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บทที ่ 2 

 

แนวคิด  ทฤษฎี  และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง “ผลจากการทํางานในตําแหนงพนักงานลูกคาสัมพันธตอการดํารง

ชีวิตประจําวัน” ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษาไว ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

  1.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ อับราอัม มาสโลว  (Maslow’s 

Need Hierarchy) 

  1.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (Herzberg’s Two Theory) 

  1.3 ทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคล  (Theory of Interpersonal Relations) 

  1.4 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  2.1 มิติคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  2.2 ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

ทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 

 

ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ อับราอัม มาสโลว  (Maslow’s Need Hierarchy) 

 

 มนุษยมีลําดับความตองการเปนลําดับข้ัน  (สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 53) 

 1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการใน

ระดับพื้นฐานที่เรียกวา ปจจัยสี่ คือ อาหาร ที่พัก เครื่องนุงหม และยารักษาโรค รวมถึงสิ่งที่จําเปน

อ่ืน ๆ ที่ทําใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตได 

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ประกอบดวยความตองการ

ความปลอดภัย ปรารถนาที่จะไดรับความคุมครอง ปองกันภัยตาง ๆ นอกจากนี้ยังหมายถึง              

ความตองการมีความมั่นคงในดานการงาน และการไดรับเงินชดเชยในกรณีประสบอุบัติเหตุ 

ทุพพลภาพ คารักษาพยาบาล และบําเหน็จ บํานาญ 
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 3. ความตองการความรัก หรือความตองการทางสังคม (Love or Social Needs) 

หมายถึง ความตองการเปนที่ยอมรับของบุคคล เปนผูที่มีความสําคัญตอคนอื่น ซึ่งหมายรวมถึง

การพบปะสังสรรคการเปนสมาชิกของกลุมที่คนอื่น ๆ ยอมรับ เปนตน 

 4. ความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem Needs) หมายถึง ความตองการที่จะ

เปนผูประสบความสําเร็จและไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น ความตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศ ซึ่ง

ความตองการนี้นํามาสูความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง ในความสามารถและรูสึกวาตนเปนผูมี

ประโยชน และมีความสําคัญในสังคม 

 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในส่ิงที่ตนปรารถนา (Self-actualization) เปน

ความตองการในระดับสูงสุดของมนุษยแตละคน ซึ่งแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับความปรารถนา

ของแตละคนวามีความตองการที่จะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด อันจะเปนแรงผลักดันให

มนุษยกระทําสิ่งที่ตนตองการ 

 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (Herzberg’s Two Theory) 

 

 Herzberg ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจในงานโดย

ใหความสําคัญกับปจจัยซึ่งมีอิทธพลตอการทํางานของลูกจาง 2 ปจจัย คือ (สราลี   

พินจงสกุลดิษฐ, 2544, น. 20-21) 

 1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยพื้นฐานที่จูงใจใหลูกจางทํางานไดใน

ระดับหนึ่ง แตหากนายจางไมสามารถสนองตอบความตองการไดอยางเพียงพอ ลูกจางก็อาจ

ลาออกได ปจจัยดังกลาว ไดแก 

  1.1 เงินเดือน (Salary) 

  1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา ทั้งในการเลื่อนตําแหนง และการพัฒนาทกัษะ

วิชาชีพ 

  1.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานที่มีความ

เขาใจกันดี 

  1.4 สถานะของอาชีพ เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

  1.5 นโยบายและการบริหารงาน และการติดตอส่ือสารภายในองคกร 

  1.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน แสง เสียงอากาศ ชั่วโมง 

การทํางาน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ 
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  1.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับ              

จากงาน เชน การถูกยายที่ทํางาน ทําใหไมมีความสุขในการทํางาน 

  1.8 ความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร 

  1.9 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน 

การทํางาน ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปจจัยนี้เกี่ยวของกับงานโดยตรง 

ไดแก 

  2.1 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ 

นับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ซึ่งอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชยเมื่อไดทํางาน

บรรลุผลสําเร็จ 

  2.2 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดเสร็จส้ินและไดผลดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ รูจักปองกัน

ปญหาที่อาจเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จ จึงเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลงานนั้นอยางยิ่ง 

  2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work-itself) หมายถึง  งานที่นาสนใจ ทาทาย

ความสามารถ และผูปฏิบัติสามารถทําไดลําพังจนกระทั่งเสร็จ 

  2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ไดรับมอบหมายงานและมี

อํานาจหนาที่รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

  2.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลนั้นไดรับการเลื่อน

ตําแหนง หรือไดรับโอกาสใหไปศึกษาหาความรูเพิ่มเติมโดยไดรับการสนับสนุนจากองคกร 

 

ทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคล  (Theory of Interpersonal Relations) 

 

 จากการศึกษาของ Heider (ทัศนีย  ทองสวาง, 2543, น. 352) พบวา สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลอันมีผลตอความรูสึกนึกคิด และการกระทําของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับส่ิงตอไปนี้  

 1. ความเขาใจตอบุคคลอื่น   

 2. ความเขาใจของบุคคลอื่น   

 3. การวิเคราะหพฤติกรรมหรือการกระทําในขณะมีสัมพันธภาพ   
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 4. การมีผลตอบแทนในขณะมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน คือมีความปรารถนาและความพอใจ 

 5. ส่ิงแวดลอมที่มีผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล  

 6. อารมณ ความรูสึก หรือเจตคติ   

 7. ความคาดหวัง และคานิยม   

 8. การขอรอง และการบังคับที่มีผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล   

 9. การคํานึงถึงประโยชนและโทษ หมายถึง ผลที่จะไดรับ  

 10.  การเกิดผลตอคนสวนใหญ ซึ่งมีผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลเชนเดียวกัน  

 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย 

 

 ทฤษฎีของ เมอรเรย (Murray’s Manifest Needs Theory) (ปริยาพร  วงศอนุตรโรจน, 

2538, น. 112-113) กลาวถึงความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคน            

มี 4 ประการ คือ 

 1. ความตองการความสําเร็จ (Need of Achievement) หมายถึง ความตองการที่จะ

ทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 2. ความตองการมีมิตรสัมพันธ (Need of Affiliation) คือ ความตองการมี

ความสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

 3. ความตองการอิสระ (Need for Autonomy) คือ ความตองการมีความสัมพันธอันดี

กับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

 4. ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) คือ ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ

คนอื่น และตองการที่จะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน  

 จากทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของขางตนสรุปไดวาคนมีความการทางดานรางกายและ

ความตองการทางสังคม ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองปรับหรือจัดใหความทั้งสองสวนมี

ความสมดุลกัน  ดังนั้นทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวจึงมีความสอดคลองจากการศึกษาดังกลาว 
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แนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 

 

มิติคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Yeves Delamatte and Shin-ichi Takezawa, 1984, pp. 11-34) 

 

 องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization) ไดแบงมิติ 

คุณภาพชีวิตการทํางานเปน 5 มิติ คือ 

 1. การไดรับความคุมครองในปญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน (New Approach to 

Traditional Goals) ไดแก ปญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน สภาพแวดลอม

ที่เปนอันตรายตอรางกาย โรคภัย และอุบัติเหตุเนื่องจากการทํางาน ปญหาความไมมั่นคงใน             

การทํางาน ลูกจางรูสึกวาตนไมไดรับความคุมครองมิใหตองออกจากงานอยางไรเหตุผลอันสมควร 

ทําใหตองขาดรายได ไมวาจะมาจากสาเหตุของการประสบอุบัติเหตุ การเจ็บปวย ทํางานไดไม

เต็มที่ 

 2. การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment at Work) คือ              

ความตองการของผูปฏิบัติงานในการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางานทั้งในฐานะที่

เปนสวนหนึ่งขององคกร และเปนสวนหนึ่งของสังคม ไมถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรมหรือไมมีเหตุผล 

รวมทั้งมาตรการที่ไมเปนธรรมในการปฏิบัติงานของนายจางหรือการเลือกปฏิบัติตอสตรี 

 3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Influence on Decision) คือ การกระจายอํานาจใน

การตัดสินใจลงไปสูพนักงานระดับลาง ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเหมาะสม ลูกจางมี

โอกาสในการแสดงความคิดเห็น มีความรูสึกเปนเจาของ รูสึกรักและทําประโยชนเพื่อองคกร 

 4. การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge or Work Content) โดยเปนงาน

ที่ผูทํารูสึกตื่นเตนและสนใจทํางาน จากการหมุนเวียนงานการทํางานเปนกลุม หรือการออกแบบ

งาน เชน การขยายขอบเขตของงาน การเพิ่มเนื้อหาของงาน และการเพิ่มปริมาณงาน เพื่อใหไดใช

ทักษะความรูความสามารถมากขึ้น เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 5. ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดํารงชีวิตประจําวัน (Work and Life 

Cycle) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลใหคนตองทํางานมากขึ้น มีเวลาพักผอนนอยลง ทําใหลูกจางมี

โอกาสใกลชิดกับสมาชิกในครอบครัวนอยลง ดังนั้น งานจะตองไมทําใหลูกจางหางเหินกับครอบครัว 

โดยตองมีความเหมาะสมของเวลาพักผอนสวนตัว เวลาปฏิบัติหนาที่ในครอบครัว และมีเวลาทํา 

กิจกรรมรวมกันกับครอบครัวอยางเพียงพอ นอกจากนั้นยังตองพิจารณาถึงการรักษาสภาพแวดลอม

บริเวณรอบ ๆ ของสถานประกอบการ งานกับสถานภาพทางสังคม และชนชั้นที่สะทอนใหเห็นถึง
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ทัศนคติของนายจางที่มีตอคุณคาความสําคัญของชนชั้นการทํางานที่แตกตางกันของลูกจาง เชน 

การมีหองทํางานสวนตัวของผูบริหาร การมีรถยนตประจําตําแหนง เปนตน ขณะที่ลูกจางในระดับ

ตําแหนงที่ตํ่ากวาลงมาจะไมไดรับสิทธิประโยชนดังกลาว หรือไดรับในระดับที่นอยกวา 

 

ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 Louis E. Davis (อางถึงใน สราลี  พินจงสกุลดิษฐ, 2544, น. 18) ไดเสนอองคประกอบ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  8  ประการ คือ 

 1. คาตอบแทนที่ยุติธรรม 

 2. สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย 

 3. มีโอกาสแสดงออก 

 4. มีโอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง 

 5. มีการผสมผสานเกี่ยวกับงานที่ทําในองคกร 

 6. เคารพสิทธิสวนบุคคล 

 7. มีความสมดุลในการทํางาน การใชเวลาวางและชีวิตครอบครัว 

 8. มีสวนรวมรับผิดชอบกับองคกรในดานสงัคมของชีวิตการทํางาน 

 ตอมาไดมีการเสนอใหเพิ่มเติมองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ 

 1. คาจาง 

 2. ประโยชนเกื้อกูล 

 3. ความมั่นคงในการทํางาน 

 4. การเลือกตารางการทํางาน 

 5. การลดความกดดันในการทํางาน 

 6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจเฉพาะบางกรณีที่อาจสงผลตอลูกจาง 

 7. ประชาธิปไตยในการทํางาน 

 8. การแบงผลกําไร 

 9. บําเหน็จบํานาญ 

 10.  การสงเสริมคุณภาพพนักงาน 

 11.  การลดวันทํางานใหเหลือเพียง 4 วัน ในหนึ่งสัปดาห 
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 Walton (อางถึงใน  กาญจนา  แดงมาดี, 2545, น. 32-33) เสนอปจจัยที่มีผลตอการสราง

คุณภาพชีวิต 8 ประการ คือ 

 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ รายได

เปนไปตามมาตรฐานทั้งทางสังคมและพนักงาน สามารถเปรียบเทียบและสอดคลองกับงานอื่น 

 2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 

Working Condition) คือสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยตอรางกาย ชั่วโมงทํางานเปนไปตาม

หมายเหตุและหลักเกณฑ 

 3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development of Human 

Capacities) คือ งานที่ทําสามารถใชทักษะไดอยางกวางขวางใหอํานาจและควบคุมตนเอง มี

ขอมูลเพียงพอ 

 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) คือ งานที่สนับสนุน

ไดเกิดความกาวหนาโดยการใชความสามารถ เปดโอกาสใหใชทักษะใหม ๆ 

 5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ

ในกลุมผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และการติดตอส่ือสารภายในกลุม 

 6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionals) คือ พนักงานที่มีสิทธิสวนบุคคล สามารถ

พูดและแสดงออกไดอยางเสรีภาพโดยไมตองเกรงกลัวการกลั่นแกลงจากฝายบริหาร มีการปฏิบัติ

ที่เทาเทียมและมีกระบวนการรองทุกขกลาวโทษ 

 7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (The Total Life Space) คือ หนวยงาน

ยินยอมใหสมาชิกมีบทบาทในชีวิตดานอื่น ๆ มีหลักเกณฑการทํางานลวงเวลา มีการพักผอน  

หยอนใจ 

 8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) หมายถึง ความรูสึกวา

งานและองคการมีความรับผิดชอบตอสังคม ความภูมิใจในงาน และองคการของตน 

 สมยศ  นาวีการ (2530, น. 6) กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ประกอบดวย 

 1. ความมั่นคง 

 2. ผลตอบแทนที่เปนธรรม 

 3. ความยุติธรรมภายในสถานที่ทํางาน 

 4. งานที่นาสนใจและทาทาย 

 5. การมอบหมายงานหลายดาน 
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 6. การควบคุมงานหลายดาน 

 7. ความทาทาย 

 8. ความรับผิดชอบ  

 9. โอกาสเรียนรู และเจริญเติบโต 

 10.  การรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 

 11.  อํานาจหนาที่ 

 12.  การยกยอง 

 13.  งานที่กาวหนา 

 Berton and Cohen-Rosenthal (1982, pp. 47-56) กลาววา ปจจัยในการจัดทํา 

โครงการตาง ๆ ที่มีประสิทธิผลและทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานในสถานประกอบการที่มี               

สหภาพแรงงาน ประกอบดวย 

 1. การเคารพและใหเกียรติ (Respect) หมายถึง การเคารพและใหเกียรติซึ่งกันและกัน

ระหวางผูบริหารกับพนักงาน คือ ผูบริหารเคารพในสิทธิตามกฎหมายของพนักงาน และพนักงาน

ตองตระหนักถึงความรับผิดชอบของผูบริหารในการนําองคกรไปสูเปาหมาย ซึ่งการเคารพและ 

ใหเกียรติซึ่งกันและกันจะนําไปสูเปาหมายและความไววางใจ (Trust) ที่นําไปสูความสัมฤทธิ์ผล

ของการจัดใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานในองคกร 

 2. การจําเพาะเจาะจง (Specifity)  หมายถึง การเลือกรูปแบบและประเภทในการจัด

ใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสมสอดคลองกับลักษณะองคกร 

 3. การสนับสนุน (Sanction) หมายถึง การใหการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงและ 

ผูนําลูกจางในการจัดทําโครงการคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 4. การฝกอบรม (Training) หมายถึง การฝกอบรมความรูความเขาใจเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานใหกับพนักงานและผูบริหารทุกระดับ 

 5. ความมุงมั่น (Attention) หมายถึง ความตั้งใจจริงทั้งของผูบริหารและพนักงานที่จะ

ประสานรวมมือเพื่อขจัดความขัดแยงในการทํางานเพื่อระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนและ 

สอดคลองกันในการจัดทําคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 6. ผลลัพธ (Result) หมายถึง การวัดความสําเร็จของการจัดทําโครงการคุณภาพชีวิต

การทํางานในทายสุดวาประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคมากนอยเพียงใด 

 Daniel J. Skrovan (1983, pp. xiii-xiv) กลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานวา 
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 1. คนควรไดรับการดูแลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานดวยความเคารพและนับ

ถือพวกเขาในฐานะของความเปนมนุษยที่ควรจะไดรับ 

 2. คนจะใหการสนับสนุนในเรื่องที่พวกเขาสามารถสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ได 

 3. คนที่อยูในงานมีความตองการที่จะเรียนรูและเติบโตควบคูกันไปกับองคกร 

 4. คนที่ตองการที่จะรับรูและเขาใจถึงหนาที่ของพวกเขาในองคกร และทราบถึงความ

ทุมเทของเขาที่สงผลกระทบตอองคกร 

 5. คนตองการไดรับผิดชอบมากขึ้นเมื่อเขาบรรลนุิติภาวะ 

 Kerce and Kewley (อางถึงใน จันทราภรณ  เพชรดี, 2546, น. 15) ไดเสนอวา คุณภาพ

ชีวิตการทํางานประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 

 1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

 2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน ประกอบดวย 

  - คาจาง 

  - ผลตอบแทน 

  - สภาพแวดลอมการทํางาน 

  - โอกาสที่จะกาวหนา 

  - ความมั่นคงในงาน 

  - เพื่อนรวมงาน 

  - ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  

  - ทรัพยากรและเครื่องมือ 

  - โอกาสที่จะพัฒนาทักษะ 

  - การนิเทศงาน 

  - โอกาสในการเจริญงอกงามและการพัฒนาสวนบุคคล 

 3. คุณลักษณะงาน ประกอบดวย 

  - ความหลากหลายของทักษะ 

  - เอกลักษณของงาน 

  - ความสําคัญของงาน 

  - ความเปนอิสระ 

  - ผลปอนกลับ 

 4. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 
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 Huse and Cumming (อางถึงใน ณลญาดา อ่ิมเพชร, 2545, น. 6-7) กลาววา  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวยปจจัย 8 ประการ คือ 

 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คือ รายไดที่เพียงพอเหมาะสมกับมาตรฐาน

ทางสังคม และสามารถเปรียบเทียบไดกับงานอื่น ๆ 

 2. สถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ สภาพแวดลอมในบริเวณการ

ทํางานที่มีความปลอดภัย และไมทําลายสุขภาพ 

 3. การพัฒนาศักยภาพ คือ การมีโอกาสพัฒนาทักษะของตนจากงานที่ทํา มีความเปน

ตัวของตัวเอง สามารถรับทราบผลการปฏิบัติงานแทน 

 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ คือ การที่สามารถกาวหนาในการทํางาน 

ไดรับการสงเสริมดานการพัฒนาความรูความสามารถ และมีความมั่นคงในงาน 

 5. ความสัมพันธในสังคม คือ การมีบรรยากาศที่เปนมิตร และเอื้ออาทรในองคกรไดรับ

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

 6. ลักษณะการบริหารงาน คือ นโยบายและวัฒนธรรมในการบริหารงานของผูบริหาร 

อาทิ การมีความยุติธรรม เสมอภาค การเคารพสิทธิสวนบุคคล และการรับฟงความคิดเห็น 

 7. ความเปนอิสระจากงาน คือ ความสมดุลของระยะเวลาในการทํางานกับระยะเวลา

ในการดําเนินชีวิต สามารถมีชวงเวลาในการพักผอนอยางเหมาะสม 

 8. ความภูมิใจในองคกร คือ ความรูสึกภูมิใจของพนักงานที่ไดทํางานในองคกร และได

รับรูวาองคกรสนับสนุนกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม และมีความรับผิดชอบตอสังคมในการ

ดําเนินธุรกิจ 

 Friedman, Christensen and Degroot (2000, pp. 1-2)  กลาวถึงแนวทางในการ

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน  3  ประการ คือ 

 1. พนักงานมีความตระหนักถึงลําดับความสําคัญของงาน และเปาหมายของงาน และ

ความเกี่ยวของของงานกับชีวิตสวนตัว โดยองคกรมุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์ของงานมากกวาการให

ความเครงครัดกับการกําหนดเวลาที่ตายตัวในการทํางานของพนักงาน 

 2. องคกรมีความตระหนักและสงเสริมพนักงานในฐานะที่เปนบุคคลที่มีภาระบทบาท

ทางสังคมภายนอกองคกร และสนับสนุนใหพนักงานนําทักษะความรูที่ไดรับจากบทบาททางสังคม

มาใชพัฒนาการทํางานในองคกร 



 14 

 3. องคกรมีการพัฒนาแนวทางใหม ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานและการเพิม่

ผลผลิตอยางตอเนื่องในขณะเดียวกันก็เพิ่มการมีเวลาในการใชชีวิตสวนตัวของพนักงานใหมากขึ้น

ดวย 

 สรุป จากทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ อับราอัม มาสโลว ทฤษฎีสอง

ปจจัยของ Herzberg ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ Life Cycle และแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

จะเห็นไดวาทั้งสองสวนมีความสอดคลองและเกี่ยวของกับการกับการดํารงชีวิต เพราะในลําดับ

แรกมนุษยทุกคนยอมมีความตองการขั้นพื้นฐานที่เปนปจจัยหลักกอน และสิ่งที่ตามมาคือ ความ

ตองการความสัมพันธทางสังคมซึ่งรวมถึงการตองการความสําเร็จการยอมรับในหนาที่การงาน มี

คุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งถาเราสามารถที่จะจัดสรรเรื่องของการดํารงชีวิตประจําวันกับการทํางานใหเกิด

ความสมดุลนั้นยอมทําใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีและเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีควบคูไปดวย 

แตในขณะเดียวกันถาไมสามารถทําใหทั้งสองสวนเกิดความสมดุลไดจะทําใหเกิดปญหาตอการ

ดํารงชีวิตและการทํางานได 

 

ผลการศึกษาที่เกีย่วของ 

 

 นฤดล  มีเพียร (2541, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยที่

มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบินไทย จํากัด” 

พบวา พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเมื่อจําแนกตาม

มติแลว มิติดานบูรณาการทางสังคม มิติดานเวลาการทํางานและชีวิตสวนตัว พนักงานมีระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

 เจษฎา ธรรมขันติพงษ (2544, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานชางการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 ภาค 3 จังหวัดนครปฐม” พบวา ในสวนของ

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับลักษณะสวนบุคคลนั้น ลักษณะสวนบุคคล อัน

ไดแก สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และตําแหนงงาน แตกตางกันก็จะมี

คุณภาพชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 พารณี  นิลมณี (2547, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานรับเหมาชวงที่ไปการทํางานในบริษัทเอกชน ในกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสาย” 

พบวา ในดานคุณภาพชีวิตการทํางาน พนักงานรับเหมาชวงมีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่
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เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางาน โอกาสการพัฒนาศักยภาพตนเอง ความสมดุลระหวาง

ชีวิตงานและชีวิตสวนตัว และสภาพแวดลอมการทํางานและความปลอดภัยอยูในระดับปานกลาง 

 ภัทรินทร  กาญจนวิโรจน (2547, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงานเสิรฟในสถานบริการประเภทผับ” พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานสงูในดาน

ความภาคภูมิใจในตนเอง มีคุณภาพชีวิตการทํางานปานกลาง ในดานการปฏิบัติที่เปนธรรมในการ

ทํางาน สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คาตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม ความ

สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวและความมั่นคงในการทํางาน 

 เอนก  ตุมศรียา (2547, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอนไก ไทย จํากัด” พบวา ลูกจางประจํามีคุณภาพชีวิต           

การทํางานดวยความรักและความผูกพันในงานดานการไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม ดานการไดรับ

การพัฒนาศักยภาพในการทํางาน ดานการดํารงชีวิตสวนตัวอยูในระดับสูง และมีคุณภาพชีวิต        

การทํางานดวยความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการทํางาน ดานความกาวหนาและความมั่นคง

ในงาน และดานรายไดอยูในระดับปานกลาง สวนลูกจางรับเหมาชวงมีคุณภาพชวีติการทาํงานดาน

ความรักและความผูกพันในงาน ดานการไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม ดวยความปลอดภัยและอาชี

วอนามัยในการทํางาน ดานการดํารงชีวิตสวนตัวดวยความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดาน

การไดรับการมั่นคงในการทํางานในระดับสูง และมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานรายไดในระดับ

ปานกลาง 

 อิสระ  ร้ิวตระกูลไพบูลย (2547, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของขาราชการสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ

มั่นคงของมนุษย ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ พบวา ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับ

การดําเนินชีวิตโดยทั่วไป และความสอดคลองทางสังคมของชีวิตการทํางาน อยูในระดับเทาเดิม 

และผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหนงงาน  และระดับตําแหนงงาน มี

ผลใหขาราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่แตกตางกัน 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

                   ตัวแปรตน         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

การดํารงชวีิตประจําวนั แบงได 2 ดาน คือ 

1.  ดานครอบครัว แบงเปน 

- ความสัมพันธในครอบครัว 

- การดูแลผูอุปการะ/สมาชิกในครอบครัว 

- การพักผอนหยอนใจ 

- การดูแลตนเอง 
- การรวมกิจกรรมในวันหยุด 

2.    ดานงาน 

- การเปลี่ยนงาน 

- ความสัมพันธระหวางเพื่อน- 

เพื่อนรวมงาน 

- ความสัมพันธกับหวัหนางาน 

- ความสัมพันธกับลูกคา 

ปจจัยดานบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพทางสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ภูมิลําเนา 

6. จํานวน อายุผูอยูในอุปการะ 

7. ผูชวยงานบาน 

ภาระทางการเงิน 

ปจจัยดานสภาพการทาํงาน 

1. ประเภทของพนักงาน 

2. อายุการทํางาน 

3. อัตราเงินเดือน 

4. กะงาน (เวลาทํางาน) 

5. ความเครียด 

6.  กฎระเบยีบขอบังคับใน 

การทาํงาน 


