนตที่เหมืองแมเมาะ

นับแตปลายป 2512 กฟผ.ไดมุงศึกษาส ํารวจและวางแผนการพัฒนาถานลิกไนตที่เหมือง
แมเมาะ เพื่อใชเปนเชื้อเพลิงในการผลิตกระแสไฟฟาอยางจริงจัง ผลการศึกษาในระยะแรกได
คํ านวณปริมาณอีกไมต่ํ ากวา 70 ลานตัน จึงไดวางโครงการขยายแหลงผลิตไฟฟา โดยใชถาน
ลิกไนตเปนเชื้อเพลิง

เม่ือวันท่ี 17 สิงหาคม 2515 คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติ โครงการกอสรางโรงไฟฟาลกิไนต
แมเมาะ จํ านวน 2 หนวย ขนาดหนวยละ 75,000 กิโลวัตต พรอมกับการขยายเหมืองแมเมาะ เพื่อ
เพิ่มก ําลังผลิตจากที่เคยผลิตถานลิกไนตไดปละแสนกวาตัน เพิ่มขึ้นเปนนับลานตัน

การดํ าเนินงานตามโครงการขยายเหมืองแมเมาะไดเร่ิมข้ึนต้ังแตป 2516 อาท ิ การจัดซ้ือ
อุปกรณและเคร่ืองจักรกลเหมือง การฝกอบรมพนักงานควบคุมเครื่องจักรกล งานเปดหนาดิน สราง
ถนนขุดคลองผันน้ํ า ทํ าคันดินภายในเหมือง กอสรางและติดตั้งสายพานล ําเลียงถานลิกไนต  รวมท้ัง
การขอประทานบัตรเพ่ิมเปนตน

ในขณะที่ กฟผ.กํ าลังเริ่มขยายเหมืองแมเมาะ ราคาน้ํ ามันเชื้อเพลิงไดเพิ่มสูงขึ้น ท ําให
ถานลิกไนตมีคุณคาสูงขึ้นเรื่อย ๆ ดังน้ัน กฟผ.จึงไดเรงดํ าเนินโครงการสํ ารวจถานลิกไนตใน
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แองแมเมาะเพื่อใหทราบปริมาณถานลิกไนตทั้งหมดและปริมาณที่สามารถพัฒนาขึ้นมาใช
ประโยชนไดอยางคุมคา

จากผลการส ํารวจเพิ่มเติมไดพบถานลิกไนตในแองแมเมาะมากขึ้น กฟผ.จึงพฒันางานโดย
การขยายเหมืองและกอสรางโรงไฟฟาเพิ่มขึ้นควบคูกันไป จนในที่สุดไดท ําการส ํารวจใน
แองแมเมาะอยางละเอียด สามารถสรุปปริมาณถานลิกไนตที่มีอยูทั้งหมดและปริมาณถานที่สามารถ
ทํ าเหมืองไดอยางคุมคา ดังน้ัน จึงไดวางแผนพัฒนาเพ่ือนํ าถานลิกไนต มาใชประโยชนในการผลิต
ไฟฟาตอไป

อํ านาจหนาท่ี
กฟผ.มีอํ านาจหนาที่ในการจัดหาพลังงานไฟฟา แกประชาชน โดยการผลิตและจ ําหนาย

พลังงาน ใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาค และผูใชพลังงานไฟฟารายอื่นตามที่
กฎหมายก ําหนด รวมทั้งประเทศใกลเคียงและด ําเนินการทางดานพลังงานไฟฟา ตลอดจนงานอื่น ๆ
ที่สงเสริมกิจการของกฟผ.

เพื่อใหสามารถดํ าเนินการตามวัตถุประสงคขางตน กฟผ.จึงมีหนาที่รวมไปถึง การสราง
เข่ือน อางเก็บน้ํ า และสิง่อ่ืนอันเปนอุปกรณตาง ๆ รวมทั้งการวางแผนนโยบาย ควบคุมการผลิตการ
สงการจํ าหนายพลังงานลิกไนตนโยบายสํ าคัญท่ี กฟผ.ยึดถือ เปนหลักตลอดมาไดแกการผลิตไฟฟา
ใหเพียงพอตอความตองการของประชาชนเช่ือถือได และมีราคาเหมาะสม



ภาคผนวก ข

                          สิทธปิระโยชน และสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน
    การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ( กฟผ.)
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สิทธิประโยชน และสวสัดิการของผูปฏิบัติงาน กฟผ.

1.! วันทํ าการ เวลางาน และวันหยุด
-! โดยเฉล่ียตองมีเวลาทํ างานไมเกิน 48 ช่ัวโมง และไมนอยกวา 35 ช่ัวโมง
-! พนกังานปฏิบัติงานสัปดาหละ 5 วัน หยุดวันเสารและวันอาทิตย
-! ลูกจาง ปฏบิัติงานสัปดาหละ 6 วัน หยุดวันอาทิตย
-! มีวันหยุดตามประเพณีนิยม ตามท่ีผูวาการกํ าหนดไมนอยกวาปละ 13 วัน หากมีวันหยุดตามประเพณีวัน
ใดตรงกับวันหยุดประจ ําสัปดาหใหเลื่อนวันหยุดตามประเพณีวันนั้นไปหยุดในวันท ําการถัดไป

2.! การลาปวย
-! พนักงานลาปวยไดไมเกิน 90 วัน มสีทิธิรับเงินเดือนเต็มไมเกิน 75 วันทํ าการ
-! ลูกจางทดลองงานและลูกจางท่ีอายุงานเกิน 120 วัน ลาไดไมเกิน 40 วันทํ าการ และมีสิทธิรับคาจางเต็ม
ไมเกิน 30 วันทํ าการ

-! ลูกจางท่ีมีอายุงานไมเกิน 120 วัน ลาปวยไดไมเกิน 30 วันทํ าการ และมีสิทธิรับคาจางเต็มไมเกิน 30 วัน
ทํ าการ

-! พนักงานลาปวยติดตอกัน เกิน 3 วันทํ าการ ใหแนบใบรับรองการเจ็บปวยดวยและลูกจางลาปวยติดตอ
กันตั้งแต 3 วันทํ าการ ใหแนบใบรับรองการเจ็บปวยดวย

3.! การลากิจ
3.1! การลากิจสวนตัว
-! พนักงานมีสิทธิลาได 24 วันทํ าการ และมีสิทธิรับเงินเดือน 24 วันทํ าการ
-! ลูกจางมีสิทธิลาได 12 วันทํ าการ
-! ลูกจางท่ีมีอายุงานเกิน 120 วัน มิสิทธิลา 24 วันทํ าการ มีสิทธิไดรับคาจาง 12 วันทํ าการ
-! ลูกจางท่ีมีอายุงานไมเกิน 120 วัน มีสิทธิลาได 12 วันทํ าการ
3.2! การลากิจสวนตัวเพ่ือเล้ียงดูบุตร
-! พนกังานและลูกจางหญิงที่ลาคลอดบุตร มีสิทธิลาไดไมเกิน 30 วันทํ าการตอการคลอดบุตรคราวหนึง่

4.! การลาพักผอนประจํ าป
-! พนกังานและลูกจางท่ีมีอายุงานเกิน 120 วัน มีสิทธิขอลาพักผอนประจํ าปงบประมาณละไมเกิน 10 วัน
ทํ าการ ใหสะสมวันท่ีไมไดลาหรือลาแตไมครบตามสิทธิ รวมเขากับวันพักผอนประจํ าปในงบประมาณ
ตอไปได แตรวมแลวไมเกิน 30 วันทํ าการ

5.! การลาคลอดบุตร
-! ผูปฏิบัติงานมีสิทธิลาคลอดบุตรไดไมเกิน 60 วันทํ าการ โดย
-! พนกังานมีสิทธิลาคลอดบุตรไดและมีสิทธิรับเงินเดือนคาจางเต็มในการลาแตไมเกิน 45 วันทํ าการตอ
การคลอดบุตรคราวหนึ่ง

-! ลูกจางมีสิทธิลาคลอดบุตรโดยไดรับคาจางเต็มไมเกิน 52 วันท ําการตอการคลอดบุตรคราวหนึง่ และให
รบัคาจางในวันหยุดประจ ําสัปดาหระหวางวันลาดังกลาว
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-! เม่ือครบกํ าหนดวันลาคลอดบุตรแลว ยังไมสามารถปฏิบัติงานไดมีสิทธิขอลาตอไดอีกไมเกิน 30 วันทํ า
การ แตไมไดรับเงินเดือนคาจาง

6.! การลาอุปสมบท หรอืลาไปประกอบพิธีฮัจย
-! ผูมีสิทธิเฉพาะพนักงานท่ีปฏิบัติงานติดตอกันในฐานะพนักงานมาแลวไมนอยกวา 3 ป มีสิทธิขอลาได
ไมเกิน 120 วัน

7.! การลาเน่ืองจากราชการทหาร
-! ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) มีสิทธิลาไดตามความจ ําเปน

8.! การลาติดตามคูสมรส
-! พนกังานมีสิทธิลาติดตามคูสมรสซึ่งไปปฏิบัติงานในตางประเทศตั้งแต 1 ปขึ้นไปไดไมเกิน 2 ปและใน
กรณีจํ าเปนอาจขอลาตอไดอีก 2 ปแตเม่ือรวมระยะเวลาแลวตองไมเกิน 4 ป ถาเกิน 4 ปใหลาออก

-! ระยะเวลาที่ลาติดตามคูสมรสไมใหนับเปนอายุงาน และในระหวางท่ีลาพนักงานไมมีสิทธิไดรับเงิน
เดือน

9.! การหยุดงานโดยไมถือเปนวันลา
-! การหยุดงานเพ่ือพักรักษาตัวเนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเพราะเหตุปฏิบัติงานใหแก กฟผ.
-! การหยุดงานเกี่ยวกับการแขงขันกีฬาในฐานะผูแทนของประเทศ ดงันี้

-! หยุดงานเพื่อไปท ําหนาที่ สํ าหรบัในกรณีที่ไดรับเลือกใหไปเปนเจาหนาที่
-! หยุดงานเพื่อไปฝกซอมและหรือแขงขัน สํ าหรับกรณีที่ไดรับเลือกใหเปนนักกีฬา

-! การหยุดงานเพื่อการใดการหนึ่งที่คณะรัฐมนตรีมีมติใหหยุดไดโดยไมถือเปนวันลา
-! การหยุดงานตามมติคณะกรรมการ กฟผ.

10.! คาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุด
-! คาลวงเวลา

-! พนักงานและลูกจางไดรับ 1 เทาครึง่ของอัตราเงินเดือนหรือคาจางตอชั่วโมง
-! คาทํ างานในวันหยุด

-! พนักงานไดรับ 1 เทาของอัตราเงินเดือนตอชั่วโมง
-! ลูกจางไดรับ 2 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมง

-! คาจางทํ างานในวันหยุดเกินเวลาท ํางานปกติ
-! พนักงานและลูกจางไดรับ 3 เทาของอัตราเงินเดือนหรือคาจางตอชั่วโมง

11.! การใหทุนการศึกษา
-! ผูมีสิทธิ พนักงานครบ 1 ป นบัถึงวันที่ขอลาไปศึกษาหรือไปศึกษา

-! มีอายุไมเกิน 45 ป สํ าหรับปริญญาโทขึ้นไป
-! มีอายุไมเกิน 30 ป สํ าหรับปริญญาตรี

-! ศึกษาในระดับการศึกษาและสาขาวิชาท่ีกํ าหนดในแผนการศึกษาแตละป
-! ทุนการศึกษาไดแก
1.! ทุน กฟผ.
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-! ทนุสํ าหรับการลาไปศึกษา และการไปศึกษาภายในประเทศ
-! ทนุสํ าหรับการลาไปศึกษาตางประเทศ

2.! ทนุผานกรมวิเทศสหการ หรือทุนอื่นที่ใหแก กฟผ.
3.! ทนุทีพ่นักงานจัดหามาเองหรือทุนสวนตัว

12.! เงนิเพิ่มพิเศษตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ
-! กฟผ. กํ าหนดเงินเพิ่มใหกับผูปฏิบัติงานตามลักษณะงานนั้น ๆ เชน ผูปฏิบัติงานกะตาง ๆ คาช่ัวโมงบิน
คาขับเครื่องจักรกล คาปฏิบัติงานใตนํ ้า คาปฏิบัติงานฮอทไลน เปนตน

13.! เงนิเพิ่มพิเศษเพื่อการสูรบ
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) ไดรับเงินเพ่ิมพิเศษสํ าหรับการสูรบ ตามค ําส่ังราชการ
ทหาร

14.! เงินคาเส่ียงภัย
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! จายใหครึ่งหนึ่งของอัตราเบี้ยงเลีย้งเดินทางตามพื้นที่ที่ กฟผ. กํ าหนด

15.! เงนิยังชีพประเภทคากระแสไฟฟา
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน หรือลูกจางอายุงาน 3 ปขึ้นไป ซ่ึงเขาทํ างานกอน 1 ตค. 2537
-! คดิคาไฟฟาใหเปนหนวย ตามอัตราเงินเดือนหรือคาจาง โดยจายเปนเงินตามจ ํานวนหนวยไฟฟาท่ีไดรับ

16.! เงินโบนัส
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน
-! จาจตามอัตราสวนของกํ าไรสุทธิคิดเปนจํ านวนเทาของเงินเดือน

17.! เงินชวยเหลือบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! เดือนละ 50 บาท ตอบุตร 1 คน จนครบอายุ 18 ปบริบูรณ
-! เบกิไดบุตรคนที่ 1-3 ( ยกเวนคนสุดทายเปนฝาแฝด )
-! พนักงานบรรจุกอน 1 พค. 2522 ไมจ ํากัดจ ํานวนบุตร

18.! เงนิชวยเหลือการศึกษาของบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! บุตรอายุไมต่ํ ากวา 3 ป และไมเกิน 25 ป ในวันที ่1 พค. ของทกุป
-! โรงเรียนรัฐบาลระดับอนุบาล
-! อนปุริญญาเบิกไดเทาที่จายจริง แตไมเกินอัตราท่ีกระทรวงการคลังกํ าหนด
-! โรงเรียนเอกชน ระดับอนุบาล
-! มธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเทาเบิกไดเทาที่จายจริง ระดบัอนปุริญญาหรือเทียบไดครึ่งหนึ่งของที่
จายจริง ( ทั้งนี ้ตอง แตไมเกินอัตราท่ีกระทรวงการคลังกํ าหนด )

19.! เงนิยืมเพื่อการศึกษาของบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
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-! ไดเทาที่จายจริง แตไมเกินสิทธิพึงเบิกไดจาก กฟผ.
-! ผูยืมมีเงินเดือน / คาจางไมเกิน 25,330 บาท
-! ตองหักลางเงินยืมภายใน 10 วันท ําการถัดจากวันทีนํ่ าเงินไปชํ าระ

20.! เงนิชวยเหลือผูประสบสาธารณะ
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) ยกเวนลูกจางเพื่อปฏิบัติงานสํ ารวจ
-! บานหรือทรัพยสินเปนของตนเองหรือคูสมรส ไดเทาที่เสียหายจริงแตไมเกิน 10,000 บาท
-! ทรัพยสินเปนของตนเองหรือคูสมรส แตไมมีกรรมสิทธ์ิในบาน ไดเทาที่เสียหายจริงแตไมเกิน 5,000
บาท

-! ตองมชีื่อผูปฏิบัติงานอยูในทะเบียนบาน
-! ชวยเหลือกรณี อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย
-! กรณีวาตภัยหรืออุทกภัยจะตองเปนกรณีท่ี กฟผ. ประกาศใหทราบเปนคราว ๆไปเทานั้น
-! ทรัพยสินไมรวมถึงพืชพันธตางๆ

21.! การรกัษาพยาบาลในสถานพยาบาลของกฟผ. ( บตัรครอบครัว )
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรส บุตร และบิดา มารดา ( ลูกจางอายุงาน 5 ปขึ้นไป
บิดามารดาถึงจะมีสิทธิ )

-! น ําไปแสดงตอเจาหนาที่เมื่อเขารับการรักษา ในสถานพยาบาลของ กฟผ.
22.! เงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล

-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรส บุตร และบิดา มารดา ( ลูกจางช่ัวคราวอายุงาน 5
ปขึ้นไป บิดามารดาถึงจะมีสิทธิ ) บตุรเบิกไดจนอายุ 20 ปบริบูรณ
(1)! คารักษาพยาบาล

-! รพ. รฐับาลเบิกไดเทาที่จายจริงทั้งคนไขนอกและคนไขใน
-! รพ. เอกชน เฉพาะคนไขในเบิกไดครึ่งหนึ่ง
-! คาหองรวมคาอาหารวันละ 600 บาท
-! คาหองไอซียู เบกิไดเทาที่จายจริง

(2)! คาพยาบาลพิเศษ
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรสและบุตร
-! รพ.รฐับาลเบิกไดเทาที่จายจริง
-! รพ.เอกชนเบิกไดเทาที่จายจริงแตไมเกินอัตราที ่รพ. จุฬากํ าหนด
-! เบิกไดไมเกิน 15 วนัตอการเจ็บปวยครั้งหนึ่ง

(3)! คาอวัยวะเทียมและอุปกรณในการบ ําบัดรักษาโรค
-! เบกิไดเทาท่ีจายจริงแตไมเกินอัตราท่ีผูวาการกํ าหนด

(4)! คาตรวจสุขภาพประจํ าป
-! เบกิไดเฉพาะผูปฏิบัติงานท่ีเขารับการตรวจสุขภาพในสถานพยาบาลของสวนราชการ ปปฏิทินละ 1 คร้ัง
ไมเกินอัตราท่ีผูวาการกํ าหนด
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23.! คาคลอดบุตร
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง ) คูสมรส
-! 400 บาทตอการคลอดบุตร 1 คน

24.! เงนิทดแทนกรณีประสบอันตรายเพราะเหตุปฏิบัติงาน
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! เงนิทดแทนไดแก
1.! คาทดแทน

-! เม่ือผูปฏิบัติงานประสบอันตรายหรือเจ็บปวย หรือเจ็บปวยจนถึงแกความตาย จะจายเปนรายเดือน ดังนี้
-! 60 % ของคาจางเงินเดือนของระยะเวลาที่ไมสามารถปฏิบัติงานได แตรวมแลวไมเกิน 1 ป
-! 60 %  ของเงินเดือนเดือนสุดทายในกรณีท่ีตองสูญเสียอวัยวะบางสวนของรางกาย
-! 60 % ของเงินเดือนเดือนสุดทายตลอดระยะเวลาท่ีพนจากตํ าแหนง สํ าหรับผูปฏิบัติงานดานการแพทยที่
ตดิเช้ือจากโรคเอดส และไดพนจากต ําแหนง เพราะไมสามารถปฏิบัติงานตอไปได

-! 60 % ของเงินเดือนสุดทายในกรณีถึงแกความตาย มีกํ าหนด 5 ป
2.! คารักษาพยาบาลและคาพาหนะ
-! จายใหเทาที่จายจริง
3.! คาฟนฟูสมรรถภาพในการทํ างาน
-! จายใหเทาที่จายจริง แตไมเกิน 20,000 บาท
4.! คาท ําศพ
-! จายตามระเบียบวาดวยเงินชวยคาทํ าศพ

25.! การมอบของขวัญ
-! กฟผ. มอบของขวัญแกผูปฏิบัติงานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจากการทํ างาน รายละ 1,000 บาท

26.! การจัดรถบริการรับ – สง
-! ผูมีสิทธิ ผูปฏิบัติงาน ( พนกังานและลูกจาง )
-! โดยเสียคาใชจายบางสวน

27.! เครือ่งแตงกายสํ าหรับผูปฏิบัติงานบางประเภท
-! ผูปฏิบัติงานมีสิทธิไดรับเคร่ืองแตงกายตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีแตละสายงานกํ าหนด

28.! คาเชาบาน
-! 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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-! ตองไดรับค ําสั่งใหปฏิบัติงานประจ ําสํ านักงานตางทองที่
-! กรณียกเวนไมไดรับคาเชาบาน
กฟผ. จัดที่พักให
มเีคหะสถานของตนเองหรือของสามี
กลับไปประจ ําทงาน ณ ทองที่ที่ไดรับการบรรจุครั้งแรก
กรณีอ่ืน ๆ ตามท่ีผวก. กํ าหนด

29.! การใหกูเงินเพ่ือจัดหาท่ีดิน บาน ซอมแซม หรอืตอเติมบาน
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน
-! ขอกูไมเกิน 40 เทาของเงินเดือน หรือ 60 เทา แตไมเกิน 480,000 บาท เม่ือผอนชํ าระไมนอยกวา 8 ป กู
ซอมแซมไดอีก 15 เทา ไมเกิน 120,000 บาทหรือ 10 เทาของเงินเดือน

-! ผูกูตองปฏิบัติงานในกฟผ.ไมนอยกวา 7 ป และเปนพนักงานไมนอยกวา 3 ป
-! อายุไมเกิน 55 ป ในวันย่ืนขอกู
-! ผอนชํ าระไมเกิน 180 เดอืน
-! จายดอกเบ้ียตามธนาคารกรุงไทย แบฝากประจ ําประเภท 12 เดือน

30.! การใหกูเงินกรณีจํ าเปน
-! เปนพนักงานไมนอยกวา 1 ป กูไดไมเกิน 4 เทาของเงินเดือน
-! ลูกจางอายุงานต้ังแต 2 ปขึ้นไป กูไดไมเกิน 3 เทาของคาจาง
-! ผอนชํ าระไมเกิน 24 เดอืน
-! จายดอกเบ้ียตามธนาคารกรุงไทย แบบฝากประจ ํา 12 เดือน
-! กรณีประสบสาธารณภัย กูได 6 เทาของเงินเดือนหรือคาจาง โดยผอนชํ าระไมเกิน 36 เดือน

31.! การใหเชาซื้อรถจักรยานยนต
-! เปนพนักงานไมนอยกวา 1 ป
-! เงนิเดือนไมนอยกวา 6,910 บาท
-! อายุไมเกิน 59 ปในวันขอเชาซ้ือ
-! ตนเองหรือคูสมรส ตองมีใบอนุญาติขับขี่รถจักรยาน
-! รถทีข่อเชาซ้ือตองเปนรถใหมมีความจุกระบอกไมเกิน 150
-! ราคาซ้ือขายของรถรวมภาษีมูลคาเพ่ิมไมเกิน 10 เทาของเงินเดือน

32.! การเติมนํ้ ามันเช่ือ
-! ผูปฏิบัติงานอายุงาน 2 ปขึ้นไป
-! มรีถยนตหรือรถจักรยานของตนเองที่ใชอยูประจ ํามิใชรถรับจาง
-! เตมินํ้ ามันไดจากสถานีบริการน้ํ ามันของ กฟผ. แหงเดียว

33.! การใหคํ าปรึกษาแนะน ํา
-! ผูปฏบิัติงานรวมทั้งครอบครัว
-! มนีกัสังคมสงเคราะหใหคํ าแนะน ําปรึกษา เชน ปญหาดานสุขภาพจิตและปญหาสวนตัว
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34.! สวัสดิการดานกีฬาและบันเทิง
-! ผูปฏิบัติงานและครอบครัว
-! ใชอุปกรณกีฬาและบันเทิงรวมท้ังสถานท่ี
-! เปนสามาชิกชมรมตาง ๆ ไดตามระเบียบ

35.! กองทุนสวัสดิการ
-! คณะกรรมการกองทุนจัดสวัสดิการ
-! เงินในกองทุนสวัสดิการใหจายไดในกรณีตอไปนี้

-! พกัผอนหยอนใจในครอบครัว
-! ลงทุนในการด ําเนินงานเพ่ือสวัสดิการ
-! เพ่ือการอ่ืนเปนเฉพาะรายตามท่ีคณะกรรมการ กฟผ. อนุมัติ

36.! การใหบริการอาคารนันทนาการ
-! เพ่ือการมงคลสมรสเฉพาะผูปฏิบัติงานและบุตร
-! เพ่ือการอ่ืน ๆ ตามหลักเกณฑท่ีฝายบริหารกํ าหนด

37.! การใหบริการบานพักรับรองและเรือ
-! ผูปฏิบัติงาน
-! เสียคาใชจายตามระเบียบกํ าหนด
-! ไมตองเสียคาใชจายในการเดินทางไปปฏิบัติงาน

38.! การณาปนกิจสงเคราะห
-! ตองสมัครเปนสมาชิก
-! ผูปฏิบัติงานมีอายุงาน 1 ป
-! อายุไมเกิน 40 ปในวันที่สมัคร
-! จ ํานวนเงินท่ีจะไดรับหักจากสมาชิกรายละ 5 บาท

39.! การเปนเจาภาพบํ าเพ็ญกุศลศพ
-! เจาภาพบํ าเพ็ญกุศลศพ 1 คืน รายละ 10,000 บาท

40.! เงินชวยเหลือคาทํ าศพ
-! ได 3 เทาของเงินเดือน ไมนอยกวา 30,000 บาท
-! พวงหรีดนํ าไปเคารพศพรายละ 500 บาท

41.! เงนิทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากงาน
-! 33.33 % ของเงินเดือนเปนเวลา 15 ป ( ระงบัเมื่อผูนั้นถึงแกความตาย )
-! เบกิคารักษาพยาบาลไมเกินเดือนละ 1,000 บาท

42.! คาชดเชย
-! ผูปฏิบัติงานที่กฟผ. ใหออก / เลิกจาง และปลดออกโดยไมมีความผิด ยกเวนลูกจางท่ีมีกํ าหนดเวลาและ
เลิกจางภายในกํ าหนดจะไดรับดังนี้

-! ท ํางานติดตอกันครบ 120 วัน แตไมถึง 1 ปใหไดรับเทากับเงินเดือน คาจางอัตราสุดทาย 30 วัน



140

-! ท ํางานติดตอกันครบ 1 ปแตไมถึง 3 ป ใหไดรับเงินเดือน คาจางอัตราสุดทาย 90 วัน
-! ท ํางานติดตอกันครบ 3 ป ใหไดรับเงินเดือน คาจางอัตราสุดทาย 180 วัน

43.! เงนิเพื่อตอบแทนความชอบในการทํ างาน
-! เกษียณอายุ และมีอายุงานติดตอกันครบ 5 ปขึ้นไป
-! ไดรับเทากับเงินเดือนหรือคาจางสุดทาย 180 วัน

44.! เงินกองทุนสงเคราะห
-! ผูมีสิทธิ พนักงาน บรรจุกอน 1 มกราคม 2538 และไมไดเปนสมาชิกกองทุนสํ ารองเล้ียงชีพ
-! เงนิเดือนเดือนสุดทาย * อายุการทํ างาน
-! จายใหในกรณีท่ี

-! เกษียณอายุ ( อายุงานไมนอยกวา 1 ป )
-! ใหออก ยกเวนออกเพราะขาดคุณสมบัติและขาดพ้ืนความรู
-! ลาออก ( อายุงานไมนอยกวา 5 ป )

45.! การมอบโลประกาศเกียรติคุณแกผูที่พนจากตํ าแหนง
-! กฟผ. มอบโลประกาศเกียรติคุณใหผูปฏิบัติงาน ดงันี้

-! มีอายุงาน 10 ป ติดตอกันและครบเกษียณอายุ
-! มีอายุงาน 20 ป ติดตอกันและพนจากตํ าแหนง โดยไมมีความผิด

46.! การมอบของที่ระลึกใหผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานครบ 20 ป
-! มีอายุงาน 20 ปขึ้นไป และยังคงปฏิบัติงานกับ กฟผ.

47.! เงินกองทุนส ํารองเล้ียงชีพ
-! ตองสมัครเปนสมาชิก
-! ตองจายเงินเขากองทุนในอัตราไมตํ ่ากวา 4 % ของเงินเดือน แตตองไมเกินอัตราเงินสมทบท่ีกฟผ.จาย
-! กฟผ. ตองจายเงินสมทบเขากองทุนให

-! พนักงานมีอายุการทํ างานไมเกิน 20 ป จายสมทบใหในอัตรา 9 % ของเงินเดือน
-! พนักงานมีอายุการทํ างานเกิน 20 ป จายสมทบใหในอัตรา 10 % ของเงินเดือน สํ าหรับพนักงานทีมี่
อายุการท ํางานครบในระหวางเดือนใดได กฟผ. จายเงินสมทบในอัตรา 10 % เขากองทุนในเดือน
ถัดไป

-! พนักงานที่เปนลูกจาง จายสมทบใหในอัตรา 9 % ของคาจาง
-! สมาชิกสามารถเปล่ียนแปลงอัตราเงินสะสมไดปละ 2 ครั้งดังนี้
-! ยืน่ค ํารองภายในเดือนพฤษภาคมจะมีผลในเดือนกรกฏาคม
-! ยืน่ค ํารองภายในเดือนพฤศจิกายนจะมีผลในเดือนมกราคมปถัดไป



ภาคผนวก ค

                                  หนังสือขอความรวมมือเขาเก็บขอมูล



ภาคผนวก ง

       รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

ชื่อ คุณมนัส  เปยวนิช
อายุ 52 ป
สถานที่ท ํางาน กองบ ํารุงรักษา 4 โรงไฟฟาแมเมาะ
ตํ าแหนง วุฒิวิศวกร

หัวหนากองบํ ารุงรักษา 4

ช่ือ คุณอนุโรจน  สังขะตะวรรธ
อายุ 43 ป
สถานที่ท ํางาน กองบ ํารุงรักษา 1 โรงไฟฟาแมเมาะ
ตํ าแหนง วิศวกรระดับ 9

ผูชวยหัวหนากองบํ ารุงรักษา 1

ชื่อ คุณธาน ี วงศพละกานันท
อายุ  46  ป
สถานที่ท ํางาน แผนกบุคคล  อาคารบริหาร โรงไฟฟาแมเมาะ
ตํ าแหนง หัวหนาแผนกบุคคล



ภาคผนวก จ

                                                   แบบสอบถาม
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เลขที่   ………
แบบสอบถาม

คํ าช้ีแจง  แบบสอบถามเร่ืองคณุภาพชีวิตการทํ างานของผูปฏิบัติงานฝายบํ ารุงรักษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา :
               โรงไฟฟาแมเมาะ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
               สุโขทัยธรรมาธิราช โดยจุดมุงหมายของแบบสอบถามน้ีเพ่ือ

1.! เพ่ือศกึษาคุณภาพชีวิตการทํ างานตามลักษณะสวนบุคคล
2.! เพ่ือทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงาน

สวนที1่ ลักษณะสวนบุคคล

ค ําช้ีแจง กรุณาทํ าเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน

1.เพศ
(     ) 1.ชาย (     ) 2. หญิง

2. อายุ
(     ) 1. ตํ่ ากวา 25 ป (     ) 2. 25 – 30 ป
(     ) 3. 31 – 36 ป (     ) 4. 37 – 42 ป
(     ) 5. มากกวา 42 ป

3. การศึกษาข้ันสูงสุด
(     ) 1. ตํ ่ากวาปริญญาตรี (     ) 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
(     ) 3. สูงกวาปริญญาตรี

4. ต ําแหนงงานของทานในปจจุบัน
(     ) 1. หัวหนาแผนก (     )  2. ธุรการ
(     ) 3. วิศวกร - ผูควบคุมงาน (     )  4. หัวหนาหมวด
(     ) 5.  หัวหนาชุด (     )  6. ชาง

5. อายุงานในปจจุบัน
(     ) 1. 1 – 5 ป (     ) 2. 6 – 10 ป
(     ) 3. 11 – 15 ป (     ) 4. 16 – 20 ป
(     ) 5. มากกวา 20 ป

6. รายไดที่ไดรับในปจจุบัน
(     )1. ตํ่ ากวา 15,000 (     ) 2. 15,001 – 30,000
(     ) 3. 30,001 – 45,000 (     ) 4.มากกวา 45,000
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7. ปจจุบันทานสังกัดกองงาน
(     )1. กบรม1-ฟ2 (     ) 2. กบรม2-ฟ2
(     ) 3. กบรม3-ฟ2 (     ) 4. กบรม4-ฟ2
(     ) 5. กบรม-ฟ2

สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํ างาน
ค ําชี้แจง โปรดแสดงเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางที่ตรงตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด

1). ดานผลตอบแทนที่เปนธรรม ขอที่ 1 – 5
2). ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย ขอที่ 6 -10
3). ดานการพัฒนาศักยภาพในการท ํางาน ขอที่ 11-15
4). ดานความม่ันคงและกาวหนาในการทํ างาน ขอที่ 16-20
5). ดานความสัมพันธภายในองคกร ขอท่ี 21-25
6). ดานงานท่ีอิสระและทาทาย ขอท่ี 26-30
7). ดานความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว ขอท่ี 31-35

ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

1.! ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนงหนาที่
และความรับผิดชอบของทาน

……………………………………………………………………………………………………………………..
2.! ทานไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจายในปจจุบัน
……………………………………………………………………………………………………………………..
3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่างองคกรจัดใหอยาง

เหมาะสม
……………………………………………………………………………………………………………………..
4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่านไดรับจาก

องคกร
……………………………………………………………………………………………………………………..
5.!         ทานเห็นวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคกรมีความ

ยตุธิรรมเมื่อเทียบกับลักษณะงานที่ทานท ํา
……………………………………………………………………………………………………………………..
6.!         ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะสมตอ

การทํ างานของทาน
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ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

7.!  บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………………………..
8.!   สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณตาง ๆ

  อยางเรียบรอย
……………………………………………………………………………………………………………………...
9.        อปุกรณในการท ํางานของทานมีความปลอดภัย
……………………………………………………………………………………………………………………..
10.!     บรรยากาศโดยรวมในทีท่ ํางานของทานท ําใหทานท ํางาน

     อยางมีความสุข
……………………………………………………………………………………………………………………..
11.!    องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู

    ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยาง
    ตอเนื่อง

……………………………………………………………………………………………………………………..
12.!    องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอเพ่ือ

   เพ่ิมพูนความรูใหกับงานที่ท ํา
……………………………………………………………………………………………………………………..
13.!    องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ
           ใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง
……………………………………………………………………………………………………………………..
14.!    ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศกัยภาพของผูปฏิบัติงาน

    ในการทํ างานขององคกรในปจจุบัน
……………………………………………………………………………………………………………………..
15.!     ทานเห็นวาศกัยภาพในการท ํางานท่ีทานมีอยูเพียงพอ
             ตอการท ํางาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
16.!     ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงานดวยความ

    เหมาะสมและยุติธรรม
……………………………………………………………………………………………………………………..
17.!      ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความมั่นคงกวางานใดใน

     ปจจุบัน
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ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

18.!        ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความกาวหนาในอนาคต
……………………………………………………………………………………………………………………...
19.!         องคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มท่ีในการทดสอบ

ตนเองเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต ําแหนง
……………………………………………………………………………………………………………………..
20.!         องคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติงาน

ท่ีมีความรูความสามารถมีความกาวหนาในตํ าแหนงงาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
21.!          ทานไดรับความชวยเหลือ เหน็อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน

ในกลุมเพ่ือนรวมงาน
……………………………………………………………………………………………………………………...
22.!          ผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ดีและ

ชวยเหลืออยางสม่ํ าเสมอในเร่ืองงาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
23.!          เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัวทานสามารถขอความ

  ชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
24.!         ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริมให

ทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
……………………………………………………………………………………………………………………..
25.            ทานเห็นวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือองคกร
……………………………………………………………………………………………………………………..
26.           ทานมีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่
…………………………………………………………………………………………………………………….
27.!         ทานมีโอกาสไดท ํางานท่ีมีความทาทายและตรงกับ

ความสามารถของทาน
……………………………………………………………………………………………………………………..
28.!          ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย

จากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง
……………………………………………………………………………………………………………………..
29.!          หวัหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใชความรู

  ตาง ๆ อยางเต็มที่
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ขอท่ี คํ าถามคุณภาพชีวิตการทํ างาน ระดับความคิดเห็น
มาก มาก ปาน นอย นอย
ท่ีสุด กลาง ทีสุ่ด

30.!        ทานเห็นวางานที่ทานท ํามีความทาทายตอความสามารถ
ของทาน

……………………………………………………………………………………………………………………..
31.!        ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน
……………………………………………………………………………………………………………………..
32.!        ทานเห็นวาชวงเวลาพักในแตละวันมีความเหมาะสม
……………………………………………………………………………………………………………………..
33.!         ทานมีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกกํ าลังกาย
……………………………………………………………………………………………………………………..
34.!        ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………………………..
35.!        ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูง

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูปฏิบัติงานกฟผ.ทกุทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้



ภาคผนวก ฉ

         ผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) และคาความเชื่อมั่นของแบบ
สอบถามคุณภาพชีวิตการท ํางาน



152

ตารางผนวกท่ี 1     แสดงผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC )  
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

ขอคํ าถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

   1.     ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนง         3             0 0          1
หนาที่และความรับผิดชอบของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจาย          3             0 0          1
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่างองคกรจัดให                3             0 0          1
อยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆทีไ่ดรับจากองคกร        3             0 0          1
5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคกรม ี           3             0 0          1
ความยุติธรรมเม่ือเทียบกับลักษณะงานท่ีทํ า

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะสมตอ         3             0 0          1
การทํ างานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ        3             0 0          1
8.! สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ อยางเรียบรอย           3             0 0          1

9.! อุปกรณในการทํ างานของทานมีความปลอดภัย        3             0 0          1
10.! บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทานท ําใหทาน        3             0 0          1
ทํ างานอยางมีความสุข

11.! องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

12.! องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอเพ่ือ        3             0 0          1
เพ่ิมพูนความรูใหกับงานที่ท ํา

13.! องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

14.! ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพของผู            3             0 0          1
ปฏบิตังิานในการทํ างานขององคกรในปจจุบัน

15.! ทานเห็นวาศกัยภาพในการท ํางานท่ีทานมีอยู                   2             1 0          0.67
เพียงพอตอการทํ างาน

16.! ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงานดวย          3             0 0          1
ความเหมาะสมและยุติธรรม
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   คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

17.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความม่ันคงกวางาน              3             0 0          1
ใดในปจจุบัน

18.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความกาวหนาใน                  2             1 0          0.67
อนาคต

19.! องคกรเปดโอกาศใหทานอยางเต็มที่ในการทดสอบ           3             0 0          1
ตนเองเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต ําแหนง

20.! องคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัต ิ       3             0 0          1
งานท่ีมีความรูความสามารถมีความกาวหนาใน
ต ําแหนงงาน

21.! ทานไดรับความชวยเหลือ เหน็อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน       3             0 0          1
ในกลุมเพ่ือนรวมงาน

22.! ผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ด ี             3             0 0          1
และชวยเหลืออยางสม่ํ าเสมอในเร่ืองงาน

23.! เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัวทานสามารถขอความ       3             0 0          1
ชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน

24.! ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริม        3             0 0          1
ใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.! ทานเห็นวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือ              3             0 0          1
องคกร

26.! ทานมีอิสระในการทํ างานอยางเต็มที ่        3             0 0          1
27.! ทานมีโอกาสไดท ํางานท่ีมีความทาทายและตรงกับ
ความสามารถของทาน            3             0 0          1

28.! ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย         3             0 0          1
จากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.! หวัหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใชความรู           3             0 0          1
ตาง ๆ อยางเต็มที่

30.! ทานเห็นวางานที่ทานท ํามีความทาทายตอความ               3             0 0          1
สามารถของทาน

31.! ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน        3             0 0          1
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

32.! ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ
เหมาะสม          3             0 3          1

33.! ทานมีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกกํ าลังกาย        3             0 0          1
34.! ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ      3             0 0          1
35.! ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูง         3             0 0          1

จากการแปรผลในตารางผนวกที ่1 คาความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) มีคาอยูใน
ระดับที่มากกวา 0.5 ขึ้นไป สามารถวัดจุดประสงคในขอน้ันจริง และสามารถน ําไปใชเก็บ
ขอมูลในกลุมตัวอยางตอไป
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ตารางผนวกท่ี 2   แสดงคาความเช่ือม่ัน ( Reliability ) ของแบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

1.! ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ .6644
ตํ าแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ
ของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนท่ีเพียงพอกับคาใชจาย .6644
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆทีท่างองคกรจัด .6644
ใหอยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ .6477
จากองคกร

5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนท่ีทานไดรับจากองค .6814
กรมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับลักษณะงาน
ที่ท ํา

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะ .5724
สมตอการท ํางานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ .5074
8. สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุ .5040
     อุปกรณตาง ๆ อยางเรียบรอย
9. อุปกรณในการทํ างานของทานมีความ
ปลอดภัย .5040

10.บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทาน .5040
     ท ําใหทานท ํางานอยางมีความสุข
11.!องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรู ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง .5833
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน  ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

12.!องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษา
ตอเพื่อเพิ่มพูนความรูใหกับงานที่ทํ า .5350

13.!องคกรมีแผนการฝกอบรมเพื่อพัฒนา .5350
ความรูความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง

14.!ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพ .5350
ของผูปฏิบัติงานในการท ํางานขององคกร
ในปจจุบัน

15.!ทานเห็นวาศักยภาพในการท ํางานที่ทาน .5467
มีอยูเพียงพอตอการท ํางาน

16.!ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงาน .6687
ดวยความเหมาะสมและยุติธรรม

17.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความมั่นคง .6103
กวางานใดในปจจุบัน

18.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความกาวหนา .6103
ในอนาคต

19.!องคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มที่ในการ .5833
ทดสอบตนเองเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง

20.!องคกรมีนโนบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนให .5960
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถมีความ
กาวหนาในตํ าแหนงงาน

21.!ทานไดรับความชวยเหลือ เห็นอกเห็นใจ .6687
ซึ่งกันและกันในกลุมเพื่อนรวมงาน

22.!ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ .7112
ปรึกษาที่ดีและชวยเหลืออยางสมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

23.!เมื่อทานมีปญหาในเรื่องสวนตัวทานสามารถ .7112
ขอความชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน

24.!ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน .6687
สงเสริมใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.!ทานเห็นวาทานเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน .5683
หรือองคกร

26.!ทานมีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่ .6065
27.!ทานมีโอกาสไดท ํางานที่มีความทาทายและ .7022
ตรงกับความสามารถของทาน

28.!ทานสามารถตัดสินใจในเร่ืองงานท่ีไดรับ .7581
มอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.!หัวหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใช .7944
ความรูตาง ๆ อยางเต็มท่ี

30.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ ามีความทาทายตอ .6288
ความสามารถของทาน

31.!ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละ .5307
วัน

32. ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ .5307
เหมาะสม

33. ทานมีเวลาท ํากจิกรรมทางสงัคมหรือออก .5307
กํ าลังกาย

34.!ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัว .5307
อยางเพียงพอ

35.!ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง .5307
N of  Cases = 30.0   Alpha = .9631



ภาคผนวก ฉ

         ผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) และคาความเชื่อมั่นของแบบ
สอบถามคุณภาพชีวิตการท ํางาน
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ตารางผนวกท่ี 1     แสดงผลการทดสอบความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC )  
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

ขอคํ าถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

   1.     ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต ําแหนง         3             0 0          1
หนาที่และความรับผิดชอบของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนที่เพียงพอกับคาใชจาย          3             0 0          1
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทีท่างองคกรจัดให                3             0 0          1
อยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆทีไ่ดรับจากองคกร        3             0 0          1
5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคกรม ี           3             0 0          1
ความยุติธรรมเม่ือเทียบกับลักษณะงานท่ีทํ า

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะสมตอ         3             0 0          1
การทํ างานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ        3             0 0          1
8.! สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ อยางเรียบรอย           3             0 0          1

9.! อุปกรณในการทํ างานของทานมีความปลอดภัย        3             0 0          1
10.! บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทานท ําใหทาน        3             0 0          1
ทํ างานอยางมีความสุข

11.! องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

12.! องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษาตอเพ่ือ        3             0 0          1
เพ่ิมพูนความรูใหกับงานที่ท ํา

13.! องคกรมีแผนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู        3             0 0          1
ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

14.! ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพของผู            3             0 0          1
ปฏบิตังิานในการทํ างานขององคกรในปจจุบัน

15.! ทานเห็นวาศกัยภาพในการท ํางานท่ีทานมีอยู                   2             1 0          0.67
เพียงพอตอการทํ างาน

16.! ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงานดวย          3             0 0          1
ความเหมาะสมและยุติธรรม
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   คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

17.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความม่ันคงกวางาน              3             0 0          1
ใดในปจจุบัน

18.! ทานเห็นวางานที่ทานท ําอยูมีความกาวหนาใน                  2             1 0          0.67
อนาคต

19.! องคกรเปดโอกาศใหทานอยางเต็มที่ในการทดสอบ           3             0 0          1
ตนเองเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต ําแหนง

20.! องคกรมีนโยบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนใหผูปฏิบัต ิ       3             0 0          1
งานท่ีมีความรูความสามารถมีความกาวหนาใน
ต ําแหนงงาน

21.! ทานไดรับความชวยเหลือ เหน็อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน       3             0 0          1
ในกลุมเพ่ือนรวมงาน

22.! ผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาที่ด ี             3             0 0          1
และชวยเหลืออยางสม่ํ าเสมอในเร่ืองงาน

23.! เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองสวนตัวทานสามารถขอความ       3             0 0          1
ชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน

24.! ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานสงเสริม        3             0 0          1
ใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.! ทานเห็นวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือ              3             0 0          1
องคกร

26.! ทานมีอิสระในการทํ างานอยางเต็มที ่        3             0 0          1
27.! ทานมีโอกาสไดท ํางานท่ีมีความทาทายและตรงกับ
ความสามารถของทาน            3             0 0          1

28.! ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย         3             0 0          1
จากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.! หวัหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใชความรู           3             0 0          1
ตาง ๆ อยางเต็มที่

30.! ทานเห็นวางานที่ทานท ํามีความทาทายตอความ               3             0 0          1
สามารถของทาน

31.! ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละวัน        3             0 0          1
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

ขอค ําถาม                จํ านวนผูเช่ียวชาญ      คา IOC
  สอดคลอง         ไมแนใจ        ไมสอดคลอง

32.! ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ
เหมาะสม          3             0 3          1

33.! ทานมีเวลาท ํากิจกรรมทางสังคมหรือออกกํ าลังกาย        3             0 0          1
34.! ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัวอยางเพียงพอ      3             0 0          1
35.! ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพ่ือนฝูง         3             0 0          1

จากการแปรผลในตารางผนวกที ่1 คาความตรงจากผูเชี่ยวชาญ ( IOC ) มีคาอยูใน
ระดับที่มากกวา 0.5 ขึ้นไป สามารถวัดจุดประสงคในขอน้ันจริง และสามารถน ําไปใชเก็บ
ขอมูลในกลุมตัวอยางตอไป
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ตารางผนวกท่ี 2   แสดงคาความเช่ือม่ัน ( Reliability ) ของแบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการทํ างาน

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

1.! ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ .6644
ตํ าแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ
ของทาน

2.! ทานไดรับเงินเดือนท่ีเพียงพอกับคาใชจาย .6644
ในปจจุบัน

3.! ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆทีท่างองคกรจัด .6644
ใหอยางเหมาะสม

4.! ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ .6477
จากองคกร

5.! ทานเห็นวาผลตอบแทนท่ีทานไดรับจากองค .6814
กรมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับลักษณะงาน
ที่ท ํา

6.! ทานเห็นวาพื้นที่ที่ทานท ํางานมีความเหมาะ .5724
สมตอการท ํางานของทาน

7.! บริเวณที่ทานท ํางานมีแสงสวางเพียงพอ .5074
8. สถานที่ท ํางานมีการจัดระเบียบของวัสดุ .5040
     อุปกรณตาง ๆ อยางเรียบรอย
9. อุปกรณในการทํ างานของทานมีความ
ปลอดภัย .5040

10.บรรยากาศโดยรวมในที่ท ํางานของทาน .5040
     ท ําใหทานท ํางานอยางมีความสุข
11.!องคกรมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรู ความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง .5833
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน  ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

12.!องคกรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานลาศึกษา
ตอเพื่อเพิ่มพูนความรูใหกับงานที่ทํ า .5350

13.!องคกรมีแผนการฝกอบรมเพื่อพัฒนา .5350
ความรูความสามารถใหแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง

14.!ทานพอใจในนโยบายการพัฒนาศักยภาพ .5350
ของผูปฏิบัติงานในการท ํางานขององคกร
ในปจจุบัน

15.!ทานเห็นวาศักยภาพในการท ํางานที่ทาน .5467
มีอยูเพียงพอตอการท ํางาน

16.!ทานเห็นวาองคกรพิจารณาเล่ือนตํ าแหนงงาน .6687
ดวยความเหมาะสมและยุติธรรม

17.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความมั่นคง .6103
กวางานใดในปจจุบัน

18.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ าอยูมีความกาวหนา .6103
ในอนาคต

19.!องคกรเปดโอกาสใหทานอยางเต็มที่ในการ .5833
ทดสอบตนเองเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง

20.!องคกรมีนโนบายอยางชัดเจนที่สนับสนุนให .5960
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถมีความ
กาวหนาในตํ าแหนงงาน

21.!ทานไดรับความชวยเหลือ เห็นอกเห็นใจ .6687
ซึ่งกันและกันในกลุมเพื่อนรวมงาน

22.!ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนที่ .7112
ปรึกษาที่ดีและชวยเหลืออยางสมํ ่าเสมอในเร่ืองงาน
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คุณภาพชีวิตการทํ างาน ( ตอ )

          ขอคํ าถาม คาความเชื่อมั่น

23.!เมื่อทานมีปญหาในเรื่องสวนตัวทานสามารถ .7112
ขอความชวยเหลือไดจากผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน

24.!ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน .6687
สงเสริมใหทานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

25.!ทานเห็นวาทานเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน .5683
หรือองคกร

26.!ทานมีอิสระในการท ํางานอยางเต็มที่ .6065
27.!ทานมีโอกาสไดท ํางานที่มีความทาทายและ .7022
ตรงกับความสามารถของทาน

28.!ทานสามารถตัดสินใจในเร่ืองงานท่ีไดรับ .7581
มอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง

29.!หัวหนางานเปดโอกาสใหทานท ํางานโดยใช .7944
ความรูตาง ๆ อยางเต็มท่ี

30.!ทานเห็นวางานท่ีทานทํ ามีความทาทายตอ .6288
ความสามารถของทาน

31.!ทานพอใจกับชวงเวลาการท ํางานในแตละ .5307
วัน

32. ชวงเวลาพักระหวางวันในการท ํางานมีความ .5307
เหมาะสม

33. ทานมีเวลาท ํากจิกรรมทางสงัคมหรือออก .5307
กํ าลังกาย

34.!ทานมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัว .5307
อยางเพียงพอ

35.!ทานมีเวลาพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง .5307
N of  Cases = 30.0   Alpha = .9631
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