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บทคัดย่อ  
 พนักงานในองค์การเป็นทรัพยากรท่ีถือได้ว่ามีความสําคัญย่ิง การพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานในองค์การให้มี
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจ และความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานให้กับพนักงาน อันจะส่งผลต่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ แนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถพิจารณาได้จาก
องค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง ด้านการได้รับการพัฒนา
ทักษะและการใช้ความสามารถ ดา้นสัมพันธภาพระหว่างบคุคล ด้านสภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตส่วนตัวกับการทํางาน ด้านการได้ทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รบัการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล หากผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐเอาใจใส่ และให้ความสําคัญในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน โดยการนําแนวทาง
ดังกล่าวไปกําหนดนโยบาย และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะส่งผลดีต่อขวัญและกําลังใจของพนักงาน
เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 
  

คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางาน พนักงาน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
Abstract 
 Employees are the most important valuable human resource of an organization; therefore, 
developing and promoting the employees for their quality of working life performance is are important  
to support their morale and satisfaction in working. These have an effect on increasing efficiency  
and effectiveness of organization. There are eight components to promote the quality of working life  
of employees: adequate and fair income, progress in career path and job security, opportunity for skill 
developments, interpersonal relationship, good working environment and safety workplace, healthy work-life 
balance, social relevance and protection of individual rights. Thus, if high-level executive administrators  
in public higher education institutions realized those key components and then applying eight components 
for policy and planning in human resource management, these will finally have a good effect on the 
employees’ morale and  dedication in working to achieve the organization’s goals. 
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บทนํา 
 ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ในประเทศไทยได้ตระหนักถึงความสําคัญ และเร่ิมให้ความสนใจในการพัฒนาและส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการทํางานให้กับบุคลากร เนื่องจากเล็งเห็นถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษย์ และการอยู่ร่วมกันในสังคมท่ีธุรกิจ
ไม่สามารถสร้างกําไรได้จากการเร่งเร้าให้บุคลากรทํางานเพียงด้านเดียว บุคลากรสมควรต้องมีชีวิตท่ีนอกเหนือจากงาน 
ตลอดจนตระหนักถึงประโยชน์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีต่อบุคลากร (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2549) 
การปรับปรงุคณุภาพชีวิตในการทาํงาน เปน็วิธีการหนึ่งในการพัฒนาองค์การ ซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบโดยตรงกับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจและเอาใจใส่ บุคลากรในองค์การถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลอันสําคัญย่ิง 
ท่ีองค์การมีอยู่ การสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน จึงเป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อันจะส่งผลให้องค์การสามารถดําเนินกิจกรรม และบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว้ (ชัชวาลย์ ทัตศิวัช, 2553) ในส่วนของ
สถาบันอุดมศกึษาของรัฐในปัจจุบนั ไม่มีการบรรจุและแต่งต้ังเป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา แต่จะใช้การบรรจุ
และแต่งตั้งพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาแทน สืบเนื่องจากที่ประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 1 มิถุนายน พ.ศ. 2542 มีมติอนุมัติ
ในหลักการให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจ้างลูกจ้าง ในลักษณะการจ้างพิเศษท่ีมีวาระการจ้างท่ีกําหนดเวลาชัดเจน แทนการบรรจุ 
ข้าราชการใหม่ มีผลให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐดังกล่าว มีสถานะเป็นบุคคลท่ีได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ทํางาน
โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน หรือเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงในการบริหารบุคลากร 
ท่ีเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาน้ัน ได้กําหนดไว้ในมาตรา 65/1 ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 คือ การกําหนดตําแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งต้ัง อัตราค่าจ้าง  
และค่าตอบแทน เงินเพ่ิมและสวัสดิการ การเลื่อนตําแหน่ง การเปลี่ยนและการโอนย้ายตําแหน่ง การลา จรรยาบรรณ วินัย 
และการรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ และการอ่ืนท่ีเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศกึษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551) มีผลให้การบริหารบคุคลท่ีเป็นพนกังานในสถาบันอุดมศึกษา หลายด้านท่ีไม่เท่าเทียม
กับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และในแต่ละสถาบันอุดมศึกษามีความแตกต่างกัน ตามการบริหารงานบุคคล 
ท่ีสภาสถาบันอุดมศึกษาน้ัน ๆ กําหนด ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน เกิดวิกฤตเสถียรภาพ  
และความไม่ชอบธรรมที่เกิดแก่พนักงานหลายประการ เช่น ความรู้สึกไม่ม่ันคงในการประกอบอาชีพการงาน ไม่มีสิทธิ์เบิกจ่าย 
ค่ารักษาพยาบาลท้ังของตนและครอบครัวจากรัฐดังเช่นข้าราชการ ไม่มีกองทุนบําเหน็จบํานาญหลังเกษียณอายุราชการ  
ไม่มีสวัสดิการค่าเช่าบ้าน และค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น (มาลินี ธนารุณ, 2550)  
 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ตามทัศนะของ Huse and Cummings (1985) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถงึ ความสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานกับประสิทธผิลขององค์การ หรือประสิทธิผล
ขององค์การ อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทํางาน  
ส่วน Drafke & Kossen (2002) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การทําให้สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
มีประสิทธิผลตอบสนองความต้องการ และเพ่ิมคุณค่าให้กับพนักงานในองค์การ สําหรับ Cascio (2003) ได้ให้ความหมาย
คุณภาพชีวิตในการทํางานไว ้2 ด้าน คือ 1) ด้านกระบวน คือ การท่ีช่วยให้องค์การสามารถดําเนินไปตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
เปรียบเหมือนกับกรอบแนวทาง ให้พนักงานปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาของพนักงาน และ 2) ด้านการรับรู้ คือ การที่พนักงาน
คํานึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน และโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนา ในขณะที่ Cummings & 
Worley (2005) ให้ความหมาย 2 ประการ คือ 1) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับงาน และการได้มีส่วนร่วมในการทํางานซ่ึงก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน 2) วิธีการที่องค์การนํามาใช้เพ่ือให้การทํางานมีคุณภาพเพิ่มขึ้น เช่น การสร้างความร่วมมือในการ
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ทํางานเป็นทีม การเพิ่มผลผลิตมากข้ึน ส่วน Sirgy et al. (2001) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า  
เป็นความพึงพอใจของบุคลากร ท่ีมีความต้องการท่ีหลากหลายจากแหล่งต่าง ๆ กิจกรรมและผลลัพธ์ท่ีประสบความสําเร็จ 
ได้เกิดขึ้นจากการมีส่วนร่วมในที่ทํางาน ซ่ึงมีผลมาจากประสบการณ์การทํางานท่ีได้รับการสนับสนุน จากความพึงพอใจ 
ในด้านงานและด้านครอบครัว 
 ติน ปรัชญาพฤทธ์ (2550) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า หมายถึง ชีวิตการทํางานท่ีมีศักดิ์ศรี 
เหมาะกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของบุคลากร ซ่ึงเป็นชีวิตการทํางานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนอง 
ความจําเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ในแต่ละยุคสมัย ส่วนพิชิต เทพวรรณ์ (2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพชีวิตการทํางาน ครอบคลมุไปในทุกด้านท่ีเกี่ยวข้องกับชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อมการทํางาน
ภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายสําคัญร่วมกันอยู่ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงถือเป็น
กลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีทํางาน 
 จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง 
สภาพความเป็นอยู่ของพนักงานที่เกิดจากการได้รับการสนองตอบความต้องการในการทํางาน ท้ังด้านร่างกาย จิตใจ สังคม 
และเศรษฐกิจ การมีความเป็นอยู่ท่ีดี เป็นท่ียอมรับของสังคม การมีความสมดุลระหว่างงานและชีวติ ซ่ึงมีผลให้งานท่ีทํา 
บรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพ 
 
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 การมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีนั้น ส่งผลต่อท้ังพนักงานและองคก์าร ดังทัศนะของ Huse and Cummings (1985) 
กล่าวถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า 1) ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ 2) ช่วยเพ่ิมขวัญและกําลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการทํางาน 3) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ส่วน Dessler (2000) 
กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานจะทําให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ต่อวัฒนธรรมองค์การต่อสภาพแวดล้อม  
และนอกจากนี้เป็นการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจให้บุคลากรในองค์การ สําหรับ Greenberg and Baron (2008) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ท่ีดี 3 ประการ อันได้แก่  
1) ผลโดยตรง ในการเพ่ิมความรู้สึกพอใจในการทํางาน สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน  
2) ทําให้ผลผลิตสงูขึ้น 3) เพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนี้คณุภาพชีวิตในการทาํงาน ยังเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาองค์การ 
โดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพเกี่ยวกับพนักงาน ในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่อง 
ท่ีเกี่ยวข้องกับการทํางาน การตอบสนองความต้องการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําให้พนักงานมีความต้ังใจในการทํางาน
อย่างเต็มท่ี  
 กองสวัสดิการแรงงาน (2547) กล่าวว่า คณุภาพชีวติในการทาํงานมีความสําคญัอย่างย่ิงเพราะถือว่าคนเป็นทรัพยากร 
ท่ีสําคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทํางานต้องทํางาน เพ่ือให้ชีวิตดํารงอยู่ได้ 
และตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐาน เม่ือคนต้องทํางานในท่ีทํางาน ครึ่งหนึ่งของเวลาในแต่ละวันของคนเราจะอยู่ท่ีทํางาน 
ดังนั้นท่ีทํางานจงึควรมีสภาวะที่เหมาะสม ทําให้เกิดความสุขท้ังร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกม่ันคง ความรู้สึกดังกล่าว 
ควรจะเป็นสิ่งท่ีตนได้จากที่ทํางานไม่น้อยกว่าเมื่อบุคคลเหล่าน้ันอยู่ท่ีบ้าน เม่ือเป็นเช่นนั้น คนทํางานจะมีสติสัมปชัญญะจดจ่อ
อยู่กับการทํางานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้สําหรับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานไว้ว่า 1) เป็นการสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 2) เป็นการสร้างความจงรักภักดี การมีสว่นร่วม
และการเป็นสมาชิกองค์การ 3) เป็นการพัฒนาผลิตภาพในการดําเนินงานขององค์การทั้งระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน 
และระดับองค์การ 4) เป็นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลกับองค์การ 5) เป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ 
ท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม 6) เป็นการเพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายผลผลิต ผ่านความเชื่อถือของชุมชน 7) เป็นการช่วยลด
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ปัญหาสังคมทั้งระดับองค์การและระดับประเทศ ในขณะที่ พิรญาณ์ รัตน์น่วม (2556) กล่าวว่า ผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ในการทํางานนั้น ถือได้ว่าเป็นการส่งเสริมการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน ให้มีแรงจูงใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางาน
และมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน จนนําไปสู่ความสําเร็จในการทํางานร่วมกันกับองค์การ 
 จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การเพ่ิมแรงจูงใจ
ให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงาน การมีสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคคลกับองค์การ รวมถึงพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ  
ซ่ึงส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  
 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 จากการประมวลทัศนะของนักวิชาการ เช่น Newstrom & Davis (1997); Drafke & Kossen (2002)  
และ Cascio (2003) สามารถสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานได้ 8 ด้าน คือ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และยุติธรรม 2) ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 3) ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 4) ด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างบคุคล 5) ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 6) ด้านความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับการทํางาน 7) ด้านการได้ทํางาน 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 8) ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล ซ่ึงในแต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
  ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยสําคัญท่ีสรา้งความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานให้กับพนักงาน ทําให้พนักงานปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีได้รับต้องมีความเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตและสอดคล้องกับ
มาตรฐานค่าครองชีพ ผู้บริหารองค์การควรให้ความสําคัญในการบริหารค่าตอบแทน ดังท่ี ทัศนะของวิชัย  โถสุวรรณจินดา 
(2547) กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ จะทําให้ระบบการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสม 
กับงานที่ทํา และช่วยให้องค์การสามารถรักษาคนท่ีมีความรู้ความสามารถ ให้เต็มใจทํางานกับองคก์ารต่อเนื่องกันไป  
โดยการกําหนดค่าตอบแทนแก่พนักงาน นอกจากจะต้องวิเคราะห์ถึงความรู้ความชํานาญของพนักงาน ความรับผิดชอบในงาน 
สภาพแวดล้อมของงาน ผลผลิต ผลกําไร ต้นทุนขององค์การและสภาวะแวดล้อมอื่น ๆ แล้ว ค่าตอบแทนท่ีกําหนดนั้นยังต้องมี
ลักษณะดังต่อไปน้ี 1) ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นต้องถูกต้องตามกฎหมายคุ้มครองแรงาน และข้อตกลงระหว่างนายจ้าง 
และลูกจ้าง 2) มีความเพียงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอที่จะให้ลูกจ้างดํารงชีพอยู่ได้อย่างเหมาะสม 3) มีความเป็นธรรม  
4) มีการจูงใจ และ 5) สอดคล้องกับความสามารถขององค์การ สอดคล้องกับวนิดา  วาดีเจริญ และคณะ (2556) กล่าวว่า  
การบริหารค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ มีความสําคัญดังน้ี 1) ค่าตอบแทนที่องค์การกําหนดจะต้องมีลักษณะจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ โดยคํานึงถึงความต้องการและสิทธิประโยชน์ท่ีพนักงานพึงได้รับ จากการปฏิบัติหน้าท่ี  
2) การกําหนดค่าตอบแทนต้องมุ่งให้เกิดความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย ไม่มีการเหลื่อมล้ําหรือเอาเปรียบ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 
จะช่วยความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง อันส่งผลให้พนักงานเกิดขวัญและกาํลังใจในการทํางาน 3) มีการประสานงาน
กับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ในการกําหนดค่าตอบแทนของบุคลากร เพ่ือให้แผนการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอย่างเหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจ และความพอเพียงในการดํารงชีพของพนักงาน และ 4) การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม และแสดง 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับอัตราค่าตอบแทนที่และเหมาะสม เป็นธรรมท้ังต่อฝ่ายองค์การและพนักงาน 
 2. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง  
  การที่พนักงานได้รับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง โดยให้พนักงาน
ได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการทํางานอย่างเต็มท่ี มีโอกาสท่ีจะได้เลื่อนตําแหน่งสูงข้ึน ยกระดับรายได้ค่าจ้าง
ผลตอบแทนที่ดีขึ้น เป็นการสร้างความพึงพอใจในให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ดังทัศนะของ Umstot (1984) กล่าวว่า การที่พนักงานได้มีโอกาสในการใช้ความสามารถ 
และการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ เป็นการสร้าง 
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ความรับผิดชอบในการทํางาน และต้องมีการแจ้งผลการทํางานให้พนักงานได้รับทราบ ท้ังนี้เพราะพนักงานทุกคนต้องการใช้
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ ท้ังยังต้องการเรียนรู้เพ่ิมข้ึนเพ่ือพัฒนาตัวเอง รวมถึงความต้องการแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ
ให้สูงขึ้น ในขณะท่ี รักษพล พันธ์ชาติ (2545) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในการทํางาน เป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้คนมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน เช่น การได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา การได้รับหน้าท่ี
ความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น ส่วนการไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน สอดคล้องกับ วิลาวรรณ  
รพีพิศาล (2550) กล่าวว่า การที่บุคลากรได้รับการเปลี่ยนแปลงฐานะหน้าท่ีการงานสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึนดีกว่าเดิม และมีหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ รวมท้ังฐานะเกียรติภูมิสถานะทางสังคมมากข้ึนด้วย ซ่ึงการเลื่อนตําแหน่งถือเป็นสมมติฐานขององค์การ 
ท่ีได้ขยายขอบข่ายหน้าท่ีและความรับผิดชอบในตําแหน่งงานให้สูงข้ึน เป็นการยกระดับรายได้ค่าจ้างผลตอบแทนท่ีดีขึ้น  
ซ่ึงการเล่ือนตําแหน่งเป็นแนวทางหน่ึงท่ีสร้างความม่ันคง และความเจริญก้าวหน้าในชวีิตการงาน ครอบครัว รวมท้ังความจงรักภักดี
ต่อองค์การ  
 3. ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ  
  การที่พนักงานได้รับโอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในงานและทักษะ
ใหม่ ๆ ทําให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทาย ท่ีได้ใช้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ี โดยพนักงานสามารถนําเทคนิค
และวิธีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง และปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ ดังทัศนะของ Cascio (2003) กล่าวว่า  
การจัดให้มีการประชุม อบรม ให้ความรู้เพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง จะส่งผลต่อการทํางานของบุคลากรโดยมี 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือการปรับระดับเลื่อนตําแหน่ง ในทํานองเดียวกันวันทนา เนาว์วัน (2548) กล่าวว่า ความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นปัจจัยท่ีสําคัญปัจจัยหนึ่งท่ีจะทําให้องค์การ และหน่วยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทําให้ระบบ
และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพที่ดีย่ิงขึ้น จากการท่ีมีการติดต่อประสานงานกันในระหว่างแผนกดีย่ิงข้ึน เข้าใจหลักการ 
นโยบายการทํางานขององค์การ และปฏิบัติตนตามคําสั่งของผู้บังคับบญัชาอย่างเคร่งครดั ช่วยให้เกิดการประหยัดลดความส้ินเปลือง
ของวัสดุท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในการท่ีจะลดความผิดพลาด ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชา 
หรือหัวหน้างานต่างๆ ในการตอบคําถามหรือให้คําแนะนําแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน ช่วยกระตุ้นบุคคลต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงาน
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเอง ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้ให้น้อยลง และการพัฒนาบุคลากร
ช่วยให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทําให้เป็นคนทันสมัย ทันต่อความเจริญทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
สอดคล้องกับ คํานาย อภิปรัชญาสกุล (2557) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมมีความสําคัญ ดังน้ี 1) ช่วยเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจและทักษะในการทํางานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 2) ช่วยให้บุคลากรทํางานใสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ได้ 3) ช่วยประหยัดค่าใช้จา่ยอันอาจเกิดข้ึนได้จากวัสดุ หรือุปกรณไ์ด้รับความเสียหายเนื่องจากการใช้ท่ีไม่ถูกวิธี 4) ช่วยให้ 
เกิดความสามคัครีะหว่างบคุลากร 5) ช่วยทําให้บุคลากรมีความก้าวหน้าสูงขึน้ 6) ช่วยเพ่ิมแรงจงูใจในการทํางาน และ 7) ช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ทองฟู ศิริวงศ์ (2553) กล่าวว่า ความพยายามในการ
เตรียมพนักงาน และความสามารถที่องค์การคาดหวังตามท่ีต้องการ เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้เพ่ืออนาคตการวางแผนสายอาชีพ
ในอนาคต เป็นกระบวนการท่ีมีเพ่ือพัฒนาบุคลากร เพ่ิมทักษะความรู้ ปรับทัศนคติ สร้างความเข้าใจในการทํางาน เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพการทํางาน และเป็นกระบวนการที่มีระเบียบและระบบก่อให้เกิดความสําเร็จขององค์การ 
 4. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
  การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการทํางานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีซ่ึงกันและกัน ส่งเสริมซ่ึงกันและกัน ทําให้เกิดความผูกพันต่อกัน 
ร่วมมือกันทํางานเพื่อความสําเร็จของงานส่งผลให้องค์การได้ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธภิาพ ดังทัศนะของ
กฤตยา อารยะศิริ (2543) กล่าวถึงสัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่าเปน็สิ่งจําเป็นอย่างย่ิงสําหรับองค์การ เน่ืองจากองค์การเป็น
การทํางานของกลุ่มคน จึงต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ และการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เพ่ือทํางานให้ลุล่วง ซ่ึงบรรยากาศเช่นนี้
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จะเกิดขึ้นได้เม่ือสมาชิกของกลุ่มมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความรักความเข้าใจระหว่างกัน มีความสุขและพึงพอใจในการรวมกลุ่ม 
เกิดความผูกพันต่อกัน นับว่าเปน็แรงจงูใจท่ีสําคญัอย่างหนึ่งท่ีจะทําให้บุคลากรทุ่มเท มุ่งทํางานให้สําเรจ็ เป็นผลดีต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองค์การ สามารถกล่าวได้ดังนี้ 1) เป็นบรรยากาศการทํางานท่ีส่งเสริมการทํางานอย่างแท้จริง เพราะทํางานอยู่ท่ามกลาง
กัลยาณมิตรท่ีเข้าใจกัน พ่ึงพาอาศัยกันได้ มีความรักใคร่ปรองดองซ่ึงกันและกัน ผู้ทํางานจึงมีความสุขและอบอุ่น 2) ลดความเบื่อหน่าย 
เหนื่อยล้า และความเครียดในการทํางาน แต่จะเป็นลักษณะทํางานที่กระตือรือร้น และผ่อนคลายเพราะเป็นการทํางานท่ี
ประนีประนอมไม่ขัดแย้ง จึงเป็นการเพ่ิมพูนสุขภาพและจิตท่ีดี 3) เพ่ิมความม่ันใจในการทํางานท่ีมีผู้คอยให้ความช่วยเหลือ 
และแนะนําเม่ือต้องการ 4) เพ่ิมขีดความสามารถหรือศักยภาพในการทํางาน เพราะเป็นการทํางานระหว่างบุคคลที่เข้ากันได้  
มีความเกื้อกูล ส่งเสริมซ่ึงกันและกัน และยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของแต่ละคน 5) เพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน เพราะมองเห็น
ความสําเร็จของงาน ได้รับกําลังใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 6) เป็นทีมงานหรือคณะทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพราะเพ่ือนร่วมงานยอมรับและเขา้ใจกัน มีการร่วมมือ เสียสละทุ่มเท และร่วมกันคดิแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าอุปสรรคต่างๆ 7) เพ่ิมขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน กล่าวคือ มีเจตคติท่ีดีต่องาน ต่อเพ่ือนร่วมงานและสิ่งแวดล้อมในการทํางาน ซ่ึงย่อมส่งผลให้มี 
ความตั้งใจ และกระตือรือร้นในการทํางาน 8) องค์การได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพดังเป้าหมายท่ีตั้งไว้ องค์การจึงมีความก้าวหน้า
และประสบความสําเร็จ ในขณะท่ีณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2553) กล่าวว่า ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่องค์การทุกแห่ง
ต้องการ คือ ความซ่ือตรง ความไว้วางใจ และความกลมเกลียวในหมู่คณะ และยังครอบคลุมไปถึงความซ่ือตรงความจริงใจต่อ
เพ่ือนร่วมงาน การเปิดเผยข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับงานให้เพื่อนร่วมงานทราบ การทํางานเป็นทีม การประสานงาน และการทํางาน
ให้ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 5. ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย  
  การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภัย และมีสิ่งอํานวยความสะดวก
ท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน เป็นการเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการทาํงาน สร้างประสทิธิภาพในการทํางาน และสร้างขวัญกําลงัใจ
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานให้ดีขึ้น ดังทัศนะของสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550) กล่าวว่า การจัดสภาพแวดล้อม
ในการทํางานท่ีสอดคล้องกับการทํางานเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการทางกายภาพของบุคคล มีการจัดวางอุปกรณ์สํานักงาน
ท่ีเหมาะสม เพ่ือให้สะดวกในการทํางานและเหมาะสมกับพ้ืนท่ีการทํางาน เช่น การวางโทรศัพท์และเครื่องใช้สํานักงานต่างๆ 
เพ่ือให้สะดวกในการทํางาน ส่วนงานท่ีต้องใชแ้รงทางกายภาพมากกว่าศักยภาพ หรือความจํากัดของบคุคลท่ีพึงมีทําให้ผู้ปฏิบัติงาน
มีความเครียดและความอ่อนล้าในการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะกับการทํางานให้เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็น
การจัดห้องปฏิบัติงานให้มีแสงท่ีเพียงพอ และอุณหภูมิท่ีเหมาะแก่การปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดไม่ให้มีเสียงรบกวนสมาธิ  
ในการทํางาน โดยเฉพาะงานท่ีต้องใช้สมาธิในการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างสภาพการณ์วิธีการ เพื่อเพิ่มระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน ทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และสร้างประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคล้องกับบรรยงค์ โตจินดา (2546) ได้กล่าวว่า 
สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี เช่น การมีเคร่ืองมือท่ีทันสมัย สถานที่ทํางานมีบรรยากาศท่ีดี สะอาดปลอดภัย มีผลให้พนักงาน
มีความพึงพอใจในการบริหารของหน่วยงาน ทําให้พนักงานทํางานได้อย่างมีประสิทธภิาพสงูขึ้น ในขณะท่ีธัญญา ผลอนนัต์ (2552) 
กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นเรื่องสําคญัที่กระทบกับความผาสุก และความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง 
สภาพแวดล้อม เช่น อุณหภูมิ แสงสว่าง เสียง ความสะอาดของพ้ืนท่ี มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานเนื่องจากพนักงาน
ต้องการสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี ต้องการความสะดวกสบายทางร่างกาย  
 6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทํางาน  
  การท่ีพนักงานจัดความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิตระหวา่งช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน กับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน
การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมท้ังความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 
ทําให้พนักงานมีความสุขในการทํางาน พึงพอใจในงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้พนักงานประสบความสําเร็จท้ังงานและชีวิตครอบครัว 
ดังทัศนะของ Cappelli (2007) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวติส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหลัก 
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ของความพึงพอใจ ความจงรกัภักดีและการสรา้งผลงานของพนักงาน หากสามารถสร้างสภาพการทํางานที่พนักงานสามารถทํางาน
อย่างมีความสุข และสามารถตอบความสนองความต้องการในชีวิตส่วนตัวได้ ก็จะสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได้  
สอดคล้องกับ เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ (2551) กล่าวถึงประโยชน์จากการท่ีองค์การมีนโยบายด้านสมดุลชีวิตการทํางาน 
โดยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการทํางาน ท่ีส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานพร้อม ๆ กับการส่งเสริมให้พนักงาน 
ใช้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ี ประโยชน์ของสมดุลชีวิตกับการทํางานท่ีมีต่อพนักงานและองค์การมีหลายประการ 
ดังนี้ 1) ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึน 2) พนักงานมีความสุขในชีวิตการทํางาน 3) พนักงานและองค์การ 
มีผลิตภาพเพิ่มขึ้น และ 4) สนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในขณะท่ีรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า 
องค์การใดท่ีไม่ช่วยบุคลากรให้บรรลุชีวิตการทํางาน และชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล จะพบว่าเป็นการยากที่จะดึงดูดและรักษา
บุคลากรท่ีมีความสามารถสูง และจะไม่เกิดแรงจูงใจสําหรับบุคลากร ผู้บริหารสามารถให้การสนับสนุนเพ่ือให้เกิดการจัดสมดุล
ระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัวของพนักงาน ซ่ึงเป็นประโยชน์สําหรับพนักงานและองค์การได้ ส่วนจําเนียร จวงตระกูล (2552) 
ได้กล่าวถึงความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน ถือเป็นสิ่งสําคัญและมีความจําเป็นสําหรับองค์การในปัจจุบัน สําหรับการ
นํามาปรับรูปแบบการบริหารและการทํางานของพนักงานในองค์การ เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจแก่พนักงาน ได้ปฏิบัติตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานของพนักงานได้นั้น จะมีส่วนช่วย 
ในการส่งเสริมทางด้านการทํางาน และการรักษาพนักงานให้เกิดความผูกพันแก่องค์การได้ รวมท้ังยังเป็นการลดอัตราการลาออก
ของพนักงานได้เป็นอย่างดีอีกด้วย 
 7. ด้านการได้ทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
  การที่พนักงานมีความรู้สึกว่างานท่ีทําน้ันเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และองค์การ
ของตน ได้ทําประโยชน์ให้สังคม เป็นการสร้างกําลงัใจในการทํางานให้พนักงาน และทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ 
ในองค์การ ดังทัศนะของ Huse & Cummings (1985) กล่าวว่า พนักงานจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การ 
ท่ีมีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ได้ทําประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม สอดคล้องกับ Cascio (2003)  
กล่าวว่า การได้ทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม สร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากร ในทํานองเดียวกันสมคิด บางโม (2542) 
กล่าวว่า การที่เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ เม่ือองค์การมีชื่อเสียงและม่ันคง พนักงานก็ย่ิงมี
กําลังใจในการทํางานมากตามไปด้วย เป็นการสร้างกําลังใจในการทํางานให้พนักงานทุกคนเกิดความรักในองค์การ ในขณะท่ี
สมใจ ลักษณะ (2549) กล่าวว่า ความดีงามขององค์การหรือบุคคลท่ีสาธารณะรับรู้ เป็นภาพที่สาธารณะมองกลับไปยังองค์การ 
ในการบริหารภาพลักษณ์ขององค์การ ไม่ว่าจะพิจารณาด้านใดก็จะพบว่าชื่อเสียงขององค์การนั้น เป็นต้นทุนท่ีสําคัญอย่างย่ิง 
ท้ังท่ีเป็นองค์การภาครัฐและเอกชน ท้ังนี้เพราะชื่อเสียงขององค์การก่อให้เกิดความศรัทธา การร่วมมือ ตลอดจนแรงบันดาลใจ
ท่ีจะใช้สินค้าและบริการ ก่อให้เกิดความผูกพันระหว่างองค์การกับลูกค้ารวมถึงสาธารณชน 
 8. ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล  
  การท่ีพนักงานมีสิทธิและสามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้ มีแนวปฏิบัติ ระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การท่ีเอ้ือต่อ
การปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมท้ังมีมาตรฐาน
การให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม เป็นการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
และเสริมสร้างขวัญและกาํลังใจในการทํางาน ดังทัศนะของ Umstot (1984) กล่าวว่า องค์การท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตท่ีดีจะให้สิทธิ
พนักงานในหลายด้าน ๆ เช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล สิทธิในการกําหนดวิธีการทํางานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความ
เสมอภาคในกลุ่มพนักงาน การให้อิสระในการแสดงความคดิเห็น สอดคล้องกับ Huse & Cummings (1985) กล่าวว่า ลักษณะการ
บริหารท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม 
พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคบับัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศของ
องค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม ในขณะท่ีประสิทธ์ิ ทองอุ่น (2542) กล่าวว่า การทําความเข้าใจเรื่องพฤติกรรมบุคคล
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และความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมถึงการนําเอาความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมบุคคล มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง
หรือพนักงานในองค์การ เพ่ือให้มีพฤติกรรมที่ดีสามารถเข้าใจ ยอมรับ และเคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถป้องกัน 
ปัญหาในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ และแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดจากสาเหตุความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ท่ีเหมาะสมตามท่ีองค์กรต้องการ สําหรับเนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) กล่าวว่า การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ การให้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการตัดสินใจ และในการกําหนดนโยบาย เช่น การให้มีผู้แทน
เข้าร่วมในการกําหนดนโยบายได้ การยอมรับความคิดเห็นของพนักงานไปปฏิบัติ เป็นปัจจัยในการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
ซ่ึงการมีขวัญท่ีดีในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้ผลการทํางานมีประสิทธิภาพสูงเกิดความกระฉับกระเฉงต่ืนตัวอยู่เสมอ 
 จากทัศนะของนกัวิชาการเกี่ยวกบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตในการทาํงานดงักล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าการสง่เสริม
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเป็นสิ่งท่ีจําเป็นและมีความสําคัญอย่างย่ิง หากผู้บริหารเอาใจใส่และนําแนวทางดังกล่าว
ไปกําหนดนโยบายและวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะสง่ผลดีต่อขวัญและกําลังใจของพนักงานเป็นแรงผลักดัน
ให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของอุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) ได้ศึกษาเรือ่งคณุภาพชีวิตการทํางานของพนกังานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล 
พบว่าปัจจัยด้านนโยบายองค์การของวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า ตามที่วิทยาลัยนานาชาติได้มีการวางแผนกลยุทธ์ 
ท่ีสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมหิดล มีการกําหนดนโยบายเป็นลายลักษณ์อักษรสําหรับเป็นมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานอย่างชดัเจน และพนักงานมีการปฏิบัตงิานตามเปา้หมายตามท่ีองคก์ารกาํหนดไว้ ซ่ึงทําให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
ท่ีพนักงานวิทยาลัยนานาชาติต้องปฏิบัติตาม เพ่ือให้การปฏิบัติงานของพนักงานประสบความสาํเรจ็และมุ่งสู่เปา้หมายขององค์การ
ท่ีกําหนดไว้ เม่ือวิทยาลัยนานาชาติได้ให้ความสําคัญต่อนโยบายขององค์การ จึงสง่ผลให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ท่ีดีตามไปด้วย ในทํานองเดียวกัน แก้วตา ผู้พัฒนพงษ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทํางานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยไทย 
พบว่า นโยบายของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางานของอาจารย์ คือ มหาวิทยาลัยท่ีมีนโยบายชัดเจน
อาจารย์เห็นว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานดี ขณะท่ีมหาวิทยาลัยท่ีมีนโยบายท่ีไม่ชัดเจน อาจารย์เห็นว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่ดี 
ย่ิงนโยบายของมหาวิทยาลัยมีความชัดเจนมากเพียงใด คุณภาพชีวิตของอาจารย์มหาวิทยาลัยก็ดีขึ้นมากเท่าน้ัน  
 
บทสรุป 
 พนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าย่ิงในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุผลตามเป้าหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จึงมีความสําคัญอย่างมาก โดยเฉพาะการส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ซ่ึงการทําให้พนักงานได้รับ 
การสนองตอบความต้องการในการทํางานท้ังด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ เป็นการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่พนักงาน 
ในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อการทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจึงควรส่งเสริมคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน โดยพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 8 ด้าน 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้
ความสามารถ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
กับการทํางาน ด้านการได้ทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และดา้นการได้รบัการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล ท้ังนี้เพ่ือสร้าง 
ขวัญ กําลงัใจ และความรู้สกึพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา
ต่อไป 
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