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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยไดศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือนำมาใชกำหนดแนวทางการวิจัย ดังนี ้

1. แนวคิดที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน
2. องคประกอบคุณภาพชีวิตในการทำงาน
3. ประโยชนคุณภาพชีวิตในการทำงาน
4. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two Factors Theory)
5.  ทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
6.  ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) ของ Clayton

Alderfer 
7. ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray)
8. ประวัติความเปนมาของธนาคารกสิกรไทย
9. งานวิจัยที่เก่ียวของ

แนวคิดที่เกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการทำงาน 

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน
อนรรฆ อิสเฮาะ (2562, หนา 9) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง การรับรูถึง

ความพึงพอใจในการดำรงชีวิตการมีชีวิตความเปนอยูที ่ดีในดานตาง ๆ ที่สามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานซึ่งมีความสัมพันธตอการดำรงชีวิตและสงผลตอคุณภาพชีวิตในทิศทางที่ดีไดแก
ดานสุขภาพกาย ดานจิตใจ ดานความสัมพันธทางสังคม ดานสิ่งแวดลอมและการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้น 
จะตองไมกอใหเกิดปญหาแกตนเองและสังคม 

สายชล คงทิม (2562, หนา 8) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง การดำรงชีวิต
อยูในสภาพแวดลอมหรือสังคมไดอยางมีความสุข มีความพรอมทั้งสุขภาพกาย สุขภาพใจ มีความรูสึก
นึกคิดเปนไปในทางบวก มีความปลอดภัย มีสิทธิเสรีภาพ มีปจจัยพ้ืนฐานที่พอเพียง มีหนาที่การงานที่
ดี มีฐานะทางเศรษฐกิจสามารถพึ่งพาตนเองได ตลอดจนมีการแบงปนสิ่งที่ดีใหกันในสังคม และการ
อยูรวมกันในสังคมอยางสงบสุข 

ชลธิชา มะลิพรม (2561, หนา 219) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดลอม
ในสถานที่ทำงานสวัสดิการบทบาทหนาที่ในการทำงานความพึงพอใจในชีวิตโอกาสการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจที่เก่ียวกับงาน การพัฒนาและใหความสำคัญตอทรัพยากรมนุษยจะสงผลตอกระบวนการ
ผลิต 
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ภัทรธิรา ผลงาม (2561, หนา 58) กลาววา คณุภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ความรู สึกมี
ความสุขจากความเปนอยูทีดีสภาพแวดลอมที่ดี มีครอบครัวและสังคมเพื่อนมนุษยที่ดี คุณภาพชีวิต
เปนสิ่งที่มีคุณคา มีความสำคัญและจำเปนตอบุคคล และสังคมเปนสิ่งที่สามารถกำหนดหรือสรางข้ึน
ไดเพ่ือใหมีชีวิตที่ดีข้ึนได 

UNESCO (อางถึงใน วรัชยา ศริวิัฒน, 2561, หนา 143) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจของบุคคลตอองคประกอบตาง ๆ ของชีวิต เชน การดำรงอยูในสภาพแวดลอม
ที่ดี มีความสุขความสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและสังคมที่
ตนอยู ไดดีสามารถเผชิญปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมรวมทั้งสามารถใชศักยภาพสวนบุคคล
สรางสรรคพัฒนาตนเองและสังคมใหอยูรวมกันไดอยางสันติสุข 

วรเทพ เวียงแก (2558, หนา 10) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง บุคคลที่สามารถ
ดำรงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขตามฐานะภายใตบริบทของวัฒนธรรม และความหมายของ
ระบบในสังคมท่ีพวกเขาอาศัยอยูประกอบดวยปจจัยพ้ืนฐานที่พอเพียง มีสุขภาพรางกายแข็งแรง จิตใจ 
สติปญญา อารมณ ความรูสึกนึกคิดเปนไปในทางบวก มีฐานะทางเศรษฐกิจสามารถพึ่งพาตนเองได
โดยไมเปนภาระของผูอ่ืน สามารถทำประโยชนใหผูอ่ืนได เปนบุคคลที่รูจักรักตัวเอง มีความรักเผื่อแผ
คนอ่ืน รูจักเมตตากรุณาและใหอภัยผูอ่ืน รูจักมองโลกในแงดี มีความเชื่อที่ถูกตองและความสัมพันธที่
ดีตอสภาพแวดลอมไมคดิรายตอผูอ่ืน 

เขมชญานิษฐ ประดับพงษ (2556, หนา 115) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง
สภาพความเปนอยูที่ดีของบุคคล ซึ่งมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมตาง ๆ เชน ระดับการศึกษา ที่
อยูอาศัย อายุของหัวหนาครอบครัว จำนวนสมาชิกในครัวเรือน และยังมีความผูกพันกับตัวชี้วัดทาง
เศรษฐกิจและสังคม ไดแก รายได ทรัพยสิน หนี้สิน รวมทั้งความสุขทางดานรางกายและจิตใจ 

องคกรอนามัยโลก (1995 อางถึงใน ดารา ศรีรัตน, 2560, หนา 17) กลาววา คณุภาพชีวิตใน
การทำงาน หมายถึง คุณภาพชีวิตของแตละบุคคลข้ึนอยูกับบริบททางสังคมวัฒนธรรมและคานิยม ใน
เวลานั้น ๆ มีความสัมพันธกับจุดมุงหมาย ความคาดหวังและมาตรฐานที่แตละคนกำหนดขึ ้น ซึ่ง
ประกอบดวย 4 มิติ ดังนี้ 

1)  มิตดิานสุขภาพกาย (Physical) 
2)  มิตดิานสุขภาพจิต (Psychological) 
3) มิตดิานความสัมพันธทางสังคม (Social Relationships)
4) มิตดิานสภาพแวดลอม (Environmental)
นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทำงานเปนสิ่งที่สำคัญตอการบริหารองคกร ผูบริหารจะตองให

ความสำคัญและสรางคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีใหกับบุคลากร เพราะจะชวยใหบุคลากรมีความ
พอใจในการทำงาน มีขวัญและกำลังใจ มีการพัฒนาองคกรและอุทิศตนในการทำงานตอองคกร เกิด
ความสรางสรรคของการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในทางที่ดี  

คุณภาพชีวิตในการทำงานเปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ ่งที ่สำคัญของคุณภาพชีวิต 
(Quality of Life) แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานไดกำเนิดและแพรหลายในประเทศ 
อุตสาหกรรม นับตั้งแตปลายศตวรรษ 1960 ซึ่งคำศัพทคุณภาพชีวิตในการทำงานเกิดขึ้นมาจนถึง
ปจจุบัน หากกลาวถึงความหมายของคำวาคุณภาพชีวิตในการทำงานแลวเราจะพบวา คุณภาพชีวิตใน
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การทำงานหมายถึง การที่บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีเปนผลใหเกิดความพึงพอใจใน
การทำงาน พัฒนางานมีความคิดสรางสรรค และอุทิศเวลาในการทำงานเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมาย ดังนั้นผูบริหารองคกรตาง ๆ จึงตองใหความสำคัญกับการสรางคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ใหกับบุคลากรและองคกรไดจัดใหมีขึ้นเพ่ือสนับสนุนใหพนักงานทำงานมีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี 
โดยที ่พนักงานหรือผู ปฏิบัติงาน จะมีความรู ส ึกพึงพอใจการตอบแทนทั้งในรูปแบบคาจางสิทธิ
สวัสดิการหรือปจจัยอื่น ๆ ที ่ดีจากการทำงานที่สามารถตอบสนองตามความคาดหวัง และความ
ตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ (วรัชยา ศิริวัฒน, 2561, หนา 144-149) 

โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2557, หนา 87) กลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทำงานไววา คุณภาพ
ชีวิตเปนลกัษณะของชีวิตที่มีคุณภาพไดรับการดูแลที่ดีตอบสนองความตองการของบุคคลดานรางกาย
และจิตใจจากสภาวะที่ตางกันความตองการของบุคคลจึงถือวาเปนปจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน ถาบุคคลมีสภาพความเปนอยูท่ีดีมีความสุข มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน
และมีความพรอมทั้งดานรางกายอารมณ สังคม และจิตใจ ก็สามารถเผชิญกับปญหาทุกสภาวะ 
สามารถแกปญหาไดพรอมทัง้สามารถพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสมกับสังคมที่เปลี่ยนแปลง 

Bluestone (1977, p. 44) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานไววา เปนการสรางสรรค
บรรยากาศที่จะทำใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทำงานสูงข้ึน โดยผานการเขามามีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสินใจ และแกไขปญหาสำคัญขององคกรซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทำงานของ
พวกเขา นั ่นคือไดหมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี ่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทำใหมี
ประชาธิปไตยในสถานที่ทำงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดความปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร ทั้งนี้
เพราะเปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหสมาชิกขององคกรในทุกระดับไดนำเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ 
ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใชในการทำงานในองคกร ยอมทำใหสมาชิกหรือกำลังแรงงานไดรับ
ความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและ
องคกรขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง 
ความคับของใจลดลง เปนตน 

Delamotte and Takezawa (1984 อางถึงใน ฉัตรชัย ชุมวงศ, 2554, หนา 9-10) ได
กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานไววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึงผลรวมขอคุณคาที่
พนักงานไดรับจากองคกรทั้งที่อยูในรูปวัตถุและมิใชวัตถุซึ่งสิ่งที่ไดรับเหลานี้จะมีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน และมีผลตอแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งประกอบไปดวย 5 ประการ ดังนี้

1) การไดรับความคุมครองจากปญหาทั่วไปในที่ทำงาน (Traditional Goals) รวมถึงปญหา
ดานสุขภาพและความปลอดภัยในที่ทำงาน และสภาพแวดลอมที่เปนอันตรายตอรางกาย โรคจาก
การทำงานและอุบัติเหตุ ปญหาความไมมั่นคงในการทำงาน ความรูสึกของพนักงานโดยไมไดรับ
การปกปองจากการตองออกจากงานโดยไมมีเหตุผล สงผลใหขาดรายไดไมวาจะจากเหตุ อุบัติเหตุ 
เจ็บปวย ทำงานไมเต็มที ่

2) การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในที่ทำงาน (Fair Treatment at Work) คือ ความ
ตองการของคนทำงานเพื่อใหไดรับการปฏิบัติ มีความเปนธรรมในการทำงานทั้งในสวนของการเปน
สวนหนึ่งขององคกร และการเปนสวนหนึ่งของสังคม ไมใชการเลิกจางที่ไมเปนธรรมหรือไรเหตุผล 
รวมถึงมาตรการที่มิใชศีลธรรมในการทำงานของนายจางหรือการเลือกปฏิบัติตอสตร ี
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 3) อิทธิพลตอการตัดสินใจ (Influence on Decision) คือการกระจายอำนาจของตัดสินใจที่
จะลงไปที่พนักงานระดับลาง เพื่อมีสวนรวมในการตัดสินใจที่เหมาะสม พนักงานมีโอกาสในแสดง
ความคิดเห็น มีความรูสึกเปนเจาของรูสึกรักและทำประโยชนใหกับองคกร  
 4) การมีงานที่ทาทาย (Challenge of Work Content) ซึ่งเปนงานที่รูสึกตื่นเตนและสนใจที่
จะทำงานผานการหมุนเวียนงาน การทำงานเปนกลุม หรือการออกแบบกิจกรรมชีวิตการทำงาน ความ
ทาทายของเนื้องาน การตัดสินใจและขยายขอบเขตงาน เพิ่มเนื้อหางานและเพิ่มปริมาณงานใหสำเร็จ 
ทักษะและความรูที่เพ่ิมขึ้นคือการสรางแรงจูงใจในการทำงาน 
 5) ความสัมพันธระหวางชีวิตการทำงานกับการดำรงชีวิตประจำวัน (Work and Life Cycle) 
ปญหาเศรษฐกิจสงผลใหตองทำงานมากขึ้น มีเวลาพักผอนนอยลง ทำใหพนักงานมีมากขึ้น โอกาสอยู
ใกลสมาชิกในครอบครัวนอยลง พนักงานอยูหางจากครอบครัวซึ่งจะตองมีเวลาวางตามสมควรใน
ระหวางปฏิบัติหนาที่ในครอบครัวและมีเวลาเพียงพอสำหรับกิจกรรมของครอบครัว นอกเหนือจาก
การพิจารณาการรักษาสภาพแวดลอมโดยรอบของสถานประกอบการการงาน สภาพสังคมและชนชั้น
ที่สะทอนถึง เพ่ือแสดงทัศนะทัศนคติของนายจางที่มีตอคานิยมของชนชั้นแรงงานตาง ๆ ของพนักงาน 
เชน มสีำนักงานสวนตัวสำหรับผูบริหารท่ีมีรถประจำตำแหนง เปนตน ในขณะที่พนักงานระดับลางจะ
ไมไดรับสิทธิประโยชนดังกลาว หรือไดระดับนั้นนอยกวา 
 ท้ังนีส้รุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีของพนักงานท่ีมีตอการทำงาน 
ซึ่งไดรับการตอบสนองตอความตองการดานตาง ๆ จากองคกร ทั้งในรูปที่เปนวัตถุ เชน เงินเดือน 
ของขวัญ และไมเปนวัตถุ เชน บรรยากาศที่เปนมิตรในที่ทำงานความยุติธรรม สวัสดิการตาง ๆ รวม
ไปถึง คำชมเชยจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานซึ่งสิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดความพึงพอใจ สราง
แรงจูงใจในการทำงานรวมไปถึงมีสวนสรางความสุขในที่ทำงานอีกดวย 
 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 
 การที ่บ ุคคลจะมีคุณภาพชีว ิตที ่ด ีนั ้นต องขึ ้นอยู ก ับองคประกอบมากมาย ซึ ่งแตละ
องคประกอบจะมีความสำคญัมากนอยแตกตางกันไป ตามแตละทัศนะของแตละบุคคลหรือสังคมไดมี
ผูกำหนดองคประกอบของคณุภาพชีวิตไวดังนี ้
 Walton (1973, p. 11) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง รูปแบบหนึ่งของ
การทำงานที่ตอบสนองความตองการของบุคลากรโดยพิจารณาจากแนวทางคุณลักษณะของบุคคล 
หรือสังคมและวัฒนธรรมองคกรที่ทำใหงานสำเร็จวัดผลได โดยไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสำคัญ
ที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยแบงออกเปน 8 ประการ คือ 
  1) คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation)
คาตอบแทน หมายถึง คาจางในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชนอื่น ๆ ที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงนิ 
โดยองคกรไดจายใหกับพนักงานเพื่อเปนสิ่งตอบแทนที่พนักงานไดทำงานกับองคกร โดยคาตอบแทน
ในความหมายนี้พิจารณาไดเปน 2 ประเด็น คอื 
   1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือน
ตามสภาพเศรษฐกิจ คาครองชีพ หรือภาวะเงินเฟอ 
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   1.2) คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจายคาจางและ
เงินเดือนตามหลัก “ทำงานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตอง
ใชกลยุทธการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) การจัดทำโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure) มาประยุกตใชใหมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคำนึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคกร
มาประกอบดวย 
  2) สภาพแวดลอมการทำงานที ่ด ีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working 
Condition) สภาพแวดลอมในการทำงานที่ปลอดภัย หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่อ
อำนวยความสะดวกสบายและความปลอดภัยแกพนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเปนปจจัยสำคัญตอ
การทำงานเปนอยางยิ่ง เพราะถาพนักงานมีรางกายออนแอก็ไมสามารถปฏิบัติงานใด ๆ สำเร็จลุลวง
ไปไดในทำนองเดียวกันถาภาวะจิตใจของพนักงานอยูในสภาพที่ ไมมั่นคง มีความทุกขทางใจ ก็ไม
สามารถปฏิบัติงานใหองคกรไดเชนกัน สภาพแวดลอมในที่ทำงานนับตั้งแตสถานที่อุปกรณเครื่องใช
สำนักงาน แสงสวาง อุณหภูมิจากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการทำงาน สิ่ง
เหลานี้มีผลกระทบตอความปลอดภัยและสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานทุกคน ดังนั้น การจัด
สภาพแวดลอมในที่ทำงานที่ดีและเหมาะสม จะมีสวนชวยใหพนักงานไดทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 
ชวยลดอุบัติเหตุในการทำงานไดระดับหนึ่ง และการจัดสภาพการทำงานจะเปนปจจัยที่ทำใหเกิดความ
พึงพอใจในงานดวย 
  3) โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Continuously 
Grow and Develop Human Capacities) พนักงานทุกคนตองการโอกาสกาวหนาในชีวิตหรือความ
เจริญเติบโตในระดับที่แตกตางกันออกไป เนื่องจากสภาพความตองการของแตละบุคคลไมเหมือนกัน 
แลวแตเงื่อนไขของแตละบุคคล เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ความตองการ 
คานิยม บุคลิกภาพ ฯลฯ ที ่ทำใหความตองการของมนุษยแตกตางกัน การใหโอกาสไดมีความ
เจริญกาวหนาในการทำงานนั้น เปนสิ่งท่ีพนักงานในองคกรสวนใหญใหความสำคัญอยางยิ่ง องคกรจึง
จำเปนตองเสริมสรางใหเกิดความเจริญกาวหนาใหแก พนักงาน ซึ่งมีหลายวิธีดวยกัน โดยใชวิธีพัฒนา
อาชีพใหกับพนักงาน (Career Development) เชน 
   3.1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เปนการเนนกิจกรรมของพนักงานแตละ
คนที่เปนประโยชนในการตัดสินใจเลือกความสำเร็จในอาชีพ 
   3.2) การจัดการอาชีพ (Career Management) เปนการเนนกิจกรรมขององคกรที่
สนับสนุนความเจริญเติบโตในอาชีพใหกับพนักงาน เปนตน 
  4) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ความกาวหนาและ
ความมั ่นคงในงาน หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความกาวหนาใน การประกอบอาชีพใน
ตำแหนงงาน ใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถใหม ๆ รวมทั้งการเลื่อนตำแหนงงานที่
ทำ ควรมีการใหหลักประกันความมั่นคงในการทำงานใหโอกาสพนักงานพัฒนาทักษะของตนและมี
ความมั่นคงในการวาจางงาน 
  5) การทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น (Social Integration in the Work 
Organization) หมายถึง การยอมรับและรวมมือกันทำงานอยางดี การใหพนักงานพัฒนาความรูสึก
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เปนเจาขององคกรที่ไดทำงาน การเลือกปฏิบัติในหมูพนักงานตามอายุ เพศ วรรณะ ความเชื่อ ศาสนา 
ฯลฯ รวมถึงมีปฏิสัมพันธทางสังคม พนักงานพัฒนาความเคารพตนเองอันเปนผลมาจากการรวมเขา
สังคมและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทำงาน เปนการทำงานรวมกันของพนักงานในองคกร เปน
ความสัมพันธในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and Informal Relationship) 
ซึ่งจะชวยกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานในองคกรเพราะทำใหเกิดความ
จริงใจจากเพื่อนรวมงาน มีความเทาเทียมกันในองคกร ไมมีการแบงชั้นแบงระดับ และนอกจากนี้ยังได
มีโอกาสเลื่อนตำแหนงที่สูงข้ึนอยางเสมอภาคกันดวย 
  6) ประชาธิปไตยในองคกร (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง 
การสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคลและใหความเปนธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและ
ความเสมอภาคในการดูแลพนักงาน พนักงานทุกคนควรไดรับสิทธิพิเศษบางอยาง เชน ความเปน
สวนตัว สิทธิในการแสดงออก สิทธิในการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน เปนตน สิ่งเหลานี้ควรอยูภายใตกฎ 
และขอบังคับบางประการ กลาวโดยสรุปไดวา ควรมีหลักนิติธรรมตามธรรมนูญขององคกร 
  7) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Balance Role of Work and Personal 
Life) การทำงานเปนสวนสำคัญสวนหนึ่งในชีวิตคน และเปนสิ่งที่ควรตระหนักถึงเปนอยางยิ่งเพราะ
บางคนทุมเทตนเองใหกับการทำงานโดยทอดทิ้งสวนอื่น ๆ ไปหมด ทำใหการทำงานกลายเปนภัย 
บั่นทอนชีวิตตัวเองโดยไมจำเปน โดยแบงออกเปน 
   7.1) ชีวิตสวนตัว เปนสวนท่ีเราทำอะไรใหตนเองหรือใหครอบครัว เชน พักผอนหยอน
ใจออกกำลังกาย โดยคนเรานั้นตองมีชีวิตสวนหนึ่งที่เปนของตัวเองและครอบครัวจึงจะถือวาเปนชีวิต
ที่สมบูรณ ดังนั้นตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการทำงานมากเกินไป ดวยการกำหนด
ชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ำเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใช
ชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 
   7.2) ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตทั้งหมดเพื่อสวนตัวและครอบครัวเพียงอยางเดยีว
ไมได เพราะเราไมสามารถมีชีวิตอยูตามลำพังได จำเปนตองคบหาสมาคมหรือติดตอกับผูอื่นไมวาจะ
เรื่องใดเรื่องหนึ่งอยูเสมอ พนักงานบางคนตองทำงานลวงเวลาหรือถูกโยกยายบอยหรือตองเดินทาง
มากซึ่งเปนสวนหนึ่งของหนาที่ของตน สิ่งนี้สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน เนื่องจากตอง
อยูหางจากครอบครัวเปนระยะเวลานาน 
   7.3) ชีวิตการทำงาน ผูที่ทำประโยชนใหแกผูอื่นโดยสิ้นเชิงโดยไมมีเวลาเปนของตนเอง
หรือไมมีเวลาทำงานประกอบอาชีพเลย นับวายังเปนผูที่มีชีวิตไมเต็มสมบูรณ ผูที่มีชีวิตเต็มสมบูรณ
จำเปนตองทำงาน ในท่ีนี้อาจเปนงานอดิเรกซึ่งทำเพ่ือความเพลิดเพลินก็ได 
   7.4) ชีวิตสวนที่เปนการเพิ่มพูนความรู คนเรานั้นนอกจากจะมีชีวิตทั้งสวนตัว สังคม 
และการทำงานแลว ก็ยังไมเพียงพอ จำเปนที่จะตองแสวงหาความรูอยูเสมอ ซึ่งอาจเปนการเรียนรู
จากสถาบันการศึกษา ประสบการณของตนเอง การพูดคุย การเขาฝกอบรมอาชีพ เปนตน 
  8) ความเปนประโยชนตอสังคมของงานและองคกร (Social Relevance of Work Life) 
หมายถึง องคกรธุรกิจที่มีสวนรวมในการปฏิบัติตามความรับผิดชอบตอสังคมมีสวนสนับสนุนคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน หากขอกังวลไมคำนึงถึงภาระหนาท่ีทางสังคม พนักงานขององคกรดังกลาวไมสามารถ
คาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีขึ้นได สินคาคุณภาพต่ำ ไมมีการควบคุมมลพิษ แนวปฏิบัติใน
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การจางงานที่ไมดีคือตัวบงชี้คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ต่ำ กิจกรรมการทำงานที่ดำเนินไปในลักษณะ
ที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งกอใหเกิดคุณคาความสำคัญของงานและอาชีพของพนักงาน ซึ่งเปนเรื่องที่
สำคัญประการหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวา องคกรที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบ
ตอสังคมในดานตาง ๆ 
 เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561, หนา 40) กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานวาในการดำรงชีวิตมนุษยจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี ตองประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ซึ่งเปน
องคประกอบของการดำเนินชีวิต และแตละองคประกอบนั้นก็ลวนแตมีความสำคัญ สิ่งเหลานี้ลวนแต
จะเปนไปตามทัศนคติของแตละบุคคลในสังคม โดยแบงองคประกอบออกเปน 2 สวน คือ 
  1) สิ ่งจำเปนระดับพื้นฐาน คือ สวนที ่ทำใหพอมีชีวิตอยูได ประกอบดวย เสรีภาพใน
ขอบเขตแหงกฎหมายหรือประเพณีของสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู 
  2) สิ่งจำเปนตอการเพ่ิมคุณภาพชีวิตเปนสวนที่เพ่ิมเติมจากสภาพพออยูไดกลายเปนอยูดี 
คือ สภาพแวดลอมที่เหมาะสม เอื้ออำนวยตอการเพิ่มคุณภาพ ไดแก สภาพแวดลอมที่ไมมีมลภาวะ 
สงบ เอ้ืออำนวยตอการพัฒนาตนเอง และอยูใกลชิดกับธรรมชาติมากที่สุด คุณสมบัติที่เหมาะสมที่ทำ
ใหสามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคคล ไดแก การมีจุดมุงหมายในชีวิตการมีความสามารถใน
การตัดสินใจ การมีพื้นฐานความรูเกี ่ยวกับตนเองและสิ่งแวดลอม และการมีความพยายามอุตสาหะ
และอดทน คุณสมบัติที่สงเสริมการอยูรวมกันอยางสันติสุข ไดแก การมีความมักนอย ไมโลภ รูจักเอาใจ
เขามาใสใจเรา การมีระเบียบวินัย และการมีจริยธรรมอ่ืน ๆ ที่สังคมยอมรับ 
 รัตนา แสวงบุญราศรี (2561, หนา 57) กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานวามีองคประกอบ 4 ดาน คือ 
  1) ดานความพึงพอใจในชีวิต เปนการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสภาวะภายนอก 
ที่ไดรับอิทธิพลจากภูมิหลังของคน บุคลิกลักษณะ สิ่งแวดลอมและสถานะทางสุขภาพ สิ่งท่ีบุคคลรับรู
ถึงสิ่งที่ตนเองครองอยู ซึ่งอยูระหวางความตองการ ความคาดหวัง ความใคร ความปรารถนาที่ตั้งไว
และความสำเร็จที่ไดรับ 
  2) ดานอัตมโนทัศน เปนความเชื่อและความรูส ึกที่คน ๆ หนึ่งมีตอตนเอง ความเชื่อ
ความรูสึกเหลานี้มาจากการรับรูโดยเฉพาะการรับรูปฏิกิริยาของผูอื่นที่สงผลตอพฤติกรรมของคน ๆ 
หนึ่งเก่ียวกับตนเองในหวงเวลาหนึ่ง 
  3) ดานสุขภาพและการทำงานของรางกาย เปนเรื ่องความสัมพันธระหวางตนเองกับ
บุคคลกับสิ่งแวดลอม โดยนอกจากจะประเมินอาการทางคลินิกแลว ยังประเมินในเรื่องการรับรูภาวะ
สุขภาพของบุคคล สิ่งที่เก่ียวของกับภาวะสุขภาพ และความสัมพันธระหวางครอบครัวกับสังคมและยัง
ตองพิจารณาถึงอิทธิพลทางสังคม สิ่งแวดลอมและการเมืองดวย 
  4) ดานสังคมและเศรษฐกิจ เปนการประเมินการประกอบอาชีพ การศึกษาและรายได ซึ่ง
ถูกกำหนดเปนมาตรฐานทางสังคม 
 สรุปไดวา องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานโดยตรง เปนปจจัยท่ีสงผลถึงคุณภาพชีวิตในการทำงาน ใหมสีภาพความเปนอยูที่ดีของ
บุคคล มีความสุขทั้งรางกายและจิตใจ ภายใตสภาวะแวดลอมที่ดีที่เปนปจจัยพ้ืนฐานตอการดำรงชีวิต
ทั้งดานการศึกษา ที่อยูอาศัยที่มีความผูกพันกับสังคมเศรษฐกิจ สังคมการเมืองและสังคมวัฒนธรรม 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

14 

ซึ่งเปนเกณฑความจำเปนความตองการและความปรารถนาของคนในแตละทองถิ่น และสังคมหรือ
เปนสิ่งท่ีเก่ียวของกับสวัสดิการพื้นฐานของมนุษย 
 

ประโยชนคณุภาพชีวิตในการทำงาน 
 
 ธัญญาวดี เพ็งตะโก (2562, หนา 28) ผูวิจัยไดกลาวถึงประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานทำใหเกิดประโยชน 3 ประการ คอื 
  1) ประโยชนตอองคกร คือ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันในองคกรจนนำไปสูความ
ตั้งใจอยูในองคกรความยืดหยุนของกำลังคนมีมากและความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมาก
ขึ้น ซึ่งเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคกรและการมีสวนรวมในการทำงานที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งเปน
ปจจัยที่เพ่ิมประสิทธิผลขององคกร เชน ผลกำไรที่เพ่ิมขึ้น การบรรลุเปาหมายขององคกร 
  2) ประโยชนตอตัวบุคคล คือ ทำใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตัวเอง เพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน 
เสริมสรางขวัญและกำลังใจใหพนักงาน ประสิทธิภาพในการทำงานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมี 
สวนรวมและสนใจงานมากขึ้น  
  3) ประโยชนตองาน คือ ทำใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น อยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงาน
ที่ลดลง 
 ศิริพร เสนามนตรี (2560, หนา 28) ไดกลาวถึง ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตใน
การทำงานไววา คุณภาพชีวิตในการทำงานจะมีผลตอการทำงานอยางมากมาย อันไดแก ทำใหเกิด
ความรูสึกที่ดีตองาน ทำใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกรนอกจากนั้นยังไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานไววา คุณภาพชีวิตในการทำงานจะมีผลตอการทำงานมากมาย ไดแก 
  1) ทำใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตัวเอง 
  2) ทำใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน) 
  3) ทำใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร (เกิดความผูกพันตอองคกร) 
 นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องสุขภาพกายสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคกร และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกจากงานลด
อุบัติเหตุและสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคณุภาพและปริมาณ 
 มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562, หนา 20) กลาวไววา ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิต
ในการทำงานจะเปนการสงเสริมใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแกไขปญหาและตัดสินใจกับฝาย
บริหารและสรางโอกาสในการทำงานมากขึ ้น คุณภาพชีวิตในการทำงานเกี ่ยวของกับงาน จะมีผล
โดยตรงตอคนทำใหเกิดประสิทธิผลขององคกร การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสราง พื้นฐานของงาน
และระบบการทำงาน ระบบการใหรางวัล ใหสอดคลองกับกระบวนการในการทำงานและผลผลิต
รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทำงานมีหลาย ๆ บริษัทไดนำแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิต
ในการทำงานมาใชโดยในระยะแรกเนนการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดตนทุน โดยอาศัย
วิธีการทำงานเปนกลุ ม คลายกับระบบกลุมคุณภาพจะมีการประชุมกันภายในกลุ ม ใหพนักงาน
เสนอแนะขอคิดเห็นในการปรับปรุงการทำงาน การเพิ่มคุณคางานที ่ทำ ซึ่งจากการที ่นำแนวทาง
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สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานไปใชพบวาพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพ่ิมมากขึ้น อัตรา
การขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลงตามไปดวย 
 นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องสุขภาพกายสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคกร และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน ลด
อุบัติเหตุและสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคณุภาพและปริมาณ 
 สรุปไดวา ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทำงาน คือ ปจจัยที่ทำใหเกิด
ความรูสึกที่ดีตองาน ชวยเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน เสริมสรางขวัญและกำลังใจใหพนักงาน มี
สวนรวมในการทำงานที่เพิ่มขึ้น สงผลใหประสิทธิภาพในการทำงานเพิ่มข้ึนตามมาจากการที่พนักงาน
มีสวนรวมและสนใจงานมากขึ้น ซึ่งเปนปจจัยที่เพ่ิมประสิทธิภาพตอการบรรลุเปาหมายขององคกร 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two Factors Theory) 
 
 เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ไดรับความสนใจและเปนที่รูจักอยางแพรหลาย รูจักกันในนาม
ของทฤษฎีการจูงใจ - ค้ำจุน (The Motivation Hygiene Theory) 
 Herzberg (1959, หนา 67) ไดสรางทฤษฎีขึ้น จากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน
และความไมพอใจในงานของวิศวกรและพนักงาน บัญชีในโรงงานที่เมืองพิตเบิรก จำนวน 203 คน 
โดยวิธีการสัมภาษณในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานพบวา ความตองการทางดานงานบุคคล 
สามารถจำแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังนี ้
 กลุมแรกเฮิรซเบิรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
แรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นจากงานที่ทำ เชน ความสำเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจ 
เหลานี้ทำใหบุคคลเกิดความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนองปจจัย 
เหลานี้ของผูปฏิบัติแลว จะทำใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทำงานจนสุดความสามารถและชวย
เพ่ิมประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
  1) ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานไดเสร็จสิ้น
และประสบผลสำเร็จอยางด ี
  2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ จาก
ผูบังคับบัญชา เพื ่อนรวมงาน กลุ มเพื ่อนและบุคคลอื่นทั ่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือ บางครั้งอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
  3) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้น 
เปนงานที่จำเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถกอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือเปนงานที่
ยากหรืองาย ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ 
  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และ
มีอำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
  5) ความกาวหนาในตำแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตำแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตำแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
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แผนกหนึ่งขององคกรโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหความรับผิดชอบ
มากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตำแหนงการงานอยางแทจริง 
 กลุมที่สอง เฮิรซเบิรก เรียกวา ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
สิ่งแวดลอมภายนอกของงาน ซึ่งเปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงาน อันจะทำใหคนทำงานไดเปนปกติ
ในองคกรเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนสิ่งจูงใจในคนทำงานมากขึ้น แตมี สวนชวยให
คนทำงานสุขสบายมากขึ้น ปองกันไมใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยนี้ไมมีในงาน หรือจัดไวไมดีจะ
ทำใหขวัญของคนทำงานไมดี ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
  1) เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
  2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การไดรับ
แตงตั้งโยกยายตำแหนง การที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและไดรับสิ่งใหม ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จะ
เอ้ือตอวิชาชีพของเขา 
  3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรู งานจากผู บังคับบัญชา การชวยเหลือเกื ้อกูลจาก
ผูบังคบับัญชา ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจ ลูกนอง
ของผูบังคบับัญชา 
  4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การพบปะ 
สนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุมและความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 
  5) ความสัมพันธกับผู ใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนาและการปฏิสัมพันธในการทำงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
  6) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทำใหบุคคลรูสึก
ตองาน เชน การมีรถประจำตำแหนง การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ 
  7) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององคกร การใหอำนาจแกบุคคลในการใหเขาดำเนินงานใหสำเร็จรวมทั้ง 
การติดตอสื่อสารในองคกรเชน การที่บุคคลจะตองรับทราบวาเขาจะตองทำงานใหใครนั่นคือนโยบาย
ขององคกรที่จะตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดำเนินงานไดถูกตอง 
  8) สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ จะ 
อำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณและอื่น ๆ รวมทั้ง
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
 สรุปไดวา ความสัมพันธของความพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจตามองคประกอบของทฤษฎี 2 
ปจจัย ของเฮอรซเบิรก โดยปจจัยที่ 1 คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรง
กับแรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นจากงานที่ทำ ปจจัยนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจตั้งใจทำงานของพนักงาน สวน
ปจจัยที่ 2 คือ ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมภายนอกของ
งาน ซึ่งเปนปจจัยที่ทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานได ซึ่งหากในการทำงานขาดปจจัย
เหลานี้ไป อาจทำใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทำงาน อีกทั้งยังนำไปสูการลาออกของพนักงาน 
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ทฤษฎลีำดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of Needs) 
 
 ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว (Maslow’ s general theory of human motivation) (Maslow, 
1954 อางถึงใน ประภัสสร วัฒนา, 2560, หนา 17) ไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยมาสโลวได
อธิบายถึงความตองการของมนุษยซึ่งมีลักษณะเปนลำดับขั้นจากต่ำไปสูง (Hierarch & Needs) และ
เปนทฤษฎีที่ยอมรับกันแพรหลาย สมมตฐานดังกลาวมีความเก่ียวของกับพฤติกรรมมนุษย ดังนี ้
  1) มนุษยมีความตองการความตองการมีอยูเสมอและไมสิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษยตองการนั้น
ขึ้นอยูกับวา เขามีสิ่งนั้นอยูแลวหรือยัง ขนาดที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการ
อ่ืนจะเขามาแทนที่กระบวนการนี้ไมมีท่ีสิ้นสุด และจะเริ่มตั้งแตเกิดจนกระทั้งตาย 
  2) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมีอกตอไปความ
ตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนแรงจูงใจของพฤติกรรม 
  3) ความตองการของมนุษยมีลำดับขั้นความสำคัญกลาวคือเมื่อความตองการระดับต่ำ
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 
  4) ตามทฤษฎีของมาสโลวไดแบงลำดับขั้นความตองการ (Hierarchy of needs) ไว 5 
ขั้นจากต่ำไปสูง ดังนี ้
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 ลำดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว  
(Maslow, 1954 อางถึงใน ประภัสสร วัฒนา, 2560, หนา 17) 

 
 ประภัสสร วัฒนา (2560, หนา 17-18) แบงลำดับขั้นความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของ 
Maslow เปน 5 ลำดับ ดังนี ้
  1) ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานเพ่ือ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ำ ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และการพักผอน 
  2) ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security of safety needs)เปนความ
ตองการที่จะเปนอิสระจากอันตราย การมีชีวิตรอด และความกลัวตอความสูญเสียอหนาที่การงาน 
ทรัพยสินที่อยูอาศัย 
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  3) ความตองการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs) เปน
ความตองการใหบุคคลอ่ืน และสังคมยอมรับ เชน การเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน 
  4) ความตองการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลวจะตองการการยกยองจากตัวเองและบุคคลอ่ืนความตองการ
นี้เปนการพึงพอใจในอำนาจ ความภาคภูมิใจ สถานะและความเชื่อมันในตนเอง 
  5) ความตองการความสำเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) เปนความตองการ
ในระดับสูงสุดของ บุคคลเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสำเร็จ เพ่ือที่จะมีศักยภาพและ
บรรลุความสำเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 สรุปไดวา ทฤษฎีจูงใจของมาสโลวเปนปจจัยที่กำหนดทิศทางการดูแลความตองการของ
พนักงานได เชน คาตอบแทนควรจะเหมาะสมเพ่ือที่จะใหพนักงานสามารถดูแลภาระตาง ๆ ชวีิตประจำวัน 
และดูแลความตองการทางกายภาพของพนักงานได นอกจากนี้บางครั้งการดูแลความตองการดาน
กายภาพอาจมาในรูปแบบอื ่นนอกเหนือจากเงิน เชน การดูแลการจัดอบรมพัฒนาทักษะใหกับ
บุคลากร การใหพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร การพัฒนาทักษะการทำงานของบุคลากร 
เปนตน 
 

ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) ของ 
Clayton Alderfer 
 
 Alderfer (1972 อางถึงใน อารีรัตน ศรีวิพันธุ, 2559, หนา 17-18) นำทฤษฎีลำดับขั้นของ 
Maslow มาปรับปรุง ไดสรุปวาปจจัยในการจูงใจคนแบงเปน 3 กลุมและเกิดเปนทฤษฎีที่เรียกวา ERG 
ยอมาจาก (Existence needs, Relatedness needs และ Growth needs) ซึ่งคลายคลึงกับแนวคิด 
ของ Maslow 
 จากแนวคิดของ Alderfer จัดลำดับความตองการของมนุษยใหมเหลือเพียง 3 ระดับ ไดแก 
  1) ความตองการในการที่จะดำรงอยู (Existence needs) เก่ียวกับความอยูรอดหรือการกินดี 
อยูดีของรางกาย ไดแกความตองการอาหาร น้ำ ที่อยูอาศัย เสื้อผา สภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี 
คาตอบแทนและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เทียบไดกับความตองการทางดานรางกายและความตองการ 
ทางดานความปลอดภัยของ Maslow นั่นเอง 
  2) ความตองการมีสัมพันธภาพทางสังคม (Relatedness needs) เนนความสัมพันธ
ระหวางบุคคลและสังคมรอบขาง เชน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับ
ยกยองจากผูอื่น ตองการเปนผูนำ เปนหัวหนา เปนผูตาม เทียบกับความตองการที่ Maslow กำหนด
ไว ก็คือ ความตองการสังคมและความรัก 
  3) ความตองการที่จะเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs) เปนแรงขับภายในของ
ความ ตองการที่จะพัฒนาตนเอง ตองการที่จะพัฒนาตนเองใหมีความเจริญกาวหนาตองการเปนผูมี
ความคิด ริเริ ่ม บุกเบิก และใชศักยภาพของตนเองที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด ความเคารพนับถือ
และความ สมบูรณของชีวิต ความตองการประเภทนี้เหมือนกับความตองการความสำเร็จสมหวังใน
ชีวิตของ Maslow 
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 Alderfer เชื่อวา แมวาจะมีพัฒนการจากสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันไปสูความเจริญเติบโตความ 
ตองการทั้ง 3 อยางนี้ก็สามารถใชเปนสิ่งจูงใจรวมกันไดและถือเปนเรื่องปกติที่คนจะถอยกลับไปยัง 
ระดับความตองการที่ต่ำลง 
 สรุปไดวา ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (1972) หรือทฤษฎี ERG ความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย ความตองการของมนุษยไมจำเปนตองเกิดขึ้นตามลำดับขั้นเสมอไป ซึ่งความตองการ 
หลาย ๆ อยาง อาจเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน องคกรสามารถนำไปประยุกตใชในองคกรได เพื่อตอบสนอง
ความตองการของบุคลากรทั้ง 3 ดาน ซึ่ง สามารถทำใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจและดึงศกัยภาพในตัวเอง
ออกมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray) 
 
 Murray (1938 อางถึงใน อารียา การดี, 2562, หนา 22-23) เปนนักทฤษฎีดานแรงจูงใจท่ี
เปนที่รูจัก ในชวงป ค.ศ. 1930-1969 การศึกษาของ Murray เขียนไวในหนังสือ “Explorations in 
Personality” Murray พบวา มนุษยสามารถแบงออกเปนกลุมได โดยพิจารณาจากความตองการของ 
บุคคล โดยคำนึงถึงดานความรุนแรงของความตองการ (Intensity) และทิศทางของพฤติกรรม 
(direction) 
 นอกจากนี้ การพิจารณามนุษยนั้น ยังตองมองโดยสวนรวม (Holistic View) พฤติกรรม ของ
บุคคลเปนผลจากการที่รางกายและจิตใจขาดสมดุล หมายถึง การขาดในบางสิ่งที่รางกาย ตอบสนอง
ดวยพฤติกรรมบางอยางเพื่อใหไดสิ่งนั้น ซึ่งทฤษฎีดังกลาวเปนแนวคิดพื้นฐานของนักคิด นักวิจัยใน
สมัยตอมา ซึ่งรวมถึงทฤษฎีความตองการของ McClelland และทฤษฎีความตองการ ตามลำดับข้ัน 
ของ Maslow 
 โดย Murray ไดจำแนกความตองการของบุคคลออกเปน 2 ประเภท ไดแก 
  1) ความตองการพ้ืนฐานทางดานรางกาย (Primary Needs) ซึ่งไดแก อาหาร น้ำ อากาศ 
ความตองการทางเพศ และการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด 
  2) ความตองการขั้นทุติยภูมิ (Secondary Need) มาจากการเรียนรูจากสังคม เชน 
ตองการ ความสำเร็จ ตองการการยอมรับ ตองการความเปนผูนำ ตองการอิสระ ตองการการดูแลเอา
ใจใสและ ตองการความสนุกสนาน 
 Murray มีความเชื่อวา ความตองการที่มีความรุนแรงมากกวาจะถูกแสดงออกมาบอยครั้งกวา 
และกอใหเกิดพฤติกรรมที่รุนแรงชัดเจนมากขึ้นดวย นอกจากนี้ Murray ยังมองวาบุคลิกภาพของ 
บุคคลเปนผลมาจากความตองการขั้นทุติยภูมิดวย ไมวาจะเปนความตองการประสบความสำเร็จ และ
การดูแลเอาใจใส 
 สรุปไดวา ทฤษฎีความตองการของ Murray (1938) หมายถึง พนักงานที่มีความตองการ
แตกตางกัน อาจเกิดจากแรงกระตุนจากภายในหรือภายนอกที่แตกตางกันและความตองการทาง
กายภาพ (Physiological Need) เปนแรงผลักดันที่เกิดข้ึนพรอมกับความตองการมีชีวิต การดำรงชีวิต 
วุฒิภาวะไมจำเปนตองการอาศัยประสบการณการเรียนรูแตอยางใด เกิดขึ้นเนื่องจากความตองการ
ทางรางกายของคนเราเปนสำคัญ รวมถึงความตองการทางดานจิตใจและสังคม (Psychological and 
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Social Need) ความตองการประเภทนี้คอนขางสลับซับซอนและเกิดขึ้นจาก สภาพสังคม วัฒนธรรม 
การเรียนรูและประสบการณที่มนุษยนั้นไดรับและเปนสมาชิกอยูเปนแรงขับ เบื้องตนที่รางกายถูก
กระตุนทำใหเกิดความวองไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาที่จะตองสนองตอสิ่งเรา เกิดขึ้นจากสภาวะทาง
อารมณ สิ่งกระตุนทั้งภายนอกและภายใน 
 
ตารางที่ 2.1 ผลการวิเคราะหแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 

คุณภาพชีวิต 
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ชน
 

ตอ
สัง

คม
 

Delamotte 
and Takezawa 
(1984) 

 / /  / / /  

Bluestone 
(1977) 

 /   / /   

Walton (1973) / / / / / / / / 

เอกลักษณ ชุมภู
ชัย (2561) 

 /    / / / 

รัตนา แสวงบุญ
ราศรี (2561) 

     /   

ธัญญาวดี เพ็ง
ตะโก (2562) 

/      /  

ศิริพร เสนา
มนตรี (2560) 

/    /   / 

มนชนก ชูพรรค
เจริญ (2562) 

  / / / /   

Herzberg 
(1959) 

/ / / / / /   

Maslow 
(1954) 

/  /  / / /  

Alderfer 
(1972) 

  /  /  /  

Murray (1938)      / /  
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 สรุปจากตารางที่ 2.1 ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดของ Walton 
(1973)  เนื่องจากองคประกอบทั้ง 8 ขอ ตรงกับบริบทสภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของธนาคาร
กสิกรไทย ในขณะเดียวกัน ของนักวิชาการทานอื่น จะมีองคประกอบไมครบ และสอดคลอง กับ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 

ประวัติความเปนมาของธนาคารกสิกรไทย 
 
 ความเปนมา 
 ธนาคารกสิกรไทยเปนหนึ่งในสถาบันการเงินขนาดใหญของไทยที่ดำเนินธุรกิจตามครรลอง
ของการเปนธนาคารแหงความยั่งยืน ภายใตการกำกับดูแลกิจการที่ดี การบริหารความเสี่ยงและการบริหาร
จัดการตนทุนที่เหมาะสม เพื่อใหบรรลุความมุงหมายในการเพิ่มอำนาจใหทุกชีวิตและทุกธุรกิจของ
ลูกคาดวยแนวทางการใหบริการที่เบ็ดเสร็จ ตอบโจทยทุกดานของลูกคาไดอยางครอบคลุมทุกที่ทุก
เวลารวมทั้งคำนึงถึงความตองการของลูกคาและสังคม โดยมีผลการดำเนินงานที่เติบโตอยางสมดุลใน
ทุกมิติและสรางผลตอบแทนอยางยั่งยืนในระยะยาวเพ่ืออำนวยประโยชนสูงสุดใหแกผูมีสวนไดเสียทุก
ฝาย 
 ในปจจุบันธนาคารประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชย ธุรกิจหลักทรัพยและธุรกิจเก่ียวเนื่องตามที่
ไดรับอนุญาตไวในพระราชบัญญัติธุรกิจสถาบัน การเงินฯ พระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาด
หลักทรัพยฯ และประกาศที่เกี ่ยวของดวยการใหบริการและนำเสนอผลิตภัณฑทางการเงินผาน
ชองทางสาขาและชองทางดิจิทัลแบงกิ้งของธนาคาร พรอมดวยบริษัทของธนาคารกสิกรไทยที่มี
ความเชี่ยวชาญในการดำเนินธุรกิจ และการใหบริการทางการเงินในดานตาง ๆ อาทิ การจัดการ
กองทุนการวิจัย เศรษฐกิจการเงินธุรกิจนายหนาซื้อขายหลักทรัพยและที่ปรึกษาทางการเงิน รวมถึงธุรกิจ
เชาซื้อรถยนตและลีสซิ่ง เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาทุกกลุมผานการมอบประสบการณที่ดี
ที่สุด ประกอบดวย บริษัท หลักทรัพยจัดการกองทุน กสิกรไทย จำกัด บริษัท ศูนยวิจัยกสิกรไทย 
จำกัด บริษัทหลักทรัพยกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) บริษัท ลีสซิ่งกสิกรไทย จำกัดและบริษัท แฟคเตอรี่ 
แอนด อีควิปเมนท กสิกรไทย จำกัด 
 ขณะเดียวกันธนาคารไดจัดตั้งกสิกร บิซิเนส-เทคโนโลยีกรุป เพ่ือรองรับยุทธศาสตรทางธุรกิจ
เทคโนโลยีและตอบสนองความตองการของลูกคาที ่เปลี ่ยนแปลงไปอยางมีนัยสำคัญจากการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โดยศึกษาและพัฒนาการใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศรูปแบบใหม เพ่ือ
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการดานเทคโนโลยีสารสนเทศและรักษาความเปนผูนำการใหบริการ
ดิจิทัลแบงกิ้ง ซึ่งประกอบดวย 6 บริษัท ไดแก บริษัท กสิกร เทคโนโลยี กรุป เซเครเทเรียต จำกัด 
บริษัท กสิกร แล็บส จำกัด บริษัท กสิกร ซอฟต จำกัด บริษัท กสิกร อินฟรา จำกัด (ชื่อเดิมบริษัท 
กสิกร โปร จำกัด บริษัท กสิกร เซิรฟ จำกัดและบริษัท กสิกร เอกซ จำกัด 
 ขณะที่การใหบริการในตางประเทศ ธนาคารมีเครือขายการใหบริการและพันธมิตรทางธุรกิจ
ที่ครอบคลุมในกลุมประเทศ AEC+3 โดยมี ธนาคารพาณิชยจดทะเบียนทองถิ่นที่ใหบริการทางการเงิน 
เต็มรูปแบบในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว คือ บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัดและ
สาธารณรัฐประชาชนจีน คือ บริษัท ธนาคารกสิกรไทย (ประเทศจีน) จำกัด นอกจากนี้ ธนาคารได
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ยายที่ตั ้งของสำนักงานใหญจากอาคารราษฎรบูรณะมายังอาคารพหลโยธิน ซึ ่งไดรับอนุญาตจาก
ธนาคารแหงประเทศไทยแลว และไดจดทะเบียนแกไขตอกระทรวงพาณิชย เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม 
2564 เพ่ือความสะดวกในการติดตอธุรกิจ กับลูกคาและหนวยงานตาง ๆ (ธนาคารกสิกรไทย, 2564) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2  สำนักงานใหญธนาคารกสิกรไทย (ธนาคารกสิกรไทย, 2564) 
 
 โครงสรางเครือขายธุรกิจกรุงเทพ 8 
 โดยเครอืขายธุรกิจกรุงเทพ 8 แบงออกเปน 6 เขต ไดแก 
  1) เครือขายธุรกิจ – ลูกคาธุรกิจขนาดกลาง กรุงเทพ 8 เขต 1 
  2) เครือขายธุรกิจ – ลูกคาขนาดยอมและธุรกิจสวนตัว กรุงเทพ 8 เขต 1 
  3) เครือขายธุรกิจ – ลูกคาขนาดยอมและธุรกิจสวนตัว กรุงเทพ 8 เขต 2 
  4) เครือขายธุรกิจ – ลูกคาขนาดยอมและธุรกิจสวนตัว กรุงเทพ 8 เขต 3 
  5) เครือขายธุรกิจ – ลูกคาบุคคลและสาขา กรุงเทพ 8 เขต 1 
  6) เครือขายธุรกิจ – ลูกคาบุคคลและสาขา กรุงเทพ 8 เขต 2 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ชนิกานต สุวรรณทรัพย (2564, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเอกชนสำนักงานใหญ
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในชวงสถานการณแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)” 
การวิจัยครั ้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความ 
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารเอกชนสำนักงานใหญ แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในชวง
สถานการณ แพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใชแบบสอบถามเปน เครื่องมือในการเก็บขอมูลจากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารเอกชน
สำนักงานใหญ แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ตัว
แปรทั้ง8 ดาน มีความพันธกับความผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
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ความสัมพันธทางบวกทุกดาน เมื่อพิจารณาตามระดับความผูกพันโดย เรียงจากมากไปนอย พบวา มี 
1 ดานที่มีความสัมพันธกันในระดับสูง คือ งานที่มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (p = 0.860) 
สวนความพันธกันในระดับปานกลางมี 5 ดาน คือ การทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
(p = 0.709) สภาพแวดลอมการทำงานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (p = 0.690) ความกาวหนา
และความมั่นคง ในการทำงาน (p = 0.634) การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (p = 0.591) และสิทธิ
สวนบุคคลในสถานที่ทำงาน (p = 0.521) และความสัมพันธกันในระดับต่ำมี 2 ดาน คือ ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงานโดยรวม (p = 0.494) และการไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
(p = 0.395) ตามลำดับ 
 อนงคภัทร เวียงจันทร (2563, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ในสังกัดสำนักงานภาค” ผลการวิจัยพบวา 1) มีพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ในสังกัดสำนักงานภาคกลาง ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 262 คน 
สวนใหญเปนผูหญิง จำนวน 166 คน คิดเปนรอยละ 63.4 มีอายุ 23-30 ป จำนวน 122 คน คิดเปน
รอยละ 46.6 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 189 คนคิดเปนรอยละ 72.1 มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 20,001-35,000 บาท จำนวน 184 คน คิดเปนรอยละ 70.2 มีตำแหนงงานระดับ เจาหนาที่
อาวุโส จำนวน 165 คน คิดเปนรอยละ 63.0 และมีอายุงาน 11-15 ป จำนวน 121 คน คิดเปนรอยละ 
46.2 2) ความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ในสังกัดสำนักงานภาคกลาง 
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากที่สุด คือ ดาน
สวัสดิการและความมั่นคงและดานที่อยูในระดับมาก คอื ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ดาน 
ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงาน และ
ดาน นโยบายการบริหารขององคกร ตามลำดับ 
 ธัญยธรณ สินศิริวัฒนสุข (2563, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “การศึกษาคุณภาพ ชีวิตใน
การทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในจังหวัดลพบุรี” โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารกสิกรไทยจำกัด (มหาชน) ในจังหวัดลพบุร ีจากประชากรพนักงาน จำนวน 70 คน 
โดยใชแบบสอบถามที่ผานการทดสอบความเชื่อถือได สถิติที่ใชไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิต 
ในการทำงานของพนักงาน อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคง ในงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล อยูในระดับมาก ในขณะที่ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม อยูในระดับปานกลาง 
สวนปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน ไมไดทำใหทัศนะที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน
แตกตางกัน 
 ประภาพร สงคราม (2563, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหสำนักงานใหญ” มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานธนาคารอาคาร สงเคราะห สำนักงานใหญ 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห สำนักงานใหญ กลุมตัวอยางที่ใชวิจัยครั้งนี้ คือ 
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารอาคารสงเคราะห สำนักงานใหญ จำนวน 277 คน โดยใช
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แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคล 
ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน มาตรฐานและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยใชสถิติ Independent Samples T-test และ One-way ANOVA
ผลการวิจัย พบวา พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห สำนักงานใหญ สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 
30-39 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี เงินเดือน 15,000-30,000 บาท มีระยะเวลาใน
การทำงาน 6-10 ป และพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห สำนักงานใหญมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก และจากการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานธนาคารสงเคราะหที่มีระดับการศึกษา และเงินเดือนตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ไมแตกตางกัน แตพนักงานธนาคารสงเคราะหที่มีเพศ อายุ สถานภาพและระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทำงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชญาณิศา สุขลิ้ม (2563, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) สำนักงานใหญ” มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคลที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทำงานและเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยดาน การทำงานกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) สำนักงานใหญ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยใน
ครั้งนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวน 265 คน โดยใชสูตรคำนวณของ Taro Yamane คา
ความคลาดเคลื่อนไม เกิน 5% การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติ 
Independent sample t-test คาสถิติ F-test (ANOVA) และคาประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
Pearson Correlation Coefficient ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล เพศ ระดับการศึกษาและ
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารเพื ่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร (ธ.ก.ส.) สำนักงานใหญ มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานไมแตกตางกัน สวนอายุ 
ตำแหนง ประสบการณในการทำงาน (อายุงาน) และอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต 
การทำงานแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญ 0.05และปจจัยดานการทำงานกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) สำนักงานใหญ 
มีความสัมพันธกัน โดยรวมอยูในระดับมากที่ระดับนัยสำคัญ 0.01 
 ณปภัช อมัติรัตน (2562, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื ่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานบริษัท แพรวัฒนา จำกัด” การศกึษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานบริษัท แพรวัฒนา จำกัด 2) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงาน บริษัท แพรวัฒนา จำกัด จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน การวิจัยเปนการวิจัยเชิง 
ปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานของบริษัท 
แพรวัฒนา จำกัด จำนวน 52 คน สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก t-test, F-test (One-Way ANOVA) หาก
พบความแปรปรวนใชวิธีทดสอบรายคูดวยวิธีการของเซพเฟ (Sheffe) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยาง
ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 21-30 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ปวช. ประสบการณการทำงานในบริษัท กวาหรือเทากับ 1 ปและมากกวา 1-2 ป มี
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จำนวนเทากัน รายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 8,001-12,000 บาท การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือดานการใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคล ดานเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวนดานที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานสิทธิ
และศักดิ์ศรีการเปนพนักงานของบริษัทดานการดำเนินชีวิตโดยรวม ดานความกาวหนาและสวัสดิภาพ 
ดานสิ ่งแวดลอมที ่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานการบูรณาการทางดานสังคมตามลำดับ 
การศึกษาเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขอมูลสวน
บุคคลของพนักงานที่แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตในการทำงานไมแตกตางกัน ซึ่งเปนการปฏิเสธ
สมมติฐานของการศึกษาในครั้งนี้ 
 ณฐกร สมสงวน (2562, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื ่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานและ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหเขต 4 นครสวรรค” โดย
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกรในกลุมพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหเขต 4 นครสวรรค โดยเก็บขอมูล
จากพนักงานทั้งหมด 80 รายดวยแบบสอบถาม สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิต
การคุณภาพชีวิตดานการพัฒนาความรูความสามารถดานความสัมพันธที ่ดีและดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงานอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี โดยคุณภาพชีวิตดาน
ดังกลาวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรถึงรอยละ 47.90 (R2 =0.479) 
 เรืองพร สุขสมบูรณ (2562, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) เขตพื้นที่สมุทรสาคร” มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกร ไทย จำกัด (มหาชน) เขตพ้ืนท่ีสมุทรสาครในแต
ละดานไดแก คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย เปดโอกาส
ใหผู ปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู ความสามารถ และความ สมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) เขตพื้นที่
สมุทรสาคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล ได แก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ การศึกษา อายุงาน 
ตำแหนงองคกร และรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางที่ใชคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) 
เขตพ้ืนท่ีสมุทรสาคร จำนวน 165 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน แบบสอบถามมาตร
สวนประมาณคา 5 ระดับ แบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่น 0.958 วิเคราะหขอมูลโดยใช โปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ หาคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาt-test และการวิเคราะห 
ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) ผลการวิจัย พบวา 1) คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) พื้นที่สมุทรสาคร ในภาพรวมอยูในระดับสูง 2) พนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) เขตพ้ืนท่ี สมุทรสาคร ที่มี เพศ อายุ และตำแหนงองคกรตางกัน มี
คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยภาพรวมแตกตางกัน แตพนักงานธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) 
เขตพื้นที่สมุทรสาคร ที่มี สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ งาน และรายไดตอเดือนแตกตางกัน มี
คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 ลดานันท ศิริสวัสดิ์ (2562, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิต 
ในการทำงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงเทพ ในเขต กรุงเทพมหานคร ไดแก ดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและเปนธรรม ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ
ถูกสุขลักษณะ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความสัมพันธที่ ดีกับบุคคลอ่ืนในที่ทำงาน 
และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว โดยจำแนกปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ภูมิลำเนา ระดับการศึกษา อายุงาน ตำแหนงงาน และรายไดเฉลี ่ยตอเด ือน 
ประชากร ในงานวิจัยนี้ คือ พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่
ตอบแบบสอบถาม จำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ดําเนินงาน

วิเคราะหขอมูลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร หาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย ( X ) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ผลการวิจัย พบวา 1) มีพนักงานผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จำนวน 400 
คน เปนเพศหญิง จำนวน 323 คน คิดเปนรอยละ 80.75 มีอายุ 20-30 ป จำนวน 168 คน คิดเปน
รอยละ 42.0 มีสถานภาพสมรส จำนวน 240 คน คิดเปนรอยละ 60.0 มีภูมิลำเนาที่ตางจังหวัด 
จำนวน 209 คน คิดเปนรอยละ 52.25 มีการศึกษาระดับ ปริญญาตรี หรือเทียบเทา จำนวน 368 คน 
คิดเปนรอยละ 92.0 มีอายุงาน ตั้งแต 5 ป แตไมครบ 10 ป จำนวน 192 คน คิดเปนรอยละ 48.0 มี
ตำแหนงงานเปนเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ จำนวน 338 คน คิดเปนรอยละ 84.5 มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 20,001-50,000 บาท จำนวน 247 คน คิดเปนรอยละ 61.75 2) ความคิดเห็นของพนักงานตอ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงเทพ ในเขต กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยู ในระดับเห็นดวยมาก คือ ดาน
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอ่ืนในที่ทำงานดาน การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามดับ และดานที่อยูใน
ระดับเห็นดวยปานกลาง คือ ดานความกาวหนาและความมั ่นคงในงาน และดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและเปนธรรม ตามลำดับ 
 โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2557, บทคัดยอ) ไดทำการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ 
โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ จำนวน 400 คน สังกัด
สายงานละ 100 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม ขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหคาที การวิเคราะห ความแปรปรวน
ทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง และคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร สัน 
ผลการวิจัยพบวา 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 41 ปขึ้นไป ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี รายไดเฉลี่ย ตอเดือน 55,001 บาทขึ้นไป สถานภาพโสด และมีประสบการณทำงาน 15 ป
ขึ ้นไป 2. ผู ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีว ิตในการทำงานของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย สำนักงานใหญ โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นระดับดี ไดแก ดานการทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ดานสิทธิสวนบุคคล
ในสถานที่ทำงาน ดานความสมดุล ระหวางชีวิตกับการทำงานโดยรวม ดานงานมีสวนเกี่ยวของและ
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สัมพันธกับสังคม ดานความกาวหนาและความ มั่นคงในการทำงาน ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และดานการไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม
และเพียงพอ ตามลำดับ 3. ผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศ และสังกัดสายงานแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4. ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ การทำงานแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5. คุณภาพชีวิตในการทำงานใน
ภาพรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ อยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน 
 




