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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to 1)  study the quality of work life of the employees in the 
outpatient department of the government hospitals; 2) compare the quality of work life of the employees in the 
outpatient department of the government hospitals classified by personal factors; and 3) study the relationship 
between the human resources management and the quality of work life of the employees in the outpatient 
department of the government hospitals in Angthong province. The samples were 331 workers in the outpatient 
department in the government hospitals in Angthong province. The research instrument was a five-rating scale 
questionnaire with the reliability of 0.96. The statistics used for analyzing were percentage frequency values, 
mean, standard deviation, t-test and One-way ANOVA: F – test and Pearson’s Correlation. 
 The results indicates that: 1) most of the samples are married female civil servants between the ages 
of 41-50 years old with the Bachelor’s degree and the average monthly income of more than 40,000 baht with 
over 12 years of work experience; 2) the comparison of the individual factors on the quality of working life of 
the employees in the outpatient department of the government hospitals shows that different personal factors of 
the outpatient workers affecting the quality of work life are not different with a statistically significant level of 
.05; and 3)  the comparison of relationship between human resources management and quality of work life of 
employees in the outpatient department of the government hospitals shows a high correlation between the two 
variables (r = .826) with a statistically significant level of .05.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการท างานเป็นส่วน
หน่ึงของชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ๆ คาดกนัวา่มนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็น
อย่างน้อยอยู่ในท่ีท างาน และยงัเช่ือว่าในอนาคตอันใกล้น้ี มนุษย์จ  าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิต
เก่ียวขอ้งกบัการท างานเพิ่มข้ึนไปอีก ซ่ึงคนวยัแรงงานเป็นกลุ่มคนกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของโครงสร้าง
ประชากรไทย เป็นกลุ่มคนท่ีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป็นกลุ่ม
ประชากรท่ีภาครัฐและเอกชนให้ความส าคญัไม่เพียงในการพฒันาศกัยภาพแต่รวมถึงคุณภาพชีวติท่ี
ดีดว้ย เม่ือพิจารณา (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560, หนา้ 4) 
ท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข ในขณะเดียวกนัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (Quality of work life) มีความส าคญัอยา่งยิ่งในการท างานปัจจุบนั เพราะคนเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญั เป็นต้นทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการ
ท างาน ตอ้งท างานเพื่อใหชี้วติด ารงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งท างานใน
ท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้ งร่างกายและจิตใจ มี
ความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวญิญาณ และสุขภาวะทาง
สังคม คุณภาพชีวิตการท างาน มีผลต่อการท างานมาก กล่าวคือ ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท า
ให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์รนอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ือง
สุขภาพจิตช่วยให้เจริญกา้วหนา้ มีการพฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วย
ลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการท่ีดี ทั้ ง
คุณภาพและปริมาณ (ราชกิจจานุเบกษา, 2558, เวบ็ไซต)์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหารทรัพยากร
มนุษยถื์อวา่เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับการบริหารองคก์ารภาครัฐในปัจจุบนั เพราะมนุษยจ์ดัไดว้า่ 
เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญั และการพฒันาศกัยภาพบุคลากรตลอดจนการจดักระบวนการ
นั้นมีบทบาทในการท าให้บุคคลากรท างานในหน้าท่ีของตนและการด าเนินงานในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงัค าวา่ “ คนส าราญ งานส าเร็จ” (พระเมธีวชิโรดม (วุฒิชยั วชิรเมธี), 2553, หนา้ 13) 
และน าไปสู่ผลลัพธ์การพฒันาองค์กร เน่ืองจากผลกระทบจาก สถานการณ์ ทางด้านนโยบาย
การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมมีการเปล่ียนแปลง หน่วยงานจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีความรู้ความ
เขา้ใจ และสามารถบริหารจดัการและพฒันาบุคลากรใหเ้กิดสัมฤทธ์ิผลและเป็นประโยชน์ในองคก์ร
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มากท่ีสุดในขณะเดียวกัน บุคคลผูท้  างานให้กับองค์กรเม่ือมี ความพึงพอใจในการท างานและมี
ความสุข คุณภาพชีวิตท่ีดีนั้ น จะเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรและเต็มใจในปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (เลโอนาร์ค, Leonard, 1960, pp.557-578) 

โรงพยาบาลส่วนใหญ่ในประเทศไทยเป็นโรงพยาบาลรัฐบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข
โดยโรงพยาบาลในส่วนภูมิภาคจะข้ึนตรงกบัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เป็นโรงพยาบาล
ประจ าจงัหวดัหรืออ าเภอต่าง ๆมีหลากหลายระดบัตามขีดความสามารถ โรงพยาบาลเป็นองค์กร
หน่ึงท่ีให้บริการทางด้านสาธารณสุขแก่ประชาชนจากปัญหาสาธารณสุขของประเทศไทยท าให้
บุคลากรของโรงพยาบาลตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดภาวะความเครียดมากไดแ้ก่ การท่ี
ตอ้งเผชิญกบัภาวะทางอารมณ์ท่ีแปรปรวนของผูป่้วย และญาติ ความคาดหวงัของผูม้ารับบริการท่ี
ตอ้งการให้ยิ้มแยม้แจ่มใสตลอดเวลาในการท างาน การส่ือสารกบัผูค้นหลากหลายเช้ือชาติ ภาษา 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเต็มไปดว้ยความทุกขค์วามหดหู่ รวมถึงขั้นการปฏิบติังานผลดัเปล่ียนเวร
กนัเพื่อให้บริการผูป่้วยทั้งประชากรของประเทศจากสภาพปัญหาดงักล่าวมานั้น จะท าให้บุคลากร
เกิดความเบ่ือหน่าย ทอ้แท ้ขาดก าลงัใจ ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ส่งผลให้การท างานไม่
มีประสิทธิภาพ ไม่มีความพึงพอใจในการท างานน ามาซ่ึงการขาดงาน การโยกยา้ยงานและการ
ลาออกจากงาน (วิภา  หว ัน่แหละ, 2558, หน้า 3) ปัญหาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 7 แห่ง โดยสุ่มโทร
สอบถามจากบุคลากรระดบัปฏิบติังาน จ านวน 31 คน พบวา่ปัญหาคุณภาพชีวติ จ านวนผูรั้บบริการ
ท่ีเพิ่มมากข้ึนท าให้ภาระงานของบุคลากรงานบริการผูป่้วยนอกเพิ่มข้ึนมีผูต้อบ ร้อยละ 41.93 ภาระ
งานท่ีมีปริมาณเกิดขีดความสามารถและมีเวลาท่ีจ ากัดมีผูต้อบร้อยละ 29.03 ความไม่สมดุลกับ
อตัราก าลงัมีการขยายเวลาการให้บริการเพิ่มคลินิกนอกเวลาราชการมีผูต้อบร้อยละ 16.12 การจดั
อตัราก าลงัสับเปล่ียนหมุนเวยีนท่ียงัไม่มีประสิทธิภาพมีผูต้อบร้อยละ 12.90 และท าใหบุ้คลากรไม่มี
เวลาในการพกัผอ่น ท าให้เวลาในการท ากิจกรรมส่วนตวั และครอบครัวลดลง รวมถึงมีความเส่ียง
ต่อการบาดเจ็บ ติดเช้ือ อีกทั้งยงัมีความเส่ียงการถูกร้องเรียนจากผูรั้บบริการท าให้เกิดความเครียด 
เกิดความเบ่ือหน่าย มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

ดงันั้นในฐานะท่ีผูว้ิจยัเป็นบุคลากรงานบริการผูป่้วยนอกและเป็นคณะกรรมการพฒันา
งานบริการด่านหน้าโรงพยาบาลอ่างทองในสังกดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทองท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานและด าเนินงานขององคก์ร ผูว้ิจยัจึงมีแนวคิดท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกเพื่อน าผลการศึกษาคร้ังน้ีมาเป็น
ขอ้มูลให้ผูบ้ริหารใชป้ระกอบการวางแผนเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบั
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ปฏิบติังานให้เกิดความพึงพอใจ เกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
4. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทอง 

 
ขอบเขตของกำรวจัิย 
  1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
  การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดงัน้ี  

  1.1 ตวัแปรอิสระ (Independent) แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
   1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
สถานภาพการสมรส อายงุาน และต าแหน่งงาน  
   1.1.2 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นสวสัดิการ และ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

 2. ตวัแปรตาม (Variable) ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
และการท างานร่วมกนั ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจงัหวะชีวิตโดย
ส่วนรวม และดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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3. ขอบเขตดา้นประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.1 ประชากร 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรในโรงพยาบาลของรัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

จ านวน 2,400 คน ประกอบดว้ย 
 

ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากรของบุคลากรในโรงพยาบาลของรัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
 

ประชากร จ านวน (คน) 
  

ขา้ราชการ  1,027 
ลูกจา้งประจ า  245 
พนกังานราชการ  162 
พนกังานกระทรวง  511 
ลูกจา้งชัว่คราว  455 

รวม 2,400 
  

 
ท่ีมา : ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง, 2562, หนา้ 29 
  

3.2 กลุ่มตวัอยา่ง  
กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาล

ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ านวน 331 คน ผูว้ิจยัได้ก าหนขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp.607-610) 
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ตาราง 2 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรในโรงพยาบาลของรัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
 

ประเภทของผูบุ้คลากร จ านวน (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
   

ขา้ราชการ  1,027 148 
ลูกจา้งประจ า  245 36 
พนกังานราชการ  162 24 
พนกังานกระทรวง  511 74 
ลูกจา้งชัว่คราว  455 49 

รวม 2,400 331 
   

 
ท่ีมา : ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง, 2562, หนา้ 29 

 
3.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 

ผูว้ิจยัท าการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทองเท่านั้น ซ่ึงประกอบดว้ยโรงพยาบาลทัว่ไป 1 แห่ง โรงพยาบาลชุมชน 6 แห่ง ไดแ้ก่ 
โรงพยาบาลอ่างทอง โรงพยาบาลวิเศษชัยชาญ โรงพยาบาลโพธ์ิทอง โรงพยาบาลป่าโมก โรงพยาบาล
แสวงหา โรงพยาบาลไชโย โรงพยาบาลสามโก ้
 
กรอบแนวคิดกำรวจัิย 
 จากการศึกษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถสรุปจากการศึกษา
คน้ควา้ดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 



6 
 

 

 

      
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
สมมติฐำนกำรวจัิย 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างานต่างกนั 
2.  ปัจจยัเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตใน

การท างานต่างกนั  
 
 
 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำนของบุคลำกรระดับ
ปฏิบัติงำนของงำนบริกำรผู้ป่วยนอก 
โรงพยำบำลภำครัฐในจังหวดัอ่ำงทอง 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ 
3. ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ

บุคคล 
4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ

ท างานร่วมกนั 
6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 
7. ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดย

ส่วนรวม 
8. ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 
 
  

กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกร
มนุษย์ (Human resource 

management) 
1. ดา้นบุคคล 
2. ดา้นสวสัดิการ 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5. สถานภาพการสมรส 
6. อายงุาน 
7. ต าแหน่งงาน 

-  
 

 

ตวัแปรตน้ (Independent variables) ตวัแปรตาม (Dependent variables) 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณภาพชีวิตของบุคคลากรโรงพยาบาลภาครัฐท่ีมี

คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมัน่คง กา้วหนา้ในสายงานและประสบความส าเร็จในอาชีพการท างาน
ในโรงพยาบาลภาครัฐจงัหวดัอ่างทอง 

บุคลากรระดบัปฏิบติังาน หมายถึง บุคลากรท างานในโรงพยาบาลภาครัฐท่ีมีศกัยภาพใน
การท างานอยา่งเตม็ความสามารถและสามารถพฒันาตนเองใหง้านเกิดประสิทธิภาพในโรงพยาบาล
ภาครัฐจงัหวดัอ่างทอง 

งานบริการผูป่้วยนอก หมายถึง งานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการให้บริการดูแลรักษาผูป่้วย
ได้แก่ พยาบาล ผูช่้วยเหลือคนไข ้นักวิชาการสาธารณสุข เจา้พนักงานสาธารณสุข นักจิตวิทยา            
ทนัตาภิบาล เจา้พนักงานทนัตสาธารณสุข ผูช่้วยทนัตแพทย ์ผูช่้วยแพทยแ์ผนไทย นักกายภาพบ าบดั 
นกัโภชนากร และเจา้พนกังานวทิยาศาสตร์การแพทย ์

โรงพยาบาลภาครัฐ หมายถึง โรงพยาบาลทัว่ไป 1 แห่ง โรงพยาบาลชุมชน 6 แห่ง ทุก
ประเภทท่ีสังกดัภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ได้แก่ โรงพยาบาลอ่างทอง โรงพยาบาลวิเศษชัยชาญ 
โรงพยาบาลโพธ์ิทอง โรงพยาบาลป่าโมก โรงพยาบาลแสวงหา โรงพยาบาลไชโย โรงพยาบาลสามโก ้

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการคิดวิเคราะห์และวางแผน 
โครงสร้างการบริหาร จดัการเพื่อ สรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ี มีความรู้ความสามารถมี 
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมให้เขา้มาปฏิบติังานในองค์กร และช่วยพฒันาความรู้เพื่อส่งเสริมให้องค์กร 
บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมาย ตามท่ีไดต้ั้งไวโ้ดยใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ และคุม้ค่ามาก
ท่ีสุด  

ดา้นบุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์งานท่ีในการสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมี
คุณภาพองค์กรมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีว่าง มี
เกณฑ์มาตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้มีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม และพฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและ ภายนอก
องคก์ร และการประเมินผลการปฏิบติังาน ยติุธรรมเท่ียงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้

ดา้นสวสัดิการ หมายถึง องค์กรมีมาตรฐานการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม กบัความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ของพนักงานหรือบุคลากร ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
เพียงพอต่อการครองชีพ มีสภาพแวดล้อม และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เอ้ืออ านวยต่อ การ
ท างาน เช่น โรงอาหาร หอ้งพกักลางวนั และการให้ทุนการศึกษา หรือส่งเสริมดา้นการศึกษาให้กบั
พนกังาน 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัธุรกิจและองค์กร หมายถึง ความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้องค์กรมี
ความก้าวหน้า และมีช่ือเสียง การมีความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์กร องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีเห็นคุณค่าและให้ความส าคญัต่อองค์การเป็น
อยา่งมาก การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงานวา่มีความสามารถในการท างานและ 
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทางและวธีิแกไ้ขเพื่อปรับปรุงการท างาน 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน
มีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีในสังคมมีความเหมาะสมกบังานท่ี
รับผิดชอบ มีความเพียงพอต่อกบัค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน อตัราค่าล่วงเวลามีความเหมาะสมและ
ไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมเม่ือเทียบกบัค่าตอบแทนขององคก์รอ่ืน ๆ 

ดา้นความปลอดภยัและสภาพการท างานท่ีดีต่อสุขภาพ หมายถึง ท่านเช่ือมัน่ในระบบ
การรักษาความปลอดภยัขององค์กร และป้องกนัการแพร่เช้ือระบาดของการติดเช้ือจากองค์กร มี
การจดัสภาพแวดลอ้มเพื่อการท างานท่ีปลอดภยั ไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน และมีแสงสว่าง
เพียงพอ ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพท่าน 

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง บุคลากรในองคก์รมีสิทธิไดรั้บ
การศึกษาท่ีสูงข้ึน มีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบติังานอยา่ง
เต็มความสามารถ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรให้ไดรั้บการฝึกอบรมมีอิสระท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถของท่านมา ใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และองค์กรของท่านมีการประเมินผล
ผูป้ฏิบติังานเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง องคก์รมีการก าหนดหนา้ท่ีตามล าดบั
ขั้น เพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี การได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการด ารง
ต าแหน่งให้สูงข้ึน มีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน การเล่ือนต าแหน่งจากความรู้ความสามารถมี
โอกาสท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงาน ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถมากข้ึนมีความรับผดิชอบมากข้ึน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั หมายถึง องค์กรมีความสามคัคี 
ช่วยเหลือกันในการท างาน เม่ือเกิดปัญหาท่านได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน มีสร้าง
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงานโดยท ากิจกรรมนันทนาการ และไดรั้บยอมรับในการท างานจากกลุ่ม
เพื่อนร่วมงานสามารถท างานร่วมกนัได ้โดยไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

ดา้นประชาธิปไตยในองค์กร หมายถึง องค์กรของท่านมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั
บุคลากรในหน่วยงานสมารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได ้ผูบ้งัคบับญัชาเคารพการตดัสินใจ 
และสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานท่ีท่านรับผิดชอบไดอ้ย่างอิสระ บุคลากรในองค์กรจะ
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ไดรั้บความเสมอภาคในเร่ือง กฎระเบียบและการประเมินผลงาน และองค์กรของท่านมีนโยบาย
ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรม 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม หมายถึง ท่านสามารถแบ่งเวลาในการ
ท างาน เวลาส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัว และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม ท่านมีเวลาวา่งท่ีจะเขา้ร่วม
กิจกรรมขององค์การได ้อยา่งสม ่าเสมอ การมีโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดระหว่างปฏิบติังาน
ภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอน 
ไม่หลบั มีเวลาส าหรับกิจกรรมนนัทนาการ หรือออกก าลงักาย 

ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ท่านมีความภูมิใจในองค์กร
เพราะเป็นองคก์รท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีการรณรงคเ์พื่อปลูกจิตส านึกให้มีส่วนร่วมต่อการ
รับผดิชอบต่อสังคม การให้ความส าคญัต่องานบริการ โดยมุ่งเนน้ความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็น
ส าคญั ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และองค์กรมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาของ
ประชาชน 
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1. ไดท้ราบถึงหลกัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  

2. ได้ทราบถึงความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

3. ไดท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการท่ีมีประสิทธิภาพ 

4. สามารถน าไปประกอบการตดัสินใจ และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายใน
การบริหารจดัการระบบการบริการในโรงพยาบาลภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

5. สามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์ในปัจจุบนัและตรงกบัความตอ้งการ   



 
 

 

 
บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ เอกสาร แนวคิดทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบังานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
4.  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
5.  แนวคิดและทฤษฎีดา้นสวสัดิการ 
6.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1.  ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบังานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

 ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง (2562, หน้า 20) ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบังานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ประกอบดว้ย โรงพยาบาล 7 แห่ง ไดแ้ก่ 
 โรงพยาบาลอ่างทอง ได้เร่ิมด าเนินการในคร้ังแรก เม่ือ ปี พ.ศ. 2496 โดยได้รับบริจาค
ท่ีดิน จากหลวงอรรถปรีชานาปการ อดีตอธิบดีกรมอยัการ เป็นเน้ือท่ี 20 ไร่ และต่อมาไดซ้ื้อท่ีดิน
เพิ่มอีก 3 ไร่เศษ และมีผูบ้ริจาคให้มูลนิธิตึกสงฆ์โรงพยาบาลอ่างทองอีก 2 ไร่ รวมเป็นเน้ือท่ี
ประมาณ 25 ไร่เศษ และในปี พ.ศ. 2524 นางระเบียบ ศรเพียร ไดบ้ริจาคท่ีดินให้อีก 1 ไร่ 34 ตารางวา 
มูลนิธิตึกสงฆ์มอบให้เพิ่มเติมอีก 2 ไร่ 1 งาน และในปี พ.ศ. 2550 ครอบครัวรัตนศิริวิไลบริจาค
ท่ีดินให้โรงพยาบาลอ่างทอง จ านวน 23 ไร่ 2 งาน 26.8 ตารางวารวมปัจจุบนัโรงพยาบาลอ่างทอง   
มีเน้ือท่ีทั้งหมด 52 ไร่ 90.8 ตารางวา โดยการก่อสร้างไดเ้ร่ิมด าเนินการตั้งแต่ พ.ศ. 2496 และเปิดรับ
คนไข้คร้ังแรกเม่ือประมาณเดือนมีนาคม พ.ศ. 2498 ในระยะเร่ิมแรกมีอาคารเพียง 2 หลัง คือ               
ตึกอ านวยการ (หลงัเก่า) และเรือนคนไข ้(เรือนหลงัเก่า) ต่อมาในแผนปรับอตัราก าลงั 3 ปี ระยะ 1 
เร่ิมปี พ.ศ. 2529-2531 ไดป้รับโรงพยาบาลอ่างทอง เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป ขนาด 264 เตียง และใน
แผนปรับอตัราก าลงั 3 ปี ระยะท่ี 2 ปี พ.ศ. 2532-2535  
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ปัจจุบนัโรงพยาบาลอ่างทองได้ขยายเป็นโรงพยาบาลทัว่ไป กลุ่มขนาด 350 เตียง ซ่ึง
โรงพยาบาลอ่างทองได้จดทะเบียนเป็นโรงพยาบาล ขนาด 314 เตียง ซ่ึง ปัจจุบันโรงพยาบาล
อ่างทอง มีจ านวนเตียงทั้งหมด 326 เตียงโดยมีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษาโรคโดย
แพทย ์15 แผนกไดแ้ก่ ตรวจโรคทัว่ไป เวชศาสตร์ฟ้ืนฟู อายุรกรรม ศลัยกรรม ศลัยกรรมกระดูก
และขอ้ เด็ก ตา หูคอจมูก สูติ-นรีเวช ผิวหนงั จิตเวช อาชีวเวชกรรม แพทยแ์ผนไทย ฝ่ังเข็ม เอดส์ 
ทนัตกรรม อุบติัเหตุ และฉุกเฉิน  

โรงพยาบาลวิเศษชยัชาญ มีขนาด 90 เตียง มีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษา
โดยแพทย1์1แผนกไดแ้ก่ อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตรวจโรคทัว่ไป ผิวหนงั ตา หูคอจมูก จิตเวช สูติ-นรีเวช 
อายรุกรรม เด็ก ทนัตกรรม แพทยแ์ผนไทย 

โรงพยาบาลโพธ์ิทอง มีขนาด 60 เตียงมีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษาโดย
แพทย ์5 แผนก ไดแ้ก่ อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตรวจโรคทัว่ไป จิตเวช ทนัตกรรม แพทยแ์ผนไทย 

โรงพยาบาลป่าโมก มีขนาด 60 เตียง มีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษาโดย
แพทย ์5 แผนก ไดแ้ก่ อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตรวจโรคทัว่ไป จิตเวช ทนัตกรรม แพทยแ์ผนไทย  

โรงพยาบาลแสวงหา มีขนาด 30 เตียง มีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษาโดย
แพทย ์4 แผนก ไดแ้ก่ อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตรวจโรคทัว่ไป จิตเวช ทนัตกรรม 

โรงพยาบาลไชโย มีขนาด 30 เตียงมีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษาโดย
แพทย ์4 แผนกไดแ้ก่อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตรวจโรคทัว่ไป จิตเวช ทนัตกรรม 

โรงพยาบาลสามโก ้มีขนาด 30 เตียง มีงานบริการผูป่้วยนอกให้บริการตรวจรักษาโดย
แพทย ์4 แผนกไดแ้ก่อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตรวจโรคทัว่ไป จิตเวช ทนัตกรรม 

 
2.  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติ 

2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติ 
ความหมายของค าวา่คุณภาพชีวตินั้น นกัวชิาการสาขาต่าง ๆ เช่น สังคมวทิยามนุษยวทิยา

จิตวทิยาการศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐศาสตร์และอ่ืน ๆ ไดพ้ยายามให้ความหมายหรือค าจ ากดัความ
ของค าว่า “คุณภาพชีวิต” กันอย่างกวา้งขวาง ส่วนมากความหมายเหล่านั้ น จะมีความหมาย
คล้ายคลึงหรือมีความสอดคล้องกนั จะแตกต่างกนัไปบา้งก็เป็นส่วนของรายละเอียดหรือจุดเน้น 
ตามศาสตร์หรือสาขานั้น ๆ เห็นว่าส าคญั จึงปรากฏว่า ยงัไม่มีค  าจ  ากดัความของค าว่า “คุณภาพชีวิต”          
ท่ีแน่นอนตายตวันอกจากจะเป็นการใหค้  าจ  ากดัความท่ีนกัวชิาการไดใ้หไ้ว ้ดงัน้ี 

ดารณี คงเอียด (2554, หนา้ 5) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวีต หมายถึง หมายถึง การ
รับรู้และความพึงพอใจในสภาพความเป็นอยู่ของตนเองในเร่ืองของระดบัมีชีวิตท่ีดี มีความสุข ซ่ึง
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ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 4 ดา้น คือ ตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นความสัมพนัธ์ ทาง
สังคมและดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

ทิพย์วลัย์ เรืองขจร (2554, หน้า 14) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต  หมายถึง ความ                  
พึงพอใจของบุคคลท่ีเกิดจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ตามความตอ้งการ
ของร่างกาย และจิตใจ และการมีส่วนร่วมในการพฒันาสภาวะแวดลอ้ม ดา้นเศรษฐกิจ และสังคม
อยา่งเพียงพอ จนก่อใหเ้กิดการมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี 

วชัรี พุ่มทอง (2555, หนา้ 21) ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพชีวิตหมายถึง ระดบัการด ารงชีวิต
ของมนุษยท่ี์เป็นผลรวมทั้งในเชิงภววสิัย และอตัตวสิัย ในช่วงเวลาหน่ึง โดยมนุษยจ์ะมีคุณภาพชีวิต
ระดบัใดนั้น สามารถเปรียบเทียบกบัค่ามาตรฐาน หรือเปรียบเทียบกบัช่วงเวลาในอดีตท่ีใชเ้ป็นฐาน
ในการเปรียบเทียบ 

หทยั ชิตานนท์ (2558, หน้า 4) ให้ความหมายคุณภาพชีวิต หมายถึง ความเขา้ใจปัจเจก
บุคคลว่าความตอ้งการของเขาได้รับการตอบสนองแลว้ และไม่ถูกปฏิเสธ โอกาสต่าง ๆ ท่ีเขาจะ
ไดรั้บ ความสุขและความพึงพอใจ ไม่วา่จะดา้นสุขภาพกายหรือทางสังคม ทางเศรษฐกิจของเขาจะ
อยูใ่น สถานภาพอยา่งไร 

รัตนาวดี จูตะยานนท์ (2555, หน้า 10) ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพชีวิต หมายถึง เป็นการ
รับรู้ความพึงพอใจในชีวิตท่ีเปล่ียนแปลงได้ตามภาวะสุขภาพ โดยวดัจากความสามารถในการ
ท างานท่ีต่าง ๆ ของร่างกาย ทศันคติของตนเองต่อสุขภาพความพอใจในชีวิต และความรู้สึกว่า
ตนเองไดรั้บการช่วยเหลือจากสังคม  

 ประภาพร จินันทุยา (2556, หน้า 10) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต หมายถึง ระดับ
ความรู้ ความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตของบุคคลต่อองคป์ระกอบท่ีเป็นตวับ่งช้ีของคุณภาพชีวิต ไดแ้ก่ 
สุขภาพ สภาพแวดลอ้ม สถานภาพทางเศรษฐกิจ การพึ่งพาตนเอง และการท ากิจกรรมทางสังคม 

สุกญัญา มาลาอี (2557, หนา้ 19) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวติหมายถึง คุณภาพชีวิต
นั้ นเก่ียวข้องกับองค์ประกอบทั้ งภายในและภายนอกของมนุษย์ ได้แก่  ด้านจิตใจ ความรู้
ความสามารถ อารมณ์และความรู้สึก และดา้นร่างกาย คือ ความมีสุขภาพกายท่ีดี สภาพความเป็นอยู่
และสภาพการด ารงชีวิตท่ีดีในสังคม ฉะนั้นคุณภาพชีวิตท่ีดีจึงเป็นชีวิตท่ีมีความสุขกาย สุขใจ และ
สามารถด ารงชีวติดว้ยการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มและบริบทของสังคมไดต้ามสภาวะ 

ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2553, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตหมายถึง ชีวิตของ
บุคคลท่ีสามารถ ด ารงชีวิตอยูร่่วมกบัสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม ไม่เป็นภาระ และไม่ก่อให้เกิดปัญหา
กบัสังคม เป็นชีวิตท่ีมีความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจสามารถด ารงชีวิตท่ีชอบธรรมสอดคลอ้ง
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กบัสภาพแวดลอ้ม ค่านิยมของสังคม สามารถแกไ้ขปัญหา ตลอดจนการแสวงหาส่ิงท่ีตนปรารถนา
ให ้ไดม้าอยา่งถูกตอ้งภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู ่

ชุมพร ฉ ่ าแสง (2555, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตหมายถึง ระดบัความ
เป็นอยูท่ี่ดีของสังคม และระดบัความพึงพอใจในความตอ้งการส่วนหน่ึงของมนุษย ์ดงันั้น คุณภาพชีวิต
จึงเป็นระดบัของการมีชีวิตท่ีดี มีความสุข ความพึงพอใจ ในชีวิต และสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความเป็นอยูใ่นการด าเนินชีวติของปัจเจกบุคคลในสังคม 

ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิต หมายถึง การรับรู้ถึงความพึงพอใจในการด ารงชีวิตการมี
ชีวิต ความเป็นอยู่ ท่ี ดีในด้านต่าง ๆ ท่ีสามารถตอบสนองความต้องการขั้ นพื้ นฐาน ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ต่อการด ารงชีวิตและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในทิศทางท่ีดี ได้แก่ ด้านสุขภาพกาย              
ดา้นจิตใจ ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้นจะตอ้งไม่
ก่อใหเ้กิดปัญหาแก่ตนเองและสังคม 

2.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวติ 
พชัรี หลา้แหล่ง (2556, หนา้ 8 - 9) กล่าวถึง ความส าคญัของคุณภาพชีวติ ไวด้งัน้ี 
1.  ความส าคญัของคุณภาพชีวิตระดบัตนเองและครอบครัว คือ การมีร่างกายท่ีสมบูรณ์

แข็งแรง มีสุขภาพพลานามัยท่ีดี ไม่เจ็บป่วย ท าให้สามารถลดค่าใช้จ่ายส่วนตน และสามารถ
ประกอบอาชีพการงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าให้ชีวิตความเป็นอยูดี่ มีครอบครัวท่ีอบอุ่นไร้ซ่ึง
ปัญหา 

2.  ความส าคญัของคุณภาพชีวิตระดบัสังคมและประเทศชาติ เม่ือประชากรในสังคมมี
คุณภาพชีวิตท่ีดียอ่มท าใหคุ้ณภาพชีวิตในสังคมและประเทศชาติดีข้ึนไปดว้ย แต่ทั้งน้ีรัฐบาลจะตอ้ง
มีนโยบายท่ีจะเอ้ือต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชากร เช่น สภาพแวดล้อม การศึกษา การ
ประกอบอาชีพ และรายไดข้องประชากร เป็นตน้ 

องค์กรอนามัยโลก (WHO) (อ้างถึงใน สุเนตร นามโคตรศรี, 2553, หน้า 32) องค์กร
อนามยัโลก ในฐานะเป็นองคก์รหลกัท่ีดูแลดา้นสุขภาพอนามยั มองเห็นวา่ ร่างกายจิตใจ สังคมท่ีดี
และการไม่มีโรคภยัไขเ้จ็บเป็นสภาวะของความสมบูรณ์ท่ีดี ถึงแมว้่าขอ้ก าหนดน้ีจะไม่ไดเ้กิดข้ึนจริง 
อย่างไรก็ตามในระยะแรกผลสัมฤทธ์ิของแนวคิดท่ีว่าน้ีเกิดกับกลุ่มประชาชนในวยัท างาน                   
ในโลกตะวนัตกซ่ึงหนัมาดูแลสุขภาพมากข้ึน โดยเฉพาะการให้ค  าแนะน าในเร่ืองสุขภาพ ภายนอก
ร่างกาย และมีการชกัชวนให้มีการดูแลสุขภาพ ซ่ึงท าให้เช่ือมไปสู่ความสัมพนัธ์เก่ียวกบัการพฒันา
คุณภาพชีวิตของคนเรา ซ่ึงในช่วงนั้นสุขภาพ (Health) ถูกให้ความหมายว่า เป็นสภาวะของความ
สมบูรณ์ทางร่างกาย จิตใจและความเป็นอยูท่ี่ดีในสังคม มิใช่หมายแต่เพียงปราศจากโรค และความ
อ่อนแอเท่านั้น แต่การด าเนินการการพฒันาดา้นการสาธารณสุขกบัการพฒันาดา้นการคิดคน้ความรู้
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และเทคโนโลยีใหม่ๆ ด้านการรักษาสุขภาพท่ีเกิดจากการเจ็บป่วยด้านเดียว ขณะท่ีการเจ็บป่วย                
ดา้นอ่ืน ๆ กลบัไม่ได้รับการดูแล ในเดือนพฤษภาคม 1998 ท่ีประชุมสมชัชาองค์การอนามยัโลก 
(World health organization assembly) เพิ่ มค าว่า "Spiritual Well-Being" หรือ"สุขภาวะทางจิต
วิญญาณ" เขา้ไปในค านิยามเดิม ดงันั้น ความหมายของค าว่า "สุขภาพ" หลงัจากนั้นจึงรวมความ
หมายถึง สุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางจิต ทางสังคม และทางจิตวิญญาณ หรือ สุขภาวะท่ี
สมบูรณ์ทุก ๆ ทางเช่ือมโยงกนั สะทอ้นถึงความเป็นองค์รวมอย่างแทจ้ริงของสุขภาพท่ีเก้ือหนุน
และเช่ือมโยงกนัทั้ง 4 มิติ ซ่ึงความหมายในแต่ละดา้น คือ 

1.  สุขภาวะทางกาย หมายถึง การมีร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง มีเศรษฐกิจพอเพียง มี
ส่ิงแวดลอ้มดี ไม่มีอุบติัภยั เป็นตน้ 

2.  สุขภาวะทางจิต หมายถึง จิตใจท่ีเป็นสุข ผ่อนคลาย ไม่เครียด คล่องแคล่ว มีความ
เมตตา กรุณา มีสติ มีสมาธิ เป็นตน้ 

3.  สุขภาวะทางสังคม หมายถึง การอยูร่่วมกนัดว้ยดี ในครอบครัว ในชุมชนในท่ีท างาน 
ในสังคม ในโลก ซ่ึงรวมถึง การมีบริการทางสังคมท่ีดี และมีสันติภาพ เป็นตน้ 

4.  สุขภาวะทางปัญญา (จิตวญิญาณ) หมายถึง ความสุขอนัประเสริฐท่ีเกิดจากมีจิตใจสูง 
เขา้ถึงความจริงทั้งหมด ลดละความเห็นแก่ตวั มุ่งเขา้ถึงส่ิงสูงสุด ซ่ึงหมายถึง พระนิพพานหรือพระ
ผูเ้ป็นเจ้าหรือความดีสูงสุด สุดแล้วแต่ความเช่ือมท่ีแตกต่างกันของแต่ละคน สุขภาวะทางจิต
วญิญาณ จึงหมายถึง มิติทางคุณค่าท่ีสูงสุดเหนือไปจากโลกหรือภาพภูมิทางวตัถุ การมีศรัทธา และ
มีการเขา้ถึงคุณค่าท่ีสูงส่ง ท าใหเ้กิดความสุขอนัประณีตลึกล ้า 

ความหมายของสุขภาวะทั้ง 4 ดา้น สุขภาวะทางกายและสุขภาวะทางจิตเป็นสุขภาพท่ีท า
ความเข้าใจได้ง่าย เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีสังเกตเห็นได้ตลอดเวลา สุขภาวะทางสังคมเป็นการ
แสดงออกรวมกนัของสังคม ซ่ึงตอ้งท าความเขา้ใจและยอมรับรวมกนัของทั้งสังคม และสุขภาวะ
ทางปัญญา (จิตวญิญาณ) เป็นสุขภาพท่ีท าความเขา้ใจไดย้ากและเป็นขั้นสูงสุดของสุขภาพองคร์วม 

ก่อนหน้าน้ีในปี ค.ศ. 1986 การประชุมนานาชาติท่ีกรุงออตาวา เมืองหลวงของแคนาดา 
ในเร่ืองคุณภาพชีวิต (Quality of life) นั้ นได้ให้ความส าคญัในเร่ืองการส่งเสริมสุขภาพ (Health 
promotion) เป็นคร้ังแรกซ่ึงเกิดข้ึนโดย ได้ถูกบนัทึกไวว้่า "ความสมบูรณ์ทางร่างกาย จิตใจและ
สังคม ปัจเจกบุคคลหรือลกัษณะเฉพาะของกลุ่มและความปรารถนาท่ีเกิดข้ึนจริง ความตอ้งการการ
เปล่ียนแปลง หรือการจดัการกับสภาพแวดล้อม" ในอนาคตไม่มีจุดส้ินสุดแต่สามารถประยุกต์
แนวคิดได้ในแต่ละบุคคลกลุ่ม ชุมชนหรือประชาชน ส าหรับหน้าท่ีในการส่งเสริมสุขภาพน้ีเป็น
แนวคิดท่ีเน้นการปฏิบติัใหม่ข้ึนมาทั้งหมด โดยยึดเป็นหลกัการพื้นฐานส าคญัของการท างานดา้น
ส่งเสริมสุขภาพ โดยกฎบัตรออตตาวา (Ottawa charter) และส่ิงท่ีเพิ่มเข้ามาในโครงสร้างของ
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คุณภาพชีวติ มี 5 ประเด็น ท่ีผา่นมาคือ ระดบัทกัษะของแต่ละคน ผา่นการกระท าทางชุมชนและการ
ให้บริการสาธารณสุข ครอบคลุมถึงสภาพแวดลอ้ม นโยบาย และเก่ียวขอ้งกบัระบบนิเวศ ในท่ีน้ี
การส่งเสริมสุขภาพ แสดงให้เห็นถึงส่วนประกอบสองอย่าง ไดแ้ก่ ส่ิงส าคญัในเร่ืองการส่งเสริม
สุขภาพเป็นการสร้างสุขภาพโดยทัว่ ๆ ไปสภาพทัว่ไปของส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงการด าเนินการทางสังคม
และทางดา้นวฒันธรรมเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของสุขภาพ จะน าไปสู่การพิจารณา การวางแผน
ออกแบบโครงสร้างสภาพแวดลอ้มใหม่ และการแลกเปล่ียนเหตุผลของแต่ละคน ซ่ึงผลท่ีตามมาท่ี
คาดหวงัในการส่งเสริมสุขภาพกบัผลสะทอ้นท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงภายใตป้ระเด็นหลกัน้ีจึง
สัมพนัธ์กบัค าวา่ "สุขภาพท่ีแทจ้ริงเป็นเร่ืองของคุณภาพชีวติ" 

ผูว้ิจยัได้สรุปความส าคญัของคุณภาพชีวิต คือ คุณภาพชีวิตท่ีดีนั้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะ
ส่งผลไม่ใช่เฉพาะแต่เพียงตวับุคคล หากแต่ยงัส่งผลไปถึงประเทศชาติ การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีทั้ ง 
ทางด้าน ร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา เม่ือมีคุณภาพชีวิตท่ีดีย่อมท าให้สังคมและประเทศชาติ                 
ดียิง่ข้ึนไปดว้ย 

2.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 
วอลเลซ (Wallance, 1974, p.6) กล่าวเก่ียวกบั องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตวา่ หมายถึง 

องค์ประกอบทั้งหลายท่ีให้ความพึงพอใจ (Satisfaction) แก่บุคคลทั้งทางด้านร่างกาย (Physical) 
และจิตใจ (Psychological) ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เฟอร์เรล (Ferrel, 1995, p.248) ได้ส รุปถึง 
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติไว ้4 ดา้น คือ  

1.  ความผาสุกดา้นร่างกาย (Physical well-being) เป็นความสุขของบุคคลในการควบคุม
หรือบรรเทาความเจบ็ป่วยและคงไวซ่ึ้งการท าหนา้ท่ีของร่างกาย  

2.  ความผาสุกด้านจิตใจ (Psychological well-being) เป็นการเผชิญต่อความรู้สึก 
เจบ็ป่วยของบุคคล เช่น ความเครียด ความรู้สึกกลวั ความวติกกงัวล  

3.  ความผาสุกดา้นวิญญาณ (Spiritual well-being) ได้แก่ ความหวงั และ ความเช่ือใน
ดา้นศาสนา  

4.  ความผาสุกดา้นสังคม (Social well-being) เป็นความรู้สึกของบุคคลต่อ ส่ิงแวดลอ้ม
และบทบาทในสังคม  

ซาน (Zhan, 1992, pp.795-800) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบของคุณภาพเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
ส่วนบุคคลโดยบุคคล สามารถรู้และประเมินไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่  

1.  ดา้นความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) เป็นการรับรู้ในส่งท่ีตนเป็นอยู่ ได้แก่
ความพึงพอใจในสภาพความเป็นอยู ่สภาพแวดลอ้ม และการด าเนินชีวติ  
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2.  ดา้นอตัมโนทศัน์ (Self-concept) เป็นความรู้สึกหรือความคิดเห็นท่ีมีต่อตนเอง การ
ยอมรับและการรับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง รวมถึงภาพลกัษณ์ของตน  

3.  ด้านสุขภาพและการท างานของร่างกาย (Health and functioning) เป็น การรับรู้
เก่ียวกบัความสามารถดา้นร่างกาย สุขภาพ และการปฏิบติักิจวตัรประจ าวนั  

4.  ด้านสังคม และเศรษฐกิจ (Socioeconomic) เป็นการรับรู้ถึงความพึงพอใจ ในด้าน
สังคมทัว่ไป รวมถึง รายได ้อาชีพ และการศึกษา 

แคมเบล (Campbell, 1972, p.51) ไดเ้สนอวา่ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตมีทั้งหมด 3 
ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  ดา้นกายภาพ ประกอบด้วย ปัจจยัด้านมลภาวะ ความหนาแน่นของประชากรและ
สภาพท่ีอยูอ่าศยั 

2.  ดา้นสังคม ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการศึกษา สุขภาพอนามยั และความมัน่คงของ
ครอบครัว 

3.  ดา้นจิตวิทยา ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ ความส าเร็จ ความผิดหวงัและ 
ความคบัขอ้งในชีวติ 

ลิว (Liu) (อ้างถึงใน รัตนาภรณ์ บุญมี, 2558, หน้า 12) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตว่า คุณภาพชีวิตมีองค์ประกอบปัจจยั 2 ด้าน คือ ด้านจิตวิสัย หรือด้านจิตวิทยาไดแ้ก่ 
อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัความเช่ือ และค่านิยมของบุคคล ส่วนดา้นท่ีสอง คือ ดา้นวตัถุวิสัย 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มของบุคคลในดา้นต่าง ๆ เช่น สังคม การเมือง เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้มทัว่ไป
ซ่ึงองค์ประกอบน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสามารถวดัค่าของการมีคุณภาพชีวิตได้ชัดเจนแน่นอนกว่า
องคป์ระกอบดา้นจิตวสิัย เพราะเป็นองคป์ระกอบเชิงปริมาณ 

ธนิดา ช้ีรัตน์ (2554, หนา้ 11) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติ ไวด้งัน้ี 
1.  ความสมบูรณ์ดา้นร่างกายและสติปัญญา หมายถึง การท่ีมนุษยจ์ะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

ไดน้ั้น จะตอ้งมีความเป็นปกติของร่างกายและสติปัญญาเป็นพื้นฐาน ซ่ึงไดแ้ก่ การมีสุขภาพอนามยั
ท่ีแข็งแรง มีพละก าลงัท่ีสามารถท ากิจการงานได้ดีเช่นเดียวกบัคนอ่ืน ๆ สามารถศึกษาเล่าเรียน           
คิดไตร่ตรองหาเหตุผลต่าง ๆ รวมทั้งสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

2.  ความสมบูรณ์ดา้นจิตใจและอารมณ์ หมายถึง การเป็นผูมี้จิตใจท่ีดี อารมณ์  แจ่มใส
มัน่คง ไม่แปรปรวน หงุดหงิด โมโหง่าย มีคุณธรรม มองโลกในแง่ดี โอบออ้มอารีช่วยเหลือผูอ่ื้น 
การมีพื้นฐานจิตใจท่ีดี จะช่วยใหบุ้คคลเกิดความสุข และสงบในการด ารงชีวติ 

3.  ความสมบูรณ์ด้านสังคมและส่ิงแวดล้อม หมายถึง การเป็นคนท่ีไดรั้บการยอมรับ
จากคนทั่วไป อันเน่ืองมาจากมนุษยสัมพันธ์อันดี มีความสามารถในการปรับตัว ยอมรับ
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ความสามารถและความส าคญัของผูอ่ื้น ดงันั้นจึงเป็นผูท่ี้เห็นคุณค่าของบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม และ
การมีความคิดท่ีจะปรับปรุงพฒันาให้ส่ิงแวดลอ้มเหล่านั้นคงคุณค่าและประโยชน์ตลอดไป การมี
ความสมบูรณ์ดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้มจะช่วยให้บุคคลมีชีวิตท่ีเหมาะสมกลมกลืน และเขา้กนัได้
ดีกบัสังคม และส่ิงแวดลอ้ม 

4.  ความสมบูรณ์ดา้นปัจจยัการด ารงชีพ หมายถึง ความสามารถท่ีจะจดัหาส่ิงจ าเป็นต่าง ๆ 
ท่ีจะช่วยให้ชีวิตด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งดีตามฐานะของตนเอง ตลอดจนสภาพของสังคมเศรษฐกิจ และยุค
สมยั ปัจจยัจ าเป็นเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยั 4 อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค ส่ิงอ านวยความ
สะดวกสบายต่าง ๆ การพักผ่อน บุคคลจะต้องจัดหาให้มีความจ า เป็นในสภาพสังคม และ
ส่ิงแวดล้อมของตน การมีปัจจัยจ าเป็นในการด ารงชีวิตท่ีพอเพียง ย่อมช่วยให้บุคคล มีความ
สะดวกสบาย ไม่ล าบาก และยอ่มน าไปสู่ความสุขและความพอใจในชีวติ 

จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต สามารถจ าแนกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ด้าน
สุขภาพร่างกายและสติปัญญาการรับรู้ 2) ด้านจิตใจและอารมณ์ของตนเอง 3) ด้านความสัมพนัธ์
ทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม และ 4) ดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินชีวติ 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต การปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นวิธีหน่ึงในการพฒันาองค์กร ซ่ึงถือก าเนิดและแพร่หลายในประเทศท่ี
พฒันาแลว้ เพราะถือว่าเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบัผูป้ฏิบติังานในองค์กร ผูบ้ริหารตอ้งให้
ความสนใจและ เอาใจใส่ เพราะหากผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีก็จะท าให้ไดรั้บความ
พึงพอใจในการท างาน อนัจะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลต่องานท่ีท า และส่งผลให้องค์กรมีความ
เจริญกา้วหนา้ สามารถด าเนินกิจกรรมไดบ้รรลุเป้าหมาย 
 จากการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า มีผูท่ี้ได้ให้ความหมายของค าว่า
คุณภาพชีวติในการท างาน มีดงัต่อไปน้ี  
  3.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 คาสิโอ (Cascio) (อา้งถึงใน สุทธิดา สุดจิตร์, 2556, หน้า 27) ไดค้วามหมายของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไว ้หมายถึง สภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้ก่ นโยบายดา้น
การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการท างาน การบริหารงานแบบประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นของพนักงาน รวมถึงความปลอดภยัในการท างาน และหมายถึงการรับรู้ของ
พนกังานเก่ียวกบัความมัน่คงปลอดภยั ตลอดจนปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อสภาพความเป็นอยูท่ี่ดี ความ
พึงพอใจ และความเจริญกา้วหนา้ในการท างานของพนกังาน 
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 ดราฟกี และคอสเซน (Drafke & Kossen, 2002, p.305) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การจดัให้สภาพแวดลอ้มการท างานเหมาะสมกบั
ความตอ้งการของพนกังาน 

 นิวสตอรม และ เดวิส (Nerstrom & Davis, 2002, p.244) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน  หมายถึง การท่ีพนักงานมีความเห็นพ้องกัน ต่อความพอใจโดยรวมของ
สภาพแวดล้อมในการท างานส่วนความหมายท่ีสอง หมายถึง แนวทางต่าง ๆ ท่ีองค์กรให้ความ
ตระหนกัและยอมรับในการแสดงความรับผดิชอบ เพื่อส่งเสริม ปรับปรุงสภาพการท างานท่ีดี 

 เพ็ญศรี วายวานนท์ (2553, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง คนท่ีใชชี้วิตร่วมกนัในท่ีท างานเป็นเวลานาน มีผลประโยชน์ร่วมกนัให้ความสนใจและ มี
ความเก่ียวขอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งในระดบัเสมอกนัและต่างกนั ท าให้เกิดความส าเร็จในองค์กร
และส่งผลกระทบโดยตรงกับความส าเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทาง
เสริมสร้างองคก์รถือวา่เป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างาน 

 สุเนตร นามโคตรศรี (2553, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การท างานภายในองค์กรอย่างมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีได้ปฏิบัติ รวมถึง
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน จึงท าใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งมี
คุณภาพ ในขณะเดียวกันก็ รู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กร และถ้าบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ผสมผสานการท างานกบัชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมจะท าใหด้ าเนินชีวติไดอ้ยา่งมีความสุข  

 วารุณี แดบสูงเนิน (2554, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง กระบวนการท่ีองค์กรก าหนดข้ึน โดยมีวตัถุประสงค์ให้บุคลากรในหน่วยงานท างานได้
อยา่งมีความสุข และมีความพึงพอใจในงาน ซ่ึงถา้พนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีท าก็จะส่งผลให้
พนกังานตอ้งการปรับปรุงศกัยภาพของตน เพื่อท่ีจะท างานให้ดีข้ึน และเป็นกลไกลใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายตามไปดว้ย 

 ขวญัตา พระธาตุ (2554, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การรับรู้สภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขในการด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน               
มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบงาน บรรยากาศในการท างาน พึงพอใจใน
สวสัดิการ และส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย และไดรั้บ
การเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายบุคลากร 

 ศศิกานต์ โกมินทร์ (2555, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึกพึ งพอใจในการปฏิบัติงานในองค์การ ทั้ งคุณลักษณะของงาน และ
สภาพแวดล้อมในการท างานโดยวดัองค์ประกอบในการช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน
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ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านสิทธิส่วน
บุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม และดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ผูว้ิจยัสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัชีวิตการ
ท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจา้ง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และ
บริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ นอกจากน้ียงัรวมถึงการปรับปรุงใน
องคก์รลกัษณะงาน และความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานโดยมีเป้าหมายส าคญั คือ การอยู่ร่วมกนัเพื่อเพิ่มความ  
พึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวติ 
 3.2  องค์ประกอบของการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ในการปฏิบติังานของแต่ละองค์กรจะมีองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัไป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีนกัวิชาการไดใ้ห้แนวคิด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ดงัน้ี 

 วอลตนั (Walton) (อา้งถึงใน วงเดือน เลาหวฒันภิญโญ และคณะ, 2552, หน้า 12-16) 
เป็นบุคคลหน่ึงท่ีดีท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจงั โดยพิจารณาจาก
คุณลักษณะของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตเป็นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษา
สภาพแวดล้อมตวับุคคลและสังคมท่ีส่งผลท าให้การท างานประสบผลส าเร็จผลผลิตได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างานของวอลตนั ไดช้ี้ให้เห็นถึง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน นับว่าประกอบดว้ยเง่ือนไขท่ีมีอยู่ 8 ประการ 
ดงัน้ี  

1. ค่ าตอบ แทน ท่ี เพี ย งพ อและยุ ติ ธ รรม  (Adequate and fair compensation) คื อ 
ค่าตอบแทน ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานตอ้งมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพ
ท่ีในสังคมนั้น ๆ และเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั ซ่ึงเกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีจะ
บ่งช้ีวา่มีคุณภาพชีวติการท างานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 

1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างานนั้นเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานและสังคม 

1.2 ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน
พิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 
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2.  ความปลอดภัยและสภาพการท างานท่ีดีต่อสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition) คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป พนกังานควรไดท้  างานอยู่
ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพและจิตใจท่ีปลอดภัยและมีความเหมาะสมมีการก าหนด
มาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง การรบกวน
ทางสายตา  

3.  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) คือ พนักงานได้เพิ่ม
ความสามารถในการท างานและพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง รวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตน
ยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมายซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่ง
เต็มท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเองซ่ึงตวับ่งช้ีเร่ืองความมัน่คงและความกา้วหน้าในการท างานมีเกณฑ์
การพิจารณา ดงัน้ี 

3.1 มีการท างานท่ีพฒันา คือ ไดรั้บผดิชอบ และไดรั้บมอบหมายงานมากข้ึน 
3.2 มีแนวทางกา้วหนา้ คือ ไดรั้บการเตรียมความรู้ทกัษะเพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
3.3 โอกาสความส าเร็จเป็นความกา้วหนา้ของโอกาสท่ีจะท างานให้ประสบผลส าเร็จ

ในองคก์รหรือในสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานสมาชิกครอบครัวหรือผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ 
3.4 ความมัน่คง คือ ความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้จะไดรั้บ 

 4.  โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate opportunity to use and 
develop human capacities) คือโอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการ
ปฏิบติังานตามทกัษะ และความรู้ท่ีมี โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานไดพ้ฒันาศกัยภาพตวัเองให้
เหมาะสมกบังานในปัจจุบนั เป็นการสร้างโอกาสความกา้วหน้า และความมัน่คงในอาชีพ ท าให้
พนกังานรู้สึกวา่มีคุณค่า และรู้สึกทา้ทายในการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี
ท่ีสูงข้ึน ตลอดจนไดรั้บการยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

 5.  การรวมกลุ่มทางสังคมในองคก์รงาน (Social integration) คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึก
วา่มีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงได ้และงานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้
โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหน้าท่ีตั้งอยู่บน
ฐานของระบบคุณธรรม 

 6.  ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) คือ การก าหนดแนวทางในการท างาน
ร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมในองคก์รหรือหน่วยงานจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความ
เป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดงความ
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คิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค โดยท่ีเจา้หนา้ท่ี/พนกังาน ไดรั้บสิทธิใน
การปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั 

 7.  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (Total life space) คือ บุคคลจะตอ้งจดัความ
สมดุลให้เกิดข้ึนในชีวติ โดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทให้สมดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงตอ้งมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

 8.  ความเก่ียวขอ้งทางสังคมของชีวติการท างาน (Social relevance of work life) คือ การ
ท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกและยอมรับวา่องคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้น มีกิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปใน
ลักษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้ งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาดกิจกรรม ซ่ึงเป็นการเพิ่ม
คุณค่าความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์รของตนเอง  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 โครงสร้าง 8 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของ วอลตนั (QWL) 

 
ท่ีมา : วอลตนั (Walton) (อา้งถึงใน วงเดือน เลาหวฒันภิญโญ และคณะ, 2552, หนา้ 12-16) 
 

ค่าตอบแทนที่ 

เพยีงพอและ 

ยุติธรรม 

 

การบูรณการ 

 ทางสังคมใน

องค์กร 

 

โอกาสในการ

ใช้และการ

พฒันา 

สมรรถนะ 

 

สมดุลของการ

ท างานกับชีวิต 

ด้านอ่ืน ๆ 

 

สภาพงาน 

ปลอดภัยและ 

เอื้อ ต่อ

สุขภาพที่ดี 

 

โอกาสเติบโต 

และความ

มั่นคง ของ

งาน 

 

ประชาธิปไตย  

ในองค์กร 

 

ความเป็น 

ประโยชน์ 

ต่อสังคมของ 

 การงาน 

 
คุณภาพชีวิต 

การท างาน 

(QWL) 

 



22 
 

 

ฮิว และคมัม่ิง (Huse & Cumings, 1992, pp.198-199) ไดนิ้ยามความหมายของ “คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน” วา่เป็นความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงาน 
ของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยัหน่ึงคุณภาพชีวติงานคือ ประสิทธิผลขององคก์าร
อนัเน่ืองมาจากความผาสุก (Well-Being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ 
ประสบการณ์ในการท างานซ่ึงท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ โดยไดส้รุปองค์ประกอบ
ส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 

1.  รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fai 
compensation) หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานท่ี
สังคมก าหนดไว ้และมาตรฐานของผูรั้บมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากการอ่ืน ๆ 

2.  สภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment) หมายถึง 
การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
และไม่เส่ียงอนัตราย 

3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผู ้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) 
หมายถึง การมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั  

4.  ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การท่ีมีโอกาสจะกา้วหนา้ 
5.  ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Social integration) หมายถึง การเป็นท่ียอมรับของ

ผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า และมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6.  การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง ความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศในองคก์รมีความเสมอภาคและยติุธรรม 

7.  ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใช้ในการท างานและช่วงเวลาท่ีได้พกัผ่อนมีความเป็น
ส่วนตวั (The total life space) หมายถึง ความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกบัการใช้เวลาวา่งและ
เวลาท่ีใหก้บัครอบครัว มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

8.  ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีความภูมิใจท่ี
ไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บรู้วา่องคก์รอ านวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสังคม 

ลีวนิ (Lewin, 1951, pp.47-51) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว ้
10 ประการ ดงัน้ี 

1. ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Pay and benefits) 
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2. เง่ือนไขของการท างาน (Conditions of employment) 
3. เสถียรภาพของการท างาน (Employment stability) 
4. การควบคุมการท างาน (Control of work) 
5. การปกครองตนเอง (Autonomy) 
6. การยอมรับฟัง (Recognition) 
7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with supervisor) 
8. วธีิพิจารณาเรียกร้อง (Appeals procedure) 
9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy of resources to get work done) 

10. ความอาวโุส (Seniority in employment) 
คาสท์ และโรเซ็นวิก (Kast & Rosenzweing, 1985, p.150) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวติในการท างาน 11 ประการ ดงัน้ี 
1. บุคคลและครอบครัว 
2. สุขภาพอนามยัและภาวะโภชนาการ 
3. ท่ีอยูอ่าศยัและสภาพแวดลอ้ม 
4. การติดต่อส่ือสาร 
5. ความปลอดภยั 
6. การศึกษาและการฝึกอบรม 
7. การท างาน 
8. สวสัดิการและความมัน่คงทางสังคม 
9. รายไดแ้ละผลผลิต 

10. การมีส่วนร่วมในสังคม 
11. วฒันธรรมและการใชเ้วลาวา่งใหเ้กิดประโยชน์ 

 เดลาโมท และทากีซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984, p.11) ได้เสนอองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวติการท างานไว ้5 ประการ คือ 

 1.  เป้าหมายท่ีเป็นแนวปฏิบติั (Traditional goals) เป็นเป้าหมายท่ีควรปรับปรุงให้ดีข้ึน
ดว้ยวธีิการใหม ่เช่น เร่ืองท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน เร่ืองความปลอดภยัในการท างานการ
ส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร ตลอดจนผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยติุธรรม 

 2.  การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair treatment at work) หมายถึง ความ
ตอ้งการของบุคลากรท่ีตอ้งการใหอ้งคก์ารปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเป็นธรรม โดยเสมอภาคกนัไม่วา่
จะเป็นแรงงานเพศหญิงหรือเพศชาย 
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  3.  อ านาจในการตดัสินใจ (Influence of decision) การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ สร้างความสามคัคีและลดความแตกแยก 

 4.  ความน่าทา้ทายของงาน (Challenge of work content) งานท่ีท าตอ้งมีความทา้ทายให้
คนงานเกิดความรู้สึกตอ้งการท างานใหป้ระสบความส าเร็จใหไ้ด ้เม่ือท าส าเร็จจะไดรั้บผลตอบแทน
จากความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

 5.  ชีวิตการท างาน (Work life) หมายถึง การท างานท่ีเป็นการพฒันาชีวิตการท างานของ
บุคคลตลอดจนช่วงอายุ โดยมีความสัมพนัธ์กบัชีวิตครอบครัวและสังคม กล่าวคือ ชีวิตการท างาน
ครอบครัว และสังคมจะตอ้งมีความสมดุลกนั 

 วายแอท และวาห์ (Wyatt & Wah) (อา้งถึงใน ขวญัตา พระธาตุ, 2554, หนา้ 21) ไดเ้สนอ
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานของชาวสิงคโปร์เป็น 4 มิติ คือ 

 1.  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี (Favorable work environment) 
 2.  ความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลและความเป็นอิสระ (Personal growth and autonomy)  
 3.  ลกัษณะงาน (Nature of job)  
 4.  โอกาสท่ีน่าสนใจ และความร่วมมือในการท างาน (Stimulating opportunity and co- 

workers) 
 คาสิโอ (Cascio) (อา้งถึงใน สุทธิดา สุดจิตร์, 2556, หน้า 20-27)  ได้ให้ความส าคญักบั

การท างานท่ีเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจสภาพแวดล้อม การท างานท่ีปลอดภยั โดยเฉพาะ
พยายามสร้างให้คนงานมีความสุขกบังาน มีความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี ซ่ึงส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจใน
การท างานมากข้ึน และเพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึนดว้ยนอกจากนั้น เขาเสนอว่า การเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวติการปฏิบติังานสามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) และผลก าไร (Profits)โดยคุณภาพชีวิตการ
ปฏิบติังานท่ีดีมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

 1.  ความมัน่คงในงาน (Job security) บุคลากรตอ้งสามารถท างานไดจ้นเกษียณอายุไม่มี
การเลิกจ้างบุคลากร โดยท่ีบุคลากรยงัมีความสามารถท างานได้ตามปกติรวมทั้ งมีโครงการ
เกษียณอายใุหก้บับุคลากร (Employees retirement program)  

 2.  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั (Safe environment) ท่ีระบบการท างานท่ีมีการจดัการเร่ือง
ความปลอดภยัให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภยั มีโปรแกรมดูแลเร่ืองความ
ปลอดภยัของบุคลากรโดยเฉพาะ 

 3.  ผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable compensation) ผลตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับตอ้ง
เป็นผลตอบแทนท่ีแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจลกัษณะอยา่งเดียวกนัได ้
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 4.  ความภาคภูมิใจ (Pride) องค์การท่ีบุคลากรท างานตอ้งสร้างความภาคภูมิใจให้กบั
บุคลากร เป็นองค์การท่ี มี ส่ วนร่วมในการดูแล และประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษา
สภาพแวดลอ้มใหค้วามร่วมมือกบัทางการ 

  5.  การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee participation) บุคลากรต้องมีส่วนร่วมใน
การท างานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาให้ความร่วมมือในการพฒันาคุณภาพของทีมงาน 

 6.  การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career development) มีการประชุม อบรม ให้ความรู้
เพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างาน มีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพื่อการปรับระดบัเล่ือนต าแหน่ง 

 7.  การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเร่ืองร้องทุกข์
ไดต้ลอดเวลา มีการแกปั้ญหาท่ีเป็นระบบเป็นรูปธรรม 

 8.  การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคลากรและองค์การ (Communication) มีการติดต่อส่ือสาร
การให้ข่าวสารท่ีชดัเจนถูกตอ้งและเพียงพอ เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองเดียวกนั
ไม่วา่จะเป็นการส่ือสารระหวา่งบุคคล ระหวา่งกลุ่มหรือทัว่ทั้งองคก์าร 

 9.  ความมีสุขภาพท่ีดี (Wellness) มีศูนยพ์ยาบาลส าหรับรักษาผูป่้วย ศูนย์ทนัตกรรม 
รวมถึงโปรแกรมการดูรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมให้ค าปรึกษาเพื่อให้
บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี 

 ฮูนากา มาเรียน และ คารายอน (Hoonakker Marian & Carayon) (อ้างถึงใน ขวญัตา         
พระธาตุ, 2554, หนา้ 59) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างานไว ้4 ดา้น คือ 

  1.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
 2.  ความเครียด (Job strain)  
  3.  องคป์ระกอบหรือโครงสร้างขององคก์าร (Organizational identification)  
 4.  ความมีส่วนร่วมในองคก์าร (Organization involvement) 
 สโตน (Stone) (อา้งถึงใน สุทธิดา สุดจิตร์, 2556, หนา้ 183-184) กล่าววา่ การท่ีจะท าให้

บุคลากรมีความสุขในการท างาน และการท าให้ไดผ้ลผลิตขององค์การเพิ่มข้ึน ควรตอ้งค านึงถึงการ
บริการงานและการพฒันาส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน ดงันั้น ในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานควร
จะตอ้งพิจารณาในเร่ือง 

 1.  การตอบแทนท่ีเหมาะสม (Adequate remuneration) เพื่อให้ บุคลากรสามารถมี
คุณภาพชีวติท่ีดีไดต้ามสภาพของสังคม 

 2.  มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี (Safe and healthy environment) โดยค านึงถึงสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความปลอดภยัทั้งทางกายและจิตใจ 
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 3.  การพฒันาความสามารถ (Development of human capabilities) เป็นการให้โอกาส
ส าหรับบุคลากรท่ีจะไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถในการท างานท่ีเป็นท่ีพอใจ 

 4.  ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and security) บุคลากรจะค านึงถึง
ความกา้วหนา้และความมัน่คงปลอดภยัในงาน 

 5.  ความมีสิทธ์ิ (Constitutionalism) บุคลากรมีความรู้สึกมีศกัด์ิศรีในการท างาน 
 6.  การยอมรับ (Respect) จากองคก์าร รวมทั้งสิทธิท่ีจะแสดงออกและไดรั้บการปกป้อง 

ตามสิทธ์ิ 
 7.  ความสมดุลของชีวิต (Total life space) บุคลากรจะมองในความสมดุลระหวา่งชีวิต

การท างานและชีวติครอบครัว เพื่อลดความเครียดในการท างาน 
  8.  ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social relevance) บุคลากรจะพิจารณาประเด็นของความ

รับผิดชอบท่ีมีต่อสังคม เพื่อสนองความต้องการของบุคลากร ผู ้มารับบริการ คู่แข่งและชุมชน
ร่วมกบัสถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถของมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2550, 
หนา้ 8) ไดร้ะบุว่าองค์ประกอบของมาตรฐานระบบการบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการท างาน มี 8 
ดา้น คือ 

   8.1  สุขภาวะทางกาย (Physical well-being) เป็นภาวะการณ์รับรู้และด ารงรักษา
สุขภาพร่างกายให้มีความแข็งแรงปราศจากโรคภยัไข้เจ็บและสามารถด ารงชีวิตได้อย่างปกติสุข 
โดยมีการปฏิบติักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพใหส้มบูรณ์ 

   8.2  สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional well-being) เป็นภาวะการณ์รับรู้ของสภาพ
อารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้นและสามารถบริหารจดัการอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้นได้
อยา่งเหมาะสมและสร้างสรรค ์

  8.3 สุขภาวะทางสังคม (Social well-being) เป็นภาวะการรับรู้เร่ืองการมีสัมพันธภาพ
ของตนกบับุคคลอ่ืนทั้งในกลุ่มเพื่อนผูร่้วมงานและต่อสาธารณชน 

  8.4 สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual well-being) เป็นภาวะการณ์รับรู้ของความรู้สึก
สุขสงบ มีความพึงพอใจในการด ารงชีวิตอยา่งมีเป้าหมาย เขา้ใจธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิต 
รวมทั้งการมีส่ิงยดึเหน่ียวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวติ 

 เคิร์ซ และคิวล่ี (Kerce & Kewley, 1993, p.14) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 

 1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall job satisfaction)  
 2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (Facet satisfaction) ไดแ้ก่ 

  2.1 ค่าจา้ง (Pay)  
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2.2 ผลตอบแทน (Benefits)  
2.3 สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working condition)  
2.4  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ (Chance for advancement)  
2.5  ความมัน่คงในการท างาน (Job security)  
2.6  เพื่อนร่วมงาน (Coworker) 
2.7  ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical surrounding)  
2.8 ทรัพยากรและเคร่ืองมือ (Resources to develop skill)  
2.9 โอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ (Chance to develop skill)  

2.10 การนิเทศงาน (Supervision)  
2.11 โอกาสในการเจริญงอกงามและพฒันาส่วนบุคคล (Opportunity for personal 

growth and development) 
 3.  คุณลกัษณะงาน (Job characteristics)  

3.1  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety)  
3.2  เอกลกัษณ์ของงาน (Task identity)  
3.3  ความส าคญัของงาน (Task significance)  
3.4  ความเป็นอิสระ (Autonomy) 
3.5  ผลป้อนกลบั (Feedback)  

 4. ความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังาน (Job involvement) 
 คมัม่ิง และ วอร์ร่ี (Coming & Worley, 1997, pp.303-304) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีช้ีวดั

ถึงคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน ประกอบดว้ย ลกัษณะต่าง ๆ 9 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง

การไดรั้บเงินเดือนและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ สอดคลอ้ง
กบัมาตรฐานสังคม 

 2.  ด้านความปลอดภัยในชีวิตการท างาน (Safe and healthy environment) หมายถึง   
การท่ีพนักงานได้ปฏิบติังานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่เส่ียงอนัตราย และ
ไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ 

 3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู ้ป ฏิบัติงาน  (Development of human capacities) 
หมายถึง พนักงานได้มีโอกาสพฒันาตนเองจากงานท่ีท าอยูไ่ดใ้ช้ความรู้ความสามารถของตนเอง
เตม็ท่ีไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิการด าเนินงานของตนเองได ้
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 4.  ดา้นความกา้วหน้าในงาน (Growth) หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้า
ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถจากองคก์ารท่ีเห็นความส าคญั 

 5.  ด้านความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมั่นใจของพนักงานว่า 
สามารถท างานอยูต่่อไปไดแ้ละไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผดิ 

 6.  ดา้นสังคมสัมพนัธ์ (Social integration) หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมท่ีท างาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตรช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ไม่แบ่งแยกเป็นหมูเหล่า 

 7.  ด้านลักษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเหมาะสม พนกังานได้รับความเคารพในสิทธิและความ
เป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอคิดเห็นของพนกังาน มีความเท่าเทียมและเป็นธรรม 

8.  ด้านภาวะอิสระจากงาน (The total life space) หมายถึง ภาวะท่ีพนักงานมีความ
สมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาพัก มีโอกาสได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ี
รับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

9.  ดา้นความภูมิใจในองค์การ (Social relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ความภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผดิชอบต่อสังคมในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การมีระบบป้องกนัและบ าบดัน ้ าเสีย กลยทุธ์ทางการตลาดท่ี
ไม่โจมตีคู่ แข่งขนัอยา่งรุนแรง การบริจาคช่วยเหลือสังคม เป็นตน้ 

ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองค์กร สิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม และ การ
ค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  3.3  ปัจจัยช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานมีความหมายหลากหลาย ท าให้ตวัช้ีวดัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอาจรวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน สภาพการท างานด้านค่าตอบแทน
และรายได ้พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ ของกลุ่มหรือองคก์าร 

วอลตนั (Walton) (อา้งถึงใน วงเดือน เลาหวฒันภิญโญ และคณะ, 2552, หนา้ 12-16)  ได้
ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยเง่ือนไข 8 ประการ 
ดงัน้ี 
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1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานตอ้งมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพ
ท่ีในสังคมนั้ น ๆ และเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกันซ่ึงเกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนท่ีจะบ่งช้ีวา่มีคุณภาพชีวติการท างานนั้นโดยจะพิจารณาในเร่ือง 

 1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างานนั้นเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานและสังคม 

 1.2 ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน
พจิารณา ไดจ้ากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 

2.  ความปลอดภัยและสภาพการท างานท่ีดีต่อสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition) คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป พนกังานควรไดท้  างานอยู่
ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพและจิตใจท่ีปลอดภัยและมีความเหมาะสมมีการก าหนด
มาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง การรบกวน
ทางสายตา  

3.  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) คือ พนักงานได้เพิ่ม
ความสามารถในการท างานและพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง รวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตน
ยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมายซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่ง
เต็มท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเองซ่ึงตวับ่งช้ีเร่ืองความมัน่คงและความกา้วหน้าในการท างานมีเกณฑ์
การพิจารณา ดงัน้ี 

 3.1 มีการท างานท่ีพฒันา คือ ไดรั้บผดิชอบ และไดรั้บมอบหมายงานมากข้ึน 
 3.2 มีแนวทางกา้วหนา้ คือ ไดรั้บการเตรียมความรู้ทกัษะเพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
 3.3 โอกาสความส าเร็จเป็นความกา้วหนา้ของโอกาสท่ีจะท างานให้ประสบผลส าเร็จ

ในองคก์รหรือในสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานสมาชิกครอบครัวหรือผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ 
 3.4 ความมัน่คง คือ ความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้จะไดรั้บ 

4.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Immediate opportunity to use and 
develop human capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานใน            
การพฒันาสมรรถภาพ 

5.  การรวมกลุ่มทางสังคมในองคก์รงาน (Social integration) คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่า
มีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงได ้และงานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
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สร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหน้าท่ีตั้งอยู่บนฐานของ
ระบบคุณธรรมปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ท่ีมี โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันา
ศกัยภาพตวัเองให้เหมาะสมกบังานในปัจจุบนั เป็นการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ และความมัน่คง
ในอาชีพ ท าให้พนกังานรู้สึกวา่มีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการเล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ตลอดจนไดร้บการยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

6.  ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) คือ การก าหนดแนวทางในการท างาน
ร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมในองคก์รหรือหน่วยงานจะส่งเสริมใหเ้กิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็น
ธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็น
อยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค โดยท่ีเจา้หนา้ท่ี/พนกังาน ไดรั้บสิทธิในการปฏิบติั
ตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั 

7.  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั (Total life space) คือ บุคคลจะต้องจดัความ
สมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิต โดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทให้สมดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงตอ้งมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

8.  ความเก่ียวขอ้งทางสังคมของชีวิตการท างาน (Social relevance of work life) คือ การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้น มีกิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปใน
ลักษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้ งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดล้อม การปฏิบติัเก่ียวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาดกิจกรรม ซ่ึงเป็นการเพิ่ม
คุณค่าความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์รของตนเอง 

รัตติยา ศุภจิตกุลชัย (2555, หน้า 86) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนการท างาน 
(Compensation) ได้แก่ ค่าจ้างและเงินเดือน รวมทั้ งได้เสนอทรรศนะของนักวิชาการในหลาย
สาขาวิชาท่ีเก่ียวกบั ค่าจา้งและเงินเดือนไว ้ไดแ้ก่ ทรรศนะของนกัสังคมวิทยา ค่าจา้งและเงินเดือน 
หมายถึง ส่ิงตอบ แทนจากการใช้แรงงานของบุคคลอนัแสดงถึงฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจของคน 
กล่าวคือ คนท่ีไดรั้บค่าจา้งหรือเงินเดือนสูงยอ่มมีฐานะทางสังคมสูงและแสดงให้เห็นวา่บุคคลนั้น          
มีสถานภาพ (Status) สูงกว่าคนท่ีได้รับค่าจา้งและเงินเดือนน้อย มองในทรรศนะของนักจิตวิทยา 
เงินเดือนและค่าจา้ง คือ ส่ิงกระตุน้ในการท างานหรือส่ิงท่ีสนองความตอ้งการของมนุษย ์มองใน 
ทรรศนะของนักเศรษฐศาสตร์ ค่าจ้างและเงินเดือนจะเป็นรายจ่ายต้นทุนของผู ้จ้างและใน
ขณะเดียวกันก็เป็นรายได้ของผูท้  างานด้วย ส่วนทรรศนะ ของนักบริหารงานบุคคลนั้น ค่าจ้าง 
หมายถึง จ  านวนเงินท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นค่าตอบแทนจากการใชแ้รงงาน โดยปกติการจ่ายค่าจา้ง 
จะถือเกณฑ์จ่ายเป็นระยะเวลาสั้ น ๆ เป็นชั่วโมง รายวนั หรือรายสัปดาห์ หรืออาจจ่ายตาม               
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จ านวนงานเป็นช้ิน ๆ ก็ได้ ค  าว่า ค่าจ้างหมายรวมถึงเงินเดือน เงินโบนัส ค่าบ าเหน็จ นายหน้า 
รวมถึง ประโยชน์ท่ีไดรั้บอ่ืน ๆ ดว้ย 

 มลัลิกา เมฆรา (2557, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนการท างานไวด้ังน้ี 
ค่าจา้ง (Wage) หมายถึง จ านวนเงินท่ีคนงานไดรั้บเป็นการตอบแทนโดยถือเกณฑ์จ านวนชัว่โมงใน 
การท างานของคนงาน เพราะค่าจา้งส่วนใหญ่ก าหนดไวส้ าหรับคนงานเป็นรายชัว่โมงท่ีเรียกกนัวา่ 
Non Supervisor หรือ Blue - Collar เงินเดือน (Salary) หมายถึง จ านวนเงินท่ีบุคคลได้รับเป็น การ
ตอบแทนการท างาน ถือเกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายไดป้ระจ า เราเรียกกนั ว่า 
White - Collar และProfessional ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทน ท่ี
เพียงพอ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (Fair pay) คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกั งานเท่ากนั 
เงินเท่ากนั (Equal pay for equal work) ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใช้เทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน 
เช่น การวิเคราะห์งาน (Job analysis) การประเมินค่างาน (Job evaluation) การจัดท าโครงสร้าง 
ค่าจา้ง เงินเดือน (Pay structure) มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกบัแต่ละองค์การ โดยค านึงถึง 
สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจภายนอกองคก์ารดว้ย 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หนา้ 10) ไดใ้ห้ความหมายของค่าตอบแทนการท างาน หมายถึง 
ค่าจา้งรายไดป้ระจ า ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือเงินตอบแทนท่ีได้จากการปฏิบติังานเต็มเวลา ได้รับอยา่ง
เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามอตัภาพของตนและได้รับอยา่งยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบต าแหน่งของตน
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของสภาพการท างานต้องไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

ทศันีย์ ชาติไทย (2559, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ความรู้สึก ความพึงพอใจของบุคลากรต่อสถานท่ีท างานที
สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกล่ิน ไม่มีเสียง
รบกวนขณะปฏิบติังาน มีเคร่ืองใช้ส านกังาน อุปกรณ์และวสัดุส านกังานท่ีเพียงพออยู่ในสภาพท่ี
พร้อมใชง้าน และมีความทนัสมยั 

ทศันีย ์ชาติไทย (2559, หน้า 5) ไดใ้ห้ความหมายของความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อการได้รับการส่งเสริมพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานโดยการเขา้ร่วมอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ รวมถึงหน่วยงานมีแหล่ง
ความรู้ท่ีสามารถคน้หาไดอ้ยา่งสะดวก 
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รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของการพฒันาความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีด
ความสามารถของตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณาจากลักษณะของานท่ีปฏิบติั ได้แก่ งานท่ีได้ใช้
ทกัษะและความสามารถหลากหลายงาน ท่ีมีความ ท้าทาย งานท่ีผูป้ฏิบติังานมีความเป็นตวัของ
ตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการ
ปฏิบติังาน 

 รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของการท างานร่วมกัน หมายถึง 
ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
บุคลากรทุกฝ่ายมีความสัมพนัธ์กนัเป็นอยา่งดี มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นการท างานร่วมกนั มี
การจดักิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะสังสรรค์ท างานร่วมกนัในโอกาสต่าง ๆ และ
ไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของประชาธิปไตยในองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
กับงาน รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคบับัญชา รวมถึงสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดอ้ย่างอิสระในการท างานโดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ ไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน และเคารพสิทธิและหนา้ท่ีต่อผูร่้วมงานทุกคน 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หนา้ 11) ไดใ้ห้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบั
ดา้นอ่ืน ๆ หมายถึงความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อระยะเวลาในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
สามารถมีช่วงเวลาส าหรับการพกัผอ่นหยอ่นใจ ท ากิจกรรมกบัครอบครัวหรือท ากิจกรรมท่ีตอ้งการ
ได ้โดยท่ีการงานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต และการมีเวลาเขา้ร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆของ
หน่วยงานได ้ 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, หน้า 12) ให้ความหมายของความเก่ียวขอ้งทางสังคมของชีวิต
การท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการท า
กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ รวมถึงการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อ
สังคม เช่น การประหยดัพลงังาน หรือดา้นอ่ืน ๆ การให้ความเสมอภาคแก่ผูรั้บบริการทุกคน และ
ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานท่ีเป็นท่ียอมรับส าหรับบุคคลภายนอก 

 3.4  ประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน 
  คุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร เกิดวฒันธรรม

องค์กร เกิดขวญัก าลงัใจ และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร 
โดยมีนกัวชิาการไดส้รุปประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานไดด้งัน้ี 
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 สโกรแวน (Skrowan) (อา้งถึงใน ชุมพร ฉ ่าแสง, 2555, หน้า 42) สรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวติการท างานไว ้ดงัน้ี  

 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
 2.  ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยท่ีสุด ก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง  
 3.  ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน  
 4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างานซ่ึงจะส่งผลต่อการลดตน้ทุน 

ค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค ้าประกนั ดา้นสุขภาพ และการลดอตัราการจ่ายผลตอบแทนคนงาน  
 5.  ความยืดหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถ ในการสลบัสับเปล่ียนพนกังาน 

มีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมากจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างาน
ท่ีเพิ่มข้ึน  

 6.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึนของ 
องคก์ารจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีขององคก์าร  

 7.  ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
 8.  ท าให้พนกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจการใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและเคารพสิทธิของพนกังาน 
 9.  ท าใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวติท่ีดีตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 

 แฮคแมน และซุตเติล (Hackman & Suttle, 1977, p.69) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อ การท างานอย่างมากกมาย อนัไดแ้ก่ 
ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ือง
ของสุขภาพกายสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญกา้วหน้า มีการพฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพของ
องคก์ารและยงัช่วยลดปัญหา การขาดงาน การลาออกลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมให้ไดผ้ลผลิต และ
การบริหารท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

  ชู เลอ ร์  แจ็คสั น  และแวร์ เนอร์  (Schuler Jackson & Werner, 1989, p.23) ก ล่ าวถึ ง 
ประโยชนข์องคุณภาพชีวติการท างานวา่ 

 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้พนกังานท าให้ผลผลิต 
เพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง  

 2. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 
ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน เน่ืองจากอตัราการขาดงานลดนอ้ยลง  
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 3.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการ              
ลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธิ 
จากการท าประกนั ประมาณของการเบิกจ่ายลดลง  

 4.  ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน 
ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์ร และการมีส่วนในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน  

 5.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดี เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนขององคก์าร 
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีขององคก์าร  

 6.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี  
 7.  ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

การใชสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานการเคารพสิทธิของพนกังาน 
 ชูเลอร์ บูทเทล และยงับลัด(Schuler Beutell & Youngblood, 1989, pp.33-35) สามารถ

สรุปประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานไดด้งัน้ี 
 1.  ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
 2.  ใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 
 4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึง 

 4.1  การลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนประกนัดา้นสุขภาพ 
  4.2  การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจากการประกนั 

 5.  ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนักงานมี
มากข้ึน  

 6.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน  
 7.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 

 8.  ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน 
  9.  ท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดี ตาม

มาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี  
 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญั

มากเพราะส่งผลต่อการท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน ซ่ึงก็คือการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
หากองคก์รทุกองคก์รค านึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีแลว้ ถือไดว้า่เป็นการส่งเสริมการ
ท างานของผูป้ฏิบติังานและมีความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน จนน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน
ร่วมกนักบัองคก์าร 
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 3.5 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัคุณภาพชีวติ 
 การท างานให้บรรลุเป้าหมายของงานหรือองค์การไดน้ั้น คนถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั 

ท่ีสุดท่ีมีผลท าให้องค์การได้รับความส าเร็จหรือล้มเหลว ดังนั้นจึงจ าเป็นตอ้งรู้ถึงความต้องการ
คนท างานในองค์กรทุก ๆ คนตอ้งการท างาน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จแห่งตนและคุณภาพชีวิต 
โดยจะมีจุดมุ่งหมายในชีวิตและความตอ้งการจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมในการท างาน ดงันั้นใน 
การจูงใจคนให้ปฏิบติังานนั้นจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เพื่อให้พนกังานเกิด
ความพอใจในงานและท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูศึ้กษาขอเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวติในการท างาน ดงัน้ี 
  3.5.1 ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two Factors Theory) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, p.85) กล่าววา่ในทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกว่า
แตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation- Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The 
Motivation - Hygiene Theory” ห รือ  Two Factors Theory เป็ นแนวคิด เก่ี ยวกับ ปั จจัย จู งใจ ท่ี
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น ตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยัจูงใจ          
ท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต หรือปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจซ่ึง เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg)ไดท้  าการศึกษา
ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์ร ดงัน้ี คือ 

1. ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation factors หรือ Motivators) เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายใน เป็นกลุ่มปัจจยั
ท่ีมีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้มีข้ึน 
ก็ไม่ได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจัยกลุ่มน้ีสามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจ 
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย  
  1.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The work itself) เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความริเร่ิม 
สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน  
  1.2 ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหา และรู้จกั 
การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น  
  1.3 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
บุคคลต่าง ๆ เช่น ผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน               
การยอมรับนับถือน้ี อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือ              
การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะท าให้ปฏิบติังานชอบและรักงาน  
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  1.4 ความ รับผิดชอบ  (Responsibility) คือ  ความพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด
เป็นปัจจยัจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน  
  1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร หรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน  
  1.6 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of growth) เช่น การได้มีโอกาส ได้
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนไดโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น 
 2. ปัจจยัค ้าจุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance factors) หรือปัจจยัค ้าจุนรักษาสุขลกัษณะจิต 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน จึงจ าเป็นตอ้งจดัให้มีข้ึนเพื่อ เป็น
ส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานให้คงความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป ปัจจยั
บ ารุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจไดคื้อ ช่วยขจดัความไม่
พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ี มีดงัน้ี  
  2.1 นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  
  2.2 ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relation with superior subordinate and peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็น กิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมงาน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการท างาน  
  2.3 ความมัน่คงในงาน (Security) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานความมัน่คงใน 
การท างานหรือความมัน่คงขององคก์ารยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน  
  2.4 สวสัดิการ (Fringe benefits) หมายถึง รางวลัท่ีให้กบัพนักงานท่ีเป็นผลมาจาก 
การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์าร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนกังานไดรั้บ 
เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐาน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนั ชีวิต 
วนัหยดุพกัผอ่น บ านาญ เป็นตน้  
  2.5 สภาพการท างาน (Working conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของการ
ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน  
  2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็นผล
ท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการท างานใหม่ ซ่ึงตอ้งทุ่มเท
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ศึกษาการท างาน ให้มีเวลาให้ครอบครัวลดนอ้ยลง ท าให้ไม่มีความสุข จึงเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานในการท างานระบบใหม่ได ้

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, p.85) ได้พยายามช้ีให้นักบริหารเข้าใจว่า ปัจจัยจูงใจท่ี
บ ารุงรักษา จิตใจเป็นส่ิงท่ีสกดักนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการทพ างานเท่านั้น แต่ไม่
สามารถสร้าง แรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้เพราะการใช้เงินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังานหรือบีบบงัคบั
ให้พนักงาน ท างานด้วยการข่มข่ีหรือการลงโทษ จะท าให้พนักงานท างานด้วยความจ าเป็นไม่มี
ความรู้สึกพอใจต่องาน ดังนั้น จึงควรจะใช้ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน พนกังานก็จะรู้สึกวา่ตนเองมีความหมายในการท างานทา้ทายความสามารถ
มีโอกาสพฒันาตนเอง พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงหลักการของเฮิร์ซเบิร์ก 
ดงักล่าว แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจในการท างาน 2 กลุ่ม กบัความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction) และความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfaction) สรุป ทฤษฎี เฮิร์ซเบิร์กเน้นอธิบาย
และให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่ ตัวกระตุ้น (Motivators) และการบ ารุงรักษา 
(Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน เป็นอยา่งยิง่ 

  3.5.2 ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการ  
 มาสโลว ์(Maslow, 1973, pp.122-144) ซ่ึงเป็น นกัจิตวิทยาชาวองักฤษ ได้ตั้งสมมติฐาน
ของทฤษฎีการจูงใจไว ้3 ประการ คือ ประการท่ี 1 มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่ตลอดเวลา ไม่มีการ
ส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวิตอยู่ ประการท่ี 2 ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
แรงจูงใจหรือเป็นส่ิงกระตุ้น ส าหรับพฤติกรรมนั้ นอีกต่อไป ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการ
สนองตอบเท่านั้น จึงจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจได ้และประการท่ี 3 ความตอ้งการของคนมีลกัษณะ
เป็นล าดับขั้น จากต ่าไปหาสูงตามล าดับความส าคัญ ในขณะท่ีความต้องการขั้นต ่าได้รับการ
สนองตอบแลว้ ความตอ้งการข้ึนสูงก็จะตามมา และไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยว์า่ ความ
ตอ้งการของมนุษย ์แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน เรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นต ่าสุด
ของมนุษยต์ามความคิดของเขา ความต้องการน้ีถือเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึง
มนุษยจ์ะขาดไม่ไดอ้นั ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยูอ่าศยัและการพกัผ่อน เป็นตน้ 
เม่ือมนุษย์ได้รับการตอบสนองในด้านจ าเป็นขั้นพื้นฐานจนเป็นท่ีพอใจแล้ว มนุษย์จะมีความ
ตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไปอีก และความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมของมนุษย์
ต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) เม่ือมนุษย์ได้รับการ
ตอบสนองความต้องการขั้นท่ีหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการด้านความมั่นคง
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ปลอดภัยตามมา ความต้องการด้านความปลอดภัยดังกล่าวอาจแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ ความ
ปลอดภยัทางร่างกาย และความมัน่คงทางเศรษฐกิจซ่ึง ไดแ้ก่ การมีความปลอดภยัทางร่างกายและ
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ซ่ึงได้แก่ การมีความปลอดภัยจากส่ิงต่าง ๆ รอบด้าน ปลอดภัยจาก
อุบติัเหตุ โจรผูร้้าย มีส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะช่วยปกป้องคุม้ครองป้องกนัใหต้นเองพน้จากภยัอนัตรายต่าง ๆ 
หรือถูกแย่งชิงส่ิงต่าง ๆ ของตน หรือตอ้งการให้ตนมีความมัน่คงในงานท่ีท ามีหลกัประกนัต่าง ๆ 
ในการท างาน เม่ือออกจากงานก็มีบ าเหน็จบ านาญหรือไดเ้งินชดเชยในการเล้ียงชีพต่อไป มีท่ีอยูอ่าศยั
เป็นของตนเอง เป็นตน้ 

ขั้นตอนท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็น
นามธรรมมากข้ึน ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ของสังคมตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีความผูกพนัในสังคมตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ 
สังคมรวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึนดว้ย เช่น ตอ้งการท่ีจะรวมท ากิจกรรม
ต่าง ๆ กบัเพื่อนร่วมงาน หรือมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ี
จะเกิดข้ึนต่อเม่ือความตอ้งการขั้นท่ีสองไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ 

ขั้นตอนท่ี 4 ความตอ้งการการยกยอ่งและยอมรับ (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศ ไดรั้บการเคารพยกยอ่งในสังคมตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับนบัถือวา่เป็นบุคคล
ท่ีมีคุณค่า ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในความรู้ความสามารถ ตอ้งการเป็นผูท่ี้มีความสามารถ มีทกัษะ
หรือ ความช านาญด้านต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือได้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของความรู้สึกส่วนตัวหรือ
ความรู้สึกภายในท่ีจะเป็นเคร่ืองบ่งช้ี ถึงความมีช่ือเสียงเกียรติยศของตนเอง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ ความ
ตอ้งการขั้นท่ีส่ีน้ีจะมีความเขม้ขน้สูงข้ึนกว่าความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดข้ึน 
เม่ือความตอ้งการทางสังคมไดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีพอใจแลว้ 

ขั้นตอนท่ี 5 ความต้องการประจกัษ์ในคุณค่าของตนเอง (Self-actualization) หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จหรือสมหวงัในชีวิต อยากท า อยากเป็นในส่ิงท่ีตนหวงัไวฝั้น
ไวไ้ด ้ท าอะไรตามท่ีตนเองตอ้งการจะท า และมีความสุขกบัส่ิงท่ีตนเองตอ้งการท าและหวงัท่ีจะท า
ความตอ้งการ ขั้นน้ีถือว่าเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดข้ึนได้
ต่อเม่ือ ความตอ้งการขั้นต ่าได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว บุคคลท่ีจะเกิดความตอ้งการ          
ถึงขั้นจึงมีไม่มากนกั เพราะปกติการท่ีคนเราจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นอยา่ง
เพียงพอนั้นก็ยากอยูแ่ลว้ และปกติคนส่วนใหญ่จะมีความตอ้งการเพียงขั้นท่ีส่ีเท่านั้นความตอ้งการ
ขั้นสุดยอดน้ีจะเกิดแก่บุคคล ท่ีไดรั้บความส าเร็จในการตอบสนองความตอ้งการในล าดบัตน้ๆ เป็น
อย่างดีแลว้เท่านั้น ก็เกิดความพยายามและมองเห็นว่าความตอ้งการขั้นสูงสุดน้ีเป็นส่ิงท่ีทา้ทายท่ี
จะตอ้งเอาชนะ จึงเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะหาทางตอบสนองความตอ้งการน้ีใหไ้ด ้
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   3.5.3 ทฤษฎพีฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management Approach)  
 ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ของเอลตนั (Elton, 1945, pp.155-198) สรุปจาก ผลการศึกษา 

“The Hawthorne Study” พบวา่ ผลการศึกษาท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงแนวความคิดทางการบริหาร
มาสู่ประเด็นท่ีวา่มนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบส าคญัในองคก์ารซ่ึงจะเป็นปัจจยัใน การตดัสินวา่องคก์าร
จะส าเร็จหรือล้มเหลว องค์การอาจมีวิสัยทัศน์กว้างไกล นโยบายดี มีการวางแผนดี แต่การ
ด าเนินงานจ าเป็นตอ้งอาศยัผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจึงข้ึนอยู่กบั
ผูป้ฏิบติังาน ถา้หากองคก์ารมีบุคลากรดีก็สามารถปฏิบติังานไดดี้ ดงันั้นปัญหาอยูท่ี่องคก์ารจะรักษา
พนกังานเหล่าน้ีให้อยูใ่นองค์การให้นานท่ีสุดอย่างไร หรือเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้
มากข้ึนกบัพนกังานไดอ้ยา่งไร จากการศึกษาโดยนกัวิชาการ ดา้นพฤติกรรมของมนุษย ์ท าให้ทราบ
ว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีความส าคญัมากต่อผลงาน และจะเป็นแรงจูงใจให้
พนกังานไม่ลาออก โยกยา้ยเปล่ียนงานและขาดงาน เพราะความพึงพอใจในการท างาน เป็นการลด
ความเครียดในการท างาน ท าให้ สุขภาพจิตดี พนักงานจึงท างานได้อย่างเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ ซ่ึงจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร (ณัฏฐริญาณ์ วิทยานรากุล, 
2556, หนา้ 12) ไดส้รุปผลจากการทดลอง “The Hawthorne Study” พบวา่  

 1.  คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ท่ีจะปฏิบัติได้เช่นเดียวกับปัจจยัทางกายภาพ (Physical 
factor) แต่คนงานเป็นส่ิงมีชีวติท่ีนบัเป็นเร่ืองส าคญัในการท างาน  

 2.  ปริมาณการท างานของคนงานไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัความสามารถทางกายภาพ (Physical 
capacity) แต่เพียงอยา่งเดียว หากแต่ข้ึนอยูก่บัความสามารถทางสังคมดว้ย  

 3.  บ าเหน็จรางวลัทางจิตใจ ในบางทีกรณีท่ีมีการกระตุน้ในการท างานและให้ความสุข
ใจ ในการท างานมากกวา่ท่ีจะใหบ้  าเหน็จรางวลัเป็นเงินตราแต่เพียงอยา่งเดียว 

 4.  การแบ่งแยกการท างานตามลักษณะเฉพาะของงาน มิได้เป็นหลักประกันว่าจะ
อ านวย ประโยชน์สูงสุดในการท างานเสมอไป หากแต่ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ประกอบอีก  

 5.  คนงานจะไม่มีวธีิการสนองตอบต่อวธีิการจดัการหรือบ าเหน็จรางวลัใด ๆ มากนกัใน 
ส่วนบุคคลหากแต่จะมีการสนองตอบในลกัษณะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม  

 ณัฏฐริญาณ์ วิทยานรากุล (2556, หน้า 12) ได้สรุปประเด็นส าคญัของการศึกษา “The 
Hawthorne Study” ดงัน้ี  

 1. องค์การตอ้งไดรั้บการมองวา่ เป็นองค์การทางสังคม (Social organization) มากกว่า
ท่ีจะเป็นเพียงระบบ ท่ีประกอบด้วยความสัมพนัธ์ของคนกับเคร่ืองจกัร (Man-machine system) 
เท่านั้น ทั้งน้ี เพราะองค์การประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งพึ่งพาและมีความสัมพนัธ์ต่อกนั การ
เปล่ียนแปลงใด ๆ ในส่วนหน่ึงจะมีผลกระทบต่อส่วนอ่ืน ๆ อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ 
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 2. องคก์ารมีภารกิจ 2 ดา้น คือ  
   2.1  ผลิตสินคา้และบริการ  
   2.2  สร้างความพึงพอใจใหเ้กิดในหมู่สมาชิกขององคก์าร  
 ดงันั้น ปัญหาขององค์การจึงสามารถจดัแยกไดเ้ป็นปัญหาใหญ่ๆ 2 ดา้น คือ ปัญหาแรก

เป็นปัญหาเก่ียวกบัความอยูร่อดขององคก์าร ซ่ึงตอ้งเนน้ความมีประสิทธิภาพในการผลิตสินคา้และ
บริการ ส าหรับปัญหาท่ีสองเป็นปัญหาเก่ียวกบัการก าหนดความพึงพอใจในระดบัท่ีจะกระตุน้ให้
เกิดความร่วมมือ และเกิดขวญัก าลงัใจ ซ่ึงปัญหาประการหลงัน้ี น าไปสู่เร่ืองของประสิทธิภาพ  

 3. ในองค์การใด ๆ นั้นก็เหมือนกบัระบบสังคม จะมีการแยกผูน้ า หรือผูต้ามจากกนั 
โดยอาศยัพื้นฐานของกระบวนการประเมินค่าทางสังคมของมวลสมาชิกในองคก์าร  

 4. พฤติกรรมของมนุษยน์ั้นจะไม่ถูกจูงใจโดยส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินเท่านั้น แต่พฤติกรรม
ของมนุษยแ์ต่ละคนจะอยูก่บัค่านิยม ความเช่ือถือ อารมณ์และความรู้สึกท่ีอยูใ่นตวัเอง แต่ละคน  

 5. ระดบัของผลผลิตไม่ไดถู้กก าหนดโดยฝ่ายบริหารเท่านั้น กลุ่มมีส่วนอย่างมากใน
การก าหนดปทสัถานทางสังคมเพื่อใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติัตาม 

  6. ในองคก์ารใด ๆ นั้น จะมีทั้งองคก์ารท่ีเป็นทางการ ซ่ึงมีการก าหนดนโยบาย ระเบียบ
ปฏิบติั เพื่อก าหนดความสัมพนัธ์ระหว่างคนและงาน และมีองค์การท่ีไม่เป็นทางการ ซ่ึงบุคคลมี
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลซ่ึงกันและกัน องค์การท่ีไม่เป็นทางการน้ี จะเป็นตัวก าหนดค่านิยม            
ความเช่ือถือและเป็นบรรทัดฐานทางสังคม ซ่ึงมีผลกระทบอย่างมากต่อพฤติกรรมของคนใน
องคก์าร  
 
4.  แนวคิดและทฤษฎกีารบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
  4.1  ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management : HRM ) เดิมเรียกกนัวา่ การ
บริหารงานบุคคล (Personnel management) เม่ือโลกธุรกิจปัจจุบนัมีความเจริญเติบโตขยายตวัมากข้ึน 
กรอบแนวคิดด้านงานบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยาย และพฒันาให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลง
ดงักล่าว ซ่ึงนกัวชิาการส่วนใหญ่ไม่ไดม้องวา่บุคลากรในองคก์รเป็นเพียงผูรั้บค าสั่งตามท่ีมองหมาย
เท่านั้ น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กร หรือในปัจจุบนัเรียกวา “ทุน
มนุษย์” ท่ี มีส่วนร่วมส่งเสริม และสนับสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินอย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยการออกแบบระบบการท างานขององคก์รอยา่งเหมาะสมเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร มาร์ทิสและแจคสัน (Mathis & Jackson, 2004, p.4) โดยมีนักวิชาการ
หลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
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 เดสเลอร์ (Dessler, 1997, p.65) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การก าหนดนโยบาย และแนวปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร ซ่ึงเป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นผูป้ฏิบติังาน อุทิศเวลา เพื่อความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 โรเบิร์ต และเดวิส (Robert & David) (อา้งถึงใน กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ์, 2556, หนา้ 88) 
ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคลอนัทรงค่าของ
องค์กรให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยมีภารกิจหลัก 7 ด้าน คือ การ
วางแผนด้านก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ และการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

 ศิรภสัสรศ์ วงศ์ทองดี (2556, หน้า 18-19) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์หมายถึง การพฒันามนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล (Individual level) และการพฒันามนุษยใ์น
ระดับองค์การ (Organizational level) เป็นการพฒันาเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้(Learning) ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ประสบการณ์ใหม่ ๆ (Experiences) และเป็นการเพิ่มศกัยภาพของ
บุคคลให้เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ เพื่อสามารถท าให้ประสบความส าเร็จ
อนัประกอบดว้ยเป้าหมายของการบรรลุความตอ้งการของปัจเจกบุคคล ซ่ึงมีค่าเท่ากบั ความส าเร็จ
ขององคก์ารท่ีเป็นจริงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายกวา้ง หมายถึง การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นระดบัสังคม ประเทศชาติ และสากล โดยมีวิธีการ เป้าหมาย และกระบวนการท่ีมีความ
หลากหลาย โดยมีหลกัการเดียวกนั คือการท าให้มนุษยทุ์กคนมีความสุข พน้ทุกข์มีอิสระเสรีภาพ 
และสังคมมีความสงบสุข 

 มอนด้ี และโน (Mondy & Noe, 1996, pp.4-6) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์กรให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ขององคก์ร โดยมีภารกิจหลกั 7 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผน การสรรหาและการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาการจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภยั 
พนกังานสัมพนัธ์และ แรงงานสัมพนัธ์ และการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการคิดวิเคราะห์
และวางแผน โครงสร้างการบริหาร จัดการเพื่อสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ี มีความรู้
ความสามารถมี คุณสมบติัท่ีเหมาะสมให้เข้ามาปฏิบติังานในองค์กร และช่วยพฒันาความรู้เพื่อ
ส่งเสริมให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมาย ตามท่ีได้ตั้ งไวโ้ดยใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์ และคุม้ค่ามากท่ีสุด 
  4.2  ความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 มนุษยน์บัเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญั และจ าเป็นซ่ึงตอ้งใชท้รัพยากรมนุษยจ์  านวนมาก 
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ในหลากหลายหน้าท่ี โดยการท่ีจะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพนั้น การพฒันา และการ
รักษาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สามารถท างานให้กบัองค์กรอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ตลอดจนการดูแลบุคลากรท่ีไดอ้อกจากองคก์รไปแลว้นั้นลว้นตอ้งอาศยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ดว้ยเหตุน้ีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะช่วยพฒันาศกัยภาพเพิ่มขีดความสามารถในการวางแผน
จดัการบุคลากรให้มีคุณภาพ และพฒันาสังคมภายในองค์กรให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ตลอดจน
ช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (อ านวย                  
แสงสวา่ง, 2554, หนา้ 3)  

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556, หน้า 118) ไดส้รุปถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากร
มนุษยว์า่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร เน่ืองจากบุคลากรทุกฝ่ายลว้นมีคุณค่า 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี และเหมาะสมจึงช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2556, หนา้ 32) ไดส้รุปความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์
วา่เม่ือองคก์รมีระบบการจดัการท่ีดีจะช่วยส่งผลต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1. ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพทางการบริหาร 
 2. ท าใหเ้กิดประโยชน์ในดา้นเวลา 
 3. เป็นวธีิทางการปฏิบติังานอยา่งหน่ึง  
 4. ช่วยลดตน้ทุนในการด าเนินงาน 
 5. ท าใหเ้กิดคุณค่าทางสังคม 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 26) ไดส้รุปความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ว่า 

สามารถช่วยท าให้องค์กรด าเนินงานตามแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยสรุป 
ความส าคญัไวด้งัต่อไปน้ี 

 1. ด้านพนักงาน (Employee) ช่วยท าให้พนักงานในองค์กรสามารถใช้ศกัยภาพของ 
ตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ช่วยเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถน าเอาความรู้ และความสามารถของตนเอง 
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รมากท่ีสุด  

 2. ด้านองค์กร (Organization) ช่วยท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเน่ือง 
เป็นไปตามทิศทางหรือนโยบายการบริหารงาน  

 3. ดา้นสังคม (Social) กล่าวไดว้า่ การจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นพื้นฐานของการ 
พฒันาระบบสังคม และเศรษฐกิจ เพราะหากองค์กรเจริญเติบโต ก็จะส่งผลต่อการจา้งงาน ท าให ้
ประชาชนมีงานท า มีอาชีพ มีรายได้ในการหาเล้ียงครอบครัว มีสวสัดิการท่ีดี อนัเป็นการสร้าง 
พื้นฐานท่ีมนัคงใหก้บัสังคม และน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเศรษฐกิจของประเทศไดต่้อไป 
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  จากความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์มีความส าคญัต่อการสร้างขวญั และก าลงัใจในการท างานของบุคลากร รวมถึงการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ ฉะนั้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยถื์อว่ามีความส าคญัต่อการบริหารจดัการต่อทุกองค์กร จึงตอ้งมีการวางแผนอย่างละเอียด
รอบคอบ ซ่ึงหากองค์กรไม่มีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีก็จะส่งผลให้เกิดขอ้ผิดพลาด  
แต่หากองค์กรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีก็จะสามารถท าให้การด าเนินงานเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

  4.3  กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 องคก์ารท่ีดีควรมีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นการจดัสรรให้ไดม้าซ่ึงทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์วต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 

 ศิริพงษ์ ลัดดาวลัย์ ณ อยุธยา (2554, หน้า 78-79 ) ได้สรุปกระบวนการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ประกอบดว้ยส่วนส าคญัต่าง ๆ ดงัน้ี  

 1.  การออกแบบงานและการวิเคราะห์ เพื่อจดัแบ่งต าแหน่ง หมายถึงขั้นตอนท่ีต่อเน่ือง
จากการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ท่ีจะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือ การวางแผน
องค์การ (Organization planning) และการออกแบบงาน (Job design) ซ่ึงตอ้งท าการวิเคราะห์งาน 
(Job analysis) จะเป็นหวัใจส าคญัท่ีสุดของกิจกรรมท่ีตอ้งท าในขั้นน้ี  

 2.  การวางแผนอตัราก าลงัคน หมายถึง ขั้นตอนของการวิเคราะห์ เพื่อทราบชนิดและ
จ านวนของต าแหน่งงาน และบุคคลท่ีตอ้งการเพื่อจดัเป็นแผนก าลงัคนขององค์การ ซ่ึงจะน าไปสู่ 
การเร่ิมตน้ขั้นตอนแรกของการสรรหาคนมาบรรจุ  

 3.  การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน หมายถึง การมีวิธีการสรรหาบุคคล (Recruitment) 
ก็เพื่อให้ได้บุคคลท่ีพึงประสงค์ท่ีสุด และก็มีวิธีการคัดเลือกคน (Selection) เพื่อให้ได้คนท่ีดีมี 
คุณสมบติัและจ านวนตอ้งตรงตามจ านวนต าแหน่งงานต่าง ๆ  

 4.  การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การส่ง
มอบคนเขา้ท างานด้วยกิจกรรมขั้นแรกสุดท่ีตอ้งท า คือ การแนะน าเพื่อบรรจุหรือการปฐมนิเทศ 
(Induction or orientation) ซ่ึงพนกังานใหม่ยอ่มจะเร่ิมเขา้ท างานในช่วงแรกของการทดลองงานและ
เร่ือยไปจนมีการบรรจุ (Placement) ซ่ึงประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีจะมีกลไกใน
การติดตามก ากบั ให้แน่ใจวา่ทรัพยากรมนุษยท่ี์อยูน่ัน่ไดมี้ประสิทธิภาพดีอยูต่ลอดเวลา ส่ิงท่ีตอ้งท า 
เป็นระยะตามเวลาต่อเน่ืองกันก็คือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) 
นอกจากน้ี หลงัจากทุกคร้ังท่ีทราบผลการประเมินแลว้ เพื่อการส่งเสริมและแกปั้ญหาอนัอาจเกิดข้ึน
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จากความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ก็จะให้มีการด าเนินการเล่ือนขั้น โยกยา้ย หรือ
ลดต าแหน่ง 

  5.  การอบรมและพฒันา หมายถึง ขั้นตอนท่ีเป็นหนา้ท่ีส าคญั ท่ีตอ้งมีอยูต่ลอดเวลาทุก 
ขณะท่ีมีทรัพยากรมนุษยท์  างานอยู่กบัองค์การ หรือท่ีเรียกว่าการอบรม หรือฝึกอบรม (Training) 
และการพฒันา (Development) ซ่ึงหมายถึง กิจกรรม หรือหน้าท่ีทางการบริหารงานบุคคลท่ีจดัท า
ข้ึน เพื่อมุ่งท่ีจะให้มีการเสริมความรู้ความสามารถ ตลอดจนความช านาญให้มีข้ึนในตวับุคลากร 
เพื่อท่ีจะให้แน่ใจว่าคุณภาพของบุคลากรจะไม่ต ่าลง เพราะผลอนัสืบเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลง 
ในปัจจยัต่าง ๆ โดยเฉพาะทางดา้นเทคนิควิธีการผลิตและเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มอ่ืน ตลอดจน
ช่วยใหบุ้คลากรมีความเติบโตกา้วหนา้ทนัโลก  

 6.  การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง กิจกรรมทางดา้นการหาวิธีและท าการจ่ายผลตอบแทน 
บุคลากรดว้ยผลประโยชน์ต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรไดรั้บความพึงพอใจสมเหตุสมผล และพอเพียงใน
ระดบัท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจข้ึนในตวัพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีดี
และท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน งานเหล่าน้ี คือ งานท่ีเก่ียวกบัการบริหาร ค่าจา้ง เงินเดือน 
ตลอดจนประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 

 7.  การทะนุบ ารุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัและการแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง 
การรักษาสัมพนัธ์ภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรและองค์การ ตอ้งคอยดูแลทั้งเร่ืองสุขภาพอนามยั และ
ความปลอดภยั ยอ่มเป็นงานอีกดา้นหน่ึงท่ีตอ้งค านึงถึงและมีแผนงานและวิธีปฏิบติัทางดา้นน้ีครบ
ตามสมควร ทั้งน้ีเพื่อผลประโยชน์ร่วมกนัทั้งสองฝ่าย  

 8.  การใช้วินัย และการควบคุมตลอดจนการประเมินผล หมายถึง การตอ้งมีการรักษา
กติกา ดว้ยการใช้วิธีการด าเนินการทางวินยัท่ีถูกตอ้ง เพื่อป้องกนัการเสียหายและให้เป็นธรรมแก่
พนักงาน ซ่ึงต้องมีกลไกในการควบคุมติดตามและประเมินผลประสิทธิภาพของระบบการ
บริหารงานบุคคล ใหค้รบถว้นทุกหนา้ท่ีและทุกขอบเขตของกิจกรรม ทั้งน้ีเพื่อวตัถุประสงคใ์นดา้น
ความส าเร็จผลทางด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษยท่ี์สมบูรณ์แบบให้ดีอยู่ตลอดเวลานั่นเอง 
ทั้งน้ีตอ้งคอยวจิยั และพฒันาเทคนิควธีิการท่ีใชใ้หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 กิลลีย์ และเอ็กแลนด์ (Gilley & Eggland, 2002, p.44) ได้สรุปกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไ์วมี้องคป์ระกอบ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 1.  การพฒันาบุคคล (Individual development)  
 2.  การพฒันาสายอาชีพ (Career development)  
 3.  การพฒันาองคก์าร (Organization development)  
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 องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน จะมีความสัมพนัธ์ร่วมกัน คือ การปรับปรุงการท างานของ
พนักงานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยจึ์งเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัขององคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วน 

 เคสเต็ดเตอร์ (Castetter, 1996, p.23) ได้กล่าวถึง การก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3.  การปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 4.  การประเมินผลการพฒันา 
 ลีโอนาโน (Leonard, 1960, p.112) ได้สรุปกระบวนการการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษย ์ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 1.  การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเก่ียวกบังานท่ี

ปฏิบติัอยู่ในปัจจุบัน (Present Job) เป้าหมาย คือ การยกระดับความรู้ ความสามารถ ทกัษะของ
พนกังานในขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ไดฝึ้กอบรมไปแลว้สามารถน าความรู้ไป
ใชไ้ดท้นัที 

  2.  การศึกษา (Education) การศึกษานับว่า เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ทศันคติตลอดจนเสริมสร้างความสามารถใน
การปรับตวัในทุก ๆ ด้าน ให้กับบุคคลถ้าพิจารณาในองค์การแล้วการศึกษาจะเน้นการเตรียม
พนกังานส าหรับในอนาคต (Future job) เพื่อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความ
ตอ้งการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึงการให้ทุนการศึกษาอาจสามารถใช้เพื่อเตรียม
พนกังานในการเล่ือนต าแหน่งงานใหม่ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนาน 

 3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพเป็น
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นท่ีตวังาน (Not focus on a job) แต่มีจุดมุ่งเน้น เพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตามท่ีองค์การต้องการการพฒันาองค์การนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ
องคก์ารเพื่อการปฏิบติังานขององค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

 อิวานเซวิช (Ivancevich, 2001, p.36) ได้สรุปกระบวนการทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 
ดา้น ดงัน้ีคือ 

 1. การจดัสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 
 2. การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ 
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 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 4. การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 กิตแมน และแม็คแดเนียล (Gitman & McDaniel, 2008 p.112) ได้กล่าวถึงกระบวนการ

จดัการทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นการท างาน แบบเป็นขั้นตอน ตั้งแต่การรับจนถึงระยะเวลาท่ีออกไป
จากองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นขั้นตอนไดด้งัน้ี 

  1.  การก าหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
  2.  การตอบสนองความตอ้งการมนุษยซ่ึ์งไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย ์
  3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษา ซ่ึงไดแ้ก่ การฝึกอบรมพนกังาน การ

จ่ายค่าตอบแทน ผลประโยชน์แรงงานสัมพนัธ์และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ชูเลอร์ แจ็คสัน และแวร์เนอร์ (Schuler Jackson & Werner, 1989, pp.55-56) ไดก้ล่าวว่า

องค์การทั้งหลายแตกต่างกนัในหลายๆอย่าง เช่น ท่ีตั้ง ขนาด วฒันธรรมองค์การ กลยุทธ์องค์การ 
รวมทั้งกระบวนการผลิตและผลิตภณัฑ ์เช่นเดียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของ
แต่ละองคก์าร โดยสรุปกระบวนการการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  

 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(HR planning) เป็นการวางแผนให้มีความสอดคลอ้ง
ระหว่างแผนกลยุทธ์องค์การกบัแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียน
องคก์าร  

 2.  การวิเคราะห์งาน (Job analysis) เป็นการสร้างความเขา้ใจและพฒันาสมรรถนะของ
พนักงานในการท างาน เพื่อให้ได้ศกัยภาพอย่างเต็มท่ีในการท างานและความส าเร็จขององค์การ
ระยะยาว  

 3.  การสรรหาและการบ ารุงรักษา (Recruitment and retention) การสรรหา และการ
บ ารุงรักษาพนกังาน เป็นวธีิการเพื่อเปิดโอกาสให้กบัพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารไดเ้ขา้มา
พร้อมทั้งการหาวธีิการในการบ ารุงรักษาพนกังาน เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน  

 4.  การคดัเลือก (Selection) การคดัเลือกเป็นหน้าท่ีของนายจา้งในการเลือกลูกจา้งหรือ
พนกังานท่ีมีความสามารถและความเต็มใจท่ีจะเขา้มาเรียนรู้การท างานใหม่ๆไดอ้ย่างต่อเน่ืองและ
ปรับเปล่ียนการท างานได ้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเง่ือนไขต่าง ๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
และสร้างประสิทธิผล (Training and performance)  

 5.  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) เป็นการหาแนวทางวิธีการเพื่อ
พฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ืองในดา้นทกัษะ ความรู้ และประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้เง่ือนไข
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองงานและเง่ือนไขภายนอก พนักงานจะตอ้งสามารถพฒันาความรู้
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ความสามารถและทศันคติในการท างาน พฒันาสมรรถนะใหม่ๆเพื่อรองรับงานใหม่ๆและการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆท่ีเกิดข้ึนในอาชีพได ้ 

 6.  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) เป็นการประเมินผลและ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการเบ้ืองตน้ท่ีน าไปสู่การตดัสินใจในเร่ืองการให้
รางวลัและผลตอบแทนต่อพนกังาน และจะไดเ้ป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ย และในส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน (Compensation)  

 7.  การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความคาดหวงัในการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ อ่ืน ๆ ของพนกังานยอ่มส่งผลต่อความพยายามในการท างานให้ส าเร็จของพนกังาน 
การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ จึงส าคญัต่อองคก์าร  

 8.  การจ่ายตามความสามารถ (Pay for performance) องค์การอาจตอ้งออกแบบการจ่าย 
ค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่าง ๆ ให้พนกังานไดเ้ลือกตามความตอ้งการ ทั้งในรูปของเงินเดือน 
รูปแบบการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนรวมทั้ งผลประโยชน์อ่ืน ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนกังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีไดว้างไว ้

 มอนด้ี และโน (Mondy & Noe, 1996, pp.165) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการจดัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management activities) หมายถึง การปฏิบติัและน านโยบายการ
จดัการทรัพยากรมนุษยม์าใชเ้พื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารไดต้ั้งไว ้มีดงัน้ี 

 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคดัเลือก (Human resource planning 
recruiting and selection) องค์การล้วนต้องการบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน สถานท่ี
ท างาน และระยะเวลา ทั้งน้ีเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้และใน
การท่ีจะให้ได้คนท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวนั้น ตอ้งอาศยัการวางแผน การสรรหาและการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้ น (Human resource planning : HRP) เป็น
กระบวนการท่ีพิจารณาเก่ียวกบัความตอ้งการอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้มัน่ใจวา่องคก์ารจะไดพ้นกังาน
ตามท่ีตอ้งการทั้งดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และได้บุคลากรในจ านวนท่ีเพียงพอต่อความ
ตอ้งการ ส าหรับการสรรหานั้น (Recruiting) เป็นกระบวนการของการชักจูงบุคคลในจ านวนท่ี
เพียงพอและกระตุน้ให้สมคัรงานกบัองค์การ ส่วนการคดัเลือกนั้น (Selection) เป็นกระบวนการท่ี
องค์การได้ใช้วิธีการในการคดัสรรกลุ่มบุคคลท่ีมาสมคัร เพื่อให้ได้คนท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับ
ต าแหน่งงานและองค์การ โดยความส าเร็จในหน้าท่ี 3 ประการน้ีมีส าคญัอยา่งยิ่งท่ีช่วยให้องค์การ
บรรลุความส าเร็จตามพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development : HRD) ประกอบไปดว้ย
การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม และการเรียนรู้ ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีท าให้ทรัพยากรมนุษยท์  างาน
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ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจากสภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้พร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง โดยเร่ิมตน้
ตั้งแต่เม่ือบุคคลได้เขา้มาเป็นสมาชิกขององค์การ และพฒันาอย่างต่อเน่ืองตลอดอายุการท างาน           
การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ (Career planning) เป็นกระบวนการ
ก าหนดเป้าหมายอาชีพของพนกังาน และก าหนดวธีิการปฏิบติัเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายอาชีพ ซ่ึง
อาชีพของพนกังานกบัความตอ้งการขององคก์ารไม่สามารถแยกออกจากกนัไดอ้ยา่งชดัเจน ดงันั้น
องคก์ารจึงควรสนบัสนุนพนกังานในการวางแผนอาชีพ ทั้งน้ีเพื่อให้เป็นไปตามความตอ้งการของ
ทั้ งสองฝ่าย นอกจากน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ยงัรวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal) ส าหรับการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นพนักงานจะได้รับการประเมิน
เพื่อพิจารณาผลการปฏิบติังาน ซ่ึงช่วยให้พนกังานมีโอกาสไดท้ราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนน าไปสู่
การแกไ้ขจุดบกพร่อง เพื่อให้พนกังานสามารถยกระดบัศกัยภาพ ส่งผลให้พนกังานท างานไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 3.  การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and benefits) การจดัระบบจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีดีจะช่วยให้พนักงานรู้สึกได้รับผลตอบแทนท่ีพอเพียงและเท่าเทียมกนั ซ่ึงค่าตอบแทน
ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial rewards) ซ่ึงเป็นเงินท่ีพนกังานจะไดรั้บจากการ
ปฏิบติังาน เช่น ค่าจา้งหรือเงินเดือน (Wage or salary) และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non-financial 
rewards) เช่น งานท่ีทา้ทาย ตลอดจนสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี นอกจากน้ียงัการจดัสวสัดิการ 
(Benefits) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีให้เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจา้ง เช่น วนัหยุดพกัผ่อน วนัลาป่วย วนัหยุด 
ตลอดจนการประกนัสุขภาพใหแ้ก่พนกังาน 

 4.  สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety) สุขภาพ (Health) หมายถึง การท่ี
พนกังานไม่เจบ็ป่วยและมีร่างกายจิตใจท่ีพร้อมส าหรับการปฏิบติังาน ส่วนความปลอดภยั (Safety) 
หมายถึง การป้องกนัพนกังานจากการเจ็บป่วยอนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุท่ีเกิดจากการท างาน การท่ี
พนักงานมีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณ์และท างานในสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย ท าให้พนักงาน
สามารถผลิตผลงานท่ีสร้างผลประโยชน์ต่อองคก์ารในระยะยาวได ้ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์
จึงส่งเสริมสนับสนุนและจดัให้มีโปรแกรมด้านความปลอดภยัและสุขภาพอย่างเพียงพอ โดย
ปัจจุบนัไดมี้การออกกฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองน้ี ท าให้ทุกองค์การตระหนกัถึงความส าคญัดา้นความ
ปลอดภยัและสุขภาพของพนกังานมากยิง่ข้ึน 

 5.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and labor relations) เป็นหน้าท่ีของ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งรวมถึง
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บทบาทของสหภาพแรงงานและการต่อรองกบัสหภาพแรงงานในแนวทางท่ีจะใหเ้กิดประโยชน์ แก่
ทั้งสองฝ่ายโดยการร่วมเจรจาต่อรอง (Collective bargaining) ร่วมกนั 

 6.  การวิจยัด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human resource research) การวิจยัด้านทรัพยากร
มนุษยมี์ความส าคญัมากข้ึนเป็นล าดบั โดยการศึกษาวิจยัสามารถท าไดใ้นทุกหนา้ท่ีของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การศึกษาเก่ียวกับการสรรหาพนักงาน ซ่ึงจะท าให้ได้ข้อแนะน าเก่ียวกับ
ประเภทของพนักงานท่ีเหมาะสมกบัองค์การหน่ึงองค์การโดยเฉพาะ หรือการวิจยัเก่ียวกบัความ
ปลอดภยัของการท างาน ซ่ึงอาจบอกถึงสาเหตุของอุบติัเหตุท่ีมีสัมพนัธ์กบังานได ้

 7.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance appraisal) กระบวนการประเมิน 
พฤติกรรมการท างานของพนกังาน โดยการวดั และเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้ช่น การ 
บนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหวา่งผูบ้ริหารโดยตรง 
และพนกังาน จะเป็นการวดัผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อใชป้ระเมินผลการ 
ปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีองค์กรใช้เพื่อพิจารณาผลการปฏิบติังานของพนกังาน จึงกล่าวไดว้่า 
การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เพื่อน ามาตีค่า
ในบริบทของวตัถุประสงคข์ององคก์รและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน เพื่อน าผลการประเมินไป 
ใชป้รับปรุงการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 อิวานเซวิช (Ivancevich, 2001, p.5) กล่าววา่กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยป์ระกอบดว้ย ความเท่าเทียมในการจา้งงาน การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
การสรรหาบุคลากร การคดัเลือก แรงจูงใจ การปฐมนิเทศ การประเมินผลการปฏิบติังานและการ
จ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพฒันาแรงงานสัมพนัธ์และความปลอดภยัในการท างานและ
สุขภาพ 
  4.4 ปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย (ภทัรนนัท สุรชาตรี,  
2560, หนา้ 105) 

 1. ปัจจยัภายในองคก์ร (Internal factors) ไดแ้ก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด การผลิต 
การศึกษาค้นควา้วิจัยทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหารข่าวสารข้อมูลบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบขององค์การ วฒันธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัยขอ้ปฏิบติัขององค์การ เป็นตน้ ทั้งน้ี
เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 2.  ปั จจัยภายนอกองค์กร (External factors) ได้แ ก่  บทบาทหน้ า ท่ี ของรัฐบาล
ความก้าวหน้าทางวิทยาการเทคโนโลยี สภาพการแข่งขันในลักษณะเดียวกันสถานการณ์ด้าน
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เศรษฐกิจสังคมการเมืองและปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ภยัธรรมชาติ ภาวะสงคราม ท่ีมีผลกระทบต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ศกัยภาพและสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

 มอนด้ี และโน (Mondy & Noe, 1996, pp.258-261) ไดก้ล่าวถึงอิทธิพลของปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Factors influencing training and development) 
ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี  

 1. การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดับสูง คือ ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและจดัสรร
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะตอ้งอยู่ในรูปแบบท่ีเห็นได้ชัดเป็น
รูปธรรม ไม่ใช่เป็นเพียงแต่การพูดดว้ยวาจาโดยจะตอ้งมีการส่ือสารให้ทราบทัว่องค์การและจะดี
ยิง่ข้ึนหากผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วม 

 2. ความตั้ งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน คือ ความตั้ งใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยหน่วยงานจะตอ้งมีวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญัของการพฒันา ว่าถา้หากประสบผลส าเร็จจะช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตจะเพิ่มข้ึน ตน้ทุนต ่าลงและองคก์ารมีผลก าไรเพิ่มข้ึน  

 3. ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี คือ ความกา้วหน้าและการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ทางดา้นเทคโนโลยี ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้กระบวนการผลิต ระบบการท างาน มีการพฒันากา้วหน้า
ไปอย่างไม่หยุดย ั้ง องค์การจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะในการท างานและปรับทศันคติของพนกังาน
ให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง กระตุน้ให้มีการแสวงหาการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาประสิทธิภาพใน
การท างานและการผลิตใหส้ามารถแข่งขนัในตลาดได ้ 

 4. ขนาดและความซบัซ้อนขององคก์าร คือ การท่ีหลายๆ องคก์ารไดข้ยายขอบเขตการ
ท างานส่งผลให้ขนาดองค์การใหญ่ข้ึนไม่ว่าจะเป็นจ านวนบุคลากร จ านวนของผลิตภณัฑ์ ซ่ึงการ
ขยายกิจการท าให้โครงสร้างความซับซ้อนมากข้ึน ความตอ้งการบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้าน            
มีมากข้ึน บุคลากรตอ้งมีการประสานงานกนัมากข้ึน จึงส่งผลท าให้ความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม
และการพฒันาเพิ่มมากข้ึน 

  5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ คือ ในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมาทฤษฎีและความรู้
ใหม่ไดเ้กิดข้ึนมากมาย อนัเป็นผลมาจากการวิจยัคน้ควา้และทดลองความรู้ใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน ส่วนหน่ึง
จะสัมพนัธ์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งตระหนกัถึงเร่ืองดงักล่าวและ
ต่ืนตวัท่ีจะน าองคค์วามรู้เหล่านั้นมาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน โปรแกรมดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การท่ีจดัข้ึนจะตอ้งทนัสมยั ก้าวทนัความรู้ใหม่ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ท่ีพฒันา
เพิ่มข้ึน  
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 6. เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ คือ ผูเ้ช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นอกจากจะเป็นผูท้รงความรู้ แล้วยงัจะตอ้งมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองทฤษฎีและกระบวนการ
เรียนรู้ ซ่ึงเร่ืองน้ีจะช่วยให้การถ่ายทอดความรู้และสอนทกัษะต่าง ๆ แก่ผูเ้ขา้รับการอบรมเป็นไป
ตามท่ีตอ้งการ ขอ้สรุปของการเรียนรู้ทฤษฎีลว้นมีประโยชน์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
สะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพของโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมได ้  
 7. ผลการปฏิบติังานของหน้าท่ีหลกัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะส่งผลกระทบโดยตรงต่อโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น 
การสรรหา การคดัเลือก การจ่ายค่าตอบแทน และแรงงานสัมพนัธ์ เป็นตน้ 

 4.5 ขอบเขตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 พยนต ์เอ่ียมส าอาง (2557, หนา้ 54) ไดก้ล่าววา่ขอบเขตของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นบุคคล เก่ียวพนัโดยตรงกบังานฝ่ายบุคคลส่วนต่าง ๆ เช่น 

   1.1  การวางแผนเก่ียวกบัก าลงัคนหรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
   1.2  การสรรหาบุคลากร 
   1.3  การคดัเลือกบุคลากร 
   1.4  การบรรจุหรือแต่งตั้งบุคลากร 
   1.5  การโยกยา้ยบุคลากร 
   1.6  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
   1.7  การฝึกอบรม ฝึกปฏิบติัการและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.8  การเลิกจา้งและการยบุต าแหน่ง 
   1.9  การจดัการบริหารค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีพนกังานพึงได ้
  1.10 การสร้างแรงจูงใจดว้ยการใหเ้งินเดือนข้ึน 
  1.11 การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 2.  ดา้นสวสัดิการ การจดัการสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ใหเ้อ้ืออ านวยต่อการท างานใหม้ากท่ีสุด เช่น 
  2.1 การดูแลโรงอาหาร หอ้งพกักลางวนั หอ้งอาหาร 
  2.2  การจดัการท่ีพกัอาศยัใหก้บัพนกังาน 
  2.3  การจดัการดา้นการคมนาคมขนส่ง 
  2.4  การอ านวยความสะดวกดา้นการแพทย ์เช่น ดูแลหอ้งพยาบาล 
  2.5  การจดัการการใหทุ้น หรือส่งเสริมดา้นการศึกษาใหก้บัพนกังาน 
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  2.6  การจดัการบริหารค่าตอบแทนใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม 
  2.7  การดูแลดา้นสุขภาพและความปลอดภยัของพนกังาน 
  2.8  การจดัการสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจหรือจดักิจกรรมสันทนาการใหก้บัพนกังาน 

 3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัธุรกิจและองคก์ร การจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบั
องคก์รในดา้นต่าง ๆ เช่น 
  3.1  การส่งเสริมเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ 
  3.2  การจดัการการประชุมระหวา่งผูแ้ทนนายจา้งและผูแ้ทนลูกจา้ง 
  3.3  การจดัการการเจรจาต่อรองระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
  3.4  การจดัการเร่ืองการร้องทุกขข์องบุคลากร 
  3.5  การด าเนินการเก่ียวกบัระเบียบวนิยัของพนกังาน 
  3.6  การจดัการการระงบัขอ้พิพาทระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งและพนกังานทัว่ไป 

 คลาร์ค (Clark) (อา้งถึงใน ภทัรนนัท สุรชาตรี, 2560, หน้า 99-108) อธิบายว่า ขอบเขต
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการความสัมพันธ์ของคนงาน และผู ้บริหาร โดยมี
จุดประสงค์เพื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซ่ึงจากความหมายดังกล่าวมีประเด็นท่ีส าคัญ                  
3 ประการ คือ 

 1. การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความส าคญักบัการจดัการความสัมพนัธ์ท่ีไม่ใช่เป็น
การจดัการบุคคล 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่ งเน้น  ท่ี เป้ าประสงค์ขององค์การ ดังนั้ น เม่ือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารเปล่ียนแปลงไปการจดัการความสัมพนัธ์ดงักล่าวก็จะเปล่ียนดว้ย 
 3. วตัถุประสงคห์ลกัของการจดัการทรัพยากรมนุษยค์วรมุ่งท่ีองคก์าร ส่วนสมาชิกของ
องคก์ารแต่ละคนจะเป็นวตัถุประสงคร์อง 

 พยนต์ เอ่ียมส าอาง (2557, หน้า 54) มาเป็นกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึง
ประกอบดว้ย ดา้นบุคคล ดา้นสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์กบัธุรกิจและองคก์ารมาเป็นกรอบ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  

 4.6 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) เป็นการบริหารองค์การให้

มีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ตั้งแต่การสรรหาคนเขา้มาในองคก์าร การพฒันาและธ ารงรักษาคน
ในองค์การจนกระทั่งออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขในสังคม 
นักวิชาการได้คิดตวัแบบต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน ามาใช้เป็นพื้นฐานในการ
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บริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารต่าง ๆ โดย พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หนา้ 34-43) ไดร้วบรวมตวั
แบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ ตวัแบบของกกลุ่มนักคิดใน
สหรัฐ (America model) และตวัแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจกัร (British model) โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
   4.6.1 ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America model) 
  ส าหรับนกัคิดกลุ่มน้ีสามารถแบ่งตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้2 ตวัแบบ ไดแ้ก่ 
ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด และตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบ
มิชิแกน โดยแต่ละตวัแบบมีลกัษณะดงัน้ี 
 1. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard model of human 
resource management) หรือท่ีเรียกวา่ตวัแบบมนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ (Developmental humanism) 
เป็นแนวคิดกระแสหลกัท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายท่ีสุด ซ่ึงมีรากฐานทางความคิดมาจาก นกัคิด
มนุษยส์ัมพนัธ์ ส าหรับตวัแบบน้ีได้ถูกพฒันาโดย เบียร์และคณะ (Beer, et al.) (อ้างถึงใน พิชิต 
เทพวรรณ์, 2554, หน้า 34-43)  กลุ่มนักคิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard school) ซ่ึงโบซอล 
(Box All) ได้ให้ช่ือว่า ตวัแบบกรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard framework) โดยตวัแบบน้ีอยู่บน
สมมุติฐานท่ีมองว่าปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เกิดข้ึนในอดีตน้ีจะสามารถ
แกไ้ขได ้หากผูบ้ริหารองค์การมีวิสัยทศัน์นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีการด าเนินการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยว์า่ตอ้งการใหพ้นกังานในองคก์ารของตนเป็นอยา่งไร ตลอดจนวธีิการท่ีสามารถจะ
ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงหากผูบ้ริหารไม่มีความชัดเจนในเร่ืองดงักล่าวแล้วการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ยงัถือไดว้า่ไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบติัหน้าท่ีในแบบเดิม ส าหรับตวัแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด 
 

ท่ีมา : เบียร์และคณะ (Beer, et al.) (อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หนา้ 34-43)   
 
 จากภาพประกอบ 3 ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ดนั้น จะให้ความส าคญั

กบัปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  ปัจจยัสถานการณ์อ่ืน ๆ (Other factors) ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัทั้งจากภายในและ

ภายนอกองค์การไดแ้ก่ ลกัษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน สหภาพ
แรงงาน เทคโนโลย ีและกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนันโยบายทางเลือก
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

 2.  ผูมี้ส่วนได้เสียและเก่ียวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผูถื้อหุ้น ผูบ้ริหาร 
ลูกจา้ง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผูมี้ส่วนไดเ้สียและเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารเหล่าน้ี ควรมีอ านาจ
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการบริหารองคก์ารท่ีสอดคลอ้งหรือเป็นไปตามความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียเหล่าน้ี 

ผู้มส่ีวนได้ส่วนเสียและ

เกีย่วข้องกบัองค์การ 

- ผูถื้อหุน้ 

- ผูบ้ริหาร 

- ลูกจา้ง 

- รัฐบาล 

- สหภาพแรงงาน 

ปัจจยัสถานการณ์อ่ืน ๆ 

- ลกัษณะแรงงาน 

- กลยทุธ์ธุรกิจ 

- ปรัชญาการบริหาร 

- ตลาดแรงงาน 

- สหภาพแรงงาน 

- เทคโนโลย ี

- กฎหมาย 
 

 

นโยบายทางเลือกด้าน

การจดัการทรัพยากร

มนุษย์ 

- อิทธิพลของพนกังาน 

- ความคล่องตวัในการ 

จดัการทรัพยากรมนุษย ์

- ระบบการใหร้างวลั 
- ระบบท างาน 

ผลลพัธ์ด้านการ

จดัการทรัพยากร

มนุษย์ 

- การทุ่มเทความ

พยายาม 

- ความสามารถ 

- ตน้ทุน
ประสิทธิภาพ 

ผลลพัธ์ระยะ

ยาว 

- ความเป็นอยูท่ี่

ดีของพนกังาน 

- ประสิทธิผล

ขององคก์าร 

- ความเป็นอยูท่ี่
ดีของสงัคม 
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 3.  นโยบายทางเลือกดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource policy choices) 
ประกอบไปดว้ยลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

   3.1  อิทธิพลของพนักงาน (Employee influence) ประกอบด้วย การให้พนักงานมี
สิทธิในการตดัสินใจ หรือการมอบหมายความรับผดิชอบ 

   3.2  ความคล่องตวัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource flow) ในเร่ือง
ของการรับเขา้ท างาน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลการปฏิบติังาน และการพิจารณาคดี
ความชอบ 
   3.3  การมีระบบการให้รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีจูงใจ (Reward system) ประกอบดว้ย 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ท่ีเป็นการกระตุน้จูงใจ และดึงดูดในการรักษาพนกังานไว ้
   3.4  ระบบการท างาน (Work system) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการเสนอความ
ตอ้งการในงานท่ีถนดัและท่ีท าให้สามารถท าไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายทางเลือกดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษยน้ี์ตอ้งครอบคลุมการพฒันาและกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน ท่ีจะ
สามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุน้การท างานใหก้บัพนกังานในการท างานดว้ย 

   3.5  ผลลพัธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม ความ
ผูกพนัในงาน ความสามารถ ตน้ทุน และประสิทธิผล โดยส่ิงเหล่าน้ีคือ ผลท่ีเกิดจากท่ีองค์การมี
ประสิทธิภาพดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงพนกังานจะมีความสัมพนัธ์และมีความผูกพนักบั
องค์การท างานอย่างเต็มความสามารถประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนใน
การบริหารจดัการลดลง ส่งผลใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารยาวนาน องคก์ารมีความมัน่คงและแข่งขนั
ไดใ้นระยะยาว 

  3.6  ผลลพัธ์ระยะยาว ไดแ้ก่ ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน ตลอดจนประสิทธิผลของ 
องค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะท า ให้พนักงาน
ท างานอย่าง กระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหน่ึงในสังคม ส่งผลทั้ งในระดับองค์การ คือ 
พนกังานมีความสุขกบัการท างาน ประสิทธิผลขององคก์ารมีสูง และในระดบัสังคมท่ีประชาชนมี
ระดบัความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

 นอกจากน้ียงัพบว่าตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยงัมีปัจจยัท่ีจะ
สนบัสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดว้ย
ปัจจยั ดงัน้ี 

 1.  ความผูกพนั (Commitment) เป็นส่ิงท่ีพนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ เม่ือ
พนกังานมีความสุขในการท างานร่วมกนัในองคก์าร 
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  2.  สมรรถนะ (Competence) เป็นเร่ืองของความเหมาะสม ในการใช้ความรู้ความสามารถ
ไดต้รงกบังานท่ีรับผดิชอบ 
  3.  ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost effectiveness) โดยให้ความส าคญักบัค่าใช้จ่ายใน
การลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์จะก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร 
  อยา่งไรก็ตาม ตวัแบบน้ีให้ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพของทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การ เพราะการท่ีจะท าให้องค์การมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึนนั้น
องค์การจะต้องสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานในองค์การให้เหมาะสม และเม่ือ
พนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในองคก์ารให้เหมาะสม และเม่ือพนกังาน
ไดรั้บการตอบสนองท่ีดีก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท าให้องคก์ารเกิดภาวะอยูดี่มีสุขทางสังคมข้ึน
ภายในองคก์าร อนัจะน าไปสู่คุณภาพและปริมาณท่ีดีข้ึน และตวัแบบน้ียงัมีจุดเนน้ทางความคิดอยูท่ี่
เร่ืองของการส่ือสารในองค์การ การสร้างทีมและการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิด
อรรถประโยชน์สูงสุดดว้ย 
   4.6.2  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan model of HRM)  

  ตวัแบบท่ีให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์การจะได้รับเป็นอนัดบัแรก 
และให้การจดัการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย”์ เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เป้าหมายของ
องค์การ ดงันั้นจึงมีผูเ้รียกตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือน
องค์การให้ไปสู่การมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน ส าหรับตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน 
น้ีพฒันาโดย ฟอมเบิร์น และคณะ (Fombrun, et al., 1984, p.78) ซ่ึงเป็นกลุ่มนักคิดจากส านักวิชา
มิชิแกน (Michigan school) ท่ีเช่ือวา่การจดัการระบบทรัพยากรมนุษยด์า้นต่าง ๆ ขององคก์ารจะตอ้ง
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบักลยุทธ์ขององคก์าร ส าหรับแนวคิดน้ีสามารถเรียกไดอี้กอยา่งหน่ึงว่า
เป็นตวัแบบเทียบเคียง (Matching model) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 กระบวนการ คือ 

  1.  กระบวนการสรรหาและคดัเลือก เป็นการจดัหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษยใ์ห้  
ตรงกบังาน 

  2.  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการจดัการผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร 

  3.  กระบวนการให้รางวลัและผลตอบแทน เป็นการให้รางวลัตอบแทนแก่ความส าเร็จท่ี
เกิดข้ึนกบัองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

  4.  กระบวนการฝึกอบรมและพฒันา เป็นการพฒันางานให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
และพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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  4.6.3  ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British model) 
  กลุ่มนักคิดน้ีมีตัวแบบท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ตัวแบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค (Warwick model of  HRM) โดยตวัแบบน้ีเกิดข้ึนจากการปรับเปล่ียน
ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มนกัคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดร้ี และเพต็ต้ีริว (Hendry & 
Pettigrew, 1986, p.3-8) ท่ีใหค้วามส าคญักบัลกัษณะการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นไปในทิศทาง
เดียวกบักลยทุธ์ขององคก์าร หรืออาจกล่าวไดว้า่ ตวัแบบของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค 
เป็นความพยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม การเมือง ดงัภาพประกอบ 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4 ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์ 

 
ท่ีมา : เฮนดร้ี และเพต็ต้ีริว (Hendry & Pettigrew, 1986, pp.3-8) 
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5.  แนวคิดและทฤษฎด้ีานสวสัดิการ 
 สวสัดิการเป็นผลตอบแทนท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน เป็นงานท่ีมีความส าคญั

ต่อทุกหน่วยงาน ถือว่าเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่บุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ให้เกิด 
ความมัน่คงในการท างาน ดงันั้นทุกหน่วยงานของทางราชการจึงพยายามจดัให้มีข้ึนในหน่วยงาน
ของตนมากท่ีสุดเพราะเป็นท่ีทราบกนัอยูแ่ลว้ว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทนของขา้ราชการนั้น เม่ือ
เปรียบเทียบกบัภาคเอกชนในระดบัเดียวกนัแลว้ การท างานในภาคเอกชนจะไดรั้บเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ ซ่ึงถา้ปล่อยให้ช่องวา่งน้ีห่างกนัมากเกินไป ก็จะท าให้เกิดภาวะสมองไหล คือ
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในภาครัฐลาออกไปท างานในภาคเอกชนหมด หรือผูท่ี้จบ
การศึกษาใหม่ มีความรู้ความสามารถสูงสมคัรเขา้ท างานในภาคเอกชนหมด ในภาครัฐก็จะขาด
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน ท าให้ประเทศชาติไม่พฒันาเท่าท่ีควร ทั้งน้ีเพราะ
การพฒันาให้ประเทศชาติเจริญก้าวหน้าไปได้ ขา้ราชการเป็นกลไกหลกัและเป็นเคร่ืองมือของ
รัฐบาลในการบริหารประเทศ หากเคร่ืองมือหรือกลไกหลกัขาดประสิทธิภาพ ก็ไม่สามารถท่ีจะ
พฒันาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าได้ ถึงแมว้่ารัฐบาลจะมีความตั้งใจเพียงใดก็ตาม ดงันั้น การ
สร้างแรงจูงใจอย่างหน่ึงให้ผูมี้ความรู้ความสามารถอยู่ในภาครัฐต่อไปก็คือ “การสวสัดิการ” ท่ีดี
นั่นเอง ถึงแมใ้นภาพรวมแล้วจะสู้ภาคเอกชนไม่ได้แต่ถ้ามีความใกล้เคียงไม่ต่างกนัมากนัก ก็จะ
สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ีไวไ้ด ้เพราะในส่วนของขา้ราชการยงัมีส่ิงอ่ืนชดเชยให้อีก 
คือ ความมัน่คงในอาชีพและความมีเกียรติในสังคม 

 โดยทัว่ไป “สวสัดิการ” เป็นท่ีรู้จกักนัดีในค าภาษาองักฤษวา่ “Welfare” หากแต่ในวงการ 
ธุรกิจ เช่น ธนาคารพาณิชย ์มกัจะนิยมใช้ค  าว่า “Fringe Service”อย่างไรก็ตาม ค าภาษาไทยท่ีนิยม 
ใชแ้ละรัดกุมดี ก็มกัเรียกวา่ สวสัดิการ ทั้งน้ีมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  5.1  ความหมายของสวสัดิการ 

 ดารณี คงเอียด (2554, หนา้ 11) ไดใ้ห้ความหมายของสวสัดิการ หมายถึง การบริการหรือ
กิจกรรมใด ๆ ท่ีหน่วยงานราชการหรือองคก์ารธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึน เพื่อให้ขา้ราชการ พนกังาน 
หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในองค์การนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงใน
อาชีพมีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวติ หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน
หรือค่าจ้างท่ีได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้ งน้ีเพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานมีขวญั และก าลังใจท่ีดี               
เพื่อจะได้ใช้ก าลงักายก าลังใจและสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี              
ไม่ตอ้งวิตกกงัวล ปัญหายุง่ยาก ทั้งในส่วนตวัและครอบครัวท าให้มีความพอใจในงาน มีความรักและ
ตั้งใจท่ีจะท างานนั้นให้นานท่ีสุด ส าหรับสวสัดิการท่ีสมบูรณ์แบบนั้นย่อมหมายถึง สวสัดิการท่ี
ใหแ้ก่ลูกจา้ง 
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 วลญัช์ อรชูแกว้ (2553, หนา้ 54) ไดใ้ห้ความหมายของสวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์
ตอบแทนและบริการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน เพื่อเป็นขวญั และก าลงัใจใน
การท างาน นอกเหนือจากเงินเดือนค่าจา้งท่ีไดรั้บเป็นประจ าปกติ ซ่ึงผลประโยชน์ตอบแทนและ
บริการนั้นก่อให้เกิดความมัน่คงปลอดภยั และสะดวกสบายในการท างานและการด ารงชีวิต อนัจะ
ช่วยเสริมสร้างขวญั ก าลงัใจให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน และจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
การท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

 พิเชษฐ์ สอนสิริ (2553, หนา้ 15) ไดใ้ห้ความหมายของสวสัดิการ หมายถึง การตอบแทน
ในการปฏิบติังาน อนัเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือนโดยเราอาจเรียกรวมๆ ว่า เป็นรายได้พิเศษ 
(Extra income) ท่ีองคก์รจ่ายให้ทั้งทางตรงและทางออ้มเพิ่มเติมจากเงินเดือนและค่าจา้งประจ า จ่าย
ใหพ้นกังาน เจา้หนา้ท่ี ใหมี้ก าลงักายมีก าลงัใจปฏิบติังานใหเ้ป็นผลดีแก่องคก์ร 

 สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560 , หน้า 271) ได้ให้ความหมายของสวสัดิการ หมายถึง 
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ของบุคลากรท่ีองค์กรจ่ายนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง ผลประโยชน์
ดงักล่าวอาจเป็น เงินสด ส่ิงของ หรือบริการ เช่น อาหาร ค่าพาหนะ ภาษีเงินได้ท่ีองค์กรออกให ้
เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 

 ณภคั อินทรานนท ์(2560, หนา้ 4) ไดใ้ห้ความหมายของสวสัดิการ หมายถึง บริการหรือ
กิจกรรมใด ๆ ท่ีหน่วยราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชน จดัให้มีข้ึน เพื่อให้ผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ใน
องค์การนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลักประกันท่ี
แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือประโยชน์อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีได้รับอยู่เป็น
ประจ า เพื่อเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี เพื่อจะไดใ้ชค้วามสามารถทั้งหมดท่ี
มีอยูข่องตนในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 จิตราพชัร์ กีรตินันทเจตน์ (2556, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของสวัสดิการ หมายถึง 
ผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน ถือเป็นประโยชน์ท่ีพนักงาน            
พึงไดรั้บจากองค์การไม่ว่าจะเป็นในดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพ ดา้นความ มัน่คง ดา้นความปลอดภยั 
ด้านการศึกษา และด้านนันทนาการ ท่ีบริษัทจัดให้แก่พนักงาน เพื่อเป็นการช่วยเหลือและอ านวย            
ความสะดวก โดยจดัสรรอยูใ่นรูปส่ิงของและบริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 

 บุญรวย ฤาชัย (2553, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของสวสัดิการ หมายถึง  เงินหรือ 
ผลประโยชน์ท่ีคนท างานไดรั้บเพิ่มเติมจากค่าตอบแทนหลกัและค่าตอบแทนเพิ่ม ซ่ึงจ าแนกอยา่ง
กวา้ง 3 ประเภทได้แก่ ค่าตอบแทนส าหรับเวลาท่ีไม่ไดท้  างาน เงินช่วยเหลือคุม้ครองภยัพิบติัของ 
คนท างาน และบริการท่ีจดัใหค้นท างานเพื่อความสะดวกในการครองชีพ 
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 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ สวสัดิการ หมายถึง การจดัการสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และส่ิงอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ ให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานให้มากท่ีสุด การดูแลโรงอาหาร ห้องพกักลางวนั 
ห้องอาหาร การจดัการท่ีพกัอาศยัให้กบัพนักงาน การจดัการด้านการคมนาคมขนส่ง การอ านวย
ความสะดวกด้านการแพทย์ เช่น ดูแลห้องพยาบาล การจัดการการให้ทุน หรือส่งเสริมด้าน
การศึกษาให้กบัพนกังาน การจดัการบริหารค่าตอบแทนให้พนกังานอย่างเหมาะสม การดูแลดา้น
สุขภาพ และความปลอดภยัของพนักงาน การจดัการสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจหรือจดักิจกรรม
สันทนาการใหก้บัพนกังาน 
  5.2  ประเภทของสวสัดิการ 

 วลญัช์อร ชูแกว้ (2553, หนา้ 31) การแบ่งประเภทของสวสัดิการนั้น มกัจะแตกต่างกนัไป 
ตามลกัษณะงานและความพึงพอใจของนายจ้างและลูกจา้งในกรณีนั้น ๆ ไดแ้บ่งประเภทของการ
บริการสวสัดิการออกเป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย 

 1.  ดา้นเศรษฐกิจ ได้แก่ ประโยชน์บริการใด ๆ ก็ตามท่ีองค์การจดัให้มีข้ึน เพื่อความ
มัน่คงทางด้านเศรษฐกิจแก่บุคคลขององค์การ และเพื่อเป็นหลักประกนัเงินแก่บุคลากรเหล่านั้น 
การกูย้มืเงินอตัราดอกเบ้ียต ่า และเงินค่าอาหารล่วงหนา้เป็นตน้ 

 2.  ด้านนันทนาการ ได้แก่ ประโยชน์และบริการท่ีองค์การให้แก่บุคลากรโดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อให้บุคลากรขององคก์ารไดรั้บความสนุกสนาน เพลิดเพลินใจเป็นการช่วยลดความ
ตึงเครียดจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีการงาน และเพื่อให้บุคลากรเหล่าน้ีไดมี้กิจกรรมทางสังคมต่าง ๆ 
ร่วมกนั 

 3.  ด้านอ านวยความสะดวกสบายเป็นประโยชน์และบริการจัดข้ึนเพื่อสนับสนุนให้
บุคลากรทุกคนให้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างเต็มความสามารถ ด้วยการจัดส่ิงอ านวยความ
สะดวกสบายต่าง ๆ ให้ทั้ งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงบริการมีได้หลายรูปแบบ และ               
บางรูปแบบมีลักษณะเป็นการบริการทั้ งด้านอ านวยความสะดวกสบายและด้านเศรษฐกิจ เช่น            
การจดับริการรถรับส่ง บริการทางการแพทย ์การจ าหน่ายอาหาร เป็นตน้ 

 เคอร่ี (Currie, 2003, pp.3-4) ไดแ้บ่งประเภทของสวสัดิการออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความเป็นอยูท่ี่ดีทางกายภาพ ท่ีเน้นดา้นสุขภาพและ ความปลอดภยั (Physical well-

being) เช่น การลดความเส่ียงจากอุบติัเหตุหรือการบาดเจ็บให้ไดม้ากท่ีสุด การจดัให้มีชัว่โมงการ
ท างานท่ีเหมาะสม และการให้ช่วงเวลาวนัหยุด เห็นไดจ้ากในยุโรปมีการก ากบัดูแลเวลาการท างาน
ของบุคคลตามประเภทของงานท่ีท าผ่านการก าหนดชั่วโมงในการท างานท่ีอนุญาตให้ท าได้ต่อ
สัปดาห์ รวมถึงหลายองค์กรได้มีเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ท่ีดูแลให้เกิดความเป็นอยู่ท่ีดีทางกายภาพแก่
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พนกังาน เช่น โรงยมิ สระวา่ยน ้ า สนามกีฬา เป็นตน้ ตลอดจนการประเมินความเส่ียงสุขภาพท่ีบาง
องคก์รมีจดัพื้นท่ีนนัทนาการเช่น ฟิตเนส สระวา่ยน ้า ทีมกีฬา  

 2. ด้านอารมณ์ (Emotional concerns) ซ่ึงสามารถท าให้ดีข้ึนได้ด้วยการขจดัความเครียด
โดยการให้ค  าปรึกษา เปิดกวา้งทางการส่ือสารให้กบัพนกังาน แสดงให้พนกังานเห็นว่า พนกังาน
และผลงานมีคุณค่ากบัองคก์าร ซ่ึงตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงนโยบายความเท่าเทียมกนัภายในองคก์รดว้ย 

  3. การพฒันาความรู้ (Intellectual well-being) การพฒันาการฝึกอบรมตลอดจน การ
พฒันาบุคคลในอนาคต โดยหลายๆ งานสามารถปรับให้งานมีความทา้ทายต่อความสามารถของ 
พนักงานหรือเป็นการปรับหน้าท่ีงาน (Job redesign) เพิ่มความทา้ทายในการพฒันาความรู้ขณะท่ี
การท างานเป็นทีมท าใหเ้พิ่มแรงจูงใจและความผกูพนัได ้นอกจากน้ียงัรวมถึงการมอบหมายงานท่ีมี
ความซบัซอ้นมากกวา่งานท่ีบุคคลท าอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อกระตุน้และสร้างความรู้สึกท่ีมัน่คงในงานท่ีท า  

 4. ระบบการบริหารรางวลัหรือค่าตอบแทนท่ียุติธรรม (Material welfare) เช่น ค่าตอบแทน 
ท่ีไม่ใช่เงินรวมไปถึงการเล่ือนขั้น และเม่ือพนกังานมีความรับผดิชอบในงานมากข้ึนก็ตอ้งมีการให้
รางวลัตอบแทน อนัส่งผลให้พนักงานให้โอกาสในการเติบโตในองค์การชัดเจนข้ึน ทั้งน้ีองค์กร
ตอ้งก าหนดการประเมินผลท่ีชดัเจนและไม่สร้างความสับสนใหแ้ก่พนกังาน 

 จิตราพชัร์  กีรตินนัทเจตน์ (2556, หนา้ 12) สวสัดิการในองคก์รแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี  
 1.  สวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยั เช่น ยาเวชภณัฑ์จ าเป็นส าหรับการปฐมพยาบาล หอ้ง

พยาบาล บริการตรวจสุขภาพประจ าปี การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารด้านการป้องกันโรค การจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีท างานใหถู้กสุขลกัษณะ 

 2.  สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ เช่น การจดัการท่ีพกัอาศยั อาหารกลางวนั สหกรณ์ออมทรัพย์
สหกรณ์ร้านคา้ กองทุนฌาปนกิจสงเคราะห์ เงินกูเ้พื่อสวสัดิการท่ีพกัอาศยั 

 3.  สวสัดิการดา้นสังคมและนนัทนาการ เช่น การจดักิจกรรมพกัผอ่น การตั้งชมรมกีฬา 
การจดัการแข่งขนักีฬาภายในมหาวิทยาลยั และภายนอกมหาวิทยาลยั การจดัทศันศึกษา การจดั 
เล้ียงประจ าปี 

 4.  สวสัดิการด้านการศึกษา เช่น การให้ลาศึกษาต่อทั้ งภายในและภายนอกประเทศ           
ให้ทุนการศึกษาต่อ/ งานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ การจดัให้กู ้ยืมเพื่อการศึกษาต่อของ
บุคลากร 
 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ประเภทของสวสัดิการ แบ่งออกเป็น 6 ดา้น ได้แก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้น
สุขภาพ ด้านความมั่นคง ด้านความปลอดภัย ด้านการศึกษา และด้านนันทนาการซ่ึงเป็น
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีพนกังานพึงได้รับ และระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีองค์การก าหนดให้แก่
พนักงานต้องไม่ขดัต่อกฎหมาย ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน ทั้ งสภาพการท างาน 
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สภาพร่างกายและสภาพจิตใจ และเป็นการส่งเสริมขวญัก าลงัใจ และการสร้างความมัน่คงในชีวิต 
และการจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารและเสริมสร้างคุณภาพชีวติของบุคลากร 
  5.3 การจัดสวสัดิการในบริบทของพยาบาลวชิาชีพ 

 อรุณรัตน์ คนัธา (2557, หน้า 88) เน่ืองจากการลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพมี
เวลาการท างานท่ีไม่แน่นอนหรือมีการเข้างานเป็นกะท่ีมีการปรับเปล่ียนอยู่เสมอ ท าให้อาจไม่
สะดวกต่อการเดินทางไปท างานและกลบัท่ีพกั องคก์รจึงควรจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดความปลอดภยั
และมีส่ิงอ านวยความสะดวกให้แก่พยาบาลวิชาชีพ เช่น อินเทอร์เน็ต หอพกั รถรับส่ง เป็นต้น 
รวมถึงการจดักิจกรรมนนัทนาการหรืองานเล้ียงสังสรรคท่ี์ช่วยให้พยาบาลวชิาชีพไดผ้อ่นคลายจาก
ความเครียดและความเหน่ือยลา้จากการท างาน เช่น งานเล้ียงปีใหม่ เป็นตน้ ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ียงั
เป็นการส่งเสริมให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีข้ึนภายในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ ท่ีจ  าเป็นตอ้งท างานเป็นทีม
และอาศยัความร่วมมือภายในทีมส าหรับให้บริการผูใ้ช้บริการอย่างมีประสิทธิภาพด้วย เม่ือมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อกนัหรือมีทศันคติท่ีดีแลว้ก็จะเกิดความร่วมมือในการท างาน และต่างมีแรงจูงใจใน
การท างานมากข้ึน น าไปสู่ความผกูพนัต่องานและองคก์รในท่ีสุด  

 นอกจากน้ีลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพมีความเส่ียงต่อการไดรั้บบาดเจ็บทาง
กล้ามเน้ือและกระดูกมากกว่าอาชีพอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความสัมพันธ์กับภาระงานจ านวนมากและ
ความเครียดท่ีเกิดข้ึนดว้ย ประกอบกบัพบวา่ความเครียดท่ีเกิดข้ึนเป็นเพราะภาระงานท่ีมาก และการ
มีอิสระในการตดัสินใจท่ีนอ้ย ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ีไปเร่ือย ๆ ก็จะกลายเป็นความเครียดสะสมและเกิด
การเจ็บป่วยเร้ือรังได้ ดังนั้ นองค์กรจึงควรจดัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี และสร้างความ             
พึงพอใจแก่พยาบาลวิชาชีพ เช่น การจดัเตรียมทรัพยากรหรืออุปกรณ์ท่ีตอ้งใช้ในการท างานอยา่ง
เพียงพอและพร้อมใช้งาน เป็นต้น รวมถึงการจดัเตรียมอุปกรณ์อ่ืน  ๆ ท่ีสนับสนุนให้พยาบาล
วชิาชีพปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกมากข้ึน นอกจากจะเป็นการรักษาพยาบาลวิชาชีพให้อยูก่บัองคก์ร
แล้วยงัเป็นการดึงดูดพยาบาลใหม่ๆ เขา้มาเป็นสมาชิกขององค์กรได ้อนัเป็นการป้องกนัการเกิด
ภาวะขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้คุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพลดลง
จากความเจบ็ป่วยท่ีเกิดข้ึน 

 บวัแมนด์ (Baumann, 2001, pp.6-7) นอกจากน้ีการท างานพยาบาลวิชาชีพมีโอกาสท่ีจะ
ประสบกบัเหตุการณ์ฉุกเฉินอยูบ่่อยคร้ัง ซ่ึงในเหตุการณ์เช่นน้ีท าใหเ้กิดอาการซึมเศร้าในการท างาน
จากการมีความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ค่อนขา้งต ่ากว่าการปฏิบติังานในสถานการณ์
ปกติ ประกอบกบัตอ้งเจรจาหรือประสานงานกบัผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการดูแลผูใ้ช้บริการในยาม
ฉุกเฉินดว้ย ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในสถานการณ์ฉุกเฉินจึงมีความเหน่ือยลา้ในการ
ท างานมากกวา่พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในสถานการณ์ปกติท่ีมีเวลาในการดูแลและพูดคุยกบั
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ผูใ้ชบ้ริการมากกวา่ และสามารถควบคุมสถานการณ์ในการท างานไดม้ากกวา่อีกดว้ย เช่นน้ีจะช่วย
ให้ลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน เพิ่มความสามารถในการควบคุมสถานการณ์และลดความ
เหน่ือยลา้ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพไดใ้นท่ีสุด โดยการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ผ่อนคลายหรือเขา้ดูแลพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในสถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงต่อการเกิดความ
เหน่ือยลา้ในการท างาน เช่น พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีประจ าอยูห่อ้งฉุกเฉิน พยาบาลระดบั
หวัหนา้งานท่ีตอ้งมอบหมายงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวนมาก เป็นตน้  

 ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ การจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
การมีสวสัดิการท่ีเป็นหน่ึงในตวัช่วยของการดูแลคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความส าคญั
โดยการจดัสวสัดิการท่ีตรงต่อความตอ้งการนั้นจะก่อให้เกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริงและสร้างความ
พึงพอใจแก่พยาบาลวิชาชีพด้วย อีกทั้ งการจดัสวสัดิการในปัจจุบันต้องเป็นไปตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดและควรมีการจัดสวสัดิการท่ีนอกเหนือไปจากกฎหมายด้วย  เพื่อเพิ่มการคุ้มครองท่ี
ครอบคลุมคุณภาพชีวิตชีวิตทั้งในแง่ของการส่งเสริม ปรับปรุงและพฒันาให้แก่พยาบาลวิชาชีพ 
โดยสรุปคือนายจา้งจะก าหนดสวสัดิการพื้นฐานเพื่อคุม้ครองพยาบาลวชิาชีพซ่ึงเป็นสวสัดิการหลกั
และมีการจดัสวสัดิการยดืหยุน่ใหพ้ยาบาลวชิาชีพเลือกสวสัดิการอ่ืนไดต้ามงบประมาณท่ีก าหนดไว ้
ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์ท่ีมิใช่ตวัเงิน สิทธิประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง การประกนัสุขภาพ 
บริการเสริมเพื่อเกษียณอาย ุเป็นตน้ 
 
6.  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 ปัจจุบนันกัวิชาการท่ีศึกษาดา้นองคก์ารและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ได้
หนัมาให้ความส าคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เพราะต่างก็มีแนวคิดวา่ความสุขและ
ความพึงพอใจของบุคคลในองค์การ จะน ามาซ่ึงความมีประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงแนวคิด
เก่ียวกบัความผูกพนัองค์การก็เป็นแนวความคิดหน่ึงท่ีได้มีการศึกษาวิจยักนัมากข้ึน ทั้งน้ีก็เพื่อ
ต้องการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การมีความผูกพัน และมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ
ตลอดไป 

  6.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ระดับความจงรักภกัดี

ของพนักงานท่ีมีต่อนายจ้างของเขา อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer) (อ้างถึงใน ชาญวุฒิ            
บุญชม, 2553, หนา้ 1-18) เสนอความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงัน้ี  
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 1.  ความผูกพนัความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
ความรู้สึกเป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ 
องคก์าร ทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร  

 2.  ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี 
เกิดข้ึนจากการคิดค านึงของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์าร ทางเลือกท่ีมี
ของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

 3.  ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความ
ผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน เพื่อตอบแทน
ในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร ซ่ึงแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

 ความผกูพนัเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์าร ถา้พนกังานมีความรู้สึก
ผูกพนัต่อองค์การเขาจะเป็นสมาชิกในองค์การนั้นต่อไป อย่างไรก็ตามพบว่าพนักงานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร มีจ านวนมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

  โมเดลของความผูกพันในงาน (Model of Work commitment) มอร์โรล์ (Morrow) ได้
พฒันาโมเดลของความผกูพนัในงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1. หลกัจริยธรรมในงาน (Work ethic) 
 2. ความผกูพนัต่ออาชีพ (Occupational commitment) 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง (Continuance organizational commitment) 
 4. ความผกูพนัดา้นความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์าร (Affection organization commitment)  
 5. ความเก่ียวขอ้งในงาน (Job involvement) 
 บุคคลในบางอาชีพจะมีความผูกพนัในงานสูง อาจมีความผูกพนัต่อองค์การต ่า เช่น              

ผูป้ระกอบอาชีพพยาบาลจะมีความพร้อมจะเปล่ียนนายจา้ง แต่ยงัอยูใ่นขอบเขตของอาชีพพยาบาล 
ในทางตรงกนัขา้มหากบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง แต่มีความผูกพนัในงานต ่าบุคคลนั้นจะ 
ย่อมรับไดก้บัการเปล่ียนหน้าท่ี หรือเปล่ียนงานโดยยงัอยู่ในท่ีท างานเดิม ส่วนพนักงานในระดบั 
บริหารมืออาชีพจะมีระดบัความเก่ียวขอ้งในงานความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง เมเยอร์ และ 
อลัเลน (Meyer & Alien, 1997, p.18) สรุปว่า พนักงานจะมีระดับความรู้สึกผูกพนัในงานความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่ออาชีพท่ีแตกต่างกนั ระดบัของความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
ท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลังความสามารถและ
ศกัยภาพท่ีมีอยู่ พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนักับองค์สูงจะมีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 
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 สเตียร์ (Steers, 1977, p.46) ให้ความหมายความผูกพัน ต่อองค์การ (Organization 
commitment) ไวว้า่เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นต่อองคก์ารท่ีเป็นสมาชิกอยู ่
โดยการแสดงตนวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารนั้น โดยมีความเช่ือ 
อย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมต่อองค์การ มีความตั้ งใจจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี จะด ารงความ
เป็นสมาชิกในองคก์าร  

 นอกจากน้ียงัใหค้วามสนใจในการศึกษาเจตคติท่ีสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน (Work 
related behavior) โดยศึกษาพฤติกรรมการท างาน 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  

 1.  การมีส่วนร่วมในการท างาน (Job involvement) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลแสดงให้เห็นถึง
ความสนใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ได้หมายความว่าบุคคลท่ีสนใจท างานจะมีความสุข 
หรือความพึงพอใจต่องานนั้น หมายถึง ความรับผิดชอบท่ีบุคคลมีต่องาน เพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ถูกตอ้งและมีมาตรฐานสูง  

 2.  ความพึงพอใจในงาน  (Job satisfaction) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความสุข หรือมีความ
พอใจในงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย  

 3.  ความผูกพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์
อยา่งแน่นแฟ้นต่อองคก์าร แสดงตนวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร 
มีความเช่ือ การยอมรับเป้าหมายตลอดจนค านิยมขององค์การ มีความตั้งใจ ทุ่มเท ความพยายามใน
การปฏิบติังาน ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 กล่าวโดยสรุป สเตียร์ (Steers, 1977, p.46) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองคก์ารโดยเน้นดา้น
เจตคติเขาเช่ือวา่ในบริบทสังคมการท างาน เจตคติของบุคคลต่องานมีพื้นฐานของขอ้มูล มิใช่เกิดข้ึน
เองภายในตวับุคคล จากการรวบรวมงานวิจยัท่ีผา่นมาเขาได้น าเสนอท่ีมาความผูกพนัต่อองคก์าร 3 
ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ปัจจยัดา้นความรู้สึกจากองคก์าร 

  6.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ  
 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นส่ิงมีความส าคญัเพื่อความอยู่รอดและมีประสิทธิผลของ 

องค์การ หากพนกังานในองค์การมีความผูกพนัสูง ก็จะน าพาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ หรือ 
เป้าหมายท่ีตอ้งการ นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนั 
ต่อองคก์าร ดงัน้ี  

 สเตียร์ (Steers, 1977, p.46) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัและสามารถใช้
ท านายอตัราการเข้า-ออก ของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าการศึกษาในเร่ืองของความพึงพอในงาน 
กล่าวคือ 
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 1.  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแนวความคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความ            
พึงพอใจในงาน สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือในแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
เน่ืองจากเหตุน้ีความผูกพนัต่อองค์การจึงเน้นความผูกมดัของบุคคลต่อองค์การ รวมทั้งเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ ขณะท่ีความพึงพอใจในงานท่ีเนน้สภาพแวดลอ้มของงานใดงานหน่ึง โดย
เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติั  

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่
เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน 
แต่เหตุการณ์ชั่วคราวนั้น อาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกมัดของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ โดย
ส่วนรวมหลกัฐานการศึกษาตามระยะเวลา (Longitudinal study) สนบัสนุนแนวความคิดน้ี 

 ชาญวฒิุ บุญชม (2553, หนา้ 13) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัดงัน้ี  
 1. สามารถใช้ท านายการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกขององค์การได้ดีกว่าความ                

พึงพอใจในงาน  
 2. เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การปฏิบติังานไดดี้ เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่ 

มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนั้นเอง 
 3. เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลให้สอดคลองกบัเป้าหมายของ

องคก์าร เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและบรรลุเป้าหมายได ้
ส าเร็จ  

 4. บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์าร  

 5. ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์การมีความรัก
และความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนั้นเอง  

  6. เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
 จากการศึกษางานวิจยัต่าง ๆ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่ง 

ต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การ อีกทั้งยงัเป็นตวัท านายการลาออกได้ดีกว่า 
ความพึงพอใจในงาน หากพนักงานมีความผูกพนักบัองค์การแล้ว จะสามารถส่งผลให้เกิดความ 
ร่วมมือร่วมใจในการท างานใหก้บัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ไดต่้อไป 

  6.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
  นักวิชาการกลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ 

องค์การ และพบว่ายงัไม่มีแบบจ าลองใดท่ีช้ีชัดว่า อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิด 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร โดยมองวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนัไป ดงัน้ี  
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 สเตียร์ (Steers, 1977, p.96) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผูกพนัต่อองค์การ พบว่ามี 
องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี  

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวกับลักษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ  

 2.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบติัอยู่ว่ามีลกัษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า 
ความประจกัษใ์นงาน (Task identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผูอ่ื้น 
(Social interactions)  

 3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน 
แต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร 
(Group attitude) การพึ่ งพาได้จากองค์การ (Organization dependability) ความรู้สึกว่าตนมีความ 
ส าคญัต่อองคก์าร (Personal importance) 

 เมเยอร์ และอลัเลน (Meyer & Allen, 1997, p.68) กล่าวถึง องคป์ระกอบของความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารวา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง ความ
ผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 
องคป์ระกอบน้ีมีปัจจยัท่ี ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงัน้ี  

 1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ 
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก  

 2.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของ
งาน ความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน  

 3.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพนัธ์ต่อ 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 ทอม และจิม (Tom & Jim) (อา้งถึงใน วารุณี  แดบสูงเนิน, 2554, หน้า 24) ได้กล่าวถึง            
5 ปัจจยัส าหรับการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ดงัน้ี  

 1.  ปัจจยัดา้นงาน (Career) องค์กรตอ้งคดัเลือกพนกังานท่ีมีความชอบในงานท่ีท าและ
ตอ้งสามารถท าให้พนกังานเห็นถึงความเติบโตในสายอาชีพนั้น ๆ รวมถึงถา้พนกังานอยากเติบโต
ในสายอาชีพจะตอ้งท าอยา่งไรบา้ง ส่ิงเหล่าน้ีถา้องคก์รมีความชดัเจนพนกังานจะรู้สึกวา่ท างานแลว้
มีความมัน่คง และมีโอกาสเติบโตได ้ความทุ่มเทอยากสร้างผลงานก็จะเกิดข้ึน  
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 2.  ปัจจยัด้านสังคมภายในองค์กร (Social) องค์กรต้องท าให้พนักงานรู้สึกถึงการมี
สังคมท่ีดีมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท างานกนัเป็นทีม มีหวัหนา้ท่ีดี มีความเขา้ใจลูกนอ้ง มีกิจกรรมร่วมกนั 
ส าหรับสร้างสังคม และทีมงานท่ีดี ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนักงานรู้สึกถึงความสุขใจ ถ้าองค์กร
สามารถสร้างส่ิงเหล่าน้ีได ้พนกังานก็จะรู้สึกถึงความสุขในการท างาน  

 3.  ปัจจยัด้านค่าตอบแทน (Financial) องค์กรจะต้องมีระบบการบริหารค่าตอบแทน            
ท่ีแข่งขนัได ้กล่าวคือ มีค่าตอบแทนท่ีไม่มาก หรือไม่นอ้ยเกินไป ท าให้พนกังานไม่กงัวลเร่ืองของ 
ค่าตอบแทน เพราะองค์กรจ่ายในระดับท่ีแข่งขันได้ นอกจากค่าตอบแทนยงัรวมถึงเร่ืองของ 
สวสัดิการต่าง ๆ ดว้ย ถา้พนกังานรู้สึกวา่ค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทัอยูใ่นเกณฑท่ี์แข่งขนั
ได ้รวมทั้งระบบการให้รางวลัตอบแทนมีความเป็นธรรม พนกังานก็จะยินดีทุ่มเทท างานให้องคก์ร
มากข้ึน  

 4.  ปัจจัยด้านสุขภาพกายและใจ (Physical) ในการสร้างความรู้สึกผูกพันองค์กร              
ควรสร้าง Work-Life Balance ให้เกิดข้ึนในเร่ืองของเวลาการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น การให้เวลา
กบัพนักงานในการใช้ชีวิตส่วนตวั เพื่อพฒันาสุขภาพกายและจิตใจ เวลาส าหรับครอบครัว โดย
สนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถท างานและใชชี้วติส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล  

 5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Community) องค์กรควรสร้างความปลอดภยั 
ในการท างานทั้งร่างกายและจิตใจ วฒันธรรมขององคก์ร ภาวะผูน้ าของตวัผูน้ าองคก์ร 

 ฮนัส์ ชอลโก้ และวูด้ (Hunt Chonko & Wood, 1985, p.247) ได้สรุปว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่  

 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ การศึกษารายไดค้วามสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
เป็นตน้ 

 2. การลงทุนของตวับุคคลว่าเกิดจากระดบัความคาดหวงัของพนกังานในผลตอบแทน
ท่ีไดจ้ากความจงรักภกัดีในองคก์าร จากเหตุผลดงักล่าวบุคคลจึงทุ่มเทใหก้บัองคก์ารเพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากองคก์ารในภายภาคหนา้ 

 3. ความคาดหวงัต่อปัจจยัทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวงัท่ีเกิดจากการท่ี
พนกังานเก็บรวบรวมขอ้มูลขององคก์รท่ีตนเองท างานอยู่ในปัจจุบนั เพื่อเปรียบเทียบกบัประสบการณ์
ในท่ีงานเดิม ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบน้ีมกัจะน าไปสู่ความคาดหวงัของพนกังานต่อองคก์ารใหม่
และต่อความผกูพนัต่อองคก์ารตามล าดบั 

 4. พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลไดใ้ชไ้ปกบัการหางาน จ านวนของ
ใบสมคัรท่ีส่งจ านวนคร้ังของการท่ีไดรั้บสัมภาษณ์เขา้ท างาน 
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 5. ความสัมพนัธ์ในงานความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกบัเพื่อนร่วมงานทีมงาน 
หวัหนา้งานตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ ท่ีเกิดจากการไดม้าท างานร่วมกนั 

 6. คุณลักษณะของงาน โดยทั่วไปแล้วคุณลักษณะของงานจะถูกก าหนดโดยความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน            
ผลป้อนกลบัของงาน 

 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของแต่ละบุคคล ประกอบไปดว้ย 
3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุการศึกษา ระดบั
ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ เป็นต้น 2) 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristics) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติัได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มี
ความทา้ทาย เป็นงานท่ีมีคุณค่ามีอิสระในการท างานความหลากหลายในงาน เป็นตน้ 3) ประสบการณ์
ในการท างาน ( Work experience ) หรือผลจากการท างานทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร การพึ่งพาได้
จากองค์การความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานกบัเพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้ 

 
7.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
  7.1  งานวจัิยในประเทศ 

  กลัยา กงัสนนัท์ และวิภาวรรณ  กล่ินหอม (2561, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนเขตพื้นท่ี 1 จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบว่า ระดบั
คุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนเขตพื้นท่ี 1 จงัหวดันครศรีธรรมราช อยู่ใน
ระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.58) โดยมีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปน้อยคือ ดา้นจิตใจ ดา้นสังคม ดา้นกาย และ
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพไดแ้ก่ อาย ุ
รายได ้สัมพนัธภาพในครอบครัว และภาระหน้ีสิน ปัจจยัจากงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
ของพยาบาลวชิาชีพไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพท่ีท างาน ดา้นโอกาสพฒันาขีดความสามารถ 
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้นการบริหารงาน ดา้น
ความสมดุลของชีวิตกบังาน ดา้นความภูมิใจในองคก์ร และดา้นความเครียด ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 

 สมเกียรติ ทองเล็ก (2556, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าท่ี
ผูรั้บผิดชอบงานระบาดวิทยา ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดับต าบล จงัหวดัสระแก้ว ผล
การศึกษาพบว่า ความพึงพอใจคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 78 เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า องค์ประกอบด้านเศรษฐกิจ และความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ค่าเฉล่ีย
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์าร (ลกัษณะงาน) และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
(บรรยากาศองค์การ) กบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีระบาดวิทยาอยู่ในระดบัปานกลาง  
คิดเป็นร้อยละ 47.1ปัญหาอุปสรรคและความตอ้งการช่วยเหลือในการท างานของเจา้หน้าท่ีระบาดวิทยา
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสระแก้ว พบว่าเจ้าหน้าท่ีมี อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมี
สถานภาพ ต าแหน่ง และความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ขอ้เสนอแนะ เชิงนโยบาย การก าหนดเงินเดือนและค่าตอบแทน ควรปรับปรุง โดยเปรียบเทียบจาก
อตัรา ค่าครองชีพปัจจุบัน ให้ความส าคญัในการจดัท าแผนพฒันาโครงสร้าง ปรับปรุงสถานท่ี
ท างานและส่ิงแวดล้อม เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน ควรมี
แผนพฒันาบุคลากร ระยะสั้ น ระยะยาว และผูบ้ริหารให้ความส าคญัและสนบัสนุนให้บุคลากรมี
ความรู้ท่ีหลากหลาย 

 อุลัยวรรณ พงศ์ณภัทรสกุล (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง สังกดัส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสกลนคร 
ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง 
สังกดัส านกังานสาธารณสุข จงัหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี (�̅� = 3.66, S.D. = 0.54) 
พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามอายุ
และสถานภาพสมรส แต่มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั เม่ือจ าแนก
ตามระดบัการศึกษาและต าแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังาน นอกจากน้ีเม่ือจ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน และแผนกท่ีปฏิบติังานงาน พบวา่ มีความแตกต่างเฉพาะรายดา้น และพยาบาล
วิชาชีพมีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามปัจจยั
ด้านองค์การได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และการบริหารจดัการ ผลการศึกษาคร้ังน้ี 
สามารถน าไปเป็นแนวทาง ส าหรับผูบ้ริหารเพื่อพิจารณาเร่ืองการปรับค่าตอบแทนส าหรับพยาบาล
วิชาชีพ รวมถึงการปรับปรุงด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพการจดัหาห้อง 
พกัผอ่น ห้องรับประทานอาหารและขยายห้องปฏิบติังานให้เหมาะสมต่อการให้บริการในสภาวะท่ี
มีผูใ้ชบ้ริการเพิ่มขั้น เพื่อพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพให้ดีข้ึน และรักษาระดบั
คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ 

 จิรนนัท ์ศรีจริต (2554, บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์หาดใหญ่ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตัดขวาง              
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยห์าดใหญ่ จ านวน 205 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่ง
แบบเป็นระบบเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหัวหน้าพยาบาล และหัวหน้างานการพยาบาลผูป่้วยแต่ละ
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กลุ่มงาน โดยใช้แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน โดยสร้างข้ึนตามแนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ท างานของวอลตนั ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า มีองคป์ระกอบในคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัสูง จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
การท างาน ร่วมกนัและแสดงความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
ตนเอง ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม/ การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นสถานท่ีท างาน
ท่ีค านึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นจงัหวะชีวิต และระดบั
คุณภาพชีวิต การท างานอยู่ในระดับต ่ าได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ ขนาดขององค์กร/แผนกท่ี
ปฏิบติังานโดยมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบ อย่างมีนัยส าคญัท่ี (p-value = 0.004) (Beta= -0.208 R = 
0.043) 
  สุทธิดา สุดจิตร์ (2556, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพ ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลกลาง ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลกลาง
มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยั 
8 ประการ ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน 3) 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการปฏิบติังาน 4) โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร 6) การเคารพสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากร 7) ความสมดุลระหวา่ง
การท างานกับชีวิตส่วนตวั และ 8) การท างานท่ีมีความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มี
ความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลกลาง ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 เปมิกา โพธิสกุล (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาล
ชลประทานมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติของ
พยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลางความ
คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน และความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ อยู่ในระดบัสูง ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน การมี
โอกาสรับรู้ผลการปฏิบติังาน มาตรฐานการปฏิบติังาน การเพิ่มคุณค่างาน และบรรยากาศองคก์าร มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการท างาน นอกจากน้ีตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิต
การท างาน คือ บรรยากาศองค์การ ซ่ึงสามารถอธิบายการผนัแปรของคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลโรงพยาบาลชลประทานไดถึ้งร้อยละ 77.90 
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 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2561, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็น
ร้อยละ 99.4 มีอายุระหว่าง 31-39 ปีอายุการท างาน 1-3 ปีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 82.2 และส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 บาท             
คิดเป็นร้อยละ 39 ศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.43, S.D. = 0.69) และเม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า มีด้าน ท่ี คุณภาพชีวิตในการท างานระดับมากเป็นอันดับแรกคือ ด้านลักษณะงาน                          
มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กับสังคม ( x  = 3.75, S.D. = 0.64) รองลงมาคือด้านการบูรณาการ            
ทางสังคม  ( x  = 3.57, S.D. = 0.67) และดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   
( x  = 3.56, S.D. = 0.69) ส่วนดา้นท่ีมีคุณภาพชีวิตปานกลางและ เป็นอนัดบัทา้ยสุดคือ ดา้นการไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ( x  = 3.09, S.D. = 0.67) 
  7.2  งานวจัิยต่างประเทศ 

 สมิทธ์ และ มิทรี (Smith & Mitry, 1981, Abstract) ศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพการ
ท างานของพยาบาลท่ีเก่ียวขอ้งกบัขนาดโรงพยาบาล พบว่า พยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่จะมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัต ่ากวา่พยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลขนาด
เล็ก เน่ืองจากบรรยากาศในองค์กรขนาดใหญ่มีการบริหารงานท่ีซับซ้อน มีขั้นตอนในการท างาน
มากและระบบของการติดต่อส่ือสารท่ีค่อนขา้งล่าชา้ ท าใหพ้ยาบาลมีความเครียดในระดบัสูง 

 ซูซาน (Suzane) (อา้งถึงใน ขวญัตา พระธาตุ, 2554, หนา้ 56) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และลกัษณะงานท่ีหนักเกินไป ส าหรับอาชีพผูบ้ริหารช่วยเหลือดูแลถึงบา้น เป็นการ
ทบทวนวรรณกรรม และขอ้เสนอส าหรับโมเดล พบวา่ โมเดลท่ีมีเป้าหมายจะมุ่งพฒันาคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และเนน้ในเร่ืองคุณลกัษณะของงาน และสภาพในการท างานเป็นส าคญั ซ่ึงตะส่งผล
ใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

 เซลมิ (Salemi) (อา้งถึงใน สมเกียรติ ทองเล็ก, 2556, หน้า 49) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลอิหร่าน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัคุณภาพชีวติในระดบัปานกลาง
โดยช้ีให้เห็นวา่พวกเขามีคุณภาพชีวิตท่ีดีพอสมควร โดยดา้นสุขภาพร่างกายอยู่ในระดบัมาก ส่วน
ดา้นปัญหาสุขภาพส่ิงแวดลอ้มอยู่ในระดบัต ่า การทดสอบ X2 จะไม่แสดงความสัมพนัธ์ท่ีส าคญั
ระหว่างตวัช้ีวดั QOL และปัจจยัต่าง ๆ เช่น ประสบการณ์การท างาน เพศ ต าแหน่งงาน และกลุ่ม
ผูป่้วย เราพบ ผลจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูบ้ริหารสามารถน าไปปรับปรุง QOL ของพยาบาลได ้แลพะ
ยงัเป็นการการสร้างฐานข้อมูล QOL ส าหรับพยาบาลในอิหร่านท่ีสามารถวางแผนบุคลากรใน
อนาคตได ้
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 โมราดิ (Moradi) (อา้งถึงใน จินตนา  นาคพิน, 2552, หน้า 45) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลคาซาน ผลการศึกษาพบวา่ ร้อยละ60 ของพยาบาลรายงานวา่มี
คุณภาพชีวิตการท างานในระดบัปานกลางในขณะท่ี ร้อยละ37.1 และ ร้อยละ2 มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีไม่พึงประสงคแ์ละดีข้ึนตามล าดบั พยาบาลท่ีมีระดบักรศึกษาในระดบัสูงจะมีคุณภาพชีวิต
การท างานดีกว่าในระดับท่ีต ่ากว่า พบความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เช่น ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และประเภทโรงพยาบาลท่ีมีคะแนนคุณภาพชีวิตการท างาน           
(P <0.05) ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งคะแนนคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลท่ี
มีสถานภาพการท างาน (P = 0.061) เงินเดือน (P = 0.052) อายเุพศ และสถานภาพสมรส (P> 0.05) 

 อมัเมอรี (Ameri) (อา้งถึงใน เปมิกา โพธิสกุล, 2556, หน้า 58) ได้ศึกษา ผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวิตของพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนยก์ารแพทยใ์นเมืองแบกแดดประเทศอิรัก
ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตในระดบันอ้ย ถึงนอ้ยท่ีสุด พยาบาลท่ีมีช่วงอาย ุ
40-50 มีคุณภาพชีวิตในระดับต ่า ผลการวิจยัพบว่าพยาบาลชายมีคุณภาพชีวิตในระดับสูงกว่า
พยาบาลหญิง และพยาบาลท่ีแต่งงานแลว้มีแนวโน้มท่ีจะมีคุณภาพชีวิตในระดบัต ่ากวา่พยาบาลท่ี
ไม่ไดแ้ต่งงาน เพศ และอาย ุมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 
8.  สรุปสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

 
ตาราง 3 สรุปสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ 
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1. ดา้นค่าตอบแทนในการท างานท่ี

เพียงพอและยติุธรรม 

     5 

2. ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึง
ความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 

     5 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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3. ดา้นโอกาสในการพฒันา

สมรรถภาพของบุคคล 
     5 

4. ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

     4 

5. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
และการท างานร่วมกนั 

     3 

6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร      4 
7. ดา้นสิทธิส่วนบุคคลจงัหวะชีวติ

โดยส่วนรวม 
     3 

8.ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

     3 

       

 
 จากตาราง 3 สรุปสังเคราะห์องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ของนกัวิชาการ 5 

ท่านผูว้ิจยัได้น าเอาเกณฑ์การช้ีวดัคุณภาพชีวิตของ เวลตนั ริชาร์ด อี (Walton Richard E., 1973, 
pp.20-23) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ประกอบดว้ยดา้นค่าตอบแทนใน
การท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั และส่งเสริม
สุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ดา้นสิทธิส่วน
บุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวมและดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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ตาราง 4 สรุปสังเคราะห์ แนวคิดเก่ียวกบัขอบเขตการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

แนวคิดนกัวชิาการ Clark 
เพญ็ศรี  

วายวานนท ์
พยนต ์ 

เอ่ียมส าอาง 
อาภรณ์  

ภู่วทิยพนัธ์ุ 
คะแนน 

      
1.ดา้นบุคคล     4 
2.ดา้นสวสัดิการ     4 
3.ดา้นความสัมพนัธ์ 
 กบัองคก์ร 

    4 

      

 
 จากตาราง 4 สรุปสังเคราะห์ขอบเขตการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องนกัวิชาการ 4 
ท่าน ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของนักวิชากรทั้ง 4 ท่าน มาเป็นกรอบแนวคิด ในการศึกษาขอบเขตการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ดา้นบุคคล ดา้นสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์กบั
องคก์ร  



 
 

 

 
บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  มีการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล และเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ผูว้ิจยัจึงขอเสนอราย
ระเอียดการด าเนินการวจิยัเรียงตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

1.   ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1.1  ประชำกร 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรในโรงพยาบาลของรัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

จ านวน 2,400  คน ประกอบดว้ย 
 

ตาราง 5 แสดงจ านวนประชากรของบุคลากรในโรงพยาบาลของรัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
 

ประชากร จ านวน( คน) 
  

ขา้ราชการ      1,027 
ลูกจา้งประจ า   245 
พนกังานราชการ          162 
พนกังานกระทรวง       511 
ลูกจา้งชัว่คราว             455 

รวม 2,400 
  

 

ท่ีมา : ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง, 2562, หนา้ 29 
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1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  
กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย บุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู ้ป่วยนอก

โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ านวน 331 คน ผูว้ิจยัไดก้  าหนขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธี
สุ่มกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) 

 
ตาราง 6 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรในโรงพยาบาลของรัฐจงัหวดัอ่างทองรวมทั้งหมด             

7 แห่ง รายละเอียดดงัน้ี 
 

ประเภทของผูบุ้คลากร จ านวน (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
   

ขา้ราชการ      1,027 148 
ลูกจา้งประจ า   245 36 
พนกังานราชการ          162 24 
พนกังานกระทรวง       511 74 
ลูกจา้งชัว่คราว             455 49 

รวม 2,400 331 
   

 
ท่ีมา : ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง, 2562, หนา้ 29 

 
2.   เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) บุคคลากรงาน
บริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการสมรส  อายุงาน ต าแหน่งงาน เป็นลกัษณะของค าถาม
ท่ีมีค าตอบให้เลือกตอบหลายค าตอบ (Multiple Choice Question) แต่เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว 
(Check list) 

ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ย ดา้นบุคคล              
ด้านสวสัดิการ และด้านความสัมพนัธ์กับองค์กรเป็นแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Close 
ended question) มีลักษณะรูปแบบของค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
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scale) จ  านวน 31 ข้อ ประยุกต์ตามแนวทางของลิเคิร์ท และได้ก าหนดค่าของคะแนนของช่วง 
น ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 
5  คะแนน   หมายถึง  ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด  
4  คะแนน   หมายถึง  ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าก 
3  คะแนน   หมายถึง  ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยป์านกลาง 
2  คะแนน   หมายถึง  ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ย 
1  คะแนน   หมายถึง  ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 
 
การใหค้ะแนนและตีความหมายคะแนน 
ค าตอบท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือแต่ละค าตอบ มีเกณฑ์การให้คะแนนแตกต่างกนัตามลกัษณะ

ของเคร่ืองมือโดยในเร่ืองของระดบัการตดัสินใจ มีเกณฑ์ในการพิจารณาดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2555,  หนา้ 75) 

 
ระดบัค่าเฉล่ีย =        คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                                             จ  านวนชั้น 
                         =          5 - 1 
                                                             5 
    =          0.8 
 
ซ่ึงท าใหไ้ดเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 
ค่าเฉล่ีย   4.20   -   5.00   หมายถึง ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย   3.40   -   4.19   หมายถึง ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าก 
ค่าเฉล่ีย   2.60   -   3.39   หมายถึง ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยป์านกลาง 
ค่าเฉล่ีย   1.80   -   2.59   หมายถึง ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ย 
ค่าเฉล่ีย   1.00   -   1.79   หมายถึง ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 
 
ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 

โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม             
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ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล ด้านความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
ร่วมกนั ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม และดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Close ended question) มีลกัษณะรูปแบบ
ของค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) จ  านวน 30 ข้อ ประยุกต์ตาม
แนวทางของลิเคิร์ท และไดก้ าหนดค่าของคะแนนของช่วง น ้ าหนักเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 
5  คะแนน   หมายถึง  ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานมากท่ีสุด  
4  คะแนน   หมายถึง  ระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน มาก 
3  คะแนน   หมายถึง  ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานปานกลาง 
2  คะแนน   หมายถึง  ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานนอ้ย 
1  คะแนน   หมายถึง  ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
 
การใหค้ะแนนและตีความหมายคะแนน 
ค าตอบท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือแต่ละค าตอบ มีเกณฑ์การให้คะแนนแตกต่างกนัตามลกัษณะ

ของเคร่ืองมือโดยในเร่ืองของระดบัการตดัสินใจ มีเกณฑ์ในการพิจารณาดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2555,  หนา้ 75) 

 
ระดบัค่าเฉล่ีย          =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                                                 จ  านวนชั้น 
 =  5 - 1 
      5 
 =  0.8 
ซ่ึงท าใหไ้ดเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย   4.20   -   5.00   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย   3.40   -   4.19   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานมาก 
ค่าเฉล่ีย   2.60   -   3.39   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย   1.80   -   2.59   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย   1.00   -   1.79   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
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ตอนท่ี 4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากรระดบัผูป้ฏิบติังานงานบริการผูป่้วย
นอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง เป็นแบบปลายเปิด 

 
3. กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดส้ร้างมาจากกรอบแนวคิดในการ
วจิยั โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น าความรู้  และขอ้มูลท่ี
ไดส้ร้างเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีการทดสอบเคร่ืองมือดงัน้ี 

สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่อกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณา 
ตรวจสอบแกไ้ขและปรับปรุงใหเ้หมาะสมตรงตามจุดมุ่งหมายของการวจิยั 

3.1 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ให้ผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่านเพื่อพิจารณา ตรวจสอบ
หาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้งเหมาะสม ความครอบคลุม และให้
ค  าแนะน าส่ิงท่ีควรปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง ระหวา่งขอ้
ค าถามนั้นกบัประเด็นหลกัของเน้ือหา (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยใช้เกณฑ์
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ท่ีมีค่ามากกวา่ 0.5 ข้ึนไป (สันติ บุญภิรมย,์ 2557, หนา้ 94-97) โดยใช้
เกณฑใ์นการการตรวจสอบคือ 

 
+ 1     เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้รงตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีตอ้งการ   
0     เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
 - 1    เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามลกัษณะพฤติกรรมท่ี ตอ้งการ   
 
คัด เลือกข้อค าถามท่ี มีดัชนีความสอดคล้องตั้ งแต่  0.50 ข้ึนไป  เพื่ อน าไปส ร้าง 

แบบสอบถาม ต่อไปถ้าดชันีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ขอ้ค าถามนั้นตอ้งน าไปปรับปรุงแก้ไข
หรือ ตัดทิ้งเพื่อให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งข้ึนตามค าแนะน าของผู ้เช่ียวชาญ ส าหรับความ
สอดคลอ้ง ของแบบสอบถามทุกขอ้มีค่า 0.50-1.00 ซ่ึงสามารถใชไ้ดทุ้กขอ้ แลว้น าผลคะแนนท่ีได้
จากผูเ้ช่ียวชาญ มาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 

 

สูตรการหาค่า IOC  =  
 

N

R  
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โดยก าหนดให้ 
I.O.C. แทน ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 

R  แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
N แทน จ านวนกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ 
 
แทนค่า  IOC       =    44.40     =   0.81 
 55 

 
และผลจากการวิเคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม

การวิจยั IOC คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
หรือเน้ือหา (IOC , Index of Item Objective Congruence) คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองโดยรวม คือ 0.81   

3.2 หาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยน าแบบสอบถาม 
ไปท าการทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จ านวน 30 ชุด ก่อนเก็บขอ้มูลจริง 
เพื่ อน ากลับมาหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามและน าผลของข้อมูลท่ีได้เฉพาะท่ี มีการ                             
ว ัดมาตราส่วน ประมาณค่ามาค านวณหาค่าความเช่ือมั่น  โดยใช้สูตรสัมประสิท ธ์ิแอลฟา 
(Coefficient) ตามแนวคิด ของครอนบาช (Cronbach, 1970, p. 161)  

ซ่ึงผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจยัเร่ือง คุณภาพ
ชีวิต ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient : α ) คือ .972 

3.3 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ก่อนน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

4.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดท้  าหนงัสือขอความร่วมมือในการท า

วจิยัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยุธยา ถึง ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลภาครัฐ
ในจงัหวดัอ่างทอง เพื่ออนุญาตให้บุคลากรของโรงพยาบาล ตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งออกเป็น  2  
ส่วน  ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามผู ้วิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากคลากรของงานบริการผูป่้วยนอก
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ทั้งหมด 331 ชุด  คิดเป็นร้อยละ  100 
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามท าการทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มประชากรท่ีมีลักษณะ
ใกลเ้คียงกบัท่ีจะท าการศึกษา จ านวน 30 ชุด ท่ีโรงพยาบาลสิงห์บุรี จงัหวดัสิงห์บุรี 

เม่ือไดรั้บขอ้มูลทั้ง   2  ส่วน  คือส่วนท่ี 2 แลว้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาตรวจสอบความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ และติดตามแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ตามล าดบัเพื่อน ามาวิเคราะห์และสรุป
ผลการวจิยั ต่อไป 

 
5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้วิธีวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป ดงัน้ี 

5.1 ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียตวัอย่าง (Mean sample) 
ค่าเฉล่ีย หรือ ค่ามชัฉิมเลขคณิต (Arithmetic mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
เพื่อใช้การอธิบายขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล  
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ และตอนท่ี 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

5.2 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่า t-test ใชท้ดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างเพศ กบั การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง         

5.3 การทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA ใชท้ดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบ
ปัจจยัเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง โดยก าหนดนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 กรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยใชว้ธีิการเปรียบเทียบเป็นรายคู่
ตามวิ ธีของ LSD (Fisher’s least-significant different) การทดสอบค่ าสหสั มพัน ธ์  (Multiple 
correlation) 

5.4 การทดสอบความสัมพนัธ์ โดยใชก้ารวิเคราะห์การสัมประสิทธ์ิ โดยใช้สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s moment correlation  analysis) ส าหรับทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ส าหรับการน าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี
ค  านวณได้ มาแปรผลในรูปของความสัมพันธ์นั้ น  ใช้เกณฑ์ดังน้ี คือ ถ้าหากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่าตัวแปรทั้ งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน แต่ถ้าสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพันธ์มีค่าไม่ เท่ ากับ 0 แสดงว่าตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพันธ์กัน โดยท่ีทิศทางของ
ความสัมพนัธ์พิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณได้ กล่าวคือ ถ้า
เป็นไปในทางบวก แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนั  ถา้เป็นไป
ในทางลบ แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมีความ สัมพนัธ์กนัในทางตรงกนัขา้มหรือผกผนั (จิณณรัตน์  
วราบุญนาคภิรมย์, 2558, หน้า 30) ส าหรับการพิจารณาระดับความสัมพันธ์  พิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณไดด้งัน้ี คือ   

 
ค่าสหสัมพนัธ์   .01-.20 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
ค่าสหสัมพนัธ์   .21-.40 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ค่าสหสัมพนัธ์   .41-.60 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ค่าสหสัมพนัธ์   .61-.75 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่าสหสัมพนัธ์   .76-.90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ค่าสหสัมพนัธ์   .91-1.00 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 



 

 

 
บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูป
ตารางประกอบค าอธิบายแบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

ตอนท่ี 2 ระดบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  

ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

ตอนท่ี 4 การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

ตอนท่ี 5 ความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองผูว้ิจยั
ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
   แทน ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัความคิดเห็น 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 F แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
 * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 ** แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 
 
 
 



85 

 

 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของ
งานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง แสดงผลดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน

บริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามตวัแปรเพศ (n = 331) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
   

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
46 

285 

 
13.90 
86.10 

2. อาย ุ
 20 - 30 ปี 
 31 - 40 ปี  
 41 - 50 ปี 
 51 - 60 ปี  
 มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

 
72 
81 

109 
68 
1 

 
21.80 
24.50 
32.90 
2.50 
.30 

3. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท   

 
79 

223 
29 

 
23.90 
67.40 
8.80 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
 10,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 30,000 บาท 
 30,001 – 40,000 บาท 
 40,000 บาท ข้ึนไป  

 
36 
82 
50 
71 
92 

 
1.90 

24.80 
15.10 
21.50 
27.80 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
   

5. สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส  
 หยา่ร้าง 

 
117 
181 
33 

 
35.30 
54.70 
1.00 

6. อายงุาน 
 ต ่ากวา่ 3 ปี 
 มากกวา่ 3-8 ปี 
 มากกวา่ 9-12 ปี 
 มากกวา่ 12 ปี ข้ึนไป 

 
35 
52 
31 

213 

 
1.60 

15.70 
9.40 

64.40 
7. ต  าแหน่งงาน 
 ขา้ราชการ 
 ลูกจา้งประจ า 
 พนกังานราชการ 
 พนกังานกระทรวง 
 ลูกจา้งชัว่คราว  

 
223 
16 
5 

56 
31 

 
67.40 
4.80 
1.50 

16.90 
9.40 

   

  
 จากตาราง 7 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 
86.10 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 13.90 
 อายุมากท่ีสุด คือ 41-50 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 32.90 รองลงมา คือ 31-40 ปี 
จ  านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 24.50 และน้อยท่ีสุด คือ มากกวา่ 60 ปี ข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ .30 
 ระดบัการศึกษา มากท่ีสุด คือ ปริญญาตรี จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40 รองลงมา 
คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 23.90 และนอ้ยท่ีสุด คือ ปริญญาโท จ านวน 29 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 
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 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากท่ีสุด คือ ตั้งแต่ 40,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.80 รองลงมา คือ 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 และนอ้ยท่ีสุด คือ ต ่า
กวา่ 10,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 
 สถานะภาพ มากท่ีสุด คือ สมรส จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 58.20 รองลงมา คือ โสด 
จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 35.30 และนอ้ยท่ีสุด คือ หยา่ร้าง จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00  
 อายุงาน มากท่ีสุด คือ มากกว่า 12 ปี ข้ึนไป จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 
รองลงมา คือ มากกว่า 3 – 8 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 15.70 และน้อยท่ีสุด คือ มากกว่า 9 – 
12 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 
 ต าแหน่งงาน มากท่ีสุด คือ ขา้ราชการ จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40 รองลงมา 
คือ พนกังงานกระทรวง จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.90 นอ้ยท่ีสุด คือ พนกังานราชการ จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50  
 
ตอนที ่2 ระดับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร

ระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยคุ์ณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทอง ภาพรวมและรายดา้น จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์
กับองค์กร และ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยใน
องคก์ร ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม และดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม ปรากฏผลการวเิคราะห์ แสดงดงัตาราง 8-20 
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ตาราง 8 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นบุคคล  

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นบุคคล 

  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
    

ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์งานท าใหท้ราบวา่ก าลงัคนท่ี
ตอ้งการมีคุณสมบติัและสมรรถนะเพื่อท่ีจะน าไป สรรหา
และคดัเลือกบุคคลต่อไป 

4.10 .530 มาก 

โรงพยาบาลมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและ ภายนอก
เพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง 

4.28 .870 มากท่ีสุด 

โรงพยาบาลมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมี 
คุณสมบติัเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้

3.90 .860 มาก 

โรงพยาบาลส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม และ
พฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและ ภายนอก
องคก์ร 

3.91 .700 มาก 

โรงพยาบาลมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี
ความ เหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มีความ ยติุธรรม
เท่ียงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้

4.18 .780 มาก 

รวม 4.07 .750 มาก 
    

 
 จากตาราง 8 พบว่า ปัจจยัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นบุคคล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.07, S.D. = .750) และเม่ือ
วเิคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ โรงพยาบาลมีการ
สรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีว่าง ( = 4.28, S.D. = .870) 
รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง
และสายงานมีความยุติธรรมเท่ียงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้( = 4.18, S.D. = .780) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลมีเกณฑ์มาตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
ตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้(  = 3.90, S.D. = .860) ตามล าดบั 
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ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นสวสัดิการ 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นสวสัดิการ  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
โรงพยาบาลมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการก าหนดและ
จ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

3.92 .770 มาก 

โรงพยาบาลจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสม กบัความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ 

3.86 .470 มาก 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกบั
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

4.07 .770 มาก 

รู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ เช่น การประกนัสุขภาพ 
การลาหยดุแผนการศึกษา ฯลฯ 

3.95 .570 มาก 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถกระตุน้และสร้าง
แรงจูงใจในการท างานได ้

3.95 .910 มาก 

รวม 3.95 .700 มาก 
    

 
จากตาราง 9 พบว่า ปัจจยัระดบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดับ

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.95, S.D. = 
.700) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ( = 4.07, S.D. = 
.770) รองลงมา คือ มีรู้สึกพอใจกับสิทธิประโยชน์ เช่น การประกันสุขภาพ การลาหยุดแผน  
การศึกษา ฯลฯ ( = 3.95, S.D. = .570) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลจ่ายค่าตอบแทน
เหมาะสม กบัความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ ( = 3.86, S.D. = .470) ตามล าดบั 
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ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
โรงพยาบาลมีการรับเร่ืองร้องทุกข ์การตรวจสอบหา
ขอ้เทจ็จริงและการสอบวนิยั ท่ีเป็นธรรมและหาทางแกไ้ข
ในเร่ืองท่ีบุคลากรร้องทุกข์ 

4.19 .810 มาก 

มีความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร
แห่งน้ี 

3.92 .890 มาก 

โรงพยาบาลใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสท่ีจะแสดงความ
คิดเห็น โดยผา่นตูแ้สดงความคิดเห็นเม่ือเกิดปัญหาใน
องคก์ร 

3.92 .810 มาก 

โรงพยาบาลมีการก าหนดบทลงโทษของบุคลากรไวอ้ยา่ง
ชดัเจน เม่ือบุคลากรท าผดิระเบียบขององคก์ร 

3.93 .820 มาก 

โรงพยาบาลมีวธีิการท่ีจะระงบัขอ้ขดัแยง้ในองคก์รท่ีใช้
ต่อบุคคลในระดบัต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพและเป็น
ธรรมแก่ทุกฝ่าย 

3.93 .910 มาก 

รวม 3.98 .850 มาก 
    

 
 จากตาราง 10 พบว่า ปัจจยัระดบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดบั

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นความสัมพนัธ์กบัองค์กร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.98, S.D. = .850) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ โรงพยาบาลมีการรับเร่ืองร้องทุกข ์การตรวจสอบหาขอ้เท็จจริงและการสอบวินยั ท่ีเป็นธรรม
และหาทางแก้ไขในเร่ืองท่ีบุคลากรร้องทุกข์ (  = 4.19, S.D. = .810) รองลงมา คือ โรงพยาบาล              
มีการก าหนดบทลงโทษของบุคลากรไวอ้ย่างชัดเจน เม่ือบุคลากรท าผิดระเบียบขององค์กร                 
( = 3.93, S.D. = .820) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ มีความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตน
ใหก้บัองคก์รแห่งน้ี (  = 3.92, S.D. = .890) ตามล าดบั 



91 

 

 

ตาราง 11 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โดยรวม 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร 
โดยรวม  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
1. ดา้นบุคคล 4.07 .750 มาก 
2. ดา้นสวสัดิการ 3.95 .700 มาก 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 3.98 .850 มาก 

รวม 4.00 .770 มาก 
    

 
 จากตาราง 11 พบวา่ ระดบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกระดบั (  = 4.00, S.D. = .770) และเม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรดา้นบุคคล (  = 4.07, S.D. = .750) รองลงมา คือ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กร (  = 3.98, S.D. = .850) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้นสวสัดิการ (  = 3.95, S.D. = .700) ตามล าดบั 
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ตาราง 12 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
พอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 4.19 .810 มาก 
ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ี
รับผดิชอบ 

3.92 .890 มาก 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

3.92 .810 มาก 

คิดวา่เงินอตัราค่าล่วงเวลามีความเหมาะสม 3.93 .820 มาก 
ไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากรโรงพยาบาล อ่ืน ๆ 3.93 .910 มาก 

รวม 3.98 .850 มาก 
    

 
 จากตาราง 12 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 
3.98, S.D. = .850) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ พอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ (  = 4.19, S.D. = .810) รองลงมา คือ คิดว่าเงินอตัราค่า
ล่วงเวลามีความเหมาะสม (  = 3.93, S.D. = .820) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บเงินเดือน
และค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ ( = 3.92, S.D. = .890) ตามล าดบั 

 
 
 
 
 
 
 



93 

 

 

ตาราง 13 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
เช่ือมัน่ในระบบการรักษาความปลอดภยัของโรงพยาบาล 3.95 .820 มาก 
เช่ือมัน่ในระบบการป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือใน
โรงพยาบาลของท่าน 

4.01 .890 มาก 

โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานมีการจดัสภาพแวดลอ้มเพื่อการ
ท างานท่ีปลอดภยั 

4.07 .690 มาก 

โรงพยาบาลไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน 4.33 .610 มากท่ีสุด 
โรงพยาบาลมีแสงสวา่งเพียงพอไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพ 

3.96 .500 มาก 

รวม 4.06 .700 มาก 
    

 
จากตาราง 13 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 4.06, S.D. = .700) และเม่ือวเิคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ โรงพยาบาลไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน (  = 4.33, S.D. = .610) รองลงมา 
คือ โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานมีการจดัสภาพแวดล้อมเพื่อการท างานท่ีปลอดภยั (  = 4.07, S.D. = 
.690) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เช่ือมัน่ในระบบการรักษาความปลอดภยัของโรงพยาบาล (  
= 3.95, S.D. = .820) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 



94 

 

 

ตาราง 14 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
บุคลากรโรงพยาบาลมีสิทธิไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน 4.01 1.140 มาก 
ไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

3.62 .840 มาก 

ไดรั้บการสนบัสนุนจากโรงพยาบาลใหไ้ดรั้บการ
ฝึกอบรม 

4.26 .750 มากท่ีสุด 

ปฏิบติังานไดต้รงความรู้ความสามารถของตนเอง 3.99 .710 มาก 
โรงพยาบาลมีหอ้งสมุด มีอินเตอร์เน็ต เป็นแหล่งคน้ควา้
ความรู้ขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก 

4.23 .840 มากท่ีสุด 

รวม 4.02 .860 มาก 
    

 
จากตาราง 14 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.02, S.D. = .860) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ได้รับการสนับสนุนจากโรงพยาบาลให้ไดรั้บการฝึกอบรม (  = 4.26, S.D. = 
.750) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีห้องสมุด มีอินเตอร์เน็ต เป็นแหล่งคน้ควา้ความรู้ขอ้มูลข่าวสารได้
สะดวก (  = 4.23, S.D. = .840) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ มีไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน ไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี (  = 3.62, S.D. = .840) 
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ตาราง 15 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
โรงพยาบาลมีการก าหนดหนา้ท่ีตามล าดบัขั้นเพื่อ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

4.03 .740 มาก 

ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการด ารง
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

4.15 .790 มาก 

รู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 4.20 .750 มากท่ีสุด 
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากความรู้ความสามารถ 4.09 .960 มาก 
มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถ มากข้ึนมีความรับผดิชอบมากข้ึน 

4.01 .640 มาก 

รวม 4.10 .780 มาก 
    

 
จากตาราง 15 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 
4.10, S.D. = .780) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ รู้สึกมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (  = 4.20, S.D. = .750) รองลงมา คือ ได้รับการ
สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการด ารงต าแหน่งให้สูงข้ึน (  = 4.37, S.D. = .690) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ มากข้ึนมีความ
รับผดิชอบมากข้ึน(  = 4.01, S.D. = .640) ตามล าดบั 
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ตาราง 16 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
ปฏิบติังานในบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเป็นมิตร 4.06 .830 มาก 
สามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านโดยไม่มีปัญหา 4.08 .610 มาก 
เม่ือเกิดปัญหาไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 4.11 .840 มาก 
โรงพยาบาลมีกิจกรรมนอกเหนือจากการท างานร่วมกนั
เสมอๆ เช่น การแข่งขนักีฬา 

3.92 .780 มาก 

การแบ่งงานกนัท าภายในหน่วยงานน้ีมีการด าเนินการ
อยา่งเหมาะสมและเท่าเทียม 

4.20 .680 มากท่ีสุด 

รวม 4.07 .750 มาก 
    

 
จากตาราง 16 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.07, S.D. = .750) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การแบ่งงานกันท าภายในหน่วยงานน้ีมีการด าเนินการอย่าง
เหมาะสมและเท่าเทียม (  = 4.20, S.D. = .680) รองลงมา คือ เม่ือเกิดปัญหาไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงาน (  = 4.11, S.D. = .840) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ มีโรงพยาบาลมีกิจกรรม
นอกเหนือจากการท างานร่วมกนัเสมอๆ เช่น การแข่งขนักีฬา ( = 3.92, S.D. = .780) ตามล าดบั 
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ตาราง 17 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
หน่วยงานมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 4.30 .560 มากท่ีสุด 
หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของพนกังานเพื่อ
น าไปปรับปรุงการท างาน 

4.07 .710 มาก 

ทุกคนในหน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอยา่ง
อิสระเพื่อปรับปรุงในการท างาน 

4.04 .550 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังเสียงของคนส่วนใหญ่ 4.11 .720 มาก 
ผูอ้าวุโสจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน 4.17 .700 มาก 

รวม 4.14 .650 มาก 
    

 
จากตาราง 17 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.14, S.D. = 
.650) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
หน่วยงานมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั (  = 4.30, S.D. = .560) รองลงมา คือ ผูอ้าวุโสจะไดรั้บ
การยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน (  = 4137, S.D. = .700) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ทุกคนใน
หน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระเพื่อปรับปรุงในการท างาน (  = 4.04, S.D. = 
.550) ตามล าดบั 
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ตาราง 18 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
ปรับวถีิชีวติท่ีแตกต่างกนัในการท างานไดเ้ช่น การ
พกัผอ่น การรับประทานอาหาร 

3.87 .640 มาก 

มีการแบ่งเวลาในการท างาน กบัเวลาท่ีอยูใ่นครอบครัวได้
อยา่งเหมาะสม 

4.24 .700 มากท่ีสุด 

ภาระงานไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยในดา้นร่างกาย 3.82 .930 มาก 
ภาระงานไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยในดา้นจิตใจ 4.04 .770 มาก 
มีเวลาในการท ากิจกรรมนนัทนาการ หรือออกก าลงักาย 3.92 .890 มาก 

รวม 3.98 .790 มาก 
    

 
จากตาราง 18 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98, 
S.D. = .790) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ มีการแบ่งเวลาในการท างาน กบัเวลาท่ีอยู่ในครอบครัวได้อย่างเหมาะสม (  = 4.24, S.D. = 
.700) รองลงมา คือ ภาระงานไม่มีผลท าให้เกิดความเจ็บป่วยในดา้นจิตใจ (  = 4.04, S.D. = .770) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ภาระงานไม่มีผลท าให้เกิดความเจบ็ป่วยในดา้นร่างกาย ( = 3.82, 
S.D. = .930) ตามล าดบั 
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ตาราง 19 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
มีความภูมิใจในโรงพยาบาลเพราะเป็นโรงพยาบาลท่ีมี
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

4.22 .610 มากท่ีสุด 

โรงพยาบาลมีการรณรงคเ์พื่อปลูกจิตส านึกให้มีส่วนร่วม
ต่อการรับผดิชอบต่อสังคม 

4.06 .790 มาก 

โรงพยาบาลให้ความส าคัญต่องานบริการโดยมุ่งเน้น
ความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นส าคญั 

4.12 .590 มาก 

ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน 4.17 .580 มาก 
โรงพยาบาลมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาของประชาชน 4.30 .550 มากท่ีสุด 

รวม 4.17 .620 มาก 
    

 
จากตาราง 19 พบวา่ ปัจจยัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
( = 4.17, S.D. = .620) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ โรงพยาบาลมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาของประชาชน (  = 4.30, S.D. = .550) 
รองลงมา คือ มีความภูมิใจในโรงพยาบาลเพราะเป็นโรงพยาบาลท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม (  = 
4.22, S.D. = .610) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลมีการรณรงคเ์พื่อปลูกจิตส านึกให้มี
ส่วนร่วมต่อการรับผดิชอบต่อสังคม (  = 4.06, S.D. = .790) ตามล าดบั 
 

 
 
 
 
 



100 

 

 

ตาราง 20 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โดยรวม 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
โดยรวม  S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

    
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.98 .850 มาก 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 4.06 .700 มาก 
ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 4.02 .860 มาก 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 4.10 .780 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 4.07 .750 มาก 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 4.14 .650 มาก 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 3.98 .790 มาก 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.17 .620 มาก 

รวม 4.07 .750 มาก 
    

 
จากตาราง 20 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของ

งานบริการผูป่้วยนอกโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.07, S.D. = .750) และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้าน 
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์
ต่อสั งคม ( =  4.17, S.D. =  .620) รองลงมา คือ ด้านประชาธิปไตยในองค์กร  (  =  4.14,                    
S.D. = .650) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ( = 3.98, 
S.D. = .850) และด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวิตโดยส่วนรวม ( = 3.98, S.D. = .790) 
ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง โดยวิธีทดสอบ          
ค่าที (t-test) และ ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way - ANOVA) ดว้ย F – test แลว้น าเสนอ
ในรูปตารางประกอบค าอธิบายใตด้งัตาราง 21  
 
ตาราง 21 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร

ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
เพศ 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ของบุคลากร 

เพศ 

t Sig. 
ชาย หญิง 

(n = 46) (n = 286) 
x̄   S.D. x̄   S.D. 

       
1. ดา้นบุคคล 3.92 .510 3.95 .488 -.447 .667 
2. ดา้นสวสัดิการ 3.92 .510 3.95 .488 -.447 .667 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 4.06 .309 4.12 .373 -1.118 .204 

รวม 3.96 .391 4.01 .413 -.688 .476 
       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
จากตาราง 21 พบว่า ผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติ  Independent Sample t-test ท่ี ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ ท่ี  .05 ซ่ึ งมีค่ า Sig. น้อยกว่าค่ า α  =  .05 ไม่ มี  แสดงว่า พนักงานผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง โดยรวม
และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 22 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
อาย ุ

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร SS df MS F Sig. 
      

1. ดา้นบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม .664 4 .166 .687 .601 
ภายในกลุ่ม 78.702 326 .241   
รวม 79.365 330    

2. ดา้นสวสัดิการ ระหวา่งกลุ่ม .664 4 .166 .687 .601 
ภายในกลุ่ม 78.702 326 .241   
รวม 79.365 330    

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .175 4 .044 .325 .861 
ภายในกลุ่ม 43.884 326 .135   
รวม 44.059 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .400 4 .100 .591 .669 
ภายในกลุ่ม 55.109 326 .169   
รวม 55.509 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
  
 จากตาราง 22 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกวา่ค่า α = .05 แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอายุ 
ไม่แตกต่างกนั  
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ตาราง 23 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร SS df MS F Sig. 
      

1. ดา้นบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.616 2 .808 3.408 .034* 
ภายในกลุ่ม 77.750 328 .237   
รวม 79.365 330    

2. ดา้นสวสัดิการ ระหวา่งกลุ่ม 1.616 2 .808 3.408 .034* 
ภายในกลุ่ม 77.750 328 .237   
รวม 79.365 330    

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .558 2 .279 2.104 .124 
ภายในกลุ่ม 43.501 328 .133   
รวม 44.059 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.053 2 .527 3.172 .043* 
ภายในกลุ่ม 54.456 328 .166   
รวม 55.509 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
  

จากตาราง 23 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกว่าค่า α = .05 มี 1 ด้าน แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษา
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรระดบัปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนั ส่วนผลการทดสอบท่ีมีค่า Sig. 
น้อยกว่าค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 3 ดา้น แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ด้าน
บุคคลและด้านสวสัดิการ ท่ีแตกต่างกนั (โดยเฉล่ียรวมแล้วแตกต่างกนั) ดงันั้น จึงทดสอบความ 
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD (Fisher’s Least-Significant Different) ซ่ึงปรากฏผลการ
ทดสอบฯ ดงัน้ี  
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ตาราง 24 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ของระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร ดา้นบุคคล โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา  

 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท หมายเหตุ 
     

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - - .22776* - 
ปริญญาตรี - - .25075* - 
ปริญญาโท -.22776* -.25075* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
  

จากตาราง 24 พบวา่ ผลการวิเคราะห์แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบั
ความคิดเห็นดา้นบุคคลมากกวา่ (.22776*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท ส าหรับกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นด้านบุคคลมากกว่า (.25075*) กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดับ
ความคิดเห็นดา้นบุคคลนอ้ยกวา่ (-.22776*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี และ
นอ้ยกวา่ (-.25075) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
 
ตาราง 25 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ของระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร ดา้นสวสัดิการ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท หมายเหตุ 
     

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - - .22776* - 
ปริญญาตรี - - .25075* - 
ปริญญาโท -.22776* -.25075* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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จากตาราง 25 พบวา่ ผลการวิเคราะห์แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบั
ความคิดเห็นดา้นสวสัดิการมากกวา่ (.22776*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท ส าหรับ
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็นดา้นสวสัดิการมากกว่า (.25075*) 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบั
ความคิดเห็นดา้นบุคคลนอ้ยกวา่ (-.22776*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี และ
นอ้ยกวา่ (-.25075*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
 
ตาราง 26 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร

ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ีย 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร SS df MS F Sig. 
      

1. ดา้นบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม .666 4 .167 .690 .599 
ภายในกลุ่ม 78.699 326 .241   
รวม 79.365 330    

2. ดา้นสวสัดิการ ระหวา่งกลุ่ม .666 4 .167 .690 .599 
ภายในกลุ่ม 78.699 326 .241   
รวม 79.365 330    

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .326 4 .081 .607 .658 
ภายในกลุ่ม 43.734 326 .134   
รวม 44.059 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .324 4 .081 .479 .751 
ภายในกลุ่ม 55.185 326 .169   
รวม 55.509 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตาราง 26 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกว่าค่า α = .05 แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนก
ตามรายไดเ้ฉล่ียไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 27 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร

ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร SS df MS F Sig. 
      

1. ดา้นบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม .890 2 .445 1.860 .157 
ภายในกลุ่ม 78.475 328 .239   
รวม 79.365 330    

2. ดา้นสวสัดิการ ระหวา่งกลุ่ม .890 2 .445 1.860 .157 
ภายในกลุ่ม 78.475 328 .239   
รวม 79.365 330    

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .007 2 .004 .027 .974 
ภายในกลุ่ม 44.052 328 .134   
รวม 44.059 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .383 2 .192 1.140 .321 
ภายในกลุ่ม 55.126 328 .168   
รวม 55.509 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตาราง 27 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกว่าค่า α  = .05 แสดงว่า พนักงานผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีตาม
สถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับปัจจัยส่วนบุคคลต่อการบริหารจัดการ
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ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามสถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 28 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร

ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
อายงุาน 

  

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร SS df MS F Sig. 
      

1. ดา้นบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม .316 3 .105 .435 .728 
ภายในกลุ่ม 79.050 327 .242   
รวม 79.365 330    

2. ดา้นสวสัดิการ ระหวา่งกลุ่ม .316 3 .105 .435 .728 
ภายในกลุ่ม 79.050 327 .242   
รวม 79.365 330    

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .036 3 .012 .088 .966 
ภายในกลุ่ม 44.024 327 .135   
รวม 44.059 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .175 3 .058 .345 .793 
ภายในกลุ่ม 55.334 327 .169   
รวม 55.509 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตาราง 28 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกว่าค่า α = .05 แสดงว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงาน
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนก
ตามอายงุานไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 29 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร SS df MS F Sig. 
      

1. ดา้นบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.536 4 .384 1.608 .172 
ภายในกลุ่ม 77.830 326 .239   
รวม 79.365 330    

2. ดา้นสวสัดิการ ระหวา่งกลุ่ม 1.536 4 .384 1.608 .172 
ภายในกลุ่ม 77.830 326 .239   
รวม 79.365 330    

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .859 4 .215 1.620 .169 
ภายในกลุ่ม 43.200 326 .133   
รวม 44.059 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.221 4 .305 1.834 .122 
ภายในกลุ่ม 54.288 326 .167   
รวม 55.509 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตาราง 29 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกวา่ค่า α = .05 แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงาน
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนก
ตามต าแหน่งงานไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที ่4 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง โดยวิธีทดสอบค่าที (t-
test) และ ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way - ANOVA) ด้วย F – test แลว้น าเสนอในรูป
ตารางประกอบค าอธิบายใตด้งัตาราง 30  
 
ตาราง 30 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามเพศ 
  

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ระดบัปฏิบติังาน 

เพศ 

t Sig. 
ชาย หญิง 

(n = 46) (n = 286) 
x̄   S.D. x̄   S.D. 

       
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.91 .58 3.99 .58 -.863 .389 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 

4.03 .49 4.07 .53 -.533 .594 

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 4.03 .69 4.02 .71 .121 .903 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 4.08 .52 4.10 .59 -.170 .865 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
ร่วมกนั 

4.12 .47 4.07 .57 .618 .537 

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 4.18 .37 4.13 .49 .605 .545 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 3.98 .49 3.98 .58 .041 .967 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.19 .28 4.17 .36 .285 .776 

รวม 4.07 .49 4.07 .55 .01 .700 
       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
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จากตาราง 30 พบว่า ผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติ  Independent Sample t-test ท่ี ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ี  .05 ซ่ึ งมีค่ า Sig. น้อยกว่าค่ า α  =  .05 ไม่ มี  แสดงว่า พนักงานผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง โดยรวมและรายดา้น 
ไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 31 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอาย ุ
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .400 4 .100 .291 .884 
ภายในกลุ่ม 111.955 326 .343   
รวม 112.355 330    

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม .211 4 .053 .188 .945 
ภายในกลุ่ม 91.725 326 .281   
รวม 91.936 330    

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม .901 4 .225 .444 .777 
ภายในกลุ่ม 165.564 326 .508   
รวม 166.465 330    

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.025 4 .256 .764 .550 
ภายในกลุ่ม 109.400 326 .336   
รวม 11.425 330    

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม .806 4 .201 .638 .635 
ภายในกลุ่ม 102.846 326 .315   
รวม 103.652 330    

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 1.238 4 .309 1.385 .239 
ภายในกลุ่ม 72.849 326 .223   
รวม 74.087 330    
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติ
โดยส่วนรวม 

ระหวา่งกลุ่ม .545 4 .136 .426 .790 
ภายในกลุ่ม 104.355 326 .320   
รวม 104.900 330    

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .728 4 .182 1.524 .195 
ภายในกลุ่ม 38.958 326 .120   
รวม 39.686 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .299 4 .075 .320 .865 
ภายในกลุ่ม 76.186 326 .234   
รวม 76.485 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตาราง 31 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกวา่ค่า α = .05 แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอายุไม่
แตกต่างกนั  
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ตาราง 32 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามระดบั
การศึกษา 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.933 2 1.966 5.949 .003 
ภายในกลุ่ม 108.422 328 .331   
รวม 112.355 330    

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม .714 2 .357 1.284 .278 
ภายในกลุ่ม 91.222 328 .278   
รวม 91.936 330    

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 2.723 2 1.361 2.727 .067 
ภายในกลุ่ม 163.743 328 .499   
รวม 166.465 330    

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้         
ในงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .140 2 .070 .208 .812 
ภายในกลุ่ม 11.285 328 .336   
รวม 11.425 330    

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและ 
การท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม .717 2 .358 1.142 .320 
ภายในกลุ่ม 102.935 328 .314   
รวม 103.652 330    

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .059 2 .030 .132 .877 
ภายในกลุ่ม 74.028 328 .226   
รวม 74.087 330    

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติ
โดยส่วนรวม 

ระหวา่งกลุ่ม .132 2 .066 .207 .813 
ภายในกลุ่ม 104.768 328 .319   
รวม 104.900 330    

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .778 2 .389 3.279 .039* 
ภายในกลุ่ม 38.908 328 .119   
รวม 39.686 330    
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .930 2 .465 2.020 .134 
ภายในกลุ่ม 75.555 328 .230   
รวม 76.485 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตาราง 32 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกว่าค่า α = .05 มี 6 ด้าน แสดงว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรระดับปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
จ าแนกตามระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน ส่วนผลการทดสอบท่ีมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับ 
นัยส าคัญทางสถิติท่ี α = .05 มี 2 ด้าน แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรมท่ีแตกต่างกนั (โดยเฉล่ียรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั) ดงันั้น จึงทดสอบความ แตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิการของ LSD (Fisher’s Least-Significant Different) ซ่ึงปรากฏผลการ ทดสอบฯ ดงัน้ี 
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ตาราง 33 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท หมายเหตุ 
     

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - - .36482* - 
ปริญญาตรี - - .39035* - 
ปริญญาโท -.36482* -.39035* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
จากตาราง 33 พบวา่ ผลการวิเคราะห์แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบั
ความคิดเห็นด้านด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมากกว่า (.36482*) กลุ่มตัวอย่างท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาโท ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็น
ดา้นด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมากกว่า (.39035*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาโท ส่วนกลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นด้านด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมน้อยกว่า (-.36482*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับต ่ากว่า
ปริญญาตรี และนอ้ยกวา่ (-.39035*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
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ตาราง 34 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท หมายเหตุ 
     

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - - .14893* - 
ปริญญาตรี - - - - 
ปริญญาโท -.14893* -.17393* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
จากตาราง 34 พบวา่ ผลการวิเคราะห์แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบั
ความคิดเห็นดา้นดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มากกวา่ (.14893*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาโท ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็น
ดา้นดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมน้อยกวา่ (-.14893*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี และนอ้ยกวา่ (-.17393*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

 
ตาราง 35 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามรายได้
เฉล่ีย 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .942 4 .236 .689 .600 
ภายในกลุ่ม 111.412 326 .342   
รวม 112.355 330    
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม .487 4 .122 .434 .784 
ภายในกลุ่ม 91.450 326 .281   
รวม 91.936 330    

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 1.524 4 .381 .753 .557 
ภายในกลุ่ม 164.942 326 .506   
รวม 166.465 330    

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.020 4 .505 1.519 .196 
ภายในกลุ่ม 108.405 326 .333   
รวม 11.425 330    

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม .270 4 .067 .213 .931 
ภายในกลุ่ม 103.382 326 .317   
รวม 103.652 330    

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .952 4 .238 1.061 .376 
ภายในกลุ่ม 73.135 326 .224   
รวม 74.087 330    

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติ
โดยส่วนรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.682 4 .421 1.328 .259 
ภายในกลุ่ม 103.218 326 .317   
รวม 104.900 330    

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .348 4 .087 .721 .578 
ภายในกลุ่ม 39.338 326 .121   
รวม 39.686 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .362 4 .090 .387 .818 
ภายในกลุ่ม 76.124 326 .234   
รวม 76.485 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตาราง 35 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกวา่ค่า α = .05 แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 
ไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 36 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.489 2 .744 2.202 .112 
ภายในกลุ่ม 11.866 328 .338   
รวม 112.355 330    

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.729 2 1.365 5.018 .007* 
ภายในกลุ่ม 89.207 328 .272   
รวม 91.936 330    

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 1.691 2 .845 1.683 .187 
ภายในกลุ่ม 164.775 328 .502   
รวม 166.465 330    

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.953 2 .976 2.952 .054 
ภายในกลุ่ม 108.472 328 .331   
รวม 11.425 330    

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม .836 2 .418 1.334 .265 
ภายในกลุ่ม 102.816 328 .313   
รวม 103.652 330    

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 1.559 2 .779 3.525 .031* 
ภายในกลุ่ม 72.528 328 .221   
รวม 74.087 330    
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดย
ส่วนรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.407 2 1.204 3.852 .022* 
ภายในกลุ่ม 102.493 328 .312   
รวม 104.900 330    

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .184 2 .092 .765 .466 
ภายในกลุ่ม 39.502 328 .120   
รวม 39.686 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.839 2 .919 4.039 .018* 
ภายในกลุ่ม 74.647 328 .228   
รวม 76.485 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตาราง 36 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกว่าค่า α = .05 มี 5 ด้าน แสดงว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรระดับปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
จ าแนกตามสถานภาพสมรสไม่แตกต่างกัน ส่วนผลการทดสอบท่ีมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับ 
นัยส าคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 3 ด้าน แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิต
โดยส่วนรวมท่ีแตกต่างกนั (โดยเฉล่ียรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั) ดงันั้น จึงทดสอบความ แตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD (Fisher’s Least-Significant Different) ซ่ึงปรากฏผลการ ทดสอบฯ ดงัน้ี 
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ตาราง 37 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โดย จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หยา่ร้าง หมายเหตุ 
     

โสด - -.12505* - - 
สมรส .12505* - .28247* - 
หยา่ร้าง - -.28247* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

จากตาราง 37 พบว่า ผลการวิเคราะห์แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั  
มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสดมีระดบัความคิดเห็นดา้น
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพน้อยกว่า (-.12505*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพ
สมรส ส าหรับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดับความคิดเห็นด้านสภาพการท างานท่ี
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมากกว่า (.12505*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพโสด และมากกว่า               
(.28247*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหย่าร้างระดบัความ
คิดเห็นดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพน้อยกว่า (-.28247*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
สถานภาพสมรส 
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ตาราง 38 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร โดย จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หยา่ร้าง หมายเหตุ 
     

โสด - -.12308* - - 
สมรส .12308* - .17576* - 
หยา่ร้าง - -.17576* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

จากตาราง 38 พบว่า ผลการวิเคราะห์แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสดมีระดบัความคิดเห็นดา้น
ประชาธิปไตยในองคก์รนอ้ยกวา่ (-.12308*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส ส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดับความคิดเห็นด้านประชาธิปไตยในองค์กรมากกว่า (.12308*) กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพโสด และมากกว่า (.17576*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง ส่วนกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้างมีระดบัความคิดเห็นดา้นประชาธิปไตยในองคก์รนอ้ยกวา่ (-.17576*) 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส 
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ตาราง 39 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม โดย จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หยา่ร้าง หมายเหตุ 
     

โสด - -.14645* - - 
สมรส -.14645* - .22990* - 
หยา่ร้าง - -.22990* - - 
     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
จากตาราง 39 พบว่า ผลการวิเคราะห์แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 

มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสดมีระดบัความคิดเห็นดา้น
สิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวมนอ้ยกวา่ (-.12308*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส 
ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดบัความคิดเห็นดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิต
โดยส่วนรวมน้อยกว่า (-.14645*) กลุ่มตัวอย่างท่ี มีสถานภาพโสด และมากกว่า (.22990*)                 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพหย่าร้างมีระดบัความคิดเห็น           
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวมน้อยกว่า (-.22990*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพ
สมรส 
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ตาราง 40 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอายงุาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .263 3 .088 .255 .858 
ภายในกลุ่ม 112.092 327 .343   
รวม 112.355 330    

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม .294 3 .098 .349 .790 
ภายในกลุ่ม 91.643 327 .280   
รวม 91.936 330    

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 1.241 3 .414 .819 .484 
ภายในกลุ่ม 165.224 327 .505   
รวม 166.465 330    

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.885 3 .628 1.893 .131 
ภายในกลุ่ม 108.540 327 .332   
รวม 11.425 330    

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม .175 3 .058 .185 .907 
ภายในกลุ่ม 103.476 327 .316   
รวม 103.652 330    

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม .528 3 .176 .782 .504 
ภายในกลุ่ม 73.559 327 .225   
รวม 74.087 330    

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติ
โดยส่วนรวม 

ระหวา่งกลุ่ม .362 3 .121 .378 .769 
ภายในกลุ่ม 104.538 327 .320   
รวม 104.900 330    

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .326 3 .109 .901 .441 
ภายในกลุ่ม 39.361 327 .120   
รวม 39.686 330    
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ตาราง 40 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .371 3 .124 .532 .661 
ภายในกลุ่ม 76.114 327 .233   
รวม 76.485 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตาราง 40 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกวา่ค่า α = .05 แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามอายุงานไม่
แตกต่างกนั 
 
ตาราง 41 การเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบั

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.485 4 .371 1.092 .360 
ภายในกลุ่ม 11.869 326 .340   
รวม 112.355 330    

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.175 4 .294 1.055 .379 
ภายในกลุ่ม 9.762 326 .278   
รวม 91.936 330    
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน SS df MS F Sig. 
      

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 1.074 4 .268 .529 .714 
ภายในกลุ่ม 165.392 326 .507   
รวม 166.465 330    

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.400 4 .850 2.589 .037* 
ภายในกลุ่ม 107.025 326 .328   
รวม 11.425 330    

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.337 4 .334 1.065 .374 
ภายในกลุ่ม 102.314 326 .314   
รวม 103.652 330    

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 1.855 4 .464 2.093 .081 
ภายในกลุ่ม 72.232 326 .222   
รวม 74.087 330    

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติ
โดยส่วนรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.009 4 .502 1.591 .176 
ภายในกลุ่ม 102.891 326 .316   
รวม 104.900 330    

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .318 4 .080 .659 .621 
ภายในกลุ่ม 39.368 326 .121   
รวม 39.686 330    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .882 4 .221 .951 .435 
ภายในกลุ่ม 75.603 326 .232   
รวม 76.485 330    

       

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตาราง 41 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 ซ่ึงมีค่า Sig. มากกวา่ค่า α = .05 มี 7 ดา้น แสดงวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดับปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานไม่แตกต่างกนั ส่วนผลการทดสอบท่ีมีค่า Sig. น้อยกวา่ค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติท่ี 
α = .05 มี 1 ดา้น แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยั
ส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานท่ีแตกต่างกนั 
(โดยเฉล่ียรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั) ดงันั้น จึงทดสอบความ แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD 
(Fisher’s Least-Significant Different) ซ่ึงปรากฏผลการ ทดสอบฯ ดงัน้ี 
 
ตาราง 42 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวติ

ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

ต าแหน่งงาน ขา้ราชการ 
ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
กระทรวง 

ลูกจา้ง
ชัว่คราว 

หมาย
เหตุ 

       
ขา้ราชการ - - .69722* - -  
ลูกจา้งประจ า - - - - -  
พนกังานราชการ -.69722* - - -.55286* -.70839*  
พนกังานกระทรวง - - .55286* - -  
ลูกจา้งชัว่คราว - - .70839* - -  
       

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

จากตาราง 42 พบวา่ ผลการวิเคราะห์แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนักล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการมีระดบัความ
คิดเห็นดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานมากกวา่ (.69722*) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงาน
เป็นพนักงานราชการ ส าหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนักงานราชการมีระดับความ
คิดเห็นดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่ (-.69722*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงาน
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เป็นขา้ราชการ และนอ้ยกวา่ (-.55286*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานกระทรวง และ
นอ้ยกวา่ (-.70839*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งชัว่คราว ส่วนกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งชัว่คราว มีระดบัความคิดเห็นดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน
มากกวา่ (.70839*) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานราชการ 
 
ตอนที ่5 ความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์กบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับ

ปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง  
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทองแสดงผลดงัตาราง 43  
 
ตาราง 43 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวติในการท างานของ

บุคลากรระดบัปฏิบติังาน โดยรวม 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
โดยรวม กบัคุณภาพชีวติในการท างานของ 

บุคลากรโดยรวม 

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

โดยรวม 

คุณภาพชีวติในการ
ท างานของบุคลากร

โดยรวม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
โดยรวม 

Pearson Correlation 1 .826** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติในการท างาน
ของบุคลากรโดยรวม 

Pearson Correlation .826** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 43 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน โดยรวมโดยการหาค่าสหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า 
Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
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โดยรวมกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก                
มีความสัมพนัธ์กนั 
 โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .826 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอก มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 
ตาราง 44 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติในการ

ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต  

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .742** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

Pearson Correlation .742** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 44 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมโดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ Person 
พบวา่ ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 
มีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .742 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
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ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ตาราง 45 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติในการ

ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต  

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .639** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นสภาพ         
การท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

Pearson Correlation .639** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 45 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านบุคลากรกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มี
ความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .742 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัค่อนขา้งสูง 
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ตาราง 46 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติในการ
ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต  

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นโอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพ

ของบุคคล 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .762** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล 

Pearson Correlation .762** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 46 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านบุคลากรกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงานของงานบริการผู ้ป่วยนอก  ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  มี
ความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .762 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล มีความสัมพนัธ์กัน
ระดบัสูง 
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ตาราง 47 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติในการ
ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต  

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .679** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

Pearson Correlation .679** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 47 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานโดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ 
Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอก ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .679 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กันระดับ
ค่อนขา้งสูง 
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ตาราง 48 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติใน 
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .581** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืนและการท างานร่วมกนั 

Pearson Correlation .581** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 48 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านบุคลากรกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกันมี
ความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .581 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัปานกลาง 
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ตาราง 49 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติใน 
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

ดา้นบุคลากร 
ดา้นประชาธิปไตย

ในองคก์ร 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .501** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

Pearson Correlation .501** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 49 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร โดยการหาค่าสหสัมพนัธ์ Person พบวา่ ค่า 
Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .501 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง 
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ตาราง 50 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล
และจงัหวะชีวติโดย

ส่วนรวม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .521** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นสิทธิส่วน
บุคคลและจงัหวะชีวติโดย
ส่วนรวม 

Pearson Correlation .521** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 50 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง ด้านสิทธิส่วนบุคคลและจังหวะชีวิตโดยส่วนรวม โดยการหาค่า
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านบุคลากรกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงานของงานบริการผู ้ป่วยนอก  ด้านสิทธิส่วนบุคคลและจังหวะชีวิตโดยส่วนรวมมี
ความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .521 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ด้านสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวมมีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัปานกลาง 
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ตาราง 51 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวติใน 
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร กบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ดา้นบุคลากร 

ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นประโยชน์

ต่อสังคม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นบุคลากร 

Pearson Correlation 1 .480** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

Pearson Correlation .480** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 51 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก  โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยการหาค่าสหสัมพนัธ์ 
Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอก ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .501 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพนัธ์กนัระดบั
ปานกลาง 
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ตาราง 52 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ กบัคุณภาพชีวิต  

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .742** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

Pearson Correlation .742** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 52 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ 
Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมี
ความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .742 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
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ตาราง 53 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .639** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นสภาพ          
การท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

Pearson Correlation .639** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 53 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านสวสัดิการกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .639 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
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ตาราง 54 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นโอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพ

ของบุคคล 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .762** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล 

Pearson Correlation .762** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 54 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านสวสัดิการกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านโอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .762 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผู ้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
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ตาราง 55 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ กบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .679** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

Pearson Correlation .679** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
  จากตาราง 55 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานโดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ 
Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน
ความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .679 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผู ้ป่วยนอก  โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวัด อ่างทอง ด้านความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
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ตาราง 56 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .581** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืนและการท างานร่วมกนั 

Pearson Correlation .581** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 56 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านสวสัดิการกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .581 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
และการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 57 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิต 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

ดา้นสวสัดิการ 
ดา้นประชาธิปไตย

ในองคก์ร 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .501** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

Pearson Correlation .501** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
  จากตาราง 57 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร โดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ Person พบวา่ ค่า 
Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .501 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 58 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล
และจงัหวะชีวติโดย

ส่วนรวม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .521** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นสิทธิส่วน
บุคคลและจงัหวะชีวติโดย
ส่วนรวม 

Pearson Correlation .521** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
  จากตาราง 58 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง ด้านสิทธิส่วนบุคคลและจังหวะชีวิตโดยส่วนรวม โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านสวสัดิการกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคล
และจงัหวะชีวติโดยส่วนรวมมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .521 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะ
ชีวติโดยส่วนรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 59 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิต 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ดา้นสวสัดิการ 

ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นประโยชน์

ต่อสังคม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสวสัดิการ 

Pearson Correlation 1 .480** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

Pearson Correlation .480** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 59 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ 
Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .480 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านการค านึงถึงความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 60 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .554** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

Pearson Correlation .554** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 60 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยติุธรรม มีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .554 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 61 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ ดา้น
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .339** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นสภาพ          
การท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

Pearson Correlation .339** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 61 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพโดยการ
หาค่า สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) 
นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้าน
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .339 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
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ตาราง 62 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ  

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นโอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพ

ของบุคคล 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .579** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล 

Pearson Correlation .579** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 62 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลโดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .579 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 63 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้          
ในงาน 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .500** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ  
ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

Pearson Correlation .500** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 63 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน โดยการหาค่า 
สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .500 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัด้านความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 64 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและ
การท างานร่วมกนั 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .424** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืนและการท างานร่วมกนั 

Pearson Correlation .424** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 64 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัโดย
การหาค่า สหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.
05) นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .554 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดับปฏิบัติงาน ของงานบริการผู ้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวัดอ่างทอง ด้าน
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 65 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ 

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นประชาธิปไตย
ในองคก์ร 

   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .406** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

Pearson Correlation .406** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 65 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านประชาธิปไตยในองค์กรโดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ 
Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่นคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยใน
องคก์รมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .406 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดับปฏิบัติงาน ของงานบริการผู ้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวัดอ่างทอง ด้าน
ประชาธิปไตยในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 66 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติ
โดยส่วนรวม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล
และจงัหวะชีวติโดย

ส่วนรวม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .478** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นสิทธิส่วน
บุคคลและจงัหวะชีวติโดย
ส่วนรวม 

Pearson Correlation .478** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 66 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวมโดยการหา
ค่าสหสัมพนัธ์ Person พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 (.000<.05) นั่น
คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้าน
สิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวมมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .478 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสิทธิส่วน
บุคคลและจงัหวะชีวติโดยส่วนรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 
 



150 

 

 

ตาราง 67 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวติ 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัองคก์ร 

ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นประโยชน์

ต่อสังคม 
   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร 

Pearson Correlation 1 .433** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

คุณภาพชีวติ ดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

Pearson Correlation .433** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 67 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ของงาน
บริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมโดยการหาค่า สหสัมพนัธ์ Person พบวา่ ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 
(.000<.05) นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทอง ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .433 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กรกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังาน ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 68 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(PART 1) กบัคุณภาพชีวติในการ
ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน (PART 2)โดยรวม 

 

 PART 1 PART 2 
   
PART 1 Pearson Correlation 1 .826** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 331 331 

PART 4 Pearson Correlation .826** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 331 331 

    

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
  จากตาราง 68 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงาน โดยรวมโดยการหาค่าสหสัมพันธ์ Person พบว่า                  
ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 (.000<.05) นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก               
มีความสัมพนัธ์กนั 
  โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แล้วพบว่ามีค่า .826 ซ่ึงแสดงว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอกมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบดว้ย 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้าน
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านสิทธิส่วน
บุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .1 
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ตาราง 69 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวติใน           
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 

 

การบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย ์

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน 

ดา้
นค

่ า ต
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นฯ
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นส
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กา
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ฯ 
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ฯ 
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ฯ 

ดา้
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ไต
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ดา้
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คค

ลฯ
 

ดา้
นก

าร
ค า
นึง

ถึง
คว

าม
เป็
น 
ปร

ะโ
ยช

น์ฯ
 

         
1. ดา้นบุคคล .742** .639** .762** .679** .581** .501** .521** .480** 
2. ดา้นสวสัดิการ .742** .639 .762** .679** .581** .501** .521** .480** 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร .554** .339** .579** .500** .424** .406** .478** .433** 
         

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

 ตาราง 69 พบว่า ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์ (Multiple Correlation) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 แสดงวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในด้านบวกเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัสูง (. 742**) ดา้นบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพ
การท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง            
(.639**) ด้านบุคคลมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคลในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดบัสูง (.762**) ด้านบุคคลมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานในดา้นบวก
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง (.679**) ดา้นบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัในดา้นบวกเป็นไปในทิศทาง
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เดียวกนัในระดบัปานกลาง (.581**) ดา้นบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ประชาธิปไตยในองค์กรในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.501**) ดา้น
บุคคลมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดย
ส่วนรวมในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง (.521**) และด้านบุคคลมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมในดา้น
บวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.480**)  
  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างาน
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง (.762**) 
ดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง (.639**) ดา้นสวสัดิการ
มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลใน
ดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง (.762**) ดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนั
ในระดับค่อนขา้งสูง (.679**) ด้านสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลาง (.581**) ดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นประชาธิปไตย
ในองค์กรในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง (.501**) ด้านสวสัดิการมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวมใน
ดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.521**) และดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมในดา้นบวกเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.480**) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัปานกลาง (.554**) ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างาน
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ต ่า (.339**) ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลในด้านบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง                
(.579**) ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความมัน่คง
และความกา้วหน้าในงานในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.500**) ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล
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อ่ืนและการท างานร่วมกนัในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.424**) ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร
ในดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.406**) ดา้นความสัมพนัธ์กบัองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวมใน
ดา้นบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.478**) และดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์รมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมในดา้น
บวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (.433**) 

 
ตาราง 70 ตารางสรุปผลความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองต่างกนั 

 

สมมติฐานการวิจยั : ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอก  

โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองแตกต่างกนั 

สมมติฐาน 
การวจิยั 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
   
1. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

ระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 
 

 

2. พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 

 
 

3. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 

 
 

4. พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการ
ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 

 
 

5. พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 

 
 

6. พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 70 (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวิจยั : ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอก  

โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองแตกต่างกนั 

สมมติฐาน 
การวจิยั 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
   
7. พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั 
 

 

   

 
 จากตาราง 70 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งสมมติฐานของปัจจยัส่วนบุคคลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง แสดงวา่ พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏิบติังานบริการผูป่้วยนอกไม่แตกต่างกนั ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 
 



 

 

 
บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 2) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วน
บุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก และ            
3) ศึกษาความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวัดอ่างทอง จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล กลุ่มตวัอย่างบุคลากรระดับปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง จ านวน 331 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติการทดสอบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-way analysis of variance ; ANOVA : F- test) และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Correlation) ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 
สรุปผลการวจัิย 
 ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวิจยั เร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน
ของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของ 
งานบริการผูป่้วยนอกส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 86.10 เพศชาย จ านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 13.90 อายุมากท่ีสุด คือ 41 – 50 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 32.90 ส่วน
ใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรี จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40 รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน มากท่ีสุด คือ ตั้ งแต่ 40,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 ส่วนใหญ่มี
สถานะภาพสมรส จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 58.20 ส่วนใหญ่อายุงานมีมากท่ีสุด คือ มากกว่า 
12 ปี ข้ึนไป จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 และส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นข้าราชการ            
มากท่ีสุด จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40  
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2.   ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ทั้ง 8 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
และการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านสิทธิส่วนบุคคลและจังหวะชีวิต                  
โดยส่วนรวม ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รายละเอียดดงัน้ี  

2.1  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ พอใจในอตัราเงินเดือน
ท่ีไดรั้บ ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
ได้รับเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั คิดว่าเงินอตัราค่าล่วงเวลามีความเหมาะสมได้รับ
สวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากรโรงพยาบาล อ่ืน ๆ ตามล าดบั  

2.2  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ เช่ือมัน่ใน
ระบบการรักษาความปลอดภยัของโรงพยาบาล เช่ือมัน่ในระบบการป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือ
ในโรงพยาบาลของท่าน โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานมีการจดัสภาพแวดลอ้มเพื่อการท างานท่ีปลอดภยั
โรงพยาบาลไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน และโรงพยาบาลมีแสงสวา่งเพียงพอไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพตามล าดบั  

2.3  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ บุคลากร
โรงพยาบาลมีสิทธิได้รับการศึกษาท่ีสูงข้ึน ได้รับการศึกษาท่ีสูงข้ึน ได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ไดรั้บการสนบัสนุนจากโรงพยาบาลให้ไดรั้บการฝึกอบรมปฏิบติังานได้
ตรงความรู้ความสามารถของตนเอง และโรงพยาบาลมีห้องสมุด มีอินเตอร์เน็ต เป็นแหล่งคน้ควา้
ความรู้ขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวกตามล าดบั  

2.4 ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ โรงพยาบาลมีการก าหนด
หนา้ท่ีตามล าดบัขั้นเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใน
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การด ารงต าแหน่งให้สูงข้ึน รู้สึกมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจาก
ความรู้ความสามารถ และมีโอกาสท่ีจะได้รับการมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้ความสามารถมากข้ึนมี
ความรับผดิชอบมากข้ึน ตามล าดบั  

2.5 ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
ร่วมกนัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ปฏิบติังาน
ในบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเป็นมิตร สามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานโดยไม่มีปัญหา เม่ือเกิดปัญหา
ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน โรงพยาบาลมีกิจกรรมนอกเหนือจากการท างานร่วมกัน
เสมอๆ เช่น การแข่งขันกีฬา และการแบ่งงานกันท าภายในหน่วยงานน้ีมีการด าเนินการอย่าง
เหมาะสมและเท่าเทียมตามล าดบั  

2.6  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและ
กนั หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของพนักงานเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน ทุกคนใน
หน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระเพื่อปรับปรุงในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังเสียงของคนส่วนใหญ่ และผูอ้าวโุสจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงานตามล าดบั  

2.7 ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกขอ้ ได้แก่ ปรับวิถีชีวิตท่ี
แตกต่างกนัในการท างานไดเ้ช่น การพกัผอ่น การรับประทานอาหาร มีการแบ่งเวลาในการท างาน 
กบัเวลาท่ีอยูใ่นครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม ภาระงานไม่มีผลท าให้เกิดความเจบ็ป่วยในดา้นร่างกาย 
ภาระงานไม่มีผลท าให้เกิดความเจ็บป่วยในด้านจิตใจ และมีเวลาในการท ากิจกรรมนันทนาการ 
หรือออกก าลงักาย ตามล าดบั  

2.8  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ มีความภูมิใจใน
โรงพยาบาลเพราะเป็นโรงพยาบาลท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม โรงพยาบาลมีการรณรงค์เพื่อ              
ปลุกจิตส านึกให้มีส่วนร่วมต่อการรับผิดชอบต่อสังคม โรงพยาบาลให้ความส าคญัต่องานบริการ
โดยมุ่งเน้นความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นส าคญั ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร และโรงพยาบาลมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาของประชาชนตามล าดบั  
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3. ผลการเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง   จ  าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรระดบัปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติใน
การท างาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐ ในจงัหวดั
อ่างทอง พบว่า ผลการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัสูง (r = .826) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
อภิปรายผล  

ผลการศึกษาวิจยั เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงาน
บริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง ดงัน้ี 

1. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วย
นอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทองภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากทุกดา้น สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอุลยัวรรณ  พงศณ์ภทัรสกุล (2556, 
บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง 
สังกัดส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง สังกดัส านักงานสาธารณสุข จงัหวดัสกลนคร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี (  = 3.66, S.D. = 0.54) พยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิตการท างานใน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับผลการวิจยัของจินตนา  นาคพิน (2552, 
บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยรวมอยูใ่นระดบัดี ( x =3.55, S.D. = 0.28)
โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( x  = 4.17, 
S.D. = 0.30) และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( x = 2.93, S.D. = 0.59) 
ส าหรับขอ้ท่ีพยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้สูงสุดคือการท่ีพยาบาลมีความรู้สึกภูมิใจในอาชีพพยาบาลวา่
สามารถช่วยเหลือประชาชนและท าประโยชน์แก่ประเทศชาติ ( x  = 4.59, S.D. =  0.53) และ                 
ข้อท่ีมีการรับรู้ต ่าสุด คือพยาบาลรับรู้ว่าเงินพื้นท่ีพิเศษเส่ียงภยั ท่ีได้รับเหมาะสมและยุติธรรม             
เม่ือเปรียบเทียบกบัสายงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั ( x  =1.93, S.D. =.96) 
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 2. ผลการเปรียบเทียบระดบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรระดบัปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติใน
การท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลการวิจยัของ                
วงเดือน เลาหวฒันภิญโญ และคณะ (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลพระจอมเกลา้จงัหวดัเพชรบุรี ผลการศึกษาพบวา่ การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกล้า จงัหวดัเพชรบุรีกบัองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ
ท างาน พบวา่ พยาบาลมีอายรุะดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพยาบาลมีสถานภาพ ต าแหน่งและความกา้วหนา้ความมัน่คงใน
งานไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของจินตนา  
นาคพิน (2552, บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษา คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสาม
จงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการศึกษา พบวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีการรับรู้
คุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั 
 3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทอง พบว่า ผลการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สุรชยั แกว้พิกุล (2552, บทคดัยอ่) ได้
ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัพยาบาลต ารวจ ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความมัน่คง มีโอกาสใน
การพฒันาความสามารถและมีความก้าวหน้าในงาน ด้านการท างานท่ีมีเวลาให้กับตนเองและ
ครอบครัว ดา้นการมีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะต่อรางกาย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
แต่ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูใ่นระดบัน้อย ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ เพศ อายุระดบัการศึกษา อายุราชการ 
รายได ้ความพอเพียงของรายได้ ชั้นยศต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.1 และสอดคล้องกับผลการวิจยัของสุทธิดา สุดจิตร์ (2556, บทคดัย่อ) ได้
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลกลาง ผล
การศึกษาพบวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลกลางมีคุณภาพชีวิต ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยั 8 ประการ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
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โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร  การเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลของบุคลากร ความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั และการท างานท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวติในการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลกลาง ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังน้ี 
 1.1 บุคลากรระดบัปฏิบติังานมีความคิดเห็นดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

คือ ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัในระดบันอ้ยท่ีสุด  

 1.2 บุคลากรระดบัปฏิบติังานมีความคิดเห็นดา้นสิทธิส่วนบุคคล และจงัหวะชีวิต
โดยส่วนรวม คือ ภาระงานไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยในดา้นร่างกายในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 1.3 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการศึกษาวจิยัไปใชผู้บ้ริหารควรจดัใหมี้ค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั และควรให้ความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรเท่าเทียมกบัคุณภาพของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2. ขอ้เสนอแนะในการท าการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป 
 2.1 ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงาน

บริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐทั้งหมด 
 2.2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงาน

บริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐทั้งหมดในเชิงคุณภาพมาประกอบดว้ย เพื่อสามารถน าไปใช้
ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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รายช่ือเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วนัทนา  เนาวว์นั อาจารย ์คณะวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 

2.   ดร. แสงจิตต ์ ไต่แสง                               อาจารย ์คณะวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 

3.   นายเสกสรร  สวสัดี     นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง 

4.   นางศุภลกัษณ์  ศุภศรี พยาบาลวชิาชีพ ช านาญการพิเศษ 
โรงพยาบาลอ่างทอง  

5.   นางสาวสมบติั  น ้าดอกไม ้ พยาบาลวชิาชีพ ช านาญการพิเศษ 
โรงพยาบาลอ่างทอง 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบประเมินค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ IOC ของผูท้รงคุณวฒิุ 
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ประเมนิค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม หรือ IOC ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
แบบสอบถามเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ 

ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
      

ผู้ศึกษา  นางเนาวรัตน์  จนัทร์ไทย   นกัศึกษา หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
              สาขาบริหารธุรกิจ รุ่นท่ี 16 มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา   
   

 ประเมินผลเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม)       
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม    
 ตอนท่ี 2 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ
ผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 

1.   ดา้นบุคคล      
2.   ดา้นสวสัดิการ      
3.   ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร      

 ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง             

1.    ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
2.    ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
3.    ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
4.    ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5.    ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั     
6.    ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร      
7.    ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวติโดยส่วนรวม   
8.    ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติม และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  
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ผู้ทรงคุณวุฒิ   1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วนัทนา  เนาว์วัน  
                               ต  าแหน่ง  อาจารย ์คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
  2.  ดร. แสงจิตต์  ไต่แสง   
                               ต  าแหน่ง  อาจารย ์คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
  3.  นายเสกสรร  สวสัดี 
      ต  าแหน่ง  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอ่างทอง 

4.  นางศุภลกัษณ์  ศุภศรี 
      ต  าแหน่ง  พยาบาลวชิาชีพ ช านาญการพิเศษ โรงพยาบาลอ่างทอง  

5.  นางสาวสมบัติ  น า้ดอกไม้ 
      ต  าแหน่ง  พยาบาลวชิาชีพ ช านาญการพิเศษ โรงพยาบาลอ่างทอง  
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หลกัเกณฑ์การตรวจสอบค่า IOC 
การวเิคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจยั  

IOC  คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
หรือเน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) แลว้ประเมินผลเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  
  ใหค้ะแนน  + 1     ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์  
  ใหค้  าแนน      0     ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน   - 1    ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์  
   แลว้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ มาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
 

สูตรการหาค่า IOC  =  
 

N

R  

โดยก าหนดให้ 
   I.O.C. แทน ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 
   R  แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
    N แทน จ านวนกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ 
เกณฑ์ 

1.  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้   
2.  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้  
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ตารางวเิคราะห์คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อแบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

 (จ านวน 5 ท่าน) 
 

แบบสอบถามเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ 
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  

 

ผู้ศึกษา  นางเนาวรัตน์  จนัทร์ไทย   นกัศึกษา หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
              สาขาบริหารธุรกิจ รุ่นท่ี 16 มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา  
 

รายการขอความคิดเห็น 

ประมาณค่าขอ
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

-1 0 +1 

ตอนที ่2  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วย
นอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านบุคคล  
1. ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์งานท าใหท้ราบวา่ก าลงัคน ท่ี
ตอ้งการนั้นคุณสมบติัอยา่งไรเพื่อท่ีจะน่าไป สรรหา
และคดัเลือกบุคคลต่อไป 

     

2. องคก์รของท่านมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและ 
ภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง 

     

3. องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมี 
คุณสมบติั เหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้

     

4. องคก์รส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม และ
พฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและ ภายนอก
องคก์ร 

     

5.  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความ 
เหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มีความ ยติุธรรม
เท่ียงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้
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รายการขอความคิดเห็น 

ประมาณค่าขอ
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

-1 0 +1 

ตอนที ่2  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วย
นอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านสวสัดิการ  
1. องคก์รมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการก าหนดและจ่าย
ค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

     

2. องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนใหอ้ยา่งเหมาะสม กบั
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 

     

3. ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความ 
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

4. ท่านรู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ เช่น การประกนั 
สุขภาพ การลาหยดุแผนการศึกษา ฯลฯ 

     

5. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถกระตุน้ และ
สร้างแรงจูงใจในการท่างานได ้

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กร  
1. หน่วยงานของท่านมีการรับเร่ืองร้องทุกข ์การ
ตรวจสอบหาขอ้เทจ็จริงและการสอบวนิยั ท่ีเป็นธรรม
และหาทางแกไ้ขใน เร่ืองท่ีพนกังานร้องทุกข ์

     

2. ท่านมีความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน ใหก้บั
บริษทัแห่งน้ี 

     

3. หน่วยงานของท่านมีการจดัใหพ้นกังานไดมี้โอกาสท่ี
จะแสดงความคิดเห็นโดยผา่นตูแ้สดงความคิดเห็นเม่ือ
เกิดปัญหาในองคก์ร 

     

4. หน่วยงานของท่านมีการในองคก์รของท่านมีการ
ก าหนดบทลงโทษของพนกังานไวอ้ยา่งชดัเจนเม่ือ
พนกังานท่าผดิระเบียบ ขององคก์ร 
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รายการขอความคิดเห็น 

ประมาณค่าขอ
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

-1 0 +1 

ตอนที ่2  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วย
นอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กร (ต่อ)  
5. หน่วยงานของท่านมีการมีวธีิการท่ีจะระงบัขอ้ขดัแยง้
ในองคก์รท่ีใชต่้อบุคคลในระดบัต่าง ๆอยา่งมี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย 

     

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม  
1. ท่านพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ      
2.  ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน เหมาะสมกบังาน
ท่ีรับผดิชอบ 

     

3.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาวะ
เศรษฐกิจ   ในปัจจุบนั 

     

4. ท่านคิดวา่เงินอตัราค่าล่วงเวลามีความเหมาะสม      
5. ท่านไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากรโรงพยาบาล
อ่ืน ๆ 

     

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
1. ท่านเช่ือมัน่ในระบบการรักษาความปลอดภยัของ
โรงพยาบาล 

     

2. ท่านเช่ือมัน่ในระบบป้องกนัการแพร่เช้ือระบาดของ
การติดเช้ือจากโรงพยาบาล 

     

3. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติัของท่านมีการจดั
สภาพแวดลอ้มเพื่อการท างานท่ีปลอดภยั 

     

4. หน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน      
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รายการขอความคิดเห็น 

ประมาณค่าขอ
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

-1 0 +1 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ(ต่อ)  
5. หน่วยงานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ ไม่เป็นอนัตราย
ต่อสุขภาพท่าน 

     

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  
1. บุคลากรในโรงพยาบาลมีสิทธิไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน      
2. การท่ีท่านไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากโรงพยาบาลใหไ้ดรั้บการ
ฝึกอบรม 

     

4. ท่านปฏิบติังานไดต้รงความรู้ความสามารถ      
5. โรงพยาบาลมีหอ้งสมุด มีอินเตอร์เน็ต เป็นแหล่งคน้
หวา้ความรู้ขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก 

     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  
1. โรงพยาบาลมีการก าหนดหนา้ท่ีตามล าดบัขั้นเพื่อ
ความกา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

     

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการด ารง
ต าแหน่ง ใหสู้งข้ึน 

     

3. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      
4. การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากความรู้ความสามารถ      
5. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงาน ท่ีตอ้งใช้
ความสามารถมากข้ึนมีความรับผดิชอบมากข้ึน 
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รายการขอความคิดเห็น 

ประมาณค่าขอ
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

-1 0 +1 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั      
1. ท่านปฏิบติังานในบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเป็นมิตร  
2. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านโดยไม่มี
ปัญหา 

     

3. เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

4. โรงพยาบาลมีกิจกรรมนอกเหนือจากการท างานร่วมกนั
เสมอๆ เช่น การแข่งขนักีฬา 

     

5. การแบ่งงานกนัท าภายในหน่วยงานของท่านน้ีมีการ
ด าเนินการ อยา่งเหมาะสมและเท่าเทียม 

     

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร  
1. หน่วยงานของท่านมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั      
2. หน่วยงานของท่านสอบถามความคิดเห็นของท่านเพื่อ
น าไปปรับปรุงการท างาน 

     

3. ทุกคนในหน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น
อยา่งอิสระเพื่อปรับปรุงในการท างาน 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับฟังเสียงของคนส่วน
ใหญ่ 

     

5.  ผูอ้าวุโสจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน      
ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวติโดยส่วนรวม      
1. ท่านปรับวถีิชีวิตท่ีแตกต่างกนัในการท างานได ้เช่น 
การพกัผอ่น การรับประทานอาหาร 

     

 
 



183 
 

 

รายการขอความคิดเห็น 

ประมาณค่าขอ
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

-1 0 +1 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวติโดยส่วนรวม (ต่อ)      
2. ท่านมีการแบ่งเวลาในการท างาน กบัเวลาท่ีอยูใ่น
ครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

3. ภาระงานของท่านไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยใน
ดา้นร่างกาย  

     

4. ภาระงานของท่านไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยใน
ดา้นจิตใจ 

     

5. ท่านมีเวลาในการส าหรับกิจกรรมนนัทนาการหรือออก
ก าลงักาย 

     

ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
1. ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานเพราะเป็นหน่วยงานท่ีมี
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

     

2. หน่วยงานของท่านมีการรณรงคเ์พื่อปลูกจิตส านึกใหมี้
ส่วนร่วมต่อการรับผดิชอบต่อสังคม 

     

3. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่องานบริการโดย
มุ่งเนน้ความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นส าคญั 

     

4.  ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน      
5.  โรงพยาบาลมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาของประชาชน      

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามการวจิยั  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏบัิติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

************************************************ 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบัปริญญาโท สาขาวิชาหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยุธยา จึงขอความ
กรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริง เพื่อให้ค  าตอบของท่านสามารถ
ใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดในการศึกษาคร้ังน้ี 

ตอนที ่1  ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2   แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับ

ปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน

ของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเพิ่มเติม และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรระดบั 
 ผูว้ิจยัขอรับรองวา่ ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบั ซ่ึงจะ
ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน และขอขอบคุณในความร่วมมือ ส าหรับการเสียสละเวลาอนัมีค่ายิ่ง
ของท่านเพื่อการตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสน้ี 
 
 

           ผู้วจัิย 
นางเนาวรัตน์  จันทร์ไทย    

 
 
 
 
 
 



186 
 

 

ส่วนที ่1  ข้อมูลพื้นฐานเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาและใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    ท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 

              1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อาย ุ  20-30 ปี  31-40 ปี  

  41-50 ปี  51-60 ปี 
  มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  
  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

4. รายไดเ้ฉล่ีย  
   ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  10,001 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท  30,001 – 40,000 บาท 
  40,000 บาทข้ึนไป 

4. สถานภาพสมรส  
   โสด  สมรส 
  หมา้ย/หยา่ร้าง 
             5. อายงุาน 
  ต  ่ากวา่ 3 ปี  มากกวา่ 3 -8  ปี  
  มากกวา่ 9 -12 ปี  มากกวา่ 12 ปีข้ึนไป 

6. ต  าแหน่งงาน 
  ขา้ราชการ     ลูกจา้งประจ า   
  พนกังานราชการ           พนกังานกระทรวง       
  ลูกจา้งชัว่คราว               
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงาน
ของงานบริการผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ในประเด็นต่าง ๆซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั มีดงัน้ี 

ระดบั 5  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ระดบั 4  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบั 3  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบั 2  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  
ระดบั 1  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

5   5  

ด้านบุคคล 
1 ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์งานท าใหท้ราบวา่ก าลงัคน ท่ี

ตอ้งการนั้นมีคุณสมบติัและสมรรถนะอยา่งไรเพื่อท่ีจะ
น าไป สรรหาและคดัเลือกบุคคลต่อไป 

     

2 โรงพยาบาลของท่านมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและ 
ภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง 

     

3 โรงพยาบาลของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการคดัเลือก
บุคลากรท่ีมี คุณสมบติัเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ี
ก าหนดไว ้

     

4 โรงพยาบาลของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรม และพฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายใน
และ ภายนอกองคก์ร 

     

5 โรงพยาบาลของท่านมีกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีความ เหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มี
ความ ยติุธรรมเท่ียงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้

     

6 โรงพยาบาลของท่านมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการ
ก าหนดและจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 
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ข้อ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสวสัดิการ (ต่อ) 
7 โรงพยาบาลของท่านจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสม กบั

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
     

8 ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความ
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

9 ท่านรู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ เช่น การประกนั
สุขภาพ การลาหยดุแผนการศึกษา ฯลฯ 

     

10 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถกระตุน้และสร้าง
แรงจูงใจในการท างานได ้

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กร 
11 โรงพยาบาลของท่านมีการรับเร่ืองร้องทุกข ์การ

ตรวจสอบหาขอ้เทจ็จริงและการสอบวนิยั ท่ีเป็นธรรม
และหาทางแกไ้ขในเร่ืองท่ีบุคลากรร้องทุกข ์

     

12 ท่านมีความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตน ใหก้บั
องคก์รแห่งน้ี 

     

13 โรงพยาบาลของท่านใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสท่ีจะแสดง
ความคิดเห็น โดยผา่นตูแ้สดงความคิดเห็นเม่ือเกิดปัญหา
ในองคก์ร 

     

14 โรงพยาบาลของท่านมีการก าหนดบทลงโทษของ
บุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน เม่ือบุคลากรท าผดิระเบียบของ
องคก์ร 

     

15 โรงพยาบาลของท่านมีวธีิการท่ีจะระงบัขอ้ขดัแยง้ใน
องคก์รท่ีใชต่้อบุคคลในระดบัต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย 

     

 
 
 
 



189 
 

 

ส่วนที ่3   แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงาน
บริการผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ในประเด็นต่าง ๆ ซ่ึงแบ่งออกเป็น  5 ระดบั มีดงัน้ี 
                 ระดบั 5  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ระดบั 4  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบั 3  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบั 2  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  
ระดบั 1  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 
1 ท่านพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ      
2 ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ี

รับผดิชอบ 
     

3 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

4 ท่านคิดวา่เงินอตัราค่าล่วงเวลามีความเหมาะสม      
5 ท่านไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากรโรงพยาบาลอ่ืน 

ๆ 
     

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
6 ท่านเช่ือมัน่ในระบบการรักษาความปลอดภยัของ

โรงพยาบาล 
     

7 ท่านเช่ือมัน่ในระบบการป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือ
ในโรงพยาบาลของท่าน 

     

8 โรงพยาบาลท่ีท่านปฏิบติังานมีการจดัสภาพแวดลอ้มเพื่อ
การท างานท่ีปลอดภยั 

     

9 โรงพยาบาลของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน      
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ข้อ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (ต่อ) 
10 โรงพยาบาลของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอไม่เป็นอนัตรายต่อ

สุขภาพท่าน 
     

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
11 บุคลากรโรงพยาบาลมีสิทธิไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน      
12 การท่ีท่านไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน ท่านไดรั้บการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
     

13 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากโรงพยาบาลใหไ้ดรั้บการ
ฝึกอบรม 

     

15 โรงพยาบาลมีหอ้งสมุด มีอินเตอร์เน็ต เป็นแหล่งคน้ควา้
ความรู้ขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก 

     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
16 โรงพยาบาลมีการก าหนดหนา้ท่ีตามล าดบัขั้นเพื่อ

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
     

17 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการด ารง
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

18 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      
19 การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากความรู้ความสามารถ      
20 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้

ความสามารถ มากข้ึนมีความรับผดิชอบมากข้ึน 
     

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
21 ท่านปฏิบติังานในบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเป็นมิตร      
22 ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านโดยไม่มี

ปัญหา 
     

23 เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน      
24 โรงพยาบาลมีกิจกรรมนอกเหนือจากการท างานร่วมกนั

เสมอๆ เช่น การแข่งขนักีฬา 
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ข้อ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั (ต่อ) 
25 การแบ่งงานกนัท าภายในหน่วยงานของท่านน้ีมีการ

ด าเนินการอยา่งเหมาะสมและเท่าเทียม 
     

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 
26 หน่วยงานของท่านมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั      
27 หน่วยงานของท่านสอบถามความคิดเห็นของท่านเพื่อ

น าไปปรับปรุงการท างาน 
     

28 ทุกคนในหน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอยา่ง
อิสระเพื่อปรับปรุงในการท างาน 

     

29 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับฟังเสียงของคนส่วนใหญ่      
30 ผูอ้าวุโสจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน      

ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวติโดยส่วนรวม 
31 ท่านปรับวถีิชีวติท่ีแตกต่างกนัในการท างานไดเ้ช่น การ

พกัผอ่น การรับประทานอาหาร 
     

32 ท่านมีการแบ่งเวลาในการท างาน กบัเวลาท่ีอยูใ่น
ครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

33 ภาระงานของท่านไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยในดา้น
ร่างกาย 

     

34 ภาระงานของท่านไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วยในดา้น
จิตใจ 

     

35 ท่านมีเวลาในการท ากิจกรรมนนัทนาการ หรือออกก าลงั
กาย 

     

ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
36 ท่านมีความภูมิใจในโรงพยาบาลของท่านเพราะเป็น

โรงพยาบาลท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
     

37 โรงพยาบาลของท่านมีการรณรงคเ์พื่อปลูกจิตส านึกใหมี้
ส่วนร่วมต่อการรับผดิชอบต่อสังคม 
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ข้อ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (ต่อ) 
38 โรงพยาบาลของท่านให้ความส าคญัต่องานบริการโดย

มุ่งเนน้ความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นส าคญั 
     

39 ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน      
40 โรงพยาบาลของท่านมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาของ

ประชาชน 
     

 
ส่วนที ่4   ความคิดเห็นเพิม่เติม และข้อเสนอแนะเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร

ระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 
...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

................................................ ............................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณท่ีท่านเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยัครบทุกขอ้ไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
แบบประเมินค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ IOC ของผูท้รงคุณวฒิุ 
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ประเมนิค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม หรือ IOC ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
แบบสอบถามเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ 

ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง 
      

ผู้ศึกษา  นางเนาวรัตน์  จนัทร์ไทย   นกัศึกษา หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
              สาขาบริหารธุรกิจ รุ่นท่ี 16 มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา   
   

ประเมินผลเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม)        
 ตอนที ่1      ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม    
 ตอนที ่2      การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงาน 
บริการผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

1.  ดา้นบุคคล      
2.  ดา้นสวสัดิการ      
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัองคก์ร      

 ตอนที ่3      คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการ      
ผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง             

1.   ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
2.   ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
3.   ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
4.   ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

       5.   ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั  
       6.   ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร      
       7.   ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม   
       8.   ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม   
 ตอนที ่4     ความคิดเห็นเพิม่เติม และข้อเสนอแนะเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง  
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หลกัเกณฑ์การตรวจสอบค่า IOC 
การวเิคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจยั  

IOC  คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
หรือเน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) แลว้ประเมินผลเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  
  ใหค้ะแนน  + 1     ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์  
  ใหค้  าแนน      0     ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน   - 1    ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์  
   แลว้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ มาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
 

สูตรการหาค่า IOC  =  
 

N

R  

โดยก าหนดให้ 
   I.O.C. แทน ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 
   R  แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
    N แทน จ านวนกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ 
เกณฑ์ 

1.  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้   
2.  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้  
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ตารางวเิคราะห์คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อแบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

 (จ านวน 5 ท่าน) 
 

แบบสอบถามเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการ 
ผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัอ่างทอง  

 

ผู้ศึกษา  นางเนาวรัตน์  จนัทร์ไทย   นกัศึกษา หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
              สาขาบริหารธุรกิจ รุ่นท่ี 16 มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา  
 

รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่2  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านบุคคล 
1. ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์งานท าใหท้ราบวา่
ก าลงัคน ท่ีตอ้งการนั้นคุณสมบติัอยา่งไรเพื่อท่ีจะ
น่าไป สรรหาและคดัเลือกบุคคลต่อไป 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. องคก์รของท่านมีการสรรหาบุคคลทั้งภายใน
และ ภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือก
บุคลากรท่ีมี คุณสมบติั เหมาะสมตรงตาม
ต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. องคก์รส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
และพฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและ 
ภายนอกองคก์ร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

5.  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี
ความ เหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มีความ 
ยติุธรรมเท่ียงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้

1 1 1 0 1 0.80 สอดคลอ้ง 
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รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่2  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านสวสัดิการ 
1. องคก์รมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการก าหนด
และจ่ายค่าตอบแทนให้แต่ละสายงาน 

1 1 0 1 -1 0.40 
ไม่

สอดคลอ้ง 

2. องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนใหอ้ยา่งเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ 

1 1 0 1 -1 0.40 
ไม่

สอดคลอ้ง 

3. ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มี
ความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

1 1 1 1 -1 0.60 สอดคลอ้ง 

4. ท่านรู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ เช่น การ
ประกนัสุขภาพ การลาหยดุแผนการศึกษา ฯลฯ 

1 1 0 0 1 0.60 สอดคลอ้ง 

5. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถ
กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจในการท่างานได ้

1 1 1 0 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กร 
1. หน่วยงานของท่านมีการรับเร่ืองร้องทุกข ์การ
ตรวจสอบหาขอ้เทจ็จริงและการสอบวนิยั ท่ีเป็น
ธรรมและหาทางแกไ้ขใน เร่ืองท่ีพนกังานร้องทุกข ์

1 0 1 0 1 0.60 สอดคลอ้ง 

2. ท่านมีความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน 
ใหก้บับริษทัแห่งน้ี 

1 1 -1 1 1 0.60 สอดคลอ้ง 

3. หน่วยงานของท่านมีการจดัใหพ้นกังานไดมี้
โอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นโดยผา่นตูแ้สดง
ความคิดเห็นเม่ือเกิดปัญหาในองคก์ร 

1 -1 0 0 1 0.20 
ไม่

สอดคลอ้ง 

4. หน่วยงานของท่านมีการในองคก์รของท่านมี
การก าหนดบทลงโทษของพนกังานไวอ้ยา่ง
ชดัเจนเม่ือพนกังานท่าผดิระเบียบ ขององคก์ร 

1 -1 -1 1 1 0.20 
ไม่

สอดคลอ้ง 
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รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่2  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านความสัมพนัธ์กบัองค์กร (ต่อ) 
5. หน่วยงานของท่านมีการมีวธีิการท่ีจะระงบัขอ้
ขดัแยง้ในองคก์รท่ีใชต่้อบุคคลในระดบัต่าง ๆ
อยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย 

1 1 1 0 1 0.80 สอดคลอ้ง 

 
 

ผลจากการวิเคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการ
วิจัย IOC คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วตัถุประสงค์  หรือเน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) ของปัจจัยเก่ียวกับการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ดงัน้ี 

 สูตรการหาค่า IOC  = 
N

R
IOC 

  

แทนค่า  IOC      =    9.80     =   0.65 
                      15 
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รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 
1. ท่านพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.  ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน เหมาะสมกบั
งานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
สภาวะเศรษฐกิจ ในปัจจุบนั 

1 1 -1 1 1 0.60 สอดคลอ้ง 

4. ท่านคิดวา่เงินอตัราค่าล่วงเวลามีความเหมาะสม 1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

5. ท่านไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากร
โรงพยาบาลอ่ืน ๆ 

1 1 1 0 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
1. ท่านเช่ือมัน่ในระบบการรักษาความปลอดภยั
ของโรงพยาบาล 

1 -1 1 1 0 0.40 
ไม่

สอดคลอ้ง 

2. ท่านเช่ือมัน่ในระบบป้องกนัการแพร่เช้ือ
ระบาดของการติดเช้ือจากโรงพยาบาล 

1 -1 0 1 1 0.40 
ไม่

สอดคลอ้ง 

3. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติัของท่านมีการจดั
สภาพแวดลอ้มเพื่อการท างานท่ีปลอดภยั 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. หน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวนการท างาน 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

5. หน่วยงานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ ไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพท่าน 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
1. บุคลากรในโรงพยาบาลมีสิทธิไดรั้บการศึกษา
ท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. การท่ีท่านไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน ท่านไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล (ต่อ) 
3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากโรงพยาบาลให้
ไดรั้บการฝึกอบรม 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ท่านปฏิบติังานไดต้รงความรู้ความสามารถ 1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

5. โรงพยาบาลมีหอ้งสมุด มีอินเตอร์เน็ต เป็น
แหล่งคน้หวา้ความรู้ขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
1. โรงพยาบาลมีการก าหนดหนา้ท่ีตามล าดบัขั้นเพื่อ
ความกา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด ารงต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

4. การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากความรู้
ความสามารถ 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

5. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงาน ท่ีตอ้ง
ใชค้วามสามารถมากข้ึนมีความรับผดิชอบมากข้ึน 

1 -1 1 1 1 0.60 สอดคลอ้ง 

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
1. ท่านปฏิบติังานในบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเป็นมิตร 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านโดย
ไม่มีปัญหา 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. เม่ือเกิดปัญหาท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

4. โรงพยาบาลมีกิจกรรมนอกเหนือจากการ
ท างานร่วมกนัเสมอๆ เช่น การแข่งขนักีฬา 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
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รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั (ต่อ) 
5. การแบ่งงานกนัท าภายในหน่วยงานของท่านน้ีมี
การด าเนินการ อยา่งเหมาะสมและเท่าเทียม 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 
1. หน่วยงานของท่านมีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. หน่วยงานของท่านสอบถามความคิดเห็นของ
ท่านเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ทุกคนในหน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความ
คิดเห็นอยา่งอิสระเพื่อปรับปรุงในการท างาน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับฟังเสียงของคน
ส่วนใหญ่ 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

5. ผูอ้าวโุสจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน 1 1 0 0 1 0.60 สอดคลอ้ง 

ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวติโดยส่วนรวม 
1. ท่านปรับวถีิชีวิตท่ีแตกต่างกนัในการท างานได้
เช่น การพกัผอ่น การรับประทานอาหาร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านมีการแบ่งเวลาในการท างานกบัเวลาท่ีอยู่
ในครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ภาระงานของท่านไม่มีผลท าใหเ้กิดความเจบ็ป่วย
ในดา้นร่างกาย 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

4. ภาระงานของท่านไม่มีผลท าใหเ้กิดความ
เจบ็ป่วยในดา้นจิตใจ 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

5. ท่านมีเวลาในการส าหรับกิจกรรมนนัทนาการ 
หรือออกก าลงักาย 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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รายการขอความคิดเห็น ประมาณค่าขอความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ตอนที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผู้ป่วยนอก 
โรงพยาบาลภาครัฐในจังหวดัอ่างทอง 

ด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
1. ท่านมีความภูมิใจในโรงพยาบาลของท่าน
เพราะเป็นโรงพยาบาลท่ีมีความรับผดิชอบต่อ
สังคม 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. โรงพยาบาลของท่านมีการรณรงคเ์พื่อปลูก
จิตส านึกใหมี้ส่วนร่วมต่อการรับผิดชอบต่อสังคม 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. โรงพยาบาลของท่านใหค้วามส าคญัต่องาน
บริการโดยมุ่งเนน้ความตอ้งการของผูรั้บบริการ
เป็นส าคญั 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4.  ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

1 1 0 0 1 0.60 สอดคลอ้ง 

5.  โรงพยาบาลของท่านมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตา
ของประชาชน 

1 1 0 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ค่า IOC โดยรวม 0.87 สอดคลอ้ง 

 
ผลจากการวิเคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการ

วิจัย IOC คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วตัถุประสงค์ หรือเน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) ของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทองมีดงัน้ี 

 สูตรการหาค่า IOC  = 
N

R
IOC 

  

 
แทนค่า  IOC       =    34.60     =   0.87 

                       40 
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และผลจากการวเิคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม
การวิจยั IOC คือ ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือ ค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วตัถุประสงค์ หรือเน้ือหา (IOC : Index of item objective congruence) ของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานของงานบริการผูป่้วยนอก โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดั
อ่างทองโดยรวมดงัน้ี 

 สูตรการหาค่า IOC  = 
N

R
IOC 

  

แทนค่า  IOC       =    44.40     =   0.81 
                       55 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) หมายถึง ความคงท่ีในการวดั กล่าวคือ ไม่วา่จะวดัก่ีคร้ัง ๆ 
ก็ตามจะไดผ้ลคงท่ีเสมอ อุปมาเหมือนตาชัง่ท่ีสามารถบอกน้าหนกัของวตัถุกอ้นหน่ึงเท่าเดิมไม่ว่า
จะเอาวตัถุกอ้นนั้นมาชัง่ก่ีคร้ังก็ตาม ตาชัง่นั้นก็จะมีความเช่ือมัน่สูง โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ
ใด ๆ  มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 

เกณฑ์การแปลผล    
 ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยูร่ะหวา่ง 0.00 – 1.00 ยิง่ใกล ้1.00 ยิง่มีความเช่ือมัน่สูง
เกณฑก์ารแปลผลความเช่ือมัน่มีดงัน้ี 

 ค่าสหสัมพนัธ์  .01  -  .20  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
      ค่าสหสัมพนัธ์  .21  -  .40     มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
     ค่าสหสัมพนัธ์  .41  -  .60     มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
      ค่าสหสัมพนัธ์  .61  -  .75     มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
      ค่าสหสัมพนัธ์  .76  -  .90     มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
      ค่าสหสัมพนัธ์  .91  -  1.00   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
  

ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจยัเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง จ านวน 2 ดา้น โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient; α ) 
มีดงัน้ี 
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ค่าความเช่ือมั่น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

Cronbach's Alpha N of Items 

.942 15 

 

 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ Mean Std. Deviation N 

วเิคราะห์งาน 3.2000 1.03057 30 
ต าแหน่งท่ีวา่ง 2.9667 .85029 30 
คุณสมบติั 3.1667 .79148 30 
หลกัสูตร 3.1333 .97320 30 
ประเมินผล 3.1667 1.01992 30 
สายงาน 2.8667 .86037 30 
ประสบการณ์ 2.9000 .88474 30 
สิทธิประโยชน์ 2.6000 1.06997 30 
รู้สึกพอใจ 2.6000 .81368 30 
สร้างแรงจูงใจ 2.9333 1.14269 30 
หาขอ้เท็จจริง 2.7667 .81720 30 
จงรักภกัดี 3.4667 1.04166 30 
มีโอกาส 3.0333 .99943 30 
บทลงโทษ 3.1333 .81931 30 
ระงบัขอ้ขดัแยง้ 3.0333 .80872 30 
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ค่าความเช่ือมั่น คุณภาพชีวติในการท างาน 

Cronbach's Alpha N of Items 

.966 40 

 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน Mean Std. Deviation N 

พอใจเงินเดือน 3.1034 1.08050 29 
เงินเดือนเหมาะสม 3.1034 1.11307 29 
สภาวะเศรษฐกิจ 3.0000 1.19523 29 
ค่าล่วงเวลา 2.5172 .91107 29 
การเท่าเทียม 2.7931 .86103 29 
ความปลอดภยั 3.1724 .65841 29 
การป้องกนั 3.1034 .85960 29 
สภาพแวดลอ้ม 3.1724 .80485 29 
ไม่มีเสียงดงัรบกวน 3.1034 .97632 29 
แสงสวา่งเพียงพอ 3.3448 .76885 29 
ศึกษาท่ีสูงข้ึน 3.2069 .81851 29 
รับการสนบัสนุน 3.2069 .86103 29 
รับการฝึกอบรม 3.1379 1.02554 29 
ตรงความรู้ตนเอง 3.4138 .86674 29 
เป็นแหล่งคน้ควา้ 3.4483 .86957 29 
ความกา้วหนา้ 3.0345 .86531 29 
ต าแหน่งสูงข้ึน 3.0690 .88362 29 
ความมัน่คง 3.3793 1.11528 29 
เล่ือนต าแหน่ง 3.0345 .82301 29 
การมอบหมายงาน 3.3103 .66027 29 
เอ้ือต่อการเป็นมิตร 3.6207 .72771 29 
เพื่อนร่วมงาน 3.7931 .67503 29 
ความร่วมมือ 3.6897 .76080 29 
มีกิจกรรม 3.5172 .78471 29 
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คุณภาพชีวติในการท างาน Mean Std. Deviation N 

การแบ่งงาน 3.3103 .76080 29 
เคารพสิทธิซ่ึงกนั 3.5172 .82897 29 
ปรับปรุงการท างาน 3.2069 .77364 29 
ความคิดเห็นอิสระ 3.4138 .86674 29 
ยอมรับฟังเสียง 3.3448 .89745 29 
ยอมรับนบัถือ 3.3793 .72771 29 
ปรับวถีิชีวติ 3.7931 .72601 29 
การแบางเวลา 3.6552 1.00980 29 
เจบ็ป่วยร่างกาย 3.0000 .96362 29 
เจบ็ป่วยดา้นจิตใจ 3.1379 1.02554 29 
ออกก าลงักาย 3.2759 1.03152 29 
ความภูมิใจ 3.8621 .87522 29 
ปลูกจิตส านึก 3.7586 .91242 29 
ความส าคญั 3.7586 .83045 29 
ความพึงพอใจ 3.6897 .84951 29 
มีภาพพจน์ท่ีดี 3.3103 .89056 29 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจยัเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานของงานบริการผูป่้วยนอกโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัอ่างทอง โดยรวมทั้ง 2 ดา้น โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient; 
α ) มีดงัน้ี 
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ค่าความเช่ือมัน่คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติังานฯ 

Cronbach's Alpha N of Items 

.972 55 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบัตงิานฯ Mean Std. Deviation N 

วิเคราะห์งาน 3.1379 .99010 29 
ต าแหน่งท่ีวา่ง 2.8966 .77205 29 
คุณสมบติั 3.1379 .78940 29 
หลกัสูตร 3.1034 .97632 29 
ประเมินผล 3.1379 1.02554 29 
สายงาน 2.8276 .84806 29 
ประสบการณ์ 2.8621 .87522 29 
สิทธิประโยชน ์ 2.5517 1.05513 29 
รู้สึกพอใจ 2.5517 .78314 29 
สร้างแรงจูงใจ 2.8966 1.14470 29 
หาขอ้เทจ็จริง 2.7586 .83045 29 
จงรักภกัดี 3.5172 1.02193 29 
มีโอกาส 3.0000 1.00000 29 
บทลงโทษ 3.1034 .81700 29 
ระงบัขอ้ขดัแยง้ 3.0345 .82301 29 
พอใจเงินเดือน 3.1034 1.08050 29 
เงินเดือนเหมาะสม 3.1034 1.11307 29 
สภาวะเศรษฐกิจ 3.0000 1.19523 29 
ค่าล่วงเวลา 2.5172 .91107 29 
การเท่าเทียม 2.7931 .86103 29 
ความปลอดภยั 3.1724 .65841 29 
การป้องกนั 3.1034 .85960 29 
สภาพแวดลอ้ม 3.1724 .80485 29 
ไม่มีเสียงดงัรบกวน 3.1034 .97632 29 
แสงสวา่งเพียงพอ 3.3448 .76885 29 
ศึกษาท่ีสูงข้ึน 3.2069 .81851 29 
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คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบัตงิานฯ Mean Std. Deviation N 

รับการสนบัสนุน 3.2069 .86103 29 
รับการฝึกอบรม 3.1379 1.02554 29 
เป็นแหล่งคน้ควา้ 3.4483 .86957 29 
ความกา้วหนา้ 3.0345 .86531 29 
ต าแหน่งสูงข้ึน 3.0690 .88362 29 
ความมัน่คง 3.3793 1.11528 29 
เล่ือนต าแหน่ง 3.0345 .82301 29 
การมอบหมายงาน 3.3103 .66027 29 
เอ้ือต่อการเป็นมิตร 3.6207 .72771 29 
เพ่ือนร่วมงาน 3.7931 .67503 29 
ความร่วมมือ 3.6897 .76080 29 
มีกิจกรรม 3.5172 .78471 29 
การแบ่งงาน 3.3103 .76080 29 
เคารพสิทธิซ่ึงกนั 3.5172 .82897 29 
ปรับปรุงการท างาน 3.2069 .77364 29 
ความคิดเห็นอิสระ 3.4138 .86674 29 
ยอมรับฟังเสียง 3.3448 .89745 29 
ยอมรับนบัถือ 3.3793 .72771 29 
ปรับวิถีชีวิต 3.7931 .72601 29 
การแบางเวลา 3.6552 1.00980 29 
เจบ็ป่วยร่างกาย 3.0000 .96362 29 
เจบ็ป่วยดา้นจิตใจ 3.1379 1.02554 29 
ออกก าลงักาย 3.2759 1.03152 29 
ความภูมิใจ 3.8621 .87522 29 
ปลูกจิตส านึก 3.7586 .91242 29 
ความส าคญั 3.7586 .83045 29 
ความพึงพอใจ 3.6897 .84951 29 
มีภาพพจนท่ี์ดี 3.3103 .89056 29 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวตัิย่อผู้วจิัย 
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ประวตัิย่อผู้วจิัย 
 
ช่ือ-สกุล  เนาวรัตน์  จนัทร์ไทย     
วนัเดือนปีเกิด  7 กรกฎาคม พ.ศ. 2508 
ท่ีอยู ่   เลขท่ี 32/1 หมู่  ต  าบลยีล่น้ อ าเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง 
สถานท่ีท างาน  โรงพยาบาลจงัหวดัอ่างทอง 
   เลขท่ี 3 ถนนเทศบาล ต าบลบางแกว้ อ าเภอเมือง จงัหวดัอ่างทอง  
ต าแหน่งงาน  หวัหนา้งานผูป่้วยนอกทัว่ไปโรงพยาบาลอ่างทอง (พ.ศ. 2562) 

  พยาบาลวชิาชีพงานผูป่้วยนอกโรงพยาบาลอ่างทอง (พ.ศ. 2548) 
  พยาบาลวชิาชีพงานอาชีวเวชกรรมโรงพยาบาลอ่างทอง (พ.ศ. 2546) 

มือถือ   087 – 052 – 5414  
E-mail   naowwy.nookky@gmail.com 
 
ประวติัการศึกษา  

พ.ศ. 2529  ประกาศนียบตัรพยาบาลและบ ารุงครรภ์ 
   วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีพระพุทธบาท สระบุรี 
พ.ศ. 2539  ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์ (ต่อเน่ือง 2 ปี เทียบเท่าปริญญาตรี) 
   วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ ์
พ.ศ. 2549  หลกัสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาเวชปฏิบติัทัว่ไป  

สาขาวชิาการรักษาเบ้ืองตน้  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒน์ 
พ.ศ. 2563  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาขาวชิาบริหารธุรกิจ 
   มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 

  
 


