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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลลานนา จังหวัดเชียงใหม ได
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
 2. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 3. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎี 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life)  
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งท่ี
สําคัญของคุณภาพชีวิตโดยรวม (Quality of Life) หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิต
การทํางาน พบวามีนักวิชาการ หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวหลายประเด็น ดังนี้ 
 Werther and Davis (1993) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานหมายถึง การมีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี และ
มีงานท่ีนาสนใจ มีความทาทายและ เปนงานท่ีมีรางวัลตอบแทน การท่ีจะไดมาซ่ึงคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดีนั้นทําไดโดยใชปรัชญาทางดานการแรงงานสัมพันธ ท่ีจะสนับสนุนคุณภาพชีวิตใน
การทํางานซ่ึงเปนความพยายามอยางเปนระบบขององคการ เพื่อเปดโอกาสใหแกพนักงานไดมี
บทบาทท่ีมีผลกระทบตองานของตนและมีสวนในการสรางประสิทธิผลขององคการในภาพรวม
มากข้ึน 
 พัทนัย แกวแพง (2549) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตเปนพื้นฐานศักยภาพของมนุษย การท่ี 
พยาบาลมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะชวยยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนได เนื่องจากการทํางานของ
พยาบาลเกี่ยวของโดยตรงกับชีวิตมนุษย ซ่ึงอาจประเมินคามิได ลักษณะการชวยเหลือดังกลาว มิได
ใชความรูเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยความรัก ความพึงพอใจในงาน มีแรงจูงใจเห็นคุณคาในงาน 
จึงจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับการทํางานท่ีดีของพยาบาลน่ันเอง แตในทาง
ตรงกันขามพยาบาลมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีไมดียอมกระทบตองานท่ีกลาวขางตนและสงผลตอ
ประสิทธิภาพการดูแลได 
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 ธงทิพย วัฒนชัย (2550) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวา การที่องคกร มีบุคลากรที่มี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีเทากับเปนการสรางประสิทธิภาพของงานและทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความสุข การสรางคุณภาพชีวิตการทํางานเปนส่ิงท่ีจําเปนและมีความสําคัญยิ่ง คุณภาพชีวิตการ
ทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้นจะสงผลตอการปฏิบัติงานและยังเปนส่ิงจูงใจ
ใหเกิดความตองการทํางาน นําไปสูประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน ในท่ีสุดก็บรรลุเปาหมายท้ัง
บุคลากรในฐานะสมาชิกขององคกรและตัวองคกรเอง 
 ณัฐปภัสญ พัฒนโพธ์ิ (2553) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวา เม่ือพยาบาลมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี จะทําใหมีความสุขในการทํางาน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ สามารถ
คาดหวังความกาวหนาจากงานท่ีปฏิบัติ มองเห็นเปาหมายในการเลือกหนทางสูคุณภาพ และคงอยู
ในงานตอไป ในทางตรงกันขามหากผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหา
ตามมาอยางมากมาย เชน ความไมพอใจในตัวงาน เครียด ตลอดจนขาดงาน และลาออกจากงานใน
ท่ีสุด 
 
 สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (มาตรฐาน
ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน ,2552) ไดใหนิยามและกําหนดปจจัยท่ีมีผลตอการ
สรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 6 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานสุขภาวะทางกาย หมายถึง ภาวะการรับรู และดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมีความ
สมบูรณ แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวดหรือเจ็บปวยเล็กนอยได 
สามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเมื่อยได  มีความกระปร้ีกระเปราและ
กระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกายที่มี มีกําลังใจในการทํางาน
เพียงพอโดยไมเปนภาระผูอ่ืน ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและ
พักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปรกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริม
สุขภาพตางๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกายท่ีสมบูรณไว  
 2. ดานสุขภาวะทางจิตใจ หมายถึง ภาวะการรับรู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 
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 3. ดานสุขภาวะทางสังคม หมายถึง ภาวะการรับรูการมีสัมพันธภาพของตนกับบุคคลอ่ืน 
ท้ังในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคือ การมีความเช่ือม่ันศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน 
มีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถทําบางอยางแทนกันได รูจักบทบาทหนาท่ี
ในงานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน มีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน รวมสราง
บรรยากาศการทํางานท่ีดี มีการเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และ
ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกิจกรรมตางๆขององคการ
ได 
 4. ดานสุขภาวะทางส่ิงแวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังใน
สถานที่ทํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน มีท่ีทํางานปลอดภัย สะอาด ถูก
สุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการและอํานวยความสะดวกในที่
ทํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีชองทางรับรูขอมูล ขาวสาร และความรูตางๆ มีกฎระเบียบและ
วันหยุดท่ีเหมาะสม และมีอุปกรณในการทํางานท่ีทันสมัยเพียงพอ 
 5. ดานสุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายถึง ภาวะการรับรูของความรูสึกสุขสงบ และภูมิใจใน
งานท่ีทํา มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมายเขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของ
ชีวิต รวมท้ังการมีส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิตนอกจากนี้ยังหมายความรวมถึงการมี
อิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและช่ืนชมจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน มีความ
ภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีทํา มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ มีความต้ังใจท่ีจะคง
อยูในงาน มีความเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวองคการ มีความตั้งใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรู
ความสามารถ ภูมิใจในงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองช่ือเสียงของ
องคการ ตลอดจนมีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน  
 6. ดานสุขภาวะทางความม่ันคงในชีวิต หมายถึง การมีรายไดท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีภาวะหนี้เกินกําลัง ไมสรางหนี้ท่ีไม
จําเปนและไมชวยใหมีความม่ันคงในระยะยาว มีเงินออมเม่ือเกษียณจากงาน มีสวัสดิการท่ี
เหมาะสม และครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรี มีการเล่ือนปรับตําแหนง ข้ึนข้ันเงินเดือน
ตามความสามารถเพ่ือประกันความมั่นคงในงาน  ตลอดจนงานท่ีทําเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยเกินไป 
 
 จากคํานิยามขางตน สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคลากรในองคการ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย  จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ ภายใต
องคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน ซ่ึงเปนหนาท่ีของ
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องคการท่ีจะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ีบุคลากรมีคุณภาพการทํางานท่ีดี
แลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคการ จนไปถึงชีวิตสวนตัวของพนักงานอีก
ดวย 
 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 สมยศ นาวีการ (2553) ไดกลาวไววา การสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานน้ัน 
ตองเกิดจากความมุงม่ัน ตั้งใจจริงขององคการโดยผูบริหารมีความสําคัญท่ีสุดในการทําใหคุณภาพ
ชีวิตการทํางานเกิดข้ึน องคการสามารถสรางคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของสมาชิกในองคการได 
ดังนี้ 
 1. ความผูกพันของบุคลากรนั้น มีผลตอประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงระดับความผูกพันสูง
จะมีผลตอการบรรลุเปาหมายองคการดวย ความผูกพันดังกลา จะเกิดจากวิธีการบริหารท่ีตองมีการ
ติดตอส่ือการแบบเปดกวาง และเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคน มีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางานขององคการ 
 2. ความมีประสิทธิภาพขององคการจะข้ึนอยูกับความสอดคลองระหวางสังคมและระบบ
สังคมและระบบเทคนิคขององคการ โดยผูบริหารตองสรางความสอดคลองระหวางลักษณะทาง
เทคนิคและลักษณะทางสังคมขององคการใหดี เชน การนําเทคโนโลยีใหม เขามาประยุกตใชใน
องคการ ผูบริหารตองคํานึงถึงลักษณะและความตองการของบุคลากรในองคการดวย 
 3. ผูบริหารจะตองออกแบบองคการใหตอบรับกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูเสมอ 
รวมถึงตองจูงใจบุคลากรใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ อาจใชวิธีการทํางานเปนกลุม และสรางให
บุคลากรมีอิสระในการทํางาน จะสงผลใหบุคลากรมีความรับผิดชอบสวนบุคคลสูงข้ึน และตองการ
ทํางานท่ีทาทายแตกตางกันมากข้ึน 
 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 
2552:8) ไดใหขอเสนอแนะวา คนทํางานหรือพนักงานควรทํางานอยูในท่ีทํางาน หรือสถาน
ประกอบการอยางมีความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจ ไดรับการตอบสนองความตองการทําใหมีการ
กินดีอยูดีเหมาะสมตามสถานะของตน รวมไปถึงครอบครัว 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2549) ไดกลาววา ในการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นผูบริหาร 
องคการควรพิจารณาปจจัยตางๆ ดังนี้ 
 1. ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน บุคลากรตองรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพ งานท่ี
ไดรับมอบหมายนั้นมีความสําคัญ เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 
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 2. การใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม เชน คาจาง เงินเดือนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ หรือ
เหมาะสมกับความสามารถ 
 3. การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหบุคลากรรูสึก มีความม่ันคงปลอดภัยใน
ทรัพยสินและชีวิตของตน รวมทั้งความม่ันคงในดานการจางงานอีกดวย 
 4. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีการอบรม หรือมุมความรู หองสมุด อันจะทําให
บุคลากรไดรับรู และเก็บเกี่ยวประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 
 5. มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจดักิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม ใหความ
ชวยเหลือสังคม กิจกรรมเพือ่จะทําใหบุคลากรรูสึกดีตอการทํางานในองคการ และเปนการสราง
คุณภาพชีวิตท่ีดีตอสังคมและตัวบุคลากรเองเองดวย 
 6. การมีจังหวะชีวิตท่ีดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัว มีเวลาเปนสวนตัว มีจังหวะชีวิต
ในการดําเนินชีวิตท่ีเปนอิสระ กลาวคือ แบงใหบุคลากรมีเวลาพักจากการทํางาน มีเวลาหยุด หรือ 
ลางาน ไดอยางเพียงพอ 
 จากท่ีไดกลาวมา สามารถสรุปไดไดวา การสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน มี
ความสําคัญอยางยิ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้น จะ
สงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพ
ขององคการในท่ีสุด นอกจากนี้ยัง สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดวย  
 
 ความสําคัญของการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 บุคลากรทุกระดับในองคการถือเปนทรัพยากรหลักและสําคัญในกระบวนการทํางาน 
ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานยอมข้ึนอยูกับชีวิตท่ีมี “คุณภาพ” ของ
บุคลากร ท่ีตองไดรับการเอาใจใสดูแลจากผูบริหาร ประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิต
การทํางานในองคการ (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสากรรมแหงประเทศไทย 
2552: ออนไลน) ไดแก  
 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 มี
ความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการปฏิบัติงานท่ีดี ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี มีความ
ม่ันคงในอาชีพ มีความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนา และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความรูใน
การสรางเสริมสุขภาพที่ไดจากการทํางานสามารถนําไปเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจน
ชุมชนใหเกิดประโยชนได 
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 2. ประโยชนตอองคการ เม่ือบุคลากรมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิดศักยภาพใน
การทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมา โดยสามารถแสดงให
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 องคการเติบโต สรางงาน 
สรางรายไดใหรัฐ และประเทศชาติมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
 
 ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานมีการเปล่ียนแปลงไปตามองคการที่มีการปรับเปล่ียน อาจสูงหรือ
ต่ําลงตามการตอบสนองและความคาดหวังของบุคคล (สมยศ นาวีการ, 2533) ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลก็
เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Knox, 1995) และ Sally Harper (1987: 
158) ไดขยายความวา ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ การศึกษาตอเนื่อง การฝกอบรม 
ประสบการณทํางาน ตําแหนงหนาท่ี ลักษณะสายงาน เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ  
  
 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 
Quality of Work Life: MS-QWL) (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย, 2552: ออนไลน) 
 Management System of Quality of Work Life: MS-QWL เปนมาตรฐานระบบการบริหาร
จัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยขอกําหนด (Requirement) และ
แนวทางปฏิบัติ (Guideline) เพื่อใหองคการสามารถนําไปควบคุม ปรับปรุง และใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาเพื่อใหเกิดระบบการบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคการท่ีตอเนื่อง 
ยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทาง
สังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
 โดยสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย (สม.) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
(ส.อ.ท.) ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจาก สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม
สุขภาพ (สสส.) เพ่ือรวมจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถานประกอบการโดย มี
ระยะเวลาตั้งแตกันยายน พ.ศ. 2546 เปนตนมา ซ่ึงไดมีการพัฒนารางมาตรฐานระบบบริหารการ
จัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of Quality of Work Life: MS-QWL) โดย
อาศัยมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับในระดับโลกเปนแนวทางในการจัดทํา อันไดแก เคร่ืองมือในการ
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วัดคุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลก (WHOQOL-100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการ
บริหารจัดการของระบบการจัดการดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001: 1999) 
และมาตรฐานตางๆ ท่ีมีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถาน
ประกอบการ และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตคนทํางานสําหรับคนไทยใหเปนท่ียอมรับมีความ
เหมาะสม และนําไปสูการปฏิบัติอยางแพรหลาย เพื่อพัฒนาระบบการดูแลสุขภาพกาย อารมณ 
สังคม และจิตวิญญาณของคนทํางานในสถานประกอบการ เนนการบูรณาการการเช่ือมโยงโดยมี 
“คน” เปนศูนยกลาง 
 ระบบจะเร่ิมตนจากการวิเคราะหผลและปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางานท้ัง 4 ดาน นั่นคือ ดาน
รางกาย ดานอารมณ ดานสังคม และดานจิตวิญญาณ โดยพิจารณาจากความจริงท่ีวา เราจะควบคุม
และดูแลในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งอยางถูกตอง และสมเหตุสมผลไดก็ตอเม่ือเราสามารถตอบตัวเราเองได
วา เร่ืองท่ีเราตองการดูแลหรือควบคุมอยูนั้นอยูท่ีไหน กิจกรรมใด และมีอะไรบาง ดังนั้นการ
วิเคราะหผลปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางาน จึงเปนส่ิงท่ีตองทําข้ึนในขั้นตอนแรก และอาจเรียกไดวาเปน
หัวใจหรือกาวแรก สําหรับการเดินทางเขาสูการดูแลดานคุณภาพชีวิตคนทํางาน ซ่ึงภายหลังการ
วิเคราะหจึงจะเกิดเปนกิจกรรม มาตรการ หรือโครงการตางๆ ท่ีมีเหตุมาจากผลที่ไดจากขอสรุปของ
การวิเคราะหดังกลาวเพื่อท่ีจะทําใหการแกไขปญหาหรือการดูแลคุณภาพชีวิตของคนทํางานน้ันตรง
ประเด็น สอดคลองและเหมาะสมกับปจจัยตางๆ ท่ีไดจากการวิเคราะหมากท่ีสุด 
  มาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพชีวิตอธิบายความหมายของปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวติ
ในการทํางาน อันเปนมิติท่ีมีความสําคัญการวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 6 ปจจัย ดังนี้ 
 1. ดานรางกาย หมายถึง การมีสภาพรางกายท่ีสมบูรณ แข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บ สามารถ
จัดการตออาการปวดหรือเจ็บเล็กนอยได สามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเม่ือยได
มีความกระปร้ีกระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกายท่ีมี
กําลังในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระของผูอ่ืน ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแตละวัน มีเวลา
ออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ 
 2. ดานจิตใจ หมายถึง การมีสุขภาพจิตท่ีดี สบายใจ มีกลไกหรือวิธีจัดการกับความเครียด
อยางเหมาะสม ไมซึมเศรา มีทัศนคติท่ีดี มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเราพึงพอใจใน
ตนเอง ยอมรับและเพียงพอในส่ิงท่ีมี มีความม่ันใจในตนเอง และทํางานท่ีไดรับมอบหมายให
ประสบผลสําเร็จได มีสมาธิในการทํางาน สามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนในครอบครัวและ
เพื่อนรวมงาน มีกําลังใจในการทํางาน ไมมีความกดดัน และมีส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจเม่ือมีความทุกข 
 3. ดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถึง การมีความเช่ือม่ันศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน มีการ
พึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถทํางานบางอยางแทนกันได รูบทบาทหนาท่ีใน
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งานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน มีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน รวมสราง
บรรยากาศการทํางานท่ีดี มีการเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในการทํางานรวมกัน และ
ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกิจกรรมพิเศษท่ีองคการจัด
ให 
 4. ดานส่ิงแวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังในสถานท่ีทํางาน
และระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน มีท่ีทํางานปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยูใกล
บาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการและอํานวยความสะดวกในท่ีทํางาน เชน หนวย
รักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงินในสถานประกอบการ มีชองทางรับรูขอมูล ขาวสาร
และความรูตางๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดท่ีเหมาะสม และมีอุปกรณในการทํางานท่ีทันสมัย
เพียงพอ 
 5. ดานจิตวิญญาณ หมายถึง การมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและช่ืนชมจาก
ผูบริหารและผูรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีทํา มีความภูมิใจในการเปนสมาชิก
ขององคการ มีความต้ังใจท่ีจะคงอยูในงาน มีความเชื่อม่ันและศรัทธาในการบริหารจัดการของ
ผูบริหาร มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภูมิใจผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ มี
สวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองช่ือเสียงขององคการ ตลอดจนมีโอกาสไดใช และไดพัฒนา
ความรูความสามารถของตนในท่ีทํางาน 
 6. ความม่ันคงในชีวิต หมายถึง การมีรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถ และเพียงพอ
ใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีภาระหนี้เกินกําลัง ไมสรางหนี้ท่ีไมจําเปน มีเงินออมเม่ือเกษียณ
จากงาน มีสวัสดิการที่ดี เหมาะสมและครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรี มีการเล่ือนปรับ
ตําแหนง ข้ึนเงินเดือนตามความสามารถเพ่ือประกันความมั่นคงในงาน ตลอดจนงานท่ีทําเหมาะสม
กับความรู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 
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ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 คคนางค สนธิเปลงศรี (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท นิธิ

ฟู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างตัวแปรโดยวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ ผล
การศึกษาพบวา พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมในระดับมาก 
ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมากคือ ดานส่ิงแวดลอม รองลงมาคือ ดานจิตใจ 
ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานรางกาย ดานจิตวิญญาณ และปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในระดับ
ปานกลาง คือ ดานความม่ันคงในชีวิต ชีวิตการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม พบวา 
มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก และพบวา ปจจัยดานความม่ันคงในชีวิต สงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ณัฐปภัสญ พัฒนโพธ์ิ (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ศึกษาจากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป 
จํานวน 126 คน ในระหวางวันท่ี 1 มกราคม 2553 – 31 มกราคม 2553 เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถาม โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และ สถิติวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ อยูในระดับสูง คาเฉล่ีย 3.80 คุปญหาอุปสรรคในเร่ืองการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาล คือ คาตอบแทนดานสวัสดิการคุมครองตอการเส่ียงภัยในการทํางานนอย และหนวยงานมี
สถานที่สําหรับผูปฏิบัติงานท่ีเปนสัดสวนเหมาะสมกับการพักผอนเปนสวนตัวนอย ดานการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ผูศึกษาแนะนําวา ผูบริหารควรพิจารณาเร่ืองคาตอบแทนใหเหมาะสม
จายเงินเวรใหตรงเวลา และควรเพ่ิมคาตอบแทนความเส่ียงสําหรับผูท่ี สัมผัสกับเช้ือโรคให
เหมาะสม 
 วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ (2552) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี โดยประชากรท่ีใชในการวิจัยไดแก พยาบาล 
ประสบการณการทํางานไมนอยกวา 1 ป ปฏิบัติงาน 6 แผนกของโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัด
เพชรบุรี ไดแก งานผูปวยนอก งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานผูปวยสามัญ หอผูปวยพิเศษ งานหอง



 

14 
 

ผาตัดและพักฟน และสํานักบริหารการพยาบาล จํานวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 2 สวน คือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และแบบสอบถามองคประกอบคุณภาพ
ชีวิตการทํางานพยาบาล สถิติท่ีใช วิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน Factor Analysis One way ANOVA และIndependent t-test ผลการวิจัยพบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี อยูในระดับปาน 
กลาง คิดเปนรอยละ 78 เม่ือพิจารณารายดานพบวา องคประกอบดานเศรษฐกิจ และความเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคม อยูในระดับสูงกวาดานอ่ืนคิดเปนรอยละ 92.12 และองคประกอบดาน
ความสัมพันธภายในหนวยงานอยูในระดับตํ่าสุด คิดเปนรอยละ 28.72 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรีกับองคประกอบคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน พบวา พยาบาลมี อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพยาบาลมีสถานภาพ ตําแหนง และความกาวหนา ความ
ม่ันคงในงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และไดใหขอเสนอแนะ ดังนี้ ผูบริหารการ
พยาบาลและผูเกี่ยวของควรพัฒนาดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเพิ่มข้ึนโดยมีการรวม
กิจกรรมตางๆ มีการสนับสนุนดานการศึกษาอบรม มีการจัดกิจกรรมบันเทิงรวมกลุมสังสรรค อีก
ท้ัง ผลการวิจัยพบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระจอมเกลา 
เงินเดือน ตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน เนื่องจาก อายุระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลพระจอมเกลาเปนส่ิงท่ีไมสามารถเปล่ียนแปลงแกไขไดแตระดับการศึกษาสามารถ
พัฒนาไดจึงควรมีการสงเสริมสนับสนุน โดยมีเวลาหรือทุนการศึกษาให 
 ธงทิพย วัฒนชัย (2550) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล ในโรงพยาบาลพิจิตร 
โดยประชากรท่ีใชในการวิจัยไดแก พยาบาล 231 คน พยาบาลเทคนิค 51 คน สังกัดกลุมการ
พยาบาล โรงพยาบาลพิจิตร เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวน
บุคคล และแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวน และสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาล
พิจิตรโดยรวมอยูในระดับสูง โดย คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง และสวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลเทคนิคโดยรวมอยูในระดับสูง เสนอแนะให
ผูบริหารวา ควรมีการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลและพยาบาลเทคนิคใหอยูใน
ระดับดีข้ึนทุกๆดาน โดยสงเสริมการปฏิบัติงานแบบมีสวนรวมอยางเต็มรูปแบบและมีการพัฒนา
บุคลากรในดานตางๆ อยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหมีการทํางานอยางอิสระ มีการนิเทศนอยลงเพื่อให
ผูปฏิบัติรูสึกวาไมถูกกํากับดูแลจากผูบังคับบัญชาจนเกินไป ควรจัดใหมีการเรียนรู อบรมเพ่ิมพูน
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ทักษะดาน ตางๆ แกบุคลากรเพื่อเปนการเตรียมพรอมในการปฏิบัติงานรวมกับสหสาขาวิชาชีพ 
ควรเปดโอกาสใหมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารและความคิดเห็นระหวางผูบริหารทางการ
พยาบาลกับพยาบาลระดับปฏิบัติ นอกจากนี้ควรจัดใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสงเสริมและ
สรางสรรคทางดานกายภาพและจิตใจแกพยาบาลอยางท่ัวถึงทุกแผนก 
 พัทนัย แกวแพง (2549) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตของพยาบาลโรงพยาบาล
สงขลานครินทร ระหวางพยาบาลกับพยาบาลระดับบริหาร กลุมตัวอยางคือพยาบาล 231 คน และ
พยาบาลผูบริหาร 30 คน รวม 261คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก วิเคราะหขอมูลโดยใช
ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในภาพรวมของพยาบาลโรงพยาบาลสงขลานครินทร 
ระหวางพยาบาลกับพยาบาลระดับผูบริหารสวนใหญไมแตกตางกัน คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 
สวนท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p <0.05 คือ ดานสภาพสังคมตนเองและชีวิต
ครอบครัว ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัย และชีวิตการทํางาน และเสนอแนะให จัดสภาพองคกร
ใหเอ้ือตอคุณภาพชีวิตของพยาบาล เพื่อใหพยาบาลมีระดับคุณภาพชีวิตท่ีดี สงผลใหงานมี
ประสิทธิภาพ 
 บานช่ืน ทาจันทร (2548) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตของขาราชการสาย ข ขาราชการสาย ค ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ซ่ึงประชากรท่ีศึกษาประกอบดวย กลุมสาขาวิชามนุษยศาสตร และ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม รวม 143 คน โดยใชแบบสอบถามที่สรางข้ึนตามตัวช้ีวัดของ 
Richard E. Walton โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย วัดการ
กระจายของขอมูลดวย วิธีหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยใชทดสอบคาสถิติ Chi-square ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ผล
การศึกษาพบวา ระดับคุณภาพชีวิตของขาราชการ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตเม่ือจําแนก
ระดับความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีตอคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดาน พบวา ขาราชการสวน
ใหญมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดีมาก จํานวน 3 ดาน ไดแก ดานความเปน
ประโยชนตอสังคม ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง นอกจากนี้ยังมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานจังหวะชีวิต ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ดานการไดคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ และดานสิทธิสวนบุคคล ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน เงินเดือน รายไดพิเศษ 
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ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงท่ีครองอยู และท่ีพักอาศัย ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางานของขาราชการสาย ข ขาราชการสาย ค พบวา ขาราชการสวนใหญมีปญหาและอุปสรรคใน
การทํางาน 3 ดาน คือ ดานทัศนคติตอการทํางาน ดานเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางาน และดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน โดยดานท่ีมีอุปสรรคมากท่ีสุดคือ ทัศนคติตอการทํางาน ซ่ึงขาราชการ
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เพราะไดรับเงินเดือนไมเหมาะสมกับภาระท่ีรับผิดชอบ ไมมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนระหวางกันกับเพ่ือนรวมงาน นอกจากนี้ยังขาดการสนับสนุนใน
การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน  
 


