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บทที่ 2
การทบทวนวรรณกรรม

ในการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ
ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดทฤษฎี ตลอดจนเอกสารตาง และงานวิจัยตาง ๆ  ที่เกี่ยวของเพื่อ
นํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวย

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
2. แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตการทํางาน
3. แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน
4. แนวคิดปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working life)
แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนแนวคิดที่พัฒนามาจากแนวคิดคุณภาพชีวิตที่ดี

โดยเห็นวาผลจากการดําเนินงานของหนวยงานหรือองคกรจะดีหรือไมขึ้นอยูกับบุคคลที่ทํางานใน
องคการ ดังน้ันองคกรจําเปนตองมีการจัดการใหพนักงานในหนวยงานมีความเปนอยูที่ดีอยูมีสภาพ
การทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัยในการทํางาน มีรายไดที่เพียงพอกับคาใชจาย ไดรับสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ อยางเหมาะสม แตหากจะกลาวถึงคํานิยมของคําวา “คุณภาพชีวิต” อาจจะไม
สามารถกลาวไดอยางแนนอนมากนักเน่ืองจากวา คุณภาพชีวิตสามารถที่จะตีความไดหลากหลาย
ขึ้นอยูกับขึ้นอยูกับแตละบริบท แตละสังคม ทั้งน้ีจากการศึกษาพบวานักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายของคําวา “คุณภาพชีวิต” ไวดังน้ี

สถานบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2551:4-5) ไดใหคํานิยามวา
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ที่ประกอบเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน
การที่ลูกจางมีวันทํางานและไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม มีรายไดเพิ่มจากรายไดประจํา อาทิเชน มี
รายไดจากการทํางานลวงเวลาจากสถานประกอบการ ไดรับเงินพิเศษจากสถานประกอบการ ไดแก
คาบริการ คาทิป เบี้ยขยัน เบี้ยงานหนัก รวมทั้งมีวันหยุด วันลา และไดรับคาจางตามปกติสําหรับใน
วันหยุดและวันลาน้ัน ตลอดจนไดรับสวัสดิการอยางครบถวนตามกฎหมายแรงงาน ไดรับการดูแล
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คุมครองความปลอดภัยในการทํางาน มีความมั่นคงกาวหนาในการทํางาน รวมถึงสภาวะการเปน
หน้ีสินตาง ๆ

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยไดใหคํา
จํากัดความ และความหมายของคุณภาพ (Quality of Life) ไววาเปนการดํารงชีวิตอยูดวยการมี
ความสุข ภาวะที่สมบูรณและมีความมั่นคง ซึ่งครอบคลุมถึงสุขภาวะทั้ง 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะ
ทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ (สถาบันเสริมสราง
ขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 2552 : ออนไลน) ดังน้ี

- สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูและดํารงสุขภาพราง
หายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติสุข โดยมีการ
ปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสรางและรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ

- สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูของสภาพทาง
อารมณ ความรักของตนเองและผูอ่ืน สามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยาง
เหมาะสมและสรางสรรค

- สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being) หมายถึงภาวะการรับรูเร่ืองการมีสัมพันธภาพ
ของตนเองกับผูอ่ืนทั้งในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณะชน

- สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูของความรูสึก
สุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจในธรรมชาติและความเปนไปของ
ชีวิตรวมทั้งมีสิ่งยึดเหน่ียวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต

และจากความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานที่กลาวขางตน สถานบันเสริมสรางขีด
ความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ไดใหองคประกอบของคุณภาพชีวิต
คนทํางานในสถานประกอบการโดยครอบคลุมถึงคุณภาพชีวิตคนทํางานทั้ง 6 ดาน ดังตอไปน้ี

1. ดานรางกาย หมายถึง การมีสภาพรางกายที่สมบูรณ แข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บ
สามารถจัดการตออาการปวดหรือเจ็บปวยเล็กนอยได สามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการ
ปวดเมื่อยได มีความกระปร้ีกระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพ
รางกายที่มีกําลังในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระของผูอ่ืนไดรับอาหารดีและเพียงพอใน
แตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ

2. ดานจิตใจ หมายถึง การมีสุขภาพจิตดี สบายใจ มีกลไกหรือวิธีจัดการความเครียดอยาง
เหมาะสม ไมซึมเศรา มีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา พึงพอใจในตนเอง
ยอมรับและเพียงพอในสิ่งที่มี มีความมั่นใจในตนเองและทําหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหประสบ
ผลสําเร็จได มีสติปญญาความจําดี ไมหลงลืม มีสมาธิในการทํางาน สามารถปลอมโยนและให



9

กําลังใจคนในครอบครัวและเพื่อนรวมงานและมีกําลังใจในการทํางาน ไมมีความกดดันและมีสิ่งยึด
เหน่ียวจิตใจเมื่อมีความทุกข

3. ดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถึง การมีความเชื่อมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงานมีการ
พึ่งพาอาศัยกันและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถทํางานบางอยางแทนกันได รูบทบาทหนาที่
ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการทํางาน มีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน รวมสราง
บรรยายกาศในการทํางานที่ดี การเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไขปญหารวมกัน และยอมรับ
ความคิดเห็นของผูอ่ืนมีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกิจกรรมพิเศษที่สถานประกอบการ
จัดให

4. ดานสิ่งแวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินทั้งในสถานที่
ทํางานและระหวางการเดินทางจากบานไปที่ทํางาน มีที่ทํางานปลอดภัย สะอาดถูกสุขลักษณะ อยู
ใกลบานสามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน เชน
หนวยรักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงินในหนวยงาน มีชองทางรับรูขอมูลขาวสาร และ
ความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดที่เหมาะสม และมีอุปกรณในการทํางานที่ทันสมัยเพียงพอ

5. ดานจิตวิญญาณ หมายถึง การมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชื่นชม
จากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน มีความภูมิใจและพึงพอใจในการทํางาน มีความมภูมิใจในการเปน
สมาชิกขององคกร มีความต้ังใจที่จะคงอยูในงาน มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในการบริหารจัดการ
ของผูบริหารมีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภูมิใจในผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงของสถานประกอบการตลอดจนมี
โอกาสไดใชและไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน

6. ดานความมั่นคงในชีวิต หมายถึง การมีรายไดที่เหมาะสมกับความรูความสามารถและ
เพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีภาระหน้ีเกินกําลัง ไมสรางหน้ีที่ไมจําเปน มีเงินออมเมื่อ
เกษียณจากงานมีสวัสดิการที่ดี เหมาะสมและครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรี มีการเลื่อน
ปรับตําแหนงขึ้นขั้นเงินเดือนตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงานตลอดจนงานที่ทํา
เหมาะสมกับความรูความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรือเหน่ือยเกินไป

จากคํานิยามขางตน สามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลใน
องคกรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขทั้งทางรางกายและจิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ ภายใต
องคประกอบและสภาพแวดลอมที่เหมาะสม และมีความมั่นคงในชีวิตการทํางาน ซึ่งเปนหนาที่ของ
องคกรที่จะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลาน้ัน และการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคกร จนไปถึงชีวิตสวนตัวของ
พนักงาน
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ในการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานผูบริหาร หรือผูนําขององคกรควรพิจารณาสิ่งตาง ๆ
เหลาน้ี (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2549) คือ

1. การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เชา คาจาง เงินเดือน ที่สามารถดําเนินชีวิตอยางเปนสุข
2. การสรางความปลอดภัยในการทํางาน ใหพนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพยสินของตน รวมทั้งความมั่นคงในดานการจางงาน
3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทําใหพนักงานไดรับรู เ ก็บเกี่ยว

ประสบการณจากการทํางาน
4. ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน พนักงานตองรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพ

เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป
5. การมีจังหวะชีวิตที่ดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัว มีเวลาเปนสวนตัว มีจังหวะชีวิต

ในการดําเนินชีวิตที่เปนอิสระ
6. มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมใหความ

ชวยเหลือสังคมดอยโอกาส การใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการรณรงคจัด
กิจกรรมทางสังคมที่จะทําใหพนักงานรูสึกดีและสรางคุณภาพชีวิตที่ดีตอสังคมและตัว
พนักงานเอง รวมทั้งหนวยงาน

ทั้ ง น้ีกรม สวัส ดิก ารและ คุม ครองแรงง าน (ส ถาบันวิ จัยป ร ะ ชาก รและสั งค ม
มหาวิทยาลัยมหิดล 2552 : 8) ไดใหขอเสนอแนะวา คนทํางานหรือพนักงานควรทํางานอยูในที่
ทํางานหรือสถานประกอบการอยางมีความสุขทั้งทางรางกายและจิตใจ ไดรับการตอบสนองความ
ตองการอยางเต็มที่ทําใหมีการกินดีอยูดีเหมาะสมตามสถานะของตน รวมไปถึงครอบครัว เน่ืองจาก
พนักงานในสถานประกอบการแตละแหงมีหลายระดับและความตองการของพนักงานก็มีความ
แตกตางกันไปตามสภาพ ดังน้ันสถานประกอบการควรใหความสําคัญในเร่ืองของการสนับสนุน
หรือการดําเนินการเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยยึดหลัก ดังน้ี

1. การดําเนินการใด ๆ ที่เปนขั้นพื้นฐานตามที่กฎหมายกําหนดไว และเพื่อใหพนักงาน
สามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความ
ปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความมั่นคงในการดําเนินชีวิต

2. การดําเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานที่นอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนดไว สถานประกอบการสามารถดําเนินการได ดังน้ี

2.1 ความตองการที่แทจริงของพนักงานที่จะทําใหการยกระดับคุณภาพชีวิตเปนไป
ตามความตองการของพนักงานและเหมาะสม
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2.2 สถานประกอบการควรจะเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตดวยอีกทางหน่ึง

2.3 สถานประกอบการตองวางแผนการใชงบประมาณในการยกระดับคุณภาพ
ชีวิต

3. สรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตที่ดีจะสงผลใหพนักงานมี
ความสุขทั้งทางกาย และสุขภาพใจ มีขวัญและกําลังใจที่ดีในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงาน

4. ลดความตึงเครียดในระหวางชวงเวลาการทํางาน การดําเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตจะชวยใหพนักงานและผูประกอบการมีโอกาสพักผอนหรือผอนคลายจากการทํางาน

จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานน้ัน กอใหเกิดประโยชนในหลาย ๆ ดานตอทั้ งองคกร
เองและตัวของพนักงาน ซึ่งพนักงานไมวาจะอยูในระดับใดขององคกรยอมถือไดวามีความสําคัญ
ตอองคกร ดังน้ันคุณภาพของงานหรือกระบวนการผลิตของผลิตภัณฑจะมีคุณภาพดีหรือไม
ยอมขึ้นอยูกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ที่ตองไดรับการเอาใจใสดูแลจากผูบริหาร ประโยชน
ของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคกร (สถานบันเสริมสรางขีดความสามารถ
มนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 2552 : ออนไลน) ไดแก

1. ประโยชนตอพนักงาน พนักงานเปนผูที่ไดรับประโยชนโดยตรงในดานของการมี
คุณภาพชีวิตที่ดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 มิติ ไดแก สุขภาวะทางกาย อารมณ
สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งแสดงผลลัพธออกมาใหเห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการ
ปฏิบัติงานดี มีความมั่นคงในอาชีพ ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความสัมพันธกับหัวหนา
งาน และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความรูในการสรางเสริมสุขภาพที่ดี

2. ประโยชนตอองคกร เมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิดศักยภาพใน
การทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางานตามมา โดยสามารถแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมไดคือ
ผลผลิตสูงขึ้น คุณภาพสินคาและบริการดีขึ้น ภาพลักษณที่ดีขององคกร ลดอัตราการขาดงาน ลา
งาน มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออกของพนักงานลดลง รวมทั้ง จํานวนคา
รักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธของคนในองคกรที่ดีขึ้น พนักงานมีความถักดีตอองคกรมากขึ้น

3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเปนสังคมแหงสุขภาพ ถือเปนสังคมที่มี
สุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะไดรับผลประโยชน คือ ไดองคกรที่มีคุณภาพเปนแบบอยางได องคกร
เติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัดสวัสดิการการรักษาโรคเร้ือรังและ
โรคที่ปองกันได ประเทศชาติมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
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สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2552:9) ไดกลาวถึงประโยชนจาก
การสรางเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในสถาน
ประกอบการภาคอุตาหกรรม ดังน้ี

1. ลดความขัดแยงระหวางผูประกอบการและพนักงาน ชวยสงเสริมความสัมพันธที่ดี
ภายในองคกร เน่ืองจากการดําเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต การยกระดับคุณภาพชีวิตเกิด
จากการมีสวนรวมของทุกฝายในการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันตัดสินใจ ตลอดจนการรวมวาง
นโยบายเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ทําใหผูประกอบการทราบและปองกันความขัดแยง เกิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางกัน

2. ลดปญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบอยของพนักงาน เน่ืองจากการ
ดําเนินการเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต จะมีสวนกระตุนใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานตลอดจนมีความมั่นคงในชีวิต สวัสดิการจะเปนแรงดึงดูดใจใหพนักงานอยากอยูทํางาน
ใหกับองคกรอีกดวย

3. เปนการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพการทํางาน เน่ืองจากพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี
มีความสุขกายสบายใจ ก็จะทํางานอยางเต็มความรูความสามารถของพนักงาน และทุมเทใหกับงาน
ดวย ผลที่เกิดขึ้นมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ทั้งน้ีการที่คนจะปฏิบัติงานไดเปนอยางดีน้ัน ตองมีความสามารถและแรงจุใจ ซึ่งทั้ง 2
ประการน้ีจะมีผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง โดยการที่พนักงานจะทุมเทแรงงานกายและแรงใจใน
การทํางานน้ันจะมีแรงจูงใจเปนตัวกระตุน เปนตัวผลักดันภายในของคนที่ทําใหแสดงพฤติกรรม
ตาง ๆ ดังน้ันเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจที่ดีก็จะเกิดพฤติกรรมการทํางานใ นทางบวก และในทาง
กลับกัน หากมีแรงกระตุนทางลบ พนักงานก็ยอมแสดงพฤติกรรมที่สงผลทางลบตอการทํางาน
เชนกัน ดังน้ันผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของแรงจูงใจ เพื่อจะสามารถดําเนินการ
ตอบสนองความตองการของพนักงานใหตองตามความตองการ เพื่อพนักงานจะไดปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่ เต็มความสามารถ ภายใตสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิแรงจูงใจทางบวก

การจูงใจมีความสําคัญที่มีผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ และสงผลตอ
การแสดงพฤติกรรมตอการปฏิบัติงาน โดย เนตรพัณณา ยาวิราช (2549 : 132) ไดแสดงความสําคัญ
ของการจูงใจพนักงาน หรือสมาชิกในองคกรไวดังน้ี
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ภาพท่ี 2.1 ความสําคัญของการจูงใจพนักงาน หรือสมาชิกในองคกร
ที่มา : เนตรพัณณา ยาวิราช. 2549. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ.
2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตการทํางาน

องคกรจะกาวหนาได ตองเร่ิมจากนโยบายและทิศทางขององคกรที่ดี สิ่งหน่ึงที่ไมควร
มองขามคือการบริหารความสมดุลชีวิตใหกับพนักงาน ซึ่งถือเปนแรงจูงใจในการทํางานอยางหน่ึง
จากการที่พนักงานรับรูไดวา องคกรไมไดเห็นพนักงานเปนเพียงหุนยนตที่ทํางานโดยไมรูจักเหน็ด
เหน่ือย สมดุลของชีวิตการทํางาน (Work – life balance) ไมไดหมายความวาชีวิตและงานมีความ
สมดุลเทา ๆ กันแบบ ความสมดุลของชีวิตและการทํางานของแตละบุคคลก็อาจมีความแตกตางกัน
ไป ขึ้นอยูกับสภาพความเปนอยูของแตละบุคคล ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการใหความสําคัญ
ในเร่ืองตาง ๆ ในชีวิตแตตางกันไป ซึ่งในเร่ืองของสมดุลของชีวิตการทํางาน ถึงไดวาเปนสวนหน่ึง
ที่กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น เน่ืองจากวาสมดุลของชีวิตการทํางานจะเปนการ
สนับสนุนใหพนักงานมีชีวิตและครอบครัว (Life and family) ที่มีความสุขไปพรอม ๆ กันกับการ
ทํางานอยางมีความสุข ทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น เรียกวา สมดุลของชีวิตการ
ทํางาน (Work life balance or quality of work life)

เมื่อคุณภาพชีวิต คือการดํารงชีวิตอยูดวยการมีสุขภาวะที่สมบูรณทั้งสุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคมและสุขภาวะทางจิตวิญญาณ การสรางความสมดุลน้ันจึงเปน
หนาที่และความรับผิดชอบขององคกรที่จะทําใหพนักงานเกิดความสมดุลในคุณภาพชีวิตเพื่อสราง
ผลงาน และมีขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน ทั้งน้ีการสรางสมดุลในชีวิตการทํางานจะตองเปนการ
ความรวมมือระหวางองคกรและพนักงาน จึงจะสามารถบรรลุผลไดอยางที่ต้ังไว

ปจจุบันองคกรตาง ๆ เร่ิมใหความสําคัญกับการสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
(Work-life balance) มากขึ้น โดยสนับสนุนใหพนักงานสามารถ รวมกําหนดและบริหารตารางเวลา
การทํางานและการดําเนินชีวิตประจําวันของตนเอง ใหมีสัดสวนที่เหมาะสมกับงาน ครอบครัว
และการดําเนินชีวิตในสังคม ทั้งน้ีประเด็นดังกลาวมีความสําคัญมากขึ้นเน่ืองมาจากสาเหตุ ตาง ๆ
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เชน การทําธุรกรรมและการติดตอประสานงานในหลายองคกรตลอด 24 ชั่วโมง เพราะวาในบาง
องคกรที่มีสาขาหรือการดําเนินธุรกิจอยูในหลาย ๆ ประเทศ พนักงานจะไดรับขอมูลขาวสารอยู
ตลอดเวลา การประสานงานทางธุรกิจสามารถเกิดขึ้นไดทั้งในและนอกเวลาการทํางาน
ความกาวหนาของระบบเทคโนโลยีสาระสนเทศและการสื่อสาร ทําใหพนักงานสามารถทํางานได
โดยไมจํากัดสถานที่และเวลา สามารถทํางานไดหลายอยางในเวลาเดียวกัน หรือ คานิยมในการ
ทํางานหนักเพื่อสรางความมั่นคงในงานหรือไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น รวมทั้งความตองการ
ความกาวหนาในอาชีพการงาน เปนแรงผลักดันที่ทําใหพนักงานทํางานนานกวาเวลาที่กําหนด จน
กลายเปนเร่ืองปกติ ทําใหเกิดปญหาที่ตามมาของการขาดสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการทํางาน
คือ ความลาและความเครียด ซึ่งทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง มีความผิดพลาดหรืออุบัติเหตุ
ในงานเพิ่มขึ้น การใชเวลากับครอบครัวหรือเวลาสวนตัวมีนอยลงซึ่งนําไปสูปญหาความสัมพันธ
ระหวางบุคคล การเอาใจใสสมาชิกในครอบครัวไมเพียงพอ โอกาสในการเขาสังคมลดลง รวมทั้ง
ปญหาสุขภาพ เน่ืองจากขาดการพักผอน การแกปญหาโดยแยกชีวิตที่ทํางานไมใหปะปนกับชีวิต
สวนตัวโดยเด็ดขาด เชน ไมนํางานมาทําตอที่บาน ไมรับติดตอธุรกิจนอกจากเวลาทํางาน อาจทําได
ยากโดยเฉพาะกับผูบริหารระดับสูงซึ่งไมอาจละทิ้งกิจกรรมทางสังคมที่เกี่ยวของกับธุรกิจที่ตอง
ปฏิบัติเปนกิจวัตรนอกเวลาทํางานปกติ

อยางไรก็ตามการชวยพนักงานจัดระเบียบชีวิตใหสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและเวลา
สวนตัวจึงเปนสิ่งจําเปน หากองคกรตองการที่จะรักษาบุคลากรที่มี ความสามารถใหอยูกับองคกร
นานๆ และสามารถทํางานไดเต็มประสิทธิภาพ ไมมีปญหาความเครียดและการลา อันเน่ือง มาจาก
การเจ็บปวยที่มีสาเหตุจากการทํางาน การเพิ่มจํานวนพนักงาน อาจไมใชทางเลือกที่ดีที่สุดในการ
แกปญหา ตราบใดที่พฤติกรรมและวัฒนธรรมองคกรยังคงเหมือนเดิม อีกทั้งยังทําใหคาใชจายของ
องคกรเพิ่มสูงขึ้น ผูบริหารควรหาแนวทางอ่ืน เชน ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานและสิ่งแวดลอมใน
องคกร เสียใหม ดังน้ี

- สรางความยืดหยุนในการทํางาน ใหกับพนักงาน เชน ไมควบคุมเวลาในการเขา -ออก
งานเครงครัดเกินไป อนุโลมใหพนักงานสามารถสลับเวลา ทํางานไดตามความ
เหมาะสม หรือการ เปดโอกาสใหทํางานที่บาน 1-2 วัน ในแตละสัปดาห

- ปรับปรุงสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ใหนาอยู เปนระเบียบ มีสิ่งอํานวย ความสะดวกใน
การทํางานเพิ่มขึ้น เปดโอกาสใหพนักงานสามารถแตงตัว ไดตามโอกาส แตเหมาะสม
กับงาน ที่รับผิดชอบ บรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดีและการแตงกายแบบ casual จะชวย
ใหพนักงานรูสึกผอนคลายและทํางาน ประสานกันดีขึ้น
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- วางแผนการทํางานใหเปนระบบ มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่ม ความรวดเร็ว
และถูกตอง ออกแบบ ขั้นตอนการทํางานใหสั้นลงและงาย ตอการปฏิบัติ

- ปรับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ที่เนนสงเสริมการทํางานเปนทีมมากกวาการ
แขงขันระหวางบุคคล

- ผูบริหารตองกําหนดความเรงดวน ของงานและแจงใหพนักงานเขาใจอยางชัดเจนถึง
กรอบเวลาที่ตองการใหงานเสร็จ รวมทั้งตองสนับสนุนทรัพยากรใหเพียงพอ มีการ
แบงงานและเฉลี่ยความรับผิดชอบของพนักงานแตละคนอยางเหมาะสม

- วางระบบการสอนงาน และถายทอดความรูและประสบการณระหวางพนักงาน จะชวย
ใหพนักงานใหมเรียนรูงาน ลดแรงกดดันและปรับตัวไดเร็วขึ้น

- ไมใหพนักงานทํางานลวงเวลา เกินความจําเปน โดยจัดสวัสดิการที่ชวยแบงเบาภาระ
คาครองชีพ เชน การชวยคารักษาพยาบาลครอบครัว ทุนการศึกษาบุตร บริการรถรับ-
สง พนักงาน เปนตน

- จัดสันทนาการที่หลากหลายและเปดโอกาสใหพนักงานเขารวมไดตามความสนใจ
รวมทั้งกิจกรรมที่ชวย เสริมสรางดานสุขภาพและจิตใจ

- สงเสริมกิจกรรมที่ครอบครัวพนักงานสามารถเขามามีสวนรวมได เชน การแขงขัน
กีฬาภายใน งานเลี้ยงปใหม งานเลี้ยงครบรอบการทํางานของพนักงาน เปนตน

- จัดหาหนวยงานภายนอก หรือนักจิตวิทยาใหคําปรึกษาพนักงาน ในลักษณะของ hot
line เมื่อพนักงาน มีปญหาเกี่ยวกับงาน ครอบครัว หรือเร่ืองสวนตัว สามารถโทร.ไป
ขอ คําปรึกษาไดตลอดเวลา

- องคกรตองมุงเนนใหพนักงานทุกคนประสบผลสําเร็จทั้งในอาชีพ ชีวิตที่บาน และชีวิต
สวนตัว ในเวลาเดียวกัน

ในการจะทําเชนน้ี ไดพนักงานตองรูสึกวาตนมีอํานาจที่จะจัดการ ภาระงาน ตารางกิจกรรม
การปฏิบัติงานตางๆ และบริหารเวลาที่จะใชในการ ปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับความตองการของ
ตนเอง แมวาแตละคนจะมีความตองการและบทบาทที่แตกตางกันไปตามแตสภาพชีวิตของแตละ
คนถาสามารถสรางสมดุลใหเกิดขึ้นได พนักงานก็จะรูสึกวาชีวิตดําเนินไป อยางมีความสุข และก็
สนุกกับการทํางานดวยในเวลาเดียวกัน
2.1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

สภาพแวดลอมในการทํางานก็เปนสวนหน่ึงที่ทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้น ซึ่ง
สภาพแวดลอมจะทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้นหรือแยลงอยางไรน้ันไดมี แนวคิดตาง ๆ
เสนอไวดังน้ี
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จินตนา บุญบงการ (2528) กลาววา การทํางานตาง ๆ ภายในองคการน้ันจะตองทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการที่วางไวอยางรวดเร็ว ประหยัด และมีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหาร
จะตองมียุทธวิธีในการทํางาน โดยการจัดสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานมี
3 ประการ คือ

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ
2. สภาพแวดลอมทางชีวะเคมี
3. สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ และสังคม

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ
สภาพแวดลอมทางกายภาพของที่ทํางานประกอบดวยอุปกรณที่อํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน เชน เคร่ืองมือเคร่ืองใช แสงสวาง อุณหภูมิ การถายเทอากาศ หองทํางานเปนสัดสวน
พรอมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานรวมถึงการใหสวัสดิการตาง ๆ เปนตน

องคประกอบเหลาน้ีถือเปนขวัญและกําลังใจในการปฎิบัติงานที่ดีประกอบดวย สภาพของ
ที่ทํางานที่ถูกตองตามสุขลักษณะ มีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวางเพียงพอมีเคร่ืองมือเคร่ืองใช
ในการปฏิบัติงานอยางพอเพียงและทันสมัย หากสภาพของที่ทํางาน อาคารสถานที่ในการ
ปฏิบัติงานไมเหมาะสม หรือขาดวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน จะเปนสาเหตุทําใหขวัญ และ
กําลังใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานไมดี

1.1 การจัดใหมีอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ จะทําใหเกิดประโยชน ดังน้ี
- ชวยใหงานทําไดสะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น ในปริมาณที่สูงขึ้น ซึ่งเทากับเปนการลด

ตนทุนในการทํางานตอหนวยลง
- ลดความเมื่อยลา เบื่อหนายของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ งานบางอยางที่ซ้ําซากจําเจ

แทนที่จะทําใหพนักงานทํา ก็อาจจะเปลี่ยนมาใชเคร่ืองจักรทําแทน ซึ่งจะชวยใหคนมีเวลา
เหลือไปทํางานที่สรางสรรคยิ่งขึ้น

- ชวยใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอยคนหางายสวยงามสบายตา และสบายใจ
1.2 การจัดสถานที่ใหเหมาะสม หลักการจัดการสถานที่ทํางานโดยทั่วไปคือ หลักการ

จัดสรรใหใชพื้นที่ทุกตารางน้ิวที่มีอยูใหคุมคาที่สุดโดยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประหยัดที่สุดดวย ซึ่งเปนการหาความลงตัวระหวางเคร่ืองมือใชอุปกรณความคลองตัวของการ
ติดตอสื่อสารในองคกร โดยทั่วไปหลักในการจัดสถานที่ทํางานมักคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ ดังน้ี

- การจัดการทางเดินของงานใหลัดที่สุดในเชิงเสนตรง
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- จัดคนงานกลุมเดียวกัน หรือวางานที่ตองติดตอสื่อสารกัน เชน ถาอยูใกล ๆ กัน
เพื่อไมตองเสียเวลา และกําลังใจในการติดตอสื่อสาร

- พื้นที่ทํางานกวางขวางพอแกการปฏิบัติงาน มีหองนํ้า และหองสุ ขาในจุดที่
สะดวก

- จัดแยกพื้นที่ทํางานของกลุมงาน ที่มีลักษณะตางกันออกจากกัน ปรับปรุงแตละ
บริเวณใหเหมาะสมกับลักษณะงาน

- ควรจัดเปนที่ทํางานแบบโลงกวางเพื่อใหอากาศถายเท จัดแสงสวาง และระบบ
การสื่อสารหมุนเวียนงานทําไดงาย

- ควรคํานึงถึงความปลอดภัย และคิดถึงแผนการเปลี่ยนแปลงในอนาคตดวย การ
จะวัดวาจัดไดเหมาะสมหรือไม อาจวัดไดจากความสบายตาปลอดจากอุบัติเหตุทั้งปวง และ
ความภูมิใจของคนงานในสถานที่น้ันที่สําคัญ คือ ความเต็มอกเต็มใจในการทํางานของ
คนงาน

- แสงและสี แสงสวางในที่ทํางานเปนเร่ืองสําคัญที่สุด ในการสรางสภาพแวดลอม
ที่ทํางาน เน่ืองจากทุกคนตองใชสายตาตลอดเวลา จึงตองจัดใหมีแสงสวางที่เหมาะสม ก็คือ
ชวยรักษาคุณภาพของคนงาน เพิ่มขวัญกําลังใจโดยใหผูทํางานรูสึกสบายใจและภูมิใจใน
ความสวยงามของสถานที่ทํางานการเลือกใชสีควรคํานึงถึงแสงธรรมชาติที่ไดรับเปนหลัก
แลวควรพิจารณาแสงประดิษฐชวยเสริม อาทิ แสงธรรมชาติเขาทางทิศเหนือจะใหแสงสีฟา
ออน ควรใชกลุมสีสวางสีสม เหลือง การเลือกใชแสงสวางที่เหมาะสมแลว ยังมีผลตอ
ความรูสึกของผูอยูอาศัยดวย เชน กลุมสีรอนจะใหความรูสึกอบอุน ออนหวาน ดังน้ัน การ
เลือกใชแสงสีที่เหมาะสมจะมีผลทั้งดานจิตวิทยา และยังชวยพรางตาใหความรูสึกที่ดีขึ้น
เชน หองที่แคบดูกวางและโลงขึ้น
2. สภาพแวดลอมทางชีวะเคมี
สภาพแวดลอมทางชีวะเคมี คือบรรดาสิ่งเหลือใช สิ่งมีชีวิตเล็ก ๆ และสิ่งแวดลอมทางเคมี

คนทํางานอาจเขาไปสัมผัส ถูกตองโดยรูตัวและไม รูตัว ในระหวางชั่วโมงการทํางานน่ันอาจเปน
อันตรายตอสุขภาพ เชน แสงจากเคร่ืองถายเอกสารมีตอสายตา กาซคารบอนมอนน็อกไซดจะทําให
เลือดนําออกซิเจนไดนอยกวาปกติ หรือสารตะกั่วที่ทําใหเกิดโรคโลหิตจางและกอใหเกิดโรคมะเร็ง
ในเม็ดเลือด ถาไดรับปริมาณมาก สารพิษเหลาน้ีจะออกฤทธิ์ทันทีหรืออาจจะสะสมจนเกิดอันตราย
ภายหลัง ดังน้ันจึงควรหาวิธีปองกันที่เหมาะสม และเพื่อใหปลอดภัยจาก ฝุนควัน สารพิษ แสงที่ไม
พึงปรารถนาและอ่ืน ๆ ผูบริหารในสถานที่ทํางานใกล สิ่งเหลาน้ีควรติดต้ังเคร่ืองปรับอากาศหรือ
เคร่ืองฟอกอากาศก็จะสามารถชวยใหสภาพการทํางานดีขึ้น
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3.สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม
สภาพเศรษฐกิจและความเกี่ยวพัน ระหวางคนที่ทํางานดวยกันน้ันมีผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพการทํางานไมนอย ปจจัยแวดลอมทางดานเศรษฐกิจและสังคม อาจแยกเปนเร่ืองของ
ความสัมพันธกับผูรวมงานการบังคับบัญชาคาตอบแทน และสวัสดิการสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ใน
องคกร เชน บรรยากาศ ประธิปไตย หรือเผด็จการ คานิยมวัฒนธรรมภายใน เปนตน

จากสภาพเศรษฐกิจสังคมและการเมืองที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วสงผลใหคนสวน
ใหญมีระดับการศึกษาสูงขึ้น และมาตรฐานทางสังคม ความตองการทางดานรางกายและจิ ตใจ
สูงขึ้นตามไปดวย ในขณะเดียวกันโครงสรางองคกร และรูปแบบในการบังคับบัญชาของราชการ
โดยทั่วไปยังเปลี่ยนไปไมมากนัก ผลที่ตามมาก็คือ ผูเขามาทํางานรุนใหม ๆ มักรูสึกผิดหวังที่ตองมา
เผชิญกับสภาพแวดลอมการทํางานที่ลาหลังและมีปญหามากกวาภายนอกมากมาย ทําใหยากที่ผูทํา
งานใหมปรับตัวไดทัน ปญหาการขาดงาน หรือความเฉื่อยชาไรประสิทธิภาพ หรือตอรองเรียกรอง
ก็อาจจะเกิดขึ้นตามมา

การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูทํางานรวมกัน ทั้งในระดับแนวต้ังและแนวนอน
เปนการชวยผอนคลาย และแกปญหาดังกลาวไดในระดับหน่ึง ซึ่งวิธีการก็มีต้ังแตสงเสริมใหมี
กิจกรรมดานการสื่อสาร ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ใหมีกิจกรรมสรางสรรคอยางเปน
กันเอง จัดต้ังหนวยงานเจาหนาที่สัมพันธขึ้น รับผิดชอบงานเสริมสรางและกระชับความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคกรที่ตองเร่ิมกอนอ่ืนใด คือผูบังคับบัญชา ตองใหการสนับสนุนงานเพื่อเปน
การกระตุนใหเกิดสภาวะแวดลอมที่ดี นอกจากน้ันยังตองยอมรับเขาใจถึงพฤติกรรมของคนที่
แตกตางกันไป ตองใหโอกาสแกทุกคนในองคกรโดยเทาเทียมกันและไมไปสรางแรงกดดันใหแก
ผูรวมงานโดยไมจําเปนกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีใหแกสมาชิกในหนวยงานมัก
ใชกิจกรรมสันทนาการ เชน การสรางสรรค สนทนา กีฬา รับประทานอาหารรวมกัน เปนตน
2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานเมื่อหลายแนวคิดดวยกัน ซึ่งแนวคิ ด
ตาง ๆ หลายแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ลวนแลวแตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางตรงและ
ทางออม โดยมีนักวิชาการตาง ๆ ไดเสนอไวดังน้ี

เฮิรกซเบิรก (อางถึงใน วีระเกียรติ เลิศวิไลกุลนที , 2545) ไดเสนอทฤษฎีสองปจจัย (two-
factor theory) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัย 2 ประการ ที่มีความสัมพันธกับความพอใจ น้ันคือ
ปจจัยจูงใจ (motivation factor) และปจจัยสุขอนามัย (hygiene factor)

ปจจัยจูงใจ (motivation factor) เปนองคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง (intrinsic of the job) เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งมีดังน้ี
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1. ความสําเร็จของงาน (achievement)
2. การไดรับการยอมรับรับถือ (recognition)
3. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (advancement)
4. ลักษณะของงาน (work itself)
5. โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต (possibility of growth)
6. ความรับผิดชอบ (responsibility)
ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เปนองคประกอบที่ไมเกี่ยวกับตัวงานโดยตรงแตเปน

องคประกอบที่มีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (extrinsic factors) เปนปจจัยที่ไมใชสิ่งจูงใจแต
เปนปจจัยที่สนับสนุนใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยูตล อดเวลา ถาปจจัยดาน
สุขอนามัยไมมี หรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคลากรในหนวยงานก็จะทําใหเกิดความไม
พอใจในการทํางานได ซึ่งปจจัยสุขอนามัยมีอยู 10 ประการ ไดแก

1. การปกครองบังคับบัญชา (supervision)
2. นโยบายและการบริหาร (policy and administration)
3. สภาพการทํางาน (working condition)
4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (relation with superiors)
5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (relation with subordinates)
6. ควมสัมพันธกับผูรวมงาน (relation with peers)
7. สถานภาพทางสังคม (status)
8. ความมั่นคงในการทํางาน (job security)
9. เงินเดือน (salary)
10. ชีวิตสวนตัว (personal life)
ทฤษฎีสองปจจัยอยูภายใตพื้นฐานความตองการทางจิตวิทยา โดยองคประกอบหรือปจจัย

จูงใจ (motivation factor) ทําใหเกิดความพึงพอใจ ขณะที่ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factor) จะ
นําไปสูความไมพอใจ เพราะเปนความตองการที่หลีกหนีจากสิ่งที่ไมพึ่งปรารถนา

จากทฤษฎีและแนวคิดตางๆ ที่กลาวมาจะเห็นไดวา พฤติกรรมในการทํางานยอมมีปจจัย
ตาง ๆเขามาเกี่ยวของที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งปจจัยตาง ๆ ไดมีนักวิชาการ
และนักทฤษฎีตาง ๆ ไดกลาวไวดังน้ี

มาสโลว (อางถึงใน วีระเกียรติ เลิศวิไลกุลนที , 2545) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจ โดยอธิบาย
วา การจูงใจคน คือ การปฏิบัติการตอบสนองความตองการของคน

ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ต้ังอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ คือ
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1. มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการน้ันไมมีสิ้นสุด
2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก

ตอไป ความตองการมีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาน้ันเปนความตองการที่ยังไมได
รับไมการตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลวจะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมอีกตอไป

3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะ เปนลําดับขั้นจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับความ
ตองการในขณะที่ความตองการขั้นตํ่าไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูงถัดไป
ก็จะติดตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป

ลําดับความตองการของมนุษยน้ี มาสโลวไดแบงไดเปน 5 ลําดับ จากตํ่าไปหาสูง ดังน้ี
1. ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs)
ความตองการทางรางกายเปนความตองการเบื้องตนเพื่อการอยูรอด เชนความตองการใน

เร่ืองของอาหาร นํ้า และความตองการทางเพศ ความตองการทางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
คน ก็ตอเมื่อความตองการทั้งหมดของคนยังไมไดรับการตอบสนอง

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (safety needs)
ความตองการที่อยูระดับสูงขึ้นไป จะมีความสําคัญก็ตอเมื่อ ความตองการทางรางกายไดรับ

การตอบสนองแลว ความตองการทางดานความปลอดภัยจะเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับการปองกันเพื่อให
เกิดความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย ความเจ็บปวย และความสูญเสีย
ทางดานเศรษฐกิจ เมื่อพิจารณาจากทรรศนะของฝายบริหาร ความตองการทางดานความปลอดภัย
จะหมายถึง การใหความแนนอน หรือการรับประกันตอความมั่นคงในหนาที่การงานและการ
สงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคงดานการเงินแกคนงานมากยิ่งขึ้น

3. ความตองการทางดานสังคม (social needs)
เมื่อความตองการดานรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ

ทางดานสังคมจะเร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของคน คนมีนิสัยชอบอยูรวมกันเปนกลุม
ดังน้ัน ความตองการทางดานน้ีจะเปนความตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกันอยูเสมอ คนตองการ
เพื่อนไมวาจะเปนเพื่อนบานหรือเพื่อนรวมงาน คนอาจจะมีความสมัครใจที่จะเขาไปเปนสมาชิก
ขององคกรใดองคหน่ึงก็ได

4. ความตองการท่ีจะมีฐานะเดนหรือมีชื่อเสียง (esteem needs)
ความตองการทางดานน้ีเปนความตองการระดับสูงเกี่ยวกับ ความมั่นใจในตนเองในเร่ือง

ของความรูความสามารถ มีความตองการที่จะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญและความตองการดาน
สถานภาพเปนตน
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5. ความตองการความสมหวังในชีวิต (self-actualization needs)
ความตองการประเภทน้ีเปนความตองการระดับสูงสุด เปนความตองการที่อยากใหเกิด

ความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง โดยไมมีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาวา
ชีวิตจะเปนอยางไรบุคคลจะผลักชีวิตของเขาเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามที่เขาคาดหมายไวและ
ยอมจะขึ้นอยูกับความสามารถของเขาดวย

2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีไดทําการศึกษา คนควาจากบทความ เอกสาร และงานวิจัยตาง ๆ

ดังน้ี
ศิริวรรณ หาญละศิริ (2549) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท ชารปแอ

พพลายแอนซ (ประเทศไทย) จํากัด กลุมตัวอยางพนักงานในกลุมการผลิตของบริษัทฯ จํานวน 327
คนจากพนักงานในกลุมการผลิตทั้งหมด 1,780 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามประกอบดวย 2
สวนคือ ขอมูลทั่วไปสวนบุคคล และความคิดเห็นเกี่ยวกับคณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดาน ไดแก 1)
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมที่ทํางานถูกสุขลักษระปลอดภัย 3) การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการทางดานสังคม
6) ลักษณะการทํางานอยูบนรากฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางานโดยสวนรวม 8) ลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของหรือรับผิดชอบตอสังคม สถิติวิเคราะหใช
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นที่มีตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ใชการทอสอบคาแจกแจงแบบที (T-Test) และ ANOVA ผล
การศึกษาพบวา พนักงานกลุมการผลิตมีคุณภาพชีวิตการทํางานเฉลี่ยทุกดานในระดับปานกลาง มี
เพียงดานสิ่งแวดลอมที่ทํางานถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย และดานการพัฒนาความสามา
ถของบุคคลที่อยูระดับสูง และเมื่อพิจารณาตามปจจัยสวนบุคคลและกลุมการผลิตที่แตกตางกัน มี
ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่เพศไมพบความ
แตกตาง

โสรยา จีนะพันธุ (2552) ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของความคาดหวังตอปจจัยจูง
ใจและคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางบริการที่ปฏิบัติงานเต็มเวลา และบริกรที่ปฏิบัติงานบางเวลา
ในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของความคาดหวังตอปจจัยจูงใจและคุณภาพชีวิต
การทํางานระหวางบริการที่ปฏิบัติงานเต็ม เวลาและบริกรที่ปฏิบัติงานบางเวลาในสถาน
ประกอบการขนาดกลาง และขาดยอมเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
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ความแตกตางของความคาดหวังตอปจจัยจูงใจและคุณภาพชีวิตการทํางานของบริกรในสถาน
ประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ที่มีปจจัยสวนบุคคล
ตางกันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน 276 คน
แบงเปนบริกรที่ปฏิบัติงานเต็มเวลาจํานวน 145 คน และบริกรที่ปฏิบัติงานบางเวลาจํานวน 131 คน
เคร่ืองมือที่ใชแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวนคือ ขอมูลลักษณะประชากร แบบวัดความคาดหวัง
ตอปจจัยจูงใจ และแบบวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดาน ไดแก 1) คาตอบแทยที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 2) สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4)
ความกาวหนาลัความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการทางดานสังคม 6) ธรรมนูญในองคกร 7) ความ
สมดุลระหวางชีวิตงาน และชีวิจดานอ่ืน ๆ 8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบคาแจกแจงแบบที (T-
Test) ผลการศึกษาพบวา บริการในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมมีความคาดหวังตอ
ปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูในระดับสูงและมีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยูในระดับตํ่า เมื่อ
พิจารณาตามรายดานพบวา บริกรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณษการทางดานสังคม และ
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลอยูในระดับสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานธรรมนูญใน
องคกร ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ ดาน
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอดานความกาวหนา และความมั่นคงในงาน และดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ตามลําดับ เมื่อพิจารณาตามรายปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุ
ระดับการศึกษา ระดับรายได และประเภอของบริการที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต
การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่ เพศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมพบความ
แตกตาง

คคนางค สนธิเปลาศรี (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท นิธิฟูดส
จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บริษัท นิธิ
ฟูดส จํากัด และศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด โดยใช
แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ตามมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ
คุณภาพชีวิตการทํางานในองคกร (Management System of Quality of work Life : MS-QWL) ของ
สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนาย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย โดยเก็บรวบรวม
ขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามทั้ง 57 ราย ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังน้ี

พนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัดมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.75 จากคะแนนเต็ม 5 ปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมากคือ ดาน
สิ่งแวดลอม รองลงมาคือดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานรางกาย ดานจิตวิญญาณและ
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ปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง คือ ดานความมั่นคงในชีวิต และศึกษา
วิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท นิธิ
ฟูดส จํากัด พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนงาน และอัตราเงินเดือนที่ตางกัน มีความเห็นใน
ปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตไมแตกตางกัน แตสถานภาพที่แตกตางกัน มีความเห็นในปจจัยดาน
รางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงที่แตกตางกัน มีความเห็นในปจจัยดานความมั่นคงในชีวิ ตที่
แตกตางกัน และความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในภาพรวมของพนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด พบวาแปรผันตามกันในเชิงบวก
R=0.696 สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมไดรอยละ 48.50 สวนคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานบริษัท นิธิฟูดส จํากัด อีกรอยละ 51.50 เปนผลที่เกิดจากดานอ่ืน ๆ เมื่อ
พิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิติ พบวา ดานความมั่นคงในชีวิต สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดานความมั่นคงในชีวิตสามารถทํานาย
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมได โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน
(β=0.407)

สุนันทร วิรัชสรกุล (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการของเจาหนาที่การตลาดหลักทรัพยใน
กรุงเทพมหาคร กลุมตัวอยางเจาหนาที่ตลาดบริษัทหลักทรัพย จํานวน 369 คน จากจํานวนเขาหนาที่
การตลาดหลักทรัพยกรุงเทพมหานครทั้งหมด 4,768 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวนคือ ขอมูลทั่วไปสวนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 ดาน ไดแก 1)
ดานรางากาย 2) ดานจิตใจ 3) ดานสัมพันธภาพทางสังคม 4) ดานสิ่งแวดลอม 5) ดานจิตวิญญาณ 6)
ดานความมั่นคงในชีวิต และขอเสนอแนะที่จะทําใหมคุณภาพชีวิตการทํางานมากขึ้น สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย ทดสอบคาแจกแจงแบบที (T-Test) การวิเคราะหความ
แปรปรวน (Anova) การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (linear Regression Analysis) ผลการศึกษา
พบวา เจาหนาที่การตลาดบริษัทหลักทรัพยในกรุงเทพมหานครมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า เมื่อพิจารณารายดาน โดยเรียง
จากมากไปนอย พบวา มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ดานจิตวิญญาณ ดานจิตใจ แลดานรางกาย
ตามลําดับ มีระดับปานกลางคอนขางตํ่าคือ ดานสิ่งแวดลอม ดานความมั่นคงในชีวิต และดาน
สัมพันธภาพทางสังคม ตามลําดับ เมื่อพิจารณาตามรายปจจัยสวนบุคคลพบวาอายุที่แตกตางกัน มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตดานความมั่นคงในชีวิตแตกตางกันอยามีนัยสําคัญ สวนอายุ
การทํางานที่แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุรภาพชีวิตดานจิตวิญญาณและดานความ
มั่นคงในชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 สวนดานรางกายและดานจิตใจ มี
ความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05


