
 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานเทศบาลสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม       
ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี ้

1. แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
2. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตขาราชการพลเรือนสามัญ และยุทธศาสตรการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2553-พ.ศ. 2555 
3. มาตรฐานระบบการบริหารจดัการคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Management System of  

Quality of  Work Life: MS-QWL) 
4. ประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
5. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฏี 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทํางาน (Quality of Work Life) 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” (Quality of Working Life) มาจากความหมายคําวา “คุณภาพ
ชีวิต” (Quality of life) และ “การทํางาน” (Working) ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนองคประกอบ
หรือมิติหนึ่งท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตโดยภาพรวม โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผูใหคํานิยาม
หรือใหความหมายไวหลากหลาย ดังนี้ 
 Richard E. Walton (1974, อางใน ธิดาวัลย ปล้ืมคิด, 2551) ไดกลาววา  คุณภาพชีวิตใน
การทํางานเปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาใหชีวิตบุคคล  โดย
พิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม  เร่ืองสังคมขององคการท่ี
ทําใหงานประสบความสําเร็จ  ซ่ึงสามารถวัดไดจากปจจัย  8  ดาน  คือ  การไดรับคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม  สถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  การบูรณาการทางสังคม  
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ประชาธิปไตยในองคการ  ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว  และลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม  และยังมีความหมายท่ีกวางข้ึน  มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ  
40  ช่ัวโมง  หรือมิใชเปนเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก  หรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคา
เทานั้น  แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการ  และความปารถนาในชีวิตของบุคคลใน
หนวยงาน  

Delamotte and Takezawa (1984, อางใน ดํารงฤทธ์ิ จันทมงคล, 2550) ไดรวบรวม
ความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไวหลายแงมุม ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความหมายอยางกวาง  หมายถึง  ส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวย  คาจาง  ช่ัวโมงการทํางาน  สภาพแวดลอมการทํางาน  
ผลประโยชนและการบริการ  ความกาวหนาในการงานและการมีมนุษยสัมพันธ        
อันลวนมีผลตอความพึงพอใจ  และเปนส่ิงท่ีจูงใจสําหรับพนักงาน 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายแคบท่ีสุด  คือ  ผลดีของงานท่ีจะมีผลตอ
พนักงาน  จะหมายถึงการปรับปรุงในองคกร  และลักษณะของงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
พนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ  สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเร่ืองความพึง
พอใจในงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางานของ
พนักงาน 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ท่ีมีความหมายเชิงมนุษยธรรม (Humanization of Work) 
ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) 
กลุมของวิธีการ  หรือแนวปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีสําหรับสงเสริมส่ิงแวดลอมการ
ทํางาน  เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอในมากข้ึน  ในการปรับปรุงผลลัพธท้ังองคกร  และ
ปจเจกบุคคลตามลําดับ 

Huse and Cumming (1985, อางใน พราว ศาลิคุปต, 2552) ไดใหนิยามวา  คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน  หมายถึง  แนวทางท่ีคํานึงถึงคนงานและองคกร ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบท่ี
แตกตางกัน 2 ประการ  คือ  

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนเร่ืองเก่ียวกับความพอใจในสภาพความเปนอยูท่ีดีของ
ผูปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคกร 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนเร่ืองของการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดเขามามีบทบาท
ในการแกปญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานเปนสําคัญ 
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 Casio (1989, อางใน ดํารงฤทธ์ิ จันทมงคล, 2550) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานเปน  2  ประการ  คือ 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานข้ึนอยูกับการปฏิบัติงาน  และวัตถุประสงคขององคกร 
2. คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูท่ีการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัย  

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงาน  และมีโอกาสเจริญกาวหนาและพัฒนางาน            
ซ่ึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานสัมพันธกับระดับความตองการของมนุษย 

เปรมฤดี  ธรรมฤาชุ  (2551: 10) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา  
ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองานท่ีปฏิบัติ  ซ่ึงสามารถสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและ
จิตใจ  อันจะสงผลใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน  กอใหเกิดผลดีกับตนเองและทําใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขและมี
ความเปนอยูท่ีดีข้ึน 

สํานักงานวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (2552: 16) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางาน  หมายถึง  ความพึงพอใจในงาน/อาชีพในเร่ืองเก่ียวกับความมั่นคง  ความกาวหนา
ของงานท่ีทําอยูในปจจุบัน  ตลอดจนความพึงพอใจในรายได  สภาพแวดลอมในการทํางานและ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2552: 35-
39) ไดใหนิยามคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  คือ  การดํารงชีวิตอยูได
ดวยการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณและมีความม่ันคงของผูปฏิบัติงานภายในองคการ  ซ่ึงครอบคลุมสุข
ภาวะท้ัง  4  ดาน  อันไดแก  สุขภาวะทางกาย  สุขภาวะทางอารมณ  สุขภาวะทางสังคม  และสุข
ภาวะทางจิตวิญญาณ 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being) หมายถึง  ภาวการณรับรูและดํารงรักษา
สุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง  ปราศจากโรคภัย  และสามารถดํารงชีวิตไดอยาง
ปกติสุข  โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง  และรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ 

2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well-Being) หมายถึง  ภาวการณรับรูของสภาพทาง
อารมณ  ความรูสึกตนเองและผูอ่ืน  และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและ
ผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค 

3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being) หมายถึง  ภาวการณรับรูเร่ืองการมี
สัมพันธภาพของตนกับผูอ่ืนท้ังในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณชน  
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4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) หมายถึง  ภาวการณรับรูของความรูสึก
สุขสม  มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย  เขาใจธรรมชาติและความ
เปนจริงของชีวิต  รวมท้ังมีส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

คคนางค  สนธิเปลงศรี (2553: 3) ไดใหความหมายไววา  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
หมายถึง  การท่ีบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย  จิตใจ  สังคม  
และจิตวิญญาณ  ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม  และมีความม่ันคงในชีวิตการ
ทํางาน   ซ่ึ งปจจั ย ท่ีส งผลตอ คุณภาพชีวิตการทํางาน   ไดแก   ดานร างกาย   ด านจิตใจ                      
ดานสัมพันธภาพทางสังคม  ดานส่ิงแวดลอม  ดานจิตวิญญาณ  และดานความม่ันคงในชีวิต 

 
โดยสรุป  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง  การดํารงอยูดวยสุขภาวะท่ีสมบูรณและมี

ความม่ันคงของผูปฏิบัติงานในองคการ ซ่ึงการที่บุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ความสุขนั้น จักตองครอบคลุมท้ังทางดานรางกาย  ดานจิตใจ  ดานสังคม  และดานจิตวิญญาณ  
ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม  และมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน  ซ่ึงปจจัย
ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแกปจจัยดานรางกาย ปจจัยดานจิตใจ ปจจัยดานสัมพันธภาพ
ทางสังคม ปจจัยดานส่ิงแวดลอม ปจจัยดานจิตวิญญาณ และปจจัยดานความม่ังคงในชีวิต  โดย
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดียอมสงผลตอผูปฏิบัติงานในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ รวมถึงผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตโดยรวมท่ีดี
ยิ่งข้ึนเชนกัน 

 
การเสริมสรางคุณภาพชีวติขาราชการพลเรือนสามัญ (สํานักวจิัยและพฒันาระบบงาน

บุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2554) 
การเสริมสรางคุณภาพชีวิตขาราชการขาราชการพลเรือนสามัญไดมีการดําเนินการมาอยาง

ตอเนื่องต้ังแตอดีตมาถึงปจจบัุน ในลักษณะววิัฒนาการท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิ 
สังคม และการเมืองในยุคตางๆ ซ่ึงอาจแบงไดเปน 3 ชวง ท่ีสําคัญดังนี้ 

1. ชวงแหงการสรางความม่ันคงในอาชีพ (พ.ศ. 2471-2517)  
ในสมัยกอนผูท่ีเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือน ตั้งแตช้ันเสนาบดีลงมาไมได

รับเงินเดือนแตอยางใด เพราะถือวาเปนหนาท่ีของราษฎรทุกคนท่ีตองทํางานใหแกประเทศชาติ การ
ท่ีจะไดรับคาตอบแทนรูปแบบใดๆ เปนไปตามพระราชอัธยาศัยของของพระเจาแผนดิน สุดแตจะ
ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตขาราชการก็จะมีรายไดจากราษฎรท่ีมาติดตองานราชการในรูปของ
ผลประโยชนท่ีไดจากการปฏิบัติราชการเปนการตอบแทน  เมื่อพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
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เจาอยูหัวทรงข้ึนครองราชยทรงเห็นปญหาการใหคาตอบแทนแบบดังกลาว ในป พ.ศ. 2418 จึงได
นําระบบการจายเงินเดือนมาใชกับขาราชการพลเรือน โดยในข้ันแรกขาราชการท่ีอยูใน
กระทรวงการคลังจะไดรับเงินเดือนกอน ตอมาไดขยายออกไป กระทรวงตางประเทศ 
กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงกลาโหม สวนขาราชการหัวเมืองในข้ันแรกใหเฉพาะขาราชการ
ท่ีอยูในกองขาหลวงเทศาภิบาลกอนแลวจึงคอยๆ ขยายไปถึงเจาเมือง กรมการเมือง และอําเภอใน
ท่ีสุด จนมาถึงรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัว ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 ซ่ึงเปนพระราชบัญญัติท่ีวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน
ฉบับแรก โดยมีหลักการสําคัญท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางคุณภาพชีวิตขาราชการ คือ การสราง
ความม่ันคงในอาชีพโดยบัญญัติให “การรับราชการเปนอาชีพ ใหเงินเดือนเปนคาตอบแทน ให
เพียงพอ ไมตองกังวลท่ีจะตองหาประโยชนในทางอื่น” และเม่ือออกจากราชการแลวก็มีบําเหน็จ 
บํานาญใหพอครองชีพอยูไดตลอดชีวิต ตอมาในป พ.ศ. 2502 ไดมีการแกไขเพิ่มเติมกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการพลเรือน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2502 สรางหลักประกันความมั่นคงในชีวิตขาราชการ
เพิ่มโดยการข้ึนสงเสริมการออมเพ่ือขาราชการจะไดมีเงินออมไวใชเม่ือออกจากราชการโดยบัญญัติ
ใหมีการ “วางระเบียบและวิธีการใหกระทรวงการคลังหักเงินเดือนของขาราชการพลเรือนไวเปน
เงินสะสม และคิดดอกเบ้ียจากเงินสะสม” โดยเงินสะสมและดอกเบ้ียนี้ใหจายคืนเม่ือออกจาก
ราชการ 

2. ชวงแหงการจัดสวัสดิการเพื่อเสริมสรางคุณภาพชีวิต (พ.ศ.2518-พ.ศ.2550)  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการในชวงป พ.ศ. 2518-2550 จะเนนหนักไปท่ี

การจัดสวัสดิการและการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
โดยขาราชการจะไดรับสวัสดิการประเภทตางๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนด เชน เบ้ียกันดาร สวัสดิการ
คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินชวยเหลือบุตร คาใชจายในการเดินทางไปราชการ 
เปนตนแลว สวนราชการยังไดมีการจัดสวัสดิการประเภทตางๆ เพิ่มเติม เชน รานอาหาร สหกรณ
ออมทรัพย สนามกีฬา สโมสร ฯลฯ นอกจากนี้จัดใหมีการศึกษาทางวิชาการเกี่ยวกับแนวทางการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมาโดยลําดับ รวมถึงจัดทําวิธีการประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการโดยใชช่ือภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard และกําหนดใหเร่ืองคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานเปนสวนหนึ่งของการประเมินมาตรฐานความสําเร็จของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจังหวัด 
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3. ชวงเวลาแหงการเสริมสรางคุณภาพชีวิต (พ.ศ. 2551 ถึงปจจุบัน)  
นับแตป พ.ศ. 2551 เปนตนมา การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการมีความชัดเจน

และเปนรูปธรรมเพิ่มข้ึนโดยลําดับ เร่ิมแตในป 2551 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หลักการหน่ึงท่ีสําคัญตามพระราชบัญญัตินี้คือการมุงเนนใหมีการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการ โดยกําหนดให ก.พ. สวนราชการและจังหวัดตลอดจนผูบริหาร
ผูบังคับบัญชาจะตองรับผิดชอบ ดูแลเสริมสรางคุณภาพชีวิตขาราชการเพื่อสนับสนุนใหขาราชการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ  โดยมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการ
พลเรือนสามัญเพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ  โดยดําเนินการตามกรอบแนวทาง
เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือน และไดจัดใหมีการศึกษา รูปแบบ 
โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อเปนเคร่ืองมือใหสวนราชการเลือกนําไปใช
ดําเนินการใหเหมาะสมกับแตละสวนราชการ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาคณุภาพชีวิตของขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2553-2555 
(สํานักวจิัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2554) 

ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2553-2555 
(สํานักวจิัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2554)  ประกอบดวย
ยุทธศาสตรท่ีสําคัญ 4 ประการ ดังนี ้

ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการดานการทํางาน 
เปาหมาย: 

 ขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ   มีขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการสรางสรรคและ
สงมอบผลงานท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 
กลยุทธ: 
 1. สงเสริมใหสวนราชการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทาํงานใหเหมาะสม เสริมสราง
บรรยากาศท่ีดใีนการทํางาน และอํานวยความสะดวกใหขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ   
โดยการปรับปรุงสถานท่ีทํางานใหปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ  มีบรรยากาศท่ีดีมีส่ิงอํานวยความ
สะดวกท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน  จัดใหมีอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน และอุปกรณ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เหมาะสม เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
 2. สงเสริมใหสวนราชการพฒันาระบบและวิธีการทํางาน เพื่อใหขาราชการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยการจัดระบบและวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมและชัดเจนเพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
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 3. สงเสริมใหสวนราชการดาํเนินการการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ ตาม
หลักคุณธรรม เพื่อสรางขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  โดยมี
หลักเกณฑและวิธีดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการดานสวนตัว 
เปาหมาย:  

ขาราชการมีความแข็งแรงทั้งทางดานรางกายและจิตใจ มีความสุข   มีความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว 
กลยุทธ: 

1. สงเสริมใหสวนราชการดําเนินการสรางเสริมสุขภาพ เพื่อใหขาราชการมีสุขภาพดี โดยท่ี
ขาราชการมีความรู สามารถดูแล ปองกัน และรักษาสุขภาพของตนเองและครอบครัวได  มีความรู
และความเขาใจในการบริหารจัดการความเครียดของตนเองและครอบครัว รวมถึงขาราชการและ
ครอบครัวมีสุขภาพท่ีดี สามารถลดคาใชจายในการรักษาพยาบาล 

2.  จัดใหมีการตรวจคัดกรองระดับความแข็งแรงของสุขภาพ  รวมท้ังอาจจัดใหมีหนวย
บริการตรวจรักษาพยาบาลเบ้ืองตนภายในสวนราชการหรือระหวางสวนราชการ 

 3. สงเสริมใหสวนราชการสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวของ
ขาราชการ โดยท่ีขาราชการมีความสัมพันธท่ีดีภายในครอบครัวและสังคม  มีความสุขเพิ่มข้ึน 
ครอบครัวมีความอบอุน 

ยุทธศาตรท่ี 3 การพัฒนาคุณภาพชีวติขาราชการดานสังคม 
เปาหมาย:  

ขาราชการทุกระดับมีความสัมพันธและความเขาใจอันดตีอกัน มีความสามัคคี มีความรัก
และความภาคภูมิใจในองคกรท่ีปฏิบัติงาน 
กลยุทธ: 

1. สงเสริมใหสวนราชการพฒันาระบบส่ือสารใหมีประสิทธิภาพ  
2. สงเสริมใหสวนราชการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานในแตละสวน

ราชการ  โดยขาราชการมีความเช่ือถือและไววางใจในการทํางานรวมกันโดยสวนราชการมี
วัฒนธรรมและคานิยมท่ีเหมาะสม และเสริมสรางใหขาราชการเช่ือถือและไววางในในการทํางาน
รวมกัน 

3. สงเสริมใหสวนราชการจดักิจกรรมเพ่ือสรางความรัก ความสามัคคีภายในองคกร 
ขาราชการมีความรัก ความสามัคคี และความรวมมือกนัทํางานมากข้ึน  มีจิตสํานึกท่ีดีและมุงกระทํา
ประโยชนตอสวนรวมเพิ่มข้ึน 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการดานเศรษฐกจิ 
เปาหมาย: 

 เสริมสรางความผาสุกและความม่ันคงในชีวิต 
กลยุทธ: 

1. การสงเสริมสวนราชการเสริมสรางความรูเกี่ยวกับการออมและการบริหารจัดการ
การเงินใหแกขาราชการ โดยขาราชการมีความรูความเขาใจ และดําเนินชีวิตตาม หลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง และขาราชการสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการใชจายเงิน 

2. การจัดสวัสดิการการเพ่ิมเติมนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนดเพื่อบรรเทาความ
เดือดรอนและสรางความสุขใหแกขาราชการ 

3. การสรางเครือขายเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการระหวางสวนราชการ 
 
จากยุทธศาสตรดังกลาว จะเห็นไดวา ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐยุคใหมท่ีมุงเนน

การพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) เพื่อใหเปนกลไกสําคัญในการเพ่ิมคุณคาใหกับสวนราชการ
และจังหวัด ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บัญญัติ
ไววา  

“การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของ รัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ และความคุมคา โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการ อยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี”  และมาตรา 72 บัญญัติวา 

“ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและ เสริมสรางแรงจูงใจ
แกขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ…..” 

ดังนั้น  แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตของขาราชการ ยอมสงผลตอคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน (Quality of Work Life) ของขาราชการ โดยกอใหเกิดแนวทางท่ีครอบคลุมและเปน
ระบบ สามารถเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางาน มีความสุขในการทํางาน เกิดคุณภาพชีวิตโดยรวมที่
ดี  และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหบรรลุภารกิจของสวนราชการและจังหวัด 
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มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 
Quality of  Work Life: MS-QWL) 

มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of  
Quality of  Work Life: MS-QWL) (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย, 2552) เปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ  
ซ่ึงประกอบไปดวยขอกําหนด (Requirements) และแนวทางปฏิบัติ (Guideline) เพื่อใหองคการ
สามารถนําไปใชควบคุม  ปรับปรุง  และใชเปนแนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดระบบการบริหาร
จัดการดานคุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคการที่ตอเนื่อง  ยั่งยืน  และครอบคลุมสุขภาวะท้ัง  4   
ดาน  อันไดแก  สุขภาวะทางกาย  สุขภาวะทางอารมณ  สุขภาวะทางสังคม  และสุขภาวะทางจิต
วิญญาณ  ซ่ึงไดมีการพัฒนารางมาตรฐานระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Management System of Quality of Work Life: MS-QWL) โดยอาศัยมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับ
ในระดับโลกเปนแนวทางในการจัดทํา  อันไดแก  เคร่ืองมือช้ีวัดคุณภาพชีวิตขององคการอนามัย
โลก (WHOQOL-100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการบริหารจัดการของระบบการจัดการ
ดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001: 1999) และมาตราตางๆท่ีมีอยูมาประยุกตกับ
รางมาตรฐาน  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของคนไทยใหเปนท่ียอมรับและมีความเหมาะสม นําไปสูการปฏิบัติอยางแพรหลาย  

ท้ังนี้สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
(มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน, 2552) ไดกําหนดปจจัยท่ีมีผลตอการ
สรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน  6  ดาน  ดังนี้ 

1.ดานรางกาย  หมายถึง  ภาวการณรับรู  และดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมีความ
สมบูรณแข็งแรง  ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ  สามารถจัดการตออาการปวดหรือเจ็บปวยเล็กนอยได  
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.ดานจิตใจ  หมายถึง  ภาวการณรับรูของสภาพอารมณ  ความรูสึกของตนเองและ
ผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค  กลาวคือการมีสุขภาพจิตท่ีดี สบายใจ มีกลไกหรือวิธีจัดการ
ความเครียดอยางเหมาะสม  ไมซึมเศรา  มีทัศนคติท่ีดี มองโลกในแงดี  รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา     
พึงพอใจในตนเอง  ยอมรับและเพียงพอในส่ิงที่มี มีความม่ันใจในตนเอง และทํางานท่ีไดรับ
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มอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา ความจําดี ไมหลงลืม มีสมาธิในการทํางาน  
สามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลังในในการทํางาน  
ไมมีความกดดัน  และมีส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจเม่ือมีความทุกข 

3.ดานสัมพันธภาพทางสังคม  หมายถึง  ภาวการณรับรูการมีสัมพันธภาพของตน
กับบุคคลอ่ืน  ท้ังในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน  กลาวคือ  การมีความเชื่อม่ันศรัทธา
ตอเพ่ือนรวมงาน  มีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน  สามารถทําบางอยางแทนกันได  
รูจักบทบาทหนาท่ีในงานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน  มีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับ
ผูอ่ืน  รวมสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี มีการเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในงาน
รวมกัน  และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  และเขารวมในกิจกรรม
ตางๆขององคการได 

4.ดานส่ิงแวดลอม  หมายถึง  การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังใน
สถานที่ทํางาน  และระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน  มีท่ีทํางานปลอดภัย  สะอาด  ถูก
สุขลักษณะ  อยูใกลบาน  สามารถเดินทางไดสะดวก  มีแหลงบริการและอํานวยความสะดวกในท่ี
ทํางาน  เชน  หนวยรักษาพยาบาล  มีแหลงประโยชนดานการเงินในหนวยงาน  มีชองทางรับรู
ขอมูล  ขาวสาร  และความรูตางๆ  มีกฎระเบียบและวันหยุดท่ีเหมาะสม  และมีอุปกรณในการ
ทํางานท่ีทันสมัยเพียงพอ 

5.ดานจิตวิญญาณ หมายถึง  ภาวการณรับรูของความรูสึกสุขสงบ  และภูมิใจใน
งานท่ีทํา  มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมายเขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของ
ชีวิต  รวมท้ังการมีส่ิงยึดเหน่ียวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิตนอกจากน้ียังหมายความรวมถึงการมี
อิสระในการทํางาน  การไดรับการยอมรับและช่ืนชมจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  มีความ
ภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีทํา  มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ  มีความตั้งใจท่ีจะ
คงอยูในงาน  มีความเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวองคการ  มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง  มีความรู
ความสามารถ  ภูมิใจในงานที่มีประสิทธิภาพ  มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองช่ือเสียง
ขององคการ  ตลอดจนมีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน  

6.ดานความม่ันคงในชีวิต  หมายถึง  การมีความม่ันคงในเชิงเศรษฐกิจ อันไดแก
การมีรายไดท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ  และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน  ไมมี
ภาระหนี้สินเกินกําลัง  ไมสรางหน้ีท่ีไมจําเปนและไมชวยใหมีความมั่นคงในระยะยาว  มีเงินออม
เม่ือเกษียณจากงาน  มีสวัสดิการท่ีดี  เหมาะสมและครอบคลุม  มีการตรวจรางกายประจําปฟรี         
มีการเล่ือนปรับตําแหนง  ข้ึนข้ันเงินเดือนตามความสามารถเพ่ือประกันความม่ันคงในงาน  
ตลอดจนงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ  สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยเกินไป 
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ประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
บุคคลากรทุกระดับในองคการถือเปนทรัพยากรหลักและมีความสําคัญในกระบวนการ

ดําเนินงาน  ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานองคการยอมข้ึนอยูกับชีวิตท่ีมี 
“คุณภาพ” ของ “คนทํางาน” ท่ีตองไดรับการเอาใจใสดูแลจากผูบริหาร  ประโยชนของการบริหาร
จัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภา
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552) ไดแก 

1.ประโยชนตอพนักงาน  พนักงานเปนผูท่ีไดรับประโยชนโดยตรงในดานของการ
มีคุณภาพชีวิตท่ีดี  คือ  การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะท้ัง  4  ดาน  ไดแก สุขภาวะทางกาย 
สุขภาวะทางอารมณ  สุขภาวะทางสังคม  และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  ซ่ึงแสดงผลลัพธออกมาให
เห็น  คือ  มีความสุขกาย  สบายใจ  อารมณดี  ผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความม่ันคงในอาชีพ  ไดรับ
คาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  มีความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนา และไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน  มีความรูในการสรางเริมสุขภาพท่ีไดจากการทํางานสามารถนําไปเผยแพรตอบุคคลใน
ครอบครัว  ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได 

2.ประโยชนตอองคการ เม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิด
ศักยภาพในการทํางาน  ซ่ึงกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมา  โดย
สามารถแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมไดคือ  ผลงานมีคุณภาพมากข้ึน  องคการมีภาพลักษณท่ีดีข้ึน      
ลดอัตราการลา  ขาด  มาสายของพนักงาน  และลดอัตราการลาออกของพนักงาน  รวมท้ังจํานวนคา
รักษาพยาบาลที่ลดลง  ความสัมพันธของคนในองคกรดีข้ึน  พนักงานมีความภักดีตอองคการมาก
ข้ึน 

3.ประโยชนตอประเทศชาติ  สังคมไทยโดยรวมจะเปนสังคมแหงสุขภาพถือเปน
สังคมท่ีมีสุขภาวะ  ซ่ึงประเทศชาติจะไดรับประโยชน  คือ  เกิดองคการที่มีคุณภาพ   เปนแบบอยาง
ได  องคการเติบโต  สรางงาน  สรางรายไดใหรัฐ  ลดภาระของภาครัฐในการจัดสวัสดิการการรักษา
โรคเร้ือรังและโรคท่ีปองกันได  ประเทศชาติมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
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ในการศึกษาคร้ังนี้ไดนําความหมายและแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของสถาบัน
เสริมสรางขีดความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยท่ีวา  คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน   หมายถึง   การดํารงชีวิตอยูไดดวยการมีสุขภาวะที่สมบูรณและมีความม่ันคงของ
ผูปฏิบัติงานภายในองคการ  ซ่ึงครอบคลุมสุขภาวะท้ัง  4  ดาน  อันไดแก  สุขภาวะทางกาย  สุข
ภาวะทางอารมณ  สุขภาวะทางสังคม  และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  และปจจัยท่ีมีผลตอการสราง
คุณภาพชีวิตในการทํางานซ่ึงสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยไดกําหนดไว  6  ดานในมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Management System of Quality of Work Life: MS-QWL)  อันไดแก  ดานรางกาย  ดานจิตใจ  
ดานสัมพันธภาพทางสังคม  ดานส่ิงแวดลอม  ดานจิตวิญญาณ  และดานความม่ันคงในชีวิต มาปรับ
ใช  ท้ังนี้เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 
2553-2555 และเปนแนวทางในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเทศบาล
สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม 

 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 ดวงหทัย ปนเย็น (2549) ไดทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ ทําการวิจัยประชากรจํานวน 578 คน เคร่ืองมือท่ีใชในวิจัยคือ  แบบสอบถาม และ
จากการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธุ อยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน พบวา เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกัน ทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 0.05 เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา การวางระบบประเมินผลงานเพ่ือใชในการพิจารณาเร่ืองตําแหนง 
การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาและอบรมบุคลากร การเปดโอกาสให
พนักงานในระดับลางไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนตางๆ อยูในระดับสูง 

  ลักคณา โยคะวิสัย (2550) ไดทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเทศบาล
ในจังหวัดหนองบัวลําภู ทําการวิจัยประชากรจํานวน 412 คน จากหนวยงานของเทศบาลจังหวัด
หนองบัวลําภู 13 แหง เคร่ืองมือท่ีใชในวิจัยคือ  แบบสอบถาม และจากการทดสอบท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
หนองบัวลําภู อยูในระดับปานกลาง  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผล
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตราเงินเดือนท่ี
ตางกัน มีความเห็นในปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาปจจัย
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ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานรายดาน พบวา ดานท่ีอยูในระดับสูงสุด   คือ การจัดระบบ
พิจารณาผลการปฏิบัติงานโดยรัฐ การจัดใหมีคาตอบแมนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม การอยูภายใต
บังคับบัญชาของผูบริหารที่มีคุณธรรม  

เปรมฤดี  ธรรมฤาชุ  (2551)  ไดทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
กลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร  กรมศุลกากร  ทําศึกษาประชากรจํานวน  88  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใน
การศึกษาคือ  แบบสอบถาม  และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันท่ี
ระดับนัยสําคัญ 0.05  ผลการศึกษาทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการกลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร 
กรมศุลกากรท่ีมีเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  รายได  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  และ
ตําแหนงหนาท่ีตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน  คาSig. (2-tailed) เทากับ 0.443  
0.369  0.846  0.078  0.096  0.068  และ  0.709 ตามลําดับ  และเม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานซ่ึงศึกษาเพียง 6 ดานในท้ังหมด 8 ดาน (Richard E. Walton , 1973)  ไดแก  ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม  ดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ดานความกาวหนาในงาน  
ดานธรรมนูญองคการ  ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับดานอ่ืน และดานความเกี่ยวของสัมพันธ
กับหนวยงานสวนอ่ืน  พบวาขาราชการกลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร  กรมศุลกากรที่มีเพศ  อายุ  และ
สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 6 ดานไมแตกตางกัน  สวนขาราชการ
กลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร  กรมศุลกากรที่มีระดับการศึกษา  รายได  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  และ
ตําแหนงหนาท่ีท่ีแตกตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน เม่ือพิจารณาระดับความพึง
พอใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน  พบวา  ขาราชการกลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร  กรมศุลกากร มี
ความพึงพอใจในดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับดานอ่ืนมากท่ีสุด  คาเฉล่ีย  3.47 รองลงมาคือ  
ดานความเกี่ยวของสัมพันธกับหนวยงานสวนอ่ืน  และดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมมีความพึงพอใจ
คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมาก  คาเฉล่ีย  3.46  3.42  ตามลําดับ สวนดานธรรมนูญองคการ  
ดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  และดานความกาวหนาในงานมีความพึงพอใจ
คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 3.24  3.08  2.63 ตามลําดับ โดยมีความพึงพอใจ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ธิดาวัลย ปล้ืมคิด (2551)  ไดทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทําศึกษาประชากรจํานวน  286  คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคือ  
แบบสอบถาม  และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05  พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.11 โดยพิจารณารายดาน ดังนี้ ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอ
สังคม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.34 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพบุคคล มีคาเฉล่ียเทากับ 2.20        



 
18 

สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีคาเฉล่ีย 2.18 การบูรณาการสังคม
หรือการทํางานรวมกัน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.17 ประชาธิปไตยในองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 2.15 ความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.07 ความม่ันคงและความกาวหนาในการ
ทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.03 คาตอบแทนท่ีเพียงพอยุติธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 1.76  และโดย
ภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีระดับบรรยากาศองคกรในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียเทากับ 2.22 และผลการศึกษาทดสอบสมมติฐานระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา อายุ เงินเดือน หนวยงานท่ี
สังกัด มีความสัมพันธกันในเชิงบวก สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การทํางานในหนวยงาน ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนผลการทดสอบ
สมมติฐานระหวางบรรยากาศองคการกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวทิยาลัย
ศรีนคริทรวิโรฒ พบวา ปจจัยดานโครงสรางองคกร แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคกร และ
การติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 0.05 

 ณปภัช  ตะสิงห  (2552)  ไดทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเทศบาล
ตําบลในจังหวัดสระบุรี  ทําวิจัยประชากรจํานวน  328  ราย  เคร่ืองมือท่ีใชในวิจัยคือ  แบบสอบถาม 
และจากการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการวิจัยพบวา พนักงานเทศบาลตําบลในจังหวัด
สระบุรีท่ีมีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนพนักงานเทศบาลตําบลท่ีมีอายุ  ระดับ
การศึกษา  ประสบการณการทํางานและเงินเดือนท่ีแตกตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน (Richard E. Walton , 
1973)  ไดแก  ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  ดานสภาพท่ีทํางานปลอดภัยและไม
อันตรายตอสุขภาพ  ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  ดานความกาวหนาและความม่ันคง  
ดานสังคมสัมพันธ  ดานลักษณะการบริหารงาน  ดานภาวะอิสระจากงาน  และดานความภูมิใจใน
องคการ  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลจังหวัดสระบุรีอยูในระดับสูง
ทุกดาน  โดยดานท่ีอยูในระดับสูงสุด คือ ดานความภูมิใจในองคการ รองลงมาคือ ดานการพัฒนา
ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  ดานสภาพท่ีทํางานปลอดภัยและไมอันตรายตอสุขภาพ ดานสังคม
สัมพันธ  ดานความกาวหนาและความม่ันคง  ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานลักษณะ
การบริหารงาน  และดานภาวะอิสระจากงาน  มีคาเฉล่ีย  3.903  3.863  3.839  3.810  3.704  3.676  
3.637  และ3.609  ตามลําดับ โดยมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 
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พราว  ศาลิคุปต  (2552) ไดทําการวิจัยเร่ืองคุณชีวิตการทํางานของขาราชการกองบัญชาการ 
หนวยอากาศโยธิน  ทําวิจัยประชากรจํานวน  165  นาย  เคร่ืองมือท่ีใชในวิจัยคือ  แบบสอบถาม 
และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ไดแก  เพศ  อายุ  รายได  อายุราชการ  
แผนก  และสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน คาSig.       
(2-tailed) เทากับ 0.846  0.850  0.294  0.060  0.133  และ0.698 ตามลําดับสวนระดับช้ันยศ และ
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันคาSig. (2-tailed) เทากับ 0.016 
และ0.041 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง  8  ดาน(Richard E. 
Walton, 1973)  พบวา ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอยุติธรรม  ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล  ปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกัน  ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคการ  ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัว  และปจจัยดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม  มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียเทากับ  3.24  3.30  3.16  3.28  3.41  3.44  และ3.36 ตามลําดับ ยกเวน
ปจจัยดานสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับมากมีคาเฉล่ียเทากับ  3.83 โดยมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

คคนางค สนธิเปลงศรี (2553) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
บริษัท นิธิฟูดส จํากัด ทําศึกษาประชากรจาํนวน 57 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคือ  
แบบสอบถาม  และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05  ผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด มีระดับคุณภาพชีวิตในภาพรวมในระดับดี
มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจยัสวนบุคคลท่ีสงผลคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตราเงินเดือนท่ีตางกัน        
มีความเหน็ในปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานไมแตกตางกนัเม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผล
ตอคุณภาพชีวติในการทํางานท้ัง 6 ดาน (MS-QWL) พบวาสถานภาพท่ีแตกตางกัน มีความคิดเหน็
ในปจจยัดานรางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอมแตกตางกัน และระยะเวลาการทํางานท่ีตางกัน มีความคิดเห็นในปจจยัดานความม่ันคง
ในชีวิตแตกตางกัน และเม่ือการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั นิธิฟูดส จํากัด มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก 
(R=0.696) และปจจยัดานความม่ันคงชีวิตสามารถทํานายคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวมได โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ0.407


