
 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาเร่ืองการคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเอ็นจิเนียร่ิง 

แอนด บิสซิเนส จํากัด ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือนํามา
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

แนวคิดและทฤษฎ ี
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life)  เปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งท่ี

สําคัญของคุณภาพชีวิตในภาพรวม (Quality of Life) หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิต
การทํางาน พบวา มีนักวิชาการหรือผูเกี่ยวของไดใหความหมายหรือคํานิยามไวนาสนใจหลาย
ประเด็น ดังนี้ 

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
(2551: 37-39)ไดใหคําจํากัดความและความหมายของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ไววาเปนการ
ดํารง ชีวิตอยูดวยการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณและมีความม่ันคง ซ่ึงครอบคลุมถึงดานตางๆ อันไดแก 
สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

‐ สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being)  หมายถึง  ภาวะการรับรูและดํารง
สุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติสุข 
โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริม สรางและรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ 

‐ สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well-Being)  หมายถึง ภาวะการรับรูของสภาพ
ทางอารมณ ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืน
ไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค 

‐ สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being)  หมายถึง  ภาวะการรับรูเร่ืองการมี
สัมพันธภาพของตนเองกับผูอ่ืนท้ังในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณะชน 
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‐ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being)  หมายถึง  ภาวะการรับรูของ
ความรูสึกสุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปน
จริงของชีวิต รวมท้ังมีส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

จากคํานิยามของนักวิชาการขางตน สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การ
ท่ีบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม และจิต
วิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความมั่นคงในชีวิตการทํางาน 
ซ่ึงเปนหนาท่ีขององคการท่ีจะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ีพนักงานมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีแลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคกร จนไปถึง
ชีวิตสวนตัวของพนักงาน 

ประโยชนของการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
(2552) ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ ไวดังนี ้

1. ประโยชนตอพนักงาน พนักงานเปนผูท่ีไดรับประโยชนโดยตรงในดานของการมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี คือการไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะท้ัง 4 มิติ คือ สุขภาวะทางกาย อารมณ 
สังคม และจิตวิญญาณ ซ่ึงแสดงผลลัพธออกมาใหเห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดีผลการ
ปฏิบัติงานดี มีความม่ังคงในอาชีพไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการท่ีดีมีความสัมพันธกับหัวหนา
และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมีความรูในการสรางเสริมสุขภาพท่ีไดจากท่ีทํางาน สามารถ
นําไปเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได 

2. ประโยชนตอองคกร เม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางาน ก็จะสงผลใหเกิด
ศักยภาพในการทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมา โดย
สามารถแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมได คือ ผลผลิตสูงข้ึน คุณภาพสินคาและบริการดีข้ึน เกิดภาพ 

ลักษณท่ีดีขององคกร ลดอัตราการขาด ลา มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออกของจํานวน
พนักงานลง รวมท้ังจํานวนคารักษาพยาบาลท่ีลดลง ความสัมพันธของคนในองคกรดีข้ึน และ
พนักงานเกิดความภักดีตอองคกรมากข้ึน 

3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเปนสังคมแหงสุขภาพถือเปน
สังคมที่มีสุขภาวะ ซ่ึงประเทศชาติจะไดรับประโยชน คือ ไดองคกรท่ีมีคุณภาพ เปนแบบอยางได 
องคกรเติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัดสวัสดิการ รักษาโรคเร้ือรัง
และโรคที่ปองกันได และประเทศชาติมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
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สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2552 : 9) ไดกลาวถึง
ประโยชนจากการสรางเสริมคุณภาพชีวิตคนทํางาน ในหนังสือคูมือการสรางเสริมคุณภาพชีวิต
คนทํางานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการไวดังนี ้

1. ลดความขัดแยงระหวางผูประกอบการและพนักงาน และชวยสงเสริมความ 

สัมพันธอันดีซ่ึงกันและกัน เนื่องจากการดําเนินการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ซ่ึงจะเกิดจากการ
มีสวนรวมของทุกฝายในการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันตัดสินใจ ตลอดจนการรวมวางนโยบาย
เหลานี้จะมีสวนใหท้ังสองฝายตองมีการเจรจา พูดคุย พบปะกันอยูตลอดเวลา ซ่ึงจะทําใหผูประกอบ 

การทราบและปองกันความขัดแยงเหลานั้นเม่ือไมมีความขัดแยง ความสัมพันธท่ีดีระหวางกันก็จะ
ตามมาในภายหลัง 

2. ลดปญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบอยของพนักงาน เนื่องจากการ
ดําเนินการใดๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตจะมีสวนกระตุนใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานตลอดจนมีความม่ันคงในชีวิต เชน การจัดต้ังกองทุนสํารองเล้ียงชีพในสถานประกอบการ 
ซ่ึงเปนเสมือนเงินบําเหน็จ โดยจะจายใหแกพนักงานเมื่อออกจากงาน โดยกองทุนเหลานั้นจะเพ่ิม
จํานวนมากข้ึนตามอายุการทํางาน ดังนั้น สวัสดิการเหลานั้นจะเปนแรงดึงดูดใจใหพนักงานอยาก
อยูในสถานประกอบการไปนานๆ อีกท้ังยังไมอยากขาดงานหรือลางานอีกดวย 

3. เปนการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางาน จากการที่พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี ท้ังความสุขกายสบายใจ ทําใหทํางานอยางเต็มความรูความสามารถของพนักงานหรือการ
ทํางานดวยความทุมเทท้ังกําลังกายและกําลังสมอง ผลผลิตท่ีเกิดข้ึนมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานตามไปดวย 

แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทํางาน 

Richard E. Walton (1973: 11-12 อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2540 : 24)ไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิต โดยแบงออก เปน 8 ประการ คือ 

1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางเพียงพอ
กับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันท่ัวไป และตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือ
องคการอ่ืนๆ ดวย  

2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง
ส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียง
ภัยจนเกินไป และตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
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3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี 
(Development of Human Capacities) งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใช
ทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 

4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 
(Growth and Security) นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีโอกาสกาวหนา และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและ
สมาชิกในครอบครัวตน 

5. ลักษณะงานมีสวนรวมสงเสริมดานบูรณการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (Social 
Integration) หมายความวา งานน้ันชวยใหผูปฏิบัติไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ 
รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม  

6. ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมาย  หรือ กระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมให เกิดการเคารพสิทธิ
สวนบุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะ
ไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวย
กฎหมาย 

7. ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (Total Life Space) เปนเร่ือง
ของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล 
นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียง การท่ีตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือ
ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

8. ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซ่ึง
นับเปนเร่ืองท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงาน
อยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ  ท้ังในดานผลผลิต  การกําจัดของเสีย  การรักษา
สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 

มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 
Quality of Work Life: MS-QWL) (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย, 2551: ออนไลน)  

Management System of Quality of Work Life: MS-QWL เปนมาตรฐานระบบการ
จัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ ซ่ึงประกอบไปดวย ขอกําหนด (Requirements) และ
แนวทางปฏิบัติ (Guideline) เพื่อใหองคการสามารถนําไปใชควบคุม ปรับปรุง และใชเปนแนวทาง
ในการพัฒนา เพื่อใหเกิดระบบการบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคการท่ี
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ตอเนื่องท่ีตอเนื่อง ยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะท้ัง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทาง
อารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

โดยสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย (สม.) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทย (ส.อ.ท.) ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจาก สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม
สุขภาพ (สสส.)เพื่อรวมจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตจากการทํางานในสถานประกอบการ 
โดยมีระยะเวลาตั้งแตกันยายน พ.ศ.2546 เปนตนมา ซ่ึงไดมีการพัฒนารางมาตรฐานระบบบริหาร
จัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of Quality of Work Life: MS-QWL) โดย
อาศัยมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับในระดับโลกเปนแนวทางการจัดทํา อันไดแก เคร่ืองมือในการวัด
คุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลก (WHOQOL-100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการ
บริหารจัดการของระบบการจัดการดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001:1999) 
และมาตรฐานตางๆท่ีมีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถาน
ประกอบการ และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตคนทํางานสําหรับคนไทยใหเปนท่ียอมรับมีความ
เหมาะสม และนําไปปฏิบัติอยางแพรหลาย และเพ่ือพัฒนาระบบดูแลสุขภาพกาย อารมณ สังคม 
และจิตวิญญาณของคนทํางานในสถานประกอบการเนนการบูรณาการเช่ือมโยง โดยมี“คน”เปน
ศูนยกลาง 

ระบบจะเร่ิมตนจากการวิเคราะหผลและปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางานท้ัง 4 ดาน นั่นคือ 
รางกาย อารมณ สังคม และจิตวิญญาณ โดยพิจารณาจากความจริงท่ีวา เราจะควบคุมและดูแลใน
เร่ืองใดอยางถูกตองและสมเหตุสมผลไดก็ตอเม่ือเราสามารถตอบตัวเราเองไดวา เร่ืองท่ีเราตองการ
ดูแลหรือควบคุมนั้นอยูท่ีไหน กิจกรรมใด และมีอะไรบาง ดังนั้นการวิเคราะหและปจจัยท่ีมีผลตอ
คนทํางาน จึงเปนส่ิงที่ตองทําข้ึนในข้ันตอนแรกๆและอาจเรียกไดวาเปนหัวใจหรือกาวแรกสําหรับ
การเดินทางเขาสูการดูแลดานคุณภาพชีวิตคนทํางาน ซ่ึงภายหลังการวิเคราะหจึงจะเกิดเปนกิจกรรม 
มาตรการ หรือโครงการตางๆท่ีมีเหตุมาจากผลที่ไดจากขอสรุปของการวิเคราะหดังกลาว เพ่ือท่ีจะ
ทําใหการแกไขปญหาหรือดูแลคุณภาพชีวิตของคนทํางานนั้นตรงประเด็นสอดคลองและเหมาะสม
กับปจจัยตางๆจากการวิเคราะหมากท่ีสุด 

ท้ังนี้ คุณภาพชีวิตของคนท่ัวไป  และคุณภาพชีวิตของคนทํางานในสถาน
ประกอบการเหมือนกันในเร่ืองการทําใหคุณภาพชีวิตของตนเองดีท่ีสุด และจะมีความแตกตางกัน
ในเร่ืองความอิสระในการทํางานและดานความรูสึกของจิตใจ จึงสามารถอธิบายความหมายของ
ปจจัยท้ัง 6 ดานในการดําเนินการ อันเปนมิติท่ีมีความสําคัญในการวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดังตาราง 
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ตารางท่ี 1 แสดงการผสมผสานปจจยัท้ัง 6 ดาน ท่ีนําไปสู MS-QWL (สถาบันเสริมสรางขีด
ความสามารถมนุษย, 2552 : ออนไลน) 
 

ปจจัย ความหมาย 

1. ดานรางกาย การมีสภาพรางกายที่สมบูรณ แข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการ
ตออาการปวดหรือเจ็บปวยเล็กนอยได สามารถผอนคลายความตึงเครียด
หรืออาการปวดเม่ือยได มีความกระปร้ีกระเปราและกระฉับกระเฉงใน
การทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกายท่ีมี มีกําลังใจการทํางาน
เพียงพอโดยไมเปนภาระของผูอ่ืน ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแตละวัน 
มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ 

2. ดานจิตใจ การมีสุขภาพจิตดี สบายใจ มีกลไกหรือวิธีการจัดการความเครียดอยาง
เหมาะสม ไมซึมเศรา มีทัศนคติท่ีดี มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจ
เรา พึงพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในส่ิงท่ีมี มีความม่ันใจใน
ตนเอง และทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหประสบผลสําเร็จได มีสติปญญา
ความจําดี ไมหลงลืม มีสมาธิในการทํางาน สามารถปลอบโยน และให
กําลังคนในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลังใจในการทํางาน ไมมี
ความกดดัน และมีส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจเม่ือมีความทุกข 

3. ดานสัมพันธภาพ
ทางสังคม 

การมีความเช่ือม่ันศรัทธาตอเพ่ือนรวมงาน มีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือ
กันในการทํางาน สามารถทํางานบางอยางแทนกันได รูบทบาทหนาท่ีใน
งานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร
กับผูอ่ืน รวมสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี มีการเสนอขอคิดเห็นของ
ผูอ่ืน มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกิจกรรมพิเศษท่ีหนวยงาน
จัดให 

4. ดานส่ิงแวดลอม การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังในสถานท่ีทํางานและ
ระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน มีท่ีทํางานปลอดภัย สะอาดถูก
สุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางสะดวก มีแหลงบริการและ
อํานวยความสะดวกในท่ีทํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล  มีแหลง
ประโยชนดานการเงินใหหนวยงาน มีชองวางรับรูขอมูล ขาวสารและ
ความรูตางๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดท่ีเหมาะสม และมีอุปกรณในการ
ทํางานท่ีทันสมัยเพียงพอ 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) แสดงการผสมผสานปจจัยท้ัง 6 ดาน ท่ีนาํไปสู MS-QWL (สถาบันเสริมสรางขีด
ความสามารถมนุษย, 2552 : ออนไลน) 
 

ปจจัย ความหมาย 

5. ดานจิตวิญญาณ การมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและช่ืนชมจากผูบริหาร
และเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ทํา มีความ
ภูมิใจในการสถานการณประกอบการ มีความต้ังใจที่จะคงอยูในงาน มี
ความเชื่อม่ันและศรัทธาในการบริหารจัดการของผูบริหาร มีความตั้งใจ
ทํางานอยางเต็มกําลัง  มีความรูความสามารถ  ภูมิใจในผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามละปกปองช่ือเสียงของสถาน
ประกอบการ ตลอดจนมีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถ
ของตนในการทํางาน 

6. ดานความม่ันคง
ในชีวิต 

การมีรายไดท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุค
เศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีภาระหนี้สินเกินกําลัง ไมสรางหนี้ท่ีไมจําเปนและ
ไมชวยใหมีความม่ันคงของในระยะยาว มีเงินออมเม่ือเกษียณจากงานมี
สวัสดิการที่ดี เหมาะสม และครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรี มี
การเล่ือนปรับตําแหนง ข้ึนข้ันเงินเดือนตามความสามารถเพื่อประกัน
ความม่ันคงในงาน ตลอดจนงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยจนเกินไป 

 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดท้ังสองมาเปรียบเทียบตัวแปร
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดังตารางขางตน พบวาแนวคิดของ Richard E. Walton ซ่ึงมีตัวแปรคุณภาพ
ชีวิตการทํางานท้ังหมด 8 ตัวแปร และแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยมีตัว
แปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ังหมด 6 ตัวแปร เม่ือเปรียบเทียบ ความหมาย เนื้อหา ของแตละตัว
แปรแลว พบวาแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมมากกวา 
เนื่องจากไดเพิ่มความสําคัญของปจจัยทางดานรางกายและดานจิตใจมากยิ่งข้ึน ดังนั้นผูศึกษาจึงเห็น
วาการนําแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยมาใชในการศึกษาคร้ังนี้มีความ
เหมาะสมมากกวา เพราะครอบคลุมคุณภาพชีวิตการทํางานในปจจุบัน โดยมองคุณคาของทรัพยากร
มนุษยในองคการมากข้ึน 
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จากนิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานตางๆขางตน ผูศึกษาไดเลือกใชความหมายตาม
แนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถของมนุษยนั่นคือ คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
การท่ีบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคมและจิต
วิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความมั่นคงในชีวิตการทํางาน 
ซ่ึงเปนหนาท่ีขององคการท่ีจะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ีพนักงานมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีแลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคการจนไปถึง
ชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ  ดานรางกาย ดานจิตใจ 
ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม ดานจิตวิญญาณ และดานความม่ันคงในชีวิต ท้ังนี้
สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาไดดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

มากท่ีสุด 
มาก 
ปานกลาง 
นอย 
นอยท่ีสุด 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษาสูงสุด 
- อายุงาน 
- ระดับตําแหนง 
- อัตราเงินเดือน 

ระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวติการทํางาน 
- ดานรางกาย 
- ดานจิตใจ 
- ดานสัมพันธภาพทางสังคม 
- ดานส่ิงแวดลอม 
- ดานจิตวิญญาณ 
- ดานความม่ันคงในชีวิต 
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
สุภาภรณ พลสงคราม (2553)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงาน

บริษัทซ้ือมาขายไปแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยศึกษาประชากรเปน
พนักงานท้ังหมดของบริษัทท่ีปฏิบัติงานในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2552 จํานวน 94 คน เคร่ืองมือท่ีใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางข้ึน โดยใชกรอบแนวความคิดคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 8 ดานของวอลตัน (Walton, 1973.) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาขนาดของผล (Effect size) ไดผลการวิจัยวา  พนักงาน 
บริษัทตัวแทนจําหนาย และนําเขาสินคาอุตสาหกรรมท่ีศึกษา มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีระดับคาเฉล่ียคะแนนคุณภาพชีวิต
สูงสุดคือ ดานจังหวะชีวิตโดยสวนรวม มีคาเฉล่ียท่ี 3.69 รองลงมาคือ ดานความเกี่ยวของสัมพันธ
กับสังคม มีคาเฉล่ียท่ี 3.67 ดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพและดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล มีคาเฉล่ียท่ี 3.57 ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ มีคาเฉล่ียท่ี 3.56 
ดานการบูรณาการทางดานสังคมและดานสิทธิตามรัฐธรรมนูญ มีคาเฉล่ียท่ี 3.54 

ดานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานตํ่าสุดคือดานการใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม มีคาเฉล่ียท่ี 3.33 และยังพบอีกวา ปจจัยเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา
ท่ีตางกัน ไมทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน และแผนกท่ีตางกัน ทําใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตางกันในบางแผนก 

ศิริวรรณ หาญละศิริ (2549) ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัท ชารป แอพพลายแอนซ (ประเทศไทย) จํากัด โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
Walton โดยกลุมตัวอยางในการศึกษาเปนพนักงานในกลุมการผลิตของบริษัท ชารป แอพพลาย
แอนซ (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 327 ราย เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ
แบบสอบถาม ประกอบดวย 2 สวน คือ 1) ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล และ 2) แบบสอบถามคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานตามแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Walton รวม 8 ดาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานส่ิงแวดลอมท่ีทํางานถูกลักษณะและปลอดภัย ดานการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานลักษณะการทํางานอยูบนรากฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทํางานโดยสวนรวม และดานลักษณะการทํางานมีสวนเกี่ยวของและรับผิดชอบตอสังคม 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที       
(t-Test) การทดสอบคาเอฟ (f-Test) และทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานเฉล่ียทุกดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวน
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คุณภาพชีวิตการทํางานดานส่ิงแวดลอมท่ีทํางานถูกลักษณะและปลอดภัย และดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลอยูในระดับสูง และพบวาการเปรียบเทียบตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระดับรายได และกลุมการผลิต ท่ีแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะท่ี
เพศ ไมพบความแตกตาง 

คคนางค สนธิเปลงศรี (2553) ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัท นิธิฟูดส จํากัด โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด จํานวน 57 
ราย เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม ประกอบดวย 3 สวน คือ 1) คําถาม
เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 2) คําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 7 ดานตามกรอบแนวคิดของ 
MS–QWL ไดแก ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม ดานจิต
วิญญาณ ดานความม่ันคงในชีวิต และดานคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม 3) ขอเสนอแนะท่ี
เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย
การทดสอบคาแจกแจงแบบที (t–Test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA) 
การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยวิธี
วิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Analysis) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด มีคุณภาพชีวิต
การทํางานในภาพรวมในระดับมาก ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมาก คือ ดาน
ส่ิงแวดลอม รองลงมาคือ ดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานรางกาย ดานจิตวิญญาณ และ
ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง คือ ดานความมั่นคงในชีวิต และศึกษา
วิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท นิธิ
ฟูดส จํากัด พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นในปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการไมแตกตางกัน แตสถานภาพที่แตกตางกัน มีความ
คิดเห็นในปจจัยดานรางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัย
ดานส่ิงแวดลอมแตกตางกัน และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัยดาน
ความม่ันคงในชีวิตแตกตางกัน 

สุนันท วิรัชวรกุล (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตของเจาหนาท่ีการตลาดบริษัท
หลักทรัพยในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเจาหนาท่ีการตลาดบริษัทหลักทรัพย จํานวน 369 คน 
จากจํานวนเจาหนาท่ีการตลาดบริษัทหลักทรัพยในกรุงเทพมหานครท้ังหมด 4,768 คนโดยใช
แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานใน
องคกร (Management System of Quality of Work Life : MS–QWL) ของสถาบันเสริมสรางขีด
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ความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวนคือ สวนแรกขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล  สวนท่ีสองแบบวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ไดแก  ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม  ดานจิตวิญญาณ  
และดานความม่ันคงในชีวิต สวนสุดทายคือ ขอเสนอแนะท่ีจะทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานมาก
ข้ึน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย  ทดสอบคาแจกแจงแบบที (t-Test) 
การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบวา เจาหนาท่ีการตลาดบริษัทหลักทรัพยในกรุงเทพมหานครมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า เม่ือพิจารณา
รายดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย พบวา มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ดานจิตวิญญาณ 
ดานจิตใจ และดานรางกาย ตามลําดับ มีระดับปานกลางคอนขางตํ่าคือ ดานส่ิงแวดลอม ดานความ
ม่ันคงในชีวิต และดานสัมพันธภาพทางสังคม ตามลําดับ เม่ือพิจารณาตามรายปจจัยสวนบุคคล 
พบวาอายุท่ีแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตดานความม่ันคงในชีวิตแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญ สวนอายุการทํางานที่แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี้ยวกับคุณภาพชีวิตดาน
จิตวิญญาณและดานความม่ันคงในชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 สวนดานรางกาย
และดานจิตใจ มีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2551) ไดศึกษาคุณภาพชีวิต
คนทํางานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ เปนการศึกษาภายใตโครงการความรวมมือระหวาง
แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ กับ
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ทําการศึกษา 2 ระยะคือ ระยะท่ีหนึ่งทําการ
พัฒนาตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตคนทํางานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ เคร่ืองมือท่ีใชเปนการ
สนทนากลุมเพื่อใหไดตัวช้ีวัดท่ีนําเสนอจากคนทํางานโดยตรงและไดขอเสนอแนะจากผูเช่ียวชาญ
เพื่อปรับปรุงตัวช้ีวัดใหสมบูรณใชเปนเคร่ืองมือสํารวจนํารองคุณภาพชีวิตคนทํางานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ กลุมตัวอยางจํานวน 200 คน เปนคนทํางานท่ีมีอายุ
ระหวาง 15-60 ป เปนผูประกันตนซ่ึงทํางานอยางตอเนื่องไมต่ํากวา 3 เดือนในสถานประกอบการ
ตัวอยางท่ีไดรับมาตรฐานรับรองจากกระทรวงอุตสาหกรรมใน 4 จังหวัดคือ กรุงเทพมหานคร 
สมุทรปราการ ปทุมธานี  และชลบุรี สถิติ วิเคราะหขอมูลใชคารอยละ สวนระยะท่ีสองเปนการ
จัดการความรู  เคร่ืองมือท่ีใชเปนการจัดสัมมนา ระดมสมอง และการถอดบทเรียนเพื่อสราง        
องคความรู  รูปแบบ และตัวอยางการปฏิบัติท่ีดี จํานวนกลุมเปาหมาย 3 กลุม คือ กลุมคนทํางานใน
สถานประกอบการที่เปนตนแบบ กลุมผูประกอบการ หรือผูบริหารของสถานประกอบการท่ีเปน
ตนแบบและกลุมเจาหนาท่ีระดับบริหารและผูปฎิบัติการระดับกลาง ผลการศึกษาพบวา ตัวช้ีวัด
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คุณภาพชีวิตคนทํางานประกอบดวย 6 ปจจัยหลัก ดังนี้ 1) ดานครอบครัว 2) ดานสภาพแวดลอมและ
การพักอาศัย 3) ดานคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรม 4) ดานสังคม 5) ดานชีวิตการทํางานและ 
6) ดานสุขภาพ ซ่ึงผลการสํารวจนํารองคุณภาพชีวิตคนทํางาน จากตัวช้ีวัดดังกลาว พบวา ใน
ภาพรวมสวนใหญคุณภาพชีวิตคนทํางานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการไมแตกตางกันมากนัก 
โดยในดานครอบครัว และดานสภาพแวดลอมและการพักอาศัยพบวา คนทํางานสวนใหญจะยังอยู
กับครอบครัวและตองเชาท่ีพักอาศัย ท่ีพักต้ังอยูในสภาพแวดลอมท่ีมีปญหายุง และแมลงบาง แตไม
มีปญหาดานความปลอดภัยและการเดินทางไปทํางานและมีความสัมพันธในครอบครัวคอนขางดี 
ในดานคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรม รวมถึงดานสังคม พบวาคนทํางานมีทัศนคติท่ีดีตอคน
ไทยในทุกดาน ความสัมพันธกับคนในสังคมอยูในระดับดี สําหรับดานการทํางานพบวาสวนใหญมี
จํานวนวันและช่ัวโมงการทํางานตามท่ีกฎหมายกําหนด มีการทํางานลวงเวลาบาง ดานรายไดโดย
เฉล่ียพบวาสวนใหญไดรับคาจางกวา 10,000 บาท ไดรับสวัสดิการพื้นฐานท่ีสถานประกอบการจัด
ใหและหนึ่งในส่ีของคนทํางานพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับมาก ท้ังนี้คนทํางานยังมีสวนรวมใน
สหภาพคอนขางตํ่าแตก็สามารถรวมตัวเพื่อเจรจาตอรองกับสถานประกอบการได สวนดานสุขภาพ
พบวา กวาคร่ึงหนึ่งของคนทํางานไมเคยเจ็บปวยในรอบหนึ่งเดือนท่ีผานมา และมีพฤติกรรม
สุขภาพในทางบวกสูงอยางไรก็ตาม คนทํางานมีระดับความสุขท่ีมีคาเฉล่ียคอนขางสูง คือ 6.92 จาก
คะแนนเต็ม 10 

ปรีญธร สุทวีทรัพย (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตของเจาหนาที่สินเช่ือธนาคาร
พาณิชยขนาดใหญในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเจาหนาท่ีสินเช่ือธนาคารพาณิชยขนาดใหญ
จํานวน 340 คน จากจํานวนเจาหนาท่ีสินเช่ือธนาคารพาณิชยขนาดใหญท้ังหมด 2,290 คนโดยใช
แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานใน
องคกร (Management System of Quality of Work Life : MS–QWL) ของสถาบันเสริมสราง ขีด
ความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวนคือ สวนแรกขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล  สวนท่ีสองแบบวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ไดแก  ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม  ดานจิตวิญญาณ  
และดานความม่ันคงในชีวิต สวนสุดทายคือ ขอเสนอแนะท่ีจะทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานมาก
ข้ึน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ  การวิเคราะหไคสสแควผล
การศึกษาพบวา เจาหนาท่ีสินเช่ือธนาคารพาณิชยขนาดใหญในกรุงเทพมหานคร มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง  คุณภาพชีวิต
ดานรางกายอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า คุณภาพชีวิตดานจิตใจอยูในระดับปานกลางคอนขาง
สูง คุณภาพชีวิตดานสัมพันธภาพทางสังคมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง คุณภาพชีวิตดาน
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ส่ิงแวดลอมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง คุณภาพชีวิตดานจิตวิญญาณอยูในระดับปานกลาง
คอนขางสูง คุณภาพชีวิตดานความม่ันคงในอาชีพอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า ปจจัยสวน
บุคคลคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเงินเดือน สถานภาพการสมรส ท่ีแตกตางกันสงผลตอ
คุณภาพชีวิตของพนักงานไมแตกตางกัน คุณภาพชีวิตท้ัง 6 ดานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เปลงแข  ลางคลิจันทร (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) เขต 21 โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Quality of Work Life) ตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ 
(Management System of Quality of Work Life: MS-QWL) ของสถาบันเสริมสรางขีด
ความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  โดยเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) เขต 21 จํานวน 123 ราย ขอมูลท่ีได-
จะนํามาวิเคราะห โดยใชคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) การทดสอบ
คาแจกแจงแบบที (T-Test)  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) การ
วิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดย
วิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Analysis) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด 
(มหาชน) เขต 21  มีคุณภาพชีวิต การทํางานในภาพรวมในระดับสูง  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 จาก
คะแนนเต็ม 5 และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากตอ ปจจัยท่ีสงผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางานคือ ดานจิตใจ  รองลงมาคือ ดานส่ิงแวดลอม ดานจิตวิญญาณ  ดาน
รางกาย  และดานสัมพันธภาพทางสังคม และมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยปานกลางตอปจจัย 
ดานความม่ันคงในชีวิต สวนผลการศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตตามปจจัยสวนบุคคล ท่ี
สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) เขต 21  
พบวาไมแตกตางกัน  และพบวา ปจจัยดานจิตใจ ดานจิตวิญญาณ และดานความม่ันคงในชีวิตสงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน จะพบวา มีท้ังผูท่ีใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของ Richard E.Walton (1973) และแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของสถาบันเสริมสรางขีด
ความสามารถมนุษย (2552) ในการศึกษา ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดท้ังสองมาเปรียบเทียบตัวแปร
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดังตาราง 
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ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางแนวคิดของ Richard 
 E.Walton และ MS-QWL 
 

ตัวแปรคณุภาพชีวิตการทํางาน Walton (1973) MS-QWL (2008) 
1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ   
2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภยั   
3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู

ความสามารถไดเปนอยางด ี
  

4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 

  

5. ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทาง
สังคมของผูปฏิบัติงาน 

  

6. ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนยุติธรรม 

  

7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดย
สวนรวม 

  

8. ลักษณะงานมีสวนเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม
โดยตรง 

  

9. ดานรางกาย -  
10. ดานจิตใจ -  

 

จากตารางขางตน จะเห็นวาแนวคิดของ Richard E. Walton มีตัวแปรคุณภาพชีวิต
การทํางานท้ังหมด 8 ตัวแปร แตแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยมีตัวแปร
คุณภาพชีวิตการทํางานท้ังหมด 6 ตัวแปร แตเม่ือเปรียบเทียบความหมายและเนื้อหาของแตละตัว
แปรแลว พบวา แนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยจะมีเนื้อหาที่ครอบคลุม
มากกวาเนื้อหาของ Richard E. Walton เนื่องจากไดเพิ่มความสําคัญของปจจัยทางดานรางกายและ
ดานจิตใจมากยิ่งข้ึน ดังนั้นผูศึกษาจึงเห็นวาการนําแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความ สามารถ
มนุษยมาใชในการศึกษาคร้ังนี้มีความเหมาะสมมากกวา เพราะครอบคลุมคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ปจจุบัน และมองคุณคาของทรัพยากรมนุษยในองคการมากข้ึน โดยแนวคิดของสถาบันเสริมสราง
ขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ไดมีการพัฒนารางมาตรฐานระบบ
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บริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System for Quality of Work Life : MS–QWL) 
โดยอาศัยมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับในระดับโลกเปนแนวทางในการจัดทําอันไดแก เคร่ืองมือใน
การวัดคุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลก (WHOQOL–100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบ
การบริหารจัดการของระบบการจัดการดานอาชีวอนามัย และความปลอดภัย (OHSAS 18001 : 
1999) และมาตรฐานตางๆ ท่ีมีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใน
สถาน ประกอบการและสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตคนทํางานสําหรับประเทศไทยใหเปนท่ียอมรับ
มีความเหมาะสม 


