
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานพนักงานโรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา 
มีแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของดังนี ้
 1.  แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.   ขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา 
 3.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) ไดกาํเนิด และ 
แพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม เพราะถือวาเปนเร่ืองที่ผลกระทบโดยตรงตอบุคลากรท่ี 
ปฏิบัติงานในองคกร การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงถือเปนสวนหนึ่งในการพัฒนา 
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ของบุคลากรผูปฏิบัติงาน และเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคกร  
เพราะเม่ือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
อันสงผลใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 องคการอนามัยโลก (WHO) ไดใหนิยามคุณภาพชีวิตวาเปนการรับรูของบุคคลใน 
องคประกอบของวัฒนธรรม ระบบคุณคาตาง ๆ ของเขาอันสัมพันธกบัเปาหมายของชีวิต 
ความคาดหวัง มาตรฐานและส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของอยู และหมายถึงแนวความคิดท่ีมีขอบเขต 
กวางขวางอันเปนผลซับซอนจากสุขภาพทางกายของบุคคล สภาพจิตใจ ระดับของความเปนอิสระ 
ความสัมพันธทางสังคม และความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมในชีวิตของบุคคลเปนสําคัญ  
(กิติกร มีทรัพย, 2536, หนา 40 อางถึงใน ประเสริฐ กล่ินหอม, 2543, หนา 11) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนองคประกอบ หรือมิติหนึ่งท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตนั่นเอง 
หากกลาวถึงความหมายคําวาคุณภาพชีวิตในการทํางานแลวจะพบวา มีผูรู นักวิชาการ หรือผูท่ี 
เกี่ยวของ ไดใหความหมายหรือคํานิยามไวนาสนใจในแงมุมตาง ๆ มากมายดังนี้ องคการแรงงาน 
ระหวางประเทศ (International Labor Organization: ILO) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติ 
ในการทํางานวาเปนเร่ืองของปญหาแรงงานและมาตรการแกไขซ่ึงเปนตัวบงช้ีท่ีสําคัญถึง 
ความพึงพอใจของคนงานและการเพ่ิมผลผลิตในหนวยงานหากจะวาไปแลวคุณภาพชีวิต 
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ในการทํางานจึงเปนเร่ืองของสุขภาพกาย สุขภาพใจท่ีดีในสถานท่ีทํางานและมีความสัมพันธกับ 
การเพิ่มผลผลิตอยางใกลชิด เนื่องจากหากพนักงานไดรับสวัสดิการท่ีดีในการทํางานพวกเขาก็จะมี 
กําลังกายกาํลังใจในการปรับปรุงงานใหดยีิง่ข้ึน ซ่ึงการเพ่ิมผลผลิตของหนวยงานก็ยอมท่ีจะสูงข้ึน 
นั่นเอง แตอยางไรก็ตามผลประโยชนท่ีไดรับจากการเพิ่มผลผลิตควรมีการแบงปนกนัอยางเปน 
ธรรม ผูประกอบการจะมีผลกําไรเพ่ือใชสําหรับการลงทุนคร้ังตอไป ในขณะท่ีลูกคาไดใชสินคา 
ท่ีมีคุณภาพดีและราคาถูก ผูถือหุนไดรับเงินปนผลสูงข้ึน และพนกังานไดรับผลตอบแทนในรูป 
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน (ศุภชัย อาชีวระงับโรค, 2540, หนา 80) 
 องคการยูเนสโก (Unesco, 1995 อางถึงใน อัจฉรา วงศวฒันามงคล, 2537, หนา 56) 
ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตไววา คุณภาพชีวิตเปนการรับรูและประเมินภาวะตาง ๆ ของบุคคล 
ท่ีเกี่ยวของกับงาน และสภาพแวดลอมของงาน การรับรูและการประเมินของบุคคลนี้จะแตกตาง 
ไปตามพ้ืนฐานชีวิตของบุคคล สถานภาพ บทบาท และความสามารถของบุคคล 
 วอลตัน (Walton, 1973, p. 11) ไดใหนยิามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง  
สภาพแวดลอมและสังคมในการทํางานซ่ึงจะสงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ ไดรับ 
การตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน 
 บลูสโตน (Blusone, 1977, p. 44) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา  
เปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ีจะทําใหพนักงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงข้ึน 
โดยการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ และการแกไขปญหาสําคัญขององคกร  
ซ่ึงมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของบุคคล และรวมถึงการบริหารเกีย่วกับทรัพยากรมนุษย 
โดยเปดโอกาสใหมีความเปนประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานมากข้ึนเพื่อทําใหเกิดการปรับปรุง 
ประสิทธิภาพในองคกร และเปดโอกาสใหม ๆ ใหสมาชิกในองคกรในทุกระดับไดใชสติปญญา  
ความเช่ียวชาญ ทักษะความสามารถอ่ืน ๆ เพื่อเปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมภายในองคกร  
เชน การขาดงานลดลง คุณภาพผลิตภัณฑดข้ึีน ความเขมงวดเกี่ยวกับระเบียบวนิัยผอนคลายลง  
ความคับของใจลดลง เปนตน 
 เมอรตัน (Merton, 1977, p. 55) ไดใหคํานยิามของคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนคําท่ีมี 
ความหมายกวางครอบคลุมในเร่ืองเกี่ยวกับจริยธรรม การทํางานและสภาพการทํางาน โดยมี 
วัตถุประสงคเพื่อประเมินสภาพการทํางาน ความพอใจและไมพอใจของพนักงาน การจัดการเพ่ือ 
ประสิทธิภาพของผลผลิต และการไดรับการยอมรับวามีสวนสําคัญตอความม่ันคงและเสถียรภาพ 
ขององคกร 
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เดวิส (Davis, 1977, p. 53 อางถึงใน ภัทรจติร ทองสิงห, 2546, หนา 7) ไดใหนิยามไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอมโดยสวนรวม 
ในการทํางาน โดยเนนเกีย่วกบัความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมักถูกละเลยจาก 
ปจจัยทางเทคนิคและปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน 
 กัสต (Guest, 1979, pp. 76-87) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวติการทํางาน หมายถึง ปฏิกริิยา 
แตละบุคคลท่ีมีตอองคกร อันเปนผลมาจากประสบการณในการทํางาน และรวมถึงความรูสึกของ 
บุคคลท่ีเกี่ยวกบัทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเกีย่วกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนในทาง 
เศรษฐกิจ ความม่ันคง สภาพแวดลอมการทาํงานความสัมพันธท่ีเกี่ยวของกับองคกร และ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และคุณคาท่ีแฝงอยูภายในการทํางานในชีวิตของบุคคล 
 เดลามอตต และทาเคซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984 อางถึงใน กัลยา ดิษเจริญ, 
2538, หนา 16-17) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายกวางและยังไมชัดเจน ท้ังสองทาน 
ไดรวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในหลายแงมุม ดังนี ้
 1.  คุณภาพชีวติการทํางานในความหมายท่ีกวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับชีวิต 
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและ 
การบริการ ความกาวหนาในการทํางานและมนุษยสัมพันธ อันลวนมีผลตอความพึงพอใจ และ 
เปนส่ิงจูงใจสําหรับคนงาน 
 2.  คุณภาพชีวติการทํางานในความหมายอยางแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผลตอ 
คนงาน ซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงานโดยเฉพาะอยางยิ่งคนงานควรไดรับ 
พิจารณาเปนพเิศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึง 
ความตองการของคนงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผล 
ตอสภาพการทํางานของเขาดวย 
 3.  คุณภาพชีวติการทํางานในแงท่ีมีความหมายเทียบเทาไดกับการทํางานเยีย่งมนุษยหรือ 
การปรับปรุงสภาพการทํางานในประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศสหรือการคุมครอง 
แรงงานในประเทศสังคมนิยมหรือสภาพแวดลอมการทํางาน และความเปนประชาธิปไตยใน 
สถานท่ีทํางานในกลุมประเทศสแกนดิเนเวยี หรือ “Hatarakigai” ในประเทศญ่ีปุนซ่ึงคุณภาพชีวิต 
การทํางานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุมของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีสําหรับ 
สงเสริมส่ิงแวดลอมการทํางานเพ่ือกอใหเกิดมีความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธท้ังของ 
องคการและปจเจกบุคคลตามลําดับ 

ฮิว และคัมม่ิง (Huse & Cummings, 1985, p. 198) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต 
การทํางานวา เปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ 
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บุคคลกับประสิทธิผลขององคกร หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ประสิทธิผลของ 
องคกรอันเนื่องมาจากความผาสุก ในการทํางานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบเนื่องมาจากรับรู 
ประสบการณในการงาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานน้ัน 
 เชอรเมอรฮอรน, ฮันต และออสบอรน (Schermerhorb, Hunt, & Osborn, 2000 อางถึงใน 
กัลยา ดิษเจริญ, 2538, หนา 16-17) ไดกลาววา คุณภาพชีวติในการทํางานคือ ภาพรวมของ 
ประสบการณทํางานของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีตองานอาชีพ 
ตลอดจนองคการ ดังนั้นการท่ีบุคคลมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงยอมแสดงวาบุคคลมีความพึงพอใจ 
ในงานสูงดวย คุณภาพชีวิตในการทํางานจงึเปนผลสะทอนของการบริหารงานท่ีด ีเชน การให 
พนักงานมีสวนรวม ไดรับผิดชอบงานและตัดสินใจงานรวมกัน การไววางใจใหอิสระในการทํางาน 
ของพนักงานมากข้ึน อีกท้ังการใหส่ิงตอบแทนท่ียตุิธรรม ส่ิงเหลานี้ลวนชวยใหพนกังานมีคุณภาพ 
ชีวิตในการทํางานดีและองคการประสบความสําเร็จอยางสูง 
 รอบบินส (Robbins, 1998 อางถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541, หนา 16) ไดกลาววา คุณภาพ 
ชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน 
จากการพัฒนากลไกตาง ๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีมี 
ผลกระทบตอการทํางานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดท่ี 
ครอบครองปจจัยตาง ๆ ท่ีจําเปนในการกําหนดเปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปน 
มนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวมนั่นเอง 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2530, หนา 266) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา ชีวิต 
การทํางานท่ีมีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภมิู และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นคือชีวติ 
การทํางานท่ีไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพื้นฐานท่ีกําลังเปลี่ยนแปลงไป 
ในแตละยุคสมัย 
 ทองศรี กําภ ูณ อยุธยา (2532, หนา 154) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตใน 
การทํางานหมายถึง ลักษณะงานท่ีคนทํางานคนหน่ึง ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง ๆ โดยพิจารณา 
ถึงวาเขาผูนั้นมีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้น ๆ มากนอยเพยีงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม  
ช่ัวโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด  
เปนตน 
 พิไลสรร แดงสะอาด (2532, หนา 18) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติการทํางาน 
หมายถึง การพัฒนาใหบุคคลนั้นมีสภาพชีวิตความเปนอยูท่ีดีโดยคนงานในฐานะลูกจางไดมี 
สภาพการทํางานท่ีอยูภายใตเง่ือนไขการทํางานท่ีเหมาะสม มีความปลอดภัย ไดรับผลประโยชน 
และมีสิทธิตาง ๆ อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม 
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สมยศ นาวกีาร (2533, หนา 3-4) ใหความหมายของคุณภาพชีวติการทํางานวาเปน 
คุณภาพของสัมพันธภาพระหวางพนักงาน และสภาพแวดลอมของงานท่ีผสมผสานระหวาง 
ลักษณะทางเทคนิคและลักษณะทางมนุษย 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536, หนา 38) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธ ระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานท้ังหมด 
 พลดา เดชพลมาตย (2538, หนา 8) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ี 
เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติการตามท่ีไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงานในเร่ือง 
พื้นฐานท่ัวไปในการทํางาน ไดรับการปฏิบัติท่ีเปนธรรมในการทํางาน มีสวนรวมในการตัดสินใจมี 
โอกาสทํางานท่ีทาทายความสามารถ และใชชีวิตการทํางานอยางสัมพนัธกันกับการดําเนินชีวิต 
โดยท่ัวไป 
 มนัสว ีธาดาสิงห (2539, หนา 33-34) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา  
คุณภาพของลูกจาง หรือพนกังานในท่ีทํางาน โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของพนักงาน การสราง 
บรรยากาศและสภาพแวดลอมภายในใหด ี
 ผจญ เฉลิมสาร (2540, หนา 23) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมาย 
ครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีท่ีสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกอใหเกดิ 
ความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุงผลลัพธท้ังองคการ และปจเจกบุคคล ตามลําดบั 
 สันติ บางออ (2540, หนา 33-34) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา เปนส่ิงท่ี 
คนเราจะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพ่ิมผลผลิตได โดยมี 
ความพรอมท้ังดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงถือเปนปจจยัภายใน สําหรับปจจัยภายนอกก็คือ  
สภาพแวดลอมในการทํางานจะเปนส่ิงท่ีทําใหคนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางานสรุป คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองานและ 
สภาพแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน ทําใหพนักงานรูสึกพึงพอใจและมีความสุขเม่ือไดรับ 
การตอบสนองตามความตองการ และสงผลตอประสิทธิภาพของพนกังาน และประสิทธิผล 
ของงาน องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ภูวนัย นอยวงศ (2541, หนา 14) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมาย 
ครอบคลุมไปในทุกดานท่ีเกีย่วของกับคุณภาพชีวติในการทํางานของบุคคลในดานความพึงพอใจ 
ในงานและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร ประสบการณดานตาง ๆ ของบุคคลท่ี 
เกี่ยวของกับงานจากความหมายตาง ๆ ดังกลาว สภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางาน งานท่ีทาทาย 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน เพื่อนรวมงานท่ีด ีผลตอบแทนตาง ๆ ท่ีไดรับไมถูก 
เอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจําเปนพื้นฐานของผูปฏิบัติงาน ถาคุณภาพชีวิตการทํางานดี  
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ผูปฏิบัติงาน มีความสุขใจในงานท่ีทํา ผลงานท่ีออกมาจะสงเสริมใหผลผลิตและการบริหารที่ดี 
ท้ังคุณภาพและปริมาณ 

สรุปไดวา คุณภาพชีวติในการทํางานนั้นประกอบดวยมิติตาง ๆ ท่ีเขามาชวยเสริม 
ใหบุคคลรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน โดยท่ีแตละบุคคลจะมีการรับรูและ 
ใหความสําคัญกับมิติแตละดานแตกตางกนั มิติท่ีมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ไดแก มิติดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม มิติดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภยัและ 
การสงเสริมสุขภาพ มิติดานความกาวหนา มิติดานความม่ันคงในงาน มิติดานโอกาสพัฒนา 
สมรรถภาพของตนเอง และมิติดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกนั รวมถึงสิทธิ 
ของพนักงานความสมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิตดานอ่ืน รวมท้ังคุณภาพของความสัมพันธ 
ระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานและเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงเปนท้ังมิติทางดาน 
มนุษย (Human Dimension) ท่ีเพิ่มเขาไปเสริมมิติดานอ่ืน ๆ 

องคประกอบท่ีทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ไดมีผูใหความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับองคประกอบท่ีกอใหเกิดคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ท่ีดีไวหลายประการดังตอไปนี้ 
 วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12-16 อางถึงใน ภัทรจิตร ทองสิงห, 2546, หนา 14-16) 
ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชวีิตการทํางาน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล เกีย่วกบัคุณภาพชีวิต 
ซ่ึงเนนแนวทางความเปนมนษุย (Humanistic) และสภาพแวดลอมตัวบุคคลหรือสังคมที่สงผลทําให 
การทํางานประสบความสําเร็จ ซ่ึง Walton ไดช้ีใหเหน็วาปจจัยท่ีจะมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิต 
การทํางานนั้น ประกอบไปดวยเง่ือนไขตาง ๆ 8 ประการ ดังนี ้
 1.  การไดรับคาตอบแทนในการทํางานอยางเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair  
Compensation) คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัตงิานนั้น จะตองมีความเพียงพอสําหรับ 
การดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุผลในสังคมนั้น ๆ โดยคาตอบแทนท่ีมี 
ความยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาท่ี และ 
ความรับผิดชอบท่ีคลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีใกลเคียงกัน 
 2.  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีและมคีวามปลอดภยั (Safe and Healthy Working  
Condition) มีการปฏิบัติงานภายใตสภาพแวดลอมท่ีด ีมีความปลอดภยั ท้ังน้ีควรจะมีการกําหนด 
มาตรฐานเกีย่วกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ และรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง แสงสวาง  
การถายเทอากาศ ซ่ึงเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 
 3.  ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน (Growth and Security) คือการท่ี 
ผูปฏิบัติงานสามารถรักษาตําแหนงงานไดรับมอบหมายไวได และสามารถเพ่ิมทักษะและความรู 
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ใหม ๆ มากข้ึน มีโอกาสในการเล่ือนตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน โดยตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาและ 
ความม่ันคงในการทํางานมีเกณฑพิจารณาคือ 
  3.1  เปดโอกาสใหพนกังานไดเรียนรูเพื่อรักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการทํางาน 
ดวยตนเอง 
  3.2  ผูบังคับบัญชาจะตองมีการมอบหมายงานใหม หรืองานท่ีตองใชความรูและ 
ทักษะท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อเตรียมความพรอมสําหรับงานในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
  3.3  โอกาสของความสําเร็จของงานท่ีรับผิดชอบในองคกรหรือในสายงานอาชีพ 
เปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สมาชิกในครอบครัวหรือผูท่ีเกี่ยวของ 
 4.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ โอกาส 
ในการพัฒนา และการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูท่ีมีซ่ึง 
จะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความเช่ือม่ันในตนเอง และเกดิความทาทาย 
ในการทํางาน ไดใชความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกนั (Social Integration) คือ การท่ี 
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และการไดรับความรวมมือจากกลุมเพือ่นรวมงาน 
มีลักษณะการทํางานท่ีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รูสึกวาตนเปนสวนหนึง่ของกลุมเพื่อนรวมงาน 
ไมปดกั้นตนเอง สามารถแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรคและจริงใจตอกนั มีบรรยากาศใน 
การทํางานท่ีดไีมมีการแบงช้ันวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซ่ึงกัน 
และกัน 
 6.  สิทธิของพนักงานหรือธรรมนูญในองคกร (Constitutionalism) หมายถึง การบริหาร 
จัดการท่ีเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีไดรับมอบหมาย สิทธิในการ 
  6.1  ความลับเฉพาะบุคคล เปนสิทธิท่ีบุคคลพึงไดรับการปกปองขอมูลเฉพาะของตน  
ซ่ึงในการปฏิบัติงานผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง ๆ เพื่อประกอบการดําเนินการ ท้ังน้ีตองเปน 
ขอมูลท่ีเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน และมีสิทธิท่ีจะไมเปดเผยขอมูลอ่ืน ๆ ท่ีเปนเร่ืองเฉพาะตัว หรือ 
เกี่ยวกับครอบครัว ซ่ึงไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
  6.2  มีอิสระในการพูด คือ การใหสิทธิพนักงานในการพูดถึงการปฏิบัติงานนโยบาย  
เศรษฐกิจ หรือสังคมขององคกรตอผูบริหารโดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณา 
ความดีความชอบของตน 
  6.3  มีความเสมอภาค คือ ตองมีความเสมอภาคในเร่ืองเกีย่วกับกฎระเบียบในองคกร  
ผลประโยชนท่ีพึงไดรับ รวมถึงคาตอบแทนและความม่ันคงในงาน 
  6.4  ใหความเคารพตอหนาท่ีความเปนมนุษยของผูรวมงาน 
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 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (The Total Life Space) คือ บุคคลจะตองจัด 
ความสมดุลใหเกิดข้ึนในชีวติ โดยจะตองจดัสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลาในการทํางาน 
และเวลาสําหรับชีวิตสวนตัว ซ่ึงจะตองมีสัดสวนท่ีลงตัวและเหมาะสม 
 8.  ความเกีย่วของและเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) คือ การท่ีพนักงาน 
มีความรูสึกวา กิจกรรมหรืองานท่ีทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม ตองมีความรูสึกรับผิดชอบตอ 
สังคม รวมท้ังรูสึกวาองคกรของตนไดทําประโยชนใหแกสังคม ซ่ึงเปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญ 
ในอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคกรของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานท่ีรับรูวา 
หนวยงานของตนมีสวนรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสียวิธีการดานการตลาด  
การฝกปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืน ๆ 
 สโครเวน (Skrovan, 1983, pp. 1-6) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานไว 3 ประการดังนี้ 
 1.  การพัฒนาคือการพัฒนาทั้งในดานวิธีการหรือการดําเนินงานตาง ๆ ในอันท่ีจะ 
กอใหเกิดคุณภาพชีวติการทํางานท่ีด ีและมีการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย  
ซ่ึงสอดคลองกับหลักการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัดิ์ศรีของ 
แตละบุคคล 
 2.  การมีเกียรติ คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนษุย การไดรับ 
การตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกยอง เปนท่ียอมรับในความสามารถ หรือการเปนผูมี 
ความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน การท่ีบุคคลใด ๆ ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวา ตนมี 
ความสําคัญตอองคการก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนการทําใหองคการไดรับ 
ผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 3.  การปฏิบัติเปนประจํา คือ การฝกฝนงานเปนประจําและสมํ่าเสมอ โดยท่ีบุคคลท่ัวไป 
จะตองใชเวลาอยางนอย 8 ช่ัวโมง ในการทํางานแตละวัน ยอมมีการปฏิบัติสัมพันธกบัผูรวมงาน 
ในท่ีทํางานการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล รวมท้ังการปรับปรุงการทํางานใหเกิด 
ประสิทธิภาพท่ีดีของบุคคลจะไมสามารถเกิดข้ึนไดเลย ถาหากปรากฏวาองคการนั้น ๆ ไมมีระเบียบ 
วิธีปฏิบัติในการทํางานท่ีจะเอื้ออํานวยใหบุคคลสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได ดังนั้น 
การประสานงานท่ีดีเพื่อผลงานในแตละวนั ซ่ึงตอเนื่องไปยังผลงานในระยะยาว จําเปนท่ีแตละ 
องคการควรใหความสําคัญมากดวยเชนกนั 
 เดลามอตต และทาเคซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984 อางถึงใน นันทภัทร 
อักษรดิษฐ, 2550, หนา 22) ไดกลาวไววาองคประกอบของ คุณภาพชีวติการทํางานแบงออกเปน 
5 มิติดังนี ้
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 1.  เร่ืองเกี่ยวกบัสภาพการทํางานท่ัวไปซ่ึงเปนระดับพืน้ฐานของกฎหมายแรงงาน เชน 
ช่ัวโมงทํางาน การพักผอน ลักษณะงานท่ีมีการคุมครองเปนพิเศษ เชนงานอันตรายสําหรับเด็ก 
และสตรีมาตรการ เหลานี้ควรไดรับการปรับปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติการทํางานใหดีข้ึน 
 2.  การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมในการทํางาน ซ่ึงเปนความตองการ 
ของบุคคลท่ีจะไดรับความยตุิธรรมจากการทํางานอยางเปนธรรม 
 3.  การใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมตอการตัดสินใจในการทํางาน คือ การสงเสริม 
ใหเกิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยการไดแสดงความคิดเห็นเพือ่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพใน 
การทํางานและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตท่ีดีแกพนักงาน 
 4.  สงเสริมใหพนักงานมีโอกาสในความกาวหนาในอาชพีงานของตน โดยการให 
พนักงานไดทํางานท่ีมีความทาทาย ใหอิสระท่ีจะสรางสรรคในการเลือกหรือกําหนดวิธีการทํางาน 
เปนของตนเอง 
 5.  วงจรชีวิตการทํางาน โดยคํานงึถึงความกลมกลืนสอดคลองและสัมพันธกันระหวาง 
ลักษณะของงาน ครอบครัวและสังคมของพนักงาน 
 ฮิว และคัมม่ิง (House & Cummings, 1985, pp. 199-200) ไดกลาวถึงองคประกอบของ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจ 
ในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตงานเปนผลสืบเนื่อง 
มาจากความผาสุก (Well 8 Being) ในงานของผูปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน 
นั้น ๆ องคประกอบของคุณภาพชีวติในการทํางานประกอบดวย ลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี ้
 1.  รายได ผลประโยชนตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair  
Compensation) หมายถึง การไดรับรายได ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ สอดคลองกับมาตรฐานท่ีสังคม 
กําหนดไว มาตรฐานของผูรับ มีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน 
 2.  สถานภาพที่ทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment)  
หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอ 
สุขภาพ และไมเส่ียงอันตราย 
 3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติงาน 
มีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ 
 4.  ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชพี 
และตําแหนง มีความม่ันคงในอาชีพ 
 

 
 
 



18 

 5.  ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานเปน 
ท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจาก 
การแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 6.  การบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ 
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและ 
ยุติธรรม 
 7.  ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางาน และชวงเวลาท่ีไดพกัผอนมีความเปน 
สวนตัว (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับ 
ชวงเวลาการดาํเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวาง และเวลา 
ท่ีใหกับครอบครัว มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาวะหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมี 
ความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ 
รับผิดชอบตอสังคม 
 โคสเซน (Kossen, 1991, pp. 217-225) ไดกลาวไววา ส่ิงท่ีจะทําใหเกดิคุณภาพการทาํงาน 
ประกอบดวย ปจจัยดังตอไปนี้ 
 1.  การเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการเปดโอกาส 
ใหพนกังานไดรับการยอมรับ ประสบความสําเร็จ และมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
 2.  เพิ่มปริมาณงานท้ังในเร่ือง การขยายขอบเขตของงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ  
(Getting Loaded-vertically and Horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนกังานไดมีการเรียนรู 
เพิ่มมากข้ึน 
 3.  สรางสรรคงาน (Creating Whole Job) คือ การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากข้ึน 
ท้ังนี้หากพนักงานมีโอกาสไดใชความคิดและทักษะท่ีมีอยูจะทําใหเกิดความพึงพอใจและภูมิใจ 
ในตนเอง 
 4.  มีการหมุนเวียนงาน การฝกอบรมขามสายงาย และใชทักษะหลากหลาย (Rotating  
Job, Cross-training and Multi Skilling) จะชวยทําใหพนกังานไดเรียนรูมากข้ึน สามารถโอนยาย 
ขามสายงานได และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะในการทํางานมากข้ึน 
 5.  เปล่ียนงานท่ีนาเบ่ือไปสูงานท่ีถูกใจ (Do Two “Dulls” Job Enrichment) จะทําใหเกดิ 
ความนาสนใจ ทาทาย และพึงพอใจมากข้ึน 
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 6.  ใหคําชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise Recognition) ซ่ึงเปน 
ความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย และสามารถทําไดหลายวิธี ท้ังใชคําพูด ใชภาษากายโดย 
การจับมือแสดงความยนิด ีการยิ้มใหกําลังใจ เปนตน 
 7.  การใหคาตอบแทนท่ีด ี(Providing Well Pay) โดยใหรางวัลสําหรับผูท่ีประพฤติ 
ปฏิบัติดี เพื่อเปนแรงสนับสนุนใหพนกังานท่ีขาดงานและมาทํางานสาย ปรับปรุงการปฏิบัติตน 
ในทางท่ีดีข้ึน 
 8.  สรางความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job) เปดโอกาสให 
พนักงานไดตดัสินใจอยางเปนอิสระในการทํางาน ใหมีโอกาสใชความคิดสรางสรรคผลงานใหม ๆ 
 9.  มีสถานท่ีเล้ียงเดก็สําหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employees’  
Children) เปนการชวยเพิ่มขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยใหลดการขาดงาน หรือ 
การมาทํางานสายของพนักงาน 
 10.  ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน (Modifying Work Environment) เชน  
สรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีม สงเสริมใหมีสัมพันธภาพท่ีดใีนการทํางาน เชน  
การเปดเพลง มีเวลาพักระหวางชวงเวลาทํางาน มีกิจกรรมการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ 
 11.  มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพื่อสงเสริมใหรางกาย 
แข็งแรงสมบูรณ ทําใหเกดิผลดีตอพนักงานและตองานท่ีทํา ชวยลดความเครียด ลดภาวะของ 
การเปนโรคหวัใจ และทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 กอรดอน (Gordon, 1991, pp. 635-636) ไดกลาวไววาหลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวติ 
การทํางานมีองคประกอบท่ีเกี่ยวของ 7 ประการ ไดแก ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม  
สภาพแวดลอมการทํางานทีมี่ความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ความกาวหนาและการไดรับ 
การพัฒนาศักยภาพ ความพงึพอใจของสภาพสังคมในท่ีทํางาน การมีสิทธิสวนบุคคล  
ความสอดคลองระหวางชีวติในการทํางานและชีวิตสวนตัว และการทํางานท่ีเปนประโยชน 
ตอสังคม 
 เดสเลอร (Dessler, 1991, p. 471) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
ไดแก การยืดหยุนเวลาการทํางาน แผนการสรางกลุมคุณภาพ และแผนงานการปรับปรุงคุณภาพ 
ผลผลิต เปนตน แผนงานเหลานี้จะสะทอนคุณภาพในการทํางานในสวนของ 
 1.  ความยุติธรรมและความมีเหตุผลในการปฏิบัติตอพนักงาน 
 2.  การใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถไดเต็มท่ี และยังเปน 
การตอบสนองความรูสึกประจักษตน จากการท่ีไดใชความรูความสามารถท่ีมี 
 3.  ทําใหการตดิตอส่ือสารระหวางพนักงานเปดกวางและมีความนาเช่ือถือ 
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 4.  ใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการตดัสินใจในสวนท่ีเกีย่วของกบังานของตน 
 5.  ใหผลตอบแทนท่ีเพยีงพอ และยุติธรรม 
 6.  จัดสรรสภาพแวดลอมในการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 บรูซ และแบล็กเบิรน (Bruce & Blackburn, 1992, pp. 15-16) ไดกลาวถึงองคประกอบ 
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังตอไปนี้ 
 1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
 2.  สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 
 3.  การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานท่ีมีความหมายและแสวงหา 
แนวทางใหม ๆ ในการทํางาน 
 4.  ความกาวหนาและความม่ันคง หมายถึง โอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะและ 
ความสามารถ รวมท้ังรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนกังานและ 
ผูบริหาร 
 6.  การท่ีพนักงานทํางานในสภาพการทํางานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และ 
การมีโอกาสกาวหนาอยางเทาเทียมกนั 
 7.  การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเร่ืองสวนตัวและงานได 
อยางเหมาะสม 
 8.  การยอมรับทางสังคม หมายถึง ความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง 
 นิวสตรอม และเดวิส (Newstrom & Davis, 1997, pp. 293-294) ไดกลาวถึง เกณฑช้ีวัด 
คุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี ้คือ มีระบบการติดตอส่ือสารท่ีดี มีกฎเกณฑการใหผลตอบแทน 
ท่ีเปนธรรม มีความรูสึกม่ันคงและพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีหนาท่ี 
รับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน มีการพัฒนาทักษะ มีกิจกรรมชวยลดความเครียดในการทํางาน 
และมีสัมพันธภาพท่ีดกีับเพือ่นรวมงานจากองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีกลาวมา 
ขางตนจะเห็นวาองคประกอบหรือเกณฑท่ีใชในการช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน  
ข้ึนอยูกับจดุมุงหมาย และมุมมองของนักวิชาการแตละทาน ประกอบกับสภาวะเศรษฐกิจและสังคม 
ในขณะน้ัน สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากทฤษฎี แนวคิด และองคประกอบ 
คุณภาพชีวิตการทํางานมาประยุกตใหเหมาะสมกับองคกรท่ีทําการศึกษาโดยแบงคุณภาพชีวิตใน  
การทํางานออกเปน 6 ดาน ดังตอไปนี้คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร ดานสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน ดานโอกาสกาวหนาและการพฒันาความสามารถ ดานความสมดุลระหวางชีวิต 
การทํางานและชีวิตสวนตัว ดานสัมพันธภาพในองคกร และดานความเปนประชาธิปไตยใน 
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การทํางาน 
 บุญแสง ชีระภากร (2533, หนา 7-12 อางถึงใน ภัทรจิตร ทองสิงห, 2546, หนา 12) 
ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบในการกําหนดคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 1.  คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
 2.  ผลประโยชนท่ีเกื้อกูล 
 3.  ทํางานในสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 4.  มีความม่ันคงในการทํางาน 
 5.  มีเสรีภาพในการเจรจาตอรอง 
 6.  มีพัฒนาการ และการเจริญเติบโตในการทํางาน 
 7.  บูรณาการทางสังคม 
 8.  การมีสวนรวมในองคกร 
 9.  ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 
 10.  มีเวลาสําหรับชีวิตสวนตัว 
 บุญเจือ วงษเกษม (2533, หนา 20-30 อางถึงใน วารุณ ีจันทรสมบัติ, 2550, หนา 25) 
กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนตัวช้ีวดัระดับความพึงพอใจในหนาท่ีการงาน เพื่อนรวมงาน 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดดวยสวนประกอบดังตอไปนี ้
 1.  การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอบรรยากาศใน 
การทํางาน การท่ีองคกรใหโอกาสพนักงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางาน ถือเปนสวนหนึ่ง 
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.  การไดรับการยอมรับ โดยคํานึงวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคกร และ 
มีสวนชวยเหลือในความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคกร 
 3.  การมีสวนรวมในสังคม โดยแตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคกร ท้ังในแงของ 
เปาหมายขององคกร คานิยม และรวมถึงการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้น ๆ 
 4.  ความกาวหนาและการพฒันาความสามารถ เปนผลท่ีไดจากการทํางาน รวมถึง 
การไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีลักษณะทาทาย งานท่ีไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี ไดมี 
การพัฒนาทักษะเพื่อความสําเร็จในหนาท่ีการงาน 
 5.  การไดรับรางวัลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงาน เชน เงินเดือน คาจาง การเล่ือน 
ตําแหนงงาน รวมถึงสวัสดิการตาง ๆ นอกจากองคประกอบท้ัง 5 ประการแลว ส่ิงท่ีควรคํานึงถึง 
อีก 2 ประการคือสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม และความปรารถนาในการท่ีจะไดรับ 
การปฏิบัติตอบุคคลในองคกรทุกคนอยางมีเกียรต ิมีศักดิ์ศรี 
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 จีระ หงสลดารมย (2533, หนา 27-28) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับองคประกอบท่ีสําคัญของ 
คุณภาพชีวิตการทํางานวา ชวงเวลาแหงการดํารงชีวิตของทรัพยากรมนษุยในวนัหนึง่ ๆ นั้น การใช 
เวลาในชวงการทํางานจะมีมากท่ีสุด คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงนับวาเปนส่ิงสําคัญ ซ่ึงคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานของแรงงานน้ันมีองคประกอบท่ีสําคัญก็คือ คาจางและสวัสดิการ สภาพการทํางาน 
ความปลอดภยัในการทํางาน และการคุมครองแรงงาน คือ 
 1.  คาจางและสวัสดิการ ซ่ึงนับไดวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจใน 
การทํางานและความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคม คาจางและสวัสดิการ 
ของผูใชแรงงานจะแตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน คือ  
โครงสรางคาจางและสวัสดกิารของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากร 
มนุษยโดยเฉพาะอยางยิ่งในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะให 
ความสําคัญมากกวาแรงงานท่ีมีทักษะสูงในขณะท่ีแรงงานท่ีมีทักษะนอยจะเสียเปรียบ อยางไร 
ก็ตามสังคมของมนุษยเปนสังคมท่ีตองอยูรวมกนั การแบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิต 
จึงเปนส่ิงสําคัญ ซ่ึงคาจางและสวัสดิการเปนปจจยัท่ีสําคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน 
 2.  สภาพการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งของการเพ่ิม 
ประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตการทํางานซ่ึงมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ และ 
ตองการสภาพแวดลอมท่ีด ีสภาพการทํางานของแรงงานจะแตกตางกนัตามขนาดของอุตสาหกรรม 
ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กท่ีมีลูกจางตํ่ากวา 50 คนลงมา สวนมากไมสามารถ  
จัดสภาพการทํางานใหไดตามกฎหมายโดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดสถานท่ีทํางานใหเหมาะสมเพราะ 
สถานประกอบการขนาดเล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเร่ืองทุนและการแขงขัน 
 3.  ความปลอดภัยในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากมีคาจางและ 
สวัสดิการท่ีเหมาะสมและสภาพการทํางานท่ีดีแลว ความปลอดภัยในการทํางานเปนปจจยัสําคัญ 
ซ่ึงในปจจุบันแรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95.00 มีเคร่ืองปองกนัอุบัติเหตุ เชน 
อุตสาหกรรมประกอบรถยนต อุตสาหกรรมผลิตนํ้ามันและธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึน 
มีสาเหตุสวนใหญเกิดจากแรงงานในสถานประกอบการ อันเนื่องมาจากปญหาดานสุขภาพกายและ 
สุขภาพจิต โดยเฉพาะแรงงานท่ีมีอายุในชวงระหวาง 20-39 ป และเปนแรงงานท่ีอยูในเขต 
อุตสาหกรรมขนาดกลาง (แรงงานจํานวน 200-499 คน) โดยมีสาเหตุมาจากอุบัติเหตุอันเกิดจากวัตถุ 
หรือส่ิงของกระแทกเปนสวนใหญ รองลงมาคือเคร่ืองจักรและส่ิงมีพษิสารเคมีตามลําดับแนวโนม 
ดังกลาว ช้ีใหเห็นวาสาเหตุอันเกิดจากส่ิงมีพิษสารเคมี จะมีความสําคัญและรุนแรงมากข้ึนเปนลําดบั 
โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิต เชน อาหาร เคร่ืองดื่ม และยาสูบ ผลิตภัณฑโลหะเคร่ืองจกัร  
และอุปกรณ เปนตน จึงสรุปไดวากฎหมายประกันสังคมจะชวยใหผูใชแรงงานไดรับประโยชนใน 
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เร่ืองการเจ็บปวยนอกงาน ควบคูไปกับกองทุนเงินทดแทน และถาความม่ันคงและความพอใจมีอยู  
ก็อาจจะทําใหการเจ็บปวยในงานดีข้ึน 
 4.  การคุมครองแรงงาน ซ่ึงเปนกลไกและมาตรการหนึ่งของรัฐบาล เพื่อคุมครองแรงงาน 
ใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม เชน การคุมครองเร่ืองคาจาง สภาพการจาง สภาพการทํางาน 
เปนตน อยางไรก็ตามยังมีนายจางจํานวนมากประมาณรอยละ 30 ท่ีหลีกเล่ียงและ ไมปฏิบัติตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน ซ่ึงสวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กท่ีมีลูกจาง ต่ํากวา 50 คน  
จากผลการสํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวาจากจํานวน 
สถานประกอบการขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือรอยละ 3 ปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมาย  
คาจางข้ันตํ่า โดยมีลูกจางท่ีไมไดรับคาจางตามกฎหมาย 7,527 คน หรือรอยละ 13 ซ่ึงสวนใหญ 
จัดอยูในอุตสาหกรรมการผลิต การกอสราง การคา บริการชุมชน 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536, หนา 38-39) ไดกลาววาคุณภาพชีวติการทํางาน 
มีความสัมพันธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมในการทํางานท้ังหมดพรอมท้ังมิติทางดานมนษุย  
(Human Dimension) ท่ีเพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนคิและเศรษฐกจิ คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ท่ีดีมีดังนี ้
 1.  ความม่ันคง 
 2.  ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล 
 3.  ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
 4.  ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุมงาน 
 5.  งานมีความหมายและนาสนใจ 
 6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
 7.  งานมีลักษณะทาทาย 
 8.  ควบคุมตัวเอง งานและสถานท่ีทํางาน 
 9.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
 10.  โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
 11.  ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
 12.  อํานาจในหนาท่ีการงาน 
 13.  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
 14.  มีอนาคต 
 15.  ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
 16.  สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
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 17.  มีโอกาสเลือกท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบ ความสนใจและความหวัง 
 องคการแรงงานระหวางประเทศ (ประเสริฐ กล่ินหอม, 2543, หนา 15) ไดกําหนดคานิยม 
พื้นฐานในการมองมนุษย จากการศึกษาขบวนการคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงมีดงันี้  
 1.  มนุษยพึงไดรับการปฏิบัติอยางมีเกยีรติ และไดรับการยกยองยอมรับท่ัวไปทั้งภายใน 
สถานท่ีทํางาน และท่ีอ่ืน ๆ 
 2.  มนุษยพึงไดรับการสนับสนุนในส่ิงท่ีพวกเขาสรางสรรคข้ึนมา 
 3.  มนุษยในองคการมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรูและเติบโตไปกับองคการ 
 4.  มนุษยตองการรูวาองคการของตนมีวิธีการทํางานอยางไร และตนจะอุทิศ 
ความพยายามเพื่อองคการเปนสวนรวมไดอยางไร 
 5.  มนุษยมีแนวโนมท่ีจะตอบสนองมากข้ึนหากไดรับการสนองตอบอยางผูมีเกียรติและ 
ศักดิ์ศรี 
 6.  การท่ีมีคานิยมรวมกันนีไ้มไดหมายความวา จะมีแนวทางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ใด ๆ จะดีเดนกวาแนวทางอ่ืน 
 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพในการทํางาน 
 สคูเลอร, บรูเทล และยังบลูด (Schuler, Beutell, & Youngblood, 1989, p. 492)  
ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี ้
 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนกังาน 
 2.  ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึนอยางนอยท่ีสุดเกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึนจากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงาน 
มากข้ึน 
 4.  ลดความเครียดอุบัติเหตุและความเจ็บปวดจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึง 
  4.1  การลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 
  4.2  การลดอัตราและการจายผลตอบแทนคนงาน จากปริมาณของการเบิกจายลดลง 
 5.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปล่ียนพนักงานมีมาก 
ข้ึน ซ่ึงเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึน 
 6.  อัตราสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีข้ึน เนื่องจากความนาสนใจในการทํางานสราง 
ความรูสึกผูกพันตอองคการ และอัตราการเปล่ียนงาน 
 7.  ลดอัตราสรรหาและคัดเลือกพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีด ี
 8.  ทําใหพนกังานรูสึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 
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 9.  ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีด ีตามมาตรฐานความเปนอยูท่ีด ี
 กรีนเบิรก และบารอน (Greeberg & Baron, 1995, p. 647) ไดกลาวถึงประโยชนของ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน  
สรางความรูสึกผูกพันตอองคการและลดอัตราการเปล่ียนงาน ทําใหผลผลิตสูงข้ึน และเพิ่ม 
ประสิทธิผลขององคการ เชน ผลกําไรการบรรลุเปาหมายขององคการ การท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค 
ท้ัง 3 ประการ ฝายบริหารและพนกังานจะตองมีสวนรวมในการกําหนดแผนรวมกันและแผนนั้น 
ตองไดถูกนําไปปฏิบัติอยางสมบูรณนอกจากนี ้คุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหนึ่งในการ 
พัฒนาองคการ โดยเกีย่วกับการเพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเกีย่วกบัพนักงาน 
ในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการทํางานการตอบสนองความตองการ  
ความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความต้ังใจในการทํางานอยางเต็มท่ี ดังนั้นองคการ 
จึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพื่อสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจ ความพงึพอใจและ 
สรางความผูกพันในองคการ ซ่ึงเปนปจจยัท่ีเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงก็คือคุณภาพชีวิต 
การทํางาน 
 เดสเลอร (Dessler, 1991, p. 4) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
จะทําใหพนกังานมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ วัฒนธรรมองคการ และ 
จิตวิทยาภาพแวดลอมดังนัน้ ผูวิจยัสามารถสรุปประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานไดวาการเสริมสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน จะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ โดยมีความพรอมท้ังดานรางกายและจิตใจ  
ซ่ึงถือเปนปจจยัภายในสําหรับปจจัยภายนอก ก็คือทําใหเกิดสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีด ี
มีความสุขกับการทํางาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหเกดิความผูกพันตอองคการ 
และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 

ขอมูลเกี่ยวกบัโรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา 
 บริษัทโรงพยาบาลศรีราชานคร จํากัด ไดกอต้ังป พ.ศ. 2535 และไดทําขอตกลงกับ 
บริษัทประสิทธ์ิพัฒนา จํากดั (มหาชน) ดําเนินกิจการโรงพยาบาลในนาม “โรงพยาบาลพญาไท 
ศรีราชา” ป พ.ศ. 2536 ในเดอืนพฤษภาคม เร่ิมกอสรางอาคารโรงพยาบาล ภายในบริเวณโครงการ 
ศรีราชานคร ตั้งอยูเลขท่ี 90 ถนนศรีราชานคร 3 ตําบลศรีราชา อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี  
รหัสไปรษณีย 20110 
 บนเนื้อท่ี 5 ไร 44 ตารางวา  ประกอบดวยอาคาร 2 อาคาร คือ 
 อาคารโรงพยาบาล           12  ช้ัน  พื้นท่ีใชสอย 23,267 ตารางเมตร 
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 อาคารจอดรถและหอพกั  14  ช้ัน  พื้นท่ีใชสอย 12,473 ตารางเมตร 
 พรอมเปดดําเนินการ วันท่ี 5 กันยายน พ.ศ. 2538 
 ป พ.ศ. 2538 บริษัท ฯ ได ดาํเนินการในรูปบริษัทมหาชนจํากัด 
 ช่ือบริษัท (ภาษาไทย): บริษัท โรงพยาบาลศรีราชานครจํากัด (มหาชน) 
 (ภาษาอังกฤษ):  SRIRACHA NAKORN GENERAL HOSPITAL PUBLIC 
COMPANY LIMITED 
 ป พ.ศ. 2542 โรงพยาบาล ฯ ไดสมัครเขาเปนสถานพยาบาลประกันสังคม เพื่อเปดโอกาส 
ใหประกันตน สามารถใชบริการดวยมาตรฐานโรงพยาบาลเอกชนไดและยังเปดใหบริการในสวนนี้ 
จนถึงปจจุบัน โรงพยาบาล ฯ เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาด 250 เตียง กอต้ังเพื่อชวยแบงเบาภาระ 
ของโรงพยาบาลภาครัฐ และเพื่อเปนอีกทางเลือกหนึ่งของประชากรในแถบพ้ืนท่ีบริเวณชายฝง 
ทะเลภาคตะวันออก ใหบริการรักษาพยาบาลท้ังผูปวยนอกและผูปวยใน ตลอด 24 ช่ัวโมงโดยมี 
คณะแพทยท้ังท่ีเปนแพทยประจําและแพทยท่ีปรึกษาเกือบครบทุกสาขา เนนการใหบริการท่ีดี 
มีประสิทธิภาพ ไดมาตรฐาน ทันสมัย และครบวงจร 
 สัญลักษณของโรงพยาบาล (โลโก) 
 เพื่อใหเปนท่ีรับรูของคนท่ัวไปและผูใชบริการ รวมท้ังความเปนหนึ่งเดยีว โรงพยาบาล 
จึงไดกําหนดสัญลักษณท่ีเปนตัวแทนของโรงพยาบาลข้ึน และกําหนดใหทุกฝาย ทุกหนวยงานใช 
เปนสัญลักษณเดียวกันตามกาํหนด ท้ังรูปแบบ ขนาด สี ซ่ึงจากอดีตจนถึงปจจุบันโรงพยาบาลไดมี 
การกําหนดและเปล่ียนแปลงโลโกพรอมประกาศใช 3 คร้ังดวยกัน ดังตอไปนี ้

 
 

 
 
 

 
 

ป พ.ศ. 2538 ปจจุบัน 
 
ภาพท่ี 2-1  สัญลักษณของโรงพยาบาล (โลโก) 
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 นโยบายและวัตถุประสงคของระบบการจัดการ 
 โรงพยาบาล ฯ ตระหนกัถึงคุณคาการของตอบสนองตอความตองการสราง 
ความพึงพอใจสูงสุดแกผูใชบริการ โดยมุงเนนท่ีผูปวยหรือผูใชบริการเปนศูนยกลาง รวมท้ัง 
ตระหนกัในคุณคาของการพฒันาองคการอยางตอเนื่อง จงึไดทบทวนและกําหนดวิสัยทัศน 
ในท่ีประชุมทีมนําสูงสุด ดังนี้ “เราจะเปนโรงพยาบาลเอกชนท่ีเปนเลิศดานบริการและบริหาร 
มีผลประกอบการสูงสุดในภาคตะวนัออก” และกําหนดนโยบายคุณภาพ (พันธกจิ) เพื่อใหบรรลุ 
วิสัยทัศน ดังนี ้
 1.  พัฒนาและปรับปรุงมาตรฐานบริการทางการแพทยอยางตอเนื่อง โดยใชแนวทาง 
มาตรฐานระดับสากล 
 2.  บริหารองคการโดยตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 
 3.  พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการใหบริการอยางตอเนื่องใหมีประสิทธิภาพ โดยใช 
ทรัพยากรใหมีประสิทธิผลสูงสุด 
 4.  พัฒนา ปรับปรุง ความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่อง และพัฒนาความพึงพอใจ 
และผูกพันของบุคลากรตอองคการ 
 โรงพยาบาลไดกําหนดวัตถุประสงคของระบบการจดัการ ดังนี ้
 1.  ใหบริการท่ีมีประสิทธิภาพ โดยครอบคลุม ความถูกตอง รวดเร็ว ปลอดภัย ไมมี 
ภาวะแทรกซอนท่ีปองกันได และไมมีความเส่ียง 
 2.  ใหบริการท่ีไดมาตรฐาน ตามมาตรฐานสากล คือ ระบบ ISO 9001, ISO 14001, ISO  
27001, OHSAS 18001 และ GMP & HACCP มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบับ 
เฉลิมพระเกยีรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ป รวมถึงมาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานพฤติกรรม 
บริการ โดยเนนผูใชบริการและชุมชนเปนศูนยกลาง 
 3.  ผูใชบริการพึงพอใจ และมีการบอกตอ 
 4.  มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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ตารางท่ี 2-1  สรุปจํานวนพนักงาน ประจําเดือนมกราคม 2555 (โรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา, 2555) 
 

หนวยงาน จํานวนบุคลากร 
ฝายบริหาร 50 
ฝายPara med 148 
ฝายการพยาบาล 436 
ฝายบัญชีและการเงิน 49 
ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 33 
ฝายพัฒนาธุรกิจ 44 
ฝายทรัพยากรสุขภาพ 75 
ฝายบริการ 115 
ฝายตรวจสุขภาพ 108 

รวม 1058 
 
ตารางท่ี 2-2  สรุปตัวชี้วัดทีมนํา QLT (โรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา, 2554) 

 
 

อัตรา Turn Over Rate 2549 2550 2551 2552 2553 2554 

Turn Over Rate ภาพรวม 2.66 2.45 2.29 2 2.11 2.93 

Turn Over Rate แพทย N/A N/A N/A 1.1 1.1 4.18 

Turn Over Rate พยาบาล N/A N/A N/A 2.1 2.4 2.81 

Turn Over Rate Paramedic N/A N/A N/A 1.6 2.9 3.49 

Turn Over Rate ฝายบริหาร N/A N/A N/A 1.7 1.9 3.01 
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ระเบียบบริษัท โรงพยาบาลศรีราชานคร จํากัด (มหาชน) 
วาดวย ขอบงัคับเก่ียวกับการปฏิบัตงิาน พ.ศ. 2544 

  ------------------------------------------------------------------------------ 
 ดวยบริษัท โรงพยาบาลศรีราชานคร จํากัด (มหาชน)  เห็นสมควรใหมีการแกไขปรับปรุง 
ระเบียบการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงออกระเบียบ 
การปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
 1.  เนื่องดวยลักษณะงานของบริษัท เปนการใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง จึงจําเปนตอง 
แบงการปฏิบัติงานของพนักงานเปนผลัด 
  1.1  เวลาปฏิบัติงานของพนักงาน รวมแลวไมเกินสัปดาหละ 48 ช่ัวโมง และใหมี 
วันหยุดสัปดาหละไมนอยกวา 1 วนั 
  1.2  การจัดวนัและเวลาปฏิบัติงานของแตละผลัด ใหหนวยงานตาง ๆ เปนผูจัด 
และปรึกษากบัฝายบริหารบุคคล 
 2.  กรณีท่ีบริษทัเห็นสมควร จะกําหนดเวลาปฏิบัติงานใหแตกตางจากขอ 14 และ 
จะกําหนดใหไดรับคาตอบแทนเฉพาะกรณีดวยก็ได 
 3.  วันหยุดตามประเพณ ีบริษัทกําหนดใหมีวันหยุดตามประเพณี โดยรวมวันแรงงาน 
แหงชาติ ปละไมนอยกวาท่ีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ประกาศกําหนด โดยให 
พนักงานไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติ สวนประกาศวันหยุดตามประเพณี จะประกาศใหทราบ 
ลวงหนา ถาวนัหยดุตามประเพณีวนัใด ตรงกับวันหยดุประจําสัปดาห ใหเล่ือนวันหยุดตามประเพณ ี
วันนัน้ไปหยุดในวนัทํางานถัดไป ดวยเหตท่ีุบริษัทจะตองใหบริการตอเนื่อง แมกระท่ังวันหยุดตาม 
ประเพณี ดังนัน้เพื่อขจัดปญหาตาง ๆ ของบริษัทและพนกังานท่ีไมสามารถหยุดไดในวันดังกลาว 
ใหปฏิบัติดังนี ้
  3.1  ใหหนวยงานตาง ๆ กําหนดวันหยุดประจาํสัปดาหและวันหยดุชดเชยของ 
พนักงานลวงหนาทุกเดือน ท่ีมีวันหยุดตามประเพณ ี
  3.2  การกําหนดวันหยดุชดเชย ใหคํานึงถึงงานของบริษัทเปนสําคัญ โดยใหมี 
พนักงานปฏิบัติงานเพียงพอ และไมควรใหพนักงานหยุดติดตอกันเกิน 3 วันตอคร้ัง 
  3.3  พนักงานจะเก็บวันหยดุชดเชยไวไดไมเกินเดือนถัดไปจากวันท่ีมีสิทธิหยุดชดเชย  
หากไมใชสิทธิภายในกําหนดใหถือวาสละสิทธิ 
  3.4  ไมอนุญาตใหมีการแลกเวรเกนิคนละ 3 คร้ังตอเดือน 
 4.  วันหยุดพักผอนประจําป 
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  4.1  พนักงานท่ีปฏิบัติงานติดตอกันมาแลวครบ 1 ป นับต้ังแตวนัท่ีเร่ิมทํางานกับ 
บริษัท มีสิทธิลาพักผอนประจําปไดไมเกนิปละ 6 วนัทํางานโดยไดรับคาจาง 
  4.2  การลาหยดุพักผอนประจําปจะตองลาคร้ังละไมนอยกวา 3 วัน โดยไมเกินสิทธิ 
และจะเล่ือนไปสะสมหยุดในปถัดไปได 
  4.3  พนักงานท่ีจะลาหยุดพกัผอนประจําป ใหยืน่ใบลาผานความเหน็ชอบของหัวหนา 
หนวยงานกอนวันลาไมนอยกวา 7 วัน และนําสงฝายบริหารบุคคล เพื่อเสนอผูอํานวยการบริหาร  
เม่ือผูอํานวยการบริหารอนุญาตแลวพนกังานผูลาจะตองเซ็นรับทราบกอน จึงจะหยดุงานได 
  4.4  พนักงานจะลาหยุดพกัผอนประจําปโดยรวมวันหยดุอ่ืน ๆ เพื่อหยุดงานคร้ังหนึง่ 
ไดไมเกิน 8 วนัติดตอกนั หรือ ไมเกิน 16 วันติดตอกัน สําหรับกรณีรวมวนัหยุดพกัผอนสะสม 
 5.  หลักเกณฑการปฏิบัติงานลวงเวลาและการปฏิบัติงานในวันหยดุ 
 6.  ในกรณีท่ีบริษัทใหพนักงานปฏิบัติงานลวงเวลาในวนัปฏิบัติงาน บริษัทจะจายคา 
ลวงเวลาใหแกพนักงานในอัตราไมนอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันปฏิบัติงาน  
ตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํา หากบริษัทใหพนักงานปฏิบัติงานในวันหยุด บริษัทจะจายคาปฏิบัติงานใน 
วันหยุดใหแกพนักงานในอัตราดังตอไปนี ้
  6.1  สําหรับพนักงานซ่ึงมีสิทธิไดรับคาจางในวนัหยุด บริษัทจะจายเพิม่ข้ึนจากคาจาง 
อีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันปฏิบัติงาน ตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํา 
  6.2  สําหรับพนักงานซ่ึงไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยดุ บริษัทจะจายไมนอยกวา 
สองเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันปฏิบัติงาน ตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํา 
  6.3  หากบริษทัใหพนกังานปฏิบัติงานลวงเวลาในวันหยุด บริษัทจะจายคาลวงเวลา 
ในวนัหยุดใหแกพนกังาน ในอัตราไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวนัปฏิบัติงาน  
ตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํา 
 7.  การลาและหลักเกณฑการลา 
  7.1  พนักงานมีสิทธิลาปวยโดยไดรับคาจางปละไมเกนิ 30 วันปฏิบัติงาน ยกเวน  
พนักงานทีไ่มสามารถปฏิบัติงานได เน่ืองจากประสบอันตรายหรือเจบ็ปวยท่ีเกิดข้ึนเนื่องจาก 
การปฏิบัติงาน 
  7.2  การลากิจจะพิจารณาตามความจําเปน โดยผูลาตองยืน่ใบลาลวงหนาตอผูมีอํานาจ 
อนุญาต เม่ือไดรับอนุญาตแลวจึงจะหยุดงานได เวนแตลักษณะของธุระนั้นไมสามารถจะยื่นใบลา 
ลวงหนาได กใ็หยืน่ใบลาทันทีในวันแรกท่ีมาปฏิบัติงาน พรอมท้ังช้ีแจงเหตุผล 
  7.3  พนกังานหญิง มีสิทธิลาคลอดบุตรครรภหนึ่งไดไมเกิน 90 วนั โดยนับรวบ 
วันหยุดท่ีมีระหวางวันลาดวย และไดรับคาจางในระยะเวลาท่ีลาคลอดไมเกิน 45 วัน 
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  7.4  พนักงานมีสิทธิลาเพ่ือการฝกอบรม หรือพัฒนาความรูความสามารถ  
ตามหลักเกณฑและวิธีการ ท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 8.  พนักงานทีไ่ดรับการบรรจุหรือเล่ือนเงินเดือนจะตองอยูในหลักเกณฑดังตอไปนี ้
  8.1  ตองเปนผูปฏิบัติงานตามระเบียบ คําส่ัง หรือ ประกาศของบริษัท รวมท้ัง 
เปนผูรักษาระเบียบวนิัยและผลประโยชนของบริษัทโดยเครงครัด 
  8.2  ตองมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคอุทิศ 
ตนในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย และปฏิบัติงานดวยความอุตสาหะบากบ่ันใหลุลวงไปดวย 
ความเรียบรอย มีปริมาณและคุณภาพงานท่ีดี 
  8.3  ตองมีความประพฤติเรียบรอย 
  8.4  ในรอบปปฏิบัติงานท่ีผานมาตองไมมีวันมาสาย ปวย ลา มากเกนิสมควร หรือ 
ขาดงาน รวมทั้งตองไมถูกลงโทษทางวินยัมากอน 
 9.  พนักงานผูใดอยูในเกณฑท่ีจะไดรับการพิจารณา หรือไดรับการประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีกาํหนดใหฝายบริหารบุคคลออกใบประเมินผลงาน โดยใหหวัหนา 
หนวยงานประเมินผลการปฏิบัติงานตามลําดับ แลวสงคืนฝายบริหารบุคคลเพ่ือเสนอผูอํานวยการ 
บริหารหรือผูอํานวยการแพทยแลวแตกรณี พิจารณาส่ังการตอไป 
 10.  พนักงานท่ียังไมไดรับการบรรจุ มีสิทธิไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 
เฉพาะกรณีผูปวยนอก หากจะขอรับการรักษาพยาบาลในกรณีผูปวยใน ใหทําหนังสือขออนุมัติจาก 
ผูอํานวยการบริหาร โดยผานฝายบริหารบุคคล ยกเวนกรณีเหตุสุดวิสัย ใหทําหนังสือขออนุมัติทันที 
ท่ีสามารถกระทําได 
 11.  พนักงานท่ีไดรับการบรรจุ เปนผูมีสิทธิไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 
จากบริษัทเฉพาะท่ีโรงพยาบาลพญาไทศรีราชาเทานั้น เวนแตแพทยผูรักษาเห็นสมควรเปนอยางอ่ืน 
ใหทําหนังสืออนุมัติจากผูอํานวยการบริหาร โดยผานฝายบริหารบุคคล ยกเวนกรณีเหตุสุดวิสัยหรือ 
ผูท่ีมีสถานท่ีปฏิบัติงานท่ีอ่ืน อาจเขารับการรักษาในโรงพยาบาลเครือโรงพยาบาลพญาไทท่ีใกล 
ท่ีสุด 
 12.  พนักงานไดรับสวัสดิการรักษาพยาบาล ดังนี้ 
  12.1  รับการรักษาในฐานะผูปวยใน และผูปวยนอกของพนักงาน 
  12.2  รับการรักษาในฐานะผูปวยในของสามีหรือภรรยาหรือบุตรท่ียังไมบรรลุนิติ 
ภาวะของพนกังานท้ังนี้รวมอยูในวงเงินไมเกินปละ 50, 000 บาท 
 13.  การรักษาพยาบาลกรณเีปนผูปวยนอก ใหพนกังานรับการรักษาพยาบาลจากแพทย 
ประจําเทานัน้ นอกจากกรณจีําเปนเรงดวนนอกเวลาทํางาน ไมสามารถพบแพทยประจําได จึงใหรับ 
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การรักษาพยาบาลจากแพทยพิเศษ 
 14.  ในกรณีท่ีพนักงานเจ็บปวยดวยโรคท่ีจําเปนตองรับการรักษาจากแพทยพิเศษ 
ตองไดรับความเห็นชอบจากแพทยประจํากอน กรณีผูปวยในใหพนกังานมีหนังสือขออนุมัติตอ 
ผูอํานวยการบริหารผานฝายบริหารบุคคล เพื่อขอรับการรักษาจากแพทยพิเศษของโรงพยาบาล 
เปนราย ๆ ไป 
 ยกเวนกรณีฉุกเฉิน หากพนักงานไมปฏิบัติตามข้ันตอน พนักงานตองรับผิดชอบ 
คาใชจายเอง 
 15.  ในปหนึ่ง ๆ บริษัทใหสวัสดิการเกีย่วกับการรักษาพยาบาลแกพนกังานในกรณ ี
ผูปวยใน รวมกันไมเกิน 30 วัน 
 16.  พนักงานไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับคาหองและคาอาหาร เม่ือเขาเปนผูปวยในตามท่ี 
บริษัทกําหนดดังนี ้
  16.1  อายุการทํางานนอยกวา 3 ป มีสิทธิเขารับการรักษาตัวในหองรวม 2 เตียง 
คาโทรศัพทในเขตจังหวัดชลบุรีวันละ 3 คร้ัง 
  16.2  อายุการทํางานมากกวา 3 ป มีสิทธิเขารับการรักษาตัวในหองเตียงเด่ียว 
คาโทรศัพทในเขตจังหวัดชลบุรีวันละ 3 คร้ัง 
 17.  พนักงานตองใหทันตแพทยของโรงพยาบาล ตรวจกอนเขาปฏิบัติงานวาตอง 
บําบัดรักษาโรคฟนประการใดบาง หากไมไดบําบัดรักษาใหเรียบรอยกอนเขาปฏิบัติงาน พนักงาน 
ผูนั้นตองรับผิดชอบคาใชจายเกีย่วกับการบําบัดรักษาโรคฟนนั้น ๆ เอง 
 18.  บริษัทใหสวัสดิการแกพนักงานหญิงในการคลอดบตุรโดยปกติ หากเปนกรณีผาตัด 
คลอดโดยไมจาํเปน จะคิดคาใชจายแกพนักงานดังนี ้
  18.1  คาอุปกรณดมยา และ คาผาตัด (รวมของใชตาง ๆ คิดในอัตรารอยละ 50%) 
  18.2  คาแพทยรักษา เฉพาะแพทยประจําโรงพยาบาล และในเวลาทํางานของแพทย 
คิดคาใชจายรอยละ 50% 
  18.3  หากเปนแพทยพิเศษ หรือ แพทยประจําโรงพยาบาล แตนอกเวลาปฏิบัติงาน  
หรือคาบเก่ียวระยะเวลานอกการปฏิบัติงาน ใหคิดคาใชจายเต็ม 
 19.  บริษัทใหสวัสดิการเกีย่วกับการรักษาพยาบาลแกบุคคลในครอบครัวของพนักงาน  
โดยพนกังานตองนําหลักฐานใบสําคัญตาง ๆ สงใหฝายบริหารบุคคล กอนการรักษาพยาบาล ดังนี ้
  19.1  สําเนาใบสําคัญการสมรสของคูสมรสปจจุบัน 1 ฉบับ 
  19.2  สําเนาสูติบัตรของบุตร จํานวนคนละ 1 ฉบับ 
  19.3  แจงอาชีพ ตําแหนง และสถานท่ีทํางานปจจุบันของคูสมรส 
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 20.  บุคคลในครอบครัวของพนักงาน ไดรับสวัสดิการเกีย่วกับการรักษาพยาบาลเฉพาะ 
กรณีผูปวยในท่ีมารับการรักษากับแพทยประจําของโรงพยาบาล ในอัตราท่ีบริษัทกาํหนด บริษัท 
สวัสดิการเกีย่วกับการรักษาพยาบาลแกบุคคลในครอบครัวของพนักงานตามวรรคแรกปละไมเกนิ  
30 วัน 
 21.  พนักงานไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับการตรวจรางกายประจําป ตามหลักเกณฑท่ีบริษัท 
กําหนด 
 22.  พนักงานไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลในการทําหมัน ตามท่ีบริษทั 
กําหนด 
 23.  การกระทําผิดหรือฝาฝนระเบียบ วินยั ขอบังคับของบริษัท จะมีโทษตามความหนัก 
เบา และผลของการกระทําดงันี้ 
  23.1  ตักเตือนเปนหนังสือ 
  23.2  เลิกจาง 
 24.  กรณีท่ีบริษัทพิจารณาแลวเห็นวาเปนการขาดงาน บริษัทสงวนสิทธิท่ีจะตัดคาจาง 
ตลอดจนมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ และหรือ พิจารณาโทษทางวินยั 
 25.  กรณีท่ีพนกังานตองการรองทุกขเกี่ยวกับการกระทําท่ีเห็นวาไมเปนธรรม  
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ใหทําคํารองทุกขเปนหนงัสือภายใน 30 วัน นับแตวนัไดรับ 
คําวินิจฉัยใหลงโทษ หรือ การกระทําอันวาไมเปนธรรมนัน้เสนอตอ หวัหนาหนวยงาน เม่ือหวัหนา 
หนวยงานของพนักงานไดรับคํารองทุกขจากผูใตบังคับบัญชาแลว ใหไตสวนและพิจารณาวนิิจฉัย 
ขอรองทุกขนั้นรวมกับฝายบริหารบุคคล และแจงผลการวินิจฉัยใหผูรองทุกขทราบภายใน 30 วนั  
นับแตวันไดรับคํารองทุกข หากผูรองทุกขไมพอใจในคําวินิจฉัยนั้น ใหยื่นอุทธรณตอฝายบริหาร 
บุคคล เพื่อนําเสนอผูอํานวยการบริหารทําการพิจารณาไตสวนและวินจิฉัยช้ีขาดพรอมท้ังช้ีแจง 
เหตุผลใหผูรองทุกขทราบภายใน 30 วัน นบัแตวนัไดรับคําอุทธรณ และใหถือวาคําวนิิจฉัยนัน้ 
เปนท่ีสุด 
 26.  สัญญาจางระหวางพนักงานกับบริษัท จะส้ินสุดเม่ือ 
  26.1  พนักงานถึงแกกรรม 
  26.2  พนักงานลาออก 
  26.3  พนักงานเกษยีณอาย ุ
  26.4  บริษัทเลิกจาง 
 27.  บริษัทจะไมจายคาชดเชยใหแกพนักงานซ่ึงเลิกจางกรณีหนึ่งกรณีใด ดังนี ้
  27.1  ทุจริตตอหนาท่ี หรือ กระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกบริษัท 
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  27.2  จงใจทําใหบริษัทไดรับความเสียหาย 
  27.3  ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกีย่วกับการปฏิบัติงาน หรือ คําส่ังของบริษัท 
อันชอบดวยกฎหมาย และ บริษัทไดตักเตอืนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีท่ีรายแรงบริษัท 
ไมจําเปนตองตักเตือน 
  27.4  ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลา 3 วันปฏิบัติงานติดตอกนั ไมวาจะมีวนัหยดุค่ันหรือ 
ไมก็ตามโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 
  27.5  ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ 
ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท หรือ ความผิดลหุโทษ 
  27.6  ประมาทเลินเลอ เปนเหตุใหบริษัทไดรับความเสียหายอยางแรง 
 28.  พนักงานบริษัทจะเกษยีณอายุเม่ือมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ 
 29.  พนักงานจะขอเกษียณอายุกอนได เม่ือมีอายุครบ 50 ปบริบูรณ หรือ มีอายุงาน 
ไมนอยกวา 20 ป ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับดุลพินิจของ หรือผูอํานวยการบริหาร แลวแตกรณ ี
 30.  พนักงานท่ีครบเกษียณอายุ อาจไดรับการพิจารณาจางจอไป หรือ ไมก็ได โดยใหอยู 
ในดุลพินจิของประธานกรรมการ 
 31.  พนักงานท่ีบริษัทเลิกจาง เนื่องจากเกษียณอายุ จะไดรับเงินชดเชยตามกฎหมาย 
แรงงานกําหนด 
 32.  พนักงานท่ีประสงคจะลาออกจากบริษัท ใหทําหนังสือแจงไปยังฝายบริหารบุคคล 
ลวงหนาไมนอยกวา 30 วัน มิฉะนั้นพนักงานอาจตองเสียสิทธิในการลาออกตามท่ีบริษัทกําหนด  
บริษัทสงวนสิทธิท่ีจะไมอนญุาตใหมีการลาพักผอนประจําป หรือ ลากจิในชวงระยะเวลา 30 วัน  
กอนวนัลาออก 
 33.  การเพิ่มเติม แกไข เปล่ียนแปลงกฎ ระเบียบขอบังคับใหผูอํานวยการบริหาร 
มีอํานาจออกคําส่ังกฎระเบียบเก่ียวกับการปฏิบัติงาน เพือ่ใชบังคับโดยไมขัดกับระเบียบบริษัท 
วาดวยขอบังคับการทํางานนี ้
 34.  บริษัทสงวนสิทธิปรับปรุง แกไข เพิ่มเติม หรือ เปล่ียนแปลง ขอความและ 
สาระสําคัญท่ีปรากฏในระเบียบการปฏิบัติงานนี้ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพธุรกิจ สภาวะทาง 
เศรษฐกิจ และกฎหมายแรงงานท่ีอาจจะเปลี่ยนแปลงแกไขในอนาคต 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ขนิษฐา สุนาคราช (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจยั 
ดานบริหารกบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดโรงพยาบาลจิตเวช  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางท้ังหมด 180 คน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยองคประกอบดานการทํางานท่ีเปนประโยชนตอสังคม  
และดานโอกาสพัฒนาสมรถภาพของตนเองอยูในระดับสูง สวนองคประกอบดานอ่ืน ๆ ไดแก  
ดานส่ิงแวดลอม และความปลอดภัย ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานการทํางาน 
รวมกันและความสัมพันธกบับุคคลอ่ืน  ดานสิทธิสวนบุคคล และดานการทํางาน และการดําเนิน 
ชีวิตโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนองคประกอบท่ีอยูในระดับตํ่าสุด คือ ดานคาตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ปจจยัดานบริหาร ไดแก โครงสราง กลยุทธ ระบบ แบบการบริหารคน 
หรือพนักงาน ทักษะและคานิยมรวม มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง และพบวาปจจัยท้ัง 7 ดาน 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จินตนา นาคพนิ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพในโรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสามจังหวดัชายแดนภาคใต  
โดยรวมอยูในระดับดี ( X =3.55, SD =.28) โดยมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเกี่ยวของ 
สัมพันธกับสังคมคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( X =4.17, SD =.30) และดานคาตอบแทนท่ีเพยีงพอและ 
ยุติธรรมคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.93, SD =.59) สําหรับขอท่ีพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูสูงสุด 
คือการท่ีพยาบาลมีความรูสึกภูมิใจในอาชีพพยาบาลวาสามารถชวยเหลือประชาชนและ 
ทําประโยชนแกประเทศชาติ ( X = 4.59, SD =.53) และขอท่ีมีการรับรูต่ําสุด คือพยาบาลรับรู 
วาเงินพืน้ท่ีพิเศษเส่ียงภยั (สปพ.) ท่ีไดรับเหมาะสมและยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับสายงานอ่ืน 
ท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน ( X =1.93, SD =.96) 
 ชยภัทร หอมทอง (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ปจจยัสวนบุคคลท่ีมีผลตอคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตราด จาํนวน 175 คน พบวา คุณภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สําหรับคุณภาพชีวิตในดานรายได  
ไดแกคาตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรม ดานการมีโอกาสในการพฒันาศักยภาพ 
ของตนเอง ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานการทํางานภายใตการบริหารงานท่ีเปน 
ธรรมและเสมอภาค มีคาเฉล่ียคุณภาพชีวติอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานการทํางานภายใต 
บรรยากาศองคการท่ีถูกลักษณะ ดานการทํางานภายใตธรรมนูญในองคการ ดานความสามารถ 
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ในการรักษาความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ดานมีโอกาสเกี่ยวของสัมพันธ 
กับสังคม มีคุณภาพชีวิตดานการทํางานอยูในระดับสูง ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตราด ไดแก สถานท่ีท่ีปฏิบัติงาน โดยปจจัยดานคุณลักษณะทาง 
ประชากรไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล ไดแก ตัวแปรดานอายุ ประสบการณ 
ในการทํางาน สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงหนาท่ี 
 ชัท เมืองโคตร (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอ 
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแกน จํานวน  
148 แหง พบวา ระดับบรรยากาศองคการศนูยสุขภาพชุมชน จังหวัดขอนแกน โดยรวมอยูใน 
ระดับสูง ( X = 3.48 SD = 0.41) และ ปจจยัดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต 
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแกน (r = 0.79, p-value  
< 0.001) ระดบัคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ศูนยสุขภาพชุมชนจงัหวัดขอนแกน  
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.55, SD = 0.43) ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอ และยตุิธรรม 
พบวา อยูในระดับตํ่า ( X = 2.31, SD = 0.81) สมการทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
สาธารณสุข ศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแกน เทากับ .447+.293 (มิติรางวัล) +.123 (มิติ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั) + .143 (มิตโิครงสราง องคการ) +.119 (มิติความขัดแยง) +.133  
(มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน) สามารถรวมกันทํานาย คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 
สาธารณสุข ศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดขอนแกน ไดรอยละ 68.4 
 ณัฐปภัสญ พัฒนโพธ์ิ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและ 
ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยศึกษาในพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 12 แผนกการพยาบาลของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
แหงหนึ่ง ตั้งแต 1 มกราคม 2553 ถึง 31 มกราคม 2553 ตัวแปรท่ีศึกษาไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล  
ประกอบดวย สถานภาพสมรส ตําแหนง อาย ุรายได ปจจัยคานิยมประกอบดวย คานิยมทางวิชาชีพ  
คานิยมทางการบริการ คานิยมทางราชการ ปจจัยการรับรู ไดแก การรับรูตอความสามารถเชิง 
วิชาชีพของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการศึกษาพบวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดบัสูง ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก การรับรูตอระบบบริหารและคานิยมทาง 
วิชาชีพ ปญหาอุปสรรคในเร่ืองการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทางานของพยาบาลวิชาชีพ คือ  
คาตอบแทนดานสวัสดิการคุมครองตอการเส่ียงภยัในการทํางานนอย และหนวยงานมีสถานท่ี 
สําหรับผูปฏิบัติงานท่ีเปนสัดสวนเหมาะสมกับการพักผอนเปนสวนตัวนอย จึงมีขอเสนอแนะให 
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ผูบริหารพิจารณาเร่ืองคาตอบแทนใหเหมาะสม จายเงินเวรใหตรงเวลา และควรเพ่ิมคาตอบแทน 
ความเส่ียงสาหรับผูท่ีสัมผัสกับเช้ือโรคใหเหมาะสม 
 ดาลัด จันทรเสนา (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ปจจยัท่ีมีผลตอคุณภาพชีวติ 
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพนู ผลการศึกษา พบวา 
1.  คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน โดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานรายดานพบวา ดานการคํานึงถึงความเปน 
ประโยชนตอสังคม ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานสิทธิสวนบุคคล และ 
ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล อยูในระดับสูง สวนคุณภาพชีวิตการทํางาน  
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกนั  
ดานจังหวะชีวติโดยสวนรวม และดานคาตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง 
2.  ปจจัยดานบุคคล ท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และตําแหนง แตกตางกัน มีคาเฉล่ีย
คุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value =0.866, 0.147, 0.227และ 
0.357 ตามลําดับ) สวนบุคลากรท่ีมี อาย ุประสบการณการทํางาน และรายได แตกตางกนั มีคาเฉล่ีย 
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.009, 0.023 และ <0.001  
ตามลําดับ) 3.  ปจจัยดานบริหาร ไดแก การบริหารจัดการและลักษณะงาน และปจจยัดาน 
ส่ิงแวดลอม ไดแก สถานท่ี คน ระบบการทํางาน และวฒันธรรมองคการ มีความสัมพันธทางบวก 
กับคุณภาพชีวติการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = < 0.001 r = 0.54 , 0.41, 0.55, 0.53,  
0.47 และ 0.38 ตามลําดับ) 
 ทวนทอง นาเมืองรักษ (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ความสุขและคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร จํานวน 276 คน พบวาระดับ 
ความสุขของบุคลากรโรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร เทากับคนท่ัวไปรอยละ 49.3  
มากกวาคนท่ัวไปรอยละ 3.2 และนอยกวาคนท่ัวไปรอยละ 11.5 โดยมีคะแนนเฉล่ียเทากับ 31.5  
คะแนน คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 61.3  ระดบัสูงรอยละ  
35.7 และระดบัตํ่ารอยละ 3.0 โดยมีคะแนนเฉล่ียเทากับ 66.0 คะแนน ความตองการเกี่ยวกับคุณภาพ 
ชีวิตในการทํางานของบุคลากรพบวาตองการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความกาวหนา 
และความมัน่คงในงาน และดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะ 
 ทัศนีย จังกาจิตต (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางาคุณภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี พบวา ระดับ 
คุณภาพการทาํงานของพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง วุฒกิารศึกษามีความสัมพันธเชิงบวก 
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยหนัก และหนวยงานพิเศษ  
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องคประกอบท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลมากท่ีสุดเรียงตามลําดับน้าํหนักปจจัย  
ไดแก ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
ดานการบริหารงานท่ีเปนธรรม และดานความสัมพันธในหนวยงาน สรุปและขอเสนอแนะ 
การสงเสริมและพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลควรใหความสําคัญใน 
เร่ือง โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน การสงเสริมการพัฒนาความรูและเพิ่มพนูทักษะ 
การปฏิบัติการพยาบาล และควรมีการพิจารณาเพ่ือเปนประเด็นเสนอเชิงนโยบาย เร่ืองการเพิ่ม 
คาตอบแทนการปฏิบัติงานของพยาบาลตามภาระงานและลักษณะความซับซอนของการปฏิบัติ 
การพยาบาลแตละประเภทหรือแตละสาขา 
 ธงทิพย  วัฒนชัย (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
ในโรงพยาบาลพิจิตร ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพิจิตร 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( = 3.52,  = .40) ในรายดานพบวา ดานโครงสรางและหนาท่ีของ 
องคกรดานการรับรูของบุคลากรแตละคนดานส่ิงแวดลอมในการทํางาน และดานลักษณะของงาน 
มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( = 3.37-3.48,  = .40-.59) สวนดานขอบเขตและความซับซอน 
ของบทบาท ดานเสนทางอาชีพ ดานการตดิตอส่ือสารดวยความรวมมือ ดานทรัพยากรมีคาเฉล่ีย 
อยูในระดับสูง ( = 3.55-3.78,  = .48-.66) และเม่ือเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิต 
การทํางานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพกบัพยาบาลเทคนิคพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
พยาบาลเทคนคิสูงกวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพเพยีงเล็กนอย โดยคุณภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( = 3.49,  = .40) สวนคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานของพยาบาลเทคนิคโดยรวมอยูในระดับสูง ( = 3.68,  = .39) และที่มีความ 
แตกตางกันคือ ดานโครงสรางและหนาท่ีขององคกร ดานการติดตอส่ือสารดวยความรวมมือ และ 
ดานลักษณะของงานพยาบาลวิชาชีพมีคาเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง ( = 3.34-3.49,  = .50-.64)  
สวนพยาบาลเทคนิคมีคาเฉล่ียอยูในระดบัในระดับสูง ( = 3.63- 3.82,  = .55-.61) ผลการศึกษา 
คร้ังนี้สามารถเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพจิารณาสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
พยาบาลในโรงพยาบาลพิจิตรใหดยีิ่งข้ึน 
 เพ็ญผกา พุมพวง (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางสมรรถนะ 
เชิงวิชาชีพวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค คุณภาพชีวิตการทํางานกับความยึดม่ันผูกพัน 
ในองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย โดยรวมอยูในระดับสูง คุณภาพชีวิต 
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดบัปานกลางกบัความยึดม่ันผูกพันในองคการอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 (r = 0.519) และคุณภาพชีวิตการทํางานสามารถรวมกัน 
พยากรณความยึดม่ันผูกพันในองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดรอยละ 29 
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(R2 = 0.286) 
 สัมมนา มูลสาร วรวรรณ มินพิมาย และวิชญาพร จงนบกลาง (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษา 
เร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชนเทียบกับเภสัชกรโรงพยาบาลท่ัวไป 
และโรงพยาบาลศูนย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชนสูงกวาของ 
เภสัชกรโรงพยาบาลท่ัวไปและโรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.001)  
ในองคประกอบ ดานการบูรณาการดานสังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตงาน 
กับชีวิตดานอ่ืนและการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวนองคประกอบดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม 
และเพยีงพอ ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  การพัฒนาความสามารถของบุคคล และ 
ความกาวหนา และความมัน่คงในงานไมแตกตางกัน ท้ังนี้เม่ือควบคุมปจจัยอ่ืน ๆ คือ เพศ  
สถานภาพสมรส อายุราชการ หรืออายุการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 
และเงินประจาํตําแหนง โดยวิธีวเิคราะหแบบสมการถดถอยพหุคูณยังคงพบวาคุณภาพชีวิต 
การทํางานของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชนสูงกวาโรงพยาบาลท่ัวไปหรือโรงพยาบาลศูนย 
 สุกานดา ขวัญเมือง (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพ โรงพยาบาลสระบุรี ผลการวิจัยพบวา 
 1.  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสระบุรี สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 30-40 ป  
สถานภาพโสด สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
11-15 ป สวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ มีรายไดตอเดอืนอยูระหวาง 20,001- 
25,000 บาท และมากกวา 25,000 และสวนใหญปฏิบัติงานแผนกผูปวยใน  
 2.  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสระบุรี ในภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง 
 3.  ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพ โรงพยาบาลสระบุรี ในภาพรวมพบวา อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 4.  เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสระบุรี  
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ความแตกตางดาน เพศ ระดบัการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี ประสบการณ 
การทํางาน แผนกท่ีปฏิบัติงาน ไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  
โรงพยาบาลสระบุรี ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 สวนความแตกตางดานอายุ  
สถานภาพสมรส และรายไดตอเดือน มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดาน แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สุนทรา โตบัว และอารีย เพ็งรัศมี (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติ 
การทํางานของอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของอาจารยพยาบาล กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จํานวน 
467 คน จากวทิยาลัยพยาบาล 28 แหง ผลการวิเคราะหองคประกอบพบวาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
อาจารยพยาบาลมี 7 องคประกอบ องคประกอบแรกท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานคือ ลักษณะงานท่ีไดใชความรูความสามารถและสรางสรรค องคประกอบท่ี 2 คือ 
ธรรมนูญในองคการองคประกอบท่ี 3 คือสภาพแวดลอมในการทํางาน องคประกอบท่ี 4 คือ  
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ องคประกอบท่ี 5 คือ ความสมดุลของชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน องคประกอบ 
ท่ี 6 คือ การสรางเสริมสุขภาพในท่ีทํางาน และองคประกอบท่ี 7 คือ การเดินทางและการติดตอ  
ส่ือสาร (Variance = รอยละ 39.67, รอยละ 5.15, รอยละ 3.53, รอยละ 3.28, รอยละ 2.64, รอยละ  
2.61 และรอยละ 2.34 ตามลําดับ) ผลการวิเคราะหถดถอยปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต 
การทํางาน พบวา ตัวแปรดานอายุการทํางาน รายได ภาระงานการสอน สามารถรวมกันทํานาย 
คุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 16.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (R sup (2) = 0.166  
คา B = -3.014, 0.0027, -0.0482 ตามลําดับ) แตปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงและ 
ภาระงานดานอ่ืนไมมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวติการทํางาน 
ของอาจารยพยาบาล ควรใหความสําคัญกับการสงเสริมใหอาจารยไดทํางานท่ีใชความรู 
ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ สรางความรูสึกมีเกียรตแิละศักดิ์ศรีในการทํางานโดยเฉพาะ 
อาจารยท่ีทํางานมานาน 
 สุรชัย แกวพิกลุ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 
วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ผลการวิจัยพบวา ประชากรสวนใหญรอยละ 81.6 เปนเพศหญิง รอยละ 27. 2  
มีอายุ 51 ปข้ึนไป รอยละ 40.8 ศึกษาระดับปริญญาโท รอยละ 45.2 มีช้ันยศระหวางพนัตํารวจตรี 
ถึงพันตํารวจโท คุณภาพชีวติในการทํางานของบุคลากรภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ดานการมี 
ความม่ันคง มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถและมีความกาวหนาในงาน ดานการทํางานท่ีมีเวลา 
ใหกับตนเองและครอบครัว ดานการมีสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะตอรางกาย  
อยูในระดับปานกลาง แตดานการไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพยีงพอและยุติธรรม อยูใน 
ระดับนอย ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา เพศ, อาย,ุ  
ระดับการศึกษา, อายุราชการ, รายได, ความพอเพียงของรายได, ช้ันยศแตกตางกัน มีความสัมพันธ 
กับคุณภาพชีวติ ในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
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 สุนิธิ ศรีฉันทะมิตร (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติในการทํางานของ 
ผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ผูปฏิบัติงาน สวนใหญ เปนเพศหญิง อายุเฉล่ียเทากับ 39.57 ป กวารอยละ 50  
มีสถานภาพสมรส สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการทํางานเฉล่ีย 16.20 ป กวารอยละ 
50 เปนพยาบาลวิชาชีพ สวนใหญมีรายไดอยูในชวง 10,001-20,000 และ 20,001-30,000 บาท 
ในสัดสวนใกลเคียงกัน คิดเปนรอยละ 35.0 และ 34.5 รอยละ 50 มีความเครียดในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลาง กวารอยละ 50 มีภาระหนี้สินอยูระหวาง 1-10,000 บาท และปจจัยการทํางาน 
อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง   
 2.  คุณภาพชีวติในการทํางานอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง 
 3.  ปจจัยทางดานระดับอายุ สถานท่ีทํางาน ฝายงาน ระดบัความเครียดในการปฏิบัติงาน 
สาเหตุของความเครียดอันเนือ่งมาจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และสาเหตุ 
ของภาระหนีสิ้นจากส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตปจจัยทางดานเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  
อายุงาน ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน บุคคลท่ีตองรับผิดชอบเล้ียงดู สาเหตุของความเครียด 
อันเนื่องมาจากภาระงาน สาเหตุของภาระหน้ีสินจากท่ีอยูอาศัย ยานพาหนะ และระดบัภาระหนี้สิน 
ท่ีตางกัน มีคุณภาพชีวติในการทํางานไมแตกตางกัน และ  
 4.  ปจจัยการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลชุมชน อําเภอธัญบุรี จังหวดัปทุมธานี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกนั 
 วงเดือน เลาหวัฒนภิญโญ, พัทธมน สุริโย, เกล็ดดาว ลิมปศิลป และพัชรา ยิ้มศรวล  
(2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา 
จังหวดัเพชรบรีุ เพื่อศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาล 
พระจอมเกลา จังหวดัเพชรบรีุ โดยทําการศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพ ประสบการณ 
การทํางานไมนอยกวา 1 ป ปฏิบัติงาน 6 แผนกของโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี  
ไดแก งานผูปวยนอก งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานผูปวยสามัญ หอผูปวยพเิศษ งานหองผาตัด 
และพักฟน และสํานักบริหารการพยาบาล จานวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม 
องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี 
ถามเกี่ยวกับภาระงาน ความเปนอิสระในการทางาน ความกาวหนาในการทางาน บรรยากาศและ 
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความปลอดภยัในการทางาน คาตอบแทนท่ีเพียงพอในการทางาน 
ผลการศึกษาพบวา องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอมเกลา  
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จังหวดัเพชรบรีุ ประกอบดวย เงินเดือนและคาตอบแทน ความปลอดภยัของสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน ความภาคภูมิใจในการทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน ความสมดุลระหวางชีวิต 
การทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ๆ ภาวะเศรษฐกจิ และความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม ความสัมพันธกับ 
ผูบังคับบัญชา ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน คุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล  
โรงพยาบาลพระจอมเกลา จงัหวัดเพชรบุรีโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือแยกเปนรายดาน  
พบวา องคประกอบดานเศรษฐกิจ และความเก่ียวของสัมพันธกับสังคมอยูในระดับสูง และ 
องคประกอบดานความสัมพันธภายในหนวยงานอยูในระดับตํ่าสุด การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต 
การทางานของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวดัเพชรบุรีกับองคประกอบคุณภาพชีวิต 
การทํางาน พบวา พยาบาล มีอาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือน 
แตกตางกัน มีสถานภาพ ตําแหนง และความกาวหนา ความม่ันคงในงานไมแตกตางกัน 
 โอภาส วิเศษ (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชวีติการทํางานของเจาหนาท่ี 
สาธารณสุขระดับตําบลที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยตามแนวชายแดน ไทย-กัมพูชา ในภาค 
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จํานวน 164 คน พบวาคุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับ 
ตําบล โดยรวมอยูในระดับกลาง ปจจัยดานลักษณะประชากร ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต 
การทํางานของของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ตวัแปรท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิต 
การทํางาน ไดแก การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางการบริการ สามารถรวมกันทํานายคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานไดรอยละ 46.30 
 แฮคแมน และซุตเติล (Hackman & Suttle, 1977 อางถึงใน วารุณ ีจันทรสมบัติ, 2550,  
หนา 24) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนส่ิงสนองความตองการ และความพงึพอใจของ 
ผูปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองคกรไมวาจะเปนระดับผูปฏิบัติงาน หัวหนางาน หรือแมแตเจาของ 
บริษัทหรือหนวยงานการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีนอกจากมีสวนทําใหบุคคลพงึพอใจแลว 
ยังอาจสงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอ่ืน ๆ เชน สภาพสังคมแวดลอม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตาง ๆ  
และท่ีสําคัญคุณภาพชวีิตการทํางานจะนาํไปสูความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันของ 
องคกรได นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบติเหตุลดนอยลง ขณะท่ี 
ประสิทธิผลขององคการในดานขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณ 
ของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 
 เฟอรริส (Ferris, n.d.  อางถึงใน ปทมา ออนไสว, 2542) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานของพนักงานในโรงเรียนขนาดใหญ ซ่ึงประสบความสําเร็จเฉพาะท่ีตั้งอยูในเขต 
ตะวนัตกของสหรัฐ พบวาสภาพการทํางานสัมพันธระหวางกันของเพือ่นรวมงานมีผลกระทบตอ 
ความพึงพอใจในการทํางานไดท้ังเชิงบวกและเชิงลบ การหมุนเวยีนของขอมูลขาวสารในหนวยงาน 
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และการมีสวนรวมในการตัดสินใจเช่ือมโยงกับการรับรูของพนักงานโดยเฉพาะในเร่ืองของ 
ความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ยังพบวาเม่ือความเครียดในงานสูงข้ึนจะทําใหความพึงพอใจ 
ลดลงพนักงาน 
 คัมแรท (Khamrat, n.d. อางถึงใน สมหวัง โอชารส, 2542) ไดศึกษาคุณภาพชีวิต 
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ของประเทศไทย เพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานเพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธโครงสราง 
เชิงเสนและวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีตอผลคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
สาธารณสุข พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง รอยละ 68.6 โมเดลสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 59 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของนั้นทําใหผูวจิัยสนใจท่ีจะศึกษา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา 8 ดาน คือการใหส่ิงตอบแทน 
ท่ีเหมาะสมและยุติธรรม, ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ, การพัฒนาความสามารถของ 
บุคคล, ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ, การบูรณาการทางดานสังคม, สิทธิตามรัฐธรรมนูญ,  
จังหวะชีวิตโดยสวนรวม, ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก  
เพศ, อาย,ุ สถานภาพสมรส, ระยะเวลาการปฏิบัติงาน, ระดับการศึกษา, รายได, แผนกท่ีปฏิบัติงาน 

 
 
 


