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บทที่ 2  

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต 1  (ภาคเหนือ)    
จ.เชียงใหม ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางใน
การศึกษาดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
 2. มาตราฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎี 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งท่ีสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตโดยรวม (Quality of Life) ซ่ึงความหมายของ คุณภาพชีวิตการทํางาน มีนักวิชาการ 
หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวหลายประเด็น ดังนี้ 
 Richard E. Walton (1973:12-18) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนลักษณะการ
ทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง
ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมองคการท่ีทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซ่ึง
สามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวัดในแปดดาน คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สถานภาพการ
ทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคการ มีความ
สมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
 Wayne F. Cascio (1989: 98) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ  ความรูสึก
ของสมาชิกทุกคนในองคกรท่ีตางมีความสุขเม่ือไดรวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย มีโอกาสรวม
ตัดสินใจในการทํางาน รวมกําหนดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางาน โดยคํานึงถึง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ข้ันตอนการทํางาน ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเขารวมงาน รวมถึง 
โอกาสเจริญกาวหนาและคุณภาพชีวิตการทํางานเปนความคาดหวังและความตองการของคนทํางาน
ซ่ึงแตละคนจะมีความตองการมากนอยท่ีแตกตางกัน 
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 กองสวัสดิการแรงงาน (2547: 18) ระบุวา คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสําคัญอยางยิ่งใน
การทํางานปจจุบัน เพราะถือวาคนไทยเปนทรัพยากรที่สําคัญ จัดเปนตนทุนทางสังคมท่ีมีคุณคา อีก
ท้ังในปจจุบันคนสวนใหญตองเขาสูระบบการทํางานเพ่ือเล้ียงชีพ และตอบสนองความตองพื้นฐาน 
เม่ือเวลาของคนคร่ึงหนึ่งในแตละวันอยูในท่ีทํางาน ดังนั้น ท่ีทํางานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทํา
ใหเกิดความสุขท้ังรางกายและจิตใจ มีความรูสึกมั่นคง ความรูสึกดังกลาวของคนทํางานสมควรท่ีจะ
ไดพบในท่ีทํางาน 
 โสภณ งามขํา (2547) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ  ชีวิตการทํางานที่มี
ความสุข มีความพึงพอใจตองานที่ทําและสภาพแวดลอมที่นาอยู  คุณภาพชีวิตการทํางานเริ่มจาก 
พื้นฐานในการตอบสนองความจําเปนพื้นฐานในเร่ืองการไดรับผลตอบแทนจากองคกรที่ยุติธรรม 
ซึ่งเปนจุดเริ่มของความสัมพันธระหวางองคกร และบุคลากร และจะพัฒนาไปสูระดับความสัมพันธใน
สังคม อันเปนการตอบสนองความตองการของมนุษยในข้ันท่ีสูงข้ึนไป 
 พนิดา ศรีโพธ์ิทอง (2550) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อันเกิดจากการท่ีองคการสนองตอบความ
ตองการของพนักงานท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงาน สุขภาพและความพึงพอใจของพนักงาน 
รวมไปถึงประสิทธิผลขององคการอีกดวย 
 สุรชัย ปดทองคํา (2550) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานคือ การรับรูความ
ผาสุขของบุคคลท่ีเกิดจากความพึงพอใจและการใหความสําคัญในแตละองคประกอบ ของชีวิต 
ไดแก ดานสุขภาพและการทําหนาท่ี ดานจิตใจและจิตวิญญาณ ดานสังคม ดานเศรษฐกิจ และดาน
ครอบครัว โดยท่ีบุคคลที่เกิดจากความพึงพอใจในชีวิต เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองตามความ
ตองการในองคประกอบของชีวิตท่ีบุคคลใหความสําคัญแตกตางกัน อันมีผลตอคุณภาพชีวิตของ
บุคคลโดยรวม 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2550: 26-27) ไดใหความหมายวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายความถึง องคประกอบตางๆ ท่ีประกอบดวย มิติท้ัง 4 ดาน ไดแก  
 1. มิติดานการทํางาน หมายถึง สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมดี มีความปลอดภัย มี
อุปกรณเคร่ืองมือตางๆ เหมาะสม มีระบบการทํางานท่ีดี มีการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนท่ียอมรับ 
เปนธรรม และมีโอกาสกาวหนา ฯลฯ  
 2. มิติดานสวนตัว หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน มีสุขภาพ
รางกายแข็งแรง สุขภาพจิตดี ไมมีความเครียด มีการพัฒนาดานจิตใจ 
 3. มิติดานสังคม หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธท่ีดีในทุกระดับ มีความผูกพันกับ
องคกร มีการสื่อสารภายในองคกรท่ีดี มีกิจกรรมรวมกันท้ังดานนันทนาการและกิจกรรมเพื่อสังคม 
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 4. มิติดานเศรษฐกิจ หมายถึง ผูปฏิบัติงานไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม มี
ความเปนอยูท่ีดีพอสมควรแกฐานานุรูป รูจักการบริหารจัดการเงิน 
 สุธินี เดชะตา (2551) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สภาพความเปนอยู
ท่ีดีของพนักงานในเรื่องการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความปลอดภัยในท่ีทํางาน 
ความมั่นคงในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพการงาน และการมีความสัมพันธท่ีดีระหวาง
หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานรวมท้ังการที่มีสิทธิเสรีภาพสวนบุคคลอยางเหมาะสม มีโอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพของตนเอง และสามารถควบคุมความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับการ
ดําเนินชีวิตโดยท่ัวไป 
 สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2552: 35-
39) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การดํารงอยูดวยสภาวะท่ีสมบูรณและมีความ
ม่ันคงของผูปฏิบัติงานภายในองคกร ซ่ึงครอบคลุมถึงสุขภาวะท้ัง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
 1) สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูและดํารงรักษาสขภาพ
ทางรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติ สุขโดยมี
การปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ  
 2) สุขภาวะทางอามรณ (Emotional Well-Being) หมายถึง ภาวการณรับรูของสภาพทาง
อารมณ ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืนได
อยางเหมาะสมและสรางสรรค 
 3) สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being) หมายถึง ภาวการณรับรูเร่ืองการมีสัมพันธภาพ
ของตนเองกับผูอ่ืนท้ังในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณะชน 
 4) สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) หมายถึง ภาวการณรับรูของความรูสึก
สุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต 
รวมทั้งมีส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 
 จากคํานิยามท้ังหมดขางตน สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลใน
องคกรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ ภายใต
องคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน ซ่ึงเปนหนาท่ีของ
องคกรที่จะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ีพนักงานมีคุณภาพการทํางาน
แลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคกร จนไปถึงชีวิตสวนตัวของพนักงาน 
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 การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตองเกิดจากความมุงม่ันและใหความสําคัญของคนใน
องคกรท้ังจากผูบริหารระดับตางๆ ตระหนักถึงความสําคัญท่ีจะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานเกิดข้ึน 
และพนักงานมีความสุขท่ีจะทํางานในองคกรเพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน โดยตองอาศัยองคประกอบ
ดังนี้ (เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, 122)) 
 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อเสนอวา คนทํางานหรือพนักงานควรทํางานอยูในท่ีทํางาน หรือสถาน
ประกอบการอยางมีความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจ ไดรับการตอบสนองความตองการใหมีการ
กินดีอยูดีเหมาะสมตามสถานะของตน รวมไปถึงครอบครัว 
 จากขอมูลขางตนพบวา การสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนส่ิงจําเปนและมีความสําคัญ
อยางยิ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้น จะสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน และยังเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคกร ดังนั้น การรักษาสมดุลของท้ังความตองการขององคกรและความตองการ
ของพนักงานจึงเปนส่ิงจําเปน เพ่ือบรรลุเปาหมายของท้ังบุคคลในฐานะสมาชิกขององคกรและตัว
องคกรเอง ท้ังยังสงผลตอภาพลักษณขององคกรและผลการดําเนินการขององคกรท่ีจะตามมาอีก
ดวย 
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 ความสําคัญของการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 บุคลากรทุกระดับในองคกรถือเปนทรัพยากรหลักและสําคัญในกระบวนการผลิต ฉะนั้น
คุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลิตภัณฑยอมข้ึนอยูกับชีวิตท่ีมีคุณภาพของบุคลากร ท่ี
ตองไดรับการเอาใจใสดูแลจากผูบริหาร ประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานใน
องคกร (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 2552: 
ออนไลน) ไดแก 
 1. ประโยชนตอบุคลากร บุคลากรเปนผูท่ีไดรับประโยชนโดยตรงในดานของการมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานสุขภาวะทางกาย  ดานสุข
ภาวะทางอารมณ  ดานสุขภาวะทางสังคม  และดานสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  ซ่ึงพบวาไดแสดง
ออกมาใหเห็นจาก มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความม่ันคงในชีวิต 
ไดรับคาตอบแทนและสวัสดการท่ีดี มีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อรวมงาน และหัวหนางาน ไดรับการ
ยอมรับจากสังคมรอบขาง มีความรูในการสรางเสริมสุขภาพท่ีไดจากการทํางานสามารถนําไป
เผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได  
 2. ประโยชนตอองคกร เม่ือบุคลากรมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิดศักยภาพใน
การทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมา โดยสามารถแสดงให
เห็นเปนรูปธรรมได คือ ผลงานมีคุณภาพมากข้ึน องคกรมีภาพลักษณท่ีดีเพ่ิมข้ึน ลดอัตราการขาด 
ลา มาสายของบุคลากร รวมไปถึงลดอัตราการลาออกของบุคลากร และจํานวนคารักษาพยาบาลท่ี
ลดลง ความสัมพันธของคนในองคกรดีข้ึน บุคลากรมีความซ่ือสัตยภักดีตอองคกรมากข้ึน 
 3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมโดยรวมจะเปนสังคมแหงสุขภาพ ถือเปนสังคมที่มีสุข
ภาวะ ทําใหเกิดองคกรท่ีมีคุณภาพ เปนแบบอยางได องคกรเติบโต สรางงาน สรางรายไดใหแกรัฐ 
ลดภาระของภาครัฐในการจัดสวัสดิการการรักษาตางๆ ซ่ึงท้ังหมดนี้สงผลโดยตรงตอ ความม่ันคง
ทางเศรษฐกิจของประเทศ 
  
 ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 คุณภาพชีวิตการทํางานมีการเปล่ียนแปลงไปตามองคกรท่ีมีการปรับเปล่ียน อาจสูงหรือ
ต่ําลงตามการตอบสนองและความคาดหวังของบุคคล (สมยศ นาวีการ, 2553) ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลก็
เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Knox, 1995)  
  Sally Harper (1987: 158)  ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน 3  ดาน  คือปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานงาน  และปจจัยดานองคกร 
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 1.  ปจจัยดานบุคคล   ไดแก   อายุ   สถานภาพ   การศึกษาตอเนื่อง   การฝกอบรม 
ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงหนาท่ี  ลักษณะสายงาน  เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ 
 2. ปจจัยดานงาน  ไดแก  งานท่ีรับผิดชอบ  
 3. ปจจัยดานองคกร  ไดแก  ปจจัยการผลิต  ขอตกลง  ระเบียบขอบังคับ บรรยากาศในท่ี
ทํางานและการบริหารจัดการท่ีแตกตางออกไป 
 
 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Management  System of  
Quality  of  Work  Life: MS-QWL)  (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย, 2552: 
ออนไลน) 
 Management  System  of  Quality  of  Work  Life: MS-QWL  เปนมาตรฐานระบบการ
บริหารจัดการคุณภาพชีวิตในองคกร  ซ่ึงประกอบไปดวยขอกําหนด  (Requirements) และแนวทาง
ปฏิบัติ  (Guideline)  เพื่อใหองคกรสามารถนําไปใชควบคุม  ปรับปรุง  และใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาเพื่อใหเกิดระบบการบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคกรท่ีตอเนื่อง  ยั่งยืน  
และครอบคลุมสุขภาวะท้ัง  4  ดาน  ไดแก  ดานสุขภาวะทางกาย  ดานสุขภาวะทางอารมณ  ดานสุข
ภาวะทางสังคม  และดานสุขภาวะทางจิตวิญญาณ   
 โดยสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย (สม.) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย         
(ส.อ.ท.)  ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจาก สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม
สุขภาพ (สสส.) เพ่ือรวมจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถานประกอบการโดยมี
ระยะเวลาตั้งแต กันยายน 2546 เปนตนมา ซ่ึงไดมีการพัฒนารางมาตรฐานระบบบริหารจัดการ
คุณภาพชีวิตการทํางาน  (Management  System  of  Quality  of  Work Life: MS-QWL)  โดยอาศัย
มาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับในระดับโลกเปนแนวทางในการจัดทํา  อันไดแก  เคร่ืองมือช้ีวัด
คุณภาพชีวิตขององคกรอนามัยโลก  (WHOQOL-100)  และขอกําหนดในลักษณะของระบบการ
บริหารจัดการของระบบการจัดการดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย  (OHSAS 18001: 1999)  
และมาตราตางๆท่ีมีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในองคกร  
และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของคนไทยใหเปนท่ียอมรับและมีความเหมาะสม  และ
นําไปสูการปฏิบัติอยางแพรหลาย  เพื่อพัฒนาระบบการดูแลสุขภาพกาย อารมณ สังคม และ จิต
วิญญาณ ของคนทํางานในสถานประกอบการ โดยเนนการบูรณการการเช่ือมโยง โดยมี “คน” เปน
ศูนยกลาง 
 ระบบจะเริ่มตนจากการวิเคราะหผลและปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางานท้ัง 4 ไดแก ดานรางกาย 
ดานอารมณ ดานสังคม และดานจิตวิญญาณ โดยพิจารณาจากความจริงท่ีวา เราจะควบคุมและดูแล
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ในเร่ืองใดอยางถูกตองและสมเหตุสมผลไดก็ตอเม่ือ เราสามารถตอบตัวเราเองไดวาเร่ืองท่ีเรา
ตองการดูแลหรือควบคุมนั้น อยูท่ีไหน กิจกรรมใด และ มีอะไรบาง ดังนั้น การวิเคราะหผลและ
ปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางาน จึงเปนส่ิงท่ีตองทําข้ึนในขั้นตอนแรกๆ และอาจจะเรียกไดวา เปนหัวใจ
หรือกาวแรก สําหรับการเดินทางเขาสูการดูแลดานคุณภาพชีวิตคนทํางาน ซ่ึงภายหลังการวิเคราะห
จึงจะเกิดเปน กิจกรรม มาตรการ หรือโครงการตางๆ ท่ีมี เหตุมาจาก ผลท่ีไดจากขอสรุปของการ
วิเคราะหดังกลาวเพื่อที่จะทําใหการแกไขปญหาหรือการดูแลคุณภาพชีวิตของคนทํางานนั้นตรง
ประเด็น สอดคลองและเหมาะสมกับปจจัยตางๆท่ีไดจากการวิเคราะหมากท่ีสุด 
 มาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพชีวิตอธิบายความหมายของปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวติ
การทํางาน อันเปนมิติท่ีมีความสําคัญการวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 6 ปจจัย ดังนี้ 
 1. ดานรางกาย  หมายถึง  ภาวะการรับรู  และดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมีความสมบูรณ  
แข็งแรง  ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ  สามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเม่ือยได  
สามารถทํางานไดตามสภาพรางกายท่ีมี  มีกําลัง ใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอ่ืน  
ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแตละวัน  มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ  และ
สามารถดํารงชีวิตไดอยางปรกติสุข  โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตางๆ   
 2. ดานจิตใจ  หมายถึง  การมีสุขภาพจิตดี  สบายใจ  มีกลไกหรือวิธีการจัดการความเครียด
หรือส่ิงท่ีกอใหเกิดความคับของใจอยางเหมาะสม  มองโลกในแงดี  รูจักท่ีจะเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน พึง
พอใจและยอมรับตอส่ิงท่ีมี  มีความม่ันใจในตนเอง  มีสมาธิในการทํางาน สามารถปลอบโยนและ
ใหกําลังใจครอบครัวและเพ่ือนรวมงาน และมีกําลังใจในการทํางาน  มีส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจเม่ือเปน
ทุกข 
 3. ดานสัมพันธภาพทางสังคม  หมายถึง  การมีความเช่ือม่ันศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน  มีการ
พึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน  สามารถทําบางอยางแทนกันได  รูจักบทบาทหนาท่ีใน
งานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน  มีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน  รวมสราง
บรรยากาศการทํางานท่ีดี  มีการเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน  และ
ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  และเขารวมในกิจกรรมตางๆขององคกร 
 4. ดานส่ิงแวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังในสถานท่ีทํางาน
และระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน  มีท่ีทํางานปลอดภัย  สะอาด  ถูกสุขลักษณะ เดินทาง
ไปกลับสะดวกระหวางท่ีพักและท่ีทํางาน  มีแหลงบริการและอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน เชน 
หนวยรักษาพยาบาล  มีชองทางในการรับรูขอมูลขาวสาร  รวมไปถึงความรูตางๆ  มีกฎระเบียบและ
วันหยุดท่ีเหมาะสม  และมีอุปกรณท่ีทันสมัยเพียงพอ    
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 5. ดานทางจิตวิญญาณ  หมายถึง  การมีอิสระในการทํางาน  การไดรับการยอมรับและช่ืน
ชมจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีทํา  มีความภูมิใจในการ
เปนสมาชิกขององคกร  มีความต้ังใจท่ีจะคงอยูในงาน  มีความเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวองคกร  มี
ความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง  มีความรูความสามารถ  ภูมิใจในงานท่ีมีประสิทธิภาพ  มีสวนรวม
เผยแพรความดีงามและปกปองช่ือเสียงขององคกร  ตลอดจนมีโอกาสไดใช  และไดพัฒนาความรู
ความสามารถของตนในการทํางาน 
 6. ดานความม่ันคงในชีวิต  หมายถึง  การมีรายไดท่ีเหมาะสมกับความรูความ สามารถและ
เพียงพอใชจายในยุคปจจุบัน  ไมมีภาระหนี้สินท่ีเกินกําลัง  ไมสรางหนี้ท่ีไมจําเปนและไมกอเกิด
ประโยชนในอนาคต  มีเงินออมเม่ือเกษียณจากงาน  มีสวัสดิการท่ีดีเหมาะสม  และครอบคลุม  มี
การเล่ือนปรับตําแหนงหรือข้ึนเงินเดือนตามความสามารถเพ่ือประกันความมั่นคงในงาน  ตลอดจน
ไดรับงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ  สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยจนเกินไป 
 จากนิยามของปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 6 ปจจัยขางตน ผูศึกษาไดใช
ความหมายตามแนวคิดของ สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยวา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง การท่ีบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม 
และจิตวิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการ
ทํางาน ซ่ึงเปนหนาท่ีขององคกรท่ีจะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ี
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีแลว จะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานใหแกองคกร จนไป
ถึงชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ 
ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม ดานจิตวิญญาณ และดานความม่ันคงในชีวิต 
 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 คคนางค สนธิเปลงศรี (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท นิธิฟูดส 
จํากัด โดยประชากรที่ใชศึกษาไดแก พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด จํานวน 57 คน เคร่ืองมือท่ีใช
เปนแบบสอบถาม ตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในองคกร(MS-QWL) ของ
สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย โดยสถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การทดสอบคาแจกแจงแบบที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD การทดสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรโดยวิเคราะหสัมประสิทธิสหพันธ และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ ผล
การศึกษาพบวา พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมในระดับมาก 
ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมากคือ ดานส่ิงแวดลอม รองลงมาคือ ดานจิตใจ 
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ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานรางกาย ดานจิตวิญญาณ และปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในระดับปานกลางคือ ดานความม่ันคงในชีวิต และศึกษาวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ภาพรวม พบวา มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก และพบวา ปจจัยดานความม่ันคงในชีวิต สงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 อาแซ สะลิมิง (2551) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย เข่ือนบางลาง อําเภอบันนังสตา จังหวัดยะลา โดยประชากรท่ีศึกษาไดแก พนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนบางลาง จํานวน 121 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามท่ีผู
ศึกษาสรางข้ึน โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาแจกแจงแบบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบเปนราย
คูของเชฟเฟ และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ขวัญ
ในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนบาง
ลาง อยูในระดับปานกลาง และความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับมาก ลักษณะ
สวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนงงาน ระดับเงินเดือน 
แผนกงาน มีความแตกตางกันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน แตในขณะเดียวกันระดับการศึกษา 
และระดับตําแหนงงานนั้นพบวาไมมีความแตกตางกัน และสําหรับปจจัยจูงใจในการทํางาน ความ
พึงพอใจในการทํางาน และขวัญในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ระดับปานกลาง 
 ผสุดี เบญจกุล (2550) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานในสํานักงานกลาง
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยประชากรท่ีศึกษาไดแก ผูปฏิบัติงานในสํานักงานกลาง การ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จํานวน 370 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม โดยสถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวน 
ผลการศึกษาพบวา  ผูปฏิบัติงานในสํานักงานกลาง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม อยูในระดับดีมาก ลักษณะสวนบุคคล ในสวนของ เพศ และระดับการศึกษา 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน ในทางตรงขาม ลักษณะสวนบุคคล ในสวนของ อายุ       
อายุงาน ระดับตําแหนงงาน หนวยงานท่ีสังกัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สุรชัย ปดทองคํา (2550) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค  เขต 3 (ภาคเหนือ) จ.ลพบุรี โดยประชากรท่ีศึกษาไดแก พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  
เขต 3 (ภาคเหนือ) จ.ลพบุรี จํานวน 320 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม โดยสถิติท่ีใชในการ
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วิเคราะหไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบรายคูตามวิธีของเซฟเฟ  ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต 3 (ภาคเหนือ) จ.ลพบุรี ท้ังในดานตางๆ และใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดานพบวา ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง การ
พัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางดานสังคม คาตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ 
สภาพแวดลอมปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ลักษณะงานท่ี
ตั้งอยูบนฐานของกฎหมาย และความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม 
 โสภณ งามขํา (2547) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  
เขต 1  (เชียงใหม)  ภาคเหนือ โดยประชากรท่ีใชศึกษาไดแก พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสังกัดการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ 6 จังหวัด ภาคเหนือตอนบน คือ จังหวัดเชียงใหม 
ลําพูน ลําปาง พะเยา เชียงราย และแมฮองสอน จํานวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามท่ีผู
ศึกษาสรางข้ึน โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบนัยสําคัญดวย t-test , F-test และ Pearson Correlation ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ มี 2 ดานอยูในระดับสูง ไดแก ดาน
ความเปนประโยชนตอสังคม ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ตามลําดับ 
สวนอีก 6 ดาน อยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
ดานจังหวะชีวิต ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ดานสิทธิสวนบุคคล ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
ตามลําดับ และจากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจในการทํางาน กับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ พบวา
โดยรวมปจจัยสวนบุคคลดานการไฟฟาในสังกัดท่ีปฏิบัติงาน ดานอัตราเงินเดือนมีความแตกตางกัน
ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยสุขวิทยา 
มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  
 
 


