
บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
             การศึกษาครั้งนี้   เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน ซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ
ท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงแบงออกไดเปน  5   สวน  ดังนี้ 
 1.  ศูนยสุขภาพชุมชน  
      1.1   ความเปนมาของศูนยสุขภาพชุมชน  
     1.2  ความหมายของศูนยสุขภาพชุมชน 

    1.3  การดําเนินงานของศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
     2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

    2.2  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
    2.3  เกณฑช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
3. ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวติการทํางาน 

 4. งานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1.  ศูนยสุขภาพชุมชน (Primary Care Unit : PCU) 

      1.1  ความเปนมาของศูนยสุขภาพชุมชน 
             จากทิศทางการเปล่ียนแปลงระบบสาธารณสุขของประเทศไทย   ท่ีมีการปฏิรูปการกระจายอํานาจ
และหลักประกันสุขภาพถวนหนา รูปธรรมของการดําเนินงานเพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงนี้  คือ การ
ดําเนินศูนยสุขภาพชุมชน ดังนั้น จึงถือไดวา ศูนยสุขภาพชุมชน  เปนการปฏิรูประบบสุขภาพ การปฏิรูป
(Reform) ตองกระทํา 4 Re คือ การปรับความคิด (Rethink) การปรับวิธีการทํางาน(Redesign) 
การปรับอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการทํางาน (Retools) และการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคความรู
และพัฒนาวิชาการในการทํางาน (Retrain)      ศูนยสุขภาพชุมชนจะนําไปสูระบบสุขภาพที่พึงประสงค 
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ของสังคมไทยได  และเม่ือรัฐบาลไดประกาศนโยบายการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา 
(Universal Coverage) ภายใตโครงการที่ช่ือวา 30 บาทรักษาทุกโรค โดยการใชกลไกทางการเงิน 
มาปฏิรูปการจายคาดูแลสุขภาพใหแกสถานบริการระดับตางๆ     โดยมุงเนนการพัฒนาสถานบริการ
ระดับปฐมภูมิ เนนการทํางานสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ จึงเปนโอกาสใหเกิดการพัฒนาหนวย
บริการปฐมภูมิข้ึนอยางกวางขวาง  และไดถูกเรียกช่ือใหมวา ศูนยสุขภาพชุมชน  (สําเริง   แหยงกระโทก, รุจิรา 
มังคละศิริ,  2545) 

ศูนยสุขภาพชุมชน   เปนหนวยงานที่จัดใหมีบริการสุขภาพท่ัวไป  ท้ังสวนท่ีเปนการรักษา 
รักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพ ท่ีเปนลักษณะการใหบริการ
แบบผูปวยนอก การใหบริการท่ีบานและบริการในชุมชน ท้ังนี้ไมรวมบริการท่ีตองใชความเช่ียวชาญเฉพาะ 
ศูนยสุขภาพชุมชนจะตองมีประชากรที่ข้ึนทะเบียนชัดเจน   และจัดบริการใหแกประชาชนท่ีมีสิทธิใน
ระบบประกันสุขภาพถวนหนา  ซ่ึงหนวยบริการระดับนี้  อาจจัดบริการโดยสถานพยาบาลหนวยเดียว หรือ
จัดเปนเครือขายของหนวยบริการยอยท่ีรวมกันใหบริการได ปจจุบันกระทรวงสาธารณสุข ไดดําเนินงาน
นโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา     มีเปาหมายใหประชาชนทุกคนสามารถเขาถึงบริการทางดาน
สาธารณสุขไดตามความจําเปน โดยถือเปนสิทธิข้ันพื้นฐานของประชาชน   เพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณ
ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 52 บุคคลยอมมีสิทธิเสมอกันในการ
รับบริการทางสาธารณสุขท่ีไดมาตรฐาน    และผูยากไรมีสิทธิไดรับการรักษาพยาบาลจากสถานบริการ
สาธารณสุขของรัฐ โดยไมเสียคาใชจาย     อยางไรก็ตามการสรางหลักประกนัสุขภาพใหประชาชนทุก
คนสามารถเขาถึงบริการดานสุขภาพอยางเดียว   คงไมเพียงพอท่ีจะทําใหประชาชนทุกคนมีสุขภาพดี 
การที่ประชาชนมีสุขภาพดีนั้น   จะตองสามารถพึ่งพาตนเองทางดานสุขภาพไดมากข้ึน การใหบริการ
สาธารณสุข   จึงมุงเนนท่ีการสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ   การใหบริการที่ศูนยสุขภาพ
ชุมชนเปนจดุบริการดานแรกท่ีมีความสําคัญ (สํานักพฒันาเครือขายบริการ, 2544) การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพระดับปฐมภูมิ หรือ ศูนยสุขภาพชุมชน จึงเปนเง่ือนไขท่ีจําเปนในการสรางหลักประกนัสุขภาพ
ถวนหนาใหบรรลุวัตถุประสงค  เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพอนามัยท่ีดีไดการที่จะพัฒนาใหสถานพยาบาล
มีบริการสุขภาพตามมาตรฐานเบ้ืองตน จําเปนตองมีการจดัระบบท่ีเอ้ืออํานวย ไดแก การกําหนดใหรูวามี
ประชาชนคนใดบางท่ีอยูในความรับผิดชอบท่ีชัดเจน เพื่อวางแผนงานการดูแลท่ีเหมาะสมได มีทีมบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถดูแลชัดเจนตอเนื่อง มีการบริหารจัดการท่ีคลองตัว หนวยบริการท่ีมีขนาดไมใหญ
จนเกนิไป และมีการจัดระบบการเงินการคลังท่ีเอ้ือตอการดแูลท่ีตอเนื่องและการสรางสุขภาพ  ตลอดจนตอง
มีแผนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถที่ตอเนือ่ง การพฒันาบริการนี้ ตองอาศัยการพัฒนาทั้ง
ทางดานโครงสรางการจดับริการ และกระบวนการบริการไปพรอมกนัและตองอาศัยเวลา ในการพัฒนามี
อาจจะสําเร็จไดในระยะเวลาอันส้ัน ตองมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจน (กระทรวงสาธารณสุข, 2544)  รวมทั้ง
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ตองพัฒนาองคประกอบของการจัดบริการใหสอดคลอง หนุนเสริมการบริการไปในทิศทางท่ีตองการและ
เพื่อใหการดําเนินการเปนรูปธรรม สามารถประเมินความกาวหนาไดอยางชัดเจน จึงไดกําหนดแนว
ทางการดําเนินการพัฒนาระบบปฐมภูมิในสวนตางๆท่ีตองพัฒนาใหเกดิข้ึนตามระยะเวลา ท้ังนี้เปน
การกําหนดข้ึนภายใตหลักการของการพฒันาระบบศูนยสุขภาพชุมชน และบทเรียนการพัฒนาที่เคย
ดําเนินการวิจยั และพัฒนาในพื้นท่ีตางๆของประเทศไทย  (กระทรวงสาธารณสุข,  2544) 

     1.2  ความหมายของศูนยสุขภาพชุมชน   
             ศูนยสุขภาพชุมชน  หมายถึง   การจัดพื้นท่ีในอาคาร (หรือจัดต้ังอาคารแยกตางหากก็ได) 
และมีองคประกอบบุคคล วัสดุ ส่ิงของและระบบการทํางาน เพื่อจัดบริการท่ีชัดเจนถูกตองตาม
ความหมายของบริการปฐมภูมิ  (Primary Care)ซ่ึงคําวาหนวยบริการปฐมภูมินี้ ปจจุบันกระทรวงสาธารณสุข ได
เรียกชื่อเปน ศูนยสุขภาพชุมชน (ศสช.) เพื่อใหชุมชนเปนศูนยกลางและมีความรูสึกเปนเจาของ 
ซ่ึงการบริการปฐมภูมิ  (Primary care) หมายถึง การบริการระดับแรกท่ีอยูใกลชิดชุมชน มากท่ีสุด 
โดยดูแลประชาชนท้ังในระดับบุคคล ครอบครัวและชุมชนอยางใกลชิด โดยดูแลต้ังแตกอนปวย ไป
จนถึงการดูแลเบ้ืองตนเม่ือเจ็บปวยและหลังเจ็บปวย ท้ังดานรางกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ
เพื่อใหเกิดชุมชนเขมแข็งตอไป (สําเริง  แหยงกระโทก และรุจิรา มังคละศิริ, 2545)  เอกลักษณของ
ศูนยสุขภาพชุมชน ท่ีสําคัญ คือ การเปนหนวยบริการดานแรกของระบบบริการสุขภาพท่ีประชาชน
เลือกใชบริการ มีความใกลชิด รูจักสภาพ วิถีชีวิต และบริบททางสังคมของประชาชนในชุมชน  ท่ี
รับผิดชอบไดอยางลึกซ้ึงยิ่งกวาหนวยบริการอ่ืน ท่ีเปนโรงพยาบาล มีความเขาใจความคาดหวัง ความ
ตองการ และความรูสึกของประชาชนท่ีมาใชบริการ ดังนั้นบริการของศูนยสุขภาพชุมชนน้ีจะเนนมิติ
คุณภาพ การบริการเชิงสังคมรวมกับการประยุกตความรูทางการแพทยเพื่อใหบริการสอดคลองกับ
สภาพความตองการที่แทจริงและสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม สงผลใหการจัดบริการปฐมภูมิ
จะตองมีรูปแบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถส่ือสารใหเขาใจกันและกันระหวางผูใหบริการ
และผูใชบริการไดเปนอยางดี สรางความรูสึกเปนกันเองระหวางผูใชและผูใหบริการ ขณะเดียวกันก็
จําเปนตองจัดระบบท่ีเอ้ือใหเกิดการตกลงและ รับผิดชอบรวมกันระหวางประชาชนกับเจาหนาท่ีใน
การดูแลสุขภาพพรอมท้ังกระตุนใหเกิด การสรางเสริมสุขภาพควบคูไปกับการรักษาพยาบาล มี
รูปแบบการเปนผูประสานงานเพ่ือประสานบริการและสงตอผูใชบริการไปรับบริการยังหนวยงานอ่ืน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  จากแนวคิดดังกลาว จะสงผลใหศูนยสุขภาพชุมชนสามารถดูแลประชาชน
อยางตอเนื่อง ทําหนาท่ีเสริมสรางศักยภาพของประชาชนในการดูแลสุขภาพ ซ่ึงสงผลใหประชาชน
สามารถดูแลสุขภาพไดอยางเหมาะสมหรือกลาวไดวา “เกิดภาวะดุลยภาพระหวางการพึ่งตนเองและ
พึ่งระบบบริการของประชาชน” ทางสุขภาพไดในท่ีสุด (สํานักงานโครงการปฏิรูประบบบริการ
สาธารณสุข, 2545) 
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          กระทรวงสาธารณสุข ไดกําหนดมาตรฐานของศูนยสุขภาพชุมชนภายใตระบบประกัน
สุขภาพถวนหนา ท่ีเปนสถานบริการที่เปนจุดทําสัญญา เพื่อจัดบริการปฐมภูมิ(Provider) ดังนี้  ตอง
รับผิดชอบดูแลประชากรอยางตอเนื่องไมเกิน 10,000 คนตอหนวยบริการ มีระบบรับผิดชอบ
ประชาชน โดยตองทราบวาประชากรท่ีรับผิดชอบ เปนใคร อยูท่ีไหน นอกจากนี้ยังตองมีการจัด
ใหบริการท่ีหลากหลายอยางผสมผสาน มีทีมสุขภาพท่ีประกอบดวยสหวิชาชีพ (ไดแก แพทย 1 คน 
ทันตแพทย  1  คน พยาบาลวิชาชีพ 2 คน และเจาหนาท่ีทางสาธารณสุขอ่ืน 4  คน) มีการจัดสถานท่ีตรวจ
รักษา/ใหคําปรึกษา เปนสัดสวน สะอาด และมีพื้นท่ีใหบริการท่ีพอเพียง มีระบบการติดตอส่ือสาร ท่ี
สามารถขอรับคําปรึกษาจากหนวยบริการในเครือขายเดียวกันอยางรวดเร็ว มีการจัดการใหมียานพาหนะ
เพื่อใชในการสงตอไปยังโรงพยาบาลในกรณีฉุกเฉินได มียา วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือตางๆ ท่ีเพียงพอตอ
การใหบริการตามมาตรฐาน มีระบบกํากับมาตรฐานบริการของหนวยบริการ 

เอกลักษณของศูนยสุขภาพชุมชน ท่ีสําคัญ คือ การเปนหนวยบริการ ดานแรกของระบบ
บริการสุขภาพท่ีประชาชนเลือกใชบริการ มีความใกลชิด รูจักสภาพ วิถีชีวิต และบริบททางสังคม
ของประชาชนในชุมชนท่ีรับผิดชอบไดอยางลึกซ้ึงยิ่งกวาหนวยบริการอ่ืนท่ีเปนโรงพยาบาล มีความ
เขาใจ  ความคาดหวัง ความตองการ และความรูสึกของประชาชนท่ีมาใชบริการ   ดังนั้นบริการของ
ศูนยสุขภาพชมุชนนี้จะเนนมิติคุณภาพ การบริการเชิงสังคมรวมกับการประยกุตความรูทางการแพทย
เพื่อใหบริการสอดคลองกับสภาพความตองการที่แทจริง   และสภาพเศรษฐกิจ  สังคม   วัฒนธรรม 
สงผลใหการจัดบริการปฐมภูมิ    จะตองมีรูปแบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ     สามารถส่ือสารให
เขาใจกันและกัน  ระหวางผูใหบริการและผูใชบริการไดเปนอยางดี     สรางความรูสึกเปนกันเองระหวาง
ผูใชและผูใหบริการ ขณะเดยีวกนักจ็ําเปนตองจดัระบบท่ีเอ้ือใหเกดิการตกลง  และรับผิดชอบรวมกัน
ระหวางประชาชนกับเจาหนาท่ีในการดแูลสุขภาพ พรอมท้ังกระตุนใหเกิดการสรางเสริมสุขภาพ
ควบคูไปกับการรักษาพยาบาล มีรูปแบบการเปนผูประสานงานเพื่อประสานบริการและสงตอผูใชบริการ
ไปรับบริการยงัหนวยงานอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ในการดําเนินงานจัดบริการระดับปฐมภูมิ หรือ ศูนยสุขภาพชุมชน มีเปาหมาย ดังนี ้
-  เพื่อใหมีความรวมมือกันเปนอยางดีระหวางประชาชน    ผูนําชุมชน   และเจาหนาท่ีผูใหบริการ

ดานสุขภาพ ในการวางแผนและดําเนินงานการพัฒนาสุขภาพของ ประชาชนในชุมชน 
-   ประชาชนไดรับบริการสุขภาพข้ันพืน้ฐานท่ีมีคุณภาพอยางเสมอภาคท่ัวถึง  และเหมาะสม 
-   ประชาชนมีพฤติกรรมสุขภาพท่ีด ี สามารถลดพฤติกรรมเส่ียงท่ีมีผลเสียตอสุขภาพ 
-   ประชาชนจัดการดูแลตนเองไดอยางเหมาะสมเม่ือเจบ็ปวย 
-   ผูใหบริการสามารถปองกันภาวะแทรกซอน และความพิการจากการเจ็บปวยของประชาชน 
-    อ่ืนๆท่ีเปน กาย จิต สังคม และจิตวิญญาณของประชาชน 
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 1.2  การดําเนนิงานของศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพนู 
        เม่ือรัฐบาลไดประกาศนโยบายการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา   (Universal Coverage)     
และมุงเนนการพัฒนาสถานบริการดานแรกหรือบริการระดับปฐมภูมิ    เนนการทํางานสราง
สุขภาพมากกวาซอมสุขภาพ  จึงเปนโอกาสใหเกดิการพฒันาหนวยปฐมภูมิข้ึนอยางกวางขวาง  และได
ถูกเรียกช่ือใหมวา ศูนยสุขภาพชุมชน 

     ศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดลําพูน ไดมีการพัฒนาดานโครงสรางและการบริหารจัดการใน
ลักษณะของเครือขายระบบสุขภาพ ท่ีมีท้ังระดับปฐมภูมิ ระดับทุติยภูมิ และระดับตติยภูมิ ภายใตการ
พัฒนาระบบสงตอท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีหนวยคูสัญญาของบริการระดับปฐมภูมิ (Contracting Unit 
for Primary Care : CUP) จํานวน 7 แหง และกําหนดแผนพัฒนาสถานีอนามัยทุกแหงใหเปนศูนย
สุขภาพชุมชน จํานวน 71 แหง ภายในระยะเวลา  5  ป (ปงบประมาณ 2546 - ปงบประมาณ 2550 ) ซ่ึง
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพใหมีคุณภาพมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ ประชาชนสามารถเขาถึง
บริการไดอยางเทาเทียม และเปนธรรมนั้น การออกแบบระบบบริการจําเปนตองมีการกําหนด
มาตรฐานและเกณฑการประเมินคุณภาพบริการของศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูนข้ึน และมี
ข้ันตอนการการพัฒนาบริการศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน โดยเร่ิมจากการใหศูนยสุขภาพชุมชน
ทุกแหง ประเมินตนเองจากแบบประเมินตนเองท่ีคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการสุขภาพ จังหวัด
ลําพูน ไดจัดทําข้ึน ตามเกณฑมาตรฐานตามแนวทางการพัฒนาของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อหาสวน
ขาดของศูนยสุขภาพชุมชนแตละแหง และสํานักงานสาธารสุขจังหวัดลําพูน ไดพัฒนาความรูเชิง
ปฏิบัติเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินงานของศูนยสุขภาพชุมชน การปฏิบัติงานในชุมชน ท้ังภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติใหแกผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังไดสรางประสบการณการดําเนินงานและการบริหาร
จัดการของศูนยสุขภาพชุมชนตางๆ โดยนําเจาหนาท่ีจากศูนยสุขภาพชุมชนไปศึกษาดูงาน เพื่อนํามา
พัฒนาศูนยสุขภาพชุมชนตอไป (งานสนับสนุนระบบบริการ วิชาการและเครือขายประชาคม 
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดลําพูน, 2549) จากการดําเนินงานท่ีผานมา พบวา ส่ิงท่ีตองพัฒนาในการ
บริการที่ศูนยสุขภาพชุมชน ไดแก 1) การพัฒนาในดานการบริการ  เชน การพัฒนาบริการดานการ
รักษาพยาบาลใหไดมาตรฐาน พัฒนาบริการการดูแลหญิงมีครรภ (ANC) การแลสุขภาพเด็ก 
(WBC)  และบริการเยี่ยมบาน (Home Visit)  2) พัฒนาในดานโครงสรางส่ิงแวดลอม เชน สภาพ
พื้นท่ีการตรวจบริการในศูนยสุขภาพชุมชน ความสะดวก ความใกลชิด การรูจักกันในการใหบริการ 
3) พัฒนาในดานการทํางานกับชุมชน เชน การทํางานกับชุมชนไดอยางผสมผสาน มีความเขาใจการ
ประเมินชุมชนอยางรอบดาน เขาใจการสรางการมีสวนรวมของประชาชน และ 4) พัฒนาในดานการ
บริหารจัดการและการทําแผนปฏิบัติการ เชนการ การจัดการท่ีตอบสนองตอการทํางานผสมผสาน
มากกวาการทําตามกิจกรรม กระทําแผนปฏิบัติการที่ตอบสนองการแกปญหาเฉพาะของพื้นท่ี 



 14 
 

ระบบขอมูลเพื่อการใหบริการและเปนฐานในการประเมินปญหาพื้นฐานของประชาชน (งาน
สนับสนุนระบบบริการ วิชาการและเครือขายประชาคม สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดลําพูน, 2549) 
ดังนั้น ในการพัฒนาศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน 
เปนปจจัยนําเขาท่ีสําคัญท่ีสุดในการพัฒนา เพราะบุคลากรเหลานี้ จะเปนผูขับเคล่ือน/ผลักดันใหเกิดการ
ดําเนินงาน ในศูนยสุขภาพชุมชน โดยมีการปรับแนวคิดและมุมมองในการทํางาน (Re-think)  การปฏิบัติ
วิธีการทํางาน (Re-method) และเคร่ืองมือในการจัดบริการ  (Re-tool) เพื่อดําเนินกิจกรรมจนบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีต้ังไว ซ่ึงจากการที่มีการปรับเปล่ียนในเรื่องดังกลาว อาจสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน ดวยเหตุนี้ ผูศึกษาจึงสนใจท่ี
จะศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน
ตลอดจนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อนําผลการศึกษาท่ีได มาเปนแนวทางใหผูบริหาร
องคการไดนําไปพัฒนาหรือเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย
สุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน  ไดตรงกับเปาหมาย และสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
วัตถุประสงค ตอไป 

 
2. แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน 
              ปจจุบันเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา งานเปนส่ิงสําคัญตอชีวิต จึงมีผูใหความสนใจแนวคิดการ
ทํางานใหม ที่คํานึงถึงการจัดรูปแบบงาน  ที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่ดีในการทํางาน มี
ความรูสึกพึงพอใจในงาน มีแนวทางการดําเนินชีวิตท่ีมีความสุข บรรลุจุดมุงหมายขององคการและมี
การดําเนินชีวิตอยางมีคุณคา (สมหวัง โอชารส, 2542 : 37)  ท่ีเรียกวา คุณภาพชีวิตการทํางาน การมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี จะทําใหคุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงข้ึน เปนการลดตนทุนการผลิต 
เปนการปรับปรุงการติดตอส่ือสารในองคการใหดีข้ึน เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออก เสริมสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานและฝายบริหารใหดีข้ึน สงเสริมความรวมมือในองคการและความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมใหเกิดข้ึนกับพนักงานในองคการ (Milkovich and Glueck, 1985  อางในนฤดล  มีเพียร, 
2541)  

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life: QWL) ไดนํามาใชเปน
คร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรม ในชวงปลายศตวรรษท่ี 21 โดยเปนเร่ืองของการแกไขปญหาแรงงาน
ใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึน (Delamotte and Takezawa,1984) ซ่ึงวิธีการแกไขปญหา
แรงงานของกลุมประเทศอุตสาหกรรมนั้นจะมีความแตกตางกันไปในแตละสังคม วามีส่ิงใด เง่ือนไข
ใดท่ีเปนปญหา ประเทศตางๆในยุโรปไดมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยผานขอเรียกรอง
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ทางกฎหมายในเร่ืองท่ีเกี่ยวกบังาน สวนในประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดใชวิธีโดยมีการดําเนินงาน
รวมกันระหวางพนักงานและฝายบริหารในการยอมรับรวมกันถึงความปรารถนา และความเอาใจใสตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Lehere, 1982)  ดังนั้นในภาพรวมแลว การทีจ่ะใหนยิามความหมายและแนวคิด
เกีย่วกบัเร่ืองนี้  จึงเปนเร่ืองท่ีมีความแตกตางกันอยางลากหลาย รวมท้ังวิธีการศกึษาก็แตกตางกนัออกไป จน
ไมอาจจะอางอิงไปสูกจิกรรมอยางเดียวกันได จึงกลาวไดวา หากองคการใหแนวคิดนี้มีความหมายท่ี
ปฏิบัติไดในประเทศใดประเทศหน่ึง เปนการเฉพาะ ก็ตองนิยามความหมายใหสอดคลองกับภูมิหลัง
ทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศน้ันๆ ดวย 

การที่บุคคลมีความตองการของตนเปนมูลเหตุจูงใจในการทํางาน และเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา
งานเปนส่ิงสําคัญของชีวติ โดยบางคนทํางานเพื่องานเพราะงานนัน้เปนส่ิงซ่ึงทําใหไดมีการแสดงออก
และมีคุณคาภายในตวัของมันเอง แตสําหรับบางคนการทํางานเปนเพยีงเคร่ืองมือเพือ่ท่ีจะหาเงินไดมากข้ึน 
ใหไดมาซ่ึงความมั่นคงในงานมากข้ึน หรือบางคนก็ทํางานเพราะเปนส่ิงท่ีนาสนใจหรือทาทายความสามารถ 
จุดมุงหมายของการทํางานจึงเปล่ียนไปตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปนพนกังาน คนงาน หรือ
เจาหนาท่ีสวนตางๆ ตางก็มีความพยายามใหไดมาซ่ึงความสําเร็จแหงตนและคุณภาพชีวติของตน 
(เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540) 

แมวาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนส่ิงท่ีดี แตก็ไมงายในทางปฏิบัติ เพราะแตละคนมีความ
พึงพอใจท่ีแตกตางกัน ซ่ึงมีผลใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันไปดวย ดังนั้นการ
ท่ีจะจดัหรือสรางงานหรือสงเสริมกิจกรรมตางๆ ใหมีความเหมาะสมกับความตองการของบุคคลทุก
คนยอมจะทําไดยาก เพราะระดับคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันข้ึนอยูกับการรับรูของบุคคลซ่ึงแตกตาง
กันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืนๆท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัว 
บางคนอาจจะสนใจท่ีเนื้อหาลักษณะของงาน บางคนสนใจท่ีสภาพแวดลอมและคาตอบแทน แตบาง
คนอาจเนนท่ีความกาวหนาในอนาคต แตโดยสรุปแลวปจจยัตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการรับรูหรือ
ความรูสึกเหลานี้ เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานข้ึน 
ซ่ึงคุณภาพชวีติก็คือ ความรูสึกพึงพอใจท่ีแตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล (พิมลวรรณ 
พงษสวัสดิ,์ 2535) 

เปาหมายขององคการในการทํางาน คือ ทําใหงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
โดยใชทรัพยากรนอยท่ีสุด สวนเปาหมายของคนทํางาน คือ การประสบความสําเร็จในดานความ
ตองการหรือความคาดหวังท่ีมีตอองคการ  การประสานเปาหมายของท้ังสองฝายเขาดวยกัน ทําใหเกิด
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Davis & Trist, 1974 อางใน Smith, 1981)  ดังนั้น จึงมีผูใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไวตาง ๆ กัน ซ่ึงข้ึนอยูกับแนวคิดในเร่ืองของการทํางาน 
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2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
        การทํางานมีความหมายและความสําคัญซ่ึง สเตียรและพอตเตอร (Steers and Potter, 

1991) ไดกลาวไว ดังนี้ 
       (1)  การทํางานเปนการแลกเปล่ียน(Exchange)   มีสภาพพึ่งพาซ่ึงกันและกัน   ซ่ึงโดยท่ัวไป 

แลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากงานท่ีทําเสมอ ซ่ึงส่ิงท่ีไดรับบางทีเปนส่ิงภายนอก เปนเร่ือง
ของวัตถุ(Extrinsic) เชน ตัวเงิน เปนตน บางทีก็เปนเร่ืองภายในทางจิตใจ (Intrinsic) เชน ความพึง
พอใจสวนบุคคลท่ีไดรับ เปนตน 

        (2)  การทํางานทําใหเกิดผลทางสังคม (Social function) เชน การไดพบกับคนใหม
สามารถคบหากันเปนเพื่อนซ่ึงบางคร้ังพบวาคนในวยัทํางานนั้นไดใหเวลากับเพื่อนรวมงานมากกวา
ใหเวลากับครอบครัว 

        (3)  การทํางานเปนเคร่ืองแสดงสถานภาพของตนในสังคม (Status) เปนเร่ืองคานิยม 
ของสังคมที่ใหคุณคาตอหนาท่ีการงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนท่ีมาของการแบงช้ันกัน  ทําให 
อาชีพ  หนาท่ีการงาน  เปนเคร่ืองแสดงตําแหนงในสังคม 

         (4)  การทํางานเปนเร่ืองราวการใหคาของงานท่ีทําอยูตอตนเอง (Personal meaning) 
เปนเร่ืองของการต้ังเปาหมายสวนบุคคลวา ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยืนทางดานจิตใจ ทําให
นํามาซ่ึงความภาคภูมิใจในตนเอง หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 

         พวงเพชร วัชรอยู (2526)  กลาววา การทํางานในแงจิตวิทยานั้นเปนส่ิงสําคัญท่ีทําให
บุคคลไดรูคาของตนเองในสังคม หรือในทางตรงกันขามกลับทําใหเกิดความคับของใจ เบ่ือ ไรจุดหมาย 

         สําหรับคุณภาพชีวิตการทํางาน มีผูใหความหมายไวตางๆกัน ข้ึนอยูกับแนวคิดเร่ืองการ
ทํางาน ดังนี้ 

         Walton (1974 ) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน   เปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัว
บุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวดัใน
แปดดาน คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ ความกาวหนาและความมั่นคงในงานโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคม 
ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชน
ตอสังคม 

        Davis (1977)  กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน   คือ      คุณภาพของสัมพันธภาพระหวาง
ผูปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมท้ังหมดของการทํางาน 
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                       Kast and Rosenzweig  (1985)   กลาววา    คุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ
การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น แกไขปญหา และการตัดสินใจในองคการ 
                    Cascio  (1989) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานเปน  2   ดาน คือ การปฏิบัติงาน 
และวัตถุประสงคขององคการ และเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภยัสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูรวมงาน    มีโอกาสเจริญกาวหนาและพัฒนางาน   ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางานสัมพันธกับ
ระดับความมากนอยในความตองการของมนุษย 

            Robbins  (1991  อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง กระบวนการท่ีองคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนา
กลไกตางๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบตอการทํางาน
ของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดท่ีครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ท่ีจํา เปน 
ในการกําหนดเปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมี
สวนรวมนั่นเอง 

               Kossen  (1991 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายไววา  คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน   หมายถึง   การทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานมีประสิทธิผล  สนองตอบความตองการและ
เพิ่มคุณคาใหกับพนักงานในองคการ 

           Hodgetts  (1993 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานหมายถึงการออกแบบที่จะชวยปรับปรุงใหคนทํางานอยางมีอยางมีความสุขและมีประสิทธิผล
โดยคํานึงถึง ผลกระทบของงานท่ีมีตอพนักงานและประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจของ
พนักงานตอการแกปญหาและการตัดสินใจภายในองคการ 

         Schermerhorn, Jr. (1996 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา คือ ทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกีย่วของกับคุณภาพของประสบการณของมนุษยท่ีมีใน
สถานท่ีทํางาน 

         Mondy and Noe (1996) กลาววา คุณภาพชีวติการทํางาน คือขอบเขตท้ังหมดของ
ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน จากการทํางานในองคการนั้นๆ หรือระดับ
ของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ท่ีไดรับการสนองตอบความตองการของเขาจาก
การทํางานนั่นเอง 
           ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานท้ังหมด พรอมท้ังมิติทางดานมนุษย
(Human dimension) ท่ีเพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนคิและเศรษฐกจิ 
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      นฤดล มีเพียร (2541)   กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกี่ยวของ
กับงานและการทํางาน โดยมีเปาหมายหลักอยูท่ีการตอบสนองความพึงพอใจและความสุขในการ
ทํางาน เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 

      พรสุข   อัศวนิเวศน  ( 2541 )    กลาววา    คุณภาพชีวิตการทํางาน    หมายถึง  ทัศนคติ   หรือ 
ความรูสึกของบุคลากรซ่ึงไดรับมาจากประสบการณการทํางานของเขา ทําใหเขามีความพึงพอใจมี
ความสุขในการทํางาน และมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ คุณภาพชีวิตการทํางานเปนการสนองตอบความตองการ
และความคาดหวังของบุคลาการ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคการและสมาชิกในรูปแบบตางๆ หาก
องคการใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่า ยอมกอใหเกิดปญหาติดตามมามากมาย ดังเชน ความ
ไมพึงพอใจในตัวงาน การถวงงาน การลดลงของผลผลิต พฤติกรรมองคการในทางลบ ตลอดจนการ
ลาออกจากองคการ ซ่ึงกอใหเกิดความสูญเสียตอองคการในรูปตางๆ ไมวาจะเปนการสูญเสียเวลาท่ี
จะตองฝกฝนอบรมบุคลากรใหมใหมีความชํานาญข้ึน ในทางตรงกันขามหากองคการไดดําเนินการให
บุคลากรไดมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสมแลว ยอมนําไปสูความพึงพอใจงานอันสงผลตอ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ของงาน และขององคการได 
    ไพฑูรย สอนทน  (2542 )   กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานท่ีมีคุณคา
และมีคุณภาพท่ีดี มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความรูสึกท่ีดีตองาน ยึดม่ันผูกพันกับงานท่ีทํา 
สภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะสม  ปลอดภัย มีอิสระในดานความคิด ไดรับการตอบสนองท้ังดาน
รางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ  ยุติธรรม เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและสังคม 
ดําเนินชีวิตอยางมีความสุขอันนําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและครอบครัว 

     จุฑาวด ี กล่ินเฟอง  (2543 )   สรุปความหมาย   คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง   ความรูสึก  
หรือทัศนคตขิองบุคคลท่ีรับรูไดจากประสบการณการทํางานของตนเอง    โดยมีการทํางานท่ีมีความหมาย
มีคุณคาบุคคลมีความพอใจในการทํางาน   โดยไดรับการตอบสนองความตองการท้ังดานรางกาย 
จิตใจ สังคม และเศรษฐกจิอยางเพยีงพอและยุติธรรม และมีการดําเนนิชีวิตอยางมีความสุข 

     จากความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนความรูสึกของบุคลากร
ท่ีมีตอการทํางาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจและบุคลากร เกิด
ความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางาน และรูสึกวาตนเองมีคุณคาจากการทํางานนั้นๆ   
คุณภาพชีวิตกาทํางาน เปนความรูสึกเฉพาะบุคคลแตละคน  ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูสึก  ความตองการท่ี
แตกตางกันไปในขณะเดียวกัน และมีลักษณะเปนนามธรรมท่ีวัดไดยาก  จึงมีผูกําหนด ตัวบงช้ี
คุณภาพชีวิตการทํางาน  เปนเกณฑการตัดสิน  ท่ีจะบอกไดวา  เม่ือบุคคลใดมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ท่ีมีลักษณะดังตัวบงช้ี จะเปนผูท่ีมีคุณภาพชีวิตการทํางาน  ซ่ึงก็ไดมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
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2.2  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                        Schuler, Beutell and Youngblood (1989)  กลาวสรุปถึง   ประโยชนของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา 

      1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
      2. ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน อยางนอยท่ีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง 
     3. ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีสวนรวม และสนใจงานมากข้ึน 
      4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงการลดตนทุน

ดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ การลดอัตราการเรียกรองสิทธ์ิจากการทํา
ประกัน 

     5. ความยดืหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน 
ซ่ึงเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึน 

    6. อัตราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เนื่องจากความนาสนใจเพิม่ข้ึน ขององคการ 
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขององคการ 

   7. ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีด ี
                 8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 

   Gordon (1991) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวติการทํางาน จะเปนการสงเสริมใหพนักงาน
ไดมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจกับฝายบริหาร และสรางโอกาสในการทํางานมากข้ึน 
คุณภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงตอคนทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 
การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสราง พื้นฐานของงานและระบบการทํางาน ระบบการใหรางวัลให
สอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมท้ังการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน มี
หลาย ๆ บริษทัไดนําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาใช โดยในระยะแรกเปนการเพิ่มผลผลิต 
ปรับปรุงผลผลิตและลดตนทุน โดยอาศัยวิธีการทํางานเปนกลุมคลายกับระบบกลุมคุณภาพ (Quality 
Circles) จะมีการประชุมกนัภายในกลุมใหพนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นในการปรับปรุงการทํางาน 
การเพิ่มคุณคางานท่ีทํา ซ่ึงจากการที่นําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานไปใช พบวาพนกังาน
เกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากข้ึน อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลงตาม
ไปดวย 

 Greenberg and Baron  (1995)   กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชนท่ีด ี 3    ดาน คือ 
1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน    สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ 

และลดอัตราการเปล่ียนงาน 
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2. ทําใหผลผลิตสูงข้ึน 
3. เพิ่มประสิทธิผลขององคการ       (เชน   ในเร่ืองผลกําไรท่ีเพิ่มข้ึน การบรรลุเปาหมายขององคการ) 

              Mondy and Noe (1996)   กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายรวมไป
ถึงกลยุทธตางๆ ในการบริหารงาน ไดแก การออกแบบงานใหม   การจัดกลุมคุณภาพในการทํางาน การ
บริหารแบบมีสวนรวม  โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการทํางาน      จะชวยเพิ่มระดับความ
พึงพอใจในการทํางานและเปนการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานแกคนงาน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิม่ข้ึนของผลผลิต 

  Hackman and Sutte  ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา   คุณภาพชีวติ
การทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมาย (สมหวัง โอชารส, 2542)  ไดแก ทําใหเกิดความรูสึกท่ี
ดีตอตัวเองทําใหเกดิความรูสึกท่ีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)     ทําใหเกิดความรูสึก
ท่ีดีตอองคการนอกจากนี ้   ยังชวยสงเสริมในเร่ืองของสุขภาพกายสุขภาพจิต  ชวยใหเจริญกาวหนา  
มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการ  และยงัชวยลดปญหาการขาดงาน  การลาออก 
ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการทีด่ีท้ังคุณภาพและปริมาณ 
 
            2.2  เกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

      คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความรูสึกเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงมีความตองการที่
แตกตางกันไป อีกท้ังยังมีลักษณะเปนนามธรรมท่ีวัดไดยาก จึงมีผูพยายามกําหนดตัวบงช้ีคุณภาพ
ชีวิต การทํางานข้ึนมาเปนเกณฑตัดสินเพื่อจะบอกไดวา  เม่ือบุคคลใดมีชีวิตการทํางานท่ีมีลักษณะดัง
ตัวบงช้ีแลวจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานประการใด ซ่ึงไดมีการพัฒนาตัวบงช้ีเร่ือยมาตามลําดับ ดังนี้ 

ในชวง ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตในการทํางานจะข้ึนอยูกับการมีความม่ันคงในการทํางาน 
การทํางานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน ตอมาในป ค.ศ.1950-1960 แนวคิดไดกวางข้ึน 
โดยนักจิตวทิยาสมัยนัน้ ไดเพิ่มเร่ืองความสัมพันธทางบวกระหวางขวัญในการทํางานกับผลผลิตซ่ึง
เกิดจากการสงเสริมใหมีมนษุยสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนอีกส่ิงหนึง่ในการบงบอกคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ในป ค.ศ. 1960-1970 ไดเพิม่เร่ืองการมีโอกาสในการทํางานท่ีเสมอภาคและแบบแผนการ
ทํางานท่ีเปนท่ีพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และต้ังแตป ค.ศ.1970 เปนตนมา มีการศึกษาในเร่ืองนี้อยาง
จริงจังข้ึน โดยมุงท่ีประสิทธิผลขององคการและการเพิ่มประสบการณโดยธรรมคติ ของท้ังทาง
รางกายและจิตใจ (ทองศรี กําภ ูณ อยุธยา,2532)  ดังจะไดอธิบายตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

Walton  (1974 ) กลาววา บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวติการทํางานตองมีตัวช้ีวัดตางๆ 8 ประการ 
เปนเกณฑตัดสิน ดังนี ้
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1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  (Adequate and fair compensation)   หมายถึง 
คาตอบแทนและผลประโยชน ท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน มีการจดัสวัสดิการท่ีพกัอาศัยและสวัสดิการ
ดานอ่ืนๆ เพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับลักษณะงานอ่ืน 

 
2.   สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภัย  และสงเสริมสุขภาพ  (Safe and  healthy working  condition) 

หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน สถานท่ีทํางาน อุปกรณ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชตองมีความเหมาะสม และเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนดมาตรฐานเกีย่วกับ
สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ืองของเสียง กล่ิน การรบกวนทาง
สายตา 

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development of human capacities) หมายถึง  โอกาส
ท่ีจะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลให
เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเองรวมท้ังเปดโอกาส
ใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน 

4.  ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน  (Growth and security)  คือ งานท่ีผูปฏิบัติไดรับ
มอบหมาย จะมีผลตอการคงไว   และเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง มีแนวทางในการเล่ือนตําแหนง
ท่ีสูงข้ึนไดรับความรูและทักษะใหม  ๆ ท่ีจะนําไปใชประโยชนในอนาคตได และมีโอกาสในการพัฒนา
ทักษะความสามารถจนประสบผลสําเร็จในหนาท่ีการงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ครอบครัว และ
ผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

5.  ความสัมพนัธกับบุคคลอ่ืน และการทํางานรวมกนั    (Social integration )   คือ ผูปฏิบัติไดมี
ความรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ เปนสวนหน่ึงของสังคม องคการมกีารยอมรับและรวมมือกนัทํางาน ไม
แบงช้ันวรรณะ 

6. สิทธิสวนบุคคล  (Constitutionalism)  คือ  การไดรับการเคารพในสิทธิสวนบุคคลของผู
ปฏิบัติหรือ การมีหลักรัฐธรรมนูญเปนแนวทางในการทํางานรวมกนั 

7. จังหวะชีวิตโดยสวนรวม (Total life space)  คือ  กิจกรรมการทํางานของบุคคลหน่ึง
ควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น  เปนการแบงเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับตนเอง 
งาน ครอบครัวและอ่ืนๆ 

8. การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance of work life) คือ กิจกรรมการ
ทํางานท่ีดําเนนิไปในลักษณะท่ีไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการเพ่ิมคุณคาความสําคัญของงาน
และอาชีพของผูปฏิบัติ 
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Gordon (1991) กลาววา หลักเกณฑในการวดัคุณภาพชีวิตในการทํางานมีองคประกอบ
มากมาย ท้ังการเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน การออกแบบเทคโนโลยีเพื่อจะปรับปรุงสภาพ
การทํางาน ซ่ึงจะคํานึงถึงส่ิงตางๆ 7 ประการดังนี ้

1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
3. ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา 
4. ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีทํางาน 
5. มีสิทธิสวนบุคคล 
6. มีความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
7. งานและประโยชนตอสังคม 
Kerce and Kewley (1993) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวติการทํางานไว 4  ประการ 

ไดแก 
1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 
3.  ลักษณะของงาน 

  4.  ความผูกพนักับงาน 
Sashhin  and Lengerman (1996 อางใน นฤดล มีเพียร,2541) ไดเสนอเกณฑหรือมิติในการ

วัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไวดังนี ้
1. มีอิสระในการทํางาน    สามารถตัดสินใจในการทํางานไดโดยการตัดสินใจดวยตนเอง ในเร่ืองท่ี

เกี่ยวกับของตนเอง การควบคุมงานดวยตนเองมีอิสระในการแกไขปญหาการรับฟงความคิดเหน็ของ
พนักงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจ 

2. ดานโอกาสเจริญกาวหนาในงาน  หมายถึง   การที่จะไดเรียนรูส่ิงใหมๆและพัฒนาความสามารถ 
โอกาสในการเล่ือนหรือยายตําแหนงเพือ่งานท่ีดกีวา โอกาสในการเรียนรูทักษะใหมๆ  โอกาสในการ
เรียนรูวิธีการทาํงานของตนเอง โอกาสในการทดลองวิธีการทํางานของตนเอง โอกาสในการเรียนรูใน
แผนกอ่ืนๆ 

3. ดานลักษณะงานเปนงานท่ีทําซํ้าๆ รวดเร็วและไมตายตัว   การทาํงานตามปริมาณชุดของงาน 
การทํางานตามอัตราท่ีกําหนด การทํางานอยางเรงรีบ การทํางานโดยไมมีขอกําหนดทีแ่นนอน การ
ทํางานตามตารางทํางาน 
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4. ดานความซับซอนของงาน   หมายถึง    งานท่ีมีความสําคัญและนาสนใจการทํางานซํ้าซาก 
การทํางานตามระเบียบการ วิธี การทาํงานท่ีพนักงานไมเหน็ดวย การทํางานเฉพาะสวนงานเปน 
ช้ินสวนการทาํงานท่ีงาย การทํางานลักษณะเดิมตลอดวนั 

5. ดานความสัมพันธในการทํางาน    หมายถึง   มีความตองการที่จะชวยเหลือกันในการทํางาน 
ความรวมมือระหวางผูรวมงาน การทํางานท่ีตองมีการรวมมือประสานงานการทํางานท่ีจําเปนตองมี
การติดตอกับบุคคลอ่ืน 

สมยศ นาวีการ (2533)  กลาวถึงคุณลักษณะของคุณภาพชีวติการทํางานท่ีดีจะประกอบไปดวย 
1. ความม่ันคง 
2. ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม 
3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
4.งานท่ีนาสนใจและทาทาย 
5. การมอบหมายงานหลายดาน 
6. การควบคุมงาน สถานท่ีทํางานและตนเอง 
7. ความทาทาย 
8. ความรับผิดชอบ 
9. โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 
10. การรูผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน 
11. อํานาจหนาท่ี 
12. การยกยอง 
13. งานท่ีกาวหนา 

บุญแสง ธีระภากร (2533)    ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกาํหนดคุณภาพชีวิต
การทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
2. ผลประโยชนเกื้อกูล 
3. สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
4. ความม่ันคงในงาน 
5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง 
6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
7. บูรณาการสังคม 
8. การมีสวนรวมในองคการ 
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9. ประชาธิปไตยในการทํางาน 
10. เวลาวางของชีวิต 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบของคุณภาพชีวติการ
ทํางานไว 16  ประการ ดังนี้ 

1. ความม่ันคง 
2. ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล 
3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
4. ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 
5. งานมีความหมายและนาสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7. งานมีลักษณะทาทาย 
8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
9. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
10. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
11. อํานาจหนาท่ีในงาน 
12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
14. มีอนาคต 
15. สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
16. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน จะเห็นวามีแนวคิดมากมาย 
ท่ีใชเปนเกณฑในการชี้วัดดังกลาว ซ่ึงสามารถเลือกตามความเหมาะสมกับลักษณะของงานในแตละ
ประเภท สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาใชเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน  ตามแนวคิดของ 
วอลตัน (Walton,1974) ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพ
ชุมชน จังหวัดลําพูน เนื่องจาก วอลตัน เปนบุคคลหน่ึงท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความเปน
มนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคม ท่ีสงผลทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ ผลผลิตท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย 
Waltonไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นวา   ประกอบไปดวย เง่ือนไข
ตางๆอยู  8  ประการ ดังนี้ 
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 1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
       การที่คาตอบแทนเปนส่ิงบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได  เนื่องจากบุคคลทุกคนมี 

ธรรมชาติในแงมุมหนึ่ง คือ ความตองการทางเศรษฐกิจ และจะมุงม่ันทํางานเพ่ือใหไดรับการ
ตอบสนองทางเศรษฐกิจนี ้ กลไกในการดําเนินงานสวนหนึ่งจึงมักเปนเหตุเปนผลและจะปฏิบัติตาม
หลักเกณฑตางๆ ท้ังนี้เพื่อจะใหไดผลตอบแทนในรูปตัวเงินมาตอบสนองความตองการ โดยเฉพาะ
ความตองการทางดานรางกายท่ีเปนความตองการขั้นตํ่า (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ, 2542) 
คาตอบแทนเปนปจจยัสําคัญในการครองชีพ เปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได 
เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับการมีชีวติ
อยูรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว ยังมองเปรียบเทียบกับผูอ่ืน
ในประเภทของงานแบบเดียวกนัอีกวา ส่ิงท่ีตนไดรับจากการปฏิบัติงานน้ันเทาเทียมกันในความรูสึกกบัท่ี
บุคคลอ่ืนไดรับหรือไม (วุฒิชัย จํานงค, 2525) 

     ทวีศรี กรีทอง (2530) ไดกลาวถึง เกณฑตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีจะบงช้ีวามี
คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 

     (1)  ความเพียงพอ  คือ  คาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้น   เพียงพอท่ีจะดํารงชีวติตาม
มาตรฐานของสังคม 

      (2)  ความยุติธรรม   ประเมินจากความสัมพันธระหวาง   คาตอบแทนกับลักษณะงาน
พิจารณาไดจากคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีลักษณะคลายๆกัน 
           สําหรับคาตอบแทนในที่นี้ หมายถึง คาตอบแทนท่ีบุคลากรสาธารณสุขจะไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย เงินเดือน คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เบ้ียเล้ียง และ
ประโยชนตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรับ เชน สวัสดิการตางๆ คาเส่ียงภยั เปนตน 
        2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

           Herzberg  (1959) ไดจดัสภาพการทํางานเปนปจจยัสงเสริมปจจยัหนึง่  ถาจัดไมเหมาะสมก็อาจ
กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงสภาพการทํางานหมายถึง สภาพแวดลอมตางๆทางกายภาพ รวมถึง การ
ออกแบบ และการจัดสถานที่ทํางาน การติดต้ังเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ ในขณะเดยีวกัน บุคคลก็มี
ความตองการความปลอดภยั ดังนั้นสภาพการทํางานท่ีทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงมีลักษณะท่ี
ตองสงเสริมสุขภาพและปลอดภัยเอ้ือตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  และทําใหบุคคลมีความรูสึกวาไมตองมีชีวิตอยางหวาดระแวง วิตกกังวลตอการเส่ียงอันตรายหรือ
อุบัติเหตุท่ีจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน (สมพงษ เกษมสิน, 2526) 

         การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน มีความแตกตางกนัท้ังหนาท่ี
และสถานท่ีปฏิบัติงาน ดังนั้นสภาพแวดลอมจึงมีความแตกตางกัน ท้ังนี้บางสถานท่ีปฏิบัติงานตอง
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เกี่ยวของกับการใหบริการแกประชาชนดวย ดานการสงเสริมสุขภาพ สุขภาพบุคลากรมีบทบาทสําคัญ
ตองานเปนอยางมาก เพราะถาบุคคลมีรางกายไมแข็งแรงกไ็มสามารถปฏิบัติงานใด  ๆ ใหลุลวงไปได ใน
ทํานองเดียวกนั ถาภาวะจิตใจของบุคลากรอยูในสภาพท่ีไมม่ันคง มีทุกขทางใจก็ไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหหนวยงานไดเชนกัน หนวยงานจึงควรเอาใจใสตอบุคลากร   

       พยอม วงศสารศรี (2534)  กลาวไววา  การสงเสริมสุขภาพสามารถดําเนินการได ดังนี ้
      (1) จัดบรรยากาศการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยใหบุคลากรไดรับความม่ันคง ปลอดภยั เพราะความ

ม่ันคง ปลอดภยัจะสงผลกระทบตอสุขภาพ 
     (2) จัดบริการรักษาพยาบาล   ทําใหบุคลากรไดรับความรูสึกวาตนมีผูคุมครอง 

ดูแลเอาใจใส จัดใหมีวนัลาและวันหยดุพกัผอน 
     (3) จัดกิจกรรมบันเทิงใหบุคลากรรวมกลุมสังสรรคกันตามโอกาสอันสมควร 

                   (4) จัดหนวยงานใหคําปรึกษา เม่ือบุคลากรประสบปญหาดานตางๆ 
                  (5) พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชา        เนื่องจากบุคลิกภาพของ
ผูบังคับบัญชามีผลโดยตรงตอความรูสึกของบุคลากร 
     3.โอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางาน 
เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนส่ิงบง
บอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง (Walton,1973) ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีโดยใช
ศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี มีความเช่ือม่ันในตนเองและเม่ือมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการ
ดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม เปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ใน
ดานทักษะ ความรู ท่ีจะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองตางๆ ดังนี้ 

     (1)  ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง  หมายถึง  ความมากนอยท่ีผูปฏิบัติงาน 
มีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง เม่ือบุคคลไดทํางานท่ีเปนอิสระมากเทาไร บุคคลก็ไดรับรู
ขอมูลยอนกลับท่ีนาทาทายใหคิดและการทําใหดีข้ึนเร่ือยๆ ทําใหเกดิความรูสึกวางานนั้นเปนส่ิงทา
ทายความสามารถของตน 
                   (2) ทักษะท่ีซับซอน  เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงาน     ท่ีผูปฏิบัติงานไดใช 
ความรู ความชํานาญมากข้ึนกวาท่ีปฏิบัติดวยทักษะเดิม   เปนการขยายขีดความสามารถในการทํางาน 
                    (3) ความรูใหมและความเปนจริงท่ีเดนชัด  คือ     บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหาความรู
เกี่ยวกับกระบวนการทํางาน และแนวทางตางๆในการปฏิบัติ   ตลอดจนผลท่ีคาดวาจะเกดิข้ึนจากแนวทาง
นั้นๆ เพื่อทําใหบุคคลคาดคะเนแนวทางการทํางาน    และผลที่จะเกิดข้ึนไดอยางถูกตองเปนท่ียอมรับ 
                     (4 )  ภารกิจท้ังหมดของงานเปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคล      ท่ีเกี่ยวกับการ
ทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงานนั้นได    ดวยตนเอง
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ทุกข้ันตอน มิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน โดยผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรู   ทักษะท่ี
จะกระทํางานนั้นใหไดทุกข้ันตอน 
                 (5) การวางแผน    คือ  บุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการทํางาน จะตองมีการวางแผนท่ีดี
ในการปฏิบัติกิจกรรมการทาํงานตางๆ 
                   4.   ความม่ันคงและความกาวหนาในการงาน  (Growth and Security)   หมายถึง การที่บุคคลพึงพอใจใน
การทาํงานและการดําเนนิชีวติ โดยไมตองวติกวาอนาคตจะเปนอยางไร ความมั่นคงและความกาวหนาใน
การงานนี ้ เปนการพิจารณาในเร่ืองความมากนอยของความหวังของบุคคลท่ีจะ ดํารงตําแหนงใน
หนาท่ีการงานเดิมของตนได ไมลดตําแหนงหนาท่ีลงจากเดิม และการทํางานนี้ทําใหมีแนวทางหรือ
มีโอกาสในการเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงช้ีเร่ืองความ
ม่ันคง และความกาวหนาในการทํางานมีเกณฑในการพิจารณา คือ 

    (1)  มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ไดรับมอบหมาย รับผิดชอบงานมากข้ึน 
        (2) มีแนวทางความกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังท่ีจะไดรับการเตรียมความรู ทักษะงานใน
หนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

     (3)  โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสทีจ่ะทํางานท่ีจะประสบ ความสําเร็จใน
องคการ  หรือในสายอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงานสมาชิกของครอบครัว   หรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 

    (4) ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการวาจางและรายไดท่ีควรจะไดรับ 
     ในการทํางานบุคคลมิไดมุงแตความพึงพอใจสวนตัว และการไดรับรางวัลตอบแทนทางดาน

การเงินเทานัน้ แตยังคงมุงหวังท่ีจะไดรับความกาวหนาดวยเสมอ (ธงชัย สันติวงษ, 2535)  มาสโลว 
(Maslow, 1970) กลาววา มนุษยมีความตองการความม่ันคง ปลอดภัย และตองการชื่อเสียง ดังนัน้เม่ือ
งานนั้นมีความมั่นคงและมีความกาวหนาในงานก็จะนํามาซ่ึงความมีช่ือเสียง ก็จะเกดิความสุข ความ
พึงพอใจในการทํางาน 

  5. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกนั 
      บุคคลสวนมาก มักทํางานโดยคาดหวังวา ความตองการของตนเองจะไดรับการตอบสนองดัง

ไดกลาวมาแลว แตหลังจากเร่ืองการทํางาน บุคคลก็จะไดรับรูวาบุคคลเพียงคนเดียวไมอาจตอบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของตนเองไดตามลําพังในทุกๆเรื่อง(เทพพนม เมืองแมน และ
สวิง สุวรรณ,  2529) ประกอบกับมนุษยท่ีเปนสัตวสังคม คือ มีการรวมกันเปนกลุมเปนหมู มีพฤติกรรมกลุม ท่ี
เกดิจากกิจกรรมการปฏิสัมพนัธและความรูสึกของบุคคลท่ีอยูรวมกนั(Homan, 1950) กิจกรรมการทํางานจะ
เปนการทํางานรวมกนัเปนกลุมหนวยงาน ท่ีมีจุดมุงหมายรวมกับเร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถ 

      (1) ความปราศจากอคติในการทํางาน โดยคํานึงท่ีทักษะ ความสามารถศักยภาพของบุคคล 
ไมคํานึงถึงพวกพอง เร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถ 
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      (2) ไมมีการแบงกลุมในองคกร การปฏิบัติงานเปนทีม ลักษณะการทํางานเปนแบบ
ชวยเหลือเกื้อกลูกัน มีความรูสึกวาการทํางานรวมกนัท่ีดีในองคกรมีความสําคัญ 

      (3) การติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผยระหวางสมาชิกในองคกร 
       การทํางานเปนทีมสหวชิาชีพเปนกลไกสําคัญท่ีจะขจัดงานท่ีไมจําเปน ขจัดปญหาท่ีไม

ควรเกิด ชวยปรับปรุงการบริหารทรัพยากร คน เงิน วัสด ุสถานท่ี ใหเหมาะสมและมีประโยชนสูงสุด
กับผูรับบริการ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรท่ีเหมาะสมยอมสงผลใหมีการบริหารสวัสดกิารสําหรับบุคลากร
ท่ีเหมาะสมดวย จึงทําใหบุคลากรมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และ
คณะ, 2544) 

6. สิทธิสวนบุคคล 
       บุคคลยอมมีสิทธิสวนตัวในเร่ืองตางๆ ซ่ึงผูอ่ืนจะละเมิดไมได ในการทํางานก็เชนเดียวกนั
บุคคลตองไดรับการเคารพในสิทธิสวนตัวซ่ึงกันและกัน วอลตัน (Walton, 1974) ไดจัดเร่ืองนี้เปนส่ิง
หนึ่งในการบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาไดจาก 

    (1) ความสามารถเฉพาะตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน 
ผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง  ๆเพื่อดําเนนิการ ผูปฏิบัติอาจใหขอมูลเฉพาะที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน มี
สิทธิท่ีจะไมใหขอมูลอ่ืนๆท่ีเปนเฉพาะสวนตนท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

    (2)  การมีอิสระในการพดู คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือ
สังคมขององคการขางเคียง มีสิทธิท่ีจะพูดถึงกิจกรรมทางการบริหารท่ีละเมิดตอกฎหมาย จรรยา 
ความรับผิดชอบตอสังคม โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบของตน 

     (3)   มีความเสมอภาค  เปนการพิจารณาถึงความถูกตองในการรักษาความเสมอภาคในเร่ือง
ของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงได คาตอบแทน และความม่ันคงในงาน 

      (4) ใหความเคารพตอความเปนมนษุยของผูรวมงานมากนอยเพียงใด หรือยดึม่ันในกฎระเบียบ
อยางมากเกินไปหรือไม (Holley and Jennings, 1983) 

 7.  จังหวะชีวติโดยสวนรวม 
     กิจกรรมตางๆ ในการดําเนินชีวิตจะตองมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละบุคคล ซ่ึงเฉล่ีย

แลวบุคคลตองใชเวลาในการดําเนินชีวิตของแตละบุคคล บุคคลอ่ืนหรือสังคมนั้นไปในเร่ืองอ่ืนๆ ไดแก
การนอนหลับ ทํางาน สนุกสนาน การกิน ฯลฯ (ขจรศักดิ์ หาญณรงค, 2424) คุณภาพชีวิตการทํางานก็
คํานึงถึงเร่ืองนี้ ซ่ึง Walton เรียกวาความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว นั่นคือ งานของบุคคลหนึ่งควร
จะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลาใหมีสัดสวนให
เหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับของตนเอง งาน ครอบครัวและสังคมถาหากวาเราทุมเทงานหนึ่งงานใด
มากเกินไป อาจทําใหงานอ่ืนเสียหายได (อุทัย หิรัญโต, 2535)  การทาํงานในองคการเปนเพียงปจจัย
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ในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาสวนตัวท่ีไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน 
นอกจากการทํางานแลว ทุกคนยังตองการเวลาเพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ 
(บุญแสง ธีระภากร, 2533) 

8. การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม 
     การเปล่ียนแปลงหรือผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกตางๆ บุคคลจะตองคํานงึถึง

ความตองการของสังคมและจะมีการปรับตัวเอง เพื่อความอยูรอดในสังคมอยางมีความสุข การคํานึงถึง
ความตองการของสังคม เปนลักษณะกิจกรรมขององคการท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีรับผิดชอบตอสังคม จะ
กอใหเกดิคุณคาความสําคัญของงานและวชิาชีพในกลุมผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานท่ี
รับรูวา องคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม เกี่ยวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการตลาด การ
มีสวนรวมในการรณรงค และอ่ืนๆ เม่ือบุคคลรูสึกวางานท่ีตนปฏิบัติมีคุณคา กจ็ะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคล
ทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายได (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540) นอกจากนี ้ เม่ือมีการ
คํานึงถึงความตองการของสังคมแลวการทํางานก็จะสอดคลองเปนท่ียอมรับของสังคม ผูปฏิบัติก็จะไดรับ
การยอมรับนบัถือจากสังคมในท่ีสุด 

3. ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชวิีตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา อาจเปนไปในทางสูงข้ึนหรือลดลง 

เนื่องจากลักษณะขององคการหรือความคาดหวังของคนในองคการ ท่ีเปล่ียนแปลงไป (Davis, 1981) และ
การเปล่ียนแปลงอาจเปนผลจากปจจัยอ่ืนท่ีไมใชงาน เชนความรับผิดชอบตอครอบครัว ความเครียด
จากเร่ืองอ่ืนท่ีไมใชงาน และความหมายของงานในแตละคนที่แตกตางกันไปตามประสบการณและ
ชวงเวลาของชีวิต (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1991) สําหรับ ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis , 1982) กลาวไววามีอยู 3 ดาน คือ 

3.1 ปจจัยดานบุคคล ซ่ึงพิจารณาจากส่ิงท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน ความตองการของ
บุคคล และการจูงใจของบุคคลในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางาน   ตําแหนง รายได และสถานท่ี
ทํางาน  ปจจยัเหลานี ้ มีผลตอความพึงพอใจในงาน หรือคุณภาพชีวติการทํางานของบุคคล  ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษา ไดศึกษาตัวแปรปจจัยดานบุคคล ดังนี้ 
                    (1)  เพศ  เพศชายและหญิงมีความแตกตางกันในเร่ืองวัฒนธรรมการอบรมเล้ียงดู 
โดยเฉพาะแบบแผนของสังคมไทยซ่ึงหลอหลอมใหชายและหญิงมีบทบาทท่ีแตกตางกนั ผูชายมักถูก
คาดหมายใหเปนผูนํามีการริเร่ิม สรางสรรค วิเคราะหแยกแยะ มีความม่ันใจมากกวาเพศหญิง แตเพศ
ชายก็ยอมจํานนตอกฎเกณฑตางๆไดนอยกวาเพศหญิง (สุพัตรา เดชาติวงศ, 2526) จากการศึกษาของ 
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เชษฐา โพธ์ิประทับ และคณะ(2540) พบวา เพศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ม่ันคงกาวหนาในงานและจังหวะชีวิตโดยสวนรวม 

        (2)  อายุ   เปนตัวแปรทางประชากรศาสตรตัวแปรหน่ึง ท่ีนิยมนํามาศึกษาเพื่อทดสอบ
วา อายุมีผลตอความพึงพอใจในงานของบุคคลหรือไม ท้ังนี้เนื่องจากอายุมีความสัมพันธโดยรวมกับ
พัฒนาการ และระดับวุฒิภาวะ กลาวคือเม่ือบุคคลมีอายุมากข้ึน จะมีระดับวุฒิภาวะสูงข้ึนดวยตามวัย  
(ทัศนา บุญทอง , 2533)  มีประสบการณเพิ่มข้ึน ความคิดอาน ความรูสึก และการกระทําจะปรับเปล่ียนไป
ตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากข้ึน สามารถปรับตัวใหเขากับ
งานไดดี  ปรับความคาดหวังใหเหมาะสม กับสถานการณการทํางานไดดีข้ึน ( Lee and Willbur , 
1985)  ซ่ึงแตกตางจากบุคคลท่ีมีอายุนอย มีประสบการณนอย มีความคาดหวังตอเร่ืองตางๆสูง เม่ือมี
ปญหาก็ไมสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณได มีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจในงานตํ่ากวา         

        (3)  สถานภาพสมรส  ครอบครัวเปนแหลงของปญหาและเปนแหลงของความรัก มี
การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ชวยใหความเครียดลดนอยลง และกอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากข้ึน 
ทําใหเปนคนมีเหตุผล ไมหวั่นไหวงาย ทํางานดวยสติปญญารอบคอบ (ละออ หุตางกูร, 2529) บุคคล
ท่ีมีสถานภาพสมรสคู จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีท่ีปรึกษาระบายความรูสึกคับ
ของใจในการทํางาน มีความรักความเขาใจ และความเห็นใจซ่ึงกันและกัน ชวยกันตัดสินใจในการ
แกไขปญหาตางๆ ซ่ึงจะชวยลดความเครียด และความเบ่ือหนายในการทํางานได ซ่ึง Kast and 
Rosenzweig  (1985) ไดนํามาใชเปนเกณฑช้ีวัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย และ 
Nichols  (1971)  กลาวถึงบุคคลท่ีมีสถานภาพสมรสโสด จะมีอิสระในการตัดสินใจ ปฏิบัติตามสิ่งท่ี
ตนตองการ เชนการเปล่ียนงาน การศึกษาตอเพื่อความกาวหนาในงาน เปนตน  
         (4) ระดับการศึกษา  ความแตกตางจากการศึกษา ทําใหคนมีความสามารถในการทํางานและ
การพัฒนาตนเองไมเทากัน การศึกษาชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงข้ึน มีความคิดอานและมีทัศนคติท่ีดี รูจัก
ตนเองเขาใจสังคมและส่ิงแวดลอมท่ีตนเองอยู สามารถแกปญหาตาง  ๆ และชวยใหประสบความสําเร็จตาม
ศักยภาพของตนโดย พนัส หนันาคินทร (2526 อางใน ปทมา ใจเพชร, 2535) กลาววา การศึกษามีผล
ตอการปฏิบัติงานในองคการ และการศึกษาสอนใหคนรูจกัคิด วิเคราะห และแสวงหาความรูใหมๆ อยู
เสมอ ผูท่ีมีระดบัการศึกษาสูง ยอมไดรับการถายทอด ความรู ความคิด และความสามารถมากกวา จึงเช่ือวา
ระดับการศึกษานาจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงเปนสวนหน่ึงท่ีแสดงถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน  

       (5 )  ประสบการณทํางาน   ประสบการณการทาํงานมีสวนเกี่ยวของกบัอาย ุเนื่องจากเปนส่ิงท่ี 
แสดงถึงความมีวุฒิภาวะท้ังโดยชีวติและการทํางาน ประสบการณการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดการ
เรียนรูมีความเขาใจ เกิดทักษะในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน (พัชน ี เอมะนาวนิ, 2536) บุคคลท่ีมี
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ประสบการณในอาชีพนานกวา ยอมมีความสามารถในการปฏิบัติอาชีพนั้นๆมากกวา  (Davis, 1977)และจะ
ประสบความสําเร็จในงานมากกวาผูปฏิบัติงานท่ีอายุนอย เพราะประสบการณในอดีตมีสวนสําคัญ
ชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทําใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูและเขาใจวาส่ิงใดดหีรือไม
ดี ส่ิงใดท่ีควรเส่ียงหรือไมควรเส่ียง สามารถพิจารณาและวิเคราะหแกปญหาท่ีเผชิญไดดี ดังเชน Kirk 
(1981 อางถึงใน เยาวลักษณ โพธิดารา, 2537) ไดกลาวไววาการมีประสบการณมากมักจะมีโอกาส
เผชิญกับปญหาตางๆมากมาย ทําใหเปนคนกลาคิด กลาตัดสินใจเม่ือเผชิญกับปญหา อีกท้ังยังชวยให
บุคคลสามารถจินตนาการไดกวางไกล รอบคอบ มีเหตุผล ตลอดจนสามารถเลือกทางเลือกตางๆได
รวดเร็ว ถูกตองและเหมาะสม  
        (6 )  ตําแหนง    เปนสถานะสวนบุคคลทางวิชาชีพในการทํางาน ในศูนยสุขภาพชุมชน 
บุคลากรสาธารณสุข  มีตําแหนงท่ีแตกตางกัน และพบวาแตละตําแหนงมีความพึงพอใจตองาน
สาธารณสุขท่ีแตกตางกัน เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis , 1982) กลาวไววา ปจจัยดาน
บุคคล ในเรื่องตําแหนงหนาท่ี เปนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และ Zajac-Youngman 
(1989 อางใน กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) พบวา สถานะทางวิชาชีพทํานายความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลได  ซ่ึงความพึงพอใจในงาน เปนองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  การเล่ือน
ตําแหนงจะทําใหระดับงานสูงข้ึน ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ ความทาทายและผลตอบแทน
สูงข้ึน ผลตอบแทนจะเปนส่ิงท่ีสามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายอยาง เชนอาหาร 
เส้ือผา ท่ีพักอาศัย การพักผอน และอ่ืนๆ ยิ่งกวานั้นผลตอบแทนจะเปนเคร่ืองหมายความสําเร็จ และ
เปนแหลงของการยกยองอยางหน่ึง พนักงานมักจะมองผลตอบแทนวาเปนเคร่ืองสะทอนการยกยอง
ของผูบริหารตอการมีสวนชวยของพวกเขาตอองคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน( 
สมยศ  นาวีการ, 2539) 
       (7 ) รายได   หมายถึง รายรับท้ังหมดจากการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ไดแก เงินเดือน   
คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา ซ่ึงจากแนวความคิดของมาสโลว ท่ีกลาววา ความตองการทางดาน
รางกาย เชน ความหวิ ความกระหาย ฯลฯ เปนพื้นฐานท่ีมากอนความตองการอยางอ่ืน(Maslow, 1970) ซ่ึง
ความตองการเหลานี้จะไดรับการตอบสนองไดตองอาศัยปจจัยพืน้ฐานอันไดแก เงินรายได และจาก
ทฤษฎีของ เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis, 1982) ท่ีกลาวไววา ปจจัยดานบุคคล ในเร่ือง
รายได เปนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นรายไดจงึมีความสัมพนัธตอการดํารงชีวิต 
รายไดท่ีไมเพยีงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน ทําใหเกิดปญหาทางเศรษฐกจิในครอบครัวได อัตราเงินเดือน
ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ จะทําใหผูปฏิบัติงานพอใจ   และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ (Locke, 1976  อาง
ใน ผาณิต สกุลวัฒนะ, 2537) 
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3.2   ปจจัยดานบริหาร  เปนลักษณะที่กอใหเกิดความแตกตางขององคการตางๆ  ไดแก 
จุดมุงหมายวัตถุประสงค การบริหารจัดการหนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน ความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี ระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคการ การบริหารจัดการเปนบรรยากาศใน
องคการอยางหนึ่งโดยแตละองคการจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารที่
แตกตางกัน ซ่ึงคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน เปนลักษณะท่ีกอใหเกิดความแตกตางขององคการ
ตางๆ ไดแก จุดมุงหมาย วัตถุประสงค การบริหารจัดการ หนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคการ การบริหารจัดการเปน
บรรยากาศในองคการอยางหนึ่งโดยแตละองคการจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการ
แสดงออกของผูบริหารที่แตกตางกัน ซึ่งคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้
ผูศึกษา  ไดศึกษาตัวแปรปจจัยดานบริหาร ดังนี้ 

    (1 )  การบริหารจัดการ 
                         เปนลักษณะท่ีกอใหเกิดความแตกตางขององคการ มีองคประกอบหลักของการบริหารท่ี
มีอิทธิพลตอการทํางานของบุคลากรในองคการ และตอการดําเนินงานขององคการใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนดไวเปนลักษณะของการบริหารจัดการ   เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis, 1982) กลาว
ไววา   ปจจยัดานบริหาร ในเรื่องการบริหารจัดการ เปนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

               อดิศักดิ์ สัตยธรรม (2544 )  กลาววา โดยท่ัวไปการบริหารจัดการ มีความสําคัญตอประสิทธิผล
และประสิทธิภาพขององคการหรือของระบบงาน อยางไรก็ตามหากพิจารณากันในรายละเอียด
จะพบความสําคัญท่ีมีตอองคประกอบหลักขององคการหรือระบบงาน 2 ประการ ไดแก งานและคนท่ี
เกี่ยวของกับงานในดานงาน การบริหารจัดการชวยทําใหงานบรรลุจุดมุงหมาย และประสบความสําเร็จตาม
ตองการ ท้ังนี้เนื่องจากการบริหารจัดการชวยอํานวยการใหการดําเนนิเปนไปตามข้ันตอนอยางเปน
ระบบ มีความราบร่ืน และมีอุปสรรคนอยท่ีสุด ความสําคัญเชนนี้คือภาพรวมในระดับองคการหรือ
ระบบงานความสําคัญของการบริหารจัดการอีกดานหน่ึงท่ีมีตอคน คือ ผูปฏิบัติงานมีประเด็นหลักอยูท่ี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอการสรางทัศนคติท่ีดตีองาน ทําใหผูปฏิบัติงานมี
แนวโนมท่ีจะใหคุณคาตอการปฏิบัติงานและมีความผูกพันตอองคการ ดังนั้น การบริหารจัดการดังกลาวนี้แม
จะเปนความสําคัญในระดับบุคคลแตสามารถมีอิทธิพล และกอใหเกิดผลลัพธในระดับองคการหรือ
ระบบงานในทางท่ีดีหากเปนการบริหารงานที่เหมาะสม หรือใหผลลัพธในทางตรงกันขามหากงาน
อยูภายใตการบริหารที่ไมเหมาะสมไดในท่ีสุด  

        มีผูใหความหมายหรือคําจํากัดความของการบริหาร ไวดังนี ้
          Terry ( 1964 )  ใหความหมาย ของการบริหารวา เปนกระบวนการดาํเนินงานโดยมนุษย  

ในการกําหนดวัตถุประสงคเพื่อดําเนินงานและติดตามงาน 
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                           Koonze (อางใน ปยธิดา ตรีเดช และศักดิ์สิทธ์ิ ตรีเดช,  2530) กลาววา การบริหารเปนการนํา
ความรูมาประยุกตใชกับสภาพคงวามเปนจริง เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกนัเปนกลุมเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน 

         Drugger  (อางใน ธงชัย สันติวงษ,  2535) กลาววา การบริหาร คือ การทํางานตางๆใหลุลวงโดย
อาศัยผูอ่ืนเปนผูทํา หมายความวา ภายในองคการทรัพยากรดานบุคคลนบัเปนทรัพยากรหลักขององคการที่
เขามารวมกันทํางานในองคการ ซ่ึงคนเหลานี้จะเปนผูใชทรัพยากรดานวัตถุอ่ืนๆ เชน เคร่ืองจักร
อุปกรณ วัตถุดบิ เงินทุน รวมท้ังขอมูลสารสนเทศ เพื่อผลิตสินคาหรือบริการออกจําหนายและตอบสนอง
ความพอใจในสังคม 

       ปยธิดา ตรีเดช และศักดิ์สิทธ์ิ ตรีเดช (2530) ใหความหมายเกี่ยวกับการบริหารไววาเปน
กระบวนการรวมกันระหวางหัวหนา(ผูบริหาร) และผูปฏิบัติงานอันท่ีจะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน
และเปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะกระทําการใดๆ ใหรวมมือกันอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ โดย
ใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและเกดิประโยชนสูงสุด 

        สมยศ นาวีการ  (2538)   กลาววา      การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผน จัดองคการ
การส่ังการ และการควบคุม    เปนความพยายามของสมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอ่ืนๆ 
เพื่อความสําเร็จในเปาหมายในองคการที่กาํหนดไว 

       กระบวนการบริหาร 
        Dressler ( 1977 )   ไดกลาววา  กระบวนการบริหารควรมีหลัก 5 ประการ ดังนี ้

1. การวางแผน (Planning)    หมายถึง    การตัง้เปาหมาย การพัฒนากฎระเบียบข้ันตอน 
การดําเนนิงาน และการคาดการณส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต 

2. การจัดองคการ (Organizing)  หมายถึง  การแบงงานออกเปนฝายตางๆ มีการ 
กระจายอํานาจ การกําหนดชวงการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา การติดตอประสานงาน
กับฝายตางๆ หรือหนวยงานสาขา 

3. การบริหารงานบุคคล (Staffing)     หมายถึง     การกําหนดคุณสมบัติบุคคล การสรรหา  
การคัดเลือก การต้ังมาตรฐานในการทํางาน การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมและพฒันา 

4. การเปนผูนาํหรือผูบริหาร (Leading)  หมายถึง   การทําใหบุคคลอ่ืนทํางาน  
การรักษาขวัญและกําลังใจ การสรางแรงจูงใจ และการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

5.  การควบคุมกํากับ (Controlling)  หมายถึง    การตั้งมาตรฐานและการเปรียบเทียบ 
ผลการดําเนินงานกับมาตรฐาน เพื่อใหปฏิบัติถูกตอง 

        ธงชัย สันติวงษ (2536)  กลาวถึงหนาท่ีในการบริการท่ีสําคัญ 5  ประการ คือ 
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1. การวางแผน (Planning)    หมายถึง   การกําหนดวิธีทางท่ีจะปฏิบัติไวเปนการลวงหนา 
(Predetermine a Course Action) ซ่ึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จตามความตองการ 

2. การจัดองคการ (Organizing)  หมายถึง  ภาระหนาท่ีในการกําหนด จัดเตรียม และ 
จัดความสัมพนัธของกิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ  ตามวัตถุประสงคขององคการที่ต้ังไว 

3. การจัดคนเขาทํางาน (Stafffing)   หมายถึง   การคัดเลือก บรรจุคนเขาทํางาน และ 
การธํารงรักษาใหมีคนงานท่ีมีประสิทธิภาพในตําแหนงตางๆ ภายในองคการ 

4. การส่ังการ (Directing)    หมายถึง   ความพยายามท่ีจะทําใหการกระทําตางๆ ของ 
ทุกฝายภายในองคการ เปนไปในทางท่ีจะสงเสริมใหเกดิผลสําเร็จ  ตามวัตถุประสงคท่ีตองการ 

5. การควบคุม (Controlling)  หมายถึง   การบังคับหรือการกํากับใหการทํางานตางๆ 
เปนไปตามแผน 

        Koontz and O’Donnel   (1972 )     กลาววา กระบวนการบริหารประกอบดวย 
1. การวางแผน (Planning)   เกี่ยวของกับการคาดการณ   การกําหนด   วัตถุประสงค 

การพัฒนากลวิธีในการนําทรัพยากรที่มีอยูไปใชใหเกดิประโยชน สอดคลองกับนโยบาย 
2. การจัดองคการ (Organizing)   เกี่ยวของกับการจัดโครงสรางขององคการ   การกําหนด

ตําแหนงหนาท่ี ตลอดจนกําหนดคณุสมบัติท่ีเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบัติ 
   3. การบริหารงานบุคคล (Staffing)    เกี่ยวของกับการเลือกสรร    การฝกอบรม และ 
การพัฒนาบุคคล เพื่อใหบุคคลมีความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 

4. การอํานวยการ (Directing)  เกีย่วของกบัการตัดสินใจ   มอบหมายหนาท่ี การงาน 
การจูงใจ การประสานงาน การจัดใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

5. การควบคุม (Controlling)   เกี่ยวของกับระบบรายงาน  การพัฒนามาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน การวัดผลงาน และการดําเนนิการแกไขขอบกพรอง 

       บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน      ตองรวมมือกันทํางาน เพื่อให 
บรรลุเปาหมายของศูนยสุขภาพชุมชน จึงตองมีการกําหนดนโยบาย วตัถุประสงค สายการบังคับบัญชา 
ขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบ และกระบวนการจัดการตางๆ ซ่ึงก็คือระบบบริหารขององคการ (สมพงศ 
เกษมสิน, 2526)  เพื่อกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  มีการประสานงานกนั และปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ (วุฒิชัย  จํานงค, 2525) 

      (2 )  ลักษณะงาน 
ลักษณะงานเปนตัวแปรท่ีไดรับความสนใจ    จากกลุมนกัวจิยัในตางประเทศ โดยพิจารณา 

รายละเอียดของงานท่ีมีการออกแบบงาน (Job design) โดยวิธีเพิ่มคุณคาของงานเพ่ือใหผูทํางานเกิด
ความสนใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Schermerhorn (1996) กลาววาการออกแบบงานใน
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ลักษณะเชนนีจ้ะเปนการออกแบบงานท่ียากท่ีสุด ลักษณะของงานท่ีดี จะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน 
ในการทํางานของบุคคล ซ่ึงทําใหเขารูสึกอยากทํางาน และผลงานท่ีดีจะเปนเสมือนรางวัลท่ีใหกับ
ตนเอง และถาหากผลงานไมดีบุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไมพึงพอใจ เพื่อเพิ่ม
รางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพท่ีดี ( Hackman and Oldham , 1980 )  

        แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน 
        ในการออกแบบงานผูบริหารตองกาํหนดหนาท่ีงาน หรือออกแบบงานทั้งในตัวงานเอง 

และสวนประกอบภายนอกของงานเพื่อใหไดผลงานท่ีดีท่ีสุด การออกแบบงานดังกลาวจะเร่ิมจากงายไป
หายาก จะเปนไปตามลําดับ 4 ข้ันดังตอไปนี้ ( Schermerhorn , 1996 )  

         1. Job simplification     เปนงานท่ีมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  
การออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง และเนนระดับความลึกของงานนอย 
เพราะผูปฏิบัติไมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใด ๆ ท้ังส้ิน 

          2. Job enlargement เปนการออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวาง โดยใหมีหนาท่ีเปน
กิจกรรมท่ีตองทําหลายๆอยาง 

           3. Job rotation เปนการออกแบบงานโดยใหมีการหมุนเวยีนสับเปล่ียนหนาท่ีงาน โดยท่ีงาน
แตละหนาท่ีไมมีการเปล่ียนแปลงแตใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตางๆ โดยหมุนเวยีน
สับเปล่ียนหนาท่ีงานไปเร่ือยๆ 

          4. Job enrichment เปนการออกแบบงานโดยเพ่ิมคุณคาของงาน เพื่อใหผูทํางานเกิด
ความสนใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพดข้ึีน 

           ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานท่ีมีคุณคา  จะทําใหผูทํางานเกิดความตองการ
ทุมเททํางานอยางหนัก  หรือพยายามทําใหการทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (ธงชัย สันติวงษ, 2537; 
Schermerhorn , 1996) โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ  และวิธีการเพิม่คุณคาของงานท่ี
นิยมใชกันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน ( Job characteristic model )ของ Hackman 
and Oldham  ( 1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เปนพื้นฐาน 

        Hackman and Oldham  (1980)  ไดเสนอแนวคิดทางจิตวิทยาท่ีสําคัญ และจําเปนในการ
ท่ีจะทําใหบุคคลมีแรงจงูใจที่จะทํางาน อยู 3 สภาวะคือ 

       1. ประสบการณท่ีทําใหรูสึกวางานมีความหมาย เปนส่ิงมีคุณคาและมีความสําคัญ 
        2.  ความรูสึกถึงความรับผิดชอบตอผลของงาน โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกดิ

ผลลัพธของงาน 
       3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความไดวา

ผลการกระทําของตนเองเปนท่ีพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
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       เม่ือใดท่ีสถานการณท้ัง 3 นี้เกิดข้ึนกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและคาดหวังวา
จะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกีย่วกับงานของตน และส่ิงท่ีตามมาคือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
การขาดงานกจ็ะลดลง และอัตราการลาออกจากงานลดลง ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งของ
สภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอยางเหน็ไดชัด จากผลการวิจัยพบวา 
ผลของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน (core job dimensions) 5 ลักษณะ
ดังตอไปนี ้

1. ความหลากหลายของงาน ( Skill variety ) หมายถึง   ระดับความมากนอยของงาน 
ท่ีผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํา
กิจกรรมหลายๆอยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

2.  ความมีเอกลักษณของงาน ( Task identity )   หมายถึง     ระดับความมากนอยของงาน 
ท่ีผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทํางานนั้นๆได นับต้ังแตเร่ิมตนจนกระท่ังเสร็จส้ินกระบวนการและ
บังเกิดผลงาน โดยงานนัน้เปนงานท่ีมีการกาํหนด รูปแบบ กระบวนการ     และวิธีการปฏิบัติท่ีชัดเจน  

3. ความสําคัญของงาน (Task significance )   หมายถึง  ระดับความมากนอยของงาน 
ท่ีมีผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนท้ังในและนอกองคการ ท้ังในดานรางกายและจิตใจ 

4. ความมีอิสระในการทํางาน ( Autonomy ) หมายถึง  ระดับความมากนอยท่ีงานนั้น 
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน มีความเปนอิสระในการใชวจิารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตัดสินได
ดวยตนเองในการดําเนนิงาน และการกาํหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพ่ิมความรูสึกของความ
รับผิดชอบตอผลของงานท่ีเกิดข้ึน 

5.  การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  หมายถึง  ระดบัความมากนอยท่ีงานน้ัน 
แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจน ของผลลัพธท่ีไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม รวมท้ังความรูสึกของเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น 
         ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น  เกี่ยวของกับปจจยัหลายดานรวมกัน  และลักษณะงานเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ดังท่ี McCormic Ilgen (1980) กลาววา ปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน แบงเปน ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ ซ่ึงลักษณะงานเปนองคประกอบของ
ปจจัยดานสถานการณท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลทํางานอยางเต็มความสามารถและศักยภาพของตน 
ผลงานท่ีออกมาก็จะมีคุณภาพ (อุทุมพร พรนฤสุวรรณ, 2531) และ Werther and Davis (1982 ) กลาววา
ลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ ซ่ึงองคการใดท่ีมีการออกแบบงาน โดยท่ีมีลักษณะงานท่ีมีความหมาย 
มีคุณคา มีความทาทาย จะจูงใจใหบุคคลทํางานมีความพึงพอใจ และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ของบุคคล ดังนั้นถาบุคคลรับรูวาองคการมีการออกแบบงานท่ีมีสวนของงานท่ีนาสนใจ งานมีความหมาย
และทาทาย กจ็ะเปนแรงจูงใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน และส่ิงท่ีตามมา
คือ  ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ดังท่ี Roedel และ Nystrom  (1988   อางถึงใน   แจมจนัทร 
คลายวงษ, 2540) กลาววา มีผูศึกษารูปแบบการจัดคุณลักษณะงาน (Job characteristic model) เปนสวน
สําคัญท่ีบงช้ีไดถึงปฏิกิริยาของลูกจาง เชน ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน และ
การลาออก ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผานมาสามารถสนับสนุนไดวา ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับรู เปน
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน (แจมจนัทร คลายวงษ, 2540; วันทนา 
ลีพิทักษวัฒนา, 2542 ) และจากการศึกษาวิจัยของ อภิรักษ หัชชะวณชิ (2542) ไดศึกษาคุณภาพชีวิต
การทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยจาํกัด (มหาชน)  พบวา ปจจยัดานความมีอิสระในการทํางาน 
และงานท่ีใชทักษะหลากหลาย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร 
ดังนั้นลักษณะงานจึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงผูศึกษาคาดวาลักษณะงาน
นาจะมีความสมัพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานได 
 3.3 ปจจัยดานส่ิงแวดลอม    เปนสภาพส่ิงแวดลอมในองคการที่ครอบคลุมไปถึงสถานท่ี คน 
ระบบการทํางาน วัฒนธรรมองคการ และส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก นโยบายของรัฐ สังคม 
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน และเปนสภาพแวดลอม
ท่ีทําใหคนอยากทํางาน และไมอยากทํางาน สภาพแวดลอมจึงนับวาเปนสวนท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพแวดลอมในองคการจะครอบคลุมถึง สถานท่ี ไดแก อุปกรณ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช แสงสวาง อุณหภมิู  คน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ระบบการทํางาน 
ไดแก ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการทํางาน เปนข้ันตอน สวัสดิการ ระบบการตัดสินใจ และ
ระบบการใหความดีความชอบ  วัฒนธรรมองคการ ไดแก ระเบียบวินยั จริยธรรมในการทํางาน และ
ความซ่ือสัตย 
         สภาพแวดลอมท่ีมีความพรอมก็จะเอ้ือตอการทํางานของคนในองคการ สามารถจูงใจ
ใหคนทํางานใหปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ สงผลตอองคการใหการผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ 
และเปนปจจยัคํ้าจุนเพื่อลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Herzberg, 1959 อางใน เทพนม เมืองแมนและ
สวิง สุวรรณ, 2540)  ดังนั้น ถาสภาพแวดลอมในการทํางานด ียอมทําใหบุคลากรสาธารณสุขในศูนย
สุขภาพชุมชน มีความพึงพอใจในการทํางาน 
      1. สถานท่ี หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีเกีย่วกับสถานท่ีทํางาน  อุปกรณ  เคร่ืองมือ   ใชสอย 
ซ่ึงเห็นไดชัดเปนรูปธรรม   สภาพแวดลอมในการทํางานเปนองคประกอบท่ีสําคัญ ของการทํางาน 
อันหมายถึง   ลักษณะธรรมชาติขององคการหรือสภาพการณตางๆ    เกี่ยวกับการทํางานความสะอาด
ของสถานท่ี ความปลอดภัยอุณหภูมิ แสงสวาง  อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน 
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(ธงชัย สันติวงษ, 2535)   สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางานจะกระตุนใหเกิดความสบายใจ ทําให
บุคคลเกิดความสนุก มีความสุขในการทํางาน สภาพแวดลอมจึงนาจะมีผลตอคุณภาพของงาน และ
เปนปจจยัหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน(Kast &Rosenzweig, 1985) )  ดังท่ีเวอรเทอร และเดวสิ 
(Werther and Davis, 1982) กลาวไววา ปจจัยดานส่ิงแวดลอม ในเร่ืองสถานท่ี เปนปจจยัท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน หากสภาพแวดลอมในการทํางานด ี ไมวาจะเปนความสะอาดของสถานท่ี 
ความปลอดภยั อุณหภูมิ แสงสวาง เคร่ืองมือ เคร่ืองใช มีความเหมาะสมและเพียงพอในการทํางาน จะ
สงผลใหบุคลากรสาธารณสุขมีความพึงพอใจในการทํางาน  อันจะสงผลใหมีคุณภาพชีวติการทํางานท่ีดดีวย 

     2. คน สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการดูแลสุขภาพ    และตอการทํางาน คือ สภาพแวดลอมท่ี 
พบเห็นอยูเปนประจําซ่ึงไดแก เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน เพื่อนรวมงานมีผลตอการทํางานมาก
ท้ังในกระบวนการทํางานและผลงานท่ีปรากฏ ถาไดเพือ่นรวมงานด ีงานก็จะออกมาในสภาพท่ีด ีและ
ตรงตามวัตถุประสงค  สวนหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา จะเปนผูควบคุมใหงานเปนไปตามเปาหมาย เพราะ
หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา มีสวนในการใหคุณใหโทษ ดูแลการทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดยตรง 
วิธีการสนับสนุนใหความดคีวามชอบ ระบบการใหรางวัล ความยืดหยุน อํานาจในการตัดสินใจแกไข
ปญหา ความรวมมือหรือความขัดแยงในการทํางาน(เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) ซ่ึง
องคการจะไปไดดีหรือไมดี อุปสรรคสําคัญอยูท่ีผูบังคับบัญชา (พิมลวรรณ พงษสวัสดิ์, 2535) 
ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน ส่ิงเหลานี้มีความสําคัญตอกระบวนการทํางาน และคุณภาพชีวิต
การทํางานของแตละบุคคล (วินจิ เกตุขํา, 2535) 

      3. ระบบการทํางาน ระบบ หมายถึง องครวมของสวนยอยท่ีมีการจัดระเบียบไวอยาง
เหมาะสมและมีความสัมพันธเกี่ยวของและข้ึนตรงซ่ึงกันและกัน (ทองหลอ เดชไทย, 2542) เปนระเบียบ
วิธีการปฏิบัติงาน ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ท่ีตองใชเพื่อการดําเนินงานขององคการ (สมยศ 
นาวีการ, 2533) ระบบเปนกระบวนการดาํเนินงานตางๆ ท่ีเขาไปสนบัสนุนการทํางานของหนวยงาน
ท่ีไดจัดองคการไวแลว (สุปญญา ไชยชาญ, 2534) สภาพแวดลอมในเร่ืองท่ีเกี่ยวกบัระบบการทํางาน 
ไดแก ระบบการใหความดีความชอบ ระบบการทํางานเปนข้ันตอน ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการ
ตัดสินใจ (ประสิทธ์ิ ตันสุวรรณ, 2534; พิมลวรรณ พงษสวัสดิ,์  2535) 

      4. วัฒนธรรมองคการ คือ แนวคิด แนวปฏิบัติท่ีฝงลึกในจิตใจของคนในองคการนั้น ซ่ึง
ไดแก ความมีวินยั จริยธรรมในการทํางาน ความซ่ือสัตย คุณภาพ กิจกรรมตางๆท่ีดําเนินอยูเปน
ประจํา เชน กิจกรรมท่ีเกื้อหนุนใหเกดิการทํางานเปนทีม ถาทําบอยก็จะกลายเปนวัฒนธรรมของ
องคการไดในท่ีสุด(พิมล วรรณพงษสวัสดิ,์ 2535) นอกจากนั้น วัฒนธรรมองคการยังเปนตัวแทนของ
คานิยมและความเขาใจรวมกนัของคนทุกคนในองคการ(สมยศ นาวีการ, 2533) เปนความคิด ความเชื่อ 
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และคานิยมท่ีหลายคนยอมรับและนําไปปฏิบัติ จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูในวัฒนธรรม
เดียวกันได (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 

      Pascale and Athose  (1982)   กลาวถึง องคประกอบของวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งวามีดังนี ้
     (1) มีปรัชญารวม   ซ่ึงเปนความเขาใจวาความหมายขององคการคืออะไร มักแสดงในรูป

ของคําขวัญหรือสโลแกน 
                   (2 ) ความใสใจตอบุคคล 

     (3 )  การยอมรับวีรบุรุษ  คือ   การยอมรับการกระทําของคนท่ีแสดงใหเปนตัวอยางของปรัชญา
และความเอาใจใสองคการ 

     (4 )  ความเช่ือในพิธีกรรม การเฉลิมฉลอง 
    (5)  ความเขาใจดใีนกฎ และความคาดหมายท่ีไมเปนทางการ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
     4.1  ปจจัยดานบุคคล 

  เพศ   
        เชษฐา โพธ์ิประทับและคณะ (2540 )   การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน  ของขาราชการและ

ลูกจางประจํามหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา เพศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความม่ันคงกาวหนาในงานและจังหวะชีวติโดยรวม  

อายุ  
       อํานวย สันเทพ (2532)  ศึกษาความตองการคุณภาพชีวิตข้ันพื้นฐานของเจาหนาท่ี

สาธารณสุขระดบัตําบล ในสาธารณสุขเขต 5  พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบลท่ีมีอายุตางกันมี
ความตองการคุณภาพชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
                สุพจน   แกวจรัสฉายแสง (2536)   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับ
คุณภาพชีวติการทํางาน ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา อายุมีความสัมพนัธ
ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวดัลพบุรี 

         ผาณติ   สกุลวัฒนะ  (2537)    ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  ของพยาบาล 
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

       สมหวัง พธิิยานุวัฒน  และคณะ (2540)    ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ 
พลเรือน พบวา อายุมีผลตอคุณภาพชีวิตโดยรวม กลาวคืออายุเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต
ในการทํางานในทางบวก 
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สถานภาพสมรส   
                    ทวีศรี   กรีทอง (2530)   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา อายุเปน
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

       วนิภา  วองวัจนะ (2535)   ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพการทํางาน ความเครียดในงาน 
ภูมิหลังกับความสามารถในการทํางานตามการรับรูของตนเอง ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ 
พบวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสคู     มีคาเฉล่ียความสามารถในการทํางานดานการจัดการ
ในการดแูลผูปวยสูงกวาสถานภาพโสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

       กนกพร   แจมสมบูรณ (2539)    ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูตอคาของงาน   การรับรู
ตอรูปแบบการบริหาร  ตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล  พบวา  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

              ระดับการศึกษา   
      สมสุข    ดิลกสกุลชัย (2534 )   ศึกษาเปรียบเทียบเจตคติตอวิชาชีพพยาบาลและความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลจุฬาลงกรณท่ีมีอายุ ตําแหนง และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
พบวา พยาบาลท่ีสําเร็จการศึกษาสูงสุดทางการพยาบาลระดับตางกัน มีเจตคติตอวิชาชีพทางการพยาบาล 
และมีความพึงพอใจในงานพยาบาลโดยรวมแตกตางกัน  
                   สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  (2536 )     ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัคัดสรร กับคุณภาพชีวิต
การทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา ระดับการศึกษา  เปนปจจยัท่ีมีความสัมพนัธ
กับคุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล 
                      ผจญ เฉลิมสาร  (2540 )    ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง : 
ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา   พบวา  ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

            ประสบการณการทํางาน    
       สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  (2536 )     ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยคัดสรร กับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบล   จังหวดัลพบุรี  พบวา  ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพนัธทางบวก กบั คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล   จังหวัดลพบุรี 

         ผจญ    เฉลิมสาร  (2540 )     ศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของพนกังาน  ในสถานประกอบการ
ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว  พบวา ประสบการณการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงาน   
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          สมหวัง   พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540)   ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
พลเรือน   พบวา   ระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนงเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวติในการทํางานในทางบวก 

 ตําแหนง   
       กนกพร  แจมสมบูรณ  (2539)  ศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรูตอคาของงาน การ

รับรูตอรูปแบบการบริหาร ตอคุณภาพชวีติการทํางานของพยาบาล   พบวา ตําแหนงมีความสัมพนัธกับ
คุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล  โดยพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวติการทํางานดกีวาพยาบาลเทคนิค 

       สมหวัง โอชารส (2542)  ศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจสํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา ตําแหนงหนาท่ีของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ มีผลทําใหคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจแตกตางกัน 

 รายได   
                   ผาณติ สกุลวัฒนะ  (2537)  ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา รายได (เงินเดอืน)   มีความสัมพนัธทางบวกกบัคุณภาพชีวิต
การทํางานในระดับตํ่า           

        4.2  ปจจัยดานบริหาร 

                   การบริหารจัดการ   
          ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537)  ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา การบริหารจัดการมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
                      นลิน ีพงษชวาล  (2543)    ศึกษา ปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลขอนแกน พบวา การบริหารจัดการมีความสัมพันธทางบวกกบั
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
                      รัตนา   รองทองกูล  (2543)   ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาล 
ศรีนครินทรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา การบริหารจัดการมีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
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 ลักษณะงาน  
             แจมจันทร    คลายวงษ  ( 2540  )       ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลความพงึพอใจ 

ในงาน ลักษณะงาน และความยดึม่ันผูกพนัตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
พึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
                      วันทนา ลีพทัิกษวัฒนา (2542) ศึกษาประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลศูนยเจาพระยายมราช จังหวดัสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบวา ลักษณะงานดานความ
หลากหลาย ความมีเอกลักษณ ความมีอิสระ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  

        จุฑาวดี   กล่ินเฟอง  (2543)  ศึกษา  ความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล   ลักษณะงาน  
และบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ 

         4.3  ปจจัยดานส่ิงแวดลอม 

                 สภาพแวดลอม    
                      ผาณติ สกุลวัฒนะ  (2537)    ศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

          นลินี  พงษชวาล  (2543 )   ศึกษา    ปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลขอนแกน พบวา  สภาพแวดลอมมีความสัมพันธทางบวก
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

           รัตนา  รองทองกูล  (2543 )  ศึกษา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลศรี
นครินทรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธ
เชิงเสนตรง กบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

        4.4 คุณภาพชีวิตการทํางาน   
        สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  ( 2536 )     ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับคุณภาพชีวติ
การทาํงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบล จังหวดัลพบุรี พบวา คุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขระดับตําบลจังหวดัลพบุรี อยูในระดับปานกลาง  
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         ไพฑูรย  สอนทน   (2542 )      ศึกษาเกีย่วกับคุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาทีสาธารณสุข 
ระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวดัเพชรบูรณ มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

         สมหวัง โอชารส (2542) ศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา คาเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ อยูในระดับปานกลาง 

        บุญใจ  ล่ิมศิลา  (2542)    ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวติในการ
ทํางาน : กรณศึีกษาขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา 
ขาราชการสวนใหญมีการรับรูคุณภาพชีวติอยูในระดับปานกลาง 

       อภิรักษ หัชชะวณิช (2542)   ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทยจํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ไดแก ระดับการศึกษาอายุงาน ลักษณะงาน ความมีอิสระในการทํางาน งานท่ีใช
ทักษะหลากหลาย ความพรอมในการตรวจสอบ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
                      ชัยยง ขามรัตน  (2543)    ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน  ของบุคลากรสาธารณสุข 
ในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  พบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
ประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
                     นิสากร นครเกา (2544)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยจํากัด(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเคร่ืองบินของ  บริษัทการบนิไทย จํากดั (มหาชน) ในภาพรวม  อยูในระดบัปานกลาง 
 จากงานวิจยัท่ีศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน ในกลุมประชากรตางๆ โดยใชตัวช้ีวดัท่ี
แตกตางกันไป ผลการศึกษามีความคลายคลึงกันหรือแตกตางกันบาง ข้ึนอยูกบักลุมประชากร 
สภาพแวดลอม ระยะเวลา และระเบียบวิธีวิจยั การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยตางๆ 
ท่ีเปนสวนประกอบของคุณภาพชีวติการทํางาน เพื่อคนหาการรับรูของผูปฏิบัติงาน และหาทาง
ปรับปรุงปจจัยท่ีเปนองคประกอบในการทํางาน   จึงเปนส่ิงจําเปน เพื่อตอบสนองความตองการของ
บุคคลในองคกร และใหเกดิประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคการ 

สําหรับการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน ผูศึกษาไดเลือกแนวคิดของวอลตนั (Walton, 1974) ซ่ึงมีเกณฑ
วัดคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข 8 ประการ คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
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ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน สิทธิสวน
บุคคล จังหวะชีวิตโดยสวนรวม การคํานงึถึงความเปนประโยชนตอสังคม มาเปนกรอบในการศึกษา 
และจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ผูศึกษาไดใชแนวคิดของ เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis, 1982) คือ ปจจัยดาน
บุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตําแหนง รายได ปจจัย
ดานบริหารไดแก การบริหารจัดการ ลักษณะงาน และปจจัยดานส่ิงแวดลอม ไดแก สถานท่ี คน ระบบการ
ทํางาน และวฒันธรรมองคการ มาใชเปนตัวแปรในการหาความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน   จังหวดัลําพูน   ซ่ึงสรุปไวเปนกรอบแนวคิดในการวจิัย    ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

   ตัวแปรอิสระ           
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

ปจจัยดานบุคคล 
เพศ 
อายุ 

สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา 

ประสบการณทํางาน 
ตําแหนง 
รายได 

ปจจัยดานบริหาร 
การบริหารจัดการ 

ลักษณะงาน 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม 
สถานท่ี 
คน 

ระบบการทํางาน 
วัฒนธรรมองคการ 

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลากรสาธารณสุข 
1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพการทาํงานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
4. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 
5. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกนั 
6. สิทธิสวนบุคคล 
7. จังหวะชีวิตโดยสวนรวม 
8. การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม 
 

ตัวแปรตาม 


