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ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการพัฒนาสถานท่ีทํางานนาอยู นาทํางาน  

เสริมสรางคุณภาพชีวิต และความสุขของคนทํางาน 

 ประเทศไทยมีการนํา “ดัชนีชี้วัดความอยูดีมีสุข” มาเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาประเทศครั้ง

แรกในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) ตอเนื่องมาถึงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาแบบบูรณา

การเปนองครวมและคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา และในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

ฉบับท่ี 11 (พ.ศ.2555-2559) ใหความสําคัญกับการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมและคนเปน

ศูนยกลางของการพัฒนา โดยมีเปาหมายมุงไปสู “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน” เพ่ือเปนเครื่องมือ

ติดตามประเมินผลกระทบการพัฒนาท่ีมีตอคนในสังคมไทย ความสุข คือ ความสบายกายสบายใจ 

(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) เปนสิ่งท่ีทุกคนปรารถนา และพากันแสวงหา ดวยวิธีการตาง ๆ คนพยายาม

จะหาความสุขในชีวิต  การเขาใจความสุขในการใชชีวิตกับสิ่งรอบขาง จึงเปนเรื่องสําคัญในการ

ดํารงชีวิตอยางสมดุล  

 การทํางานนับวามีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเปนอยางยิ่ง อาจกลาวไดวา การทํางานเปนสวน

หนึ่งของชีวิตท่ีปฏิบัติมากกวากิจกรรมใด ๆ จึงควรมีสภาวะการทํางานท่ีเหมาะสม อันจะทําใหเกิด

ความสุขท้ังรางกาย และจิตใจ มีความรูสึกม่ันคงท้ังสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณสุขภาวะทาง

จิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547) ถาหากวาเวลาสวนมากของชีวิตใน

การทํางานนี้ ไดอยูกับสิ่งท่ีตนเองพอใจก็จะชวยใหมีสภาพจิตใจ และอารมณท่ีจะสงเสริมใหเกิดสภาพ

การทํางานท่ีดี สงผลตอชีวิตโดยสวนรวมของบุคคลผูนั้นใหเปนสุขอันเปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนา

ประเทศโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (ผจญ เฉลิมสาร, 2540) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Development) ถือเปนยุทธศาสตรสําคัญในการพัฒนาองคกรให มีความเขมแข็ง  

มีประสิทธิภาพสูง สามารถรับมือและแขงขันกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวัฒน 

เพราะ คน คือ ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคกรท่ีนําพาองคกรสูความสําเร็จ โดยองคกรใด ๆ ท่ีสามารถ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพยอมสงผลตอความสําเร็จในภาพรวม การบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีคุณประโยชนและเปนตัวแปรชี้วัดความสําเร็จขององคกรในอนาคตได 

อยางดี ซ่ึงแนวคิดการบริหารจัดการองคกรยุคใหมนอกจากการใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรและการบริหารความแตกตางของบุคลากรภายในองคกรแลวยังมุงสงเสริมและจัดการให

บุคลากรทํางานอยางมีความสุขดวย 
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 การทํางานอยางมีความสุข เปนสิ่งท่ีพนักงานทุกคนในองคกรตางปรารถนา หากพนักงานได

ทํางานในท่ีทํางานท่ีมีความสุขแลวนั้นจะเกิดความรูสึกผูกพัน สนุกสนาน ตรงกันขามหากพนักงานไมมี

ความสุขยอมสงผลตอการปฏิบัติงาน ไมเพียงสงผลใหกับตัวพนักงานเอง ยังสงผลไปยังองคกรอีกดวย 

ซ่ึงอาจแสดงผลออกมาในรูปของอัตราการลาออก อัตราการปวย สาย ลา ขาด ท่ีอยูในระดับสูง 

นอกจากนี้แลวยังสะทอนถึงผลการดําเนินงานของท้ังพนักงานและองคกรอีกดวย  ดังนั้นคนทํางานใน

องคกรซ่ึงเปนบุคคลสําคัญและเปนกําลังหลักของท้ังครอบครัว  องคกร  ชุมชน และสังคม หากมีการ

สงเสริมและพัฒนานโยบาย  การสรางองคความรูและการขับเคลื่อนเครือขายในการสรางเสริมคุณภาพ

ชีวิตคนทํางาน  ดวยเห็นความสําคัญวาเม่ือคนทํางานในองคกรมีความสุขยอมสงผลดีตอผล

ประกอบการขององคกร  เกิดความผาสุกในครอบครัว ชุมชน สงผลตอสังคมใหมีความสุขท่ียั่งยืน 

 การทบทวนองคความรูเก่ียวกับแนวทางการสรางความสุขในสถานท่ีทํางานนี้ ประกอบดวย  

3 สวน ไดแก  

1) แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการทํางาน  

2) ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน  

3) แนวทางการสรางความสุขในการทํางาน 

1) แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

 ความหมายของความสุขในการทํางาน ไดมีผูใหความหมายไวดังนี้ 

 Peter Warr (1990) ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของแตละคนท่ี

ตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางานประกอบดวย 

 1.1) ความรื่นรมยในงาน (Arousal) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางานโดยเกิด

ความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตกกังวลใด ๆ 

 1.2) ความพึงพอใจในการทํางาน (Pleasure) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางาน 

โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการปฏิบัติงานในหนาท่ี

ของตน 

 1.3) ความกระตือรือรนในการทํางาน (Self - Validation) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึน

ในขณะทํางาน โดยมีความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลวรวดเร็ว 

กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางานพ้ืนฐานอยางเพียงพอแลว จะทํางานไดโดยไมตองบริหารจัดการ 

แตผูนําตองพยายามท่ีจะสรางแรงบันดาลใจในการพยายามกับสิ่งใหมๆ และยอมรับวาอาจจะเกิดความ

ผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 
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 Diener (อางถึงในจงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 26) ความสุขในการทํางานคือการรับรูของ

บุคลากรถึงอารมณความรูสึกชื่นชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลัก อันเปนผลมาจากการทํางาน 

สภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ซ่ึงเปนการตอบสนองความตองการของตนเอง ใหชีวิตมีคุณคา

ไดทํางานท่ีเกิดประโยชน เกิดความสมหวังในประสบการณท่ีไดรับ 

 สรุปไดวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ี

ตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน ท่ีเปนแรง

กระตุน ท้ังทางดานรางกายและจิตใจใหทุกคนในองคการ สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

พรอมปฏิบัติภารกิจขององคกรใหบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยความสุขในการทํางาน

เกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากองคประกอบท่ี

หลากหลายดังนี้ 

 Gilmer (1977: 280-283) สรุปองคประกอบตาง ๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานไว 10 

ประการ คือ 

 1) ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic aspects of the Job) องคประกอบนี้สัมพันธกับความรู

ความสามารถของผูปฏิบัติ หากไดทํางานตามท่ีเขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 

 2) การนิเทศงาน (Supervision) มีสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ

ตองานได และการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหนึ่งท่ีทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจากงาน

ได ในเรื่องนี้เขาพบวา ผูหญิงมีความรูสึกตอองคประกอบนี้มากกวาผูชาย 

 3) ความม่ันคงในงาน (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน ไดทํางานตามหนาท่ีอยาง

เต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีความรูนอยหรือขาดความรูยอม

เห็นวาความม่ันคงในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมาก

นัก และในคนท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความตองการความม่ันคงปลอดภัยสูงข้ึน 

 4) เพ่ือนรวมงานและการดําเนินงานภายใน (Company and Management) ไดแก ความ

พอใจตอเพ่ือนรวมงาน ชื่อเสียงและการดําเนินงานภายในของสถาบัน พบวา ผูท่ีมีอายุมากจะมีความ

ตองการเก่ียวกับเรื่องนี้สูงกวาผูท่ีมีอายุนอย 

 5) สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา 

ชั่วโมงการทํางาน มีงานวิจัยหลายเรื่องท่ีแสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวา

ผูชาย สวนชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืน ๆ ของสภาพการทํางาน และใน

ระหวางผูหญิงดวยกัน โดยเฉพาะผูท่ีแตงงานแลวจะเห็นวาชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญเปนอยางมาก 
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 6) คาจาง (Wages) มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะเห็น

คาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง และผูท่ีปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับ

เขามากกวาผูท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน หรือหนวยงานรัฐบาล 

 7) ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) เชน การไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน การไดรับสิ่ง

ตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปวา การไมมีโอกาส

กาวหนาในการทํางาน ยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และ

เม่ือมีอายุมากข้ึนความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 

 8) ลักษณะทางสังคม (Social aspect of The Job) เก่ียวของกับความตองการเปนสวนหนึ่ง

ของสังคม หรือการใหสังคมยอมรับตน ซ่ึงจะกอใหเกิดท้ังความพึงพอใจและความไมพอใจได ถางานใด

ผูปฏิบัติงานรวมกับผู อ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น องคประกอบนี้ มี

ความสัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญกวาผูชาย 

 9) การติดตอสื่อสาร (Communication) ไดแก การรับ-สง ขอสนเทศคําสั่งการทํารายงาน 

การติดตอท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีมีระดับ

การศึกษาสูง 

 10) ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน (Benefits) ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน 

การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ท่ีอยูอาศัย วันหยุดพักผอนตาง ๆ เปนตน 

 นอกจากนี้ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดเสนอแนวทางการสราง

สุขในท่ีทํางานข้ึน เปนความสุขพ้ืนฐาน 8 ประการ ท่ีตอบสนองความตองการของมนุษยหลายมิติ ไดแก        

1) Happy body มีสุขภาพดี สุขภาพท่ีแข็งแรงท้ังกายและใจ มาจากการท่ีรูจักใชชีวิต รูจักกิน 

รูจักนอน รูจักการออกกําลังกาย ชีวิตมีความสุข 

2) Happy heart มีน้ําใจงาม คิดถึงคนอ่ืน มีความเอ้ืออาทรตอกัน ตองรูจักแบงปนอยาง

เหมาะสม 

3) Happy relax ตองรูจักผอนคลายสิ่งตางๆ ในการดําเนินชีวิต ใหเหมาะสม 

4) Happy brain ตองศึกษาหาความรูพัฒนาตนเองตลอดเวลา เรียนเพ่ือรู และสอนคนอ่ืนได

ในงานท่ีตนรู 

5) Happy soul การมีคุณธรรม มีความศรัทธาในศาสนา และมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 

6) Happy money รูจักใชเงินใหเปน สามารถจัดการรายรับรายจายของตัวเองได มีเงินรูจัก

เก็บรูจักใช เปนหนี้ใหพอดี 
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7) Happy family มีครอบครัวท่ีมีความอบอุนม่ันคง เหมือนเปนภูมิคุมกันท่ีชวยใหเผชิญกับ

อนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได 

 8) Happy society มีสภาพสังคมท่ีดี ตองมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟอตอสังคมท่ีตนเองอยูอาศัย 

เพ่ือใหเกิดสังคมและสภาพแวดลอมท่ีดีตามมา 

 ปรอทวัดความสุขดวยตนเอง HAPPINOMITER พัฒนามาจากเครื่องมือท่ีใชวัดคุณภาพชีวิต

คนทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีประกอบดวยตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตคนทํางานท่ีพัฒนาข้ึน เม่ือป พ.ศ. 

2551 โดย “โครงการวิจัยคุณภาพชีวิตคนทํางานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาค

บริการ” ดําเนินการโดยสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใตการสนับสนุนของ

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) HAPPINOMETER ปรอทวัดความสุขดวย

ตนเอง ประกอบดวย 

 HAPPINOMETER ฉบับเต็ม มุงเนน คนทํางานในองคกรทุกภาคสวน มีองคประกอบของขอ

คําถามเพ่ือสํารวจความสุขคนทํางาน Happy 8 plus ใน 9 มิติ ประกอบดวย 1.Happy Body รางกาย

ดี 2.Happy Relax ผอนคลายดี 3.Happy Heart น้ําใจดี 4.Happy Soul จิตวิญญาณดี 5.Happy 

Family ครอบครัวดี 6.Happy Society สังคมดี 7.Happy Brain ใฝรูดี 8.Happy Money สุขภาพเงิน

ดี 9.Happy Work Life การเงินดี 

 HAPPINOMETER ฉบับสั้น เปนแบบรวมมิติ เหมาะสําหรับคนท่ัวไป ท่ีตองการวัดความสุข

ตัวเอง มีคําถามท้ังหมด 17 ขอ และมีตัวชี้วัดท้ังสิ้น 20 ตัวชี้วัด ไดแก น้ําหนัก สวนสูง เสนรอบเอว  

การออกกําลังกาย การสูบบุหรี่ การดื่มแอลกอฮอล ความพึงพอใจตอสุขภาพกาย ความพึงพอใจตอ

ครอบครัว ความเครียด ความคาดหวังตอชีวิต ความสามารถในการจัดการกับปญหา ความม่ันคงใน

อาชีพ ความสมดุลระหวางรายรับกับรายจาย การใหการชวยเหลือแกคนรอบขาง การปฏิบัติกิจตาม

ศาสนาเพ่ือใหจิตใจสงบ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การแสวงหาความรูเพ่ิมเติม การใชชีวิตใน

สังคมอยางมีความสุข ความรูสึกวาสังคมไทยทุกวันนี้มีความสงบสุข และการทํางานอยางมีความสุข  

 วิธีการใช HAPPINOMETER มีใหเลือกใชท้ังแบบกรอกดวยมือ (Manual Format) โดยกรอก

ในเครื่องมือฉบับเต็มและฉบับสั้น และแบบ On-line วิธีการวัดผล HAPPINOMETER แบบ On-line 

จะแสดงคาเฉลี่ยความสุขใหผูกรอกทราบไดทันที หลังจากสงขอมูล ขณะท่ีแบบกรอกดวยมือ  

จะแสดงผลของคาเฉลี่ยความสุขผานโปรแกรม  Excel ซ่ึงเปนโปรแกรมสําเร็จรูป  คาคะแนนเฉลี่ยท่ีได

ท้ังหมด  จํานวน 3 คาคะแนน จะปรากฏผลโดยอัตโนมัติใน  Sheet Overall Score ดังนี้ 
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• คาคะแนนเฉลี่ยรวมของคุณภาพชีวิตแตละมิติ (Happy Average Score) 

• คาคะแนนเฉลี่ยรวมของระดับความสุขรายบุคคล (Happy Individual Average Score) และ 

• คาคะแนนเฉลี่ยระดับความสุขรวมของบุคคลท้ังหมดในองคกร (Happy Company Average 

Score) 

2) ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 

 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถสรุปปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการ

ทํางาน  ดังนี้ 

 2.1) ผูนํา (Leaderships) หมายถึง ระดับผูบริหารหรือหัวหนางานในระดับองคกร ท่ีมีลักษณะ

สําคัญในสงเสริมหรือสรางใหพนักงานภายใตการปกครองเกิดการทํางานอยางมีความสุข โดยผูนําใน

แบบดังกลาวจะมีลักษณะท่ีจะตองสงเสริมและสรางทีมงานภายใตบังคับบัญชา มีการสรางแรงจูงใจ 

สนับสนุน สรางความรูสึกตระหนัก แรงสรางปรารถนาในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ผูนําจัก

ตองสรางการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือใหเกิดการสื่อสารอยางโปรงใส ในขณะเดียวกันผูนํานั้นตองอุทิศ

ตนเองเพ่ือสวนรวมเพ่ือสรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชา 

 2.2) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ (Interaction)  

ในท่ีทํางานระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธดังกลาวนั้นจะตองมีความผูกพัน

ท่ีแนนแฟน ภายในกลุม ใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน 

 2.3) ลักษณะงาน (Job) หมายถึง กิจกรรมหนึ่งท่ีบุคคลตองปฏิบัติเพ่ือใหภารกิจท่ีตนไดรับ

มอบหมายนั้น ๆ บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีไดวางเอาไว โดยบุคคลนั้นท่ีปฏิบัติกิจกรรมดังกลาว

มีความพึงพอใจตอกิจกรรมท่ีตนเองไดทําเพ่ือประโยชนขององคกร เพ่ือทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

และนําไปสูความสําเร็จขององคกร 

 2.4) คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) หมายถึง พฤติกรรมของคนใน

องคกรท่ียึดถือเปนพฤติกรรมรวมและมีการปฏิบัติกันอยางมาตอเนื่องจนเกิดเปนวัฒนธรรมขององคกร

นั้น 

 2.5) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความสัมพันธของ

องคประกอบ 3 ดาน คือ สภาพการทํางาน (Work Environment) การมีสวนรวมของพนักงาน

(Employee Participation) และการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน (Humanization of 
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Work) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรและพนักงานในการท่ีจะหาจุดท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ

รวมกัน เพ่ือใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางสูงท่ีสุด 

3) แนวทางการสรางความสุขในสถานท่ีทํางาน 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถสังเคราะหองคความรู ตลอดจนแนวคิด

ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทํางาน นํามากําหนดเปน แนวทางการสรางความสุขในสถานท่ี

ทํางาน สรุปได ดังนี้ 

 3.1) การพัฒนาผูนําองคกร โดยพัฒนาผูนําองคกรใหเปนผูท่ีมีความสามารถในการบริหารงาน  

มีวิสัยทัศน ใหความสนใจกับพนักงานทุกคนซ่ึงคือสวนสําคัญขององคกร มีการสื่อสารท่ีเปนแบบสอง

ทาง ใหการสนับสนุนพนักงานดานตาง ๆ สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค สงเสริมใหเกิดความเชื่อใจ 

การฟงอยางเปดใจมีธรรมาภิบาล และการกระจายอํานาจ 

 3.2) การสรางความสัมพันธของสมาชิกในองคกร โดยพนักงานในองคกรตองปฏิบัติตนใหเปนผู

บุคลิกภาพท่ีดี มีความออนนอมถอมตน มีน้ําใจชวยเหลือ และเปนมิตรตอเพ่ือรวมงาน มีความ

รับผิดชอบ ขยันอดทน ใหความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 

 3.3) การสรางความรักในงาน โดยสงเสริมใหพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีตนเองถนัด มีการกระจาย

ความเปนธรรมสูพนักงานสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสทํางานรวมกัน พนักงานมีโอกาสเติบโตใน

องคกรได โดยตองรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคกร 

3.4) การสรางคานิยมรวมขององคกรโดยเริ่มจากผูนําตองเปนแบบอยางท่ีดี มีการสื่อสาร

วิสัยทัศนรวมใหแกสมาชิก สามารถจูงใจสมาชิกใหปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคขององคกร สราง

พันธะผูกพันในภาระหนาท่ีใหแกสมาชิก อยางสมํ่าเสมอ 

3.5) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี มี

ความปลอดภัย ใหคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม พนักงานมีความม่ันคง และมีความกาวหนาใน

การทํางาน นอกจากนี้ยังมีโอกาสพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่อง 

 3.6) การสรางความสุขในตนเอง โดย ประพฤติตนใหเปนคนมีสุขภาพดี มีน้ําใจงาม รูจักผอน

คลาย ศึกษาหาความรูใสตนเอง มีคุณธรรม รูจักใชเงิน มีครอบครัวท่ีอบอุน และอยูในสังคมท่ีดี 
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บทสรุป  

 ความสุขในการทํางาน เปนกุญแจท่ีสําคัญตอความสําเร็จของการบริหารงานองคกรใหบรรลุ

วัตถุประสงค ซ่ึงการสรางความสุขใหเกิดข้ึนในท่ีทํางานและการท่ีคนจะทํางานไดอยางมีความสุขนั้น 

ข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆ เชน การมีผูนําท่ีดี เรื่องของงานไดท่ีไดรับมอบหมาย คานิยมขององคกรและ

นโยบายท่ีตองตรงกับเปาหมายสวนตัว ท้ังยังมีวัฒนธรรมองคกรท่ีดีเหมาะสมกับแตละบุคคล ในสวน

ของคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะตองไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมจากการทํางาน ท้ังยังมีสถานท่ี

ทํางานท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีดี ท้ังนี้ การสรางความสุขในการทํางาน ควรเริ่มตนท่ีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เพ่ิมมูลคาของทุนมนุษยในองคกร สรางกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม

กับรูปแบบการดําเนินงานของแตละองคกร ใหมีสมดุลชีวิตกับการทํางาน เพ่ือท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การทํางานและการอยูรวมกันของคนในองคกร นําไปสูการเพ่ิมศักยภาพในการดําเนินงานขององคกร 

ทําใหองคกรมีความสามารถพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงท้ังหมดนี้ก็คือการสรางวัฒนธรรมองคกรของ

ตนเอง เพ่ือใหเปนองคกรท่ีมีความยั่งยืน เปนองคกรท่ีมีการเติบโตอยางตอเนื่อง เปนองคกรแหง

ความสุขท่ีแทจริง 



 

การจัดทําแนวทางการดําเนินงาน และการขับเคล่ือนงานพัฒนาสถานท่ีทํางานนาอยู  

นาทํางาน ตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

1) ความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตน รวมกับการพิจารณาเกณฑการประเมินสถานท่ี

ทํางานนาอยูนาทํางาน ซ่ึงจัดทําโดย สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ประกอบดวย 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1 : การสนับสนุนขององคกรและการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน 

และ สวนท่ี 2 : เกณฑ “สะอาด ปลอดภัย สิ่งแวดลอมดี และมีชีวิตชีวา” จะเห็นไดวา องคประกอบ

ของสถานท่ีทํางานหนึ่ง ๆ ประกอบดวย องคกร สถานท่ีทํางาน และผูปฏิบัติงาน โดยสภาพแวดลอม

การทํางานท่ีเหมาะสม การบริหารองคกรและการสนับสนุนอันดีจากผูบริหาร จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมี

สุขภาพดีท้ังดานรางกายและจิตใจ อยางไรก็ตามความสมดุลในชีวิตและการทํางานเปนองคประกอบท่ี

สําคัญท่ีจะเสริมสรางคุณภาพชีวิตและความสุขของผูปฏิบัติงาน 

 จากแนวคิดขางตนจึงเสนอใหเพ่ิมเรื่อง “ความสมดุลในชีวิตและการทํางาน” เขาสูเกณฑการ

ประเมินท้ังสองสวน โดยสวนท่ี 1 เพ่ิมในทุกกิจกรรมและเพ่ิมเติมกิจกรรมเรื่องวัฒนธรรมองคกร ในสวน

ท่ี 2 เพ่ิมกิจกรรมใหชัดเจนข้ึน โดย “ความสมดุลในชีวิตและการทํางาน” ประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ไดแก 

1. การกาวกายของชีวิตสวนตัวตอการทํางาน (intrusion of personal life into work: 

IPLW) 

2. การกาวกายของงานตอชีวิตสวนตัว (intrusion of work into personal life: IWPL)  

3. ชีวิตสวนตัวสงเสริมการทํางาน (work enhancement by personal life: WEPL)  

4. การทํางานสงเสริมชีวิตสวนตัว (personal life enhancement by work: PLEW) 

ท้ังนี้กรอบแนวคิดของการสรางสมดุลในชีวิตและการทํางานประกอบดวยมิติตาง ๆ 7 ดาน 

ไดแก  

1) ความยืดหยุนในการทํางาน  

2) การลาหยุดงานท้ังท่ีไดรับคาตอบแทนและไมไดรับคาตอบแทน  

3) การสงเสริมสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี  

4) การดูแลผูอยูในอุปการะ  

5) ความชวยเหลือทางการเงิน  

6) การมีสวนรวมในชุมชน  



 

7) การมีสวนรวมในการบริหาร และการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 

การประเมินความสมดุลในชีวิตและการทํางานทําไดโดยใชแบบประเมิน “ความสมดุลในชีวิต

และการทํางาน” รายบุคคล ซ่ึงประกอบขอคําถาม 4 องคประกอบ เม่ือไดผลการประเมินรายบุคคล จึง

นํามาประมวลผลเปนภาพรวมขององคกร และใชเปนขอมูลในการจัดโปรแกรมการสรางสมดุลในชีวิต

และการทํางานตามวัตถุประสงคขององคกรตอไป 

ตัวอยางโปรแกรมการสรางสมดุลในชีวิตและการทํางาน ซ่ึงจัดแบงเปนกลุมตามวัตถุประสงค

ขององคกรและความตองการของพนักงาน (Greenfield and Terry, 1995) 

 1. โปรแกรมท่ีสนับสนุนการจัดการสุขภาพกาย และสุขภาพจิตของพนักงาน เชน  

   1.1 โปรแกรมใหความชวยเหลือพนักงาน (Employee assistance program: EAP)  

   1.2 การตรวจภายในประจําป สําหรับพนักงานหญิง 

   1.3 การตรวจสุขภาพประจําป 

   1.4 การคุมกําเนิด 

   1.5 การรักษาการมีบุตรยาก 

   1.6 สวัสดิการดานสุขภาพสําหรับพนักงานไมประจํา 

2. โปรแกรมท่ีสนับสนุนการดูแลสมาชิกในครอบครัว (Family members care program) 

    2.1 สวัสดิการดูแลรักษาสมาชิกในครอบครัว 

    2.2 การตรวจสุขภาพและใหวัคซีนแกบุตร 

    2.3 การหยุดงานเพ่ือดูแลสมาชิกในครอบครัว 

   2.4 สวัสดิการสําหรับสมาชิกในครอบครัวแกพนักงานไมประจํา 

3. โปรแกรมท่ีสนับสนุนความยืดหยุนในการทํางาน (Flexible work program) 

    3.1 เวลาทํางานท่ียืดหยุน (Flextime) 

    3.2 การทํางานไมประจํา (Part-time work)  

    3.3 การแบงงานกันทําระหวางพนักงาน (Job sharing) 

    3.4 การทํางานท่ีบาน (Working from home) 

    3.5 การทํางานมากชั่วโมงแตนอยวัน (Compressed work weeks)  

 

 

 



 

4. โปรแกรมการลางาน (Leave program) 

   4.1 การหยุดงานหรือขาดงานของพนักงานเม่ือจําเปน  

   4.2 การลาพักผอนประจําป  

   4.3 การลากิจ  

   4.4 การลาปวย การลาคลอด  

   4.5 การลางานเพ่ือดูแลสมาชิกในครอบครัว  

5. โปรแกรมท่ีทําใหพนักงานประหยัดเวลา (Time saving)  

   5.1 การมีธนาคารภายในหรือใกลท่ีทํางาน  

   5.2 การมีบริการทางการแพทยในท่ีทํางาน  

   5.3 หองอาหารกลางวันในท่ีทํางาน 

   5.4 รานคาสะดวกซ้ือในท่ีทํางาน 

6. โปรแกรมท่ีสนับสนุนความจําเปนดานการเงินแกพนักงาน เชน  

    6.5 เงินกองทุนหลังเกษียณอายุ   

    6.6 เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  

    6.7 เงินกูยืม  

7. โปรแกรมอ่ืน ๆ ท่ีเพ่ิมประสิทธิผลของสมดุลของชีวิตและการทํางาน โดย  

     7.1 การสํารวจความพึงพอใจของพนักงาน  

     7.2 การฝกอบรมประเด็นสมดุลของชีวิตและการทํางาน  

     7.3 การสํารวจสมดุลของชีวิตและการทํางานของพนักงาน  

     7.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่องสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

2) ตัวอยาง แบบวัดความสมดุลในชีวิตและการทํางาน แบบทดสอบนี้ใชวัดความสมดุลในชีวิตและ

การทํางานเปนรายบุคคล โดยวัดตามองคประกอบ 4 องคประกอบ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  

16 ขอ ซ่ึงวัดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ คือ  

5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง   4 หมายถึง เห็นดวย  

3 หมายถึง ไมแนใจ   2 หมายถึง ไมเห็นดวย  

1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

ขอ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ฉันไมมีสมาธิในการทํางานเพราะกังวลถึงภาระท่ีบาน      

2 ความเครียดจากเรื่องสวนตัวทําใหฉันทํางานบกพรอง      

3 ฉันเหนื่อยลาจากภาระงานท่ีบานจนทําใหทํางานไดไมเต็มท่ี      

4 ฉันไมสามารถทํางานเสร็จตามเวลาเพราะตองจัดการกับเรื่อง

สวนตัว 

     

5 ฉันทํางานหนักจนไมมีเวลาใหกับครอบครัว      

6 ความเครียดจากท่ีทํางานทําใหฉันมีปญหากับครอบครัว      

7 บอยครั้งท่ีฉันมีงานติดพันจนทําใหไมสามารถไปรวมกิจกรรมกับ

ครอบครัว หรือเพ่ือนฝูงหรือทํากิจกรรมท่ีสนใจได  

     

8 ฉันทํางานหนักจนไมมีเวลาพักผอน และดูแลสุขภาพของตัวเอง       

9 งานของฉันชวยใหฉันรับผิดชอบตอครอบครัวไดดีข้ึน       

10 ตารางงานของฉันมีความเหมาะสม และชวยใหฉันสามารถบริหาร

จัดการกับภาระสวนตัวไดเปนอยางดี 

     

11 งานของฉันมีสวนในการชวยสงเสริมสัมพันธภาพท่ีดีในครอบครัว      

12 งานของฉันสนับสนุนใหฉันมีโอกาสพัฒนาตัวเอง และมีโอกาสเขา

รวมกิจกรรมทางสังคมท่ีฉันสนใจ 

     

13 ครอบครัวของฉันชวยสนับสนุน และเปนกําลังใจท่ีดีใหฉันในการ

ทํางาน 

     

14 ครอบครัวหรือเพ่ือนฝูงชวยใหฉันคลายเครียดจากการทํางาน      

15 กิจกรรมในชีวิตสวนตัวของฉันชวยเสริมสรางทักษะใหฉันทํางาน

ไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

16 การเรียนรูจากการสรางสัมพันธภาพในครอบครัวชวยใหฉันมี

สัมพันธภาพท่ีดีกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

     



 

ขอแนะนําในการประเมินผลดวยแบบวัดความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 

จากขอคําถามจํานวน 16 ขอ วัดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีเกณฑในการวัดระดับความสมดุลในชีวิตและ

การทํางานดังนี้ 

ระดบัคะแนน 1 – 2.33   มีความสมดุลในชีวิตและการทํางานในระดับต่ํา 

ระดบัคะแนน 2.34 – 3.66  มีความสมดุลในชีวิตและการทํางานในระดับปานกลาง 

ระดบัคะแนน 3.67 – 5.00  มีความสมดุลในชีวิตและการทํางานในระดับสูง 

โดยผูประเมินสามารถพิจารณาระดับความสมดุลในชีวิตและการทํางานท้ังในสวนตัวบุคคล 

และภาพรวมขององคกร โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนรวมของบุคคลนั้น ๆ หรือคาเฉลี่ยของ

คะแนนรวมของท้ังองคกร นอกจากนี้ยังสามารถประเมินคะแนนในแตละองคประกอบได ดังนี้ 

• องคประกอบท่ี 1 การกาวกายของชีวิตสวนตัวตอการทํางาน พิจารณาไดจากคะแนนของขอ 

1-4 หากคะแนนสูง แสดงวาเรื่องในชีวิตสวนตัวเขาไปกาวกายตอการทํางานสูง  

• องคประกอบท่ี 2 การกาวกายของงานตอชีวิตสวนตัว พิจารณาไดจากคะแนนของขอ 5-8 หาก

คะแนนสูง แสดงวาการงานเขาไปกาวกายตอชีวิตสวนตัวสูง 

• องคประกอบท่ี 3 การทํางานสงเสริมชีวิตสวนตัว พิจารณาไดจากคะแนนของขอ 9-12 หาก

คะแนนสูง แสดงวาการทํางานสามารถสงเสริมชีวิตสวนตัว ไดเปนอยางดี 

• องคประกอบท่ี 4 ชีวิตสวนตัวสงเสริมการทํางาน พิจารณาไดจากคะแนนของขอ 13-16 หาก

คะแนนสูง แสดงวาเรื่องในชีวิตสวนตัวสามารถสงเสริมการทํางานไดเปนอยางดี 

ซ่ึงองคกรสามารถนําคะแนนในแตละดานนี้ไปประกอบการวิเคราะหไดวา การท่ีระดับความ

สมดุลในชีวิตและการทํางานสูงหรือต่ํานั้นมาจากปจจัยดานใดเปนหลัก เชน หากคะแนนดานการกาว

กายของงานตอชีวิตสวนตัวสูง แสดงวา ปริมาณ หรือภาระงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอาจจะมากเกินไป

จนไมสามารถจัดการใหเสร็จในเวลาทํางาน หรืองานท่ีมอบหมายใหพนักงานนั้นอาจจะไมเหมาะสมกับ

ความถนัดของพนักงานทานนั้น ทําใหทํางานไดชาจนตองเอาไปทําท่ีบาน หรือตองทํางานลวงเวลา เปน

ตน ซ่ึงองคกรสามารถนําการประเมินนี้ไปใชในการวางแผนงานเพ่ือสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการ

ทํางานตอไป 

 

 

 



 

3) แนวทางการเพ่ิมเรื่อง “ความสมดุลในชีวิตและการทํางาน” เขาสูเกณฑการประเมิน Healthy 

Workplace Happy for Life 

สวนท่ี 1 : การสนับสนุนขององคกรและการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน 

1. การสนับสนุนขององคกร มีแนวทางในการดําเนินงานดังนี้ 

1.1 องคกรมีนโยบายเรื่องความสมดุลในชีวิตและการทํางานท่ีชัดเจน มีการประกาศเปน

ลายลักษณอักษร และมีการสื่อสารใหพนักงานทราบโดยท่ัวกัน 

1.2 ผูบริหารระดับสูงมีทัศนคติบวกตอการสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางาน เปน

ตัวอยางท่ีดีในการสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 

2. วัฒนธรรมองคกร มีการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเสริมสรางความสมดุลในชีวิตและการ

ทํางาน เชน 

2.1 มีนโยบายใหพนักงานทํางานใหเสร็จในเวลางาน พยายามลดการทํางานนอกเวลาลง

ใหเปนศูนย หรือนอยท่ีสุดเทาท่ีทําได  

2.2 มีการวางแผนงานเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุผล

ไดตามกรอบเวลาท่ีต้ังไว อาจมีการใชเทคโนโลยีมาชวยยนระยะเวลาในการทํางาน 

หรือมีการคิดคนวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

2.3 มีการจัดกิจกรรมสงเสริมการสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางาน เชน  

วันครอบครัว ซ่ึงเปนวันท่ีองคกรจัดงานใหพนักงานไดพาครอบครัวมารวมกิจกรรม 

โดยอาจจัดในสวนสนุก สวนสาธารณะ สถานท่ีทองเท่ียว เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมี

โอกาสพักผอน และเปนการประสานสัมพันธระหวางครอบครัวกับกลุมคนในท่ีทํางาน 

เปนตน 

2.4 ผูบริหารตองเปนแบบอยางท่ีดีในการสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางานของตน

ดวย เชน เลิกงานตรงเวลา เม่ือลาพักรอนก็ไมโทรหรือสงขอความมาตามงาน เปนตน 

ในการประเมินในหัวขอของวัฒนธรรมองคกรนั้น ใหพิจารณาวา องคกรนั้นมีความพยายามใน

การสรางวัฒนธรรมท่ีเสริมสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางานหรือไม โดยอาจพิจารณาจากนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เนื่องจากการสรางวัฒนธรรมองคกรนั้นเปนเรื่องท่ี

ตองใชเวลา มีความตอเนื่อง สมํ่าเสมอ จึงสามารถทําใหความสมดุลในชีวิตและการทํางานแทรกซึมเขา

ไปเปนเนื้อเดียวกับวัฒนธรรมองคกรไดอยางแทจริง 

 



 

แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกร 

เนื่องจากองคกรตาง ๆ ตองการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินการให ทันสมัย ทันตอ

สภาวการณของโลก องคกรจึงตองตื่นตัวและเตรียมพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง การท่ีองคกรจะ

พัฒนาใหเจริญกาวหนาไปในจุดท่ีเหมาะสมไดอยางยั่งยืนนั้นคนในองคกรลวนแตตองมีพฤติกรรมท่ี

ยึดถือรวมกัน  เปนความนิยมรวมกันท่ีสรางรากฐานจากการปฏิบัติจากคนสูคน  จากกลุมสูกลุม จาก

สังคมสูสังคม  คานิยมเหลานั้นหากยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกันแสดงออกถึงพฤติกรรมดี ๆ รวมกัน

อยางตอเนื่องและยั่งยืน  ก็กลาวไดวาองคกรนั้นมี “คานิยมองคกร”  ท่ีเปนรากฐานของการพัฒนา

องคกรสูความอยูรอดอยางยั่งยืน  คนในองคกรแสดงออกถึงพฤติกรรมดี ๆ  ท่ีทําใหอยูรวมกันไดอยางมี

ความสุข คานิยมหรือความเชื่อท่ีองคกรยึดถืออันเปนกรอบกําหนดการกระทําและพฤติกรรม  รวมท้ังมี

อิทธิพลตอความสัมพันธของคนในองคกร สิ่งเหลานี้เรียกวาวัฒนธรรมองคกร ถาหากหนวยงานใดมี

วัฒนธรรมองคกรท่ีดี เชน บุคลากรมีการทํางานอยางเต็มท่ีเนนคุณภาพและมีความรับผิดชอบสูง ยอม

สงผลใหการทํางานของทุกคนดี มีคุณภาพ 

โดยมีกิจกรรมและเกณฑในการประเมินเรื่องความสมดุลในชีวิตและการทํางาน ในสวนท่ี 2 

ดังนี้ 

สวนท่ี 2 : เกณฑ “สะอาด ปลอดภัย สิ่งแวดลอมดี และมีชีวิตชีวา” 

“เกณฑมีชีวิตชีวา” 

เกณฑระดับพ้ืนฐาน 

1. มีการสํารวจความสมดุลในชีวิตและการทํางานของพนักงานอยางนอยปละครั้ง 

2. มีการวางแผนการดําเนินงานเพ่ือสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 

3. มีการจัดโปรแกรมเพ่ือสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการทํางาน อยางนอย 1 โปรแกรม 

(ตามตัวอยางโปรแกรมขางตน) 

4. มีการอบรมใหความรู 

4.1 มีการอบรมใหพนักงานทุกคนทราบถึงโปรแกรมสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการ

ทํางานท่ีทางองคกรจัดให และทราบถึงสิทธิของตนในการใชโปรแกรมเหลานั้น 

4.2 มีการจัดอบรมใหพนักงานระดับผูจัดการทราบถึงความสําคัญของการสรางความสมดุล

ในชีวิตและการทํางาน ตลอดจนบทบาทหนาท่ีของผูจัดการในการสงเสริมความสมดุล

ในชีวิตและการทํางานในหนวยงานของตน รวมถึงกลยุทธในการสรางความสมดุลใน

ชีวิตและการทํางานในหนวยงาน 



 

เกณฑระดับดี 

มีการดําเนินการตามเกณฑพ้ืนฐาน รวมถึง 

1. การเขาถึงโปรแกรมความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 

1.1 พนักงานทุกคนตระหนักถึงสิทธิของตนในการใชโปรแกรมสงเสริมความสมดุลในชีวิต

และการทํางาน  

1.2 พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงโปรแกรมสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการทํางานได 

และสามารถใชโปรแกรมเหลานั้นใหเหมาะสมกับความตองการของตน  

2. มีการจัดโปรแกรมเพ่ือสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการทํางาน อยางนอย 3 ประเภท

โปรแกรม (ตามตัวอยางโปรแกรมขางตน) 

3. ใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดเพ่ือเสริมสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางาน 

เกณฑระดับดีมาก 

มีการดําเนินการตามเกณฑพ้ืนฐาน และเกณฑระดับดี รวมถึง 

1. มีการจัดโปรแกรมเพ่ือสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการทํางาน อยางนอย 4 ประเภท

โปรแกรม (ตามตัวอยางโปรแกรมขางทาย) 

2. การตรวจติดตาม ประเมินผล 

2.1 มีการติดตามประเมินผลโปรแกรมสงเสริมความสมดุลในชีวิตและการทํางาน โดยอาจ

ประเมินผานทางระดับความสมดุลในชีวิตและการทํางานของพนักงานท่ีสูงข้ึน อัตรา

การลาออกลดลง KPI ของพนักงานดีข้ึน เปนตน 

2.2 มีการนําผลจากการประเมินไปใชในการปรับปรุง หรือพัฒนาโปรแกรมสงเสริมความ

สมดุลในชีวิตและการทํางานใหเหมาะสม และสอดคลองกับความตองการของพนักงาน

มากข้ึน  

3. มีการสัมภาษณกอนออกจากงานวา การสรางความสมดุลในชีวิตและการทํางานมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานหรือไม 

เกณฑระดับดีเยี่ยม 

มีการดําเนินการตามเกณฑพ้ืนฐาน เกณฑระดับดี และเกณฑระดับดีมาก รวมถึงมีการสราง

วิธีการทํางานใหม หรือระบบงานใหม หรือใชเทคโนโลยี มาสงเสริมการสรางความสมดุลในชีวิตและการ

ทํางาน 


