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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฏ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ใช้แรงงานรับจ้างเหมา
แรงงานภายนอก ( Outsourcing employees) ในเขตนิคมอุตสาหกรรม นวนคร สังกัดบริษัท อาร์ทูโอ 
โปรเจคท์ (จ ากัด)  ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยโดยครอบคลุมเนื้อหาดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.2. ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.3. องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2. แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานรับเหมาจ้างแรงงานภายนอก ( Outsourcing ) 
3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความหมาเยของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 การเปลี่ยนแปลงในสภาพการท างานของผู้ใช้แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมเร่ิมขึ้นใน
ระหว่างศตวรรษที่ 1960-1970 เมื่อเกิดการประท้วงในกิจการอุตสาหกรรมจ านวนมากทั้งในอเมริกา
และยุโรป เช่น การประท้วงคนงานเหมืองแร่ Kiruna ในประเทศสวีเดนในปี 1969 และในปี 1971 
พนักงานของบริษัท  General Motor  ที่มลรัฐ โอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกาได้มีการนัดหยุดงาน 
เหตุการณ์ท านองน้ียังเกิดกับหลายๆ ประเทศจนท าให้กิจการต่างๆ ประสบปัญหาการด าเนินกิจการ ผล
เสียหายเกิดขึ้นทั้งกับนายจ้างและลูกจ้าง  จึงได้เกิดแนวคิดใหม่ว่า คนงานเปรียบเสมือนทรัพยากร
ประเภทหนึ่งที่องค์การต้องคอยดูแล และ เอาใจใส่  ซึ่งจากเดิมมองว่าคนเป็นเพียงเคร่ืองมือ หรือ 
กระบวนการผลิต   ( Means of Production ) โดยมิค านึงถึงคุณค่าของความเป็นคน ( Value of  Life )  
เมื่อแนวคิดเกี่ยวกับคนงานเปลี่ยนไป  จึงท าให้การบริหารเกี่ยวกับคนงานเปลี่ยนไปด้วยเช่นกัน  การ
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บริหารงานจึงมิได้มองแต่เพียงเร่ืองค่าจ้าง และเงินเดือนเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมสิทธิในความเป็น
มนุษย์ด้วย ( อัจฉรา ปุราคม, 2540 ) 

จุดนี้เองแนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิต ( Quality of  Work Life )  จึงเกิดขึ้น และได้มีองค์กรแรงงาน
ระหว่างประเทศ  ( International Labor Organization )  หรือ  ILO  ได้จัดการประชุมในปี 1975  
เรียกร้องให้สังคมให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานมากขึ้น โดยมองเห็นว่า  คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยลดความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  ( Yasuhiko Nagayama , 1993, 
อ้างในอัจฉรา ปุราคม, 2540, p. 13 )   นักคิดกลุ่ม Marxist มองว่า ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้างที่ขัดแย้งอยู่นั้น สืบเนื่องจากนายจ้างเอารัดเอาเปรียบและสร้างความแปลกแยกให้เกิดแก่
คนงานความแปลกแยกนี้เป็นสิ่งตรงข้ามกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ท าให้สภาพความเป็นอยู่ของ
คนงานต้องอยู่ในฐานะเสียเปรียบ คือ มีสภาพขาดพลัง ( Powerlessness) อันเนื่องจากการที่คนงาน
เหล่านั้น มิได้เป็นกรรมสิทธิ์ในกิจการที่ตนเองท าอยู่ มีสภาพไร้ความหมาย  ( Meaninglessness )  โดย
พนักงานมีหน้าที่ผลิตส่วนประกอบย่อยๆ ของสินค้าโดยไม่รู้ว่าตนเองก าลังผลิตสินค้าอะไรและไม่
เข้าใจวัตถุประสงค์ในการท างาน  มีการแปลกแยกจากสังคมใหม่ ( Social Alienation ) ที่มี
ความสัมพันธ์แบบเป็นทางการและเน้นที่สายการบังคับบัญชามากขึ้น  ลักษณะนี้จะท าลายความสนิท
สนมระหว่างกลุ่มคนงาน นอกจากนี้สภาพความแปลกแยกยังท าให้คนงานเกิดความรู้สึกแปลกหน้าใน
ตนเอง  ( Self-estrangement )  เน่ืองจากทุกสิ่งอย่างถูกสั่งการโดยหัวหน้างาน สภาพการณ์เช่นนี้ย่อมท า
ให้เกิดความไม่พอใจในกลุ่มคนงาน สังคมโดยรวมเกิดการแบ่งชนชั้นและเกิดการแตกแยก (Robert 
Bluner, 1964  อ้างใน เศกสิน ศรีวัฒนุกูลกิจ, 2539, p.5 ) จากแนวคิดข้างต้น  ( Loscocco & Splitze, 
1990 อ้างถึงใน อัจฉรา ปุราคม, 2540, p.13 ) ยังสนับสนุนว่า  การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานยัง
เกี่ยวข้องกับสภาพการท างาน บุคคล และองค์การ รวมทั้งแรงสนับสนุนทางสังคม ซึ่งจะมีผลโดยตรง
ต่อความสุขในการท างาน องค์กรประกอบที่ท าให้ผู้ใช้แรงงานมีความสุขในการท างานได้แก่  ความ
ต้องการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งตอบแทนและสิ่งแวดล้อมที่ดี ทั้งด้านร่ างกายและจิตใจ  
นอกจากนี้  (Walton,1974 อ้างใน โสรยา  จีนะพันธ์, 2552, p. 25 ) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นคุณลักษณะงานที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ซึ่งส่งผล
ให้เกิดการด าเนินชีวิตที่ดีของบุคคลตามการยอมรับของสังคม ประกอบด้วยองค์ประกอบ 8  ด้าน 
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนา
ความสามารถ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชน ซึ่งจะท าให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จได้  ส่วน ( Efraty&Sirgy ,1990 อ้างถึงในถนอมศรี แดงศรี,2551, p.18) ได้กล่าวว่า 
สัญญาทางจิตวิทยาระหว่างพนักงานและองค์การมีรูปแบบที่เปลี่ยนไปด้วยการเปลี่ ยนแปลงทางด้าน
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คุณค่าของพนักงาน ทั้งนายจ้างลูกจ้างมีความสนใจที่จะเพิ่มระดับความพึงพอใจด้วยการพัฒนาตนเอง
และคุณภาพชีวิต ทุกวันนี้องค์การเพิ่มแรงจูงใจที่สูงขึ้นส าหรับพนักงานที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านมรรถนะ ( Competence ) ความท้าทายของการบริหารจัดการ คือ 
การจูงใจพนักงานในรูปแบบที่เพิ่มการท างานของพวกเขาให้มีประสิทธิภาพและปราศจากการควบคุม 
การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐาน แต่การเพิ่มคุณค่าเช่น การประเมินคุณค่าตนเอง การมี
เวลาของพนักงาน และการสื่อสารที่ดีในเร่ืองการบริหารจัดการ จะท าให้พนักงานมีความส าคัญมาก
ยิ่งขึ้น 

ส าหรับนักวิชาการชาวไทยได้มีการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและได้เสนอ
แนวคิด เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ผจญ เฉลิมสาร (2540) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็น
ส่วนหน่ึงของชีวิต ที่ปฏิบัติกิจกรรมมากกว่ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมอุตสาหกรรม คาด
กันว่ามนุษย์ใช้เวลาหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยในโรงงานหรือส านักงาน และยังเชื่อว่าใน
อนาคตมนุษย์จ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างานเพิ่มขึ้นอีก เพราะการท างานเป็นสิ่งที่
ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์ เป็นการเปิดโอกาสให้คนได้พบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ใช้
แรงงานกับบุคคลและสถานที่อ่ืนๆ ดังนั้นการท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้คนได้แสดงออกถึงเชาว์ 
ปัญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อันจะน ามาซึ่งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต และยังกล่าวเพิ่มเติม
อีกว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ( Quality of Working Life ) เป็นองค์ประกอบหนึ่งมิติของที่ส าคัญ
ของคุณภาพชีวิต ( Quality of Life ) ในปัจจุบันคนท างานมีการศึกษาที่ดีกว่าและวิธีการท างานที่
แตกต่างกว่าในอดีต ท าให้ต้องการความส าเร็จ และ ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน และพวกเขา
ต้องการสิ่งที่มากกว่าค่าตอบแทนหรือเงินเดือน  

  

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 เดวิส ( Davis ,1974   อ้างใน อัจฉรา  ปุราคม, 2540, p.14 ) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง  คุณภาพของสัมพันธภาพระหว่างปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมทั้งหมดในการท างาน 
 คาสท์และโรเซนวิก ( Kast & Rosenweig, 1995  อ้างใน อัจฉรา  ปุราคม, 2540, p.14 ) กล่าวถึง 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง  คุณภาพชิวิตการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น แก้ปัญหา และการตัดสินใจ 
 คาสซิโอ ( Cascio,1989  อ้างในโสรยา  จีนะพันธ์, 2552, p. 25 )  กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกทุกคนในองค์การที่ต่างมีความสุขเมื่อได้ร่วมกันท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย มีโอกาสร่วมในการตัดสินใจ ร่วมก าหนดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางาน โดย
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ค านึงถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน  และคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ที่การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่
ค านึงถึงความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนางาน 
ซึ่งระดับคุณภาพชีวิตในการท างานสัมพันธ์กับระดับความต้องการของมนุษย์ 
 เฮกเมนและซัทเทิล(Hackman & Suttle, 1977 อ้างถึงใน รัตติเกล้า เที่ยงทางธรรม,2550, p.18 ) 
กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง เป็นสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน
ทุกๆ คนในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นระดับคนงาน หัวหน้างาน ผู้บริหาร หรือแม้แต่เจ้าของบริษัท   การมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีนอกจากจะมีส่วนท าให้พนักงานพึงพอใจแล้ว ยังอาจส่งผลต่อความ
เจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืนๆ เช่น สภาพสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่างๆ และสิ่ งที่ส าคัญคุณภาพชีวิตการ
ท างานน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันองค์การได้ นอกจากนี้ยังช่วยให้อัตราการ
ขาดงาน และการลาออกลดลง ในขณะที่ประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญและก าลัง ความพึงพอใจใน
งาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน 
 วอลตัน ( Walton,1974 อ้างใน อัจฉรา ปุราคม, 2540, p. 15 ) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง  ลักษณะการท างานที่สามารถตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล 
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของความเป็นปัจเจกบุคคล  และสังคม 
 แคทแซล ( Katzell , 1960 อ้างถึงใน อัจฉรา ปุราคม, 2540, p.15 ) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน คือ คุณภาพชีวิตในการท างานจะเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน ลักษณะงาน และ
บรรยากาศในการท างานร่วมกัน 

วิชาญ สุวรรณรัตน์  ( อ้างถึงใน เอกชัย ศรีสงคราม, 2551, p. 12 )  กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง สภาพการท างานโดยรวมทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างานของพนักงาน ที่ท าให้
พนักงานมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ มีความมั่นคง และเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานที่ดีและมีคุณภาพ 
 วิภานันท์ ภวพันธ์ ( อ้างถึงใน เอกชัย ศรีสงคราม,2551, p. 12 ) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง องค์ประกอบของการท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความพอใจ มีก าลังกาย และก าลังใจที่
จะท างานของตนเองให้ดีขึ้น วัดได้จาก 5 ด้าน คือ ผลตอบแทนที่ เพียงพอและมีความยุติธรรม  
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสังคม การให้หลักประชาธิปไตยในการท างาน และ
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
 สุพินดา คิวานนท์ ( อ้างถึงใน เอกชัย ศรีสงคราม, 2551, p. 12 )  กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับผู้บริหารต่อ
สภาพแวดล้อมของงานซึ่งวัดได้จากระดับความรู้สึกพอใจในการได้รับการตอบสนองความต้องของตน
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จากการปฏิบัติงาน หรือ การที่พนักงานเหล่านี้ได้รับสิ่งตอบแทนจากการท างานหรือการสนองตอบ
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน จากงานที่ปฏิบัติและจากโรงงานที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงาน 
 รัตติเกล้า เที่ยงทางธรรม ( 2550, p , 21)  กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมต่างๆ ของการท างานที่ท าให้พนักงานมีความสุขทั้งทางบวกและทางลบต่อการท างาน 
อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ยังท า
ให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข และมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
 อัจฉรา ปุราคม ( 2540 , p , 22 )  กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ชีวิตการท างานที่
สามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานของบุคคลในแต่ละยุคสมัย  โดยที่ความสัมพันธ์ระหว่างการ
ด าเนินชีวิตส่วนและและการท างานต้องผสมผสานกันอย่างกลมกลืน ซึ่ งท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ
และมีความสุขตลอดจนผลผลิตของงานนั้นมีคุณค่าต่อสังคม  

เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกุล (2530) กล่าวว่า การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจะมีจุดเน้นหนักอยู่
ที่การเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน โดยให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโต และ
การมีส่วนร่วม เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพในการท างานของพนักงาน ส่วน   

พลดา  เดชพลมาตย์ (2535) เสริมว่าพนักงานควรได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงานใน
เร่ืองพื้นฐานทั่วไปในการท างาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีโอกาสท างานที่ท้าทายความสามารถ 
และใช้ชีวิตการท างานอย่างสัมพันธ์กันกับการด าเนินชีวิตโดยทั่วไป  
 จากความหมาย แนวคิด และองค์ประกอบ ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น  จะเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานนั้นมีความหมาย และแนวคิด รวมทั้งองค์ประกอบค่อนข้างกว้างและคลอบคลุมไปในทุก
ด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างานของพนักงานและสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์การ แต่ก็มี
เป้าหมายที่ส าคัญร่วมกันอยู่ก็คือลดความตึงเครียดทางจิตใจ สร้างสภาพแวดล้อมที่ดี เพื่อเพิ่มความพึง
พอใจในงานที่ท าและสอดคล้องกับปัจจัยพื้นฐานตามความต้องการของปัจเจกบุคคล  ซึ่งถือเป็นกลไกที่
ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดียิ่งขึ้นต่อไป  

ผู้ศึกษาจึงขอสรุปว่า  คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรักสมดุลและผสมผสานชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตการท างานได้อย่างเหมาะสม  มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างพนักงานทุกกลุ่มและทุก
ระดับภายในองค์การ  ได้รับการยอมรับและให้เกียรติต่อกัน  ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจตามบทบาทหน้าที่ของตน ให้โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ตามความเหมาะสมและ
สนับสนุนการน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ เปิดโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ  รวมทั้ง
ได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรมตรงตามความสามารถและเพียงพอต่อการด ารงชีพ ซึ่งสามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการและความปรารถนาของบุคคลในแต่ละยุคสมัย โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของความ
เป็นปัจเจกบุคคล  และสังคมเป็นหลัก 
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องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 Harri (1995)  ได้อธิบายรายละเอียด 7 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ดังนี้คือ 

1.ความปลอดภัย สิ่งแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน เป็นการรับรู้ต่อสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัว
พนักงาน ช่วยท าให้มีความสุขกายและจิตใจที่ดี  และปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน ได้แก่ แสง  เสียง การะบายและถ่ายเทอากาศ  อุณหภูมิ ความสะอาด เคร่ืองมือเคร่ืองใช้และ
อุปกรณ์ต่างๆ และการจัดสถานที่ท างาน 

2. การได้รับการสนับสนุนที่ดีในการท างาน เป็นการรับรู้ของพนักงานที่เกี่ยวกับการได้รับ
ความร่วมมือสนับสนุนจากบุคคลต่างๆ ในที่ท างานได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

3. ภาระงานที่เหมาะสม เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าลักษณะงาน ปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบมี
ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน ได้แก่ งานในความรับผิดชอบ การติดต่อประสานงาน 
การประชุมและงานนอกเวลา 

4. บรรยากาศที่ดีในการท างาน เป็นการที่บุคคลรับรู้บุคคลที่ท างานด้วย ให้ความร่วมมือและ 
ร่วมใจกัน ไม่ขัดแย้งกัน หรือมีความขัดแย้งน้อย ซึ่งมีอิสระในการปฏิบัติงาน การแสดงความคิดเห็น 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งแฮร่ีกล่าวว่า ถ้าเพื่อนร่วมงานดีงานก็จะมีประสิทธิภาพตามมา 

5. การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน เป็นการรับรู้ว่าตนเองมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรในที่
ท างานในต าแหน่งเดียวกันและต าแหน่งที่ต่างกัน ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ในการติดต่อประสานงาน และแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในและภายนอกองค์การ 

6. ความรู้สึกไม่เครียดจากการท างาน เป็นความรู้สึกหรือรับรู้ว่างานแต่ละงานในองค์การที่
ปฏิบัติงานอยู่ไม่ได้ก่อให้เกิดความเครียดแก่ตนเอง การประเมินความรู้สึกเครียดหรือไม่เครียดได้จาก
การประเมินค่าระดับความเครียดในการท ากิจกรรมการท างาน ถ้าพนักงานรับรู้ว่าการปฏิบัติงานที่
เป็นอยู่ไม่มีความเครียด ถือว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานด ี

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าได้ใช้เวลา
กับการท างานและชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม ประเมินได้จากการรับรู้ของพนักงานจากการใช้เวลาในการ
ท างาน ว่ามีปริมาณมากน้อยเพียงใด ถ้าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมดุลนั้นคือพนักงานได้ใช้
เวลากับชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวในสัดส่วนที่เหมาะสม แสดงถึงการมีความสุขกับการท างาน ไม่
ต้องการย้ายงาน รู้สึกว่างานไม่น่าเบื่อ แสดงว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานดี 
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 Nakayama Yasuhiko ( 1993 ) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานใน
ต าแหน่งธุรการ ( White Collar Workers ) โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบกับประเทศต่างๆ และได้ท าการ
สรุปมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานต่อจากนั้น  Nozonu  Abe (1993) ผู้ร่วมวิจัย ได้เพิ่ม
รายละเอียดของมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 9 ประการ เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 
ดังนี ้

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
1.1 เงินเดือนที่พอเพียง หมายถึง  เงินเดือนของพนักงานที่ท างานเต็มเวลาควรจด

สอดคล้องกับฐานะและมาตรฐานของผู้รับเงินเดือน 
1.2 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่จ่ายให้แก่คนงานจะต้องสัมพันธ์กับ

คุณค่างานที่ได้ปฏิบัติ 
2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย 

1.1 จ านวนชั่วโมงในการท างานที่สมเหตุผล หมายถึง การให้พนักงานตามมาตรฐาน
ชั่วโมงการท างานที่สากลก าหนด ถ้าพนักงานคนใดท างานนอกเหนือจากเวลาที่สากลก าหนดก็จะได้รับ
ผลตอบแทนที่เพิ่มตามกรณี 

1.2 สภาพสถานที่ท างานที่เหมาะสม หมายถึง สถานที่ท างานจะต้องปราศจากความเสี่ยง
ต่อโรคภัยไข้เจ็บหรืออันตรายให้น้อยที่สุด 

1.3 ห้องท างานที่ถูกสุขลักษณะ หมายถึง สภาพแวดล้อมของที่ท างานจะต้องมีความ
สะดวกสบาย มีการแบ่งเป็นสัดส่วนและมีห้องส าหรับใช้ร่วมกัน  

3. โอกาสเบื้องต้นในการใช้และพัฒนาความรู้ความสามารถในความเป็นคน 
3.1 มีอิสระในการท างาน หมายถึง พนักงานควรได้รับอิสระและรับผิดชอบต่อตนเองใน

ระดับที่พอสมควร เมื่อเปรียบเทียบกับการควบคุมที่หน่วยงานก าหนดขึ้น 
3.2 มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในหลากหลายด้าน  หมายถึง พนักงานแต่ละคน

ควรมีโอกาสที่สามารถใช้ความรู้และความสามารถหลากหลายด้ านมากว่าจะให้ท างานซ้ าซาก
ตลอดเวลา 

4. โอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองและมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
4.1 มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง หมายถึง งานที่มอบหมายให้พนักงานท านั้นจะต้องเปิด 

โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มิใช้ยิ่งปฏิบัติงานนานไปกลับท าให้ขาดความคิดใหม่ๆและ
เรียนรู้น้อยลง 

4.2 มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ หมายถึง งานที่มอบหมายต้องเปิด
โอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และได้ใช้ความรู้ดังกล่าวในหน้าที่การงาน 
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4.3 มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง คนที่ท างานในหน่วยงานต้องมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน อันก่อให้เกิดการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และสังคม
โดยรวม 

4.4 มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง พนักงานแต่ละคนต้องได้รับการรับประกันว่า
งานที่ท าและเงินเดือนที่จ่ายไปจะต้องมีความมั่นคงตลอดไป 

5. การยอมรับทางสังคมในหน่วยงาน 
5.1 ได้รับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใดๆ หมายถึง ในการยอมรับการท างานนั้นต้องยึด

หลักความรู้ความสามารถ ประสบการณ์และศักยภาพ ในงานนั้นมากกว่าเร่ืองของชาติพันธ์ ศาสนา เพศ 
หรือพื้นเพทางสังคม 

5.2 ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคถ้วนหน้า หมายถึง การก าหนดลักษณะต าแหน่งหน้าที่
ในองค์การต้องไม่ก่อให้เกิดชนชั้นในหน่วยงานหรือต้องไม่ก าหนดสายการบังคับบัญชาให้ยาวมากจน
เกิดความแตกต่างระหว่างระดับต่างๆ 

5.3  ได้รับการปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผย หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใน 
หน่วยงานในเร่ืองการแสดงออกความคิดเห็นหรือความรู้สึกควรท าได้อย่างเปิดเผย 

6. การก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน  
6.1 เคารพในเร่ืองส่วนบุคคล หมายถึง สิทธิในเร่ืองส่วนบุคคลของพนักงานต้องได้รับการ

เคารพจากหัวหน้างาน เช่น หัวหน้าไม่มีสิทธิที่จะเปิดเผยต่อบุคคลที่สามว่าพนักงานคนใดที่ขาดงาน 
6.2 เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง หัวหน้างานต้องให้สิทธิกับพนักงานว่า

เมื่อมีเร่ืองคับข้องใจในการท างานก็ควรมีสิทธิแสดงออกโดยไม่ถือว่าเป็นความผิด 
6.3 เคารพในความเสมอภาค หมายถึง สิทธิได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคจากนายจ้างใน

เร่ืองต่างๆที่ด าเนินการภายในองค์การ 
7. การได้รับการปรึกษาหารือในเร่ืองการบริหารเกี่ยวกับแรงงาน 
8. การก าหนดความสัมพันธ์อันเหมาะสมระหว่างหน้าที่การงานกับการด าเนินชีวิตของ 

พนักงาน หมายถึง การสร้างความสมดุลระหว่างหน้าที่การท างานกับการด าเนินชีวิต  เช่น การเดินทาง
ไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดก็ควรอยู่ในช่วงเวลาของการท างานด้วย ไม่ใช่เอาเวลาส่วนตัวมาใช้ในการ
เดินทางหรือการเลื่อนต าแหน่งถ้าไม่จ าเป็นก็ไม่ต้องให้พวกเขาย้ายห่างไกลครอบครัว เป็นต้น 

9.บทบาททางสังคมท่ีสัมพันธ์กับชีวิตการท างาน หมายถึง  พนักงานเกิดความรู้สึกว่าองค์การ
ของตนเป็นองค์การที่มีความรับผิดชอบ ต่อสังคมด้วย เช่น ไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม สินค้าที่ผลิตไม่มีพิษ
ภัย  บริษัทไม่ได้เอารัดเอาเปรียบชาวบ้าน เป็นต้น 
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 Walton ( 1973 : 1974 ) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานว่าจะต้องประกอบไป
ด้วยองค์ประกอบ  8 ประการ 

1.ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการ
ท างานได้ เนื่องจากทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจและมิ่งท างาน เพื่อให้ได้รับการตอบสนองทาง
เศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการน้ีเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสร้างความหมายใน
ค่าตอบแทนส าหรับตนเองแล้วยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในประเภทของงานแบบ เดียวกัน 
ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชี้ว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานนั้น จะพิจารณา
ในเร่ือง 

1.1 ค่าตอบแทนที่ได้รับนั้นจะต้องเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานและสังคม 
1.2 ความยุติธรรม ซึ่งประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงานพิจารณา

ได้จากการเปรียบเทียงค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายกัน 
2.สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ คือพนักงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้าน

ร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพและปลอดภัยซึ่ง
เป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3.ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน คือ งานที่พนักงานได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้และ
การขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เร่ืองความก้าวหน้ าและความ
มั่นคงในการท างานมีเกณฑ์การพิจารณา คือ 

3.1 มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง  ได้รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายงานมากขึ้น 
3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่จะได้รับการเตรียมความรู้ ทักษะเพื่อ

งานในหน้าที่สูงขึ้น 
3.3 โอกาสส าเร็จ หมายถึง หมายถึง ความก้าวหน้าของโอกาสที่จะท างานให้ประสบ

ความส าเร็จในองค์การหรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผู้ที่
เกี่ยวข้องอื่นๆ 

3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ที่จะได้รับ 
4. การพัฒนาความสามารถของบุคคล การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานเป็น

การให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคลเป็นสิ่งที่บ่งบอก
ถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งท าให้บุคคลท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นใน
ตัวเอง และเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตได้อย่างเหมาะ เป็นผลให้
บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต  ซึ่งลักษณะดังกล่าวพิจารณาได้จาก 
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4.1 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อยที่ผู้ปฏิบัติมีอิสระ  
สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 

4.2 ทักษะที่ซับซ้อน หมายถึง ความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติได้ใช้ความรู้ความช านาญ 
มากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะเดิม  เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างานนอกเหนือจากที่
ปฏิบัติคงเดิม 

4.3 ความรู้ใหม่และความเป็นจริงที่เด่นชัด หมายถึง บุคคลที่ได้รับการพัฒนาให้รู้จักหา 
ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างานตามแนวทางต่างๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจาก
แนวทางนั้น  เพื่อท าให้บุคคลสามารถคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้อง
และเป็นที่ยอมรับ 

4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน หมายถึง สมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับกับการท างานจะ 
ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน มิใช่ปฏิบัติได้
เป็นบางส่วนของงาน 

4.5 การวางแผน หมายถึง สมรรถภาพในการท างาน ต้องมีการวางแผนที่ดีในการปฏิบัติ
กิจกรรมการท างาน 

5. การบูรณาการด้านสังคม  การท างานร่วมกัน และพนักงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าสามารถ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี ซึ่งเกี่ยวข้องกับสังคมของ
องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลกระทบต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะ
ดังกล่าวพิจารณาได้จาก 

5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน  โดยค านึกถึงทักษะ 
ความสามารถ ศักยภาพบุคคล ไม่ควรมีอติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้องและยึดเร่ืองส่วนมากกว่า
ความสามารถในการท างาน ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 

5.2 การเปลี่ยนแปลงในการท างาน คือความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนในองค์การสามารถ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิมได้ 

5.3 มีการสนับสนุนภายในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ
เข้าใจในลักษณะของบุคคลในการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 

5.4 มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันอันในองค์การมีความส าคัญ 
5.5 มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะที่เปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรือบุคคลที่ท างานควร

แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 
6.ธรรมนูญในองค์การ คือ การบริหารจัดการที่ให้พนักงานได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขต

ที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน 
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บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน 
ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก  

6.1 ความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะของการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่างๆเพื่อด าเนินงาน และพนักงานก็จะให้ข้อมูลเฉพาะที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืนๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตัว ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงาน 

6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจ หรือ
สังคมขององค์การต่อผู้บริหาร  โดยปราศจากความกลัวที่จะมีผลต่อการพิจารณาความดีความของของ
ตน 

6.3 มีความเสมอภาค  คือ การพิจาราถึงความต้องการรักษาความเสมอภาคในเร่ืองของ
บุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงได้ได้รับ ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน ให้ความเคารพต่อหน้าที่ และ
ความเป็นบุคคลของผู้ร่วมงาน 

6.4 มีความเท่าเทียมกันในทุกกระบวนการ เป็นการปกครองโดยการใช้กฎหมายมากกว่า
กฎแห่งบุคคล เช่น การให้ความเท่าเทียมกันของบุคคลในการให้โอกาสก้าวหน้าในงาน ความเป็นกลาง
เมื่อเกิดความขัดแย้ง ร่วมทั้งความเท่าเทียมกันของบุคลากรในกระบวนการของการอุทธรณ์ร้องขอ  

1.ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของ
ตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่นๆ  

2.การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชน คือ กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้
รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดความเพิ่มพูนคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของพนักงาน 
เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับ
ผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labor Organization) (อ้างใน โสรยา จีนะพันธ์
, 2552 ) ได้เสนอมิติคุณภาพชีวิตการท างานอันประกอบด้วย 5 มิติได้แก่ 
 มิติท่ี 1  การได้รับความคุ้มเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ชีวิตการท างานที่มีคุณภาพอย่างน้อยที่สุด
พนักงานจะต้องได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้างหรือเงื่อนไขการท างานซึ่งเป็นความคุ้มครอง
ขั้นพื้นฐานที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการท างานในฐานะพนักงาน ประเด็นที่จะต้องพิจารณาคือ 

1.สุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างานซึ่งครอบคลุมถึงการท างาน พนักงานมีสิทธิได้รับ
ความคุ้มครองจากการประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยด้วยโรคอันเน่ืองมาจากการท างาน 

2.ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม ไม่ยาวนานเกินไปจนกระทั้งท าให้ลูกจ้างไม่มีเวลาพักผ่อน
หรืออยู่กับครอบครัว ควรมีการจัดการเวลาการท างานแบบยืดหยุ่น ( Flexible working hours )  หรือการ
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ท างานบางเวลา ( Part-time work ) อย่างไรก็ตามการท างานเป็นกะ ( Shift work ) อาจมีผลต่อสุขภาพของ
พนักงานในระยะยาว ดังนั้นช่วงเวลาการท างานนั้นมีความส าคัญมากในการด าเนินชีวิตของมนุษย์  

3.ความมั่นคงในการท างาน โดยพนักงานไม่ถูกเลิกจ้างอันเนื่องมาจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
หากสถานประกอบกิจการจ าเป็นต้องเลิกจ้างพนักงานในจ านวนมากต้องมีการวางแผนร่วมกับผู้แทน
พนักงานในการก าหนดหลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่เหมาะสมและเป็นธรรมแก่พนักงานทุกคน 

 มิติท่ี 2 การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในการท างาน พนักงานควรได้รับความเป็นธรรมจาก
หัวหน้างาน ทั้งในด้านการใช้สิทธิตามกฎหมายและด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับงาน ทั้งในฐานะปัจเจกบุคคล
และในฐานะที่เป็นสมาชิกกลุ่ม  

1.การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคลนั้นเป็นเร่ืองของการคุ้มครอง
มิให้พนักงานถูกเลิกจ้างอย่างไม่เป็นธรรม ในการน้ีองค์การจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการในการพิจารณา
ข้อร้องทุกข์ของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้พนักงานได้รับความเป็นธรรมในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับวินัยและการลงโทษ  นอกจากนั้นความคุ้มครองอ่ืนที่พนักงานพึงได้รับ ได้แก่ การใช้สิทธิตาม
กฎหมาย การโยกย้ายพนักงานไปท างานในสถานที่ อ่ืน การเปลี่ยนงานหรือต าแหน่งงานความ
รับผิดชอบ หรือการเปลี่ยนแปลงอ่ืนใดที่ผิดไปจากสัญญาจ้างจะต้องได้รับความยินยอมจากพนักงาน
ก่อน หัวหน้างานมิอาจกระท าได้นอกจากต้องขอค าสั่งศาล 

2.การได้รับการปฏิบัติต่อกลุ่มอย่างเป็นธรรมจะพิจารณาในประเด็นของการไม่เลือกปฏิบัติ      
(Discriminate ) ดังปรากฏในอนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 111 โดยมีทัศนะที่
ปราศจากการเลือกปฏิบัติอันสืบเนื่องมาจากความแตกต่างด้านเชื่อชาติ สีผิด เพศ ศาสนา ความคิดเห็น
ทางการเมือง สัญชาติ หรือสถานภาพทางสังคม 
 มิติท่ี 3 การมีโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  การที่พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
องค์การ โดยเฉพาะการตัดสินใจจากฝ่ายจัดการที่จะมีผลกระทบต่อความมั่นคงในการท างานการให้
โอกาสที่จะแสดงออกและแสดงความเป็นเจ้าของมีหลายวิธีในการที่จะให้พนักงานมีส่วนในการ
ตัดสินใจ เช่น ลูกจ้างร่วมในการจัดตั้งสภาการท างาน ( Work Council ) การร่วมปรึกษาหารือ (Joint 
Consultation ) การต่อรองร่วมกัน ( Collective Bargaining )  ระหว่างผู้แทนฝ่ายหัวหน้างาน หรือ 
ผู้แทนฝ่ายพนักงานหรือสหภาพแรงงาน ซึ่งจะช่วยกันตัดสินใจในเร่ืองที่ส าคัญขององค์การ วิธีการ
เช่นนี้ถือว่าเป็นแบบรวมศูนย์ (Centralized Approach) ส่วนวิธีกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
(Decentralized Approach) มักเกิดในระดับการจัดการรองลงมา เช่น ระหว่างหัวหน้างานกับลูกทีม ซึ่ง
มักจะเป็นการตัดสินใจร่วมกันในเร่ืองการจัดการองค์การ การท างาน การวางแผน สภาพการท างาน 
ฯลฯ ถือว่าเป็นประเด็นใกล้ตัวพนักงาน  การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจท าให้
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พนักงานมีความรู้สึกตระหนักถึงความส าคัญของตนต่อองค์การ ความรู้สึกเหล่านี้เอ้ือต่อบรรยากาศ
ทางด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ นอกเหนือไปจากการช่วยให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานได้อีกทางหนึ่ง 
 มิติท่ี 4 การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ เน้นการจัดระบบงานและเนื้องานซึ่งงานที่ถือว่า
ท้าทายความสามารถต้องเป็นงานที่ไม่ซ้ าซากจ าเจ น่าเบื่อหน่าย งานที่ต้องกระตุ้นให้เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ความท้าทายของงานเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานทั้งทางด้าน
จิตวิทยา สังคมและเศรษฐกิจ ได้มีการวิจัยและทดลองรูปแบบต่างๆ เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
การปรับปรุงระบบงาน เพื่อให้เกิดความท้าทายของงานในหลายลลักษณะเช่น การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) การให้มอบหมายให้รับผิดชอบเป็นกลุ่ม (Team Work) การออกแบบงานใหม่ (Job 
Redesign) โดยประกอบไปด้วยการขยายความรับผิดชอบงานให้มากขึ้น (Job Enlargement) คือเพิ่ม
ปริมาณงานให้มากขึ้น เป็นการขยายขอบเขตความรับผิดชอบในแนวนอน และเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job 
Enrichment)  คือ เพิ่มงานที่ต้องใช้ความสามารถและทักษะด้านอื่นนอกเหนือจากที่ใช้อยู่เดิม 
 มิติท่ี 5 ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด าเนินชีวิตโดยท่ัวไปของแต่ละคน ชีวิต
การท างานเกิดขึ้นภายใต้กรอบองค์การท่ีพนักงานท างาน  แต่มุมมองเชิงสังคมต่อภาพลักษณ์ของธุรกิจ
ในระยะหลังจะให้ความคาดหวังองค์การต้องแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมด้วย  ดังนั้นองค์การจึงมี
บทบาทที่ส าคัญในการรับผิดชอบต่อชีวิตของพนักงานและต่อชุมชนที่องค์การต้ังสถานการประกอบอยู่ 
มีติดวามสัมพันธ์ระหว่างงานกับวงจรชีวิตมีการมองในหลายประเด็น เช่น 

1.ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ กล่าวถึง การรักษาสภาพแวดล้อมบริเวณรอบองค์การ 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตบุคลากร 

2.งานกับชีวิตครอบครัวและการพักผ่อน ให้ความส าคัญกับเวลาว่างเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพ
ชีวิตการท างานและตระหนักถึงการใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ 

3.งานกับสภาพทางสังคมและชนชั้น ในการท างานมักสะท้อนให้เห็นทัศนคติของหัวหน้างาน
ต่อการเห็นคุณค่าหรือความส าคัญของสถานภาพทางสังคมที่แตกต่างกัน เช่น หัวหน้างานให้พนักงาน
ชายเสนอขายสินค้าให้ลูกค้าหญิง การสะท้อนสัญลักษณ์ต่างๆ ในสถานที่ท างานซึ่งแสดงถึงการให้
ความส าคัญต่อชนชั้น ที่แตกต่างกัน เช่น ห้องท างานของผู้บริหารเป็นท างานส่วนตัวและหรูหรา 
ในขณะที่พนักงานระดับรองลงมาไม่มีห้องท างานส่วนตัวและความสะดวกสบายลดหลั่นกันลงมา   
เป็นต้น 

4.ความก้าวหน้าในอาชีพ ในการพิจารณาขึ้นเงินเดือนของประเทศไทยมักจะมีเกณฑ์ที่ใช้การ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนคือระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์การและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมถึง
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ภาวะทางเศรษฐกิจ หัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้ลูกจ้างสามารถปรับงานให้เข้ากับความต้องการของ
ตนเอง ในเฉพาะแต่ละช่วงชีวิตเพื่อเป็นการให้คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีแก่พนักงาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานรับเหมาจ้างแรงงานภายนอก (Outsourcing ) 
 แนวคิดของการใช้ Outsourcing เกิดขึ้นจากเหตุผลหลายประการ เช่น การแข่งชันทางด้าน
ธุรกิจ ด้านการบริการลูกค้าที่มีการแข่งขันสูง การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว ความล่าช้าในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานและบริหารระบบ
สารสนเทศ จากสาเหตุดังกล่าวผู้บริหารองค์การจึงมีการพิจารณาที่จะมอบหมายภารกิจในด้านการ
บริหารระบบสารสนเทศทั้งหมดหรือบางส่วนให้กับบุคคลภายนอกที่มีความรู้ความช านาญและมี
เทคโนโลยีที่ดีกว่าเข้ามาบริหารและจัดการแทน โดยอยู่ภายใต้การควบคุมและดูแลขององค์กรนั้นๆ ที่
ให้องค์กรสามารถปรับปรุงจุดมุ่งหมายองค์กรให้สามารถแข่งขันในตลาดโลกได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 Outsourcing ไม่ใช่เร่ืองใหม่ แต่เป็นการบริหารจัดการในเชิงกลยุทธ์ที่ถูกเลือกใช้กันใน
ต่างประเทศหรือบริษัทขนาดใหญ่มาเป็นเวลานาน เร่ิมเป็นที่นิยมและมีการน าเข้ามาใช้ในบ้านประมาณ 
10 กว่าปีที่ผ่านม ซึ่ง Outsource มีรากฐานแนวคิดมาจากการบริหารจัดการแบบตะวันตกที่มองเห็นว่า
ในการประกอบธุรกิจหนึ่งให้ประสบความส าเร็จ หรือสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันทางการค้าต่างๆได้
นั้น บริษัท ต้องควบคุมดูแลและด าเนินการกิจกรรมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในทุกๆด้านไม่ว่าจะเป็น 
การผลิต การจัดซื้อ การขาย การตลาด การบริหารต้นทุน การบริหารบุคลากร การบริการลูกค้า การ
จัดการทางด้านโลจิสติกส์ หรือการด าเนินการทางด้านกิจกรรมสนับสนุนต่างๆทั้งาภายในและภายนอก
บริษัท 

ดังนั้นเหตุผลที่ Outsouce เร่ิมมีบทบาทส าคัญและมีการน าเข้ามาใช้ภายในบริษัทไม่ว่าจะเป็น
ธุรกิจเล็กหรือธุรกิจใหญ่ เพราะผู้บริหารจากองค์กรต่างๆได้เล็งเห็นประโยชน์จากการน า Outsource เข้า
มาใช้บริการ ดังนี ้

1. เป็นการประหยัดเวลา ช่วยลดต้นทุนและสามารถควบคุมค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการ 
ทางด้านระบบสารสนเทศและทรัพยากรมนุษย์ 

2. ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
3. ช่วยลดปัญหาทางด้านแรงงานสัมพันธ์ 
4. สามารถก าหนดระดับการให้บริการ ( Service Level ) ได้ เช่น ต้องการให้แล้วเสร็จภายใน 

เวลาเท่าใด  
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5. สามารถขยายธุรกิจด้วยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ก่อให้เกิด Business Line เพิ่มขึ้นและ 
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
แต่ในขณะเดียวกันก็ย่อมมีผลกระทบต่อองค์การด้วยเช่นกัน คือ 

1. ท าให้ข้อมูลอาจเป็นความลับขององค์กรร่ัวไหลออกไปสู่บุคคลภายนอก 
2. มีความยุ่งยากในการบริหารจัดการ เน่ืองจากบุคลากรทาง Outsource เป็นผู้สรรหา ดังนั้น 

รายละเอียดปลีกย่อยบางอย่างจะไม่รู้ดีเท่าที่พนักงานที่เราคัดสรรเข้ามาเอง 
3. พนักงาน Outsource จะเป็นกลุ่มคนที่มีสถิตกิารขาดงานสูง และ มีการเข้าออกค่อนข้างสูง 

ด้วยเช่นกัน เพราะบริษัทจะให้ค่าตอบแทนค่อนข้างน้อย และสวัสดิการบางตัวก็จะให้แตกต่างหรือน้อย
กว่าพนักงานประจ าขององค์กร 

4. ความรู้สึกผูกพันและความรับผิดชอบต่องค์กรของพนักงานที่ว่าจ้างเข้ามามีน้อย 
5. เกิดช่องว่างความขัดแย้งระหว่างพนักงานประจ าและพนักงานที่ว่าจ้างเข้ามา 

ประเภทธุรกิจของ Outsourcing มี 3 กลุ่มใหญ่ๆคือ 
1. งานได้ไอที 
2. งานด้านศูนย์กลางระบบการติดต่อ ( Contact Centre) 
3. การจ้างท างานหรือจ้างผลิตสินค้าหรือกระบวนการท างาน ( Business Process  

Outsourcing: BPO ) 
ข้อควรระวังในการน า  Outsourcing เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ 
1. องค์กรต้องสามารถแยกลักษณะงานหรือกิจกรรมที่เป็นงานหลักออกมาให้เห็นชัดเจน

นอกเหนือจากงานเสริมและกิจกรรมเสริมเพื่อให้การบริหารจัดการสะดวกและง่ายขึ้น 
2. ต้องวิเคราะห์ต้นทุนให้มีความชัดเจนระหว่างการท าเองกับการจ้างบริษัทภายนอก

หรือบุคคลภายนอกท า ว่าวิธีการใดถูกและคุ้มค่าที่สุด 
3. การคัดเลือกบริษัทที่จะจ้าง ต้องเป็นบริษัทที่น่าเชื่อถือ และเคยมีผลงานปรากฏเด่นชัด 
4. ต้องค านึงถึงผลกระทบกระบวนการสายโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain ) ขององค์กรใน 

การส่งมอบคุณค่าแก่ลูกค้า 
สรุปได้ว่าการที่องค์กรจะน า Outsourcing เข้ามาใช้ควรพิจารณาอย่างรอบคอบ และค านึงถึง

ผลได้เสีย รวมทั้งผลกระทบที่จะได้รับและองค์กรสามารถใช้ทรัพยากรต่างๆทั้งหมดอย่างคุ้มค่าและมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ 
(http://www.nidambe11.net/ekonomiz/2005q1/article2005february24p5.htm), 
(http://www.manager.co.th/mgrWeekly/ViewNews.aspx?NewsID) 

http://www.nidambe11.net/ekonomiz/2005q1/article2005february24p5.htm
http://www.manager.co.th/mgrWeekly/ViewNews.aspx?NewsID
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ศิริรัตน์ รัชตประทาน (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความคาดหวังต่อองค์การของพนักงานใน
ร้านอาหาร เขตเทศบาลนครเชียงใหม่ โดยศึกษาจากพนักงานแผนกต่างๆ แผนกละ 3 คน รวมเป็น 9 คน 
เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการเป็นรายบุคคลและการสนทนากลุ่ม  เพื่อศึกษาความ
คาดหวังต่อองค์การ ผลการศึกษา พบว่า   ความคาดหวังของพนักงานแบ่งได้ออกเป็น 3 กลุ่ม  

กลุ่มที่ 1 มีความคาดหวังที่ตนเองจะได้ผลประโยชน์สูงสุด อยากได้ค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้นและ
อยากได้วันหยุดที่เพิ่มขึ้น  

กลุ่มที่ 2 มีความคาดหวังจะให้ตนเองและทางร้านได้รับผลประโยชน์คิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ อยากช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ให้ทางร้านเจริญก้าวหน้า  

กลุ่มที่ 3 มีความคาดหวังที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจของตนท างานให้มีประสิทธิภาพเกิด
ประโยชน์กับทางร้านมากที่สุด เพื่อที่จะให้ทุกคนยอมรับในความสามารถของตน 
 ทิพวรรณ ศิริคูณ  ( 2542 )  ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพย์สถาบันการเงิน พบว่าประเด็นของลักษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในขณะที่ระดับ
ต าแหน่งงาน สายงาน ที่แตกต่างกันไม่ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปัจจัยคุณภาพชิวี
ติในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และเมื่อท าการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณโดยเทคนิค Stepwise พบว่าความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม การบูรณาการ
ทางสังคม ( การท างานร่วมกัน ) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน อายุ มีอ านาจร่วมกันในการ
พยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบรรษัทสินทรัพย์สถาบันการเงิน 
 ทีปกาญจน์ ชัยศิริพาณิชย์ ( 2549 )  ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท อีพีเอ ( ประเทศไทย ) จำกัด พบว่า 
ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การด้านความเชื่อมันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
องค์การอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างความสามารถเพื่อประโยชน์ต่อ
งองค์การและความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดับต่ า ด้านความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อายุ ระยะเวลาในการท างานกับบริษัท และ
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 โดยมีปริมาณความสัมพันธ์ Cramer’s V คิดเป็นร้อยละ 30.0  27.9 และ 28.7 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์
ในทางบวก ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านสังคมและความสัมพันธ์ในองค์การ 
และด้านประชาธิปไตยในองค์การเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ที่
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ระดับนัยส าคัญ 0.05  ซึ่งมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกแต่อยู่ในระดับต่ า ผลการพยากรณ์ปัจจัยคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การมีเพียง 2  ตัวแปร คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ด้านสังคมสัมพันธ์ในองค์การ ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ  12.1  
 บุญเลิศ สิริภัทรวณิช ( 2541 )   ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจการและ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรที่ท างานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานราชการและหน่วยงานเอกชน พบว่า บุคลากรที่ท างานกับคน
พิการในหน่วยงานราชการให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจในด้านค่าตอบแทนสูงกว่าบุคลากรใน
หน่วยงานเอกชน แต่ไม่มีความแตกต่างระหว่างการให้ความส าคัญในปัจจัยด้านอ่ืนๆ บุคลากรที่ท างาน
กับคนพิการในหน่วยงานเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีกว่าบุคลากรที่ท างานในหน่วยงาน
ราชการ  5 ด้าน  คือ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอ ด้านสวัสดิการที่ยุติธรรม และ ด้านสถานที่ท างานที่
ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่สุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน และ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ และ บุคลากรในหน่วยงานเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภูมิใจใน
องค์การสูงกว่าบุคลากรในหน่วยงานราชการ 
 อมรรัตน์ อ่อนนุช ( 2546 )  ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความผูกพันต่อองค์การทุกด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์การแต่ละ
ด้านจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อายุ 
และ สถานภาพสมรส คุณภาพชีวิตการท างานทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การทุกด้านและโดยรวม 
 ปัทมาพร เร่ียมพานิชย์ ( 2544 )  ได้ท าการวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์พหุระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
และความคาดหวังในค่าตอบแทน กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
( มหาชน ) ในจังหวัดเชียงใหม่ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร 
จ านวน 192 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง สถานภาพ  บุตร จะมี
ระดับความคาดหวังในค่าตอบแทนต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ  
ระยะเวลาปฏิบัติงาน เพศ ระดับเงินเดือน ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความคาดหวังในผลตอบแทน
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและความคาดหวังใน
ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงพหุกับความผูกพันต่อองค์การ 
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 อาจหาญ เทียมสุวรรณ  (2548) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับความคาดหวังต่อความก้าวหน้าตามสาย
อาชีพของพนักงาน บริษัทฯ ศิริวัฒนาอินเตอร์พรินท์ จ ากัด (มหาชน)  ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่าง 311 
คน พบว่า ความคาดหวังต่อความก้าวหน้าตามสายอาชีพของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคาดหวังต่อความก้าวหน้า
ตามสายอาชีพไม่แตกต่างกัน ในส่วนของพนักงานที่มีหน่วยงาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีความ
คาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สราลี พินจงสกุล (2544)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างในกิจการที่มีลูกจ้างน้อยกว่า  
10 คน  โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  307 คน ในกิจการประเภทที่มีลูกจ้างจ านวน 1-9  คน ได้แก่ 
กิจการเสริมสวย กิจการเสื้อผ้า กระเป๋า รองเท้า กิจการหนังสือ เคร่ืองเขียน กิจการอาหารและเคร่ืองดื่ม 
กิจการคลินิกแพทย์ กิจการเคร่ืองประดับ ดอกไม้ กิจการสตีกเกอร์ อินเทอร์เน็ต เกม กิจการเทป ซีดี วีดิ
ทัศน์ กิจการแว่นตา  และกิจการขายยา ผลการศึกษา  พบว่า  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้าง
ส่วนใหญ่พอใจสภาพแวดล้อมการท างาน การไม่เลือกปฏิบัติในการรับเข้าท างาน  ขณะท างาน และการ
เลิกจ้าง ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง แต่ไม่พอใจเร่ืองค่าจ้าง สวัสดิการ การ
มีโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ชีวิตการท างานกับการด าเนินชีวิตโดยทั่วไปของแต่ละคน กิจการเสริมสวยมีคุณภาพชีวิตที่ดีที่สุดเมื่อ
เปรียบเทียบกับกิจการอ่ืนๆ รองลงมาคือ กิจการหนังสือ เคร่ืองเขียน ส าหรับกิจการที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานต่ าใกล้เคียงกัน ได้แก่ กิจการคลินิกแพทย์ กิจการสติ๊กเกอร์ เกมส์ และกิจการเทป ซีดี และวิดิ
ทัศน์ 
 อัจฉรา ปุราคม (2540) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ใช้แรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างผู้ใช้แรงงานที่
ปฏิบัติงานในฝ่ายผลิต จ านวน 369 คน จาก 13 โรงงาน ผลการศึกษา  พบว่า  พนักงานส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น ระยะเวลาใน
การท างาน 1-2 ปี มีรายได้ 3000 – 4000 บาท  รายได้อ่ืนๆ 2000  - 3000 บาท ผลการศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างานโดยรวมของผู้ใช้แรงงานทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ด้านรายได้ และประโยชน์ตอบแทน  ด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านภาวะอิสระจาก
งาน ด้านความภูมิใจในองค์การ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลางเช่นกัน  ส าหรับความสอดคล้องระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของผู้ใช้แรงงานกับการบริหารจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการ และการคุ้มครองแรงงาน
ตามนโยบายของรัฐ และนโยบายอ่ืนๆ นอกเหนือจากที่กฎหมายหมายก าหนด ปรากฏว่าข้อมูลทั้ง 2 
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ด้าน มีความสอดคล้องในเร่ืองการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ สภาพ
การท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและสุขภาพของผู้ใช้แรงงาน โอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน และมีความมั่นคงในอาชีพ การคุ้มครองแรงงาน และลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม 
และมีข้อมูลที่มีความขัดแย้งกันในเร่ืองการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การพัฒนาขีดความสามารถ
ของผู้ใช้แรงงาน และการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการท างานร่วมกัน 
 ปาริชาต พูลวิวัฒน์ชัยการ (2544) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างในโรงงาน
ห้องแถว เขตคลองสาน กรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกจ้างมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานค่อนข้างดีใน
เร่ืองค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน วันหยุดประจ าสัปดาห์ วันหยุดประเพณี ความปลอดภัยในการท าง าน 
ได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรม โดยไม่ถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากความแตกต่างในด้าน เพศ และอายุ แต่ลูก
มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับพอใช้ ในเร่ือง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด ค่าล่วงเวลา
ในวันหยุด วันหยุดพักผ่อนประจ าปี และ สวัสดิการ 
 เอกชัย ศรีสงครา (2551) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ตามแนวทาง HAPPY 8  
กรณีศึกษา บริษัท เอเซียพรีซิชั่น จ ากัด   ผลการศึกษา พบว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
ทุกๆด้านตามแนวทาง  HAPPY 8  นั้น ประสบความส าเร็จในระดับสูง  ปัจจัยที่ที่เกี่ยวข้องกับความสุข
ของพนักงานและพนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ เร่ืองความสงบ และรองลงมาก็คือให้พนักงานได้
สัมผัสกับการที่จะเป็นผู้ให้ รู้ส านึกและทดแทนคุณแผ่นดิน จากการได้จัดท าโครงการพัฒนาบ้านเกิด 
โดยให้พนักงานเป็นผู้น าเสนอโครงการเพื่อขอทุนทางสนับสนุนและเป็นผู้น ากลับไปมอบให้ด้วย
ตนเอง หรือแม้แต่ โครงการที่เกี่ยวกับการช่วยเหลือสังคม ได้มีโอกาสช่วยเหลือผู้ที่ด้อยโอกาสกว่า และ
เป็นการสร้างก าลังใจในการท างาน และรู้จักแบ่งปันเพื่อส่วนรวมมากขึ้น ส่วนในภาพรวมพบว่า
พนักงานส่วนใหญ่มีความสุขกายสุขใจในการท างานมากที่สุด และมีความภูมิใจในองค์กรที่ให้การ
ส่งเสริม สนับสนุน และปลูกสร้างจิตใจ เพื่อให้พวกเขาเป็นคนดีของครอบครัว สังคม และของ
ประเทศชาต ิ 
 รัตติเกล้า เที่ยงทางธรรม (2555) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานจ้าง
เหมาแรงงานภายนอก ( Outsourcing Staff )  ในธุรกิจเอกชน  :  กรณีศึกษาบริษัท แอมเวย์ ( ประเทศ
ไทย ) จ ากัด  ผลการศึกษาพบว่า  แนวคิดในการเลือกว่าจ้างพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก ( 
Outsourcing staff ) เกิดจากนโยบายเพื่อแก้ไขความไม่แน่นอนของสภาวะทางเศรษฐกิจที่อาจส่งผล
กระทบกับการว่าจ้างพนักงานประจ า ซึ่งท าให้สภาพการณ์ปัจจุบันของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing Staff )  อยู่ในระดับมาตรฐานตามที่กฎหมายก าหนด 
และเมื่อเลิกจ้างจะไม่ได้รับค่าชดเชย  ดังนั้นปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่เป็นประเด็นและควร
ได้รับการปรับปรุงให้อยู่ในระดับที่ดีขึ้น คือ ด้านค่าจ้าง  ควรมีการปรับเพิ่มค่าจ้าง และพิจารณาโบนัส
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ส าหรับพนักงานจ้างเหมาแรงงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป  ที่มีผลการปฏิบัติอยู่ในระดับที่ดี ด้าน
สวัสดิการ ควรให้มีการประกันสุขภาพ  ชุดเคร่ืองแบบพนักงาน  ด้านการพัฒนา  ควรมีการเพิ่มทักษะ
ในการท างานให้กับพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing staff) เพื่อให้มีมาตรฐานในการ
ท างานเท่าเทียมกับพนักงานประจ า ส่งเสริมให้พนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก  (Outsourcing staff) 
ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของบริษัท ให้มากขึ้น ด้านความมั่นคง ควรมีการพิจารณาแนวทางสาย
อาชีพเพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก  เช่น การเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง หรือ การโยกย้ายในหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น เพื่อสร้างเป็นมาตรฐานคุณภาพ
ชีวิตในการท างานให้สูงขึ้น ยังช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานได้เช่นกัน 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ที่ได้ท าการศึกษาจากปัจจัยสนับสนุนตามคุณลักษณะงานในด้าน
ต่างๆ ดังนี้คือ  

นภพงษ์  โหะหัศน์  (2538) ได้ศึกษาค่าจ้างและสวัสดิการของบริษัทผลิตชิ้นส่วน
อิเล็คทรอนิกส์ ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า บริษัทจ่ายค่าจ้างคิดเป็นรายวันโดย
บริษัทฯ ส่วนใหญ่จ่ายตามฐานค่าจ้างขั้นต่ า  นอกจากนี้บริษัทฯ มีการปรับค่าจ้างให้กับพนักงานปีละ 1 
คร้ัง โดยพิจารณาผลงานเป็นหลัก  ส าหรับค่าตอบแทนอ่ืนทุกบริษัทฯจัดให้แก่พนักงาน ได้แก่ เบี้ยขยัน 
ค่าล่วงเวลา ค่าอาหาร โบนัส เงินรางวัลพิเศษ และในด้านสวัสดิการทุกบริษัทฯจัดให้ได้แก่ น้ าดื่ม ห้อง
พยายบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การรักษาพยาบาลเมื่อประสบอุบัติเหตุในขณะท างาน ชุดท างาน 
บริษัทฯ ส่วนใหญ่จัดสวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาล และครอบคลุมถึง พ่อ แม่  คู่สมรส และ บุตร  
รวมทั้งสวัสดิการอ่ืนๆ เช่น รถรับ ส่ง การจัดน าเที่ยวประจ าปี สิทธิในการกู้ยืมเงินและสิทธิการลาตาม
กฎหมายแรงงาน ซึ่งพบว่าการศึกษาด้านความคิดเห็นของพนักงานพบว่า ในด้านค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา 
และเงินโบนัส จ านวนผู้ที่มีความพอใจมีมากกว่าผู้ที่ไม่พอใจ แต่ในด้านเบี้ยขยัน ค่ากะ  และเงินรางวัล
พิเศษ จ านวนผู้ที่ไม่พอใจมีมากกว่าผู้ที่พอใจ  ส่วนสวัสดิการส่วนใหญ่มีผู้ที่พอใจมากกว่าผู้ที่ไม่พอใจ 

อโณทัย ภูวนวิทยาคม (2538) ได้ศึกษาเร่ือง ค่าใช้จ่ายและการจัดการด้านความปลอดภัยใน
ฐานะตัวแทนนายจ้าง ความสูญเสียจากการเกิดอุบัติเหตุในโรงงานอุตสาหกรรมเขตภาคเหนือตอนบน 
จ านวน 102 โรงงาน ซึ่งเป็นโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตที่มีคนงานต้ังแต่ 100 คนขึน้ไป จากการศึกษา
พบว่า มีโรงงานที่ไม่มีค่าใช้จ่ายด้านความปลอดภัย ร้อยละ 44.2 ถึง 63.6  ค่าใช้จ่ายในการซื้ออุปกรณ์
ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลน้อยกว่าหรือเท่ากับ  5,500 บาทต่อปี มีร้อยละ 51.3 ถึง  70.3  การ
บริหารงานด้านความปลอดภัย จะมีผู้บริหารร่วมกับเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยเป็นผู้ก าหนด
นโยบายด้านความปลอดภัย ถึงร้อยละ 46.3 ถึง 81.2  และมีการแจ้งและประกาศให้พนักงานทราบร้อย
ละ 54.4  ถึง 73.0  และส่วนใหญ่มีการตรวจสุขภาพคนงานก่อนเข้าท างานร้อยละ  50.3 ถึง  69.3  
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  สิริพร ลิลิต (2537)  ได้ศึกษาความต้องการและโอกาสทางการศึกษาของแรงงานสตรีใน
โรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  พบว่าแรงงานสตรีมีความต้องการที่จะได้รับ
การศึกษาสูงขึ้น และโอกาสทางการศึกษาที่มีอยู่ คือการศึกษานอกระบบ ซึ่งได้รับความสนใจจาก
แรงงานมากที่สุด ส่วนโอกาสได้รับการศึกษาภายในโรงงานได้แก่ กิจกรรมที่โรงงานจัดขึ้น เช่น การ
อบรมก่อนท างาน การอบรมระหว่างการท างาน การทดลองฝึกจากผู้ช านาญการ การส่งหัวหน้างานและ
ผู้คุมงานไปดูงานที่ส านักงานใหญ่ในต่างประเทศ บางโรงงานจัดกิจกรรมในรูปของการฉายวิดิโอ เปิด
โทรทัศน์ เปิดวิทยุ บางโรงงานจัดกิจกรรมเสริมได้แก่ การจัดบอร์ด ห้องสมุด มุมหนังสือ ในโรงอาหาร  

ชูเกียรติ ลีสุวรรณ์  (2534) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมของประชากรอัน
เป็นผลมาจากนโยบายของโครงการพัฒนาภาครัฐและเอกชน ศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ พบว่า คนงานที่ท างานในบริษัท ไม่ค่อยมีโอกาสได้ร่วมท าบุญ งานประเพณี หรืองานศพที่
จัดขึ้นในวันท างานท าให้ความสัมพันธ์ในระบบเครือญาตินอกครอบครัวลดลง ส่วนความสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืนคนเหล่านี้มักจะมีการรวมกลุ่มพูดคุยกันทั้งวันหยุดตามหอพัก ร้านส้มต า และบ้านเพื่อน เป็น
รวมกลุ่มกันตามธรรมแบบไม่เป็นทางการ และจะมีการช่วยเหลือกันในด้านการท างาน เช่น ชักชวนเข้า
ท างาน และเปลี่ยนงานเพื่อให้มีรายได้ดีขึ้น 

เดกค์และคนอ่ืนๆ (Zedck,et.al.,1988)  ได้ศึกษาเร่ืองผลตอบสนองต่องาน และคุณภาพชีวิตใน
ครอบครัวในมุมมองของลูกจ้างและคู่สามีภรรยา เก็บรวมรวมจากผู้ใช้แรงงานหญิงจ านวน 818 และ
ผู้ใช้แรงงานชาย 257 คนในแผนกบริการสังคม โดยการประเมินคุณภาพชีวิตในครอบครัวจากคู่สามี
ภรรยา จากการศึกษาพบว่า กลุ่มผู้ใช้แรงงานมีความไม่พึงพอใจและเบื่อหน่ายในการท างาน นอกจากนี้
ผลตอบแทนต่องานมีผลต่อความสัมพันธ์กับปัญหาครอบครัวของคู่สามีภรรยา 

เทอสคี้และเคอร์ท (Tausky&Curt, 1982)  ได้ศึกษาเร่ืองผลผลิต แรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตใน
การท างาน เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการส ารวจทั้งแบบไม่เป็นทางการและแบบเป็นทางการ โดย
สถาบันวิจัยส ารวจแห่งมหาวิทยาลัยมิชิแกน ในปี 1970 แสดงให้เห็นว่าการเพิ่มผลผลิตนั้นต้องได้รับ
สิ่งจูงใจด้านความมั่นคงการท างานและค่าตอบแทนซึ่งรวมทั้งค่าตอบแทนที่ได้จากผลก าไรของบริษัท 
ที่ผู้ใช้แรงงานมีส่วนร่วมในการท างาน นอกจากนี้สิ่งจูงใจด้านความท้าทายในงาน รายได้และ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอ รวมทั้งค่าตอบแทนที่ได้จากการมีส่วนร่วมในผลก าไร และความมั่นคงในการ
ท างาน จะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานอีกด้วย 

 
 
 


