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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่
วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ผู้วิจัยได้ศึกษาจากต ารา เอกสาร หนังสือ 
รายงาน วารสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวบรวมสรุปเป็นสาระส าคัญโดยน าเสนอเป็น
ล าดับ ดังต่อไปนี้ 

 
2.1 ความเป็นมาของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ 

2.1.1 การแปรสภาพปอเนาะเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม 
2.1.2 การแปรสภาพโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามเป็นโรงเรียนเอกชนสอน

ศาสนาอิสลาม 
2.1.3 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในปัจจุบัน 
2.1.4 ข้อมูลสารสนเทศสถานศึกษา 

 
2.2 คุณภาพชีวิตการท างาน 

2.2.1 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2.4 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 

1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
3) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  
4) การพัฒนาความสามารถ  
5) สภาพแวดล้อมในการท างาน  
6) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
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2.1 ความเป็นมาของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ 
 

2.1.1 การแปรสภาพปอเนาะเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม 
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามเป็นหนึ่งในสถาบันการศึกษาในพ้ืนที่จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ที่มีพัฒนาการที่ยาวนานมาพร้อมๆ กับการก่อตั้งชุมชนของมุสลิม ซึ่งเป็นประชากร
ส่วนใหญ่ของพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ ทั้งนี้เนื่องจากการให้ความส าคัญของการศึกษาในศาสนา
อิสลาม จึงเป็นผลให้เกิดสถาบันทางด้านการศึกษาของชุมชนมุสลิมขึ้น โดยโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามเดิมมีการจัดการศึกษาในรูปแบบ “ปอเนาะ” และด้วยนโยบายของรัฐที่มุ่งพัฒนาการ
จัดการศึกษาในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้และเมื่อสร้างความมั่นคงในพ้ืนที่นี้ท าให้เกิดการพัฒนา
เปลี่ยนรูปแบบมาเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในปัจจุบัน ในขณะที่ปอเนาะบางแห่งก็ยังคง
รูปแบบการจัดการเช่นเดิม และปัจจุบันรัฐบาลอนุญาตให้จดทะเบียนเป็นสถานศึกษาในรูปแบบพิเศษ
อีกหนึ่งรูปแบบ โดยใช้ชื่อว่า “สถานศึกษาปอเนาะ” (Reemtohsun, 2000: 17) 

ความเปลี่ยนแปลงของปอเนาะเริ่มต้นขึ้นในปี พ.ศ.2441  โดยรัฐมีนโยบายที่
ต้องการให้ประชาชนชาวไทยสามารถอ่านออกเขียนได้ และสร้างความมั่นคงให้กับประเทศ โดย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงมีพระบรมราโชบายขยายการศึกษาสู่หัวเมือง แต่การ
ด าเนินการจัดการศึกษาดังกล่าวไม่ประสบความส าเร็จในมณฑลปัตตานี เนื่องจากประชากรส่วนใหญ่
เป็นมุสลิม ในขณะที่โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นอยู่ที่วัดทั้งสิ้น และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาก็เป็น
พระสงฆ์ในพุทธศาสนา ท าให้ประชาชนรู้สึกไม่ดีต่อการจัดการศึกษาของทางราชการ และแหล่งการ
จัดการศึกษาของมุสลิม คือ ปอเนาะ สุเหร่า ตลอดจนบ้านผู้รู้ต่างๆ (วินิจ สังขรัตน์, 2544: 61) 

ในปี พ.ศ. 2461 ได้มีการตราพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ขึ้น เพ่ือใช้ควบคุมดูแล
โรงเรียนราษฎร์ทั่วพระราชอาณาจักร เพราะเดิมโรงเรียนบุคคลหรือโรงเรียนเชลยศักดิ์มีการ
ด าเนินการสอนที่เป็นอิสระ อยู่นอกเหนือจากการควบคุมของรัฐ ด้วยเหตุนี้พระบาทสมเด็จพระมงกุฎ
เกล้าเจ้าอยู่หัวทรงเล็งเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงในระบอบการเปลี่ยนแปลงการปกครองใน
ต่างประเทศ โรงเรียนราษฎร์ในขณะนั้นเป็นโรงเรียนจีนและฝรั่ง ซึ่งอาจกระทบกระเทือนต่อความ
มั่นคงปลอดภัยของประเทศชาติได้ จึงตราพระราชบัญญัตินี้ ขึ้น แต่เมื่อพิจารณาสภาพของปอเนาะ
ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ พ.ศ. 2461 ฉบับนี้แล้ว พบว่า เป็นโรงเรียนที่ตั้งผิดตาม
พระราชบัญญัติ แต่เนื่องจากปอเนาะมีเป็นจ านวนมากจึงมีการผ่อนผันการประกาศใช้พระราชบัญญัติ
โรงเรียนราษฎร์ พ.ศ. 2461 ส าหรับปอเนาะ โรงเรียนสุเหร่า หรือโรงเรียนตามบ้านต่างๆ ในมณฑล
ปัตตานี เพ่ือมิให้ราษฎรเดือนร้อนและเกิดความยุ่งยากทางการปกครอง ปลายปี พ.ศ. 2472 เกิด
ความเปลี่ยนแปลงของการจัดการศึกษาอิสลามในปัตตานี คือเกิดการสอนอิสลามในรูปแบบของ
โรงเรียนสอนศาสนาอิสลามแทนการเปิดปอเนาะ (วินิจ สังขรัตน์, 2544: 100) 
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2.1.2 การแปรสภาพโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามเป็นโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม 

ในปี พ.ศ.2513 กระทรวงศึกษาธิการได้ด าเนินโครงการอุดหนุนโรงเรียนราษฎร์สอน
ศาสนาอิสลาม โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1. เพ่ือส่งเสริมโรงเรียนที่จัดกิจการได้ดีให้มีความมั่นคงเป็น
ปึกแผ่นยิ่งขึ้น 2. เพ่ือส่งเสริมการเรียนการสอนวิชาสามัญและวิชาศาสนาอิสลามให้ได้ผลดีเหมาะสม
และสนองความมุ่งหมายตามแผนการศึกษาแห่งชาติและสอดคล้องกับแผนพัฒนาภาคใต้  3. เพ่ือ
ส่งเสริมนักศึกษาให้เป็นพลเมืองดีของชาติ และ 4. เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจอันดีระหว่างรัฐบาลกับ
เอกชน จะเห็นได้ว่าโครงการอุดหนุนโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามของกระทรวงศึกษาธิการ ในปี 
พ.ศ.2513 นี้ มุ่งอุดหนุนโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามที่แปรสภาพมาจากปอเนาะให้ด ารงอยู่ได้
โดยมีความมั่นคงเป็นปึกแผ่นและช่วยพัฒนาการเรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น 

ในระยะแรกกระทรวงศึกษาธิการได้อุดหนุนในด้านการเงิน การส่งครูไปช่วยสอน
วิชาสามัญและวิชาชีพ และการให้อุปกรณ์การเรียนการสอน การอุดหนุนดังกล่าวได้อาศัยหลักเกณฑ์
การอุดหนุนโรงเรียนราษฎร์โดยทั่วไปแต่น ามาแก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนราษฎร์
สอนศาสนาอิสลาม เช่น การลดหย่อนระเบียบการบางอย่าง การเพ่ิมเงินอุดหนุนเป็นพิเศษมากขึ้น 
(วินิจ สังขรัตน์, 2544: 207) 

ปี พ.ศ.2536 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามมี 2 ลักษณะคือ  
1. โรงเรียนเอกชนตามมาตรา 15 (1) เป็นโรงเรียนที่สอนศาสนาควบคู่กับวิชาสามัญ

และสอนในระบบโรงเรียนโดยใช้หลักสูตรมัธยศึกษาตอนต้นปี 2521 (ฉบับปรับปรุงใหม่ปี พ.ศ.2523) 
และหลักสูตรอิสลามศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ปี พ.ศ.2535 

2. โรงเรียนเอกชนตามมาตรา 15 (2) เป็นโรงเรียนที่สอนศาสนาอย่างเดียวกับ
หลักสูตรที่สอนศาสนาควบคู่วิชาสามัญซึ่งใช้หลักสูตรกรมการศึกษานอกโรงเรียน (หลักสูตร
มัธยมศึกษาตอนต้น ปี พ.ศ.2530) และหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้นปี พ.ศ.2521 (ฉบับปรับปรุงใหม่
ปี พ.ศ.2523) 

ในปี พ.ศ.2539 กระทรวงศึกษาธิการได้ออกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการเรียกว่า 
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการอุดหนุนและส่งเสริมโรงเรียนเอกชนเป็นบัตรค่าเล่าเรียน พ.ศ.
2539 เพ่ืออุดหนุนและส่งเสริมโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามตามมาตรา 15 (1) ที่มีมูลนิธิหรือ
มัสยิดเป็นผู้รับใบอนุญาตซึ่งจะได้รับเงินอุดหนุน 100% เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่การศึกษาของ
นักเรียนและให้มีการจัดการเรียนการสอนให้ดีขึ้น รวมถึงต้องการให้โรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามตามมาตรา 15 (1) จดทะเบียนเป็นมูลนิธิเพ่ือให้มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ช่วยกันควบคุมซ่ึง
กันและกัน การล้มเลิกโรงเรียนก็ท าได้ยากกว่าโรงเรียนที่มีผู้บริหารคนเดียว (วินิจ สังขรัตน์, 2544: 
361) 
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2.1.3 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในปัจจุบัน 
ปัจจุบันหน่วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม คือ ส านัก

บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการมีอ านาจหน้าที่เป็นฝ่ายอ านวยการต่างๆ อาทิ เสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ 
แผนพัฒนาการศึกษาเอกชนต่อคณะกรรมการส่งเสริม สนับสนุนด้านวิชาการการวิจัยและพัฒนาเพ่ือ
ประกันคุณภาพการศึกษา เป็นต้น โดยมีส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดและอ าเภอเป็นฝ่ายปฏิบัติ   

ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดและอ าเภอในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มีอ านาจ
หน้าที่คล้ายคลึงกันคือประสานและจัดท าแผนปฏิบัติการการศึกษาเอกชนจังหวัดและอ าเภอให้
สอดคล้องกับนโยบายการเสริมสร้างสันติสุขในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ 
สนับสนุน นิเทศและติดตามการพัฒนาการศึกษาโรงเรียนเอกชน และปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 

ในส่วนของหลักสูตรที่น ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามในปัจจุบัน มี 2 หลักสูตร ดังนี้ 

1. หลักสูตรวิชาสามัญ คือ หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 
2551 โดยแบ่งเป็นระดับประถมศึกษาใช้เวลาเรียน 6 ปี ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นใช้เวลาเรียน3 ปี 
และระดับมัธยมศึกษาตอนปลายใช้เวลาเรียน 3 ปี 

2. หลักสูตรอิสลามศึกษา คือ หลักสูตรอิสลามศึกษาตามหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 โดยแบ่งเป็นระดับอิสลามศึกษาตอนต้นใช้เวลาเรียน 6 ปี 
ระดับอิสลามศึกษาตอนกลางใช้เวลาเรียน3 ปี และระดับอิสลามศึกษาตอนปลายใช้เวลาเรียน 3 ปี 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553: 27) 

หลักสูตรอิสลามศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 
2551 ได้ยึดวิสัยทัศน์ของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 ที่มุ่งพัฒนา
ผู้เรียนทุกคนซึ่งเป๋นก าลังของชาติให้เป็นมนุษย์ที่มีความสมดุลทั้งด้านร่างกาย ความรู้ คุณธรรม มี
จิตส านึกในความเป็นพลเมืองไทยและเป็นพลโลก ยึดมั่นในการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความรู้และทักษะพ้ืนฐาน รวมทั้งเจตคติที่จ าเป็นต่อการศึกษาต่อ
การประกอบอาชีพและการศึกษาตลอดชีวิต 

นอกจากนี้ หลักสูตรอิสลามศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พุทธศักราช 2551 ยังมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนที่มีศรัทธามั่น มีความจงรักภักดีต่ออัลลอฮฺ มี
บุคลิกภาพตามแบบอย่างนบีมูฮ าหมัด มีความสมดุลทั้งด้านความรู้ คุณธรรม มีจิตส านึกในความเป็น
พลเมืองไทยและพลโลกที่ดีเพ่ือพัฒนาตนเอง ครอบครัว และสังคม ก่อให้เกิดสันติสุขทั้งในโลกนี้และ
โลกหน้า (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553: 3) 
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2.1.4 ข้อมูลสารสนเทศสถานศึกษา  
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษา

เอกชนจังหวัดปัตตานี มีจ านวน 65 โรง ครูจ านวน 5,294 คน และนักเรียนจ านวน 59,479 คน ดัง
ตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 ข้อมูลสารสนเทศสถานศึกษาจ าแนกตามอ าเภอ (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน พ.ศ.
2558) 

ล าดับ อ าเภอ จ านวนโรงเรียน(โรง) จ านวนครู (คน) จ านวนนักเรียน (คน) 

1 เมืองปัตตานี 9 864 10,950 
2 หนองจิก 5 461 5,563 
3 ยะหริ่ง 4 266 3,560 
4 ปะนาเระ 5 429 4,577 
5 ยะรัง 9 542 7,384 
6 โคกโพธิ์ 8 587 6,613 
7 มายอ 10 526 5,985 
8 แม่ลาน 1 29 256 
9 สายบุรี 9 1,320 11,816 
10 ทุ่งยางแดง 4 252 2,681 
11 ไม้แก่น 1 18 94 
12 กะพ้อ 0 0 0 

รวม  65 5,294 59,479 

ที่มา: ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี (2558: ออนไลน์) 
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2.2 คุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
คุณภาพชีวิต  (Quality of life) มีความหมายมาจากแนวคิดการกินดีอยู่ดีของ

ประชาชน คุณภาพชีวิตมีบทบาทส าคัญในแง่ความพึงพอใจและความสุขของมนุษย์ การวัดคุณภาพ
ชีวิตจึงวัดได้จากความพึงพอใจในรายได้ ทรัพย์สมบัติ เครื่องอุปโภคบริโภค รวมทั้งยังวัดได้จากสภาวะ
ทางด้านสังคม ความพึงพอใจในด้านการศึกษา การได้รับบริการและสวัสดิการต่างๆ ความพึงพอใจใน
ชีวิตครอบบครัวและชีวิตการท างาน ต่อมามีการขยายแนวคิดไปถึงเรื่องของจิตวิญญาณ (Spiritual 
Life) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตจึงรวมสุขภาวะทางกาย จิต อารมณ์ และสังคม เช่น การใช้
กิจกรรมกีฬาหรือกิจกรรมนันทนาการเป็นสื่อ การสร้างเสริมสุขนิสัยการอกก าลังกายเป็นประจ า การ
รู้จักใช้เวลาว่างและการอยู่ร่วมกันในสังคม การฟังดนตรีประเภทต่างๆ เห็นคุณค่าและซาบซึ้งใน
สุนทรียศิลป์ สิ่งต่างๆ แหล่านี้สามารถปฏิบัติเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตให้มีความสุข (ชื่นฤทัย 
กาญจนะจิตรา และคณะ, 2551: 6) 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life: QWL) เป็นแนวคิดที่น ามาใช้ครั้ง
แรกในประเทศอุตสาหกรรม โดยเป็นเรื่องของการแก้ปัญหาแรงงานให้ผู้ท างานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
ใน ค.ศ.1960 Davis และคณะได้เริ่มศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีแนวคิดว่าคุณภาพชีวิตการ
ท างานเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน กับสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยเน้น
มิติเก่ียวกับความเป็นมนุษย์ ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และเป็นปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์
ในการออกแบบการท างาน (Delamotte และ Takezawa, 1984: 1) 

คุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพการด ารงชีวิตที่ดี พร้อมทั้ง
ความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการท างาน เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน อันเป็นปัจจัยท า
ให้เกิดประสิทธิผลในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การ ดังนั้น องค์การที่มีประสิทธิภาพ มี
ประสิทธิผลต้องเกิดจากสมาชิกทุกคนในองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและร่วมกันท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Cascio, 1998: 18-19) นอกจากนี้ยังเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจในองค์การอีกด้วย (Walton, 1975: 12) 

 
จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพ

การด ารงชีวิตที่ดี พร้อมทั้งความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการท างาน เกิดขวัญและก าลังใจใน
การท างาน อันเป็นปัจจัยท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคคลจึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การโดยตรง 
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2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
Walton (1975: 12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าที่มีความหมายกว้าง 

มิใช่ก าหนดแค่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่เป็นเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมถึงความต้องการและความปรารถนา
ให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีขึ้นด้วย 

Delamotte และ Takezawa (1984: 2) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานว่า
หมายถึงการพัฒนาบุคคลนั้นๆให้มีสภาพการท างานที่ดี อยู่ภายใต้การท างานที่เหมาะสม มีความ
ปลอดภัยได้รับประโยชน์และสิทธิต่างๆอย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม รวมถึงความต้องการของ
พนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสถานการณ์การ
ท างานของเขาด้วย 

Kerce และ Kewley (1993: 190) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นวิธีการหรือ
เทคโนโลยีในการท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างานเอ้ืออ านวยให้เกิดผลผลิตเพิ่มมากข้ึน และผู้ปฏิบัติงาน
มีความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมมากข้ึน  

Cummings และ Worley (1997: 10) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีสอง
ความหมาย ความหมายแรก คือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่องาน การได้มีส่วนร่วมในการท างานซึ่ง
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานและสุขภาพจิตที่ดีที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการท างาน 
ส่วนความหมายที่สอง คือวิธีการที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้การท างานมีคุณภาพ 

Knox และ Irving (1997: 41) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสภาพการ
ด ารงชีวิตของบุคคลซึ่งจะต้องเป็นชีวิตทีมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ สามารถที่จะปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมการท างานได้เป็นอย่างดี 

Cascio (1998: 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายสองด้าน คือ 
ด้านการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ อีกด้านหนึ่งคือการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึง
ความปลอดภัยมีความพึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี สามารถเจริญก้าวหน้า และพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่
ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการของมนุษย์ 

 
จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ปัจจัยส าคัญใน

การท างานที่ส่งผลให้บุคคลในองค์การมีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างาน เสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดีขึ้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข ความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้สามารถ
ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ และมีความเป็นอยู่ที่ดี 
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2.2.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of worklife) มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน

ในปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่
ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เมื่อ
คนต้องท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและ
จิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณและสุข
ภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547 : 18)  

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) เป็นความรู้สึกเป็นสุขพึงพอใจใน
การท างาน และรู้สึกว่าการท างานท าให้ชีวิตมีคุณค่า มีแนวคิดมาจากการพัฒนาให้บุคคลมีสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดี มีสภาพการท างานที่ดีภายใต้การท างานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม (Delamotte และ Takezawa, 1984: 1)  

คุณภาพชีวิตการท างานคือความสุขใจ และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะมีความรู้สึกว่างานมีความส าคัญ
และมีคุณค่า ตนเองมีความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจ เสียสละและทุ่มเทให้กับงาน คุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การ  (Cascio, 
1998: 18) 

การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานจะท าให้ทราบความพึงพอใจทั้งเรื่องทั่วๆ ไป และ
เรื่องเฉพาะเจาะจงที่พนักงานพอใจหรือไม่พอใจ กลุ่มของพนักงาน ลูกจ้างที่พอใจ ไม่พอใจ จาก
ค าแนะน า ข้อเสนอแนะต่างๆ จะท าให้ผู้บริหารได้ข้อคิดต่างๆ ในการแก้ปัญหาที่ก าลังประสบอยู่ 
รวมทั้งการปรับปรุงสร้างสรรค์สิ่งที่ก าลังปฏิบัติอยู่ให้ดียิ่งขึ้น จึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการบ่งบอก
อาการ พยากรณ์อาการขององค์การได้เป็นอย่างดี รวมถึงเป็นการสื่อสาร เมื่อมีการศึกษาข่าวสารก็จะ
ไหลเวียนไปทุกทาง การสื่อสารในแนวตั้งจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งถ้าพนักงานได้รับการสนับสนุนให้
ตอบอย่างตรงไปตรงมา ปรับปรุงทัศนคติ การส ารวจจึงเป็นการแสดงออกที่เป็นรูปธรรมของฝ่าย
บริหารต่อความสนใจในสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกดีต่อฝ่ายบริหาร และทราบ
ความต้องการในการฝึกอบรม การศึกษาเช่นนี้จะท าให้ทราบว่าพนักงาน มีความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมเรื่องใดบ้าง  ทั้งยังเกิดผลประโยชน์ต่อสหภาพแรงงาน ฝ่ายจัดการกับฝ่ายสหภาพมักจะมี
ความขัดแย้งในเรื่องความต้องการของพนักงาน แต่ทั้งสองฝ่ายมักจะไม่รู้ข้อเท็จจริงที่แน่นอน 
เพราะฉะนั้นการส ารวจจึงเป็นสิ่งจ าเป็น ฝ่ายสหภาพแรงงานมักจะไม่คัดค้านผลการส ารวจ และยัง
สามารถน าไปวางแผนและการเฝ้าติดตามการเปลี่ยนแปลง ฝ่ายจัดการที่ระแวดระวังต้องตระหนักอยู่
เสมอถึงปฏิกิริยาของฝ่ายพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในนโยบายและโปรแกรมต่างๆ (พิชิต พิทักษ์
เทพสมบัติ และคณะ, 2552: 6) 
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2.2.4 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 
Huse และ Cummings (1980: 235) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ดังนี้ 
1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
5. การบูรณาการทางสังคม 
6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
Lewin (1981: 37) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ 
1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2. เงื่อนไขของการจ้างงาน 
3. ความมั่นคงในงาน 
4. การควบคุมการท างาน 
5. ความมีอิสระ 
6. การได้รับการยอมรับ 
7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง  
9. ความพอเพียงของทรัพยากร 
10. ความอาวุโส 
 
Kerce และ Kewley (1993: 189) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ดังนี้ 
1. ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน ประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทน สวัสดิการ 2) 

สภาพการท างาน 3) เพ่ือนร่วมงาน 4)ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 5) ความมั่นคงในงาน 6) 
สิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ 7) แหล่งประโยชน์/อุปกรณ์ 8) โอกาสในการพัฒนาทักษะ 9) การนิเทศงาน 
10) โอกาสในการก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง 
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3. ลักษณะงาน ประกอบด้วย 1) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 2) ความหลากหลาย
ของงาน 3) ความส าคัญของงาน 4) ความเป็นอิสระในงาน 5) การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 

4. การมีส่วนร่วมในงาน  
 

Cummings และ Worley (1997: 302) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. การพัฒนาศักยภาพ 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
5. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
6. ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม  
 
Newstrom และ Davis (1997: 293) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ดังนี้ 
1. การสื่อสารที่ด ี
2. ระบบสวัสดิการที่ยุติธรรม 
3. ความมั่นคงในงานและความพึงพอใจในงาน 
4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
5. การเพ่ิมความรับผิดชอบ 
6. การพัฒนาทักษะ 
7. การลดความเครียด 
8. สัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 

 
Bernardine และ Russel (1998: 520) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ดังนี้ 
1. สภาพการท างาน 
2. การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ 
3. การจ้างงานที่ม่ันคง 
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4. การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
5. ความเชื่อมั่นในตนเอง 
6. ประชาธิปไตย 
7. ความพึงพอใจของพนักงาน 
8. รายได้ที่เพียงพอ 
9. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
10. การฝึกอบรม 
11. การสนับสนุนการพัฒนาทักษะหลายๆ ด้าน 
12. การให้สหภาพแรงงานมีส่วนร่วมในเรื่องที่เก่ียวข้อง 

 
Cascio (1998: 18) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ 
1. การมีส่วนร่วม 
2. การพัฒนาอาชีพ 
3. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
4. การสื่อสาร 
5. สุขภาพ 
6. ความมั่นคงในงาน 
7. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 
8. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
9. ความภูมิใจ 
 
เสนาะ ติเยาว์ (2543: 7) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ 
1. การได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรมและเหมาะสมกับงานที่ท า 
2. การท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย  
3. ได้รับความรู้ใหม่ๆ และเกิดทักษะใหม่ๆ จากงานที่ท า 
4. มีโอกาสก้าวหน้าในงานและมีความเติบโตในอาชีพนั้น 
5. งานที่ท าไม่ไปละเมิดสิทธิส่วนตัว 
6. การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคมที่ท างาน 
7. มีความรัก ความภูมิใจในงาน และองค์กรที่ท างาน 
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เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546: 106) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดังนี้ 

1. ความเท่าเทียมและความเป็นธรรมในค่าตอบแทนที่ได้รับ 
2. สภาพความปลอดภัยและสุขภาพในการท างานที่ด ี
3. การท างานที่ได้มีการพัฒนาขีดความสามารถ 
4. การให้พนักงานได้รับโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
5. การมีสภาพแวดล้อมทางสังคมท่ีดี 
6. การมีสิทธิความชอบธรรมของพนักงาน 
7. การท างานที่มีเวลาให้ครอบครัว มีการพักผ่อน 
8. งานที่องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
ชื่นฤทัย กาญจนะจิตรา และคณะ (2551: 30) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ดังนี้ 
1. สถานภาพทั่วไป 
2. ครอบครัว 
3. สภาพแวดล้อมและการพักอาศัย  
4. คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรม 
5. สังคม  
6. ชีวิตการท างาน 
7. สุขภาพ 
 
จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานข้างต้น 

สามารถน ามาสังเคราะห์องค์ประกอบเชิงปริมาณ(Quantitative Synthesis) โดยน ามาแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

ตารางท่ี 2.2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
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ความถี่ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ           10 

2. การพัฒนาความสามารถ           8 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน           9 
4. ความอาวุโส           1 

5. ความเชื่อมั่นในตนเอง           1 

6. การได้รับการยอมรับ           1 
7. สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี           3 

8. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว           5 
9. สภาพแวดล้อมในการท างาน           7 

10. ทรัพยากรในการท างานมีเพียงพอ           2 20 



 

 

 

ตารางท่ี 2.2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน (ต่อ) 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
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ความถี่ 

11. การนิเทศงาน           1 

12. การควบคุมการท างาน           1 

13. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง           1 
14. การเพ่ิมความรับผิดชอบ           1 

15. ความมีอิสระและมีอ านาจในการตัดสินใจ           3 

16. การมีส่วนร่วมในงาน           3 
17. ความมีเอกลักษณ์ของงาน           1 

18. ความหลากหลายของงาน           1 
19. ความส าคัญของงาน           1 

20. การมีสหภาพแรงงาน           1 21 



 

 

 

ตารางท่ี 2.2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน (ต่อ) 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

1. 
Hu

se
 แ

ละ
 C

um
m

ing
s (

19
80

) 

2. 
Le

wi
n 

(1
98

1)
 

3. 
Ke

rc
e 

แล
ะ 

Ke
wl

ey
 (1

99
3)

 

4. 
Cu

m
m

ing
s แ

ละ
 W

or
le

y 
(1

99
7)

 

5. 
Ne

ws
tro

m
 แ

ละ
 D

av
is 

(1
99

7)
 

6. 
Be

rn
ar

din
e 

แล
ะ 

Ru
ss

el
 (1

99
8)

 

7. 
Ca

sc
io 

(1
99

8)
 

8. 
เส

นา
ะ 

ติเ
ยา

ว์ 
(2

54
3)

 

9. 
เน

ตร
์พัณ

ณา
 ย

าว
ิรา

ช 
(2

54
6)

 

10
. ส

 าน
ักง

าน
 ก

.พ
. (

25
53

) 

ความถี่ 

21. การมีสิทธิความชอบธรรม           1 

22. วิธีพิจารณาข้อเรียกร้อง           1 

23. เงื่อนไขของการจ้างงาน           1 
24. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน           4 

25. ประชาธิปไตยในองค์กร           1 

26. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน           10 
27. การสื่อสารภายในองค์กร           4 

28. ความผูกพันกับองค์กร           1 
29. มีความรักความภูมิใจในงานและองค์กร           2 

30. องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม           3 22 
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จากตารางที่ 2.2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานข้างต้น จะ
เห็นได้ว่ามีองค์ประกอบหลายส่วนที่นักวิชาการได้น าเสนออย่างสอดคล้องกัน เมื่อน ามาแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ได้ผลตามล าดับ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (10 คน) 
2. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (10 คน) 
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (9 คน)  
4. การพัฒนาความสามารถ (8 คน) 
5. สภาพแวดล้อมในการท างาน (7 คน) 
6. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (5 คน) 
7. ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (4 คน) 
8. การสื่อสารภายในองค์กร (4 คน) 
9. สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี (3 คน) 
10. ความมีอิสระและมีอ านาจในการตัดสินใจ (3 คน) 
11. การมีส่วนร่วมในงาน (3 คน) 
12. องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม (3 คน) 

 
จากผลการสังเคราะห์องค์ประกอบเชิงปริมาณ (Quantitative Synthesis) โดยการ

แจกแจงความถี่ (Frequency) ข้างต้น ผู้วิจัยจึงเลือกองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกันตั้งแต่ 5 คน
ขึ้นไป  (ร้อยละ 50) มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
2. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
4. การพัฒนาความสามารถ  
5. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
6. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
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1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

Ali Mohammed Jubran Salaeh (2002, แปลโดย นิเลาะ แวอุเซ็ง, 2551: 104) 
กล่าวว่า การให้ค่าตอบแทนที่ดีเป็นหลักการของอิสลาม ทั้งนี้เพราะการให้รางวัลเป็นการช่วยเพ่ิม
ความสามารถทางการผลิตและความคิดสร้างสรรค์ของหน่วยงาน ดังนั้นผู้บริหารการศึกษาจะต้องใช้
หลักการดังกล่าวเป็นเครื่องมือในการสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรของหน่วยงาน 

อัลกุรอานได้กล่าวเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทนว่า  
“ผู้ใดปฏิบัติความดีไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือชายก็ตาม โดยที่เขาเป็นผู้ศรัทธา 

ดังนั้นเราจะให้เขาด ารงชีวิตที่ดี และแน่นอนเราจะตอบแทนพวกเขาซึ่งรางวัลของพวกเขาที่ดียิ่งกว่าที่
พวกเขาเคยกระท าเอาไว้ (อันนะหฺลฺ, 16: 97)”  

ท่านรอซูล มูฮัมหมัด ซ็อลฯ ได้กล่าวว่า “ผู้ใดที่ว่าจ้างคนงาน เขาควรที่จะก าหนด
ค่าจ้าง (Al-Zailai)” การที่ท่านรอซูล มูฮัมหมัด ซ็อลฯ ได้กล่าวเช่นนี้นั้นเป็นเพราะว่าค่าตอบแทนเป็น
สิ่งจูงใจให้บุคคลท างาน ช่วยให้เกิดความตั้งใจในการท างาน และท าให้มั่นใจได้ว่าลูกจ้างจะท างานตาม
ข้อก าหนดภาระงานได้เต็มตามความสามารถ (Abu Sin, 1986 อ้างถึงใน Ali Mohammed J. S. 
2002) 

1.1 ความหมายของค่าตอบแทน 
Dessler (2004: 129) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าจ้างหรือรางวัลที่

เกิดจากการท าสัญญาว่าจ้างทุกรูปแบบ โดยมีส่วนประกอบส าคัญ 2 ส่วนคือ การจ่ายต่าตอบแทนที่
เกี่ยวกับการเงินโดยตรง และการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545: 126) กล่าวว่า ค่าตอบแทน (ค่าจ้าง) หมายถึง การจ่าย
ค่าตอบแทนส าหรับผลการปฏิบัติงานที่ลูกจ้างได้ด าเนินการ โดยอาจก าหนดตามเวลาท างานจริงใน
การปฏิบัติงาน เช่นค่าตอบแทนรายชั่วโมง รายวัน หรือระยะเวลาที่ยาวนานกว่ารายวัน รวมทั้งอาจ
เป็นในรูปแบบก าหนดตามผลงานเป็นรายชิ้นก็ได้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 238) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึงสิ่งที่
หน่วยงานจ่ายให้แก่พนักงาน เพ่ืองานที่พนักงานได้ท า โดยทั่วไปมักเป็นรูปของเงิน หรืออาจเป็น
ค่าตอบแทนในรูปอื่น  

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การ
จ่ายค่าจ้างหรือรางวัลที่เกิดจากการท าสัญญาว่าจ้างทุกรูปแบบส าหรับผลการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ด าเนินการ ทั้งการจ่ายค่าตอบแทนที่เก่ียวกับการเงินโดยตรง และการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน  
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545: 124) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน 

ดังนี้ 
1. เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือจูงใจพนักงานให้ท างานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้โดย

การจัดสิ่งจูงใจต่างๆ ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน 
2. เพ่ือควบคุมค่าใช้จ่ ายด้านพนักงานให้สอดคล้องกับผลผลิตโดยก าหนด

แนวนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
3. เพ่ือใช้เป็นหลักในการจ้าง การใช้ประโยชน์ และการเลื่อนขั้นพนักงานโดยอาศัย

การก าหนดมาตรฐานของงาน และการประเมินการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 
4. เพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งน าไปสู่ความร่วมมือจาก

พนักงาน และข้อเรียกร้องและข้อพิพาทแรงงาน โดยอาศัยความยุติธรรมในการจ่ายผลตอบแทนเป็น
ส าคัญ 

 
1.3 หลักในการจ่ายค่าตอบแทน 

Ali Mohammed Jubran Salaeh (2002, แปลโดย นิเลาะ แวอุเซ็ง, 2551: 104) 
เสนอว่าสัญญาเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนควรมีลักษณะดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนจะต้องมีการก าหนดไว้ล่วงหน้า ท่านรอซูล มูฮัมหมัด ซ็อลฯ กล่าวว่า 
“ผู้ใดที่ว่าจ้างคนงาน เขาควรที่จะก าหนดค่าจ้าง”  

2. การก าหนดค่าตอบแทนจะต้องค านึงถึงประสบการณ์ด้วย และจะต้องเหมาะสม
กับงานเพื่อเป็นไปตามหลักการตามที่ท่านรอซูล มูฮัมหมัด ซ็อลฯ เคยกระท าไว้ “ท่านรอซูล มูฮัมหมัด 
ซ็อลฯ จะแบ่งทรัพย์สินที่ยึดได้จากการชนะศึกแก่พลทหารภาคพ้ืนหนึ่งส่วน และพลม้าสองถึงสาม
ส่วน การแบ่งลักษณะนี้ถือว่ามีความเป็นธรรมเพราะพลม้ามีทักษะที่เหนือกว่าพลทหารภาคพ้ืนดิน” 

3. การจ่ายค่าตอบแทนควรเพียงพอต่อความจ าเป็นของบุคลากร หลักการจ่าย
ค่าตอบแทนที่สูงจะเห็นได้ในสมัยเคาะลีฟะฮฺอุมัรที่ได้ก าหนดนโยบายการจ่ายเงินเดือนที่สูงแก่
เจ้าหน้าที่และบุคลากรของรัฐ “กฎที่ดีเลิศที่ท่านเคาะลีฟะฮฺอุมัรเลือกใช้เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่า
เจ้าหน้าที่จะมีความซื่อสัตย์สุจริตคือการให้เงินเดือนที่สูง” 

4. บุคคลมีสิทธิ์ที่จะร้องขอเพ่ิมค่าจ้างเมื่อเขารู้สึกว่าเงินที่จ่ายนั้นไม่เหมาะสมกับงาน
ที่เขาท า ดังที่ท่านอบูบักรฺ อัล-ศิดดิก ได้เคยขอให้หน่วยคลังของรัฐเพ่ิมเงินเดือนแก่เขา “ประชาชน
น่าจะเห็นชอบด้วยที่ว่า ธุรกิจของฉันนั้นสามารถท่ีจะท ารายได้เพ่ือเลี้ยงชีพครอบครัวของฉันได้ แต่ฉัน
ได้รับการแต่งตั้งให้ดูแลกิจการของมวลมุสลิม และแม้ฉันพร้อมที่จะดูแลมุสลิมและทรัพย์สินของพวก
เขาแต่ครอบครัวของอบูบักรฺ ก็ควรที่จะได้รับส่วนจากทรัพย์ดังกล่าวนี้ด้วย” 
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ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 37) ได้เสนอหลักการในการจ่ายค่าตอบแทน ดังนี้ 
1. เป็นธรรม  
2. พอเพียงกับการด าเนินชีวิต 
3. สมดุลกับงาน 
4. ตามความสามารถในการจ่ายขององค์กร 
5. มีความม่ันคงและสม่ าเสมอ 
6. สามารถใช้เป็นแรงจูงใจในการท างาน 
7. เป็นที่เข้าใจและยอมรับกันทั้งองค์การ 
8. เน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณ 
9. ควรมีคณะกรรมการรับผิดชอบ ก ากับดูแลร่วมกันจากหลายๆ ฝ่ายงาน 

 
1.4 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ท่านอบูบักรฺ อัล -ศิดดิก ได้ เคยขอให้หน่วยคลังของรัฐเพ่ิมเงินเดือนแก่ เขา 
“ประชาชนน่าจะเห็นชอบด้วยที่ว่า ธุรกิจของฉันนั้นสามารถที่จะท ารายได้เพ่ือเลี้ยงชีพครอบครัวของ
ฉันได้ แต่ฉันได้รับการแต่งตั้งให้ดูแลกิจการของมวลมุสลิม และแม้ฉันพร้อมที่จะดูแลมุสลิมและ
ทรัพย์สินของพวกเขาแต่ครอบครัวของอบูบักรฺ ก็ควรที่จะได้รับส่วนจากทรัพย์ดังกล่าวนี้ด้วย”ต่อมาได้
มีการจ่ายค่าตอบแทนแก่ท่านอบูบักรฺ จ านวน 1,000 ดิรฮัมต่อเดือนจากกองทุนบัยตุลมาน ท่านอบู
บักรฺจึงได้กล่าวว่า “จงให้ฉันมากกว่านี้ เพราะฉันมีครอบครัวและท่านได้มอบภารกิจแห่งผู้น าแก่ฉัน 
ท าให้ฉันไม่สามารถท าการค้าได้” จึงได้มีการเพ่ิมเงินเดือนแก่ท่านอบูบักรฺ อีกเดือนละ 500 ดิรฮัม 
(Abu Sin, 1986 อ้างถึงใน Ali Mohammed J. S. 2002)” 

Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่ได้รับอย่างเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามอัตภาพของตน และได้รับ
อย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่ของตนกับต าแหน่งหน้าที่อ่ืนที่มีลักษณะคล้ายกัน 

Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและ
ยุติธรรม หมายถึงการได้รับรายได้ เงินเดือน หรือผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานเต็ม
เวลาและสวัสดิการที่ได้รับอย่างเพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทั่วไป และได้รับอย่างยุติธรรม
เมื่อเปรียบเทียบหน้าที่ตนเองกับต าแหน่งหน้าที่อ่ืนที่มีลักษณะงานคล้ายกัน 

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม และความ
ยุติธรรมประเมินได้จากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงาน พิจารณาได้จากการ
เปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอื่นท่ีมีลักษณะคล้ายๆ กัน 
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2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
การท างานร่วมกันเป็นทีม รวมถึงการติดต่อสื่อสาร การปรึกษากันเป็นเรื่องที่ส าคัญ

มาก ผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างทีมที่มีความสุขจากการท างานร่วมกัน และจะต้องแน่ใจว่าคนใน
องค์กรไม่มีความขัดแย้งหรือเกิดปัญหาขึ้น  

ภายใต้กรอบแห่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จะมีหลักการที่เกี่ยวข้อง คือ 1. ความ
เป็นพ่ีน้องและมนุษยสัมพันธ์ 2. ความเสมอภาค 3. การส่งเสริมการท าดีและห้ามปรามการท าชั่ว 
ผู้บริหารจะต้องส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากรและนักเรียน ระหว่างบุคลากรกับนักเรียน และระหว่างบุคลากรหรือนักเรียน
ด้วยกัน ผู้บริหารจะต้องท างานอย่างแข็งขันเพ่ือท าให้เกิดความรู้สึกแห่งความเป็นพ่ีเป็นน้องและคาม
เป็นเอกภาในหมู่ครู บุคลากรและนักเรียน ความเป็นเอกภาพในบริบทของสถานศึกษาหมายถึง แต่ละ
คนจะต้องรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวโรงเรียนเพราะครอบครัวดังกล่าวนี้จะประกอบด้วย
บุคลากรทางการสอนและบริหารรวมทั้งนักเรียนที่ร่วมกันท างานเพ่ือประโยชน์ของทุกคน ดังนั้น
สมาชิกแต่ละคนของครอบครัวควรที่จะท างานรับใช้ชุมชนโรงเรียนด้วยใจอุทิศ สมาชิกแต่ละคน
จะต้องถือว่าผลผลิตที่ตกต่ าจะส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของโรงเรียน ดังนั้นแต่ละคนต้องมีใจรักต่อ
โรงเรียนและปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบอย่างเต็มก าลังความสามารถ สิ่งดังกลาวนี้จะท าให้ทุก
คนรู้สึกปลอดภัยและมั่นคงซึ่งจะส่งผลให้เกิดสปิริตแห่งความรักสามัคคีต่อกันในหมู่สมาชิกของ
ครอบคัรวโรงเรียน นอกจากนี้ยังช่วยรักษาบรรยากาศของความรักต่องานและกระตุ้นให้บุคลากร
ท างานอย่างอุทิศตนให้แก่โรงเรียน (Ali Mohammed J. S. 2002, แปลโดย นิเลาะ แวอุเซ็ง, 2551: 
111) 
 
2.1 ความหมายของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

Walton (1975: 12-16) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง 
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานในสั งคม
ขององค์การ 

Cummings และ Worley (1997: 302) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่าการท างานไม่มีความอคติ มีความเปิดเผยจริงใจจาก
ผู้ร่วมงาน ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและมีบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร 

 
จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่าการท างานไม่มีความอคติ มีความเปิดเผยจริงใจจากผู้ร่วมงาน ได้รับการ
ยอมรับจากผู้ร่วมงานและมีบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร 
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2.2 ภราดรภาพและมนุษยสัมพันธ์ 
Ali Mohammed Jubran Salaeh (2002, แปลโดย นิเลาะ แวอุเซ็ง, 2551: 69) 

กล่าวว่ามนุษยสัมพันธ์ที่มีที่มาจากหลักการภราดพภาพอิสลามจะช่วยท าให้เกิดสถาพแวดล้อมที่ดี ท า
ให้บุคคลเคารพซึ่งกันและกัน มีอิสระที่จะท าความดีแก่กัน  

สถาบันใดๆ ก็ตามไม่อาจบรรลุวัตถุประสงค์ได้หากไม่สามารถท าให้เกิดความสามัคคี 
ความมีเอกภาพและความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่สมาชิก อิสลามอันเป็นศาสนาแห่งวิถีชีวิตได้สนับสนุนอย่าง
แข็งขันต่อความจ าเป็นที่จะต้องมีความภราดรภาพที่มั่นคงโดยเฉพาะในกลุ่มผู้ที่ปฏิบัติงานเพ่ือให้
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุผลเฉกเช่นกรณีของการบริหารการศึกษา หลักภราดรภาพอิสลามได้
ท าให้มุสลิมเป็นเอกภาพ 

อัล กุรอ่าน ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างซอฮาบะฮฺด้วยกัน ความว่า 
“มูฮัมหมัดเป็นรอซูลของอัลลอฮฺ และบรรดาผู้ที่อยู่ร่วมกับเขาเป็นผู้ที่เข้มแข็งกล้า

หาญต่อพวกปฏิเสธศรัทธา เป็นผู้เมตตา สงสารระหว่างพวกเขาเอง (อัล ฟัตฮฺ, 48: 29)” 
 
นอกจากนี้ ท่านรอซูลมูฮัมหมัด ซ็อลฯ กล่าวว่า  
“ความเป็นปึกแผ่น ความเมตตากรุณา และความรักของผู้ศรัทธาเป็นเสมือนเรือน

ร่างเดียวกัน หากส่วนหนึ่งส่วนใดของร่างกายได้รับบาดเจ็บ ร่างกายทั้งหมดก็จะรู้สึกเจ็บปวดและเจ็บ
ไข้จนไม่อาจข่มตาหลับได้” และยังกล่าวอีกว่า “ความเป็นปึกแผ่นและความสัมพันธ์ระหว่างผู้ศรัทธา
เปรียบเสมือนอาคารอิฐมีเสาค้ ายันต่อกันอย่างมั่นคง”  

 
ภราดรภาพในหมู่มุสลิมจะน าไปสู่การปฏิบัติที่ดีและให้ความช่วยเหลือต่อกัน อิสลาม

จึงให้ใช้ความสัมพันธ์ดังกล่าวนี้ไปสู่ความดีงาม อิสลามสนับสนุนความภราดรภาพ ดังอัล กุรอ่าน ได้
กล่าวไว้ความว่า 

“แท้จริง บรรดาผู้ศรัทธานั้นเป็นพ่ีน้องกัน (อัล หุญร็อต, 49: 10)” 
 
ท่านรอซูลมูฮัมหมัด ซ็อลฯ ก็ได้สนับสนุนความเป็นภราดรภาพ ความว่า 
“มุสลิมเป็นพ่ีน้องกัน มุสลิมจะต้องไม่กดขี่พ่ีน้องของเขา” 
 
จากหลักความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลข้างต้น โดยเฉพาะระหว่างผู้น ากับผู้ตามได้รับ

การถ่ายทอดเป็นแบบอย่างโดยท่านรอซูลมูฮัมหมัด ซ็อลฯ ท่านได้แสดงแบบอย่างของความรัก ความ
ห่วงใยต่อสวัสดิภาพของซอฮาบะฮฺ มีความห่วงใยต่อผู้บังคับบัญชาของท่านอันเป็นสาระส าคัญของ
หลักภราดรภาพ (Ali Mohammed J. S. 2002, แปลโดย นิเลาะ แวอุเซ็ง, 2551: 69) 
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2.3 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโรงเรียน 
Ali Mohammed Jubran Salaeh (2002, แปลโดย นิเลาะ แวอุเซ็ง, 2551: 112) 

เสนอแนวทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโรงเรียน ดังนี้ 
1. ปลูกฝังหลักการแห่งความเป็นพี่น้องและความรักใคร่กลมเกลียวระหว่างผู้บริหาร

กับบุคลากร ระหว่างบุคลกรด้วยกัน ระหว่างบุคลากรกับนักเรียน และระหว่างนักเรียนด้วยกัน 
2. ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความนิ่มนวลและอ่อนโยน ควรหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่หยิ่ง

ยะโส และ ต้องแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งความถ่อมตน ความเมตตา และความนอบน้อม 
3. ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคลากรกับนักเรียน บุคลากรควรมีส่วนร่วมในการ

อภิปรายปัญหาทั่วๆ ไป ที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิภาพของโรงเรียน 
4. การเอาใจใส่ต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ของบุคลากรและนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ

จะช่วยสร้างให้เกิดความรักใคร่ปรองดองในหมู่บุคลากร และนักเรียน 
 

2.4 มนุษยสัมพันธ์ในองค์การ 
พูลสุข สังข์รุ่ง (2551: 10) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ในองค์การจะมี 4 ข้อ ดังต่อไปนี้ 
1. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
2. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน 
3. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารด้วยกัน 
4. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างสมาชอกในองค์การและชุมชน 
 
ลักษณะการบูรณาการทางสังคมพิจารณาได้จาก 6 ข้อ ดังต่อไปนี้ 
1. ความเป็นอิสระจากอคติ  
2. ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 
3. การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน  
4. มีลักษณะการท างานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
5. มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ 
6. การติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย 

 
จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ในการท างานร่วมกันของบุคคลนั้นสามารถท าให้

บุคคลท างานได้อย่างมีความสุข เนื่องจากการได้มีส่วนร่วมในการท างานท าให้ได้รับการยอมรับในกลุ่ม 
จึงท าให้บุคคลสามารถตอบสนองความต้องการของตนเองในด้านสังคม ที่เป็นปัจจัยพ้ืนฐานในด าเนิน
ชีวิตได้ 
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3. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
จากแนวคิดของ Maslow ที่ว่า มนุษย์มีความต้องการความปลอดภัย และความ

ต้องการชื่อเสียง ดังนั้นเมื่องานนั้นท าให้ได้รับความก้าวหน้าในงานก็จะน ามาซึ่งความมีชื่อเสียง เมื่อ
บุคคลมีความก้าวหน้าในงาน บุคคลก็จะแน่ใจได้ว่าสามารถก้าวหน้าและบรรลุจุดมุ่งหมายในชีวิตได้
ส าเร็จ ก็จะเกิดความสุข ความพึงพอใจในการท างานและการด าเนินชีวิตในการท างาน  
 
3.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับความก้าวหน้า 

ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow's hierarchy of needs) 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954: 35) เสนอล าดับขั้นความ

ต้องการของมนุษย์โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological needs) เช่น ความต้องการอาหาร 

น้ าดื่ม ที่พักอาศัย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เช่น ความต้องการความมั่นคง 

ความต้องการการค้มครองจากอันตรายทั้งร่างกายและจิตใจ เป็นต้น 
3. ความต้องการทางสังคม (Social needs) เช่น ความต้องการความรัก ความใส่ใจ 

ความเป็นส่วนหนึ่งของสังคม การได้รับการยอมรับ เป็นต้น 
4. ความต้องการเกียรติยศ (Esteem needs) เช่น ชื่อเสียง เกียรติยศ ต าแหน่ง 

อ านาจ การยกย่องสรรเสริญ เป็นต้น 
5. ความต้องการให้ความฝันของตนเป็นจริง (Self-Actualization needs) เช่น 

ความเจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญ เป็นต้น 
 
Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า พนักงานมีความปรารถนา 4 ประการ คือ 
1. การพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงขึ้น  ไม่

ว่าจะโดยวิธีการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบัติหน้าที่อยู่แต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป 
2. เมื่อได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะใหม่ๆ แล้วจะน าเอาความรู้ 

ความสามารถเหล่านั้นกลับมาปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อไป 
3. ปรารถนาที่จะก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม อันจะเป็นที่ยอมรับของ

เพ่ือนร่วมงาน ญาติพ่ีน้อง และคนอื่นๆ ในสังคม 
4. ปรารถนาที่จะมีรายได้ที่มั่นคงเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่พวกเขากระท าอยู่ สิ่ง

หนึ่งที่เป็นหนทางในการแสดงถึงความก้าวหน้าและความส าเร็จในหน้าที่การงานก็คือ  การเลื่อน
ต าแหน่ง  
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3.2 ความหมายของความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
Walton (1975: 12) กล่าวว่า โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ป็นการ

พิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในการคงไว้ซึ่งต าแหน่งหน้าที่เดิมของตน และมีแนวทางหรือ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น 

Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถ ได้เลื่อนขั้น ยศ ต าแหน่งหน้าที่การ
งานที่สูงขึ้นมีโอกาสประสบความส าเร็จในองค์การ มีความม่ันคงในงาน 

 
จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการแต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานรวมถึงสถานการณ์ที่
สามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ ซึ่งท าให้มีหน้าที่ความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น เกียรติภูมิ
หรือฐานะทางสังคมก็สูงขึ้นด้วย 

 
พยอม วงศ์สารศรี (2534: 132) ได้ให้หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งไว้ดังนี้ 
1. หลักความรู้ ความสามารถ (Merit or ability factor) การเลื่อนต าแหน่งด้วยวิธีนี้

ค านึงถึงความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ์ ไม่ค านึงถึงความอาวุโส มักจะอาศัยการสอบเป็นเกณฑ์การ
ตัดสิน 

2. หลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and experience) อาวุโส หมายถึง
การที่บุคคลได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้นมาเป็นเวลานาน เป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเป็น
เวลานาน 

3. หลักความรู้ ความสามารถ และอาวุโส (Merit and senility) วิธีนี้ เป็นการ
ประสานข้อบกพร่องของทั้ง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู้ ความสามารถผนวกกับการ
ปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานในองค์การ 

4. หลักระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) การเลื่อนต าแหน่งลักษณะนี้ถือเอา
พรรคพวกเครือญาติ ไม่ค านึงถึงความสามารถเป็นหลักทั้งนี้เ พ่ือความมีเสถียรภาพและควบคุม
นโยบายต่างๆ  

 
จากแนวคิดเรื่องความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน สามารถสรุปได้ว่า บุคคลมิได้

มุ่งแต่การได้รับรางวัลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น แต่ยังประสงค์ที่จะได้รับความก้าวหน้าและความ
มั่นคงประกอบด้วย หากบุคคลมีความมุ่งหวังว่าตนเองจะก้าวหน้าก็ย่อมมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
แต่ถ้ามีความรู้สึกว่าตนเองไม่มีโอกาสที่จะก้าวหน้า ก็ย่อมขาดก าลังใจในการท างาน  
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4. การพัฒนาความสามารถ 
การพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญในการให้

การศึกษาอบรม และการพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล ซึ่งเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตใน
การท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ นอกจากนี้การ
พัฒนายังช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดต่อประสานงานที่ดียิ่งข้ึน 
สามารถแก้ไขข้อบกพร่อง และปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งจะเป็นผลท าให้องค์การประสบ
ความเจริญรุ่งเรือง เพราะบุคคลที่ได้รับการพัฒนาแล้ว จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง โอกาส
ความผิดพลาดในการปฏิบัติงานจะน้อยลง (Walton, 1975: 12-16) 

Robbins 1998: 138) กล่าวว่า องค์การควรมีหน้าที่พัฒนาอาชีพ หรือรับผิดชอบใน
การ าหนดเส้นทางในชีวิตก างานของพนักงานให้มีความก้าวหน้าเป็นขั้นตอน โดยการให้ความรู้ต่างๆ 
จัดให้มีการฝึกอบรมสัมมนา ให้ข้อมูลที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถ และความรับผิดชอบแก่
พนักงานไปเป็นล าดับ เมื่อพนักงานเห็นโอกาสความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ จะได้มีขวัญก าลังใจ และ
ทุ่มเทท างานให้องค์การอย่างเต็มที่ 

 
4.1 ความหมายของการพัฒนาความสามารถ 

Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง การเสริมสร้างและ
พัฒนาความรู้ความสามารถ โดยให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่สามารถควบคุมตนเองได้ 
สามารถใช้ทักษะความรู้ความช านาญมากขึ้น รู้จักหาความรู้ใหม่อีกทั้งแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับ
กระบวนการท างาน สามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสม มีการวางแผนการท างาน 

Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง
การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท างานได้อย่างอิสระ ใช้ทักษะที่หลากหลายในการท างาน ได้เรียนรู้งานใน
ภาพรวม ท าให้เกิดเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน 

Dessler (2004: 77) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ (การฝึกอบรม) หมายถึง วิธีการ
ต่างๆ ที่ถูกใช้เพ่ือการพัฒนาพนักงานใหม่หรือพนักงานปัจจุบันให้เกิดทักษะด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้
ในการท างาน 

บรรยงค์ โตจินดา (2543: 191) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ไม่ใช่เรื่องของ
การให้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียว หากแต่
เป็นการหาวิธีที่จะดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเหล่านั้นไว้กับองค์การได้ 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546: 176) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หากศึกษา
อย่างเจาะลึกจะมีความหมายแตกต่างกันไปตามสาขา แต่ในภาพรวมเหมือนกัน คือ ส่วนรวมของ
องค์การดีขึ้น  
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สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549: 198) กล่าวว่า กระบวนการที่มีการวางแผนด าเนินการ
อย่างเป็นระบบในการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงานในองค์การให้
สามารถปฏิบัติงานได้ดีและมีประสิทธิภาพ เพ่ือท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงเพื่อการแข่งขันในอนาคต 

 
จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การพัฒนาความสามารถ หมายถึง วิธีการต่างๆ 

ที่ใช้เพ่ือการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานใหม่หรือผู้ปฏิบัติงานปัจจุบันให้เกิดทักษะด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ใน
การท างาน เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

 
4.2 ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

พนัส หันนาคินทร์ (2542: 77) กล่าวถึงความส าคัญที่จะต้องพัฒนาบุคลากร
ตลอดเวลา มาจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 

1. ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เทคโนโลยีตลอดจนวิธีการท างานได้รับการ
พัฒนาตลอดเวลา ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่องค์การจะต้องพยายามให้บุคลากรก้าวทันต่อความ
เปลี่ยนแปลง  

2. การลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากร การลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากรย่อมจะได้ประโยชน์
กลับคืนในระยะยาว ทั้งนี่เพ่ือสร้างคนให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

3. สภาพที่เปลี่ยนแปลงไป เมื่อรับพนักงานเข้ามาท างานจะต้องมีการพัฒนาให้
สอดคล้องกับสภาพที่เปลี่ยนไป ทั้งนี้ไม่เพียงแต่เพียงรับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปเท่านั้น รวมถึง
ความรู้สึกนึกคิด ความหวัง และเจตคติท่ีมีต่องานด้วย 

 
4.3 วัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร 

พนัส หันนาคินทร์ (2542: 78) ได้แบ่งวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
1. เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
2. เพ่ือลดความสูญเสียอันเกิดจากความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ 
3. เพ่ือลดอุบัติเหตุที่อาจเกิดข้ึนกับผู้ปฏิบัติงานเอง หรือต่อหน่วยงาน 
4. เพ่ือพัฒนาความเข้าใจระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับหัวหน้างาน 
5. เพ่ือส่งเสริมความคดิริเริ่มทั้งในด้านการผลิต และระบบการจัดการ 
6. เพ่ือเป็นการเตรียมบุคลากรส าหรับงานที่อาจจะขยายขึ้น หรือทดแทนคนที่ต้อง

เปลี่ยนหน้าที่ หรือท่ีต้องสูญเสียไป 
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4.4 ประโยชน์ของการพัฒนาสมรรถนะ 
ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 29) กล่าวถึงประโยชน์ของการพัฒนาสมรรถนะ ดังนี้ 
1. ได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ  
2. ยกระดับบทบาทหน้าที่การงานมากข้ึน 
3. ท างานได้เต็มความสามารถ 
4. มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
5. มีความพอใจในตนเองมากขึ้น/ เชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น 
6. เป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนมากขึ้น 

  
4.5 วิธีการในการพัฒนาพนักงาน 

เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว (2544: 8) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ ยุทธวิธีหรือเครื่องมือที่
องค์กรน ามาใช้พัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยจัดกิจกรรมให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ง 3 ด้าน คือ ความรู้ ทักษะและเจตคติ อย่างเป็นระบบ 

การฝึกอบรม คือ การท าให้คนเหมาะสมกับงาน โดยจะเป็นการเน้นการพัฒนาคน
ไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ หรืออาชีพ ซึ่งถือเป็นกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพการท างานของพนักงานทั้ง
ด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ความช านาญและการแสดงออก และยังเป็น
กระบวนการที่ใช้เสริมความรู้ ทักษะในการท างาน และความสามารถของบุคคลให้สามารถท างานได้
ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ด้วย 

 
ธัญญา ผลอนันต์ (2547: 70) กล่าวว่า ในการให้การอบรมแต่ละครั้ง องค์กรต้อง

ลงทุนทั้งทรัพยากรและเวลาท างานของพนักงาน ซึ่งหากน ามาคิดแล้วถือเป็นต้นทุนที่องค์กรต้องเสีย
ไป จึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน มาตรการต่างๆ ที่น ามาใช้ 
อาจได้แก ่

1. วางแผนติดตามประเมินผลการน าความรู้จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ 
2. เตรียมอ านวยความสะดวกเพ่ือให้ผู้ฝึกอบรมสามารถใช้ความรู้อย่างเต็มที่ 
3. สนับสนุนและให้ก าลังใจ 
4. ชี้แจงเงื่อนไขและอุปสรรคที่ต้องฟันฝ่า 
 
จากแนวคิดเรื่องการพัฒนาพนักงาน สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาพนักงานเป็น

หน้าที่ขององค์การที่ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองและใช้ทักษะต่างๆอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้น มีโอกาสเจริญก้าวหน้าทั้งในต าแหน่งและรายได้ในอนาคต 
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4.6 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมอาจแบ่งออกได้เป็น  3 ประการ คือ ประโยชน์ต่อ

ตัวบุคลากร ประโยชน์ต่อองค์กร และประโยชน์ต่อประเทศชาติ (เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว , 2544: 20) 
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ประโยชน์ต่อตัวบุคลากร 
1. เป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน จึงท าให้มีโอกาสก้าวหน้าทั้ง

ต าแหน่งหน้าที่ และค่าตอบแทนสูงขึ้น 
2. การฝึกอบรมช่วยลดความเฉื่อยชาในการท างาน มีความกระฉับกระเฉงขึ้น ความ

ผิดพลาดน้อย ลดอุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน มีขวัญและก าลังใจดีขึ้น 
3. การพัฒนาการเรียนรู้และความสามารถในการท างาน ท าให้เกิดความมั่นใจ มี

ศักดิ์ศรี มีบุคลิกภาพที่ดี และมีความสุขในการท างาน 
4. เป็นการสร้างนิสัยใฝ่เรียน ใฝ่รู้ สู้งานหนักให้แก่ตนเอง 
5. การฝึกอบรมท าให้มีโลกทัศน์กว้างไกล ท าให้มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถ

แก้ปัญหาเป็น 
6. การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมให้เกิดความเข้าใจ เกิดความสามัคคีภายในองค์กร มี

การประสานงานกันดีข้ึน และมีบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
  
2) ประโยชน์ต่อองค์กร 
1. เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เพราะการฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรใน

องค์กรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ท างานได้มากขึ้น สูญเสียน้อยลง ลดอุบัติเหตุ 
2. ท าให้ผลผลิตเหรือบริการมีคุณภาพสูงขึ้น อันเนื่องมาจากความสามารถในการ

ท างานของบุคลากรสูง 
3. ลดปัญหาในการบริหารงาน เนื่องจากบุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ

ในงานมากขึ้น มีก าลังใจในการท างาน มีความสามัคคี กลมเกลียวกัน และมีความจงรักภักดีต่องค์กร 
4. ประหยัดค่าใช้จ่าย การที่บุคลากรมีคุณภาพสูงขึ้นจะท าให้มีการตัดสินใจที่ดี ไม่

ค่อยผิดพลาด สามารถลดการสูญเสียได้ 
 
3) ประโยชน์ต่อประเทศชาติ 
การฝึกอบรมในองค์กรย่อมเป็นการยกระดับคุณภาพประชากรของประเทศไปด้วย

ในตัว ยิ่งถ้าหากเป็นการฝึกอบรมที่องค์กรเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายเองด้วยแล้ว เท่ากับเป็นการยกระดับ
การศึกษา และฝีมือแรงงานของประชาชน โดยที่รัฐไม่สูญเสียงบประมาณแต่อย่างใด 
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5. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

หมายถึง ความปลอดภัยจากสภาพทางกายภาพของสถานที่ท างาน มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานค านึงถึงความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ 
และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ รวมถึงการควบคุมสิ่งรบกวนจากกลิ่น เสียงและแสง 

Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสภาพการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพของสถานที่ท างานที่สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ ปราศจากการ
กระทบกระเทือนต่อสุขภาพ และมีความสะดวกสบายระหว่างการท างาน 

 
จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การที่

ผู้ปฏิบัติงานมีสภาพการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างานที่
สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ ปราศจากการกระทบกระเทือนต่อสุขภาพ และมี
ความสะดวกสบายระหว่างการท างาน  
 
5.1 ความปลอดภัย 

วีรพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์ (2542: 19) ให้ความหมายว่า ความปลอดภัย หมายถึง การ
ปราศจากภัยและอันตรายที่มีโอกาสเกิดขึ้น 

เอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์ (2548: 4) ให้ความหมายว่า ความปลอดภัย หมายถึง การ
ด ารงชีวิตอยู่อย่างสุขกาย สุขใจ ไม่เสี่ยงภัย มีความมั่นใจในการประกอบกิจกรรมต่างๆ และมีการ
เตรียมป้องกันภัยไว้ล่วงหน้าอย่างถูกต้อง เหมาะสมและสม่ าเสมออีกด้วย  

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความปลอดภัย หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่อย่างสุข
กาย สุขใจปราศจากภยันตราย หรือปราศจากการบาดเจ็บหรือตาย ทรัพย์สินเสียหาย หรือท าให้
เสียเวลาที่มีค่าไป 

 
เอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์ (2548: 115) เสนอขอบข่ายของการจัดบริการความ

ปลอดภัยในโรงเรียน ไว้ดังนี้ 
1. การส ารวจความปลอดภัยในโรงเรียน 
2. การรายงานอุบัติเหตุในโรงเรียน 
3. การแนะแนวความปลอดภัย 
4. การจัดท าประกันอุบัติเหตุ 
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5. การจัดบริการเครื่องอ านวยความสะดวก 
6. การบริการความปลอดภัยในการเดินทางไป-กลับโรงเรียน 
7. การจัดบริการฝึกซ้อมเพ่ือความปลอดภัย 
8. การบริการปฐมพยาบาล 
9. การจัดสารวัตรนักเรียนด้านความปลอดภัยหรืออาสาสมัครสวัสดิภาพ 

 
5.2 การส่งเสริมสุขภาพ 

ระบบการบริหารความปลอดภัยและสุขภาพของ Oregon Occupational Safety 
& Health Division (OR-OSHA: Online) ประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบส าคัญ 

1. การจัดการการกระท าผิด 
2. การรับผิดชอบ 
3. การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน 
4. การควบคุมความเสี่ยง 
5. การวิเคราะห์เหตุการณ์ หรืออุบัติเหตุ 
6. การฝึกอบรม 
7. การประเมิน 
 
พยอม วงศ์สารศรี (2534: 205) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมสุขภาพสามารถด าเนินการ

ได้ดังนี ้
1. จัดบรรยากาศการท างานที่เอ้ืออ านวยให้พนักงานได้รับ ความมั่นคงปลอดภัย

เพราะความม่ันคงปลอดภัยจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพ 
2. จัดบริการรักษาพยาบาล ซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีผู้คุ้มครอง ดูแลเอาใจใส่ 
3. จัดให้มีวันลา และวันหยุดพักผ่อน 
4. จัดกิจกรรมบันเทิงให้พนักงานรวมกลุ่มสังสรรค์กันตามโอกาสอันสมควร 
5. จัดหน่วยงานให้ค าปรึกษา เมื่อพนักงานประสบปัญหาด้านต่างๆ 
6. พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของผู้บังคับบัญชา  
 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ

ท างานให้เหมาะสม เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีและ
ปลอดภัย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง และเป็น
ผลดีแก่หน่วยงานในระยะยาว 
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6. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
การท างานในองค์การเป็นเพียงปัจจัยในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อม

ต้องการมีเวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการให้มีสิ่งใดมารบกวน นอกจากการท างานแล้วทุกคนย่อมต้องการมี
เวลาเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการ 

ในสหรัฐอเมริกา ประเด็นเรื่องการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวได้รับความสนใจมากขึ้นในช่วงปลายทศวรรษที่ 1990 เนื่องจากการขยายจ านวนปีการท างาน
ของคนอเมริกัน แม้ว่าพนักงานแต่ละคนจะมีผลผลิตที่สูงขึ้น และมีความมั่งค่ังมากขึ้นก็ตาม  

Walton (1975: 91-104) กล่าวว่า วิถีชีวิตและการท างาน หมายถึง การที่บุคคล
แบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่าง การใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของตนเอง ครอบครัวและสังคม 

Cummings และ Worley (1997: 302) วิถีชีวิตและการท างาน หมายถึง การรักษา
สมดุลในการด ารงชีวิตโดยมีการแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาในการท างาน การ
ใช้เวลาส าหรับครอบครัวและมีเวลาเพียงพอส าหรับพักผ่อน 

 
สรุปได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน มีการแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่าง
การใช้เวลาในการท างาน การใช้เวลาส าหรับครอบครัวและมีเวลาเพียงพอส าหรับพักผ่อน 
 
6.1 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

Cappelli (2008: 74-78) น าเสนอหลักการ 3 ประการในการสร้างความส าเร็จด้วย
การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ดังนี้ 

1. สร้างความเข้าใจให้กับพนักงานในเรื่องล าดับความส าคัญของเป้าหมายธุรกิจ 
และส่งเสริมให้พนักงานพิจารณาความส าคัญของเป้าหมายของชีวิตส่วนตัวด้วย การท างานในองค์กร
จะต้องบรรลุผลส าเร็จ โดยพนักงานจะต้องไปอ้างเรื่องของการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวมากเป็นเหตุให้งานของบริษัทต้องล่าช้า หรือในทางกลับกัน ต้องไม่อ้างว่า
บริษัทใช้เขาท างานมากไปจนไม่มีเวลาให้กับชีวิตส่วนตัว ต้องมีความชัดเจนเกี่ยวกับผลงานที่องค์กร
คาดหวังให้ท า และในขณะเดียวกันก็ให้พนักงานมีความชัดเจนในเป้าหมายของชีวิตครอบครัวด้วย 
และเมื่อตระหนักถึงเป้าหมายที่ชัดเจนทั้งสองด้าน เราก็สามารถจะจัดการกับแผนงานและวิธี การ
ท างานเพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายได้รับความพึงพอใจ “ในความเป็นจริงแล้วการก าหนดความส าเร็จในลักษณะ
ของผลลัพธ์นั้นจะมีความส าคัญกว่าวิธีการ” ซึ่งในที่สุดเราก็สามารถก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนให้กับ
พนักงาน แต่ก็ให้อิสระแก่พนักงานในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น” 
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2. ตระหนักและให้การสนับสนุนพนักงานในฐานะ “คนๆ หนึ่ง” ด้วยบทบาทที่
นอกเหนือจากการท างาน ผู้จัดการจะสามารถจัดการกับความขัดแย้งระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวของพนักงานได้ ถ้าพยายามสนใจในชีวิตส่วนตัวของพนักงานมากขึ้น การสนใจในสิ่งเหล่านี้จะ
ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดี สร้างความเชื่อถือต่อตัวผู้จัดการ และก็จะสร้างผลดีให้กับองค์กรเช่นกัน 

3. พยายามค้นหาวิธีการที่ท าให้งานส าเร็จได้ ผู้จัดการที่ฉลาดจะร่างกระบวนการใน
การท างานนั้นต้องมีการเปลี่ยนแปลง และออกแบบใหม่เป็นระยะๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวจะเปิดโอกาสให้
สามารถทดลองกระบวนการท างานใหม่ๆ นี้ได้ ผู้จัดการที่ประสบความส าเร็7ในการสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนของพนักงานนั้น จะใช้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างการท างาน
และชีวิตส่วนตัวเพ่ือบ่องบอกถึงวิธีการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ และหาวิธีการในการท างานใหม่เพ่ือ
ลดความขัดแย้งนั้นลง 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ตามแนวคิดของ Cappelli การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวนั้นเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับตัวพนักงานเอง และต่อองค์กร ถ้าเรา
สามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วก็จะส่งผลให้เราสามารถสร้างขวัญก าลังใจ เพ่ิม
ผลผลิต และช่วยในการว่าจ้างและรักษาบุคลากรที่ได้ไว้ได้ 

 
6.2 การลดความเครียดในการท างาน 

การลดความเครียดในการท างานสามารถท าได้หลายทาง เช่นนอนพักผ่อนเพ่ิมขึ้น 
รับประทานอาหารที่มีคุณภาพเหมาะสม หรือการท าสมาธิ เป็นต้น นอกจากนั้นก็อาจลดความเครียด
โดยการหางานที่เหมาะสมกับตนเอง วางแผนและจัดระบบกิจกรรมของตนเองไม่ให้วุ่นวายสับสน 

Karl Albrecht (อ้างถึงใน Dessler, 2552: 344) ได้แนะน าวิธีลดความเครียด ดังนี้ 
1. ให้รางวัลและสร้างความสุขให้กับตนเอง 
2. อย่าท างานแบบเก็บตัว 
3. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า 
4. เข้าใจปัญหาของหัวหน้างาน และต้องท าให้หัวหน้างานเข้าใจปัญหาของเราด้วย 
5. เจรจาตกลงกับหัวหน้างานตามความเป็นจริงของงาน 
6. หาเวลาว่างเพ่ือผ่อนคลายตนเองบ้าง 
7. เอาตนเองออกจากที่ท างานเพ่ือเปลี่ยนบรรยากาศและเปลี่ยนสภาพจิตใจ 
8. อย่าเก็บปัญหาไว้คนเดียว 
9. ควรจดบันทึกรายการของปัญหาต่างๆ ที่ท าให้ตนเองไม่สบายใจ และอีกข้างหนึ่ง

ของบันทึกรายการของปัญหาให้เขียนบันทึกว่าในแต่ละปัญหาเราจะท าอย่างไรต่อไป 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
อุษณีย์ รักซ้อน (2543 : บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ท างานของครูกับประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ เขตการศึกษา 12 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 377 คน เครื่องมือที่
ใช้เป็ฯแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการศึกษาพบว่า 1. คุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2. คุณภาพชีวิตของครูแยกตามวุฒิการศึกษา แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3. ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 4. ตาม
ความคิดของครูที่มีวุฒิภาวะและประสบการณ์ต่างกันแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่
ประสิทธิผลโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 5. คุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สรัญญา นวลลออ (2544 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครู

ประถมศึกษา อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานตามปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยเกี่ยวกับงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นครูประถมศึกษา อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
จ านวน 209 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า ครูประถมศึกษา
มีความเครียด ภาระงานอ่ืน ภาระหนี้สิน อยู่ในระดับปานกลาง แต่มีความพึงพอใจในการท างานด้าน
สัมพันธภาพในระดับสูง ประเด็นส าคัญพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของครูประถมศึกษาในภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง ยกเว้นด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับสูง 

 
ณัฐตะวัน ลิ้มประสงค์ (2546 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการสอนของ

ครูระดับการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูและคุณภาพชีวิตในการสอนของครูที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่างเป็นครู
โรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ จ านวน 335 คน  
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ
ครูอยู่ในระดับสูง  คุณภาพชีวิตในการสอนของครูในโรงเรียนเอกชนด้านโอกาสความก้าวหน้าของ
บุคลากรส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูโดยภาพรวมและทุกรายด้าน ได้แก่ 
ด้านวิชาการด้านเทคนิควิธี และด้านคุณลักษณะ และคุณภาพชีวิตในการสอนด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานและลักษณะของงานที่เป็นงานประจ าส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ
ครูโดยภาพรวมและอีกสองรายด้าน ได้แก่ ด้านเทคนิควิธีและด้านคุณลักษณะ 
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สายพิน กรรณสูต (2547 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยการบริหาร  คุณภาพชีวิตในการ
สอนของครูและปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการสอนของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น ครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ านวน 242 คน และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยการบริหารใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อแยกพิจารณาในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก คุณภาพ
ชีวิตในการสอนของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งโดยภาพรวมและเมื่อแยกพิจารณาในแต่ละด้านอยู่
ในระดับมาก  และปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการสอนของครูในสถานศึกษาขั้นฐาน
โดยภาพรวมคือ ลักษณะบุคลากรและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 

 
อารี สังข์ศิลป์ชัย (2547 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้คือครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม จ านวน364 คน  และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐมสูงมากเกือบทุกด้าน มีเพียงด้านเดียว
คือ การได้รับค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม ที่อยู่ในระดับปานกลาง   

 
สมเดช พยัคฆ์สังข์ (2548 : บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ

ท างานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 กลุ่ม
ตัวอย่างคือข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดีมาก  
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 จ าแนกตามเพศพบว่า ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านการปฏิบัติงานในสังคมแตกต่างกัน ส่วนด้านอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน  และคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 จ าแนก
ตามรายได้พบว่าข้าราชการครูที่มีรายได้ต่างๆ มีระดับความพึงพอใจคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน 
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นิพนธ์ เลาหภารากร (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการครูประถมศึกษาอ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูสายผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 172 คน โดยมี
แบบสอบถามเครื่องเมื่อในการเก็บรวบรวมข้อมูล  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู
ประถมศึกษาอ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดับดีมาก  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอบางปะกง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามเพศโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรแตกต่างกันส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน  
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  และ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




