
บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานและปัจจัยที่

สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดขอนแก่น 
ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร ต าราวารสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. โรงพยาบาลชุมชน 
  1.1 โครงสร้างของโรงพยาบาลชุมชน 
  1.2 หน้าที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
 2. แนวคิดและหลักการของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 2.1 ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 3. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 3.1 ปัจจัยด้านบุคคล 
 3.2 ปัจจัยด้านการบริหาร 
 3.3 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

โรงพยาบาลชุมชน 
 โรงพยาบาลชุมชน เป็นสถานบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขที่อยู่ในสังกัดกระทรวง 

สาธารณสุข มีเตียงรับผู้ป่วยไว้รักษาภายในตั้งแต่ 10–120 เตียง (ไม่เกิน150 เตียง) และตั้งอยู่ในชุมชน
ระดับอ าเภอเป็นศูนย์บริการและวิชาการทางด้านส่งเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การควบคุม
ป้องกันโรค การปรับปรุงสุขาภิบาลและสิ่งแวดล้อมชุมชน และการฟื้นฟูสภาพ ในระดับอ าเภอ ท า
หน้าที่เสมือนหนึ่งเป็นสถานีอนามัยประจ าต าบลที่ตั้งของโรงพยาบาล หรือในเขตพื้นที่บริเวณรอบ
ที่ตั้งโรงพยาบาล ซึ่งครอบคลุมประชากรประมาณ 100,000 คน เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัด มีผู้อ านวยการโรงพยาบาลเป็นหัวหน้าหน่วยงาน (ส านักงานโครงการปฏิรูป
ระบบบริการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2545)  

 1. โครงสร้างของโรงพยาบาลชุมชน จากการปฏิรูประบบราชการ มีการปรับบทบาท
ภารกิจและโครงสร้างกระทรวงสาธารณสุขตาม พ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
ประกาศ ณ วันที่ 2 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ซึ่งมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจา
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นุเบกษา โรงพยาบาลชุมชนมีการปรับปรุงโครงสร้างภายในแบ่งงานภายในเป็น 3 กลุ่มภารกิจ 
(ส านักงานโครงการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2545) ดังนี้ 

  1.1 กลุ่มภารกิจด้านอ านวยการ คือ ฝ่ายบริหารงานทั่วไป ซึง่รับผิดชอบงานบริหาร
ทั่วไป (แผน/ คน/ งบประมาณ) งานการเงินและบัญชี งานพัสดุและบ ารุงรักษา งานโภชนาการ งาน
ข้อมูลสถิติ และงานพัฒนาคุณภาพ/ มาตรฐานบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในฝ่ายนี้ ประกอบด้วย 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปเจ้าพนักงานธุรการ เจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล นายช่างเทคนิค เจ้าพนักงาน
การเงินและบัญชี เจ้าพนักงานพัสดุเจ้าหน้าที่เวชสถิติ และโภชนากร 

  1.2 กลุ่มภารกิจด้านบริการประกอบด้วย กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ กลุ่มงาน
เทคนิคบริการและกลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัว ซึ่งรับผิดชอบงาน ดังนี้ 
   1.2.1 กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ รับผิดชอบงานเวชศาสตร์ฉุกเฉิน งานเวชกรรม
ทั่วไป งานทันตกรรม และงานการแพทย์แผนไทยและทางเลือกบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
กลุ่มงานนี้ ประกอบด้วย แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค เจ้าพนักงานสาธารณสุข
ชุมชน เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข และผู้ช่วยทันตแพทย์ 
   1.2.2 กลุ่มงานเทคนิคบริการ รับผิดชอบงานเวชกรรมฟื้นฟู งานพยาธิวิทยา งานรังสี
วิทยา และงานเภสัชกรรม บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานนี้ ประกอบด้วย เภสัชกร นัก
กายภาพ บ าบัด นักเทคนิคการแพทย์ นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ นักรังสีการแพทย์ เจ้าพนักงานเภสัช
กรรมเจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ เจ้าหน้าที่รังสีการแพทย์ และเจ้าพนักงานเวชกรรมฟื้นฟู 
   1.2.3 กลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชน รับผิดชอบงานบริการสุขภาพชุมชน
บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานนี้ ประกอบด้วย แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร พยาบาล
วิชาชีพ นักวิชาการสาธารณสุข พยาบาลเทคนิค เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข ผู้ช่วยทันตแพทย์ เจ้า
พนักงานเภสัชกรรม และเจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน 
  1.3 กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล คือ กลุ่มการพยาบาล รับผิดชอบงานผู้ป่วยนอก งาน
ผู้ป่วยในและงานฉุกเฉินบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในกลุ่มนี้ประกอบด้วย พยาบาลวิชาชีพและ
พยาบาลเทคนคิ ดังแสดงตาม ภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2  โครงสร้างการแบ่งงานภายในโรงพยาบาลชุมชน ตาม พระราชบัญญัติ ปรับปรุง กระทรวง  
 ทบวง กรม ในกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2545 
 
 ทั้งนี้ การจัดโครงสร้างการแบ่งงานภายในโรงพยาบาลชุมชน จะช่วยเป็นตัวก าหนด 
ลักษณะบุคลากร องค์ประกอบ ลักษณะงาน ระบบการท างาน ตลอดจนความหลากหลายของ
วัฒนธรรมองค์การ ในแต่ละกลุ่มงาน/ แผนก/ ฝ่าย ให้ชัดเจน และยังใช้เป็นกลไกการบริหารงาน ใน
เร่ือง การมอบอ านาจ การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน ตลอดจน ติดตามควบคุมก ากับการ
ใช้ทรัพยากรบุคคล ให้มีประสิทธิภาพ 

โรงพยาบาลชุมชน 

กลุ่มภารกิจด้านอ านวยการ กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล กลุ่มภารกิจด้านบริการ 

กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ 
 - เวชศาสตร์ฉุกเฉิน 

 - เวชกรรมทั่วไป 

 - ทันตกรรม 

 - การแพทย์แผนไทยและ  
 การแพทย์ทางเลือก 
กลุ่มงานเทคนิคบริการ 
 - เวชกรรมฟื้นฟู 
 - พยาธิวิทยา 
 - รังสีวิทยา 
 - เภสัชกรรม 

กลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัว
และชุมชน 

 - บริการชุมชน 

 
 

 - บริหารทั่วไป 

 (แผนฯ/ คน/ งบประมาณ) 
 - การเงินและบัญชี 
 - งานพัสดุและบ ารุงรักษา 
 - โภชนาการ 
 - ข้อมูล/ สถิติ 
 - พัฒนาคุณภาพ/ มาตรฐาน 
 

 - ผู้ป่วยนอก 

 - ผู้ป่วยใน 

 - ฉุกเฉิน 
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 2. หน้าท่ีและความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน ตามแผนงานบริการสาธารณสุข
ระดับอ าเภอ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545 - 2549) มีการก าหนด
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้

  2.1 ท าการตรวจวินิจฉัยและให้การบ าบัดรักษาผู้ป่วยในเขตพื้นที่บริการตามขีดความ 
สามารถระดับปฐมภูมิทุติยภูมิเป็นหลักทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล 

  2.2 ศึกษานโยบาย วิเคราะห์สถานการณ์ จัดท าแผนงานโครงการ บริหารโครงการ 
ด าเนินการให้บริการสาธารณสุขแก่ประชาชนอย่างผสมผสาน ได้แก่ การส่งเสริมสุขภาพ การควบคุม
ป้องกันโรค และการฟื้นฟูผู้มารับบริการ 

  2.3 การจัดบริการรักษาพยาบาลแบบหน่วยแพทย์เคลื่อนที่ การบริการจัดการระบบส่ง
ต่อผู้ป่วยให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการรักษาพยาบาลทางวิทยุ และวีดีทัศน์
ทางไกล 

  2.4 เป็นแม่ข่ายและเครือข่ายย่อย เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้บริการ และเป็นที่ปรึกษาด้าน
วิชาการทางการแพทย์และสาธารณสุขของประชาชนในชุมชน และหน่วยงานในชุมชน ได้แก่ สถานี
อนามัย เทศบาล ศสมช. อบต. สภาต าบลและโรงพยาบาลชุมชนในกลุ่มเครือข่ายเดียวกัน 

  2.5 นิเทศ ฝึกอบรมและพัฒนาเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับต าบล และอ าเภอให้มี
ความรู้ความสามารถในด้านการให้บริการทางการแพทย์และสาธารณสุข การพัฒนาขีด
ความสามารถทางวิทยาศาสตร์ เช่น การตรวจหาพยาธิ การตรวจเลือดเบื้องต้น เป็นต้น 

  2.6 ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าสารสนเทศสาธารณสุขชุมชนและอ าเภอ จัดท ารายงาน
ผลการปฏิบัติงาน ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหา เสนอหน่วยเหนือตามล าดับ 

  2.7 ประสานงานกับเจ้าหน้าที่และหน่วยงานสาธารณสุข เจ้าหน้าที่ และหน่วยงานอ่ืนที่
เกี่ยวข้องเพื่อด าเนินงานสาธารณสุขและการแพทย์ของโรงพยาบาลชุมชนให้ได้ผลดีตามวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายที่ก าหนด 

  2.8 สนับสนุนองค์กรชุมชนและสร้างเครือข่าย ให้ต่อเนื่องเชื่อมโยงถึงชุมชนในการ
ด าเนินงานพัฒนาคุณภาพชีวิต ด้วยกระบวนการสาธารณสุขมูลฐาน และเพิ่มศักยภาพในการดูแล
ตนเองของประชาชน 

  2.9 บริการดูแลทางด้านสังคมวิทยาได้แก่ การบริการให้ค าปรึกษาทางการแพทย์และ
สังคม การให้ก าลังใจ และสนับสนุนให้เกิดกลุ่ม เพื่อช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกลุ่มที่มีปัญหาทาง
การแพทย์และสาธารณสุขเดียวกัน 

  2.10 บริการช่วยเหลือทางด้านกฎหมายจริยธรรม ซึ่ง ได้แก่ การคุ้มครองปกป้องสิทธิ
มนุษยชนของผู้ติดเชื้อกลุ่มเช่น เอดส์ หรือโรคร้ายแรงอ่ืน ๆ มิให้ถูกละเมิด เป็นต้น 
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  2.11 ด าเนินการโครงการพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย  
 การจัดโครงสร้างและหน้าที่ของโรงพยาบาลชุมชนนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญ และจ าเป็นที่ต้องศึกษาจุดอ่อนหรือข้อจ ากัด น ามาใช้ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับลักษณะงาน ที่มีความหลากหลาย ระบบการท างานเป็นขั้นตอน ระบบการ
ตัดสินและการให้ความดีความชอบ ตลอดจนวัฒนธรรมองค์การซึ่งเป็นตัวก าหนดและชี้น า
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ เมื่อมีโครงสร้างที่เหมาะสม จะช่วยให้การบริหารคนและ
บริหารงาน มีประสิทธิภาพ ประสพผลส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย  
 

แนวคิดและหลักการของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) 
 การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นสิ่งที่ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์

เพราะเป็นโอกาสที่ท าให้บุคคลมีโอกาสพบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ใช้แรงงานกับบุคคลอ่ืน ๆ กับ
สถานที่ กับขั้นตอนและเร่ืองราวต่าง ๆ ดังนั้นการท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว์ 
ปัญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อันจะน ามาซึ่งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต มนุษย์ได้อยู่กับ
สิ่งที่ตนเองพอใจ ก็จะช่วยให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่จะส่งเสริมให้เกิดสภาพการท างานที่ดี ย่อม
ถือได้ว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และจะส่งผลต่อชีวิตโดยส่วนรวมของบุคคลนั้นให้เป็นสุข 
แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานได้ก าเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม 
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นค าที่มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตใน
การท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การแต่มีเป้าหมายส าคัญ
ร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ท าซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญ
ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน 

 1. ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life: QWL) มีผู้ให้
ความหมายไว้ต่าง ๆ กัน ขึน้อยู่กับแนวคิดเร่ืองการท างาน ดังนี ้ 

 วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12 - 16) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ไม่ใช่ค าที่มี
ความหมายเพียงแค่การก าหนดเวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือเป็นเร่ืองการมีกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานเด็กหรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ความหมายยังครอบคลุมรวมไปถึง
ความต้องการและปรารถนาให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานนั้นดีขึ้นด้วย โดยพิจารณาคุณลักษณะ
แนวทางความเป็นบุคคลจากสภาพตัวบุคคล สังคม หรือ องค์กรที่ท าให้งานประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย  

 เดวิส (Davis, 1981) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ คุณภาพของสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมทั้งหมดของการท างาน 

 
 
 



 15 

 คาสท์และโรเซนวิก (Kast & Rosenzweig, 1985) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีส่วน
เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แก้ไขปัญหา และการตัดสินใจในองค์การ 

 คาสซิโอ (Cascio, 1995,  p.25) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ การ
ปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ และเป็นการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน มีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนางาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน
สัมพันธ์กับระดับความมากน้อยในความต้องการของมนุษย์ 

 ดูบริน (Dubrin, 1989,  p.51) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นระดับที่พนักงาน
(สมาชิก) ขององค์กรมีความรู้สึกพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญจาก
การท างานในองค์กรนั้น ๆ  

 อัมสท๊อด (Umstot, 1984,  p.422) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานอาจหมายถึง สิ่งที่
เกี่ยวข้อง และมีผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของแต่ละบุคคลและการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององค์กรโดยจุดเน้นของคุณภาพชีวิตการท างาน คือผลลัพธ์ที่ออกมานั้นจะส่งผล
โดยตรงต่อพนักงานแต่ละคนกล่าวคืองานสามารถที่จะส่งผลท าให้พนักงานรู้สึกและปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

 โรบินสัน (Robinson,1990,  p.670) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
กระบวนการที่องค์กรได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่าง 
ๆ ที่เอ้ืออ านวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของ
พนักงานหรือคุณภาพชีวิตการท างาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ที่จ าเป็นใน
การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท าให้องค์กรมีความเป็นมนุษย์ ความเจริญ และการมีส่วนร่วม
ด้วย 

 เคอร์สและคิวเลย์ (Kerce & Kewley, 1993, pp.189 - 209) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน หมายถึง กลุ่ม วิธีการหรือเทคโนโลยีในการท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างานเอ้ืออ านวยให้
ผลผลิตเพิ่มขึ้น และพนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น โดยมุ่งผลลัพธ์ไปที่ตัวพนักงาน
มากกว่าการบริหารจัดการ และรวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การปรับเปลี่ยน
ระบบงาน การใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการท างานเพื่อให้เกิดความน่าสนใจ และการปรับปรุง
สิ่งแวดล้อมในการท างาน (อ้างในสุดตา เสนารินทร์, 2553 ) 

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551) กล่าวว่า การประเมินสถานะในลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซึ่ง
จะเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้คาม
ส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์กร รวมทั้งความพอใจของบุคลากรต่อ
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์กร  

 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคลากรต่อ 
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การท างาน ที่สามารถตอบสนองความต้องการ ทั้งด้านร่างกาย และจิตใจ ท าให้บุคลากร เกิดความ 
พึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างาน และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าจากการท างาน 

 2. องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน มีองค์ประกอบที่
ส าคัญหลายประการ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้ศึกษา สรุปเปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตการท างาน ได้ดังตารางที่ 1  

 

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 

 

 

 

 

แนวคิด องค์ประกอบ ประเด็นส าคัญ 
Lewin  
1981 

1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ 
2. เงื่อนไขของการท างาน 
3. เสถียรภาพของการท างาน 
4. การควบคุมการท างาน 
5. การปกครองตนเอง 
6. การยอมรับ 
7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง 
9. ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่ 
10. ความอาวุโส 

เน้นเรื่องการบริหารจัดการใน 
เรื่องระบบการท างานเป็นส าคัญ 

คาสท์และโรเซนวิก 
(Kast & osenzweig, 
1985) 

1. ลักษณะงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
2. มีการปกครองตนเอง 
3.ได้รับการยอมรับ 
4. การได้รับรางวัล 
5. โอกาสในการเรียนรู้และความ
เจริญก้าวหน้า 
6. งานที่ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 
7. ความม่ันคงในงาน 
 

เน้นเฉพาะเรื่องการมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น การแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจใน
องค์การ 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานผู้ศึกษาสรุปได้ว่า
คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง การท างานของบุคคลที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีมีความเหมาะสม
ส่งผลดีต่อสุขภาพกาย ใจ สังคมและจิตวิญญาณ มีความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สิน มีความมั่นคง
ในการด ารงชีวิต มีความสุขสนุกสนานกับการท างาน ดังนั้นการที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน

แนวคิด องค์ประกอบ ประเด็นส าคัญ 
คิรีและคิวเลย์ 
(Keree & Kewley, 
1993) 

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความผูกพันกับงาน 
 

เน้นการมุ่งผลลัพธ์ที่ตัวพนักงาน
มากกว่าการบริหารจัดการ 

แฮรี่ 
(Harry, 1995) 

 1.ด้านความปลอดภัยของสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพในที่ท างาน 

2. การได้รับการสนับสนุนที่ดีในที่ท างาน  
3. ภาระงานท่ีเหมาะสม 

4. บรรยากาศในการท างานที่ดี 
5. การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน 

6. ความรู้สึกไม่เครียดจากการท างาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัว  

เน้นเรื่องการปรับปรุง
สภาพแวดล้อม และบรรยากาศใน
การท างานให้เหมาะสมกับการ
ท างานและความสมดุลของชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว  

วอลตัน 

(Walton, 1973) 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

5. ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างาน
ร่วมกัน 

6. สิทธิส่วนบุคคล 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

8. การค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

เน้นเรื่องการตอบสนองความ
ต้องการและความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะท าให้ชีวิตการท างาน
ในหน่วยงานดีขึ้น โดยพิจารณา
จาก ตัวบุคคล สภาพตัวบุคคล
สังคม สังคมองค์การ ที่จะท าให้
งานประสบผลส าเร็จ 
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ของบุคลากรสาธารณสุข ให้ครอบคลุมการท างานทั้งทางด้านลักษณะงาน ด้านระบบการท างาน
ด้านวัฒนธรรมองค์การ จะเห็นว่าแนวคิดของวอลตัน ที่กล่าวถึง องค์ประกอบ 8 ด้าน มีความ
เหมาะสมที่จะใช้เป็นแนวทางในการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดขอนแก่น ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 วอลตัน (Walton, 1973) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็น
คุณภาพชีวิตการท างานใน หนังสือ Creteria for Quality of Working Life โดยแบ่งออกเป็น 8 
ประการ คือ 

 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate & Fair Compensation) หมายถึง 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนที่บ่งบอกถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานยังต้องพิจารณาไปถึงเร่ืองของ  
  1.1 ความพอเพียงแก่การด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม 
  1.2 ความยุติธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนที่ได้รับกับ
ลักษณะงาน และเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนเองกับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายกัน 

 2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe & Healthy Environment) 
หมายถึง สภาพแวดล้อมทางร่างกายและสิ่งแวดล้อมการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุ ไม่เกิดผลเสียต่อ
สุขภาพ มีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่ส่งเสริมสุขภาพ
และความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ืองของเสียง กลิ่น การรบกวนทาง
สายตา 

 3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Opportunity for Developing & Using 
Human Capacity) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการท างาน 
ให้สามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถ มีความเชื่อมั่นในตนเองสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
เหมาะสม ซึ่งพิจารณาได้จาก 

  3.1 ความเป็นอิสระหรือความสามารถในการควบคุมงานด้วยตนเอง 
  3.2 ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความรู้ความช านาญเพิ่มมากขึ้น เป็น

การขยายขีดความสามารถในการท างาน 
  3.3 ความรู้ใหม่และความเป็นจริงที่เด่นชัด คือการที่บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จัก

แสวงหาความรู ้กระบวนการท างานใหม่ ๆ ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพื่อให้บุคคลมีการ
คาดคะเนเลือกแนวทางการท างานและผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้องเป็นที่ยอมรับ 

  3.4 ภารกิจของงาน เป็นการพิจารณาศักยภาพของบุคคลในการที่จะได้รับการพัฒนา 
ให้มีความรู ้ทักษะที่จะปฏิบัติงานด้วยตันเองได้ทุกขั้นตอน 
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  3.5 การวางแผน คือ บุคคลต้องมีการวางแผนที่ดีในการปฏิบัติงานตามกิจกรรมการ 
ท างาน 

 4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth & Security) หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่น
ที่มี ต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานและโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในงาน ทั้งรายได้และ
ต าแหน่ง โดยพิจารณาจาก 

  4.1 มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดชอบมอบหมายงานมากขึ้น 
  4.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่จะได้รับการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ

เพื่องานในหน้าทีสูงขึ้น 
  4.3 โอกาสความส าเร็จ หมายถึง เห็นความเป็นไปได้ของโอกาสที่จะท างานให้

ประสบผลส าเร็จ เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานในองค์การและผู้เกี่ยวข้อง 
  4.4 ความมั่นคง หมายถึง ความมั่นคงในเร่ืองของการว่าจ้างและรายได้จากการท างาน 
 5. ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน (Social integration) เป็นการท างาน

ร่วมกันและสร้างสัมพันธ์กับผู้อื่น มีการยอมรับและร่วมมือกันที่ดีในการท างาน เป็นการเกี่ยวข้อง
กับสังคมขององค์การ พิจารณาจาก 

  5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ คือการที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน ไม่ยึดถือพวกพ้อง
หรือเร่ืองส่วนตัว แต่ค านึงถึงเร่ืองทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของแต่ละบุคคลในการท างาน  

  5.2 ไม่แบ่งชั้นวรรณะในองค์การ 
  5.3 มีการเปลี่ยนแปลงการท างานร่วมกัน 
  5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจในลักษณะของ

บุคคล ให้การสนับสนุนทางอารมณ์และสังคม 
  5.5 มีความรู้สึกว่า การท างานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ 
  5.6 มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย คือการที่สมาชิกทุกคนในองค์การมีการแสดง

ความรู้สึกและความคิดเห็นที่แท้จริงของตนเองต่อกัน 
 6. สิทธิส่วนบุคคล (Employee Right) หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่หรือ

พนักงาน มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน 
นั่นคือการที่บุคคลต้องได้รับการเคารพสิทธิส่วนตัว องค์ประกอบนี้พิจารณาได้จาก 

  6.1 ความสามารถเฉพาะตน เป็นการปกป้องข้อมูลของเองในลักษณะการท างาน ซึ่งผู้
ปฏิบัติจะให้ข้อมูลเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเท่านั้น 

  6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจและ
สังคมขององค์การ โดยไม่เกรงว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน 
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  6.3 มีความเสมอภาค ซึ่งพิจารณาถึงความต้องการรักษาความเสมอภาค ในเร่ืองของ
บุคคล กฎ ระเบียบ ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงานและผลที่พึงได้รับ6.4 ให้ความเคารพต่อหน้าที่
ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 

 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (The total life space) เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอก องค์การอย่างสมดุลนั่นคือต้องไม่ปล่อย
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจาก การปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่
เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยง การคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่าง
เพียงพอ 

 8. การค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work Life ) คือการ
ด าเนินกิจกรรมการท างานในลักษณะที่รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญ
ของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน         
 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน เวอร์เทอร์ และเดวิส (Werther & Davis, 

1982) กล่าวไว้มีอยู่ 3 ด้าน ดังนี ้   
 1. ปัจจัยด้านบุคคล ซึ่งพิจารณาจากสิ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความต้องการของ

บุคคล และการจูงใจของบุคคลในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ 
ต าแหน่ง หน้าที่ อายุ รายได้ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างาน ปัจจัย
เหล่านี้ มีผลต่อความพึงพอใจในงานหรือคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล นอกจากนี้ ปัจจัยด้าน
บุคคลที่เป็นองค์ประกอบด้านพฤติกรรม เช่น การรับรู้ค่านิยม ทัศนคติ ความพร้อมของร่างกายและ
จิตใจ (Harper, 1987) ดังนี้ 

  1.1 เพศ เพศชายและหญิงมีความแตกต่างกันในเร่ืองวัฒนธรรมการอบรมเลี้ยงดู 
โดยเฉพาะแบบแผนของสังคมไทยซึ่งหล่อหลอมให้ชายและหญิงมีบทบาทที่แตกต่างกัน ผู้ชายมัก
ถูกคาดหมายให้เป็นผู้น ามีการริเร่ิม สร้างสรรค์ วิเคราะห์แยกแยะ มีความมั่นใจมากกว่าเพศหญิง แต่
เพศชายก็ยอมจ านนต่อกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ได้น้อยกว่าเพศหญิง 

  1.2 อายุ เป็นสิ่งสะท้อนถึงประสบการณ์ของบุคคลทั้งในชีวิตส่วนตัวและการท างาน 
มาสลาช (Maslach, 1982) กล่าวไว้ว่า ผู้ที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์กับบุคคลหลายประการ มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์ที่สูงขึ้น มีความสุขุมรอบคอบ รู้จักชีวิต มองชีวิตกว้างไกลและลึกซึ้งมากขึ้น 
สามารถปรับตัวได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เป็นจริงได้ดีกว่าผู้ที่มีอายุน้อย  
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  1.3 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู่ จะได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม 
จากคู่สมรส มีที่ปรึกษาระบายความรู้สึกคับข้องใจในการท างาน มีความรักความเข้าใจ และ
ความเห็นใจซึ่งกันและกัน ช่วยกันตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ซึ่งจะช่วยลดความเครียดและความเบื่อ
หน่ายในการท างานได้ ผาณิต สกุลวัฒนะ (2547)  

  1.4 ประสบการณ์ท างาน วิถีการด าเนินชีวิตในด้านอาชีพท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีความส าคัญ เพราะขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงย่อมต้องมีการปรับตัวให้
คุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิตและสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เปลี่ยนไป การปรับตัว
นี้ต้องใช้ระยะเวลาหนึ่ง บอน และฟีดเลอร์ กล่าวว่า ผู้มีประสบการณ์ในการท างานมากจะมี
ความรู้สึกว่าตนเองสามารถควบคุมสภาวการณ์ของกลุ่มได้มาก และมีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ
เลือกวิธีการท างานอีกด้วย  

  1.5 บทบาทในงาน หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมตามหน้าที่ที่รับผิดชอบซึ่ง
ขึ้นอยู่กับต าแหน่ง และความคาดหวังของสังคมที่ต้องการให้ผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ ประพฤติปฏิบัติ
ตน (Hardy & Conway ,1988)  

  1.6 ต าแหน่ง เป็นสถานะส่วนบุคคลทางวิชาชีพในการท างานในโรงพยาบาลชุมชน 
บุคลากรสาธารณสุขมีต าแหน่งที่แตกต่างกัน และพบว่าแต่ละต าแหน่งมีความพึงพอใจต่องาน
สาธารณสุขที่แตกต่างกัน สถานะทางวิชาชีพท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลได้ ซึ่งความ
พึงพอใจในงาน เป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน  

  1.7 รายได้ หมายถึง รายรับทั้งหมดจากการท างานของบุคลากรสาธารณสุข ได้แก่ 
เงินเดือนค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา ค่าตอบแทนวิชาชีพ ซึ่งจากแนวความคิดของมาสโลว์ 
ที่กล่าวว่า ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ฯลฯ เป็นพื้นฐานที่มาก่อน
ความต้องการอย่างอื่น(Maslow, 1970) ซึ่งความต้องการเหล่านี้จะได้รับการตอบสนองได้ต้องอาศัย
ปัจจัยพื้นฐานอันได้แก่ เงินรายได้ดังนั้นรายได้จึงมีความสัมพันธ์ต่อการด ารงชีวิต รายได้ที่ไม่
เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ท าให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัวได้ อัตราเงินเดือนที่
เหมาะสมและเพียงพอจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานพอใจ และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รายได้มีผลต่อ
ความผูกพันองค์การ เพราะรายได้หรือเงินเดือนย่อมเป็นพื้นฐานในการสร้างความพอใจให้กับ
บุคคลในการท างานในองค์การน้ัน ๆ จึงพบว่าบุคคลที่มีระดับเงินเดือนสูงจะมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การสูงด้วย  

 2. ปัจจัยด้านการบริหาร เป็นลักษณะที่ก่อให้เกิดความแตกต่างขององค์การต่าง ๆ ได้แก่ 
จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ การบริหารจัดการ หน่วยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการท างาน 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ระเบียบข้อบังคับ และบรรยากาศในองค์การ การบริหารจัดการเป็น
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บรรยากาศในองค์การอย่างหนึ่งโดยแต่ละองค์การจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการ
แสดงออกของผู้บริหารที่แตกต่างกัน ที่คนสามารถรับรู้ได้ขณะปฏิบัติงาน  
 ลักษณะงาน เป็นตัวแปรที่ได้รับความสนใจ จากกลุ่มนักวิจัยในต่างประเทศ โดยพิจารณา
รายละเอียดของงานที่มีการออกแบบงาน (Job design) โดยวิธีเพิ่มคุณค่าของงานเพื่อให้ผู้ท างานเกิด
ความสนใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่ง Schermerhorn (1991) กล่าวว่าการออกแบบงานใน
ลักษณะเช่นนี้จะเป็นการออกแบบงานที่ยากที่สุด ลักษณะของงานที่ดี จะเป็นเสมือนแรงจูงใจ
ภายในในการท างานของบุคคล ซึ่งท าให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานที่ดีจะเป็นเสมือนรางวัลที่
ให้กับตนเอง และถ้าหากผลงานไม่ดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ 
เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพที่ดี (Hackman & Oldham, 1977 ) 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน ในการออกแบบงานผู้บริหารต้องก าหนดหน้าที่งาน 
หรือออกแบบงานทั้งในตัวงานเอง และส่วนประกอบภายนอกของงานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีที่สุด 
การออกแบบงานดังกล่าวจะเร่ิมจากง่ายไปหายาก จะเป็นไปตามล าดับ 4 ขั้น ดังนี้  

 1. Job simplification เป็นงานที่มีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน
การออกแบบงานในลักษณะนี้ ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง และเน้นระดับความลึกของงาน
น้อยเพราะผู้ปฏิบัติไม่ต้องตัดสินใจหรือวางแผนในการท างานใด ๆ ทั้งสิ้น 

 2. Job enlargement เป็นการออกแบบงานให้ขอบเขตของงานกว้าง โดยให้มีหน้าที่เป็น
กิจกรรมที่ต้องท าหลาย ๆ อย่าง 

 3. Job rotation เป็นการออกแบบงานโดยให้มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่งาน โดยที่
งานแต่ละหน้าที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลงแต่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานต่าง ๆ โดยหมุนเวียน
สับเปลี่ยนหน้าที่งานไปเร่ือย ๆ  

 4. Job enrichment เป็นการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณค่าของงาน เพื่อให้ผู้ท างานเกิดความ
สนใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพดีขึ้นลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้ได้ว่าเป็นลักษณะงานที่มีคุณค่า 
จะท าให้ผู้ท างานมีอยากทุ่มเทท างานอย่างหนัก หรือพยายามท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น (Schermerhorn, 1991) โดยการปรับปรุงส่วนประกอบของงานต่าง ๆ และวิธีการเพิ่มคุณค่า
ของงานที่นิยมใช้กันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ 
Hackmanand and Oldham (1977) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เป็นพื้นฐาน 

 มิติหลักของลักษณะงาน ตามแนวคิดของแฮกแมนและโอลด์แฮม (Hackman & 
Oldham,1977) มี 5 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึงลักษณะงานที่มีความท้าทาย
ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ทักษะและความสามารถ จึงจะสามารถปฏิบัติงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การใช้ทักษะหลาย ๆ อย่างในการปฏิบัติงาน จะช่วยหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานที่น่าเบื่อหน่ายซ้ าซาก 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง 

 2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึงลักษณะเฉพาะของงานที่
ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติให้ส าเร็จตามเอกลักษณ์ของชิ้นงาน โดยต้องปฏิบัติงานนั้นด้วยตนเองตั้งแต่
เร่ิมต้นจนกระทั่งงานเสร็จ และมีผลลัพธ์ของงานอย่างชัดเจน 

 3. ความส าคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลกระทบต่อ
ชีวิตความเป็นอยู่ หรือการท างานของบุคคลทั้งในและนอกองค์การ ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องปฏิบัติงาน
นั้นด้วยความรอบคอบและระมัดระวัง 

 4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นอิสระ โดยไม่ต้องมีบุคคลอ่ืนควบคุม สามารถก าหนดเวลา
ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

 5. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานที่ ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถรับรู้ข้อมูลโดยตรง และชัดเจนถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล หรือผลกระทบจากการท างาน
ของเขาว่าท างานได้เพียงใด ซึ่งผู้ให้ข้อมูลดังกล่าวอาจจะเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาก็ได้ 

 แฮกแมน และโอลแฮม (Hackman & Oldham, 1977) กล่าวว่า การที่บุคคลรับรู้ลักษณะ 
งานภายในองค์การเกี่ยวกับความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของ
งาน ความมีอิสระในการท างาน และการได้รับข้อมูลย้อนกลับ จะท าให้เกิดสถานภาพทางจิตวิทยา 
3 ประการ คือ การรู้สึกว่า งานมีความหมาย การมีความรับผิดชอบต่อผลของงาน และการรับรู้ถึงผล
ของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงผลลัพธ์ที่ตามมา คือ บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงย่อม ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน ดังนั้น ลักษณะงานจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

 เวอร์เทอร์ และเดวิส (Werther & Davis, 1982) กล่าวว่า ลักษณะงานเป็นปัจจัยด้านการ
บริหาร ซึ่งองค์การใดที่มีการออกแบบงาน โดยที่มีลักษณะงานที่มีความหมาย มีคุณค่า มีความท้า
ทาย จะจูงใจให้บุคคลท างานมีความพึงพอใจ และมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล ดังนั้น
ถ้าบุคคลรับรู้ว่าองค์การมีการออกแบบงานที่มีส่วนของงานที่น่าสนใจ งานมีความหมายและท้าทาย 
ก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน และสิ่งที่ตามมา คือผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  

 สรุปว่า ลักษณะงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกว่าลักษณะของงานที่ท ามีความ
หลากหลาย ท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติ ต้องใช้ความสามารถและทักษะหลาย ๆ อย่างในการ
ปฏิบัติงาน งานที่ท ามีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะด้าน และมีความส าคัญต่อความส าเร็จของ
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องค์การ รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของประชาชน ซึ่งผู้ปฏิบัติมีอิสระในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่ต้องมีผู้บังคับบัญชา/ หัวหน้างานคอยควบคุมทุกครั้ง รวมทั้งมี
โอกาสได้ทราบผลการท างานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
งาน ดังนั้นลักษณะงานจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งผู้ศึกษาคาดว่า
ลักษณะงานน่าจะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานได้  

 3. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นสภาพสิ่งแวดล้อมในองค์การที่ครอบคลุม
ไปถึงสถานที ่คน ระบบการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ และสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ 
นโยบายของรัฐ สังคม เศรษฐกิจเทคโนโลยี ที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
และเป็นสภาพแวดล้อมที่ท าให้คนอยากท างาน และไม่อยากท างาน สภาพแวดล้อมจึงนับว่าเป็น
ส่วนที่มีความส าคัญอย่างยิ่งของคุณภาพชีวิตการท างานสภาพแวดล้อมในองค์การจะครอบคลุมถึง 
สถานที่ ได้แก่ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ แสงสว่าง อุณหภูมิ คนได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ระบบการท างาน ได้แก่ ระบบการท างานเป็นทีม ระบบการท างาน เป็นขั้นตอน สวัสดิการ 
ระบบการตัดสินใจ และระบบการให้ความดีความชอบ และวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ ระเบียบวินัย 
จริยธรรมในการท างาน และความซื่อสัตย์สภาพแวดล้อมที่มีความพร้อมก็จะเอ้ือต่อการท างานของ
คนในองค์การ สามารถจูงใจให้คนท างานให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ส่งผลต่อ
องค์การให้การผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และเป็นปัจจัยค้ าจุนเพื่อลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Herzberg, 1959 อ้างใน เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540)  

 3.1 ระบบการท างาน เป็นกระบวนการท างานที่มีการล าดับขั้นของการปฏิบัติงานทุก
อย่างที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เป็นสภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การซึ่งทุกองค์การ
จ าเป็นต้องมีการจัดการทรัพยากรการด าเนินงานให้มีความเหมาะสมที่สุด เช่น การสื่อสาร การ
ประสานงาน การก าหนดงาน การแบ่งงานในหน่วยงานให้สอดคล้องเหมาะสมกับต าแหน่งและ
อ านาจหน้าที่ของผู้ปฏิบัติ เพื่อเป็นการเปลี่ยนวัตถุประสงค์ไปสู่กิจกรรมการท างาน (ไมตรี ทอง
ประวัต,ิ 2546) บุคคลมีความแตกต่างกันด้านความคิดและมุมมอง การจัดระบบการท างานของแต่
คนแต่ละองค์การจะต้องปรับให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมกับวัฒนธรรม และค่านิยมขององค์การ 
จึงจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานอย่างมีความสุขและประสบ สภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งสภาพแวดล้อมในองค์กร จะครอบคลุมรวมถึง
เพื่อนร่วมงาน ระบบการท างาน ระเบียบ สวัสดิการ และวัฒนธรรมองค์การ จริยธรรมการท างาน 
(ทองพูน กล้าไพรี, 2551) สภาพแวดล้อมที่พร้อมเอ้ือต่อการท างานของบุคคลในองค์กร สามารถจูง
ใจให้คนปฏิบัติงานได้เต็มความสารถ ส่งผลต่อองค์กรให้ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ เป็นปัจจัยค้ าจุนที่ล
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน (Herzberg, 1959) 
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 ระบบการท างาน (System) ตามแนวคิดของ Mckinsey หมายถึงกระบวนการและล าดับ
ขั้นการปฏิบัติงานทุกอย่างที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

 องค์ประกอบของระบบงาน (Work system) ประกอบด้วย 
 1. ก าหนด ผลงาน การท างานที่ส าคัญของหน่วยงาน 
 2. ก าหนด ระบบการท างานงาน หน้าที่การปฏิบัติงานของหน่วยงานให้สัมพันธ์กับ

ผลงานที่ส าคัญ 
 3. ก าหนด บุคลากร ทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในแต่ละระบบงานที่ส าคัญ ก าหนด

ระยะเวลา เหตุการณ์ ที่ระบบงานนั้น ๆ จะต้องส าเร็จ 
  3.1 ในชีวิตการท างานแต่ละองค์การ แม้ว่าจะมีระบบการบริหารจัดการภายใน

องค์การที่ดี มีการวางระบบการควบคุมก ากับ การออกแบบงาน มอบหมายงายงาน รวมถึงการจัด
สวัสดิการ การสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ แต่สิ่งส าคัญประการหนึ่งที่
อยู่นอกเหนือกฎเกณฑ์ระเบียบข้อบังคับ คือ วัฒนธรรมองค์การ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2551) 

  3.2 วัฒนธรรมองค์การ (Organization culture) เป็นระบบความเชื่อ (Beliefs) และ
ค่านิยม (Values) ร่วมที่มีการพัฒนาขึ้นมาและชี้น าพฤติกรรมของสมาชิก (Schermerhorn, 1991) 
หรือเป็นระบบซึ่งมีความหมายร่วมกันภายในสังคมหนึ่ง ประกอบด้วย ค่านิยม ความเข้าใจ บรรทัด
ฐาน ความเชื่อ และการปฏิบัติ ซึ่งก าหนดวิธีการที่บุคคลน ามาปฏิบัติ เป็นระบบที่ก าหนดโดย
สมาชิกที่ท าให้สังคมหนึ่งมีความแตกต่างจากอีกสังคมหนึ่ง (Robbin & Couter, 1990)  

 เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์การ เป็นเร่ืองของการสะสมซึ่ง ความเชื่อ ค่านิยม เร่ืองราวและ
ต านานที่กระตุ้นความรู้สึกความผูกพันของสมาชิกในองค์กร จนอาจเรียกได้ว่าเป็น “กาวทางสังคม” 
(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2551) วัฒนธรรมองค์การ ตามความหมายของนักวิชาการ มี ดังนี ้

 พาสคาลและเอโทส (Pascale & Athose, 1982) กล่าวว่า องค์ประกอบของวัฒนธรรม
องค์การที่เข้มแข็งว่า มีดังนี้ 

 1. มีปรัชญาร่วม ซึ่งเป็นความเข้าใจว่าความหมายขององค์การคืออะไร มักแสดงในรูป
ของค าขวัญหรือสโลแกน 

 2. ความใส่ใจต่อบุคคล 
 3. การยอมรับวีรบุรุษ คือการยอมรับการกระท าของคนที่แสดงให้เป็นตัวอย่างของ

ปรัชญาและความเอาใจใส่องค์การ 
 4. ความเชื่อในพิธีกรรม การเฉลิมฉลอง 
 5. ความเข้าใจดีในกฎ และความคาดหมายที่ไม่เป็นทางการ 

 
 
 



 26 

 ภูเบศร์ สมุทรจักร (2554) วัฒนธรรมองค์การ เป็นกลไกที่ไม่เป็นทางการ เป็นสิ่งที่เกิด
จากจิตส านึกและทัศนคติร่วมกันของคนในองค์การ ที่ส าคัญคือเป็นอ านาจควบคุมพฤติกรรมของ
บุคคลคนในองค์การทั้งในที่ลับและที่แจ้ง ตลอดเวลา 

 แม้จะให้นิยามที่หลากหลาย แต่ลักษณะร่วมของ วัฒนธรรมองค์การ ระบบของค่านิยม 
ความเชื่อ ความเข้าใจ และบรรทัดฐานร่วมกัน ที่ผูกพันสมาชิกขององค์การให้สามารถเข้าใจได้
ตรงกัน เพื่อเป็นแนวทางประพฤติและวิธีปฏิบัติ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2551)  

 สรุปว่า วัฒนธรรมองค์การ ถือเป็นแนวทางปฏิบัติ ความมีวินัย จริยธรรม วิธีปฏิบัติงาน 
และพฤติกรรมการแสดงออก ที่ยอมรับและถือเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน เกื้อหนุนให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม ถ้าปฏิบัติบ่อยก็จะกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การได้ในที่สุด (ดาลัด จันทรเสนา, 2550) 
ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งผู้ศึกษาคาดว่า
น่าจะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานได้  
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 1. ปัจจัยด้านบุคคล 

  1.1 เพศ 
  เชษฐา โพธิ์ประทับ และคณะ (2540) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการและ
ลูกจ้างประจ า มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า เพศมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ขนิษฐา สุนาคราช (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบริหารกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลจิตเวช ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
เพศมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

  ผกามาศ อินทกุล (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดนครราชสีมา พบว่า เพศหญิงมีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการ
ท างานสูงกว่าเพศชาย 

  ชัท เมืองโคตร (2550) ศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคคลากรสาธารณสุข ศูนย์สุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแก่น พบว่า เพศมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 

  เพ็ญแข ไพเราะ (2553) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข
ประจ าสถานีอนามัยในสังกัดส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น พบว่า เพศมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
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  1.2 อายุ 
  ผาณิต สกุลวัฒนะ (2547) ศึกษา ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุแตกต่างกันมี
ผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
  ขนิษฐา สุนาคราช (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบริหารกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลจิตเวช ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
อายุมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
  วาริพินทร์ นันทวรรณ (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า ตัวแปร อายุ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุตรดิตถ์ 
  ชัท เมืองโคตร (2550) ศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคคลากรสาธารณสุข ศูนย์สุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแก่น พบว่า อายุมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 
  ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า อายุ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน 

  เรืองอุไร อมรไชย (2550) ศึกษาปัจจัยด้านจิตลักษณะและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่อายุแตกต่างกัน มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกัน 

  สุกานดา ขวัญเมือง(2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสระบุรี พบว่า พยาบาลวิชาชีพ อายุที่แตกต่างกันมีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกัน 

  สุเทพ ปัญญา (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลแม่สาย จังหวัดเชียงราย พบว่า อายุที่แตกต่างกันมี
ผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 

  เพ็ญแข ไพเราะ (2553) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข
ประจ าสถานีอนามัยในสังกัดส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น พบว่า อายุที่
แตกต่างกัน มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
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  1.3 สถานภาพสมรส 
  กนกพร แจ่มสมบูรณ์ (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อค่าของงาน  

การรับรู้ต่อรูปแบบการบริหารต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล พบว่า สถานภาพสมรส มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล 

  ขนิษฐา สุนาคราช (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบริหารกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลจิตเวช ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
สถานภาพสมรสมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
  ชัท เมืองโคตร (2550) ศึกษาปจัจัยด้านบรรยากาศองคก์ารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคคลากรสาธารณสุข ศูนย์สขุภาพชุมชนในจังหวัดขอนแก่น พบวา่ สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 

  ผกามาศ อินทกุล (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดนครราชสีมา พบว่า เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่มีสถานภาพ
สมรสที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน 

  สุกานดา ขวัญเมือง(2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสระบุรี พบว่า สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล 
  1.4 ประสบการณ์การท างาน 

  สุพจน์ แก้วจรัสฉายแสง (2546) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขต าบล จังหวัดลพบุรี พบว่าระยะเวลาในการท างาน เป็นตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขต าบล 

  ขนิษฐา สุนาคราช (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบริหารกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลจิตเวช ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
ประสบการณืปฏิบัติงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ 
   เรืองอุไร อมรไชย (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ตัวแปร ประสบการณ์ท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า ประสบการณ์การท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
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  ชัท เมืองโคตร (2550) ศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคคลากรสาธารณสุข ศูนย์สุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ประสบการณ์
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 
  1.5 ต าแหน่ง 

  ชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า บุคลากรสาธารณสุขที่มีต าแหน่งแตกต่าง
กัน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 

  ขนิษฐา สุนาคราช (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบริหารกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลจิตเวช ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
ต าแหน่งในการปฏิบัติงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

  ผกามาศ อินทกุล (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดนครราชสีมา พบว่า เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่มีต าแหน่ง
แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน  

  เรืองอุไร อมรไชย (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีต าแหน่งแตกต่างกันมี
ค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 

  ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า บุคลากรสาธารณสุขที่มีต าแหน่ง
แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 

  สุเทพ ปัญญา (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลแม่สาย จังหวัดเชียงราย พบว่า บุคลากรสาธารณสุข
ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
  เพ็ญแข ไพเราะ (2553) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข
ประจ าสถานีอนามัยในสังกัดส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น พบว่า เจ้าหน้าที่
สาธารณสุขที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
  1.6 รายได้ 

  ชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า รายได้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 
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  ผาณิต สกุลวัฒนะ (2547) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบว่า รายได้ (เงินเดือน) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

  วาริพินทร์ นันทวรรณ (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า รายได้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

  ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า รายได้ มีความสัมพันธท์างบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
  ทองพูน กล้าไพรี(2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขใน
ศูนย์สุขภาพชุมชน พื้นที่ทุรกันดาร จังหวัดชัยภูมิ พบว่า รายได้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 
  สุเทพ ปัญญา (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลแม่สาย จังหวัดเชียงราย พบว่า รายได้ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  เพ็ญแข ไพเราะ (2553) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข
ประจ าสถานีอนามัยในสังกัดส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น พบว่า รายได้ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 2. ปัจจัยด้านการบริหาร ด้านลักษณะงาน  
 นลินี พงษ์ชวาล (2543) ศึกษาปัจจัยบริหารที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลขอนแก่น พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
 จุฑาวดี กลิ่นเฟื่อง (2543) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน และ 
บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมพบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลประจ าการ 
 ชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากรสาธารณสุข
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
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สาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า ลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
 ทองพูน กล้าไพรี(2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน พื้นที่ทุรกันดาร จังหวัดชัยภูมิ พบว่า ลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 3. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  3.1 ระบบการท างาน 

  ชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ระบบการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน  
  ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า ระบบการท างาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  เรืองอุไร อมรไชย (2550) ศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
ระบบการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ทองพูน กล้าไพรี(2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขใน
ศูนย์สุขภาพชุมชน พื้นที่ทุรกันดาร จังหวัดชัยภูมิ พบว่า ระบบการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  3.2 วัฒนธรรมองค์การ  
  ชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน  
  ดาลัด จันทรเสนา (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุข ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าพูน พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  เรืองอุไร อมรไชย (2550) ศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
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  ทองพูน กล้าไพรี (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขใน
ศูนย์สุขภาพชุมชน พื้นที่ทุรกันดาร จังหวัดชัยภูมิ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 4. คุณภาพชีวิตการท างาน 
 Khamrat, C. (2000) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรสาธารณสุขในส านักงาน

สาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย เพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการ
ท างาน และพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรต่าง ๆ ที่
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

 ละออ วิรัตน์ค าเขียว (2549) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารการพยาบาล
ของกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า คุณภาพชีวิตโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่าความเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม มีค่าเฉลีย่คุณภาพชีวิตสูงสุด 

 ขนิษฐา สุนาคราช (2549) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบริหารกับคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลจิตเวช ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า ด้านการท างานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคมและด้านโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง อยู่ในระดับสูง ส่วนด้าน
อ่ืน ๆ ได้แก่ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน อยู่ในระดับปานกลาง ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับต่ า 

 ชยภัทร หอมทอง (2549) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตราด พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสการ
พัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน และสิทธิส่วนบุคคล อยู่ใน
ระดับ ปานกลาง ส่วนด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การ
ค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง 

 ชัท เมืองโคตร (2550) ศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคคลากรสาธารณสุข ศูนย์สุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ระดับคุณภาพชีวิต
ของบุคคลากรสาธารณสุข โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า สภาพการ
ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสการพัฒนาความสามารถของตนเอง การบูรณาการ
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ทางสังคม สิทธิรัฐธรรมนูญ และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง ด้านความมั่นคงและ
ความก้าว หน้าในงาน และจังหวะชีวิตที่เหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม อยู่ในระดับต่ า และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรสาธารณสุข ศูนย์สุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแก่น 

 วรรณิภา โสดา (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลค่าย
ประจักษ์ศิลปาคม พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผล
การศึกษารายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน สิทธิส่วนบุคคล และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ด้าน สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกันและด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
อยู่ในระดับสูง 

 สุกานดา ขวัญเมือง (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสระบุรี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง ผลการ ศึกษารายด้านพบว่า สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง ส่วน
ด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน สิทธิส่วนบุคคล และความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 

  ทองพูน กล้าไพรี (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน พื้นที่ทุรกันดาร จังหวัดชัยภูมิ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า มี อยู่ 2 
ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ส่วนด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน สิทธิส่วนบุคคล และด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม อยู่ในระดับสูง 

 สุบิน บุรีเทพ และคณะ (2551) ศึกษาบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระเจ้าตากสินมหาราช จังหวัดตาก พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของ
บุคคลากรสาธารณสุข โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่าง
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ชีวิตกับการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ โอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างาน 
ร่วมกัน และการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง 

 วัชรานุกูล บุญเลิศ (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข ที่ 10 พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานของเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชนโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่ามี
เพียง 1 ด้านที่อยู่ในระดับสูง คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วนด้านอ่ืน ๆ 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน และสิทธิส่วนบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ในระดับต่ า 

 สุเทพ ปัญญา (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลแม่สาย จังหวัดเชียงราย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสาธารณสุขโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า มีเพียง 2 ด้านอยู่
ในระดับสูง ได้แก่ ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน และด้านการค านึงถึงความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วนด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างาน
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความมั่นคงและความ 
ก้าวหน้าในงาน สิทธิส่วนบุคคล และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 

 สุดตา เสนารินทร์ (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับ
ต าบล จังหวัดมหาสารคาม พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับต าบลโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษารายด้านพบว่า มีเพียง 1 ด้านที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่วนด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน สิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน และด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง 

 
 
 


