
บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
             การศึกษาครั้งนี้   เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน ซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ
ท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงแบงออกไดเปน  5   สวน  ดังนี้ 
 1.  ศูนยสุขภาพชุมชน  
      1.1   ความเปนมาของศูนยสุขภาพชุมชน  
     1.2  ความหมายของศูนยสุขภาพชุมชน 

    1.3  การดําเนินงานของศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
     2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

    2.2  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
    2.3  เกณฑช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
3. ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวติการทํางาน 

 4. งานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1.  ศูนยสุขภาพชุมชน (Primary Care Unit : PCU) 

      1.1  ความเปนมาของศูนยสุขภาพชุมชน 
             จากทิศทางการเปล่ียนแปลงระบบสาธารณสุขของประเทศไทย   ท่ีมีการปฏิรูปการกระจายอํานาจ
และหลักประกันสุขภาพถวนหนา รูปธรรมของการดําเนินงานเพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงนี้  คือ การ
ดําเนินศูนยสุขภาพชุมชน ดังนั้น จึงถือไดวา ศูนยสุขภาพชุมชน  เปนการปฏิรูประบบสุขภาพ การปฏิรูป
(Reform) ตองกระทํา 4 Re คือ การปรับความคิด (Rethink) การปรับวิธีการทํางาน(Redesign) 
การปรับอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการทํางาน (Retools) และการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคความรู
และพัฒนาวิชาการในการทํางาน (Retrain)      ศูนยสุขภาพชุมชนจะนําไปสูระบบสุขภาพที่พึงประสงค 
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ของสังคมไทยได  และเม่ือรัฐบาลไดประกาศนโยบายการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา 
(Universal Coverage) ภายใตโครงการที่ช่ือวา 30 บาทรักษาทุกโรค โดยการใชกลไกทางการเงิน 
มาปฏิรูปการจายคาดูแลสุขภาพใหแกสถานบริการระดับตางๆ     โดยมุงเนนการพัฒนาสถานบริการ
ระดับปฐมภูมิ เนนการทํางานสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ จึงเปนโอกาสใหเกิดการพัฒนาหนวย
บริการปฐมภูมิข้ึนอยางกวางขวาง  และไดถูกเรียกช่ือใหมวา ศูนยสุขภาพชุมชน  (สําเริง   แหยงกระโทก, รุจิรา 
มังคละศิริ,  2545) 

ศูนยสุขภาพชุมชน   เปนหนวยงานที่จัดใหมีบริการสุขภาพท่ัวไป  ท้ังสวนท่ีเปนการรักษา 
รักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพ ท่ีเปนลักษณะการใหบริการ
แบบผูปวยนอก การใหบริการท่ีบานและบริการในชุมชน ท้ังนี้ไมรวมบริการท่ีตองใชความเช่ียวชาญเฉพาะ 
ศูนยสุขภาพชุมชนจะตองมีประชากรที่ข้ึนทะเบียนชัดเจน   และจัดบริการใหแกประชาชนท่ีมีสิทธิใน
ระบบประกันสุขภาพถวนหนา  ซ่ึงหนวยบริการระดับนี้  อาจจัดบริการโดยสถานพยาบาลหนวยเดียว หรือ
จัดเปนเครือขายของหนวยบริการยอยท่ีรวมกันใหบริการได ปจจุบันกระทรวงสาธารณสุข ไดดําเนินงาน
นโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา     มีเปาหมายใหประชาชนทุกคนสามารถเขาถึงบริการทางดาน
สาธารณสุขไดตามความจําเปน โดยถือเปนสิทธิข้ันพื้นฐานของประชาชน   เพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณ
ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 52 บุคคลยอมมีสิทธิเสมอกันในการ
รับบริการทางสาธารณสุขท่ีไดมาตรฐาน    และผูยากไรมีสิทธิไดรับการรักษาพยาบาลจากสถานบริการ
สาธารณสุขของรัฐ โดยไมเสียคาใชจาย     อยางไรก็ตามการสรางหลักประกนัสุขภาพใหประชาชนทุก
คนสามารถเขาถึงบริการดานสุขภาพอยางเดียว   คงไมเพียงพอท่ีจะทําใหประชาชนทุกคนมีสุขภาพดี 
การที่ประชาชนมีสุขภาพดีนั้น   จะตองสามารถพึ่งพาตนเองทางดานสุขภาพไดมากข้ึน การใหบริการ
สาธารณสุข   จึงมุงเนนท่ีการสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ   การใหบริการที่ศูนยสุขภาพ
ชุมชนเปนจดุบริการดานแรกท่ีมีความสําคัญ (สํานักพฒันาเครือขายบริการ, 2544) การพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพระดับปฐมภูมิ หรือ ศูนยสุขภาพชุมชน จึงเปนเง่ือนไขท่ีจําเปนในการสรางหลักประกนัสุขภาพ
ถวนหนาใหบรรลุวัตถุประสงค  เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพอนามัยท่ีดีไดการที่จะพัฒนาใหสถานพยาบาล
มีบริการสุขภาพตามมาตรฐานเบ้ืองตน จําเปนตองมีการจดัระบบท่ีเอ้ืออํานวย ไดแก การกําหนดใหรูวามี
ประชาชนคนใดบางท่ีอยูในความรับผิดชอบท่ีชัดเจน เพื่อวางแผนงานการดูแลท่ีเหมาะสมได มีทีมบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถดูแลชัดเจนตอเนื่อง มีการบริหารจัดการท่ีคลองตัว หนวยบริการท่ีมีขนาดไมใหญ
จนเกนิไป และมีการจัดระบบการเงินการคลังท่ีเอ้ือตอการดแูลท่ีตอเนื่องและการสรางสุขภาพ  ตลอดจนตอง
มีแผนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถที่ตอเนือ่ง การพฒันาบริการนี้ ตองอาศัยการพัฒนาทั้ง
ทางดานโครงสรางการจดับริการ และกระบวนการบริการไปพรอมกนัและตองอาศัยเวลา ในการพัฒนามี
อาจจะสําเร็จไดในระยะเวลาอันส้ัน ตองมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจน (กระทรวงสาธารณสุข, 2544)  รวมทั้ง
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ตองพัฒนาองคประกอบของการจัดบริการใหสอดคลอง หนุนเสริมการบริการไปในทิศทางท่ีตองการและ
เพื่อใหการดําเนินการเปนรูปธรรม สามารถประเมินความกาวหนาไดอยางชัดเจน จึงไดกําหนดแนว
ทางการดําเนินการพัฒนาระบบปฐมภูมิในสวนตางๆท่ีตองพัฒนาใหเกดิข้ึนตามระยะเวลา ท้ังนี้เปน
การกําหนดข้ึนภายใตหลักการของการพฒันาระบบศูนยสุขภาพชุมชน และบทเรียนการพัฒนาที่เคย
ดําเนินการวิจยั และพัฒนาในพื้นท่ีตางๆของประเทศไทย  (กระทรวงสาธารณสุข,  2544) 

     1.2  ความหมายของศูนยสุขภาพชุมชน   
             ศูนยสุขภาพชุมชน  หมายถึง   การจัดพื้นท่ีในอาคาร (หรือจัดต้ังอาคารแยกตางหากก็ได) 
และมีองคประกอบบุคคล วัสดุ ส่ิงของและระบบการทํางาน เพื่อจัดบริการท่ีชัดเจนถูกตองตาม
ความหมายของบริการปฐมภูมิ  (Primary Care)ซ่ึงคําวาหนวยบริการปฐมภูมินี้ ปจจุบันกระทรวงสาธารณสุข ได
เรียกชื่อเปน ศูนยสุขภาพชุมชน (ศสช.) เพื่อใหชุมชนเปนศูนยกลางและมีความรูสึกเปนเจาของ 
ซ่ึงการบริการปฐมภูมิ  (Primary care) หมายถึง การบริการระดับแรกท่ีอยูใกลชิดชุมชน มากท่ีสุด 
โดยดูแลประชาชนท้ังในระดับบุคคล ครอบครัวและชุมชนอยางใกลชิด โดยดูแลต้ังแตกอนปวย ไป
จนถึงการดูแลเบ้ืองตนเม่ือเจ็บปวยและหลังเจ็บปวย ท้ังดานรางกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ
เพื่อใหเกิดชุมชนเขมแข็งตอไป (สําเริง  แหยงกระโทก และรุจิรา มังคละศิริ, 2545)  เอกลักษณของ
ศูนยสุขภาพชุมชน ท่ีสําคัญ คือ การเปนหนวยบริการดานแรกของระบบบริการสุขภาพท่ีประชาชน
เลือกใชบริการ มีความใกลชิด รูจักสภาพ วิถีชีวิต และบริบททางสังคมของประชาชนในชุมชน  ท่ี
รับผิดชอบไดอยางลึกซ้ึงยิ่งกวาหนวยบริการอ่ืน ท่ีเปนโรงพยาบาล มีความเขาใจความคาดหวัง ความ
ตองการ และความรูสึกของประชาชนท่ีมาใชบริการ ดังนั้นบริการของศูนยสุขภาพชุมชนน้ีจะเนนมิติ
คุณภาพ การบริการเชิงสังคมรวมกับการประยุกตความรูทางการแพทยเพื่อใหบริการสอดคลองกับ
สภาพความตองการที่แทจริงและสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม สงผลใหการจัดบริการปฐมภูมิ
จะตองมีรูปแบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถส่ือสารใหเขาใจกันและกันระหวางผูใหบริการ
และผูใชบริการไดเปนอยางดี สรางความรูสึกเปนกันเองระหวางผูใชและผูใหบริการ ขณะเดียวกันก็
จําเปนตองจัดระบบท่ีเอ้ือใหเกิดการตกลงและ รับผิดชอบรวมกันระหวางประชาชนกับเจาหนาท่ีใน
การดูแลสุขภาพพรอมท้ังกระตุนใหเกิด การสรางเสริมสุขภาพควบคูไปกับการรักษาพยาบาล มี
รูปแบบการเปนผูประสานงานเพ่ือประสานบริการและสงตอผูใชบริการไปรับบริการยังหนวยงานอ่ืน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  จากแนวคิดดังกลาว จะสงผลใหศูนยสุขภาพชุมชนสามารถดูแลประชาชน
อยางตอเนื่อง ทําหนาท่ีเสริมสรางศักยภาพของประชาชนในการดูแลสุขภาพ ซ่ึงสงผลใหประชาชน
สามารถดูแลสุขภาพไดอยางเหมาะสมหรือกลาวไดวา “เกิดภาวะดุลยภาพระหวางการพึ่งตนเองและ
พึ่งระบบบริการของประชาชน” ทางสุขภาพไดในท่ีสุด (สํานักงานโครงการปฏิรูประบบบริการ
สาธารณสุข, 2545) 
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          กระทรวงสาธารณสุข ไดกําหนดมาตรฐานของศูนยสุขภาพชุมชนภายใตระบบประกัน
สุขภาพถวนหนา ท่ีเปนสถานบริการที่เปนจุดทําสัญญา เพื่อจัดบริการปฐมภูมิ(Provider) ดังนี้  ตอง
รับผิดชอบดูแลประชากรอยางตอเนื่องไมเกิน 10,000 คนตอหนวยบริการ มีระบบรับผิดชอบ
ประชาชน โดยตองทราบวาประชากรท่ีรับผิดชอบ เปนใคร อยูท่ีไหน นอกจากนี้ยังตองมีการจัด
ใหบริการท่ีหลากหลายอยางผสมผสาน มีทีมสุขภาพท่ีประกอบดวยสหวิชาชีพ (ไดแก แพทย 1 คน 
ทันตแพทย  1  คน พยาบาลวิชาชีพ 2 คน และเจาหนาท่ีทางสาธารณสุขอ่ืน 4  คน) มีการจัดสถานท่ีตรวจ
รักษา/ใหคําปรึกษา เปนสัดสวน สะอาด และมีพื้นท่ีใหบริการท่ีพอเพียง มีระบบการติดตอส่ือสาร ท่ี
สามารถขอรับคําปรึกษาจากหนวยบริการในเครือขายเดียวกันอยางรวดเร็ว มีการจัดการใหมียานพาหนะ
เพื่อใชในการสงตอไปยังโรงพยาบาลในกรณีฉุกเฉินได มียา วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือตางๆ ท่ีเพียงพอตอ
การใหบริการตามมาตรฐาน มีระบบกํากับมาตรฐานบริการของหนวยบริการ 

เอกลักษณของศูนยสุขภาพชุมชน ท่ีสําคัญ คือ การเปนหนวยบริการ ดานแรกของระบบ
บริการสุขภาพท่ีประชาชนเลือกใชบริการ มีความใกลชิด รูจักสภาพ วิถีชีวิต และบริบททางสังคม
ของประชาชนในชุมชนท่ีรับผิดชอบไดอยางลึกซ้ึงยิ่งกวาหนวยบริการอ่ืนท่ีเปนโรงพยาบาล มีความ
เขาใจ  ความคาดหวัง ความตองการ และความรูสึกของประชาชนท่ีมาใชบริการ   ดังนั้นบริการของ
ศูนยสุขภาพชมุชนนี้จะเนนมิติคุณภาพ การบริการเชิงสังคมรวมกับการประยกุตความรูทางการแพทย
เพื่อใหบริการสอดคลองกับสภาพความตองการที่แทจริง   และสภาพเศรษฐกิจ  สังคม   วัฒนธรรม 
สงผลใหการจัดบริการปฐมภูมิ    จะตองมีรูปแบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ     สามารถส่ือสารให
เขาใจกันและกัน  ระหวางผูใหบริการและผูใชบริการไดเปนอยางดี     สรางความรูสึกเปนกันเองระหวาง
ผูใชและผูใหบริการ ขณะเดยีวกนักจ็ําเปนตองจดัระบบท่ีเอ้ือใหเกดิการตกลง  และรับผิดชอบรวมกัน
ระหวางประชาชนกับเจาหนาท่ีในการดแูลสุขภาพ พรอมท้ังกระตุนใหเกิดการสรางเสริมสุขภาพ
ควบคูไปกับการรักษาพยาบาล มีรูปแบบการเปนผูประสานงานเพื่อประสานบริการและสงตอผูใชบริการ
ไปรับบริการยงัหนวยงานอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ในการดําเนินงานจัดบริการระดับปฐมภูมิ หรือ ศูนยสุขภาพชุมชน มีเปาหมาย ดังนี ้
-  เพื่อใหมีความรวมมือกันเปนอยางดีระหวางประชาชน    ผูนําชุมชน   และเจาหนาท่ีผูใหบริการ

ดานสุขภาพ ในการวางแผนและดําเนินงานการพัฒนาสุขภาพของ ประชาชนในชุมชน 
-   ประชาชนไดรับบริการสุขภาพข้ันพืน้ฐานท่ีมีคุณภาพอยางเสมอภาคท่ัวถึง  และเหมาะสม 
-   ประชาชนมีพฤติกรรมสุขภาพท่ีด ี สามารถลดพฤติกรรมเส่ียงท่ีมีผลเสียตอสุขภาพ 
-   ประชาชนจัดการดูแลตนเองไดอยางเหมาะสมเม่ือเจบ็ปวย 
-   ผูใหบริการสามารถปองกันภาวะแทรกซอน และความพิการจากการเจ็บปวยของประชาชน 
-    อ่ืนๆท่ีเปน กาย จิต สังคม และจิตวิญญาณของประชาชน 
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 1.2  การดําเนนิงานของศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพนู 
        เม่ือรัฐบาลไดประกาศนโยบายการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา   (Universal Coverage)     
และมุงเนนการพัฒนาสถานบริการดานแรกหรือบริการระดับปฐมภูมิ    เนนการทํางานสราง
สุขภาพมากกวาซอมสุขภาพ  จึงเปนโอกาสใหเกดิการพฒันาหนวยปฐมภูมิข้ึนอยางกวางขวาง  และได
ถูกเรียกช่ือใหมวา ศูนยสุขภาพชุมชน 

     ศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดลําพูน ไดมีการพัฒนาดานโครงสรางและการบริหารจัดการใน
ลักษณะของเครือขายระบบสุขภาพ ท่ีมีท้ังระดับปฐมภูมิ ระดับทุติยภูมิ และระดับตติยภูมิ ภายใตการ
พัฒนาระบบสงตอท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีหนวยคูสัญญาของบริการระดับปฐมภูมิ (Contracting Unit 
for Primary Care : CUP) จํานวน 7 แหง และกําหนดแผนพัฒนาสถานีอนามัยทุกแหงใหเปนศูนย
สุขภาพชุมชน จํานวน 71 แหง ภายในระยะเวลา  5  ป (ปงบประมาณ 2546 - ปงบประมาณ 2550 ) ซ่ึง
การพัฒนาระบบบริการสุขภาพใหมีคุณภาพมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ ประชาชนสามารถเขาถึง
บริการไดอยางเทาเทียม และเปนธรรมนั้น การออกแบบระบบบริการจําเปนตองมีการกําหนด
มาตรฐานและเกณฑการประเมินคุณภาพบริการของศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูนข้ึน และมี
ข้ันตอนการการพัฒนาบริการศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน โดยเร่ิมจากการใหศูนยสุขภาพชุมชน
ทุกแหง ประเมินตนเองจากแบบประเมินตนเองท่ีคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการสุขภาพ จังหวัด
ลําพูน ไดจัดทําข้ึน ตามเกณฑมาตรฐานตามแนวทางการพัฒนาของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อหาสวน
ขาดของศูนยสุขภาพชุมชนแตละแหง และสํานักงานสาธารสุขจังหวัดลําพูน ไดพัฒนาความรูเชิง
ปฏิบัติเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินงานของศูนยสุขภาพชุมชน การปฏิบัติงานในชุมชน ท้ังภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติใหแกผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังไดสรางประสบการณการดําเนินงานและการบริหาร
จัดการของศูนยสุขภาพชุมชนตางๆ โดยนําเจาหนาท่ีจากศูนยสุขภาพชุมชนไปศึกษาดูงาน เพื่อนํามา
พัฒนาศูนยสุขภาพชุมชนตอไป (งานสนับสนุนระบบบริการ วิชาการและเครือขายประชาคม 
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดลําพูน, 2549) จากการดําเนินงานท่ีผานมา พบวา ส่ิงท่ีตองพัฒนาในการ
บริการที่ศูนยสุขภาพชุมชน ไดแก 1) การพัฒนาในดานการบริการ  เชน การพัฒนาบริการดานการ
รักษาพยาบาลใหไดมาตรฐาน พัฒนาบริการการดูแลหญิงมีครรภ (ANC) การแลสุขภาพเด็ก 
(WBC)  และบริการเยี่ยมบาน (Home Visit)  2) พัฒนาในดานโครงสรางส่ิงแวดลอม เชน สภาพ
พื้นท่ีการตรวจบริการในศูนยสุขภาพชุมชน ความสะดวก ความใกลชิด การรูจักกันในการใหบริการ 
3) พัฒนาในดานการทํางานกับชุมชน เชน การทํางานกับชุมชนไดอยางผสมผสาน มีความเขาใจการ
ประเมินชุมชนอยางรอบดาน เขาใจการสรางการมีสวนรวมของประชาชน และ 4) พัฒนาในดานการ
บริหารจัดการและการทําแผนปฏิบัติการ เชนการ การจัดการท่ีตอบสนองตอการทํางานผสมผสาน
มากกวาการทําตามกิจกรรม กระทําแผนปฏิบัติการที่ตอบสนองการแกปญหาเฉพาะของพื้นท่ี 
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ระบบขอมูลเพื่อการใหบริการและเปนฐานในการประเมินปญหาพื้นฐานของประชาชน (งาน
สนับสนุนระบบบริการ วิชาการและเครือขายประชาคม สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดลําพูน, 2549) 
ดังนั้น ในการพัฒนาศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน 
เปนปจจัยนําเขาท่ีสําคัญท่ีสุดในการพัฒนา เพราะบุคลากรเหลานี้ จะเปนผูขับเคล่ือน/ผลักดันใหเกิดการ
ดําเนินงาน ในศูนยสุขภาพชุมชน โดยมีการปรับแนวคิดและมุมมองในการทํางาน (Re-think)  การปฏิบัติ
วิธีการทํางาน (Re-method) และเคร่ืองมือในการจัดบริการ  (Re-tool) เพื่อดําเนินกิจกรรมจนบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีต้ังไว ซ่ึงจากการที่มีการปรับเปล่ียนในเรื่องดังกลาว อาจสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน ดวยเหตุนี้ ผูศึกษาจึงสนใจท่ี
จะศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน
ตลอดจนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อนําผลการศึกษาท่ีได มาเปนแนวทางใหผูบริหาร
องคการไดนําไปพัฒนาหรือเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย
สุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน  ไดตรงกับเปาหมาย และสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
วัตถุประสงค ตอไป 

 
2. แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน 
              ปจจุบันเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา งานเปนส่ิงสําคัญตอชีวิต จึงมีผูใหความสนใจแนวคิดการ
ทํางานใหม ที่คํานึงถึงการจัดรูปแบบงาน  ที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่ดีในการทํางาน มี
ความรูสึกพึงพอใจในงาน มีแนวทางการดําเนินชีวิตท่ีมีความสุข บรรลุจุดมุงหมายขององคการและมี
การดําเนินชีวิตอยางมีคุณคา (สมหวัง โอชารส, 2542 : 37)  ท่ีเรียกวา คุณภาพชีวิตการทํางาน การมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี จะทําใหคุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงข้ึน เปนการลดตนทุนการผลิต 
เปนการปรับปรุงการติดตอส่ือสารในองคการใหดีข้ึน เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออก เสริมสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานและฝายบริหารใหดีข้ึน สงเสริมความรวมมือในองคการและความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมใหเกิดข้ึนกับพนักงานในองคการ (Milkovich and Glueck, 1985  อางในนฤดล  มีเพียร, 
2541)  

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life: QWL) ไดนํามาใชเปน
คร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรม ในชวงปลายศตวรรษท่ี 21 โดยเปนเร่ืองของการแกไขปญหาแรงงาน
ใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึน (Delamotte and Takezawa,1984) ซ่ึงวิธีการแกไขปญหา
แรงงานของกลุมประเทศอุตสาหกรรมนั้นจะมีความแตกตางกันไปในแตละสังคม วามีส่ิงใด เง่ือนไข
ใดท่ีเปนปญหา ประเทศตางๆในยุโรปไดมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยผานขอเรียกรอง
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ทางกฎหมายในเร่ืองท่ีเกี่ยวกบังาน สวนในประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดใชวิธีโดยมีการดําเนินงาน
รวมกันระหวางพนักงานและฝายบริหารในการยอมรับรวมกันถึงความปรารถนา และความเอาใจใสตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Lehere, 1982)  ดังนั้นในภาพรวมแลว การทีจ่ะใหนยิามความหมายและแนวคิด
เกีย่วกบัเร่ืองนี้  จึงเปนเร่ืองท่ีมีความแตกตางกันอยางลากหลาย รวมท้ังวิธีการศกึษาก็แตกตางกนัออกไป จน
ไมอาจจะอางอิงไปสูกจิกรรมอยางเดียวกันได จึงกลาวไดวา หากองคการใหแนวคิดนี้มีความหมายท่ี
ปฏิบัติไดในประเทศใดประเทศหน่ึง เปนการเฉพาะ ก็ตองนิยามความหมายใหสอดคลองกับภูมิหลัง
ทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศน้ันๆ ดวย 

การที่บุคคลมีความตองการของตนเปนมูลเหตุจูงใจในการทํางาน และเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา
งานเปนส่ิงสําคัญของชีวติ โดยบางคนทํางานเพื่องานเพราะงานนัน้เปนส่ิงซ่ึงทําใหไดมีการแสดงออก
และมีคุณคาภายในตวัของมันเอง แตสําหรับบางคนการทํางานเปนเพยีงเคร่ืองมือเพือ่ท่ีจะหาเงินไดมากข้ึน 
ใหไดมาซ่ึงความมั่นคงในงานมากข้ึน หรือบางคนก็ทํางานเพราะเปนส่ิงท่ีนาสนใจหรือทาทายความสามารถ 
จุดมุงหมายของการทํางานจึงเปล่ียนไปตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปนพนกังาน คนงาน หรือ
เจาหนาท่ีสวนตางๆ ตางก็มีความพยายามใหไดมาซ่ึงความสําเร็จแหงตนและคุณภาพชีวติของตน 
(เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540) 

แมวาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนส่ิงท่ีดี แตก็ไมงายในทางปฏิบัติ เพราะแตละคนมีความ
พึงพอใจท่ีแตกตางกัน ซ่ึงมีผลใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันไปดวย ดังนั้นการ
ท่ีจะจดัหรือสรางงานหรือสงเสริมกิจกรรมตางๆ ใหมีความเหมาะสมกับความตองการของบุคคลทุก
คนยอมจะทําไดยาก เพราะระดับคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันข้ึนอยูกับการรับรูของบุคคลซ่ึงแตกตาง
กันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืนๆท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัว 
บางคนอาจจะสนใจท่ีเนื้อหาลักษณะของงาน บางคนสนใจท่ีสภาพแวดลอมและคาตอบแทน แตบาง
คนอาจเนนท่ีความกาวหนาในอนาคต แตโดยสรุปแลวปจจยัตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการรับรูหรือ
ความรูสึกเหลานี้ เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานข้ึน 
ซ่ึงคุณภาพชวีติก็คือ ความรูสึกพึงพอใจท่ีแตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล (พิมลวรรณ 
พงษสวัสดิ,์ 2535) 

เปาหมายขององคการในการทํางาน คือ ทําใหงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
โดยใชทรัพยากรนอยท่ีสุด สวนเปาหมายของคนทํางาน คือ การประสบความสําเร็จในดานความ
ตองการหรือความคาดหวังท่ีมีตอองคการ  การประสานเปาหมายของท้ังสองฝายเขาดวยกัน ทําใหเกิด
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Davis & Trist, 1974 อางใน Smith, 1981)  ดังนั้น จึงมีผูใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไวตาง ๆ กัน ซ่ึงข้ึนอยูกับแนวคิดในเร่ืองของการทํางาน 
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2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
        การทํางานมีความหมายและความสําคัญซ่ึง สเตียรและพอตเตอร (Steers and Potter, 

1991) ไดกลาวไว ดังนี้ 
       (1)  การทํางานเปนการแลกเปล่ียน(Exchange)   มีสภาพพึ่งพาซ่ึงกันและกัน   ซ่ึงโดยท่ัวไป 

แลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากงานท่ีทําเสมอ ซ่ึงส่ิงท่ีไดรับบางทีเปนส่ิงภายนอก เปนเร่ือง
ของวัตถุ(Extrinsic) เชน ตัวเงิน เปนตน บางทีก็เปนเร่ืองภายในทางจิตใจ (Intrinsic) เชน ความพึง
พอใจสวนบุคคลท่ีไดรับ เปนตน 

        (2)  การทํางานทําใหเกิดผลทางสังคม (Social function) เชน การไดพบกับคนใหม
สามารถคบหากันเปนเพื่อนซ่ึงบางคร้ังพบวาคนในวยัทํางานนั้นไดใหเวลากับเพื่อนรวมงานมากกวา
ใหเวลากับครอบครัว 

        (3)  การทํางานเปนเคร่ืองแสดงสถานภาพของตนในสังคม (Status) เปนเร่ืองคานิยม 
ของสังคมที่ใหคุณคาตอหนาท่ีการงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนท่ีมาของการแบงช้ันกัน  ทําให 
อาชีพ  หนาท่ีการงาน  เปนเคร่ืองแสดงตําแหนงในสังคม 

         (4)  การทํางานเปนเร่ืองราวการใหคาของงานท่ีทําอยูตอตนเอง (Personal meaning) 
เปนเร่ืองของการต้ังเปาหมายสวนบุคคลวา ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยืนทางดานจิตใจ ทําให
นํามาซ่ึงความภาคภูมิใจในตนเอง หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 

         พวงเพชร วัชรอยู (2526)  กลาววา การทํางานในแงจิตวิทยานั้นเปนส่ิงสําคัญท่ีทําให
บุคคลไดรูคาของตนเองในสังคม หรือในทางตรงกันขามกลับทําใหเกิดความคับของใจ เบ่ือ ไรจุดหมาย 

         สําหรับคุณภาพชีวิตการทํางาน มีผูใหความหมายไวตางๆกัน ข้ึนอยูกับแนวคิดเร่ืองการ
ทํางาน ดังนี้ 

         Walton (1974 ) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน   เปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัว
บุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวดัใน
แปดดาน คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ ความกาวหนาและความมั่นคงในงานโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคม 
ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชน
ตอสังคม 

        Davis (1977)  กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน   คือ      คุณภาพของสัมพันธภาพระหวาง
ผูปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมท้ังหมดของการทํางาน 
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                       Kast and Rosenzweig  (1985)   กลาววา    คุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ
การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น แกไขปญหา และการตัดสินใจในองคการ 
                    Cascio  (1989) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานเปน  2   ดาน คือ การปฏิบัติงาน 
และวัตถุประสงคขององคการ และเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภยัสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูรวมงาน    มีโอกาสเจริญกาวหนาและพัฒนางาน   ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางานสัมพันธกับ
ระดับความมากนอยในความตองการของมนุษย 

            Robbins  (1991  อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง กระบวนการท่ีองคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนา
กลไกตางๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบตอการทํางาน
ของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดท่ีครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ท่ีจํา เปน 
ในการกําหนดเปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมี
สวนรวมนั่นเอง 

               Kossen  (1991 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายไววา  คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน   หมายถึง   การทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานมีประสิทธิผล  สนองตอบความตองการและ
เพิ่มคุณคาใหกับพนักงานในองคการ 

           Hodgetts  (1993 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานหมายถึงการออกแบบที่จะชวยปรับปรุงใหคนทํางานอยางมีอยางมีความสุขและมีประสิทธิผล
โดยคํานึงถึง ผลกระทบของงานท่ีมีตอพนักงานและประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจของ
พนักงานตอการแกปญหาและการตัดสินใจภายในองคการ 

         Schermerhorn, Jr. (1996 อางใน นฤดล  มีเพียร, 2541) ไดใหความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา คือ ทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกีย่วของกับคุณภาพของประสบการณของมนุษยท่ีมีใน
สถานท่ีทํางาน 

         Mondy and Noe (1996) กลาววา คุณภาพชีวติการทํางาน คือขอบเขตท้ังหมดของ
ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน จากการทํางานในองคการนั้นๆ หรือระดับ
ของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ท่ีไดรับการสนองตอบความตองการของเขาจาก
การทํางานนั่นเอง 
           ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานท้ังหมด พรอมท้ังมิติทางดานมนุษย
(Human dimension) ท่ีเพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนคิและเศรษฐกจิ 
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      นฤดล มีเพียร (2541)   กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกี่ยวของ
กับงานและการทํางาน โดยมีเปาหมายหลักอยูท่ีการตอบสนองความพึงพอใจและความสุขในการ
ทํางาน เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 

      พรสุข   อัศวนิเวศน  ( 2541 )    กลาววา    คุณภาพชีวิตการทํางาน    หมายถึง  ทัศนคติ   หรือ 
ความรูสึกของบุคลากรซ่ึงไดรับมาจากประสบการณการทํางานของเขา ทําใหเขามีความพึงพอใจมี
ความสุขในการทํางาน และมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ คุณภาพชีวิตการทํางานเปนการสนองตอบความตองการ
และความคาดหวังของบุคลาการ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคการและสมาชิกในรูปแบบตางๆ หาก
องคการใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่า ยอมกอใหเกิดปญหาติดตามมามากมาย ดังเชน ความ
ไมพึงพอใจในตัวงาน การถวงงาน การลดลงของผลผลิต พฤติกรรมองคการในทางลบ ตลอดจนการ
ลาออกจากองคการ ซ่ึงกอใหเกิดความสูญเสียตอองคการในรูปตางๆ ไมวาจะเปนการสูญเสียเวลาท่ี
จะตองฝกฝนอบรมบุคลากรใหมใหมีความชํานาญข้ึน ในทางตรงกันขามหากองคการไดดําเนินการให
บุคลากรไดมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสมแลว ยอมนําไปสูความพึงพอใจงานอันสงผลตอ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ของงาน และขององคการได 
    ไพฑูรย สอนทน  (2542 )   กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานท่ีมีคุณคา
และมีคุณภาพท่ีดี มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความรูสึกท่ีดีตองาน ยึดม่ันผูกพันกับงานท่ีทํา 
สภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะสม  ปลอดภัย มีอิสระในดานความคิด ไดรับการตอบสนองท้ังดาน
รางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ  ยุติธรรม เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและสังคม 
ดําเนินชีวิตอยางมีความสุขอันนําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและครอบครัว 

     จุฑาวด ี กล่ินเฟอง  (2543 )   สรุปความหมาย   คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง   ความรูสึก  
หรือทัศนคตขิองบุคคลท่ีรับรูไดจากประสบการณการทํางานของตนเอง    โดยมีการทํางานท่ีมีความหมาย
มีคุณคาบุคคลมีความพอใจในการทํางาน   โดยไดรับการตอบสนองความตองการท้ังดานรางกาย 
จิตใจ สังคม และเศรษฐกจิอยางเพยีงพอและยุติธรรม และมีการดําเนนิชีวิตอยางมีความสุข 

     จากความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนความรูสึกของบุคลากร
ท่ีมีตอการทํางาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจและบุคลากร เกิด
ความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางาน และรูสึกวาตนเองมีคุณคาจากการทํางานนั้นๆ   
คุณภาพชีวิตกาทํางาน เปนความรูสึกเฉพาะบุคคลแตละคน  ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูสึก  ความตองการท่ี
แตกตางกันไปในขณะเดียวกัน และมีลักษณะเปนนามธรรมท่ีวัดไดยาก  จึงมีผูกําหนด ตัวบงช้ี
คุณภาพชีวิตการทํางาน  เปนเกณฑการตัดสิน  ท่ีจะบอกไดวา  เม่ือบุคคลใดมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ท่ีมีลักษณะดังตัวบงช้ี จะเปนผูท่ีมีคุณภาพชีวิตการทํางาน  ซ่ึงก็ไดมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
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2.2  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                        Schuler, Beutell and Youngblood (1989)  กลาวสรุปถึง   ประโยชนของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา 

      1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
      2. ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน อยางนอยท่ีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง 
     3. ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีสวนรวม และสนใจงานมากข้ึน 
      4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงการลดตนทุน

ดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ การลดอัตราการเรียกรองสิทธ์ิจากการทํา
ประกัน 

     5. ความยดืหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน 
ซ่ึงเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึน 

    6. อัตราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เนื่องจากความนาสนใจเพิม่ข้ึน ขององคการ 
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขององคการ 

   7. ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีด ี
                 8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 

   Gordon (1991) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวติการทํางาน จะเปนการสงเสริมใหพนักงาน
ไดมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจกับฝายบริหาร และสรางโอกาสในการทํางานมากข้ึน 
คุณภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงตอคนทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 
การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสราง พื้นฐานของงานและระบบการทํางาน ระบบการใหรางวัลให
สอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมท้ังการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน มี
หลาย ๆ บริษทัไดนําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาใช โดยในระยะแรกเปนการเพิ่มผลผลิต 
ปรับปรุงผลผลิตและลดตนทุน โดยอาศัยวิธีการทํางานเปนกลุมคลายกับระบบกลุมคุณภาพ (Quality 
Circles) จะมีการประชุมกนัภายในกลุมใหพนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นในการปรับปรุงการทํางาน 
การเพิ่มคุณคางานท่ีทํา ซ่ึงจากการที่นําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานไปใช พบวาพนกังาน
เกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากข้ึน อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลงตาม
ไปดวย 

 Greenberg and Baron  (1995)   กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชนท่ีด ี 3    ดาน คือ 
1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน    สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ 

และลดอัตราการเปล่ียนงาน 
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2. ทําใหผลผลิตสูงข้ึน 
3. เพิ่มประสิทธิผลขององคการ       (เชน   ในเร่ืองผลกําไรท่ีเพิ่มข้ึน การบรรลุเปาหมายขององคการ) 

              Mondy and Noe (1996)   กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายรวมไป
ถึงกลยุทธตางๆ ในการบริหารงาน ไดแก การออกแบบงานใหม   การจัดกลุมคุณภาพในการทํางาน การ
บริหารแบบมีสวนรวม  โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการทํางาน      จะชวยเพิ่มระดับความ
พึงพอใจในการทํางานและเปนการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานแกคนงาน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิม่ข้ึนของผลผลิต 

  Hackman and Sutte  ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา   คุณภาพชีวติ
การทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมาย (สมหวัง โอชารส, 2542)  ไดแก ทําใหเกิดความรูสึกท่ี
ดีตอตัวเองทําใหเกดิความรูสึกท่ีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)     ทําใหเกิดความรูสึก
ท่ีดีตอองคการนอกจากนี ้   ยังชวยสงเสริมในเร่ืองของสุขภาพกายสุขภาพจิต  ชวยใหเจริญกาวหนา  
มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการ  และยงัชวยลดปญหาการขาดงาน  การลาออก 
ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการทีด่ีท้ังคุณภาพและปริมาณ 
 
            2.2  เกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

      คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความรูสึกเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงมีความตองการที่
แตกตางกันไป อีกท้ังยังมีลักษณะเปนนามธรรมท่ีวัดไดยาก จึงมีผูพยายามกําหนดตัวบงช้ีคุณภาพ
ชีวิต การทํางานข้ึนมาเปนเกณฑตัดสินเพื่อจะบอกไดวา  เม่ือบุคคลใดมีชีวิตการทํางานท่ีมีลักษณะดัง
ตัวบงช้ีแลวจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานประการใด ซ่ึงไดมีการพัฒนาตัวบงช้ีเร่ือยมาตามลําดับ ดังนี้ 

ในชวง ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตในการทํางานจะข้ึนอยูกับการมีความม่ันคงในการทํางาน 
การทํางานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน ตอมาในป ค.ศ.1950-1960 แนวคิดไดกวางข้ึน 
โดยนักจิตวทิยาสมัยนัน้ ไดเพิ่มเร่ืองความสัมพันธทางบวกระหวางขวัญในการทํางานกับผลผลิตซ่ึง
เกิดจากการสงเสริมใหมีมนษุยสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนอีกส่ิงหนึง่ในการบงบอกคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ในป ค.ศ. 1960-1970 ไดเพิม่เร่ืองการมีโอกาสในการทํางานท่ีเสมอภาคและแบบแผนการ
ทํางานท่ีเปนท่ีพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และต้ังแตป ค.ศ.1970 เปนตนมา มีการศึกษาในเร่ืองนี้อยาง
จริงจังข้ึน โดยมุงท่ีประสิทธิผลขององคการและการเพิ่มประสบการณโดยธรรมคติ ของท้ังทาง
รางกายและจิตใจ (ทองศรี กําภ ูณ อยุธยา,2532)  ดังจะไดอธิบายตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

Walton  (1974 ) กลาววา บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวติการทํางานตองมีตัวช้ีวัดตางๆ 8 ประการ 
เปนเกณฑตัดสิน ดังนี ้
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1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  (Adequate and fair compensation)   หมายถึง 
คาตอบแทนและผลประโยชน ท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน มีการจดัสวัสดิการท่ีพกัอาศัยและสวัสดิการ
ดานอ่ืนๆ เพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับลักษณะงานอ่ืน 

 
2.   สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภัย  และสงเสริมสุขภาพ  (Safe and  healthy working  condition) 

หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน สถานท่ีทํางาน อุปกรณ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชตองมีความเหมาะสม และเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนดมาตรฐานเกีย่วกับ
สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ืองของเสียง กล่ิน การรบกวนทาง
สายตา 

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development of human capacities) หมายถึง  โอกาส
ท่ีจะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลให
เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเองรวมท้ังเปดโอกาส
ใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน 

4.  ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน  (Growth and security)  คือ งานท่ีผูปฏิบัติไดรับ
มอบหมาย จะมีผลตอการคงไว   และเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง มีแนวทางในการเล่ือนตําแหนง
ท่ีสูงข้ึนไดรับความรูและทักษะใหม  ๆ ท่ีจะนําไปใชประโยชนในอนาคตได และมีโอกาสในการพัฒนา
ทักษะความสามารถจนประสบผลสําเร็จในหนาท่ีการงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ครอบครัว และ
ผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

5.  ความสัมพนัธกับบุคคลอ่ืน และการทํางานรวมกนั    (Social integration )   คือ ผูปฏิบัติไดมี
ความรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ เปนสวนหน่ึงของสังคม องคการมกีารยอมรับและรวมมือกนัทํางาน ไม
แบงช้ันวรรณะ 

6. สิทธิสวนบุคคล  (Constitutionalism)  คือ  การไดรับการเคารพในสิทธิสวนบุคคลของผู
ปฏิบัติหรือ การมีหลักรัฐธรรมนูญเปนแนวทางในการทํางานรวมกนั 

7. จังหวะชีวิตโดยสวนรวม (Total life space)  คือ  กิจกรรมการทํางานของบุคคลหน่ึง
ควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น  เปนการแบงเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับตนเอง 
งาน ครอบครัวและอ่ืนๆ 

8. การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance of work life) คือ กิจกรรมการ
ทํางานท่ีดําเนนิไปในลักษณะท่ีไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการเพ่ิมคุณคาความสําคัญของงาน
และอาชีพของผูปฏิบัติ 
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Gordon (1991) กลาววา หลักเกณฑในการวดัคุณภาพชีวิตในการทํางานมีองคประกอบ
มากมาย ท้ังการเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน การออกแบบเทคโนโลยีเพื่อจะปรับปรุงสภาพ
การทํางาน ซ่ึงจะคํานึงถึงส่ิงตางๆ 7 ประการดังนี ้

1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
3. ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา 
4. ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีทํางาน 
5. มีสิทธิสวนบุคคล 
6. มีความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
7. งานและประโยชนตอสังคม 
Kerce and Kewley (1993) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวติการทํางานไว 4  ประการ 

ไดแก 
1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 
3.  ลักษณะของงาน 

  4.  ความผูกพนักับงาน 
Sashhin  and Lengerman (1996 อางใน นฤดล มีเพียร,2541) ไดเสนอเกณฑหรือมิติในการ

วัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไวดังนี ้
1. มีอิสระในการทํางาน    สามารถตัดสินใจในการทํางานไดโดยการตัดสินใจดวยตนเอง ในเร่ืองท่ี

เกี่ยวกับของตนเอง การควบคุมงานดวยตนเองมีอิสระในการแกไขปญหาการรับฟงความคิดเหน็ของ
พนักงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจ 

2. ดานโอกาสเจริญกาวหนาในงาน  หมายถึง   การที่จะไดเรียนรูส่ิงใหมๆและพัฒนาความสามารถ 
โอกาสในการเล่ือนหรือยายตําแหนงเพือ่งานท่ีดกีวา โอกาสในการเรียนรูทักษะใหมๆ  โอกาสในการ
เรียนรูวิธีการทาํงานของตนเอง โอกาสในการทดลองวิธีการทํางานของตนเอง โอกาสในการเรียนรูใน
แผนกอ่ืนๆ 

3. ดานลักษณะงานเปนงานท่ีทําซํ้าๆ รวดเร็วและไมตายตัว   การทาํงานตามปริมาณชุดของงาน 
การทํางานตามอัตราท่ีกําหนด การทํางานอยางเรงรีบ การทํางานโดยไมมีขอกําหนดทีแ่นนอน การ
ทํางานตามตารางทํางาน 
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4. ดานความซับซอนของงาน   หมายถึง    งานท่ีมีความสําคัญและนาสนใจการทํางานซํ้าซาก 
การทํางานตามระเบียบการ วิธี การทาํงานท่ีพนักงานไมเหน็ดวย การทํางานเฉพาะสวนงานเปน 
ช้ินสวนการทาํงานท่ีงาย การทํางานลักษณะเดิมตลอดวนั 

5. ดานความสัมพันธในการทํางาน    หมายถึง   มีความตองการที่จะชวยเหลือกันในการทํางาน 
ความรวมมือระหวางผูรวมงาน การทํางานท่ีตองมีการรวมมือประสานงานการทํางานท่ีจําเปนตองมี
การติดตอกับบุคคลอ่ืน 

สมยศ นาวีการ (2533)  กลาวถึงคุณลักษณะของคุณภาพชีวติการทํางานท่ีดีจะประกอบไปดวย 
1. ความม่ันคง 
2. ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม 
3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
4.งานท่ีนาสนใจและทาทาย 
5. การมอบหมายงานหลายดาน 
6. การควบคุมงาน สถานท่ีทํางานและตนเอง 
7. ความทาทาย 
8. ความรับผิดชอบ 
9. โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 
10. การรูผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน 
11. อํานาจหนาท่ี 
12. การยกยอง 
13. งานท่ีกาวหนา 

บุญแสง ธีระภากร (2533)    ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกาํหนดคุณภาพชีวิต
การทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
2. ผลประโยชนเกื้อกูล 
3. สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
4. ความม่ันคงในงาน 
5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง 
6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
7. บูรณาการสังคม 
8. การมีสวนรวมในองคการ 
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9. ประชาธิปไตยในการทํางาน 
10. เวลาวางของชีวิต 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบของคุณภาพชีวติการ
ทํางานไว 16  ประการ ดังนี้ 

1. ความม่ันคง 
2. ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล 
3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
4. ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 
5. งานมีความหมายและนาสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7. งานมีลักษณะทาทาย 
8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
9. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
10. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
11. อํานาจหนาท่ีในงาน 
12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
14. มีอนาคต 
15. สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
16. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน จะเห็นวามีแนวคิดมากมาย 
ท่ีใชเปนเกณฑในการชี้วัดดังกลาว ซ่ึงสามารถเลือกตามความเหมาะสมกับลักษณะของงานในแตละ
ประเภท สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาใชเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน  ตามแนวคิดของ 
วอลตัน (Walton,1974) ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพ
ชุมชน จังหวัดลําพูน เนื่องจาก วอลตัน เปนบุคคลหน่ึงท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความเปน
มนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคม ท่ีสงผลทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ ผลผลิตท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย 
Waltonไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นวา   ประกอบไปดวย เง่ือนไข
ตางๆอยู  8  ประการ ดังนี้ 
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 1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
       การที่คาตอบแทนเปนส่ิงบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได  เนื่องจากบุคคลทุกคนมี 

ธรรมชาติในแงมุมหนึ่ง คือ ความตองการทางเศรษฐกิจ และจะมุงม่ันทํางานเพ่ือใหไดรับการ
ตอบสนองทางเศรษฐกิจนี ้ กลไกในการดําเนินงานสวนหนึ่งจึงมักเปนเหตุเปนผลและจะปฏิบัติตาม
หลักเกณฑตางๆ ท้ังนี้เพื่อจะใหไดผลตอบแทนในรูปตัวเงินมาตอบสนองความตองการ โดยเฉพาะ
ความตองการทางดานรางกายท่ีเปนความตองการขั้นตํ่า (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ, 2542) 
คาตอบแทนเปนปจจยัสําคัญในการครองชีพ เปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได 
เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับการมีชีวติ
อยูรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว ยังมองเปรียบเทียบกับผูอ่ืน
ในประเภทของงานแบบเดียวกนัอีกวา ส่ิงท่ีตนไดรับจากการปฏิบัติงานน้ันเทาเทียมกันในความรูสึกกบัท่ี
บุคคลอ่ืนไดรับหรือไม (วุฒิชัย จํานงค, 2525) 

     ทวีศรี กรีทอง (2530) ไดกลาวถึง เกณฑตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีจะบงช้ีวามี
คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 

     (1)  ความเพียงพอ  คือ  คาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้น   เพียงพอท่ีจะดํารงชีวติตาม
มาตรฐานของสังคม 

      (2)  ความยุติธรรม   ประเมินจากความสัมพันธระหวาง   คาตอบแทนกับลักษณะงาน
พิจารณาไดจากคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีลักษณะคลายๆกัน 
           สําหรับคาตอบแทนในที่นี้ หมายถึง คาตอบแทนท่ีบุคลากรสาธารณสุขจะไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย เงินเดือน คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เบ้ียเล้ียง และ
ประโยชนตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรับ เชน สวัสดิการตางๆ คาเส่ียงภยั เปนตน 
        2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

           Herzberg  (1959) ไดจดัสภาพการทํางานเปนปจจยัสงเสริมปจจยัหนึง่  ถาจัดไมเหมาะสมก็อาจ
กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงสภาพการทํางานหมายถึง สภาพแวดลอมตางๆทางกายภาพ รวมถึง การ
ออกแบบ และการจัดสถานที่ทํางาน การติดต้ังเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ ในขณะเดยีวกัน บุคคลก็มี
ความตองการความปลอดภยั ดังนั้นสภาพการทํางานท่ีทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงมีลักษณะท่ี
ตองสงเสริมสุขภาพและปลอดภัยเอ้ือตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  และทําใหบุคคลมีความรูสึกวาไมตองมีชีวิตอยางหวาดระแวง วิตกกังวลตอการเส่ียงอันตรายหรือ
อุบัติเหตุท่ีจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน (สมพงษ เกษมสิน, 2526) 

         การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน มีความแตกตางกนัท้ังหนาท่ี
และสถานท่ีปฏิบัติงาน ดังนั้นสภาพแวดลอมจึงมีความแตกตางกัน ท้ังนี้บางสถานท่ีปฏิบัติงานตอง
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เกี่ยวของกับการใหบริการแกประชาชนดวย ดานการสงเสริมสุขภาพ สุขภาพบุคลากรมีบทบาทสําคัญ
ตองานเปนอยางมาก เพราะถาบุคคลมีรางกายไมแข็งแรงกไ็มสามารถปฏิบัติงานใด  ๆ ใหลุลวงไปได ใน
ทํานองเดียวกนั ถาภาวะจิตใจของบุคลากรอยูในสภาพท่ีไมม่ันคง มีทุกขทางใจก็ไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหหนวยงานไดเชนกัน หนวยงานจึงควรเอาใจใสตอบุคลากร   

       พยอม วงศสารศรี (2534)  กลาวไววา  การสงเสริมสุขภาพสามารถดําเนินการได ดังนี ้
      (1) จัดบรรยากาศการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยใหบุคลากรไดรับความม่ันคง ปลอดภยั เพราะความ

ม่ันคง ปลอดภยัจะสงผลกระทบตอสุขภาพ 
     (2) จัดบริการรักษาพยาบาล   ทําใหบุคลากรไดรับความรูสึกวาตนมีผูคุมครอง 

ดูแลเอาใจใส จัดใหมีวนัลาและวันหยดุพกัผอน 
     (3) จัดกิจกรรมบันเทิงใหบุคลากรรวมกลุมสังสรรคกันตามโอกาสอันสมควร 

                   (4) จัดหนวยงานใหคําปรึกษา เม่ือบุคลากรประสบปญหาดานตางๆ 
                  (5) พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชา        เนื่องจากบุคลิกภาพของ
ผูบังคับบัญชามีผลโดยตรงตอความรูสึกของบุคลากร 
     3.โอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางาน 
เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนส่ิงบง
บอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง (Walton,1973) ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีโดยใช
ศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี มีความเช่ือม่ันในตนเองและเม่ือมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการ
ดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม เปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ใน
ดานทักษะ ความรู ท่ีจะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองตางๆ ดังนี้ 

     (1)  ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง  หมายถึง  ความมากนอยท่ีผูปฏิบัติงาน 
มีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง เม่ือบุคคลไดทํางานท่ีเปนอิสระมากเทาไร บุคคลก็ไดรับรู
ขอมูลยอนกลับท่ีนาทาทายใหคิดและการทําใหดีข้ึนเร่ือยๆ ทําใหเกดิความรูสึกวางานนั้นเปนส่ิงทา
ทายความสามารถของตน 
                   (2) ทักษะท่ีซับซอน  เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงาน     ท่ีผูปฏิบัติงานไดใช 
ความรู ความชํานาญมากข้ึนกวาท่ีปฏิบัติดวยทักษะเดิม   เปนการขยายขีดความสามารถในการทํางาน 
                    (3) ความรูใหมและความเปนจริงท่ีเดนชัด  คือ     บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหาความรู
เกี่ยวกับกระบวนการทํางาน และแนวทางตางๆในการปฏิบัติ   ตลอดจนผลท่ีคาดวาจะเกดิข้ึนจากแนวทาง
นั้นๆ เพื่อทําใหบุคคลคาดคะเนแนวทางการทํางาน    และผลที่จะเกิดข้ึนไดอยางถูกตองเปนท่ียอมรับ 
                     (4 )  ภารกิจท้ังหมดของงานเปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคล      ท่ีเกี่ยวกับการ
ทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงานนั้นได    ดวยตนเอง
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ทุกข้ันตอน มิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน โดยผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรู   ทักษะท่ี
จะกระทํางานนั้นใหไดทุกข้ันตอน 
                 (5) การวางแผน    คือ  บุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการทํางาน จะตองมีการวางแผนท่ีดี
ในการปฏิบัติกิจกรรมการทาํงานตางๆ 
                   4.   ความม่ันคงและความกาวหนาในการงาน  (Growth and Security)   หมายถึง การที่บุคคลพึงพอใจใน
การทาํงานและการดําเนนิชีวติ โดยไมตองวติกวาอนาคตจะเปนอยางไร ความมั่นคงและความกาวหนาใน
การงานนี ้ เปนการพิจารณาในเร่ืองความมากนอยของความหวังของบุคคลท่ีจะ ดํารงตําแหนงใน
หนาท่ีการงานเดิมของตนได ไมลดตําแหนงหนาท่ีลงจากเดิม และการทํางานนี้ทําใหมีแนวทางหรือ
มีโอกาสในการเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงช้ีเร่ืองความ
ม่ันคง และความกาวหนาในการทํางานมีเกณฑในการพิจารณา คือ 

    (1)  มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ไดรับมอบหมาย รับผิดชอบงานมากข้ึน 
        (2) มีแนวทางความกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังท่ีจะไดรับการเตรียมความรู ทักษะงานใน
หนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

     (3)  โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสทีจ่ะทํางานท่ีจะประสบ ความสําเร็จใน
องคการ  หรือในสายอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงานสมาชิกของครอบครัว   หรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 

    (4) ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการวาจางและรายไดท่ีควรจะไดรับ 
     ในการทํางานบุคคลมิไดมุงแตความพึงพอใจสวนตัว และการไดรับรางวัลตอบแทนทางดาน

การเงินเทานัน้ แตยังคงมุงหวังท่ีจะไดรับความกาวหนาดวยเสมอ (ธงชัย สันติวงษ, 2535)  มาสโลว 
(Maslow, 1970) กลาววา มนุษยมีความตองการความม่ันคง ปลอดภัย และตองการชื่อเสียง ดังนัน้เม่ือ
งานนั้นมีความมั่นคงและมีความกาวหนาในงานก็จะนํามาซ่ึงความมีช่ือเสียง ก็จะเกดิความสุข ความ
พึงพอใจในการทํางาน 

  5. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกนั 
      บุคคลสวนมาก มักทํางานโดยคาดหวังวา ความตองการของตนเองจะไดรับการตอบสนองดัง

ไดกลาวมาแลว แตหลังจากเร่ืองการทํางาน บุคคลก็จะไดรับรูวาบุคคลเพียงคนเดียวไมอาจตอบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของตนเองไดตามลําพังในทุกๆเรื่อง(เทพพนม เมืองแมน และ
สวิง สุวรรณ,  2529) ประกอบกับมนุษยท่ีเปนสัตวสังคม คือ มีการรวมกันเปนกลุมเปนหมู มีพฤติกรรมกลุม ท่ี
เกดิจากกิจกรรมการปฏิสัมพนัธและความรูสึกของบุคคลท่ีอยูรวมกนั(Homan, 1950) กิจกรรมการทํางานจะ
เปนการทํางานรวมกนัเปนกลุมหนวยงาน ท่ีมีจุดมุงหมายรวมกับเร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถ 

      (1) ความปราศจากอคติในการทํางาน โดยคํานึงท่ีทักษะ ความสามารถศักยภาพของบุคคล 
ไมคํานึงถึงพวกพอง เร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถ 
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      (2) ไมมีการแบงกลุมในองคกร การปฏิบัติงานเปนทีม ลักษณะการทํางานเปนแบบ
ชวยเหลือเกื้อกลูกัน มีความรูสึกวาการทํางานรวมกนัท่ีดีในองคกรมีความสําคัญ 

      (3) การติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผยระหวางสมาชิกในองคกร 
       การทํางานเปนทีมสหวชิาชีพเปนกลไกสําคัญท่ีจะขจัดงานท่ีไมจําเปน ขจัดปญหาท่ีไม

ควรเกิด ชวยปรับปรุงการบริหารทรัพยากร คน เงิน วัสด ุสถานท่ี ใหเหมาะสมและมีประโยชนสูงสุด
กับผูรับบริการ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรท่ีเหมาะสมยอมสงผลใหมีการบริหารสวัสดกิารสําหรับบุคลากร
ท่ีเหมาะสมดวย จึงทําใหบุคลากรมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และ
คณะ, 2544) 

6. สิทธิสวนบุคคล 
       บุคคลยอมมีสิทธิสวนตัวในเร่ืองตางๆ ซ่ึงผูอ่ืนจะละเมิดไมได ในการทํางานก็เชนเดียวกนั
บุคคลตองไดรับการเคารพในสิทธิสวนตัวซ่ึงกันและกัน วอลตัน (Walton, 1974) ไดจัดเร่ืองนี้เปนส่ิง
หนึ่งในการบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาไดจาก 

    (1) ความสามารถเฉพาะตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน 
ผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง  ๆเพื่อดําเนนิการ ผูปฏิบัติอาจใหขอมูลเฉพาะที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน มี
สิทธิท่ีจะไมใหขอมูลอ่ืนๆท่ีเปนเฉพาะสวนตนท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

    (2)  การมีอิสระในการพดู คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือ
สังคมขององคการขางเคียง มีสิทธิท่ีจะพูดถึงกิจกรรมทางการบริหารท่ีละเมิดตอกฎหมาย จรรยา 
ความรับผิดชอบตอสังคม โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบของตน 

     (3)   มีความเสมอภาค  เปนการพิจารณาถึงความถูกตองในการรักษาความเสมอภาคในเร่ือง
ของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงได คาตอบแทน และความม่ันคงในงาน 

      (4) ใหความเคารพตอความเปนมนษุยของผูรวมงานมากนอยเพียงใด หรือยดึม่ันในกฎระเบียบ
อยางมากเกินไปหรือไม (Holley and Jennings, 1983) 

 7.  จังหวะชีวติโดยสวนรวม 
     กิจกรรมตางๆ ในการดําเนินชีวิตจะตองมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละบุคคล ซ่ึงเฉล่ีย

แลวบุคคลตองใชเวลาในการดําเนินชีวิตของแตละบุคคล บุคคลอ่ืนหรือสังคมนั้นไปในเร่ืองอ่ืนๆ ไดแก
การนอนหลับ ทํางาน สนุกสนาน การกิน ฯลฯ (ขจรศักดิ์ หาญณรงค, 2424) คุณภาพชีวิตการทํางานก็
คํานึงถึงเร่ืองนี้ ซ่ึง Walton เรียกวาความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว นั่นคือ งานของบุคคลหนึ่งควร
จะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลาใหมีสัดสวนให
เหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับของตนเอง งาน ครอบครัวและสังคมถาหากวาเราทุมเทงานหนึ่งงานใด
มากเกินไป อาจทําใหงานอ่ืนเสียหายได (อุทัย หิรัญโต, 2535)  การทาํงานในองคการเปนเพียงปจจัย
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ในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาสวนตัวท่ีไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน 
นอกจากการทํางานแลว ทุกคนยังตองการเวลาเพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ 
(บุญแสง ธีระภากร, 2533) 

8. การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม 
     การเปล่ียนแปลงหรือผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกตางๆ บุคคลจะตองคํานงึถึง

ความตองการของสังคมและจะมีการปรับตัวเอง เพื่อความอยูรอดในสังคมอยางมีความสุข การคํานึงถึง
ความตองการของสังคม เปนลักษณะกิจกรรมขององคการท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีรับผิดชอบตอสังคม จะ
กอใหเกดิคุณคาความสําคัญของงานและวชิาชีพในกลุมผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานท่ี
รับรูวา องคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม เกี่ยวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการตลาด การ
มีสวนรวมในการรณรงค และอ่ืนๆ เม่ือบุคคลรูสึกวางานท่ีตนปฏิบัติมีคุณคา กจ็ะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคล
ทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายได (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540) นอกจากนี ้ เม่ือมีการ
คํานึงถึงความตองการของสังคมแลวการทํางานก็จะสอดคลองเปนท่ียอมรับของสังคม ผูปฏิบัติก็จะไดรับ
การยอมรับนบัถือจากสังคมในท่ีสุด 

3. ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชวิีตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา อาจเปนไปในทางสูงข้ึนหรือลดลง 

เนื่องจากลักษณะขององคการหรือความคาดหวังของคนในองคการ ท่ีเปล่ียนแปลงไป (Davis, 1981) และ
การเปล่ียนแปลงอาจเปนผลจากปจจัยอ่ืนท่ีไมใชงาน เชนความรับผิดชอบตอครอบครัว ความเครียด
จากเร่ืองอ่ืนท่ีไมใชงาน และความหมายของงานในแตละคนที่แตกตางกันไปตามประสบการณและ
ชวงเวลาของชีวิต (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1991) สําหรับ ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis , 1982) กลาวไววามีอยู 3 ดาน คือ 

3.1 ปจจัยดานบุคคล ซ่ึงพิจารณาจากส่ิงท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน ความตองการของ
บุคคล และการจูงใจของบุคคลในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางาน   ตําแหนง รายได และสถานท่ี
ทํางาน  ปจจยัเหลานี ้ มีผลตอความพึงพอใจในงาน หรือคุณภาพชีวติการทํางานของบุคคล  ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษา ไดศึกษาตัวแปรปจจัยดานบุคคล ดังนี้ 
                    (1)  เพศ  เพศชายและหญิงมีความแตกตางกันในเร่ืองวัฒนธรรมการอบรมเล้ียงดู 
โดยเฉพาะแบบแผนของสังคมไทยซ่ึงหลอหลอมใหชายและหญิงมีบทบาทท่ีแตกตางกนั ผูชายมักถูก
คาดหมายใหเปนผูนํามีการริเร่ิม สรางสรรค วิเคราะหแยกแยะ มีความม่ันใจมากกวาเพศหญิง แตเพศ
ชายก็ยอมจํานนตอกฎเกณฑตางๆไดนอยกวาเพศหญิง (สุพัตรา เดชาติวงศ, 2526) จากการศึกษาของ 
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เชษฐา โพธ์ิประทับ และคณะ(2540) พบวา เพศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ม่ันคงกาวหนาในงานและจังหวะชีวิตโดยสวนรวม 

        (2)  อายุ   เปนตัวแปรทางประชากรศาสตรตัวแปรหน่ึง ท่ีนิยมนํามาศึกษาเพื่อทดสอบ
วา อายุมีผลตอความพึงพอใจในงานของบุคคลหรือไม ท้ังนี้เนื่องจากอายุมีความสัมพันธโดยรวมกับ
พัฒนาการ และระดับวุฒิภาวะ กลาวคือเม่ือบุคคลมีอายุมากข้ึน จะมีระดับวุฒิภาวะสูงข้ึนดวยตามวัย  
(ทัศนา บุญทอง , 2533)  มีประสบการณเพิ่มข้ึน ความคิดอาน ความรูสึก และการกระทําจะปรับเปล่ียนไป
ตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากข้ึน สามารถปรับตัวใหเขากับ
งานไดดี  ปรับความคาดหวังใหเหมาะสม กับสถานการณการทํางานไดดีข้ึน ( Lee and Willbur , 
1985)  ซ่ึงแตกตางจากบุคคลท่ีมีอายุนอย มีประสบการณนอย มีความคาดหวังตอเร่ืองตางๆสูง เม่ือมี
ปญหาก็ไมสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณได มีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจในงานตํ่ากวา         

        (3)  สถานภาพสมรส  ครอบครัวเปนแหลงของปญหาและเปนแหลงของความรัก มี
การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ชวยใหความเครียดลดนอยลง และกอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากข้ึน 
ทําใหเปนคนมีเหตุผล ไมหวั่นไหวงาย ทํางานดวยสติปญญารอบคอบ (ละออ หุตางกูร, 2529) บุคคล
ท่ีมีสถานภาพสมรสคู จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีท่ีปรึกษาระบายความรูสึกคับ
ของใจในการทํางาน มีความรักความเขาใจ และความเห็นใจซ่ึงกันและกัน ชวยกันตัดสินใจในการ
แกไขปญหาตางๆ ซ่ึงจะชวยลดความเครียด และความเบ่ือหนายในการทํางานได ซ่ึง Kast and 
Rosenzweig  (1985) ไดนํามาใชเปนเกณฑช้ีวัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย และ 
Nichols  (1971)  กลาวถึงบุคคลท่ีมีสถานภาพสมรสโสด จะมีอิสระในการตัดสินใจ ปฏิบัติตามสิ่งท่ี
ตนตองการ เชนการเปล่ียนงาน การศึกษาตอเพื่อความกาวหนาในงาน เปนตน  
         (4) ระดับการศึกษา  ความแตกตางจากการศึกษา ทําใหคนมีความสามารถในการทํางานและ
การพัฒนาตนเองไมเทากัน การศึกษาชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงข้ึน มีความคิดอานและมีทัศนคติท่ีดี รูจัก
ตนเองเขาใจสังคมและส่ิงแวดลอมท่ีตนเองอยู สามารถแกปญหาตาง  ๆ และชวยใหประสบความสําเร็จตาม
ศักยภาพของตนโดย พนัส หนันาคินทร (2526 อางใน ปทมา ใจเพชร, 2535) กลาววา การศึกษามีผล
ตอการปฏิบัติงานในองคการ และการศึกษาสอนใหคนรูจกัคิด วิเคราะห และแสวงหาความรูใหมๆ อยู
เสมอ ผูท่ีมีระดบัการศึกษาสูง ยอมไดรับการถายทอด ความรู ความคิด และความสามารถมากกวา จึงเช่ือวา
ระดับการศึกษานาจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงเปนสวนหน่ึงท่ีแสดงถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน  

       (5 )  ประสบการณทํางาน   ประสบการณการทาํงานมีสวนเกี่ยวของกบัอาย ุเนื่องจากเปนส่ิงท่ี 
แสดงถึงความมีวุฒิภาวะท้ังโดยชีวติและการทํางาน ประสบการณการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดการ
เรียนรูมีความเขาใจ เกิดทักษะในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน (พัชน ี เอมะนาวนิ, 2536) บุคคลท่ีมี
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ประสบการณในอาชีพนานกวา ยอมมีความสามารถในการปฏิบัติอาชีพนั้นๆมากกวา  (Davis, 1977)และจะ
ประสบความสําเร็จในงานมากกวาผูปฏิบัติงานท่ีอายุนอย เพราะประสบการณในอดีตมีสวนสําคัญ
ชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทําใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูและเขาใจวาส่ิงใดดหีรือไม
ดี ส่ิงใดท่ีควรเส่ียงหรือไมควรเส่ียง สามารถพิจารณาและวิเคราะหแกปญหาท่ีเผชิญไดดี ดังเชน Kirk 
(1981 อางถึงใน เยาวลักษณ โพธิดารา, 2537) ไดกลาวไววาการมีประสบการณมากมักจะมีโอกาส
เผชิญกับปญหาตางๆมากมาย ทําใหเปนคนกลาคิด กลาตัดสินใจเม่ือเผชิญกับปญหา อีกท้ังยังชวยให
บุคคลสามารถจินตนาการไดกวางไกล รอบคอบ มีเหตุผล ตลอดจนสามารถเลือกทางเลือกตางๆได
รวดเร็ว ถูกตองและเหมาะสม  
        (6 )  ตําแหนง    เปนสถานะสวนบุคคลทางวิชาชีพในการทํางาน ในศูนยสุขภาพชุมชน 
บุคลากรสาธารณสุข  มีตําแหนงท่ีแตกตางกัน และพบวาแตละตําแหนงมีความพึงพอใจตองาน
สาธารณสุขท่ีแตกตางกัน เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis , 1982) กลาวไววา ปจจัยดาน
บุคคล ในเรื่องตําแหนงหนาท่ี เปนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และ Zajac-Youngman 
(1989 อางใน กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) พบวา สถานะทางวิชาชีพทํานายความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลได  ซ่ึงความพึงพอใจในงาน เปนองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  การเล่ือน
ตําแหนงจะทําใหระดับงานสูงข้ึน ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ ความทาทายและผลตอบแทน
สูงข้ึน ผลตอบแทนจะเปนส่ิงท่ีสามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายอยาง เชนอาหาร 
เส้ือผา ท่ีพักอาศัย การพักผอน และอ่ืนๆ ยิ่งกวานั้นผลตอบแทนจะเปนเคร่ืองหมายความสําเร็จ และ
เปนแหลงของการยกยองอยางหน่ึง พนักงานมักจะมองผลตอบแทนวาเปนเคร่ืองสะทอนการยกยอง
ของผูบริหารตอการมีสวนชวยของพวกเขาตอองคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน( 
สมยศ  นาวีการ, 2539) 
       (7 ) รายได   หมายถึง รายรับท้ังหมดจากการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ไดแก เงินเดือน   
คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา ซ่ึงจากแนวความคิดของมาสโลว ท่ีกลาววา ความตองการทางดาน
รางกาย เชน ความหวิ ความกระหาย ฯลฯ เปนพื้นฐานท่ีมากอนความตองการอยางอ่ืน(Maslow, 1970) ซ่ึง
ความตองการเหลานี้จะไดรับการตอบสนองไดตองอาศัยปจจัยพืน้ฐานอันไดแก เงินรายได และจาก
ทฤษฎีของ เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis, 1982) ท่ีกลาวไววา ปจจัยดานบุคคล ในเร่ือง
รายได เปนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นรายไดจงึมีความสัมพนัธตอการดํารงชีวิต 
รายไดท่ีไมเพยีงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน ทําใหเกิดปญหาทางเศรษฐกจิในครอบครัวได อัตราเงินเดือน
ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ จะทําใหผูปฏิบัติงานพอใจ   และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ (Locke, 1976  อาง
ใน ผาณิต สกุลวัฒนะ, 2537) 
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3.2   ปจจัยดานบริหาร  เปนลักษณะที่กอใหเกิดความแตกตางขององคการตางๆ  ไดแก 
จุดมุงหมายวัตถุประสงค การบริหารจัดการหนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน ความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี ระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคการ การบริหารจัดการเปนบรรยากาศใน
องคการอยางหนึ่งโดยแตละองคการจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารที่
แตกตางกัน ซ่ึงคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน เปนลักษณะท่ีกอใหเกิดความแตกตางขององคการ
ตางๆ ไดแก จุดมุงหมาย วัตถุประสงค การบริหารจัดการ หนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคการ การบริหารจัดการเปน
บรรยากาศในองคการอยางหนึ่งโดยแตละองคการจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการ
แสดงออกของผูบริหารที่แตกตางกัน ซึ่งคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้
ผูศึกษา  ไดศึกษาตัวแปรปจจัยดานบริหาร ดังนี้ 

    (1 )  การบริหารจัดการ 
                         เปนลักษณะท่ีกอใหเกิดความแตกตางขององคการ มีองคประกอบหลักของการบริหารท่ี
มีอิทธิพลตอการทํางานของบุคลากรในองคการ และตอการดําเนินงานขององคการใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนดไวเปนลักษณะของการบริหารจัดการ   เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis, 1982) กลาว
ไววา   ปจจยัดานบริหาร ในเรื่องการบริหารจัดการ เปนปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

               อดิศักดิ์ สัตยธรรม (2544 )  กลาววา โดยท่ัวไปการบริหารจัดการ มีความสําคัญตอประสิทธิผล
และประสิทธิภาพขององคการหรือของระบบงาน อยางไรก็ตามหากพิจารณากันในรายละเอียด
จะพบความสําคัญท่ีมีตอองคประกอบหลักขององคการหรือระบบงาน 2 ประการ ไดแก งานและคนท่ี
เกี่ยวของกับงานในดานงาน การบริหารจัดการชวยทําใหงานบรรลุจุดมุงหมาย และประสบความสําเร็จตาม
ตองการ ท้ังนี้เนื่องจากการบริหารจัดการชวยอํานวยการใหการดําเนนิเปนไปตามข้ันตอนอยางเปน
ระบบ มีความราบร่ืน และมีอุปสรรคนอยท่ีสุด ความสําคัญเชนนี้คือภาพรวมในระดับองคการหรือ
ระบบงานความสําคัญของการบริหารจัดการอีกดานหน่ึงท่ีมีตอคน คือ ผูปฏิบัติงานมีประเด็นหลักอยูท่ี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอการสรางทัศนคติท่ีดตีองาน ทําใหผูปฏิบัติงานมี
แนวโนมท่ีจะใหคุณคาตอการปฏิบัติงานและมีความผูกพันตอองคการ ดังนั้น การบริหารจัดการดังกลาวนี้แม
จะเปนความสําคัญในระดับบุคคลแตสามารถมีอิทธิพล และกอใหเกิดผลลัพธในระดับองคการหรือ
ระบบงานในทางท่ีดีหากเปนการบริหารงานที่เหมาะสม หรือใหผลลัพธในทางตรงกันขามหากงาน
อยูภายใตการบริหารที่ไมเหมาะสมไดในท่ีสุด  

        มีผูใหความหมายหรือคําจํากัดความของการบริหาร ไวดังนี ้
          Terry ( 1964 )  ใหความหมาย ของการบริหารวา เปนกระบวนการดาํเนินงานโดยมนุษย  

ในการกําหนดวัตถุประสงคเพื่อดําเนินงานและติดตามงาน 
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                           Koonze (อางใน ปยธิดา ตรีเดช และศักดิ์สิทธ์ิ ตรีเดช,  2530) กลาววา การบริหารเปนการนํา
ความรูมาประยุกตใชกับสภาพคงวามเปนจริง เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกนัเปนกลุมเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน 

         Drugger  (อางใน ธงชัย สันติวงษ,  2535) กลาววา การบริหาร คือ การทํางานตางๆใหลุลวงโดย
อาศัยผูอ่ืนเปนผูทํา หมายความวา ภายในองคการทรัพยากรดานบุคคลนบัเปนทรัพยากรหลักขององคการที่
เขามารวมกันทํางานในองคการ ซ่ึงคนเหลานี้จะเปนผูใชทรัพยากรดานวัตถุอ่ืนๆ เชน เคร่ืองจักร
อุปกรณ วัตถุดบิ เงินทุน รวมท้ังขอมูลสารสนเทศ เพื่อผลิตสินคาหรือบริการออกจําหนายและตอบสนอง
ความพอใจในสังคม 

       ปยธิดา ตรีเดช และศักดิ์สิทธ์ิ ตรีเดช (2530) ใหความหมายเกี่ยวกับการบริหารไววาเปน
กระบวนการรวมกันระหวางหัวหนา(ผูบริหาร) และผูปฏิบัติงานอันท่ีจะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน
และเปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะกระทําการใดๆ ใหรวมมือกันอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ โดย
ใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและเกดิประโยชนสูงสุด 

        สมยศ นาวีการ  (2538)   กลาววา      การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผน จัดองคการ
การส่ังการ และการควบคุม    เปนความพยายามของสมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอ่ืนๆ 
เพื่อความสําเร็จในเปาหมายในองคการที่กาํหนดไว 

       กระบวนการบริหาร 
        Dressler ( 1977 )   ไดกลาววา  กระบวนการบริหารควรมีหลัก 5 ประการ ดังนี ้

1. การวางแผน (Planning)    หมายถึง    การตัง้เปาหมาย การพัฒนากฎระเบียบข้ันตอน 
การดําเนนิงาน และการคาดการณส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต 

2. การจัดองคการ (Organizing)  หมายถึง  การแบงงานออกเปนฝายตางๆ มีการ 
กระจายอํานาจ การกําหนดชวงการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา การติดตอประสานงาน
กับฝายตางๆ หรือหนวยงานสาขา 

3. การบริหารงานบุคคล (Staffing)     หมายถึง     การกําหนดคุณสมบัติบุคคล การสรรหา  
การคัดเลือก การต้ังมาตรฐานในการทํางาน การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมและพฒันา 

4. การเปนผูนาํหรือผูบริหาร (Leading)  หมายถึง   การทําใหบุคคลอ่ืนทํางาน  
การรักษาขวัญและกําลังใจ การสรางแรงจูงใจ และการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

5.  การควบคุมกํากับ (Controlling)  หมายถึง    การตั้งมาตรฐานและการเปรียบเทียบ 
ผลการดําเนินงานกับมาตรฐาน เพื่อใหปฏิบัติถูกตอง 

        ธงชัย สันติวงษ (2536)  กลาวถึงหนาท่ีในการบริการท่ีสําคัญ 5  ประการ คือ 
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1. การวางแผน (Planning)    หมายถึง   การกําหนดวิธีทางท่ีจะปฏิบัติไวเปนการลวงหนา 
(Predetermine a Course Action) ซ่ึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จตามความตองการ 

2. การจัดองคการ (Organizing)  หมายถึง  ภาระหนาท่ีในการกําหนด จัดเตรียม และ 
จัดความสัมพนัธของกิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ  ตามวัตถุประสงคขององคการที่ต้ังไว 

3. การจัดคนเขาทํางาน (Stafffing)   หมายถึง   การคัดเลือก บรรจุคนเขาทํางาน และ 
การธํารงรักษาใหมีคนงานท่ีมีประสิทธิภาพในตําแหนงตางๆ ภายในองคการ 

4. การส่ังการ (Directing)    หมายถึง   ความพยายามท่ีจะทําใหการกระทําตางๆ ของ 
ทุกฝายภายในองคการ เปนไปในทางท่ีจะสงเสริมใหเกดิผลสําเร็จ  ตามวัตถุประสงคท่ีตองการ 

5. การควบคุม (Controlling)  หมายถึง   การบังคับหรือการกํากับใหการทํางานตางๆ 
เปนไปตามแผน 

        Koontz and O’Donnel   (1972 )     กลาววา กระบวนการบริหารประกอบดวย 
1. การวางแผน (Planning)   เกี่ยวของกับการคาดการณ   การกําหนด   วัตถุประสงค 

การพัฒนากลวิธีในการนําทรัพยากรที่มีอยูไปใชใหเกดิประโยชน สอดคลองกับนโยบาย 
2. การจัดองคการ (Organizing)   เกี่ยวของกับการจัดโครงสรางขององคการ   การกําหนด

ตําแหนงหนาท่ี ตลอดจนกําหนดคณุสมบัติท่ีเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบัติ 
   3. การบริหารงานบุคคล (Staffing)    เกี่ยวของกับการเลือกสรร    การฝกอบรม และ 
การพัฒนาบุคคล เพื่อใหบุคคลมีความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 

4. การอํานวยการ (Directing)  เกีย่วของกบัการตัดสินใจ   มอบหมายหนาท่ี การงาน 
การจูงใจ การประสานงาน การจัดใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

5. การควบคุม (Controlling)   เกี่ยวของกับระบบรายงาน  การพัฒนามาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน การวัดผลงาน และการดําเนนิการแกไขขอบกพรอง 

       บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน      ตองรวมมือกันทํางาน เพื่อให 
บรรลุเปาหมายของศูนยสุขภาพชุมชน จึงตองมีการกําหนดนโยบาย วตัถุประสงค สายการบังคับบัญชา 
ขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบ และกระบวนการจัดการตางๆ ซ่ึงก็คือระบบบริหารขององคการ (สมพงศ 
เกษมสิน, 2526)  เพื่อกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  มีการประสานงานกนั และปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ (วุฒิชัย  จํานงค, 2525) 

      (2 )  ลักษณะงาน 
ลักษณะงานเปนตัวแปรท่ีไดรับความสนใจ    จากกลุมนกัวจิยัในตางประเทศ โดยพิจารณา 

รายละเอียดของงานท่ีมีการออกแบบงาน (Job design) โดยวิธีเพิ่มคุณคาของงานเพ่ือใหผูทํางานเกิด
ความสนใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Schermerhorn (1996) กลาววาการออกแบบงานใน
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ลักษณะเชนนีจ้ะเปนการออกแบบงานท่ียากท่ีสุด ลักษณะของงานท่ีดี จะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน 
ในการทํางานของบุคคล ซ่ึงทําใหเขารูสึกอยากทํางาน และผลงานท่ีดีจะเปนเสมือนรางวัลท่ีใหกับ
ตนเอง และถาหากผลงานไมดีบุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไมพึงพอใจ เพื่อเพิ่ม
รางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพท่ีดี ( Hackman and Oldham , 1980 )  

        แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน 
        ในการออกแบบงานผูบริหารตองกาํหนดหนาท่ีงาน หรือออกแบบงานทั้งในตัวงานเอง 

และสวนประกอบภายนอกของงานเพื่อใหไดผลงานท่ีดีท่ีสุด การออกแบบงานดังกลาวจะเร่ิมจากงายไป
หายาก จะเปนไปตามลําดับ 4 ข้ันดังตอไปนี้ ( Schermerhorn , 1996 )  

         1. Job simplification     เปนงานท่ีมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  
การออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง และเนนระดับความลึกของงานนอย 
เพราะผูปฏิบัติไมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใด ๆ ท้ังส้ิน 

          2. Job enlargement เปนการออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวาง โดยใหมีหนาท่ีเปน
กิจกรรมท่ีตองทําหลายๆอยาง 

           3. Job rotation เปนการออกแบบงานโดยใหมีการหมุนเวยีนสับเปล่ียนหนาท่ีงาน โดยท่ีงาน
แตละหนาท่ีไมมีการเปล่ียนแปลงแตใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตางๆ โดยหมุนเวยีน
สับเปล่ียนหนาท่ีงานไปเร่ือยๆ 

          4. Job enrichment เปนการออกแบบงานโดยเพ่ิมคุณคาของงาน เพื่อใหผูทํางานเกิด
ความสนใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพดข้ึีน 

           ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานท่ีมีคุณคา  จะทําใหผูทํางานเกิดความตองการ
ทุมเททํางานอยางหนัก  หรือพยายามทําใหการทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (ธงชัย สันติวงษ, 2537; 
Schermerhorn , 1996) โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ  และวิธีการเพิม่คุณคาของงานท่ี
นิยมใชกันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน ( Job characteristic model )ของ Hackman 
and Oldham  ( 1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เปนพื้นฐาน 

        Hackman and Oldham  (1980)  ไดเสนอแนวคิดทางจิตวิทยาท่ีสําคัญ และจําเปนในการ
ท่ีจะทําใหบุคคลมีแรงจงูใจที่จะทํางาน อยู 3 สภาวะคือ 

       1. ประสบการณท่ีทําใหรูสึกวางานมีความหมาย เปนส่ิงมีคุณคาและมีความสําคัญ 
        2.  ความรูสึกถึงความรับผิดชอบตอผลของงาน โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกดิ

ผลลัพธของงาน 
       3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความไดวา

ผลการกระทําของตนเองเปนท่ีพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
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       เม่ือใดท่ีสถานการณท้ัง 3 นี้เกิดข้ึนกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและคาดหวังวา
จะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกีย่วกับงานของตน และส่ิงท่ีตามมาคือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
การขาดงานกจ็ะลดลง และอัตราการลาออกจากงานลดลง ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งของ
สภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอยางเหน็ไดชัด จากผลการวิจัยพบวา 
ผลของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน (core job dimensions) 5 ลักษณะ
ดังตอไปนี ้

1. ความหลากหลายของงาน ( Skill variety ) หมายถึง   ระดับความมากนอยของงาน 
ท่ีผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํา
กิจกรรมหลายๆอยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

2.  ความมีเอกลักษณของงาน ( Task identity )   หมายถึง     ระดับความมากนอยของงาน 
ท่ีผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทํางานนั้นๆได นับต้ังแตเร่ิมตนจนกระท่ังเสร็จส้ินกระบวนการและ
บังเกิดผลงาน โดยงานนัน้เปนงานท่ีมีการกาํหนด รูปแบบ กระบวนการ     และวิธีการปฏิบัติท่ีชัดเจน  

3. ความสําคัญของงาน (Task significance )   หมายถึง  ระดับความมากนอยของงาน 
ท่ีมีผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนท้ังในและนอกองคการ ท้ังในดานรางกายและจิตใจ 

4. ความมีอิสระในการทํางาน ( Autonomy ) หมายถึง  ระดับความมากนอยท่ีงานนั้น 
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน มีความเปนอิสระในการใชวจิารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตัดสินได
ดวยตนเองในการดําเนนิงาน และการกาํหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพ่ิมความรูสึกของความ
รับผิดชอบตอผลของงานท่ีเกิดข้ึน 

5.  การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  หมายถึง  ระดบัความมากนอยท่ีงานน้ัน 
แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจน ของผลลัพธท่ีไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม รวมท้ังความรูสึกของเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น 
         ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น  เกี่ยวของกับปจจยัหลายดานรวมกัน  และลักษณะงานเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ดังท่ี McCormic Ilgen (1980) กลาววา ปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน แบงเปน ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ ซ่ึงลักษณะงานเปนองคประกอบของ
ปจจัยดานสถานการณท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลทํางานอยางเต็มความสามารถและศักยภาพของตน 
ผลงานท่ีออกมาก็จะมีคุณภาพ (อุทุมพร พรนฤสุวรรณ, 2531) และ Werther and Davis (1982 ) กลาววา
ลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ ซ่ึงองคการใดท่ีมีการออกแบบงาน โดยท่ีมีลักษณะงานท่ีมีความหมาย 
มีคุณคา มีความทาทาย จะจูงใจใหบุคคลทํางานมีความพึงพอใจ และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ของบุคคล ดังนั้นถาบุคคลรับรูวาองคการมีการออกแบบงานท่ีมีสวนของงานท่ีนาสนใจ งานมีความหมาย
และทาทาย กจ็ะเปนแรงจูงใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน และส่ิงท่ีตามมา
คือ  ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ดังท่ี Roedel และ Nystrom  (1988   อางถึงใน   แจมจนัทร 
คลายวงษ, 2540) กลาววา มีผูศึกษารูปแบบการจัดคุณลักษณะงาน (Job characteristic model) เปนสวน
สําคัญท่ีบงช้ีไดถึงปฏิกิริยาของลูกจาง เชน ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน และ
การลาออก ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผานมาสามารถสนับสนุนไดวา ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับรู เปน
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน (แจมจนัทร คลายวงษ, 2540; วันทนา 
ลีพิทักษวัฒนา, 2542 ) และจากการศึกษาวิจัยของ อภิรักษ หัชชะวณชิ (2542) ไดศึกษาคุณภาพชีวิต
การทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยจาํกัด (มหาชน)  พบวา ปจจยัดานความมีอิสระในการทํางาน 
และงานท่ีใชทักษะหลากหลาย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร 
ดังนั้นลักษณะงานจึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงผูศึกษาคาดวาลักษณะงาน
นาจะมีความสมัพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานได 
 3.3 ปจจัยดานส่ิงแวดลอม    เปนสภาพส่ิงแวดลอมในองคการที่ครอบคลุมไปถึงสถานท่ี คน 
ระบบการทํางาน วัฒนธรรมองคการ และส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก นโยบายของรัฐ สังคม 
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน และเปนสภาพแวดลอม
ท่ีทําใหคนอยากทํางาน และไมอยากทํางาน สภาพแวดลอมจึงนับวาเปนสวนท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพแวดลอมในองคการจะครอบคลุมถึง สถานท่ี ไดแก อุปกรณ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช แสงสวาง อุณหภมิู  คน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ระบบการทํางาน 
ไดแก ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการทํางาน เปนข้ันตอน สวัสดิการ ระบบการตัดสินใจ และ
ระบบการใหความดีความชอบ  วัฒนธรรมองคการ ไดแก ระเบียบวินยั จริยธรรมในการทํางาน และ
ความซ่ือสัตย 
         สภาพแวดลอมท่ีมีความพรอมก็จะเอ้ือตอการทํางานของคนในองคการ สามารถจูงใจ
ใหคนทํางานใหปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ สงผลตอองคการใหการผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ 
และเปนปจจยัคํ้าจุนเพื่อลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Herzberg, 1959 อางใน เทพนม เมืองแมนและ
สวิง สุวรรณ, 2540)  ดังนั้น ถาสภาพแวดลอมในการทํางานด ียอมทําใหบุคลากรสาธารณสุขในศูนย
สุขภาพชุมชน มีความพึงพอใจในการทํางาน 
      1. สถานท่ี หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีเกีย่วกับสถานท่ีทํางาน  อุปกรณ  เคร่ืองมือ   ใชสอย 
ซ่ึงเห็นไดชัดเปนรูปธรรม   สภาพแวดลอมในการทํางานเปนองคประกอบท่ีสําคัญ ของการทํางาน 
อันหมายถึง   ลักษณะธรรมชาติขององคการหรือสภาพการณตางๆ    เกี่ยวกับการทํางานความสะอาด
ของสถานท่ี ความปลอดภัยอุณหภูมิ แสงสวาง  อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน 
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(ธงชัย สันติวงษ, 2535)   สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางานจะกระตุนใหเกิดความสบายใจ ทําให
บุคคลเกิดความสนุก มีความสุขในการทํางาน สภาพแวดลอมจึงนาจะมีผลตอคุณภาพของงาน และ
เปนปจจยัหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน(Kast &Rosenzweig, 1985) )  ดังท่ีเวอรเทอร และเดวสิ 
(Werther and Davis, 1982) กลาวไววา ปจจัยดานส่ิงแวดลอม ในเร่ืองสถานท่ี เปนปจจยัท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน หากสภาพแวดลอมในการทํางานด ี ไมวาจะเปนความสะอาดของสถานท่ี 
ความปลอดภยั อุณหภูมิ แสงสวาง เคร่ืองมือ เคร่ืองใช มีความเหมาะสมและเพียงพอในการทํางาน จะ
สงผลใหบุคลากรสาธารณสุขมีความพึงพอใจในการทํางาน  อันจะสงผลใหมีคุณภาพชีวติการทํางานท่ีดดีวย 

     2. คน สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการดูแลสุขภาพ    และตอการทํางาน คือ สภาพแวดลอมท่ี 
พบเห็นอยูเปนประจําซ่ึงไดแก เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน เพื่อนรวมงานมีผลตอการทํางานมาก
ท้ังในกระบวนการทํางานและผลงานท่ีปรากฏ ถาไดเพือ่นรวมงานด ีงานก็จะออกมาในสภาพท่ีด ีและ
ตรงตามวัตถุประสงค  สวนหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา จะเปนผูควบคุมใหงานเปนไปตามเปาหมาย เพราะ
หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา มีสวนในการใหคุณใหโทษ ดูแลการทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดยตรง 
วิธีการสนับสนุนใหความดคีวามชอบ ระบบการใหรางวัล ความยืดหยุน อํานาจในการตัดสินใจแกไข
ปญหา ความรวมมือหรือความขัดแยงในการทํางาน(เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) ซ่ึง
องคการจะไปไดดีหรือไมดี อุปสรรคสําคัญอยูท่ีผูบังคับบัญชา (พิมลวรรณ พงษสวัสดิ์, 2535) 
ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน ส่ิงเหลานี้มีความสําคัญตอกระบวนการทํางาน และคุณภาพชีวิต
การทํางานของแตละบุคคล (วินจิ เกตุขํา, 2535) 

      3. ระบบการทํางาน ระบบ หมายถึง องครวมของสวนยอยท่ีมีการจัดระเบียบไวอยาง
เหมาะสมและมีความสัมพันธเกี่ยวของและข้ึนตรงซ่ึงกันและกัน (ทองหลอ เดชไทย, 2542) เปนระเบียบ
วิธีการปฏิบัติงาน ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ท่ีตองใชเพื่อการดําเนินงานขององคการ (สมยศ 
นาวีการ, 2533) ระบบเปนกระบวนการดาํเนินงานตางๆ ท่ีเขาไปสนบัสนุนการทํางานของหนวยงาน
ท่ีไดจัดองคการไวแลว (สุปญญา ไชยชาญ, 2534) สภาพแวดลอมในเร่ืองท่ีเกี่ยวกบัระบบการทํางาน 
ไดแก ระบบการใหความดีความชอบ ระบบการทํางานเปนข้ันตอน ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการ
ตัดสินใจ (ประสิทธ์ิ ตันสุวรรณ, 2534; พิมลวรรณ พงษสวัสดิ,์  2535) 

      4. วัฒนธรรมองคการ คือ แนวคิด แนวปฏิบัติท่ีฝงลึกในจิตใจของคนในองคการนั้น ซ่ึง
ไดแก ความมีวินยั จริยธรรมในการทํางาน ความซ่ือสัตย คุณภาพ กิจกรรมตางๆท่ีดําเนินอยูเปน
ประจํา เชน กิจกรรมท่ีเกื้อหนุนใหเกดิการทํางานเปนทีม ถาทําบอยก็จะกลายเปนวัฒนธรรมของ
องคการไดในท่ีสุด(พิมล วรรณพงษสวัสดิ,์ 2535) นอกจากนั้น วัฒนธรรมองคการยังเปนตัวแทนของ
คานิยมและความเขาใจรวมกนัของคนทุกคนในองคการ(สมยศ นาวีการ, 2533) เปนความคิด ความเชื่อ 
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และคานิยมท่ีหลายคนยอมรับและนําไปปฏิบัติ จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูในวัฒนธรรม
เดียวกันได (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 

      Pascale and Athose  (1982)   กลาวถึง องคประกอบของวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งวามีดังนี ้
     (1) มีปรัชญารวม   ซ่ึงเปนความเขาใจวาความหมายขององคการคืออะไร มักแสดงในรูป

ของคําขวัญหรือสโลแกน 
                   (2 ) ความใสใจตอบุคคล 

     (3 )  การยอมรับวีรบุรุษ  คือ   การยอมรับการกระทําของคนท่ีแสดงใหเปนตัวอยางของปรัชญา
และความเอาใจใสองคการ 

     (4 )  ความเช่ือในพิธีกรรม การเฉลิมฉลอง 
    (5)  ความเขาใจดใีนกฎ และความคาดหมายท่ีไมเปนทางการ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
     4.1  ปจจัยดานบุคคล 

  เพศ   
        เชษฐา โพธ์ิประทับและคณะ (2540 )   การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน  ของขาราชการและ

ลูกจางประจํามหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา เพศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความม่ันคงกาวหนาในงานและจังหวะชีวติโดยรวม  

อายุ  
       อํานวย สันเทพ (2532)  ศึกษาความตองการคุณภาพชีวิตข้ันพื้นฐานของเจาหนาท่ี

สาธารณสุขระดบัตําบล ในสาธารณสุขเขต 5  พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบลท่ีมีอายุตางกันมี
ความตองการคุณภาพชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
                สุพจน   แกวจรัสฉายแสง (2536)   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับ
คุณภาพชีวติการทํางาน ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา อายุมีความสัมพนัธ
ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวดัลพบุรี 

         ผาณติ   สกุลวัฒนะ  (2537)    ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  ของพยาบาล 
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

       สมหวัง พธิิยานุวัฒน  และคณะ (2540)    ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ 
พลเรือน พบวา อายุมีผลตอคุณภาพชีวิตโดยรวม กลาวคืออายุเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต
ในการทํางานในทางบวก 
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สถานภาพสมรส   
                    ทวีศรี   กรีทอง (2530)   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา อายุเปน
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

       วนิภา  วองวัจนะ (2535)   ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพการทํางาน ความเครียดในงาน 
ภูมิหลังกับความสามารถในการทํางานตามการรับรูของตนเอง ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ 
พบวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสคู     มีคาเฉล่ียความสามารถในการทํางานดานการจัดการ
ในการดแูลผูปวยสูงกวาสถานภาพโสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

       กนกพร   แจมสมบูรณ (2539)    ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูตอคาของงาน   การรับรู
ตอรูปแบบการบริหาร  ตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล  พบวา  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

              ระดับการศึกษา   
      สมสุข    ดิลกสกุลชัย (2534 )   ศึกษาเปรียบเทียบเจตคติตอวิชาชีพพยาบาลและความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลจุฬาลงกรณท่ีมีอายุ ตําแหนง และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
พบวา พยาบาลท่ีสําเร็จการศึกษาสูงสุดทางการพยาบาลระดับตางกัน มีเจตคติตอวิชาชีพทางการพยาบาล 
และมีความพึงพอใจในงานพยาบาลโดยรวมแตกตางกัน  
                   สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  (2536 )     ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัคัดสรร กับคุณภาพชีวิต
การทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา ระดับการศึกษา  เปนปจจยัท่ีมีความสัมพนัธ
กับคุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล 
                      ผจญ เฉลิมสาร  (2540 )    ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง : 
ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา   พบวา  ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

            ประสบการณการทํางาน    
       สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  (2536 )     ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยคัดสรร กับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบล   จังหวดัลพบุรี  พบวา  ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพนัธทางบวก กบั คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล   จังหวัดลพบุรี 

         ผจญ    เฉลิมสาร  (2540 )     ศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของพนกังาน  ในสถานประกอบการ
ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว  พบวา ประสบการณการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงาน   
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          สมหวัง   พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540)   ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
พลเรือน   พบวา   ระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนงเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวติในการทํางานในทางบวก 

 ตําแหนง   
       กนกพร  แจมสมบูรณ  (2539)  ศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรูตอคาของงาน การ

รับรูตอรูปแบบการบริหาร ตอคุณภาพชวีติการทํางานของพยาบาล   พบวา ตําแหนงมีความสัมพนัธกับ
คุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล  โดยพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวติการทํางานดกีวาพยาบาลเทคนิค 

       สมหวัง โอชารส (2542)  ศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจสํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา ตําแหนงหนาท่ีของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ มีผลทําใหคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจแตกตางกัน 

 รายได   
                   ผาณติ สกุลวัฒนะ  (2537)  ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา รายได (เงินเดอืน)   มีความสัมพนัธทางบวกกบัคุณภาพชีวิต
การทํางานในระดับตํ่า           

        4.2  ปจจัยดานบริหาร 

                   การบริหารจัดการ   
          ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537)  ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา การบริหารจัดการมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
                      นลิน ีพงษชวาล  (2543)    ศึกษา ปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลขอนแกน พบวา การบริหารจัดการมีความสัมพันธทางบวกกบั
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
                      รัตนา   รองทองกูล  (2543)   ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาล 
ศรีนครินทรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา การบริหารจัดการมีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
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 ลักษณะงาน  
             แจมจันทร    คลายวงษ  ( 2540  )       ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลความพงึพอใจ 

ในงาน ลักษณะงาน และความยดึม่ันผูกพนัตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
พึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
                      วันทนา ลีพทัิกษวัฒนา (2542) ศึกษาประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลศูนยเจาพระยายมราช จังหวดัสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบวา ลักษณะงานดานความ
หลากหลาย ความมีเอกลักษณ ความมีอิสระ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  

        จุฑาวดี   กล่ินเฟอง  (2543)  ศึกษา  ความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล   ลักษณะงาน  
และบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ 

         4.3  ปจจัยดานส่ิงแวดลอม 

                 สภาพแวดลอม    
                      ผาณติ สกุลวัฒนะ  (2537)    ศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

          นลินี  พงษชวาล  (2543 )   ศึกษา    ปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลขอนแกน พบวา  สภาพแวดลอมมีความสัมพันธทางบวก
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

           รัตนา  รองทองกูล  (2543 )  ศึกษา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลศรี
นครินทรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธ
เชิงเสนตรง กบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

        4.4 คุณภาพชีวิตการทํางาน   
        สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  ( 2536 )     ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับคุณภาพชีวติ
การทาํงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขตําบล จังหวดัลพบุรี พบวา คุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขระดับตําบลจังหวดัลพบุรี อยูในระดับปานกลาง  
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         ไพฑูรย  สอนทน   (2542 )      ศึกษาเกีย่วกับคุณภาพชีวติการทํางานของเจาหนาทีสาธารณสุข 
ระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวดัเพชรบูรณ มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

         สมหวัง โอชารส (2542) ศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา คาเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ อยูในระดับปานกลาง 

        บุญใจ  ล่ิมศิลา  (2542)    ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวติในการ
ทํางาน : กรณศึีกษาขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา 
ขาราชการสวนใหญมีการรับรูคุณภาพชีวติอยูในระดับปานกลาง 

       อภิรักษ หัชชะวณิช (2542)   ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทยจํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ไดแก ระดับการศึกษาอายุงาน ลักษณะงาน ความมีอิสระในการทํางาน งานท่ีใช
ทักษะหลากหลาย ความพรอมในการตรวจสอบ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
                      ชัยยง ขามรัตน  (2543)    ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน  ของบุคลากรสาธารณสุข 
ในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  พบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
ประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
                     นิสากร นครเกา (2544)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยจํากัด(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเคร่ืองบินของ  บริษัทการบนิไทย จํากดั (มหาชน) ในภาพรวม  อยูในระดบัปานกลาง 
 จากงานวิจยัท่ีศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน ในกลุมประชากรตางๆ โดยใชตัวช้ีวดัท่ี
แตกตางกันไป ผลการศึกษามีความคลายคลึงกันหรือแตกตางกันบาง ข้ึนอยูกบักลุมประชากร 
สภาพแวดลอม ระยะเวลา และระเบียบวิธีวิจยั การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยตางๆ 
ท่ีเปนสวนประกอบของคุณภาพชีวติการทํางาน เพื่อคนหาการรับรูของผูปฏิบัติงาน และหาทาง
ปรับปรุงปจจัยท่ีเปนองคประกอบในการทํางาน   จึงเปนส่ิงจําเปน เพื่อตอบสนองความตองการของ
บุคคลในองคกร และใหเกดิประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคการ 

สําหรับการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดลําพูน ผูศึกษาไดเลือกแนวคิดของวอลตนั (Walton, 1974) ซ่ึงมีเกณฑ
วัดคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข 8 ประการ คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
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ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน สิทธิสวน
บุคคล จังหวะชีวิตโดยสวนรวม การคํานงึถึงความเปนประโยชนตอสังคม มาเปนกรอบในการศึกษา 
และจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ผูศึกษาไดใชแนวคิดของ เวอรเทอร และเดวิส (Werther and Davis, 1982) คือ ปจจัยดาน
บุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตําแหนง รายได ปจจัย
ดานบริหารไดแก การบริหารจัดการ ลักษณะงาน และปจจัยดานส่ิงแวดลอม ไดแก สถานท่ี คน ระบบการ
ทํางาน และวฒันธรรมองคการ มาใชเปนตัวแปรในการหาความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน   จังหวดัลําพูน   ซ่ึงสรุปไวเปนกรอบแนวคิดในการวจิัย    ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

   ตัวแปรอิสระ           
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

ปจจัยดานบุคคล 
เพศ 
อายุ 

สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา 

ประสบการณทํางาน 
ตําแหนง 
รายได 

ปจจัยดานบริหาร 
การบริหารจัดการ 

ลักษณะงาน 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม 
สถานท่ี 
คน 

ระบบการทํางาน 
วัฒนธรรมองคการ 

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลากรสาธารณสุข 
1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพการทาํงานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
4. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 
5. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกนั 
6. สิทธิสวนบุคคล 
7. จังหวะชีวิตโดยสวนรวม 
8. การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม 
 

ตัวแปรตาม 


