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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานทาอากาศยานเชียงใหม ผูศึกษาไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาดังนี ้
 1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
 2. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 3. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎี 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life)  
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งท่ีสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตโดยรวม (Quality of Life) หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน พบวามีนักวิชาการ หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวหลายประเด็น ดังนี้ 
 Richard E. Walton (1973:12-18) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปน
ลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล (Humanistic) สภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมท่ีสงผลให
การทํางานประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวัดในแปดดาน คือ คาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน การบูรณาการทางสังคม 
ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม 

Huse & Cummings (1985: 198-200) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปน
ความสอดคลองกันระหวางความรูสึกของบุคคลท่ีไดรับการตอบสนองในส่ิงท่ีคาดหวังกับ
ประสิทธิภาพขององคการ หรืออิกนัยหนึ่งคือคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ประสิทธิผลขององคการ
อันเนื่องมาจากความเปนอยูท่ีดี (well-being) ท่ีพนักงานไดรับรูผานประสบการณจากการทํางาน ทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีทํา สงผลใหพนักงานมีขวัญกําลังใจท่ีดี ตองการปรับปรุง
ศักยภาพของตนเองเพื่อใหทํางานไดดีข้ึน เพื่อเพ่ิมผลผลิต 
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 Wayne F. Cascio (1995: 23-24) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไวสอง
แนวทางคือ (1) คุณภาพชีวิตการทํางานเปนกระบวนการท่ีองคการกําหนดข้ึนเพื่อตอบสนองความ
ตองการของพนักงานท้ังดานรางกายและจิตใจ (2) คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงการรับรูของ
พนักงานวาพวกเขามีความปลอดภัย ไดรับการตอบสนองความตองการ และสามารถที่จะเติบโต
และพัฒนาในฐานะท่ีเปนทรัพยากรบุคคลในองคการ 

สุภาพร ริยาพันธ (2550) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน
วาไดรับการปฏิบัติและเอาใจใสดูแลจากองคการเปนอยางดี ผานกระบวนการที่องคการนํามาใช 
สงผลใหพนักงานเกิดพฤติกรรมดานบวกในการทํางาน รวมท้ังเกิดความพึงพอใจในงาน เกิด
พฤติกรรมท่ีสงผลเชิงบวกตอองคการ เชน การทุมเทความพยายามในการทํางาน การปรับปรุง
วิธีการทํางาน การคงอยูในองคการ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง                  
การประเมินสถานะในลักษณะตางๆ ของงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการสรางสมดุลระหวางงานและ
ชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตในการทํางานจะใหความสําคัญกับผลของงานท่ีมีตอบุคคลและ
ประสิทธิภาพขององคการ รวมท้ังความพอใจของบุคลากรกับการแกปญหาและการตัดสินใจของ
องคการ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลกระทบตอบุคคลและองคการ ท้ังในระดับมหภาค
และจุลภาค 
 ดุสิตา เครือคําปว (2551) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจของ
พนักงานหรือผูปฏิบัติงานท่ีไดรับจากการทํางาน และประสบการณการทํางานท่ีสามารถตอบสนอง
ตามความคาดหวัง และความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ โดยผานกระบวนการที่องคการไดจัด
ใหมีข้ึน เพื่อสนับสนุนใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข และมีสุขภาพจิตดี 
 พนมนาถ สมิตานนท (2551) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตอการทํางาน ท่ีไดรับการตอบสนองตามความตองการท้ังทางดานรางกาย จิตใจ และ
สังคม โดยกระบวนการท่ีองคการจัดให เพื่อใหเกิดผลดีท่ีสุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงาน 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2551: 4-5) ไดใหนิยามวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายความถึง องคประกอบตางๆ ท่ีประกอบเปนคุณภาพชีวิตของการทํางานใน
สถานประกอบการของคนทํางาน เชน การที่ลูกจางมีวันทํางานและไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมมี
รายไดเพิ่มจากรายไดประจํา อาทิ มีรายไดจากการทํางานลวงเวลาจากสถานประกอบการ ไดรับเงิน
พิเศษจากสถานประกอบการ ไดแก คาบริการ คาทิป เบ้ียขยัน เบี้ยงานหนัก รวมท้ังมีวันหยุด วันลา
และไดรับคาจางตามปกติโดยไมตองทํางานในวันหยุด และวันลาน้ัน ตลอดจนไดรับสวัสดิการ
ครบถวนตามกฏกระทรวงแรงงาน ไดรับความคุมครองความปลอดภัยจากการทํางาน มีความม่ันคง
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และกาวหนาในการทํางาน เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน รวมถึงสภาวะการเปนหนี้และการออมเงิน
ของคนทํางาน 
 สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถของมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2552: 
35-39) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การดํารงอยูดวยการมีความสุขภาวะท่ีสมบูรณ
และมีความม่ันคงของผูปฏิบัติงานภายในองคการ ซึ่งครอบคลุมถึงสุขภาวะท้ัง 4 ดาน อันไดแก สุข
ภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
  1) สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูและดํารงรักษา
สุขภาพทางรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติ
สุขโดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ 
  2) สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูของสภาพ
ทางอารมณ ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืน
ไดอยางเหมาะสมและสรางสรรรค 
  3) สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูเร่ืองการมี
สัมพันธภาพของตนกับผูอ่ืนท้ังในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณะชน 
  4) สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูของ
ความรูสึกสุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปน
จริงของชีวิต รวมท้ังมีส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 
 จากคํานิยามของนักวิชาการขางตน สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การที่บุคคล
ในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ ภายใต
องคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน ซ่ึงเปนหนาท่ีของ
องคการที่จะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ีพนักงานมีคุณภาพการทํางาน
แลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคการ จนไปถึงชีวิตสวนตัวของพนักงาน 
 
 การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น ตองเกิดจากความมุงม่ัน ตั้งใจจริงขององคการ  
โดยผูบริหารมีความสําคัญท่ีสุดในการทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานเกิดข้ึน องคการสามารถสราง
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของสมาชิกในองคการได (สมยศ นาวีการ, 2533: 4) ดังนี้ 
 1. ผูบริหารตองสรางความสอดคลองระหวางลักษณะทางเทคนิคและลักษณะทางสังคม
ขององคการใหดี ความมีประสิทธิภาพขององคการจะข้ึนอยูกับความสอดคลองระหวางสังคมและ
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ระบบสังคมและระบบเทคนิคขององคการ เทคโนโลยีใหมๆ ท่ีจะเขามาสูองคการ องคการตอง
คํานึงถึงลักษณะและความตองการของบุคลากรในองคการดวย 
 2. องคการจะตองถูกออกแบบเพื่อปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม
และจูงใจสมาชิกขององคการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ อาจใชวิธีกลุมงานอิสระเปนพื้นฐานของ
การทํางานภายในองคการ สมาชิกของกลุมงานอิสระจะมีความเปนอิสระและความรับผิดชอบสวน
บุคคลสูง และตองการทํางานท่ีทาทายแตกตางกันหลายอยางเพื่อใหงานท่ีทําอยูสําเร็จเรียบรอย 
 3. ความมีประสิทธิภาพขององคการจะข้ึนอยูกับระดับความผูกพันท่ีสูงของคนทุกคนเพ่ือ
บรรลุเปาหมายองคการ ซ่ึงจะเกิดจากวิธีบริหารที่เนนการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง และการมีสวน
รวมในการตัดสินใจของสมาชิกทุกคนในองคการ 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, 122) ไดกลาววา ในการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานน้ัน
ผูบริหาร หรือผูนําขององคการควรพิจารณาส่ิงเหลานี้ คือ 
 1. การใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม เชน คาจาง เงินเดือนท่ีสามารถดําเนินชีวิตอยางเปนสุข 
 2. การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหพนักงานรูสึกม่ันคงปลอดภัยในชีวิต                     
และทรัพยสินของตน รวมท้ังความม่ันคงในดานการจางงาน 
 3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทําใหพนักงานไดรับรู และเก็บเกี่ยว
ประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 
 4. ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน พนักงานตองรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพเพื่อ 
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 
 5. การมีจังหวะชีวิตท่ีดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัว มีเวลาเปนสวนตัว มีจังหวะชีวิต
ในการดําเนินชีวิตท่ีเปนอิสระ 
 6.มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม ใหความ
ชวยเหลือสังคมดอยโอกาส การใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการรณรงคจัดกิจกรรม
สังคมจะทําใหพนักงานรูสึกดี และสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีตอสังคมและตัวพนักงานเอง รวมท้ัง
หนวยงาน 
 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 
2552:8) ไดใหขอเสนอแนะวา คนทํางานหรือพนักงานควรทํางานอยูในท่ีทํางาน หรือสถาน
ประกอบการอยางมีความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจ ไดรับการตอบสนองความตองการทําใหมีการ
กินดีอยูดีเหมาะสมตามสถานะของตน รวมไปถึงครอบครัว 
 จากท่ีไดกลาวมาท้ังหมดนี้ จะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนส่ิงท่ีจําเปน
และมีความสําคัญอยางยิ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
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จะสงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพ
และเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองคการในท่ีสุด เรียกไดวา บรรลุเปาหมายของทั้งบุคคลใน
ฐานะสมาชิกขององคการและตัวองคการเอง นอกจากน้ียัง สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ
อีกดวย  
 
 ความสําคัญของการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 Hackman and Suttle (1977: 9) ไดกลาวถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมายท่ีสําคัญไดแก ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอ
ตัวเอง ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน) และทําใหเกิด
ความรูสึกท่ีดีตอองคการ (เกิดความผูกพันตอองคการ) นอกจากนี้ ยังชวยสงเสริมเร่ืองสุขภาพจิต 
ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหา
การขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังดานคุณภาพ
และปริมาณ 
 Gordon (1991: 635 - 637) กลาวไววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานจะเปนการ
สงเสริมใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจกับฝายบริหาร และสรางโอกาส      
ในการทํางานมากข้ึน คุณภาพชีวิตในการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” และมีผลโดยตรงตอคน ทําให
เกิดประสิทธิผลขององคการ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานของงานและระบบการ
ทํางาน ระบบการใหรางวัลใหสอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมท้ังการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสากรรมแหงประเทศไทย (2552) 
กลาวถึงประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ ดังนี้  
 1. ประโยชนตอบุคลากร บุคลากรเปนผูท่ีไดรับประโยชนโดยตรงในดานของการมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะท้ัง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทาง
อารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซ่ึงแสดงผลลัพธออกมาใหเห็น คือ                    
มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความม่ันคงในอาชีพ ไดรับคาตอบแทน
และสวัสดิการท่ีดี มีความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนา และไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน มีความรู
ในการสรางเสริมสุขภาพท่ีไดจากการทํางานสามารถนําไปเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจน
ชุมชนใหเกิดประโยชนได 
 2. ประโยชนตอองคการ เม่ือบุคลากรมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิดศักยภาพใน
การทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมา โดยสามารถแสดงให
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เห็นเปนรูปธรรมได คือ ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น องคการมีภาพลักษณท่ีดีข้ึน ลดอัตราการลา ขาด 
มาสายของบุคลากร และลดอัตราการลาออกของบุคลากร รวมท้ังจํานวนคารักษาพยาบาลที่ลดลง 
ความสัมพันธของคนในองคการดีข้ึน บุคลากรมีความภักดีตอองคการมากข้ึน 
 3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเปนสังคมแหงสุขภาพถือเปนสังคมท่ีมี
สุขภาวะ ซ่ึงประเทศชาติจะไดรับประโยชน คือ เกิดองคการท่ีมีคุณภาพ เปนแบบอยางได องคการ
เติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัดสวัสดิการการรักษาโรคเร้ือรังและ
โรคท่ีปองกันได ประเทศชาติมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
 
 ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานเปล่ียนแปลงไปตามองคการท่ีมีการปรับเปล่ียน อาจสูงหรือตํ่าลง
ตามการตอบสนองและความคาดหวังของบุคคล (สมยศ นาวีการ, 2533) ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Knox, 1995) 

Werther, W.B. and David, K. (1982: 66-67) เสนอปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไว 3 ประการดังนี้ 

1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก อายุ รายได 
สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน ตําแหนงหนาท่ี และสถานท่ีทํางาน เหลานี้ลวนมีผลตอ
ความพึงพอใจในงาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล นอกจากนี้ปจจัยดานบุคคลท่ีเปน
องคประกอบดานพฤติกรรม เชน การรับรู คานิยม ทัศนคติ ความพรอมของรางกายและจิตใจ 

2) ปจจัยดานการบริหาร เปนลักษณะท่ีกอใหเกิดความแตกตางขององคการตางๆ ไดแก 
จุดมุงหมาย  วัตถุประสงค การบริหารจัดการ หนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคกร การบริหารจัดการเปน
บรรยากาศในองคการอยางหน่ึง โดยแตละองคการจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการ
แสดงออกของผูบริหารที่แตกตางกัน ซ่ึงคนสามารถรับรูไดในขณะปฏิบัติงาน 

 3) ปจจัยดานส่ิงแวดลอม เปนสภาพส่ิงแวดลอมในองคการท่ีครอบคลุมไปถึงสถานท่ี
คน ระบบ วัฒนธรรมในองคการ และส่ิงแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก นโยบายของรัฐ สังคม 
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี ท่ี มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  และเปน
สภาพแวดลอมท่ีทําใหคนอยากทํางาน และไมอยากทํางาน สภาพแวดลอมจึงนับเปนสวนท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 Sally Harper (1987: 158) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 3 
ปจจัย คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน และปจจัยดานองคการ 
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 1. ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ การศึกษาตอเนื่อง การฝกอบรม ประสบการณ
ทํางาน ตําแหนงหนาท่ี ลักษณะสายงาน เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ 
 2. ปจจัยดานงาน ไดแก งานท่ีรับผิดชอบ 
 3. ปจจัยดานองคการ ไดแก ปจจัยการผลิต ขอตกลง ระเบียบขอบังคับ บรรยากาศในองค 
การและการบริหารจัดการท่ีแตกตางออกไป 
  
 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 
Quality of Work Life: MS-QWL) (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย, 2552: ออนไลน) 
 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 
Quality of Work Life: MS-QWL) เปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานใน
องคการ ซ่ึงประกอบไปดวยขอกําหนด (Requirement) และแนวทางปฏิบัติ (Guideline) เพื่อให
องคการสามารถนําไปควบคุม ปรับปรุง และใชเปนแนวทางในการพัฒนาเพ่ือใหเกิดระบบการ
บริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคการที่ตอเนื่อง ยั่งยืน โดยตองครอบคลุมสุข
ภาวะท้ัง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทาง
จิตวิญญาณ หากมององคประกอบโดยรวมของระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน
องคการจะนํา 2  หลักการใหญๆ มาประกอบกัน คือ 1.หลักระบบบริหารจัดการ (Management 
System) หมายถึง กลไล หรือ ระบบท่ีเกี่ยวของกับการใหทิศทางและการควบคุมองคการ อาทิ 
นโยบาย แผนงาน ข้ันตอน วิธีปฏิบัติ การดําเนินงาน การควบคุม ซ่ึงมีองคประกอบ คือ บุคลากร 
ทรัพยากรตางๆ ในองคการที่มีความเกี่ยวเนื่องเช่ือมโยงกัน เพื่อให ขอกําหนดแหงมาตรฐานหรือ
การจัดการใดๆ ไดรับการปฏิบัติอยางครบถวนและสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ี
กําหนดไว และ 2.หลักการของคําวา "คุณภาพชีวิต" ซ่ึงจากนิยามขององคการอนามัย ไดบัญญัติไว
วา คุณภาพชีวิต หมายถึง การดํารงชีวิตอยูดวยการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณและมีความม่ันคง ซ่ึง
ครอบคลุมถึงสุขภาวะท้ัง 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม 
และ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
 มาตรฐานระบบบริหารการจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 
Quality of Work Life: MS-QWL) ไดรับการพัฒนาขึ้นโดยอาศัยมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับใน
ระดับโลกเปนแนวทางในการจัดทํา ไดแก เคร่ืองมือในการวัดคุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลก 
(WHOQOL-100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการบริหารจัดการของระบบการจัดการดาน
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001: 1999) เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถาน
ประกอบการ และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตคนทํางานสําหรับคนไทยใหเปนท่ียอมรับมีความ
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เหมาะสม และนําไปสูการปฏิบัติอยางแพรหลาย เพื่อพัฒนาระบบการดูแลสุขภาพกาย อารมณ 
สังคม และจิตวิญญาณของคนทํางานในสถานประกอบการ เนนการบูรณาการการเช่ือมโยงโดยมี 
“คน” เปนศูนยกลาง 

มาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานอธิบายความหมายของปจจัยท่ีสงผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 6 ปจจัย ดังนี้ 
  1. ปจจัยดานรางกาย หมายถึง ภาวการณรับรู  และดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมี
ความสมบูรณแข็งแรง  ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ  สามารถจัดการตออาการปวดหรือเจ็บปวยเล็กนอย
ได  สามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเม่ือยได  มีความกระปร้ีกระเปราและ
กระฉับกระเฉงในการทํางาน  สามารถทํางานไดตามสภาพรางกายท่ีมี   มีกําลังใจในการทํางาน
เพียงพอโดยไมเปนภาระผูอ่ืน  ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแตละวัน  มีเวลาออกกําลังกายและ
พักผอนอยางเพียงพอ  และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปรกติสุข  โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริม
สุขภาพตางๆ  เพื่อรักษาสุขภาพรางกายท่ีสมบูรณไว 

2. ปจจัยดานจิตใจ หมายถึง ภาวการณรับรูของสภาพอารมณ  ความรูสึกของตนเอง
และผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค  กลาวคือการมีสุขภาพจิตท่ีดี  สบายใจ  มีกลไกหรือวิธี
จัดการความเครียดอยางเหมาะสม  ไมซึมเศรา  มีทัศนคติท่ีดี มองโลกในแงดี  รูจักเอาใจเขามาใสใจ
เรา  พึงพอใจในตนเอง  ยอมรับและเพียงพอในส่ิงท่ีมี  มีความม่ันใจในตนเอง  และทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหประสบความสําเร็จได  มีสติปญญา  ความจําดี  ไมหลงลืม  มีสมาธิในการทํางาน  
สามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลังในในการทํางาน  
ไมมีความกดดัน  และมีส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจเม่ือมีความทุกข 
  3. ปจจัยดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถึง ภาวการณรับรูการมีสัมพันธภาพของ
ตนกับบุคคลอ่ืน  ท้ังในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน  กลาวคือ  การมีความเช่ือม่ัน
ศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน  มีการพ่ึงพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน  สามารถทําบางอยาง
แทนกันได  รูจักบทบาทหนาท่ีในงานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน  มีความสามารถในการ
ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน  รวมสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี มีการเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไข
ปญหาในงานรวมกัน  และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  และเขารวม
ในกิจกรรมตางๆขององคการได 
  4. ปจจัยดานส่ิงแวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังใน
สถานที่ทํางานและระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน มีท่ีทํางานปลอดภัย สะอาด ถูก
สุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการและอํานวยความสะดวกในที่
ทํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงินในสถานประกอบการ มีชองทาง
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รับรูขอมูล ขาวสารและความรูตางๆ มีกฏระเบียบและวันหยุดท่ีเหมาะสม และมีอุปกรณในการ
ทํางานท่ีทันสมัยเพียงพอ  

5. ปจจัยดานจิตวิญญาณ หมายถึง การมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับ
และช่ืนชมจากผูบริหารและผูรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีทํา มีความภูมิใจใน
การเปนสมาชิกขององคการ มีความต้ังใจท่ีจะคงอยูในงาน มีความเช่ือม่ันและศรัทธาในการบริหาร
จัดการของผูบริหาร มีความตั้งใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภูมิใจผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองช่ือเสียงขององคการ ตลอดจนมีโอกาสได
ใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในท่ีทํางาน 

6. ปจจัยความมั่นคงในชีวิต หมายถึง การมีรายไดเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีภาระหน้ีเกินกําลัง ไมสรางหนี้ท่ีไม
จําเปน มีเงินออมเม่ือเกษียณจากงาน มีสวัสดิการที่ดี เหมาะสมและครอบคลุม มีการตรวจรางกาย
ประจําปฟรี มีการเล่ือนปรับตําแหนง ข้ึนเงินเดือนตามความสามารถเพ่ือประกันความม่ันคงในงาน 
ตลอดจนงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถสะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยเกินไป 
 จากนิยามของปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 6 ปจจัยขางตน ผูศึกษาไดใช
ความหมายตามแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
หมายถึง การท่ีบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม 
และจิตวิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการ
ทํางาน ซ่ึงเปนหนาท่ีขององคการที่จะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ี
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีแลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคการ
จนไปถึงชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ดานรางกาย ดาน
จิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม ดานจิตวิญญาณ และดานความม่ันคงในชีวิต 
 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

กนกอร  ศรีโนเรศน  (2550)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท  ผลิต
ไฟฟาราชบุรีโฮลดิ้ง  จํากัด(มหาชน)  ประชากรท่ีใชในการศึกษาไดแกพนักงานบริษัท  ผลิตไฟฟา
ราชบุรีโฮลดิ้ง  จํากัด(มหาชน)  จํานวน  135  คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถามสถิติ
ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ  คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สถิติเชิงอนุมาน  T-test  
และOne-way ANOVA  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานบริษัท  ผลิตไฟฟาราชบุรีโฮลดิ้ง  จํากัด
(มหาชน)  มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับตํ่า  เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตเปนราย
ดานพบวา  ดานท่ีมีคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการทํางานมากท่ีสุดคือดานจังหวะชีวิต  รองลงมาคือ
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ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  อุปกรณเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานใน
หนวยงานของทานมีความเหมาะสมและเพียงพอตอการใชงาน  ในดานการทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับผูบุคคลอ่ืน  พนักงานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน   
ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานพบวา  อายุ  ระดับการศึกษา  
หนวยงานท่ีสังกัด  และรายไดตอเดือนท่ีตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันทีระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 
 ลัดดาวัลย สกุลสุข (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ 
ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน) ประชากรที่ใชในการศึกษาไดแก 
พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน) จํานวน 
303 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที คาความแปรปรวนทางเดียว 
และการเปรียบเทียบรายคู โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยภาพรวม
อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ดาน
สภาพการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน ดาน
ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานการปฏิบัติงานรวมกันและความสัมพันธกับผูอ่ืนภายใน 
องคการ และดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม อยูในระดับสูง ยกเวนดานการไดรับคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดานสิทธิสวนบุคคล และดาน 
การดําเนินชีวิตท่ีสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง ผลการ
เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน พบวา อายุและอัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกัน 
มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระดับตําแหนงท่ีแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีไมแตกตางกัน 
 อัจฉรา  เช้ือแกว  (2551)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการ
บินเชียงใหม  บริษัท  วิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด  ประชากรที่ใชในการศึกษาไดแก  
พนักงานศูนยควบคุมการบินเชียงใหม   จํานวน   140  คน   เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคือ
แบบสอบถาม  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ  คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบคาที  และการทดสอบคาเอฟ  ผลการศึกษาพบวา  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานศูนยควบคุมการบินเชียงใหม  บริษัท  วิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด  ในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง  โดยผูตอบแบบสอบถามท้ังหมดแสดงความเห็นวา  ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม และประชาธิปไตยในองคกรมีผลตอคุณภาพ
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ชีวิตการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการบินเชียงใหม  ตามลําดับ แ ละปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการบินเชียงใหม  บริษัท  วิทยุการบิน
แหงประเทศไทย  จํากัด  ไดแก  ปจจัยดานรายได  ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน  และช่ัวโมงในการพักผอน  โดยปจจัยช่ัวโมงในการพักผอนเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการบินเชียงใหม  บริษัท  วิทยุการบิน
แหงประเทศไทย  จํากัด  มากท่ีสุด 

  คคนางค สนธิเปลงศรี (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท                  
นิธิฟูดส จํากัด โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในองคการ ของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถของมนุษย สภาอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย โดยเก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 57 ราย ขอมูลท่ีไดมา
วิเคราะหโดยใชคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การทดสอบคาแจกแจงแบบที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD การทดสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรโดยงิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ                 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมในระดับ
มาก ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมากคือ ดานส่ิงแวดลอม รองลงมาคือ                
ดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานรางกาย ดานจิตวิญญาณ และปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในระดับปานกลาง คือ ดานความม่ันคงในชีวิต และศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวน
บุคคลท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตรา
เงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน แต
สถานภาพแตกตางกันมีความคิดเห็นในปจจัยดานรางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงงานแตกตาง
กันมีความคิดเห็นในปจจัยดานส่ิงแวดลอมแตกตางกัน และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นในปจจัยดานความม่ันคงในชีวิตแตกตางกัน และความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม พบวา มีการแปรผันตามกันในเชิง
บวก และพบวา ปจจัยดานความม่ันคงในชีวิต สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01     
 สุนันท วิรัชวรกุล (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีการตลาด บริษัท
หลักทรัพยในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเจาหนาท่ีจํานวน 369 คน เคร่ืองมือท่ีใชไดแก 
แบบสอบถาม ประกอบดวย 3 สวนคือ ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 
ดาน ไดแก 1) ดานรางกาย 2) ดานจิตใจ 3) ดานสัมพันธภาพทางสังคม 4) ดานส่ิงแวดลอม 5) ดาน
จิตวิญญาณ 6) ดานความม่ันคงในชีวิต และขอเสนอแนะท่ีจะทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานมากข้ึน 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย ทดสอบคาแจกแจงแบบที (t-test) การ
วิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบวา เจาหนาท่ีการตลาดบริษัทหลักทรัพยในกรุงเทพมหานครมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า เม่ือพิจารณา
ตามรายดานโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย พบวา มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ดานจิตวิญญาณ 
ดานจิตใจ และดานรางกาย  ตามลําดับ มีระดับความคิดเห็นปานกลางคอนขางตํ่าคือ ดาน
ส่ิงแวดลอม ดานความมั่นคงในชีวิต และดานสัมพันธภาพทางสังคม ตามลําดับ เม่ือพิจารณาตาม
รายปจจัยสวนบุคคลพบวา อายุท่ีแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตดานความ
ม่ันคงในชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สวนอายุการทํางานท่ีแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตดานจิตวิญญาณและดานความมั่นคงในชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ในขณะท่ีเพศ สถานภาพ และระดับการศึกษา ไมพบความแตกตาง เม่ือพิจารณาความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชิวิตท้ัง 6 ดาน และคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม พบวา ดานจิตวิญญาณและ
ดานความม่ันคงในชีวิตมีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมโดยแปรผันตามกันใน
เชิงบวก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 สวนดานรางกายและดานจิตใจ มีความสัมพันธตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 


