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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบภาคตดัขวาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ขอ้มูลทัว่ไป
ของบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการ (2) ระดบัความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรของการท างาน  
(3) ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน และ (4) ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้น
สนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร  

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรปฏิบัติงานด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร
จ านวน 154 คน ซ่ึงท าการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย ท าการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความ
เท่ียงเท่ากบั 0.89 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 

ผลการวิจยัพบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. ท างานในต าแหน่งผูช่้วยเหลือคนไขแ้ละพนกังานบริการ
ทัว่ไป มีอายงุานมากกว่า 5 ปี มีชัว่โมงท างานไม่เกิน 8 ชัว่โมงต่อวนั มีวนัท างานไม่เกิน 6 วนัต่อสัปดาห์ 
และมีรายไดต้่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท (2) บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการมีคะแนนความพึงพอใจ
ต่อบรรยากาศองคก์รเฉล่ีย เท่ากบั 48.84 (± 5.75) ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศองคก์ร
อยู่ในระดบัมาก (3) บุคลากรดา้นสนับสนุนบริการมีคะแนนคุณภาพชีวิตการท างานเฉล่ีย เท่ากบั 
153.53 (± 20.47) ซ่ึงบุคลากรด้านสนับสนุนบริการมีคะแนนความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก และ (4) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้น
สนบัสนุนบริการ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา อาย ุชัว่โมงท างาน รายไดต่้อเดือน ความชดัเจนของเป้าหมาย
นโยบาย ความรับผิดชอบในงาน การท างานล่วงเวลา และโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตวัแปรดงักล่าวสามารถร่วมกนัท านายต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการไดร้้อยละ 62.10 
 
ค าส าคัญ  บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ บรรยากาศองคก์ร คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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Abstract 

 
This cross-sectional study aimed to: (1) identify baseline characteristics of 

service support staff; (2) determine levels of satisfaction with the organizational 

climate; (3) determine the levels of quality of work life; and (4) identify factors related 

to quality of work life of service support personnel in Yasothon Hospital.  

The study involved 154 service support personnel randomly selected from 

such workers at the hospital. Data were collected using a questionnaire whose reliability 

value was 0.89 and then analyzed to determine frequency, percent, mean, standard 

deviation, Pearson correlation coefficient and multiple linear regression. 

The study found that, among the participants: (1) most of them were married 

women aged 31–40 years and had completed upper secondary education or equivalent, 

working as patient support or general service staff with more than 5 years of work 

experience and a monthly income of not exceeding 15,000 baht; (2) they had a high 

mean score of satisfaction with organizational climate (48.84 ± 5.75 on a 1–60 scale); 

(3) their quality of work life was at a high level (mean score 153.53 ± 20.47 on a 1–200 

scale); and (4) the factors significantly related to their quality of work life included 

education, age, working hours, income, policy clarity, job responsibilities, overtime 

work, and organizational structure (p <0.001); these variables could 62.10% predict the 

quality of work life. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 การท างานเป็นกิจกรรมท่ีปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมใด ๆ ในชีวิตประจ าวนัโดยเฉพาะวยั
แรงงาน ซ่ึงกลุ่มคนวยัแรงงานเป็นกลุ่มคนท่ีท ารายได้และช่วยขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ 
มนุษยต์อ้งท างานเพื่อเพื่อสร้างคุณค่าให้กบัตนเอง (Self-esteem) เพื่อการด ารงชีพ นอกจากน้ีการ
ท างานยงัช่วยพฒันาทกัษะชีวิตของมนุษยจ์ากการท่ีไดเ้รียนรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ จากการท างาน 
และเป็นการท าประโยชน์ให้แก่สังคม โดยการท างานนั้นจะได้รับผลตอบแทนเป็นค่าจ้างหรือ
เงินเดือน เพื่อน ามาใช้ด ารงชีวิต สร้างฐานะความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น และสร้างซ่ึงความภาคภูมิใจและ
ความส าเร็จในชีวิต แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้หากงานท่ีท าเป็นงานท่ีซ ้ าซากจ าเจ น่าเบ่ือ หรืออยู่ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีอนัตราย การท างานนั้นอาจก่อให้เกิดความวิตกกงัวล ความเครียด ความทุกข ์จน
เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานและส่งผลต่อสุขภาพและคุณภาพการท างานชีวิตของบุคคล
ได ้นอกจากน้ีการท างานนั้นมีความสัมพนัธ์กบัอารมณ์ ความเครียดและสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง มีแนวโน้มท่ีจะมีชีวิตยืนยาวกว่าบุคคลท่ีไม่พึงพอใจในงาน 
(Schultz & Schultz, 2001) จะเห็นไดว้่า การท างานนั้นมีผลต่อคนท างานทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ 
หากไม่สามารถจดัการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการท างานได้อย่างเหมาะสมก็จะส่งผลให้เกิดผล
กระทบเชิงลบ ตวัอย่างเช่น เม่ือเกิดความเครียดจากการท างานก็หันไปด่ืมสุราจนมึนเมา ส่งผลให้
เกิดการทะเลาะเบาะแวง้กบัคนในครอบครัวหรือเพื่อนร่วมงาน หรือพฤติกรรมติดงาน (Workaholic) 
ท่ีให้ความสนใจเฉพาะเร่ืองการท างาน จนละเลยความสัมพนัธ์กับคนรอบข้าง เป็นตน้ ดังนั้นความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work Life Balance) จึงเป็นส่ิงส าคญัและน่าสนใจและท าการศึกษา
ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างานอย่างกวา้งขวาง ทั้งลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน เพื่อน าผลการศึกษามาใชพ้ฒันาคุณภาพชีวิตของคนท างานใหดี้ยิ่งขึ้น และองคก์รก็จะไดรั้บ
ประโยชน์จากการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ดงันั้นองคก์รและผูบ้ริหารระดบัสูงจึงควรให้ความส าคญัต่อ
ทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทุกระดบั โดยสามารถ
เช่ือมประสานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร ท าให้บุคลากรขององค์กรเกิดความพึงพอใจ  
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ในการท างาน มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ซ่ึงจะโยงไปสู่ความสุขความผูกพนัต่อองคก์ร ส่งผลต่อ
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การปฏิบัติงานของบุคลกรสาธารณสุขในโรงพยาบาล เป็นลักษณะงานท่ีให้บริการ
ประชาชนผูมี้ปัญหาสุขภาพดา้นต่าง ๆ ซ่ึงบุคลากรตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถสูง มีความอดทน อดกลั้น 
และมีจิตบริการ เป็นท่ีพึ่งของประชาชน ตอ้งท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีผูป่้วยและญาติ โดยการท างาน
ในบริบทดงักล่าว มีปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานมากมาย เช่น ความไม่ชดัเจนและแน่นอน
ของนโยบายโรงพยาบาล การใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหาร สภาพแวดลอ้มของสถานท่ี
ท างานท่ีมีความเส่ียงต่อการติดเช้ือสูง ภาระงานท่ีมากท่ีไม่สมดุลกับอัตราก าลังของผูป้ฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนนอ้ย เวลาท างานท่ีไม่แน่นอน ส่งผลใหชี้วิตส่วนตวัและครอบครัวมีปัญหา และสัมพนัธภาพ
ท่ีดีระหว่างผูป้ฏิบติังานกับผูบ้งัคบับญัชา การได้รับการยอมรับและยกย่องในการท างาน ความรู้สึก
รับผิดชอบในการท างาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้  
 องคป์ระกอบเหล่าน้ีส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาล 
ซ่ึงเป็นสถานท่ีท่ีให้บริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชน ซ่ึงประกอบดว้ยบุคลากรทางการแพทยท่ี์ท า
หน้าท่ีดูแลสุขภาพของประชาชน และบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการในโรงพยาบาล (Supporting 
Services Worker)  ท่ีท าหน้าท่ีอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรสาธารณสุขในการท าการรักษาพยาบาล
และประชาชนผูม้ารับบริการ ไม่ว่าจะเป็นการจดัเตรียมเคร่ืองมือ ผา้ และอุปกรณ์ต่างๆ ให้มีความ
สะอาด และมีสถานภาพพร้อมใชง้าน ปลอดภยั และพอเพียง การจดัการวสัดุและของเสียอนัตราย
อยา่งมีปลอดภยัและมีประสิทธิภาพ ดา้นการเคล่ือนยา้ยผูป่้วยท่ีถือเป็นบริการด่านหนา้เป็นด่านแรก
ในการตอ้นรับผูป่้วยท่ีจ าเป็นตอ้งเคล่ือนยา้ยไปยงัจุดวินิจฉยัต่างๆท่ีตอ้งมีความถูกตอ้ง ทนัเวลา และ
ปลอดภยั เป็นตน้ 
 จากสถิติผูป่้วยท่ีเพิ่มขึ้น ส่งผลใหป้ริมาณงานการเคล่ือนยา้ยผูป่้วยเพิ่มมากขึ้น ตลอดจน
มีความซบัซอ้นของความเจ็บป่วยของผูรั้บบริการมากขึ้นตามไปดว้ย และจากสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศไทยในปัจจุบนั ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคคลทุกกลุ่มทุกวงการ รวมทั้ง 
ผูป้ระกอบวิชาชีพ เน่ืองจากรัฐมีการควบคุมค่าใช้จ่าย มีการจ ากดัการว่าจา้งและนโยบายหลกัประกัน
สุขภาพทางดา้นสาธารณสุข ส่งผลท าให้ผูใ้ช้บริการโรงพยาบาลมากขึ้น สถานบริการสาธารณสุข 
จึงไดรั้บผลกระทบโดยตรง อตัราก าลงัของผูป้ฏิบติังานไม่สมดุลกบัผูม้าใชบ้ริการ ก่อใหเ้กิดขอ้ผิดพลาด
ในการท างาน จากลกัษณะการท างานดงักล่าวส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของ
โรงพยาบาลยโสธรทุกระดบั รวมทั้งดา้นสนบัสนุนบริการ (วงเดือน เลาหภิญโญ และคณะ, 2552) 
หากไม่มีบุคลากรด้านสนับสนุนบริการ ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรมนุษยแ์ละฟันเฟืองท่ีส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนการท างานบริการในโรงพยาบาลท่ีท าหนา้ท่ีสนบัสนุนบุคลากรทางการแพทยใ์นโรงพยาบาล
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จะท าให้เกิดผลกระทบต่อระบบบริการสุขภาพอย่างร้ายแรง โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรทางการแพทย์
ท่ีตอ้งรับภาระการดูแลผูป่้วย ประชาชน ตั้งแต่กระบวนการตน้น ้ าจนถึงกระบวนการปลายน ้ าเพิ่ม
มากขึ้น ซ่ึงภาระงานท่ีเพิ่มขึ้นไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนบุคลากรท่ีมีอยู่ โดยจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
บุคลากรทางการแพทย ์
 ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั เน่ืองจากเป็นเคร่ืองจูงใจให้เกิดผล
ลพัธ์ท่ีดีของการบริการและผลผลิตขององค์กร บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน มีความรัก
ความผูกพนัธ์กบัองค์กรซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์กรและ
ของตวัองคก์รเอง นอกจากน้ียงัส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดว้ย ซ่ึงท่ีผา่นมาบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการของโรงพยาบาลยโสธรประสบปัญหาการจดัสรรเวลาท างาน ค่าตอบแทนท่ีน้อย
เม่ือเทียบกบัภาระงานบริการในองคก์รซ่ึงมีหนา้ท่ีดา้นเก่ียวขอ้งกบัการดูแลบริบาลและอ านวยความ
สะดวกให้แก่ผูเ้จ็บป่วย ทั้งท่ีบุคคลากรดา้นสนบัสนุนบริการของโรงพยาบาลเป็นเสมือนฟันเฟือง
ขบัเคล่ือนงานในระบบสาธารณสุขให้ราบร่ืน ไม่วา่จะเป็นการปฏิบติังานเป็นด่านหนา้ในการรับผูป่้วย 
การรักษาความปลอดภยัในโรงพยาบาล การอ านวยความสะดวกช่วยเหลือคนไขแ้ละเจา้หนา้ท่ีวิชาชีพ
สาธารณสุข การลา้งเคร่ืองมือแพทย ์การท าความสะอาดดูแลอาคารสถานท่ี เป็นตน้ ดงันั้นผูวิ้จยัจึง
สนใจและตอ้งการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการใน
โรงพยาบาลยโสธร เน่ืองจากเป็นเคร่ืองจูงใจให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีของการบริการและผลผลิตขององค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน มีความรักความผูกพนักบัองคก์รซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย
ของทั้งขององคก์รเองบุคคลากรในฐานะสมาชิกขององคก์รปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 

2.  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
 2.1  ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 2.2  ระดบัความพึงพอใจต่อบรรยากาศองคก์รของการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุน
บริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 2.3  ระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 2.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้าน
สนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
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3.  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคล และบรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ  
 

4.  ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการของโรงพยาบาลยโสธรระหว่าง เดือนตุลาคม 2563 ถึง เดือนเมษายน 
2564 โดยใชรู้ปแบบการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Research) แบบภาคตดัขวาง (Cross Sectional 
Design) 
 

5.  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานอาศยักรอบแนวคิดการศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานของชองบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรตามแนวคิด
ของ Walton (1973) โดยศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ดา้นเป็นเกณฑ์ ซ่ึงมีความครอบคลุมและ
ชดัเจน ดงัน้ี ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ดา้นความกา้วหนา้และ
มัน่คง ดา้นการไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นการเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นการจดัสรรเวลา และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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            ตัวแปรต้น      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ   

- อาย ุ  

- สถานภาพสมรส  
- การศึกษา   

- ต าแหน่งงาน 

- ลกัษณะการจา้งงาน  
- อายงุาน 
- ชัว่โมงท างาน  
- วนัท างาน 
- การท างานล่วงเวลา 
- ท่ีพกัอาศยั  
- หน้ีสิน  
- การเก็บออม 
- รายได ้ 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงน 
1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
2) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 

3) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง  
4) ดา้นการไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพ 

5) ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

6) ดา้นการเคารพสิทธิส่วนบุคคล  
7) ดา้นการจดัสรรเวลา 

8) ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

บรรยำกำศองค์กร 

1) ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 

2) ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ 

3) โครงสร้างองคก์ร 

4) การปฏิบติัตามกฎระเบียบ 

5) การยกยอ่งชมเชยและใหร้างวลั 
6) ความรับผิดชอบในงาน 
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  บุคลำกรด้ำนสนับสนุนบริกำร (Service Supporting Personnel)  หมายถึง ผูท่ี้
ปฏิบติัหนา้ท่ีและมีภาระงานสอดคลอ้งและช่วยสนับสนุนการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาชีพ 
เช่น ผูช่้วยเหลือคนไข ้ผูช่้วยทนัตกรรม ผูช่้วยการพยาบาล พนกังานประจ าหอผูป่้วย พนกังานเปล 
พนกังานท าความสะอาด และพนกังานซกัฟอก ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลยโสธร 
 6.2  บรรยำกำศองค์กร (Climate) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรภายใน
องคก์รต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อการท างาน หรืออีกนยัหน่ึงคือการรับรู้ของบุคลากร
ภายในองคก์รต่อสภาวะแวดลอ้มในการ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ความชดัเจนของเป้าหมายและ
นโยบาย ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ โครงสร้างองค์กร การปฏิบติัตามกฎระเบียบ การยกย่อง
ชมเชยและใหร้างวลั ความรับผิดชอบในงาน 
 6.3  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Work Life) หมายถึง การรับรู้ถึงความอยู่ดี
มีสุข ท่ีด ารงอยู่ท่ีมีสภาวะองคร์วมของการท างานในดา้นต่างๆ 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง ดา้นการไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพ ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ดา้นการจดัสรรเวลา 
และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  เป็นขอ้มูลพื้นฐานทางดา้นคุณภาพชีวิตส าหรับการจดัท าแผนการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการท างานแก่บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร  
 7.2  ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ
ในโรงพยาบาลยโสธร 
 7.3  เป็นแนวทางการบริหารจดัการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้าน
สนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ชดัเจน และเป็นรูปธรรมยิง่ขึ้น 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในช่วงศตวรรษท่ี 20 คุณภาพชีวิตเป็นหัวขอ้ท่ีไดรั้บความสนใจเพิ่มมากขึ้น รวมทั้งถูก
ก าหนดใหเ้ป็นเป้าหมายส าคญัขององคก์รต่างๆ เน่ืองจากเป็นหวัขอ้ท่ีเป็นนามธรรม จึงมีการวดัและ
แปลผลท่ีหลากหลาย ดงันั้นในงานวิจยัน้ีจึงไดท้บทวนขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ซ่ึงมีความหลากหลายและเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของงาน ดงัน้ี 1) ความหมายของคุณภาพชีวิต
การท างาน  2) ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานโดยนกัวิชาการไทย  3) องคป์ระกอบของการ
พฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน  4) การประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน  5) ความส าคญัของการพฒันา
คุณภาพชีวิตในการท างาน  6) ประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน  และ 7) งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานสามมารถน าไปประยุกต์เพื่อจูงใจ
บุคลากรในองคก์รใหเ้กิดผลลพัธ์ในการปฏิบติังานใหไ้ดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 

1.  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) 
 
 นกัวิชาการชาวต่างประเทศไดใ้ห้ใหค้วามหมายหรือค านิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน
ไวอ้ยา่งหลายประเด็น ดงัน้ี 
 Walton (1973) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มและสภาพ
สังคมท่ีส่งผลต่อผลผลิตจากการท างาน และความพึงพอใจในงานของบุคคล 
 Bluestone (1977) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง บรรยากาศท่ีพนกังาน
ไดรั้บความพึงพอใจในการท างานใหสู้งขึ้น โดยผา่นการเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหาขององคก์ร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา  
 Davis (1977) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั และกบัสภาพส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
 Shrovan (1983) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  
 Brief (1981) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีมีผลต่อความ 
พึงพอใจของคุณภาพชีวิต 
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 Dubrin (1981) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดบัความพึงพอใจของ
พนกังานในองคก์ร ท่ีไดรั้บจากการตอบสนองต่อความตอ้งการในดา้นการท างาน ในฐานะสมาชิก
ขององคก์รมิติของการท างาน  
 Delamotte & Takezawa (1984) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ี
เก่ียวขอ้งกับชีวิตการท างานของบุคลากรตามท่ีได้รับการคุม้ครองตามกฎหมายแรงงาน ในเร่ือง
พื้นฐานทัว่ไปในการท างาน  
 Huse & Cummings (1985) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจ
ในงานท่ีช่วยปรับปรุงหรือเพิ่มศกัยภาพงานของบุคคลเพื่อผลลพัธ์ของงานท่ีดีขึ้น 
  Gordon (1991) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง กระบวนการการท างาน
ในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้ผลลพัธ์ของงานเพิ่มขึ้นและช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั
เกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  
  Guest (1992) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคล
ต่อการท างาน รวมทั้งความรู้สึกเก่ียวกบัมิติต่างๆ ของการท างาน  
 

2.  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานโดยนักวิชาการประเทศไทย 
 
 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อ
สภาพงานของพนกังานในองคก์ร 
 สมยศ นาวีการ (2547) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสัมพนัธภาพระหว่าง
พนกังานและสภาพแวดลอ้มของการท างาน 
 วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2548) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งมนุษยด์ว้ยกนั และความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษยก์บัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 บุญเจือ วงษเ์กษม (2549) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดบัความพึงพอใจ
ต่อเพื่อนร่วมงาน และกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ปรัชญา ปิยะมโนธรรม (2549) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีต่าง ๆ ใน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีมีผลต่อสภาพการท างานของบุคคล  
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2549) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิขององคก์รและคุณภาพในการท างานของบุคลากร 
 ติณ ปรัชญฤทธ์ิ (2550) หมายถึง การปรับปรุงในองคก์รและลกัษณะงาน รวมถึงความ
พึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน 
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 ธงทิพย ์วฒันชยั (2550) หมายถึง ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
และเป็นส่ิงจูงใจไปสู่ประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน 
 สุทธิลกัษณ์ สุนทโรดม (2552) หมายถึง ระดบัความพึงพอใจในหน้าท่ีการงาน เพื่อน
ร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (2552) หมายถึง ความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน
ของบุคคล 
 สถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2552) 
หมายถึง การมีสุขภาวะท่ีสมบูรณ์มีความมัน่คงในชีวิตตนเองซ่ึงครอบคลุมถึงดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่สุข
ภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ         
 ดงันั้น คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) มีความหมายครอบคลุม
ทุกดา้นท่ีเก่ียวกบัชีวิตการท างาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างาน ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัขององคก์รในการปรับปรุงผลลพัธ์จากการท างานท่ีดีขึ้น ดงันั้นการมี
สภาวะท่ีเหมาะสมทั้งสุขภาวะทางกาย ทางอารมณ์ ทางจิตวิญญาณ และทางสังคม (กองสวสัดิการ
แรงงาน, 2547) จึงท าให ้รู้สึกมัน่คง ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเองและต่อการท างานท าใหอ้งคก์ร
ไดรั้บผลลพัธ์ท่ีดี บุคคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน เกิดเป็นความรักความผูกพนัธ์ในองคก์ร 
เม่ือแต่ละบุคคลไดใ้ชชี้วิตการท างานอยู่กบัส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะท าใหมี้สภาพจิตใจ และอารมณ์ท่ีดี 
ซ่ึงส่งผลให้ท างานดีตามไปดว้ย ดงันั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละองคก์รจะตอ้งศึกษาหรือแสงหาหนทาง
ให้เกิดความสอดคลอ้งตอ้งกนัของความพึงพอใจระหว่างพนกังานและองคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถ
บรรลุเป้าหมายสูงสุด 
 งานวิจยัคร้ังน้ีใช้แนวคิด คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ท่ีเป็น
องคป์ระกอบส าคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) โดย Walton (1973) ท่ีไดใ้หค้วามหมายคุณภาพ
ชีวิตการท างานไวว้่า เป็นเร่ืองของสภาพแวดลอ้มและสังคมท่ีส่งผลให้ไดผ้ลงานตามความตอ้งการ
ขององคก์ร และบุคคลากรมีความพึงพอใจในงาน 
 

3.  องค์ประกอบของการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
 Walton (1973) ศึกษาคุณภาพชีวิตในแง่ของความเป็นมนุษย ์(Humanistic) โดยก าหนด
วา่คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบดว้ย 8 ดา้น ดงัน้ี 
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   1)  การได้รับค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate 
and Fair Compensation) ค่าตอบแทนท่ีได้จากการท างานตอ้งมีความเพียงพอในการด ารงชีวิต การ
ครองชีพในสังคมนั้นๆ 
   2)  สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy 
Working Condition) คือ มีมาตรการเก่ียวกับสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ท างานภายใต้
สภาพแวดลอ้มทางดา้นกายภาพและจิตใจท่ีปลอดภยั 
   3)  ความมั่นคงและความก้าวหน้า (Growth and Security) การส่งเสริมและ
เปิดโอกาสในการพฒันาความเจริญกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ และเสริมสร้างมัน่คงในงานท่ีท าอยู ่
   4)  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพตวัเองใหเ้หมาะสมกบังานในปัจจุบนั 
ซ่ึงจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการท างาน ไดใ้ช้ความสามารถในการ
ท างานเต็มท่ี รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ตลอดจนรวมถึงงานในอนาคต และ
รวมถึงเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
   5)  การปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social Integration) 
ความรู้สึกมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน ปราศจากอคติ 
รวมทั้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดส้ร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม 
   6)  สิทธิส่วนบุคคล  (Constitutionalism) สิทธิและการปกป้องสิทธิของ
พนกังาน การยอมรับความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งการวางมาตรการเร่ืองผลตอบแทนท่ียุติกรรม
แก่พนกังาน  
   7)  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) เป็นสัดส่วน
ของการจดัสรรเวลาไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน ชีวิตส่วนตวั รวมทั้งการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหน้า
ในอาชีพการงาน 
   8)  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) งานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์
ต่อสังคม เห็นคุณค่าในอาชีพและมีความภาคภูมิใจในงานของตน 
 ดงันั้นสรุปว่าคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะช่วยเพิ่มความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร
ไดเ้ป็นอย่างดี การส ารวจตรวจสอบให้ครบทั้ง 8 ดา้น และพยายามท าแต่ละดา้นให้ดียิ่งขึ้นจะสร้าง
ความจงรักภกัดีใหเ้กิดขึ้นในใจของพนกังานและขึ้นช่ือวา่เป็นองคก์รสร้างสุขใหแ้ก่คนท างาน 
 Huse & Cumming (1985) คุณภาพชีวิตการท างาน มี 8 ดา้น ดงัน้ี 
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   1)  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
ผลตอบแทนท่ีได้จากงานนั้ นเพียงพอต่อการด ารงชีพตามมาตรฐานทั่วไป และยุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหนา้ท่ีของตน 
   2)  ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy 
Environment) สภาพการปฏิบติังานท่ีมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีปลอดภยัจากอุบติัเหตุ 
   3)  ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Development of Human Capacities) 
เป็นโอกาสในการพฒันาความสามารถสามารถในการท างานไดอ้ย่างอิสระ เพิ่มพูนความรู้ความ
ช านาญในการปฏิบติังาน  
   4)  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง (Growth and Security) เป็นโอกาสใน
การพฒันาความสามารถใหไ้ดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น  
   5)  ด้านสังคมสัมพันธ์ (Social Integration) เป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีความเป็น
มิตร และเป็นท่ียอมรับของสังคม 
   6)  ด้านลักษณะการบริหาร (Constitutionalism) เป็นความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบติัต่อพนกังาน การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลยอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน  
   7)  ด้านอิสรภาพจากงาน (Total Life Space) ความเป็นสัดส่วนและสมดุลของ
เวลาในการท างาน และเวลาส าหรับส่วนตวั  
   8)  ด้านความภูมิในในองค์กร (Organization Pride) บุคลากรมีความภาคภูมิใจ
ท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ร และเป็นท่ียอมรับจากสังคม  
 Bennett & Tibbitts (1989) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วย 
3 ดา้น ดงัน้ี 
   1)  ด้านลักษณะงาน เป็นลกัษณะการท างานท่ีมีความทา้ทาย การมีเป้าหมาย
ร่วมกนักบัองคก์ร มีความไวว้างใจพึ่งพาอาศยักนัและกนัระหว่างผูร่้วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของกนัและกนั  
   2)  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมี
ทรัพยากรหรืออุปกรณ์เพียงพอในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3)  ด้านความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกมีคุณค่าของผูป้ฏิบติังาน 
เป็นท่ียอมรับในงาน และสามารถคงอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข 
 ประภสัสร ฉนัทศรัทธาการ (2544) คุณภาพชีวิตการท างานมี 7 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
   1)  ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง การมีเอกลักษณ์ของ
งาน และมีความส าคญัเป็นท่ียอมรับของสังคม 



12 

 
 

   2)  ความก้าวหน้าและมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง การส่งเสริมเพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถใหค้วามพร้อมท่ีจะกา้วขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น และเสริมสร้างความมัน่คง
ในหนา้ท่ีการงาน 
   3)  สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Social Integration) หมายถึง ความสัมพนัธ์
ท่ีดีของพนกังานในองคก์ร มีความเคารพซ่ึงกนัและกนั 
   4)  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การมีอ านาจตัดสินใจ
แกปั้ญหาตามขอบเขตท่ีรับผิดชอบ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในองคก์ร 
   5)  ส่ิงแวดล้อมในสถานท่ีท างาน (Environment) หมายถึง สถานท่ีท างาน
ปลอดภยัจากอุบติัเหตุ มีการป้องกนัการแพร่กระจายเช้ือโรค โดยมีแนวปฏิบติัร่วมกนั 
   6)  ความเหมาะสมของเวลางาน (Total Life Space) หมายถึง มีโอกาสเลือก
เวลาในการปฏิบติังานโดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตประจ าวนั สามารถแบ่งสัดส่วนเวลาใน
การท างาน เวลาส าหรับครอบครัว และเวลาส าหรับพกัผอ่น 
   7)  ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) มีความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ 
 คุณภาพชีวิตการท างานของสถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษยส์ภาอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทยสถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์  (2552) ไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวิตการท างาน 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
   1)  สุขภาวะทางกาย (Physical Well–being) หมายถึง การรับรู้และรักษาสุขภาพ
ร่างกายใหค้วามแขง็แรง สามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งปกติสุข  
   2)  สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well–being) หมายถึง การรับรู้ของสภาพ
ทางอารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น และสามารถบริหารจดัการอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้นได้
อยา่งเหมาะสม 
   3)  สุขภาวะทางสังคม (Social Well–being) หมายถึง การรับรู้เร่ืองการความสัมพนัธ์
ของตนและกบัผูอ่ื้นทั้งในกลุ่มผูร่้วมงาน และความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อสาธารณะชน 
   4)  สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well–being) หมายถึง การรับรู้ของความรู้สึก
ความพึงพอใจในการด ารงชีวิต เขา้ใจธรรมชาติของชีวิต 
 สรุปไดว้่า แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 5 แนวคิด มีองค์ประกอบของแนวคิดท่ี
แตกต่างกนัโดยแนวคิดดงักล่าวส่วนใหญ่จะเน้นองค์ประกอบโดยรวมทั้งดา้นการท างานและด้าน
ความสมดุลของการจดัสรรเวลา แต่มีบางแนวคิดท่ีเนน้องคป์ระกอบดา้นลกัษณะงานหรือความพึง
พอใจในงานเป็นหลกั งานวิจยัน้ีผูวิ้จยัใชแ้นวคิดของ Walton (1973) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเหมาะสมกบั
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บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการของโรงพยาบาลยโสธร ซ่ึงเป็นองคก์รดา้นบริการสาธารณสุขท่ีส าคญั
ในจงัหวดัยโสธร  
 

4.  การประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
 การประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน ตอ้งประเมินตามกรอบแนวคิดความพึงพอใจใน
ชีวิต (Life Satisfaction or Well-Being) ซ่ึงเป็นครอบคลุมดา้นต่างๆ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคคลมากท่ีสุด และไดข้อ้มูลท่ีเช่ือถือมากท่ีสุด เพื่อให้สามารถใช้ขอ้มูลให้เกิดประโยชน์อย่าง
แทจ้ริง 
 การประเมินคุณภาพชีวิตในปัจจุบนัแบ่งเป็น 2 ประเภท ตามลกัษณะของขอ้มูล ดงัน้ี  

(ปิยะวฒัน์ ตรีวิทยา, 2559) 
 4.1  การประเมินเชิงคุณภาพ (Qualitative Measurement) เหมาะส าหรับศึกษาในกลุ่ม
ตวัอย่าง ท่ียงัไม่เคยท าการศึกษามาก่อน นอกจากน้ี ยงัเป็นการศึกษามุมมองของ กลุ่มตวัอย่างท่ี
สนใจศึกษา ดว้ยการสัมภาษณ์เพื่อให้ไดข้อ้มูลโดยไม่มีการช้ีแนะจากผูศึ้กษา ขอ้มูลท่ีไดส้ามารถ
พฒันาเป็นกรอบแนวคิดใหม่ท่ีใช้อธิบายคุณภาพชีวิต หรือมีปัจจยับางอย่างคิดว่าจะส่งผลต่างจาก
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตท่ีเคยท าการศึกษามาแลว้ หรือใช้ขอ้มูลท่ีได้เป็นพื้นฐานในการพฒันา 
การประเมินคุณภาพชีวิตคร้ังต่อไป  
 4.2  การประเมินเชิงคุณลักษณะ (Quantitative measurement) เป็นการวดัองคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตดา้นต่างๆ ท่ีผูส้นใจศึกษาก าหนดไวล้่วงหนา้และเลือกการวดัดว้ยการใชแ้บบประเมิน
ท่ีสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด การประเมินลกัษณะน้ีใชก้บัการศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจ านวนมากและ
ตอ้งการศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตจากปัจจัยหน่ึงๆ ท่ีเกิดขึ้น เช่น การได้รับค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม  สภาพการปฏิบติังานมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   ความกา้วหน้า
และความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล  การปฏิบติังาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม เป็นตน้ 
 ส่ิงส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงเสมอ คือ  คุณภาพชีวิตเป็นการตดัสินของปัจเจกบุคคลโดยใช้
การรับรู้ต่อสถานการณ์หน่ึงๆ เปรียบเทียบกบัประสบการณ์ท่ีเคยไดรั้บ ดงันั้นคุณภาพชีวิตของแต่
ละบุคคลจึงมีองค์ประกอบและล าดับความส าคญัขององค์ประกอบเหล่านั้นแตกต่างกนั รวมทั้ง
ขอ้มูลจะมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาตามการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ท่ีบุคคลนั้นเผชิญอยู่ 
งานวิจยัน้ีเป็นการประเมินคุณภาพชีวิตการท างานประเภทการประเมินเชิงคุณลกัษณะ (Quantitative 
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measurement) โดยใชก้รอบแนวคิดของ Walton (1973) เพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 

5.  ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
 ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงในแต่ละหน่วยงานมีการจดัสรรให้กบับุคลากรแตกต่างกันตาม
นโยบายของหน่วยงาน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีผลท าให้คนเรามีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั  ดงันั้น 
เร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นเร่ืองท่ีมีคุณประโยชน์ในการน ามาใช้ขบัเคล่ือนองค์กรให้เกิดผล
ผลิตท่ีตอ้งการ และบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน 
 

6.  ประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
 คุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร เกิดวฒันธรรม
องคก์ร เกิดขวญัก าลงัใจภายในองคก์ร โดยสรุปประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานได้
ดงัน้ี 
 6.1  เพิ่มความพึงพอใจในงาน เสริมสร้างก าลงัใจใหพ้นกังาน 
 6.2  ผลผลิตองคก์รเพิ่มขึ้น อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 6.3  ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมในงานมากขึ้น 
 6.4  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึง 
  6.4.1  การลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนประกนัดา้นสุขภาพ 
  6.4.2  การลดอตัราการเรียกร้องสิทธิต่างๆจากองคก์ร 
 6.5  ความยืดหยุ่นของอตัราก าลงัคนมากขึ้น สามารถสลบัปรับเปล่ียนพนกังานไดม้าก
ขึ้น ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกการเป็นเจา้ของ และการมีส่วนร่วมในองคก์ร 
 6.6  อัตราการสรรหาพนักงานและการคัดเลือกพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เน่ืองจากความน่าเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีในองค์กร จึงเป็นท่ีสนใจให้บุคคลมา
สมคัรมากขึ้น โอกาสท่ีจะไดพ้นกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในระดบัสูงนั้นมีมากขึ้นดว้ย 
 6.7  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน  
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 6.8  พนกังานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การ
ใชสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพในสิทธิของพนกังาน  
 6.9  พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร เกิดวฒันธรรมองค์กร เกิดขวญัก าลงัใจ และ
เกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพ แวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ร 
 นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพกายสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญกา้วหน้า มีการ
พฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์กร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก  
จากงาน ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริหารท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 การวิจยัน้ีใชแ้นวคิด คุณภาพชีวิตการท างานคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working 
Life) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานไดแ้พร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม ในงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัใชแ้นวคิดน้ี เป็นแนวคิดที
เน้นท่ีองค์ประกอบด้านลกัษณะการท างานหรือความพึงพอใจในงานเป็นหลกั ซ่ึงเหมาะสมกับ
หน่วยงานของโรงพยาบาลยโสธร ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัตอ้งการทราบถึงบรรยากาศองคก์รท่ีส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรทั้ง 6 ดา้น ดงัน้ี 
1) ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 2) ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ 3) โครงสร้างองคก์ร 4) 
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ 5) การยกยอ่งชมเชยและใหร้างวลั และ 6) ความรับผิดชอบในงาน 
     

7.  งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 กิตติศกัด์ิ ทองหลา้ และ ชิณโสณ วิสิฐนิธิกิจา (2564)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากร สังกดัส านกัการคลงั กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 คมกริช นนัทะโรจพงศ ์(2564) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององคก์ารของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวสัดุ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
อนัดีในองคก์รและดา้นพฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 รัชนก สุดใจ, ราเชนทร์, นพณัฐ วงศกร และวิเชียร วิทยอุดม (2564) ศึกษาเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลในพื้นท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต าบลอู่ทอง อ าเภออู่ทอง 
จงัหวดัสุพรรณบุรี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด นอกจากน้ียงั
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พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมซ่ึงจ าแนกตามคุณลกัษณะ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ธเนศพล อินทร์จนัทร์ (2563) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทางานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลนครชยัศรี อ าเภอนครชยัศรี จงัหวดันครปฐม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
อยู่ในระดบัมาก นอกจากน้ียงัพบว่าดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน มีความแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ลดัดาวลัย ์ส าราญ และ ฐิติพร ภกัดีวงษ ์(2562) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน
และปัจจยัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
ส านักงานสหกรณ์จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ไดแ้ก่ ดา้นสัมพนัธภาพทางสังคม ดา้นร่างกาย ดา้นความมัน่คงในชีวิตส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากร โดยร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการท างานไดร้้อยละ 62  
 กมลรัตน์ จิรวิเศษกุล (2561) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรส่วนกลาง กรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ กระทรวงการพฒันาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย ์ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาต าแหน่งงาน 
และรายไดต้่อเดือนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ถาวร อ่อนลออ (2561) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความผูกพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัดี นอกจากน้ียงัพบว่า อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 กลัยา กงัสนนัท ์และ วิภาวรรณ กล่ินหอม (2560) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตพื้นท่ี 1 จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกบั
คุณภาพชีวิต ไดแ้ก่ อายุ รายได ้สัมพนัธภาพในครอบครัว และภาระหน้ีสิน ค่าตอบแทน สภาพท่ี
ท างาน โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ ความก้าวหน้าและความมั่นคง ความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงาน การบริหารงาน ความสมดุลของชีวิตกบังาน ความภูมิใจในองคก์ร และความเครียด ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 กาญจนสุดา เพง็ภู่ และ พิชิต รัชตพิบุลภพ (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทางานของบุคลากร สังกดักรมสนบัสนุน บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษา
พบว่า ตวัแปรท่ีมีอ านาจในการพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร คือ ความรับผิดชอบ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร  
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 เฉลิมขวญั เมฆสุข และ ประสพชยั พสุนนท ์(2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั สยามฟิตต้ิงส์ จ ากดั 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมี 3 ปัจจยั คือ  
การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั และ
ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
และมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 ธิดาทิพย ์ช่ืนตา (2560) ศึกษาเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี พบว่า บุคคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก ปัจจยัมีส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน เงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจยัค ้าจุน้ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 กฤษณ์ รักชาติเจริญ, ด ารงศักด์ิ จันโททัย, จันทนา อินทฉิม และเมทิณี แสงกระจ่าง 
(2559) ศึกษาเร่ืองปัจจยัช้ีวดัความส าเร็จในการขบัเคล่ือนมติสมชัชาสุขภาพแห่งชาติสู่การปฏิบัติ 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการน ามติสมชัชาสุขภาพแห่งชาติไปปฏิบติั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเน้ือหา
ของนโยบาย  ปัจจยัดา้นองค์กรท่ีขบัเคล่ือนนโยบาย ปัจจยัดา้นผูไ้ดรั้บผลกระทบจากนโยบายปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มของนโยบาย ปัจจยัดา้นผูน้ าและผูป้ฏิบติังานของนโยบาย และปัจจยัภายนอกท่ี
ส่งผลต่อนโยบาย  
 ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูในโรงเรียนสังกดัสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 พบว่า บรรยากาศ
องคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปหาน้อยดงัน้ี ดา้นความเป็นหน่ึง
เดียวในองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ดา้นรับผิดชอบ ดา้นการให้รางวลั ดา้น
มาตรฐานงานการปฏิบติังาน ดา้นความอบอุ่น ดา้นความเส่ียงของงานและด้านการยอมรับความ
ขดัแยง้ ตามล าดบั   
 ณิศาภทัร ม่วงค า (2558) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร : กรณีศึกษา 
เจา้หน้าท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริ
วฒันาพรรณวดี ผลการศึกษาพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั อยู่ใน



18 

 
 

ระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือนมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัร 
 วาริณี โพธิราช (2558) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจา้งในมหาวิทยาลัย
มหามกุฎราชวิทยาลยั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัพื้นฐานทางดา้นเศรษฐกิจและ
สังคมมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนของดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการท างาน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้น
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นประชาธิปไตยในองค์กร ดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง  
 ปณิชา ดีสวสัด์ิ (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง
แรงจูงใจในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก 
ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกเห็นคุณค่าในตวัเอง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 กิติภสั เพ็งศรี (2545) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน: กรณีศึกษาจงัหวดัสระบุรี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของ ไดแ้ก่ 
เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัจูงใจ
ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ โอกาส กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การมีส่วนร่วม
ในการวางแผนผลประโยชน์ตอบแทน และการเพิ่มพูน ความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ประยงค์ มีผล (2545) การศึกษาเร่ือง ตวัแปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเส้ือผา้ส าเร็จรูป บริษทัไหมทอง จ ากดั พบว่า ตวัแปรท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานมี 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน สัมพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งงาน บรรยากาศในการท างาน และบุคลิกภาพ  
 วรรณภา เสนา (2544) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานสายการผลิต 
บริษทั บิวต้ีเจมส์ แฟคตอร่ี จ ากดั พบว่า การศึกษาและอายุการท างานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานดา้นต่าง ๆ กบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ขึ้นอยู่กบันโยบายดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความแตกต่างกนัในแต่ละหน่วยงาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีต่างกนัน าไปสู่ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงแบ่งออกเป็นออกเป็น 3 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัส่วน ปัจจยับรรยากาศองค์กร และปัจจยัจากงานท่ีปฏิบติั  สรุปรายละเอียดได้ดงัน้ีปัจจยั
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ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบค าถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา 
ต าแหน่งงาน ลกัษณะการจา้งงาน อายุงาน ชัว่โมงท างาน วนัท างาน การท างานล่วงเวลา ท่ีพกัอาศยั
หน้ีสิน การเก็บออม และรายได ้ส่วนปัจจยับรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ 1) ความชดัเจนของเป้าหมาย
และนโยบาย 2) ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ 3) โครงสร้างองค์กร 4) การปฏิบติัตามกฎระเบียบ 5) 
การยกย่องชมเชยและให้รางวลั 6) ความรับผิดชอบในงาน และ ปัจจัยจากงานงาน ได้แก่ 1) ด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  2) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 3) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง 4) ดา้น
การไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 5) ดา้นการบูรณาการทางสังคม 6) ดา้นการเคารพสิทธิส่วน
บุคคล 7) ดา้นการจดัสรรเวลา 8) ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่ิงเหล่าน้ีมีผลกบัคุณภาพชีวิต
การท างาน มีประโยชน์ในการท างานของบุคลากรทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนท าใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ดงัค ากล่าว คนส าราญงานส าเร็จ 
 
 



20 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

1.  รูปแบบกำรวิจัย 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการใน
โรงพยาบาลยโสธร เป็นการวิจยัพรรณนา (Descriptive Research) แบบภาคตดัขวาง (Cross Sectional 
Design)  มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการใน
โรงพยาบาลยโสธร ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์รท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระยะเวลาท่ีใชศึ้กษาปัญหาวิจยั เดือนตุลาคม 2563 ถึงเดือนเมษายน 2564  

 

2.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 2.1  ประชำกร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร
จ านวน 219 คน 
 2.2  กลุ่มตัวอย่ำง คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
จ านวน 154 คน โดยใช้สูตรค านวณขนาดตวัอย่างเพื่อประมาณค่าสัดส่วนของประชากร กรณีไม่
ทราบจ านวนประชากร การค านวณและสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Wayne, 1995) 
 
  สูตรค านวณ 

                                                
  เม่ือ  Z 2

∝/2 =  ค่ามาตรฐานท่ีช่วงเช่ือมัน่ 95% (∝ = 0.05) เท่ากบั 1.96 
    p  =  ค่าสัดส่วนของประชากร เท่ากบั 0.5 (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 
    d   =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้เท่ากบั 0.05  
    N  =  จ านวนประชากรเจา้หนา้ท่ีดา้นสนบัสนุนบริการ 219 คน 

       n    = 
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 เม่ือแทนค่าต่าง ๆ ลงในสูตร จะไดข้นาดตวัอย่าง (n) เท่ากบั 140 คน ดงันั้นในการวิจยั
คร้ังน้ีมีขนาดตวัอย่างไม่นอ้ยกว่า 140 คน เพื่อป้องกนัความเส่ียงจากการสูญหายระหว่างเก็บขอ้มูล
(Attrition rate) ผูว้ิจยัจึงเพิ่มจ านวนขนาดตวัอย่างร้อยละ 10% ดงันั้น ขนาดตวัอย่างท่ีตอ้งเพิ่มจ านวน 
มีจ านวนเท่ากบั (140 x 10)/100 = 14 คน รวมขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งท าการเก็บทั้งหมดไม่นอ้ยกวา่ 154 ราย 
ผูว้ิจยัจึงเก็บขอ้มูลโดยใช้วิธีการสุ่มแบบจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน ซ่ึงมีเกณฑ์การคดัเขา้ ( Inclusion 
criteria) และเกณฑก์ารคดัออก (Exclusion criteria) ดงัต่อไปน้ี 
  2.2.1  เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion criteria) บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการท่ีมีอายุ
งานตั้งแต่ 3 เดือนขึ้นไป และสมคัรใจเขา้ร่วมโครงการวิจยั อาย ุ20 ปี ขึ้นไป 
  2.2.2  เกณฑ์คัดออก (Exclusion criteria) บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการไม่สมคัร
ใจเขา้ร่วมโครงการวิจยั 
 

3.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 
 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ี
ผูวิ้จยัสร้างขึ้น โดยใช้แบบประเมินคุณภาพชีวิตการท างานท่ีครอบคลุมปัจจยัพื้นฐานส าคัญท่ีมี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานตามท่ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ค  านิยามไว ้โดยประยุกต์ตามแนวคิดเก่ียวกบั
ลกัษณะส าคญัท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิด Walton รวมทั้งแนวคิดทฤษฎี
ท่ีสอดคลอ้งกบัจิตวิทยา และปรับขอ้ค าถามบางส่วนใหส้อดคลอ้งกบัประชากรในพื้นท่ีท่ีท าการวิจยั  
โดยพฒันามาจาก วาริณี โพธิราช (2558) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจา้งใน
มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยน าแบบสอบถามส่วนของคุณภาพชีวิตการท างานมาพฒันา
ดดัแปลง  ซ่ึงรายละเอียดต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 3.1  ตอนท่ี 1  ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบค าถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน 
ลกัษณะการจา้งงาน อายุงาน ชัว่โมงท างาน วนัท างานในแผนกน้ีต่อสัปดาห์ การท างานล่วงเวลา ท่ี
พกัอาศยั หน้ีสิน การเก็บออม และรายได ้จ านวน 14 ขอ้ 
 3.2  ตอนท่ี 2 บรรยำกำศองค์กร จ ำนวน 12 ข้อ 
  ประกอบดว้ย 
   1)  ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2.1 และ 2.2 
   2)  ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2.3 และ 2.4 
   3)  โครงสร้างองคก์ร จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2.5 และ 2.6 
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   4)  การปฏิบติัตามกฎระเบียบ จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2.7 และ 2.8 
   5)  การยกยอ่งชมเชยและใหร้างวลั จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2.9 และ 2.10 
   6)  ความรับผิดชอบในงาน จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2.11 และ 2.12 
  ขอ้ค าถามเป็นลกัษณะมาตราส่วนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) จ านวน 12 ขอ้ ประมาณค่า ลิเคิร์ท (Likert, 1967) ซ่ึงใชเ้กณฑ ์5 ระดบั ท่ีมีความหมายทั้งเชิง
บวกและเชิงลบ ซ่ึงมีค าตอบใหเ้ลือกตอบจาก 5 ตวัเลือก ดงัน้ี 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ขอ้ความในประโยคไม่ตรงกบัความจริงเลย 
  เห็นดว้ยนอ้ย  หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงเลก็นอ้ย 
  เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงปานกลาง 
  เห็นดว้ยมาก  หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงเป็นส่วนใหญ่ 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงทั้งหมด 
  โดยเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของ ตอนท่ี 2 ขอ้ค าถามท่ีมีความหมาย
ทางบวก และทางลบ ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  
      ความหมายทางบวก ความหมายทางลบ 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน  5 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  2 คะแนน  4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง 3 คะแนน  3 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  4 คะแนน  2 คะแนน 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 คะแนน  1 คะแนน 
  เกณฑ์การคิดระดบัคะแนนความพึงพอใจของบรรยากาศองค์กรแบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด โดยพิจารณาตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977) ดงัน้ี    
   อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย / จ านวนชั้น 
      =  (ค่าสูงสุด- ค่าต ่าสุด) / จ านวนชั้น                
   แทนค่า  =  (5-1)/5 อนัตรภาคชั้น =  0.8 
  ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียทั้ง 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบัมากท่ีสุด 
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  ส าหรับคะแนนรายด้านของระดับคะแนนความพึงพอใจของบรรยากาศองค์กร  
ซ่ึงแต่ละดา้นมีจ านวนขอ้ค าถาม 2 ขอ้ คะแนนรวมสูงสุดท่ีมีโอกาสเป็นไปไดค้ือ 10 คะแนน และ
คะแนนรวมน้อยสุดท่ีมีโอกาสเป็นไปได้คือ 2 คะแนน โดยก าหนดเกณฑ์การคิดคะแนนระดับ
บรรยากาศองคก์รแบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด โดยพิจารณาตามเกณฑ์
ของเบสท ์(Best, 1977) ดงัน้ี  
   อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย / จ านวนชั้น 
      =  (ค่าสูงสุด- ค่าต ่าสุด) / จ านวนชั้น                
   แทนค่า  =  (10-2)/5       
   อนัตรภาคชั้น =  1.60 
  ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียทั้ง 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 2.00 – 3.60 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.61 – 5.20 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 5.21 – 6.80 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 6.81 – 8.40 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 8.41 – 10.00 หมายถึง พึงพอใจบรรยากาศองคก์รระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนทั้งหมดภาพรวมประกอบดว้ยดา้นต่างๆ จ านวน 6 ดา้น ขอ้ค าถามจ านวน 
12 ขอ้ ดังนั้นคะแนนรวมสูงสูดท่ีมีโอกาสเป็นไปได้คือ 60 คะแนน และคะแนนรวมน้อยสุดท่ีมี
โอกาสเป็นไปไดค้ือ 12 คะแนน จึงก าหนดเกณฑ์การคิดคะแนนระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
แบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ คือระดบันอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด โดยพิจารณาตามเกณฑ์ของ
เบสท ์(Best, 1977) ดงัน้ี 
   อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย / จ านวนชั้น 
      =  (ค่าสูงสุด- ค่าต ่าสุด) / จ านวนชั้น                
   แทนค่า  =  (60-12)/5       
   อนัตรภาคชั้น =  9.60 
  ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียทั้ง 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 12.00 – 21.60  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 21.61 – 31.20  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 31.21 – 40.80  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 40.81 – 50.40  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมาก 
   ค่าเฉล่ีย 50.41 – 60.00  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมากท่ีสุด 
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 3.3  ตอนท่ี 3 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  
  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานน้ี อาศยัแนวคิดของ Walton (1973) ซ่ึงศึกษา
คุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นบุคคล (Humanistic) โดยก าหนดว่าคุณภาพชีวิตการท างานตอ้งมี
ขอ้บ่งช้ีต่าง ๆ ใน 8 ดา้น เป็นเกณฑต์ดัสินดงัน้ี  
   1)  ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.1.1 – 3.1.5 
   2)  ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.2.1 – 3.2.5 
   3)  ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.3.1 – 3.3.5 
   4)  ดา้นการไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.4.1 – 3.4.5 
   5)  ดา้นการบูรณาการทางสังคม จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.5.1 – 3.5.5 
   6)  ดา้นสิทธิส่วนบุคคล จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.6.1 – 3.6.5 

   7)  ดา้นการจดัสรรเวลา จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.7.1 – 3.7.5 
   8)  ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม จ านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 3.8.1 – 3.8.5 
  ขอ้ค าถามเป็นลกัษณะมาตราส่วนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 
จ านวน 40 ขอ้ ประมาณค่า ลิเคิร์ท (Likert, 1967) ซ่ึงใชเ้กณฑ ์5 ระดบั ท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบ ซ่ึงมีค าตอบใหเ้ลือกตอบจาก 5 ตวัเลือก ดงัน้ี 
   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ขอ้ความในประโยคไม่ตรงกบัความจริงเลย 
   เห็นดว้ยนอ้ย          หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงเลก็นอ้ย 
   เห็นดว้ยปานกลาง  หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงปานกลาง 
   เห็นดว้ยมาก        หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงเป็นส่วนใหญ่
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด   หมายถึง ขอ้ความในประโยคตรงกบัความจริงทั้งหมด 
  โดยเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของ ตอนท่ี 3 ขอ้ค าถามท่ีมีความหมาย
ทางบวก และทางลบ ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  
       ความหมายทางบวก ความหมายทางลบ 
   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน  5 คะแนน 
   เห็นดว้ยนอ้ย  2 คะแนน  4 คะแนน 
   เห็นดว้ยปานกลาง 3 คะแนน  3 คะแนน 
   เห็นดว้ยมาก  4 คะแนน  2 คะแนน 
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 คะแนน  1 คะแนน 
  เกณฑก์ารคิดระดบัคะแนนความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานแบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด โดยพิจารณาตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977) ดงัน้ี    
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   อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย / จ านวนชั้น 
      =  (ค่าสูงสุด- ค่าต ่าสุด) / จ านวนชั้น                
   แทนค่า  =  (5-1)/5 
   อนัตรภาคชั้น =  0.8 
  ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียทั้ง 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมาก 
   ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมากท่ีสุด 
  ส าหรับคะแนนรายดา้นของระดบัคะแนนความพึงพอใจคุณภาพชีวิตการท างาน 
ซ่ึงแต่ละดา้นมีจ านวนขอ้ค าถาม 5 ขอ้ คะแนนรวมสูงสุดท่ีมีโอกาสเป็นไปไดค้ือ 25 คะแนน และ
คะแนนรวมน้อยสุดท่ีมีโอกาสเป็นไปได้คือ 5 คะแนน โดยก าหนดเกณฑ์การคิดคะแนนระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานแบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด โดยพิจารณา
ตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977) ดงัน้ี 
   อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย / จ านวนชั้น 
      =  (ค่าสูงสุด- ค่าต ่าสุด) / จ านวนชั้น                
   แทนค่า  =  (25-5)/5 
   อนัตรภาคชั้น =  4.00 
  ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียทั้ง 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 5.00 – 9.00       หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 10.00 – 13.00   หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 14.00 – 17.00   หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 18.00 – 21.00   หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมาก 
   ค่าเฉล่ีย 22.00 – 25.00   หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งหมดในภาพรวม ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ดา้น 
แต่ละดา้นมีขอ้ค าถามดา้นละ 5 ขอ้ รวมเป็น 40 ขอ้ ดงันั้นคะแนนรวมสูงสุดท่ีมีโอกาสเป็นไปไดค้ือ 
200  คะแนน และคะแนนรวมนอ้ยสุดท่ีมีโอกาสเป็นไปไดค้ือ 40 คะแนน จึงก าหนดเกณฑก์ารคิด
คะแนนระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานแบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
โดยพิจารณาตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977) ดงัน้ี 
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   อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย / จ านวนชั้น 
      =  (ค่าสูงสุด- ค่าต ่าสุด) / จ านวนชั้น                
   แทนค่า  =  (200-40)/5       
   อนัตรภาคชั้น =  32.00 
  ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียทั้ง 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 40.00 – 72.00      หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 73.00 – 104.00    หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด
   ค่าเฉล่ีย 105.00– 136.00   หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 137.00 – 168.00  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมาก 
   ค่าเฉล่ีย 169.00 – 200.00  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานระดบัมากท่ีสุด 

 

4.  กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 
 4.1  ท ำกำรตรวจสอบควำมตรงตำมเชิงเน้ือหำ (Content Validity)  
  ผูว้ิจยัออกแบบแบบสอบถามให้เน้ือหามีความครอบคลุมตรงตามวตัถุประสงค ์และ
น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งตรงตามเน้ือหา เกณฑ์การให้คะแนน และ
การแปลความหมายของคะแนน จากนั้ นท าการก าหนดผู ้เ ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน และส่ง
แบบสอบถามเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งใหข้อ้เสนอแนะ และหา
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยพิจารณาค าถามแต่ละขอ้มี
ความสอดคล้องกับตัวแปรหรือไม่ และท าการปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของ
ผูเ้ช่ียวชาญ  ซ่ึงเกณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงัน้ี 
  +1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัน้ี 
  0     เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัน้ี 
  -1    เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัน้ี 
  น าผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งจุดประสงค์
กบัเน้ือหาโดยใชสู้ตรค านวณ ดงัน้ี 
   สูตร IOC =    R/N 

   IOC แทนดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม และเน้ือหาตามวตัถุประสงค ์
    R แทนผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N   แทนจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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  แปลความหมาย 
   ค่า IOC  0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือนิยามตวั
แปรท่ีวดั 
   ค่า IOC 0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือนิยาม
ตวัแปรท่ีวดั 
  คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีค่า IOC ระหว่าง 0.67 -1.00 น าไปปรับปรุงแก้ไขและเสนอ
แบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ไดค้่า IOC = 0.67 และน าไปหาค่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามต่อไป  
 4.2  กำรตรวจสอบควำมเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการ
ตรวจสอบแกไ้ขและปรับปรุงโดยคณะกรรมการท่ีปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิแลว้ น าไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลอ านาจเจริญ จังหวดัอ านาจเจริญ ซ่ึงมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบับุคลากรดา้นสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร จงัหวดั จ านวน 30 คน 
จากนั้นน ามาค านวณหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดค้่าความเท่ียงเท่ากบั 0.89 
 

5.  วิธีด ำเนินกำรวิจัยและกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลหลงัจากไดรั้บหนงัสือรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์จาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดงัน้ี 
 5.1  ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์จากคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าสาขาวิชา
วิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในการจดัท าหนงัสือถึงโรงพยาบาลยโสธร 
เพื่อขออนุญาตในการท าวิจยัและเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 5.2  ผูว้ิจัยน าแบบสอบถาม พร้อมหนังสือจากคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ า
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ติดต่อประสานงานกบัโรงพยาบาล
ยโสธร เพื่อประสานพื้นท่ีช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.3  ผูวิ้จยัท าการช้ีแจงรายละเอียดโครงการแก่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเก่ียวกบัวตัถุประสงค์และ
ขั้นตอนการวิจยั ผลกระทบท่ีอาจจะไดรั้บ และการปกปิดขอ้มูลส่วนบุคคลเป็นความลบั พร้อมทั้ง
ใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัลงนามยนิยอมเขา้ร่วมโครงการ 
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 5.4  ผูวิ้จยัลงพื้นท่ีเก็บขอ้มูล ดว้ยแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ขอ้มูลส่วน
บุคคล ขอ้มูลส่วนของบรรยากาศองค์กร และขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 

 5.5  ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูลท่ีไดท้นัทีในภาคสนาม โดย
ตรวจสอบในแต่ละวนัท่ีท าการเก็บขอ้มูล หากพบความไม่สมบูรณ์ให้ท าการเก็บขอ้มูลเพิ่มเติมจน
สมบูรณ์ 
 5.6  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลหลงัท าการบนัทึกขอ้มูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป โดยผูต้รวจสอบและผูบ้นัทึกขอ้มูลไม่ใช่คนเดียวกนั เพื่อป้องกนัการบนัทึกขอ้มูลผิดพลาด 
 5.7  วิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอผลการศึกษา 
 

6.  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 การศึกษาในคร้ังน้ีไดวิ้เคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และแจก
แจงขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติ ไดแ้ก่ 
 6.1  สถิติพรรณนำส ำหรับกำรวิเครำะห์และรำยงำนผลส ำหรับข้อมูลส่วนบุคคล โดยใช้
ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) และใชค้่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ในส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบัการท างาน  
 6.2  สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) ใชส้ าหรับวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปร โดยใชส้ถิติดงัน้ี 
  6.2.1  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิต

การท างาน โดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกลุ่ม (Category variables) ประเภทสองกลุ่ม 
(Dichotomous) กบัคุณภาพชีวิตการท างาน จะใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพอยท ์ไบซีเรียล 
(Point biserial correlation coefficient) (rpb) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั p<0.05  
  6.2.2  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกลุ่ม (Category variables) ประเภทหลายกลุ่ม 
(Dichotomous) กบัคุณภาพชีวิตการท างาน จะใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อีตา้ (Eta correlation 
coefficient) (rn) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั p<0.05 
  6.2.3  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่อเนื่อง (Continuous variables) 
กับคุณภาพชีวิตการท างาน จะใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson correlation coefficient) 
(r) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั p<0.05 



29 

  6.2.4  การหาปัจจัยท านายพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั p<0.05 
 6.3  กำรแปลผลขนำดควำมสัมพนัธ์ของตัวแปร 
  ขนาดความสัมพันธ์ของตัวแปร พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์   
(ใช้สัญลกัษณ์ r ) ซ่ึงมีค่าระหว่าง -1 ถึง +1 ดังน้ี (Hinkle, 1988) ถา้ค่า r มีค่าเท่ากับ 0.00 แปลว่า  
ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
   ค่า r มีค่า (+/-) 0.01 ถึง 0.30 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
   ค่า r มีค่า (+/-) 0.31 ถึง 0.50 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
   ค่า r มีค่า (+/-) 0.51 ถึง 0.70 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
   ค่า r มีค่า (+/-) 0.71 ถึง 0.90 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
   ค่า r มีค่า (+/-) 0.91 ถึง 1.00 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
  การแปลผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรบรรยากาศองคก์รกบัคุณภาพชีวิต
การท างานโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) (r) หากพบว่า
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แปลว่ามีความสัมพนัธ์กนั หากพบว่าค่าสถิติไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ใหแ้ปลวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
  ขนาดความสัมพนัธ์ของตวัแปร พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (ใชส้ัญลกัษณ์ 
r ) ซ่ึงมีค่าระหวา่ง -1 ถึง +1 ดงัน้ี (Hinkle, 1988) ถา้ค่า r มีค่าเท่ากบั 0.00 แปลวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
  ค่า r มีค่า (+/-) 0.01 ถึง 0.30 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
  ค่า r มีค่า (+/-) 0.31 ถึง 0.50 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
  ค่า r มีค่า (+/-) 0.51 ถึง 0.70 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
  ค่า r มีค่า (+/-) 0.71 ถึง 0.90 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
  ค่า r มีค่า (+/-) 0.91 ถึง 1.00 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 

 

7.  จริยธรรมในกำรวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีให้ความส าคญัและพิทกัษสิ์ทธิของบุคคลท่ีเขา้ร่วมในการศึกษาวิจยั 
โดยค านึงถึงการเคารพในศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์ซ่ึงผูว้ิจยัส่งโครงร่างวิจยัเขา้รับการพิจารณาด้าน
จริยธรรมการวิจยัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัของสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยั 
สุโขทัยธรรมาธิราช (เอกสารแนบท้ายภาคผนวก) โดยผ่านการอนุมัติตามหมายเลข IRB-SHS 
2020/1004/72 ผูว้ิจัยได้ท าการพิทักษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่าง โดยผูว้ิจัยแนะน าตัวพร้อมทั้ งช้ีแจง
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รายละเอียดโครงการแก่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเก่ียวกบัวตัถุประสงค์และขั้นตอนการวิจยั ผลกระทบท่ีอาจจะ
ไดรั้บ และการปกปิดขอ้มูลส่วนบุคคลเป็นความลบั พร้อมทั้งใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัลงนามยินยอมเขา้ร่วม
โครงการ และการให้ขอ้มูลโดยการตอบแบบสอบถาม (เอกสารแนบทา้ยภาคผนวก) โดยช้ีแจงสิทธ์ิ
ให้แก่กลุ่มตวัอย่างท่ีเขา้ร่วมโครงการวิจยัน้ีเป็นความสมคัรใจ ไม่มีค่าใช่จ่าย และไม่มีค่าตอบแทนให้แก่
ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั นอกจากน้ีสามารถยกเลิกการเขา้ร่วมโครงการคร้ังน้ีไดท้นัที โดยไม่มีผลกระทบ
ใดๆ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัน้ีจะเก็บเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มูลวิจยัจะท าในภาพรวม
และใช้ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ไม่มีการอา้งอิงช่ือของท่านในรายงานใดๆ โดยปฏิบติัตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ี 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ
ในโรงพยาบาลยโสธร เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสนบัสนุนบริการ จ านวน 219 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงโดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่าง เดือนตุลาคม 2563 ถึง เดือน
เมษายน 2564 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 1.  ขอ้มูลทัว่ไป ของการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 2.  ระดบัความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อบรรยากาศองคก์รของการท างานของบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 3.  ระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุน
บริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 

1.  ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 
 จากการศึกษาปัจจยัลกัษณะบุคคลของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรด้านสนับสนุนบริการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 55.2 อายุ 31-40 ปี  
ร้อยละ 53.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 78.6 ระดับการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. ร้อยละ 40.9 ต าแหน่ง 
ผูช่้วยเหลือคนไข ้ร้อยละ 50.0 ต าแหน่งพนักงานบริการทัว่ไป ร้อยละ 50.0 การจ้างงานแบบพนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 63.0 อายุงานในองค์มากกว่า 5 ปี ร้อยละ 68.8 ชั่วโมงการท างานไม่เกิน  
8 ชัว่โมงต่อวนั ร้อยละ 50.6 จ านวนวนัท างานไม่เกิน 6 วนัต่อสัปดาห์ ร้อยละ 56.5 มีการท างานล่วงเวลา
เป็นประจ า ร้อยละ 79.2 พกัอาศยัในท่ีพกัของตนเอง ร้อยละ 83.8 มีหน้ีสิน ร้อยละ 72.7 มีเงินเก็บออม 
ในแต่ละเดือน ร้อยละ 75.3 มีรายไดต้่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท ร้อยละ 79.9 รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร  
  n = 154 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน  (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 69 44.8 
หญิง 85 55.2 

2. ช่วงอายุ   
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 30 24 15.6 
31-40 ปี 82 53.2 
41-50 ปี 41 26.6 
51 ปีขึ้นไป 7   4.6 

3. สถานภาพการสมรส   
โสด 30 19.5 
สมรส 121 78.6 
หมา้ย/ หยา่/ แยก 3 1.9 

4. การศึกษา   
ประถม 7    4.6 
มธัยมตน้ 33 21.4 
มธัยมปลาย/ ปวช. 63 40.9 
อนุปริญญา/ สูงกวา่ 51 33.1 

5. ต าแหน่ง   
ผูช่้วยเหลือบริบาลคนไข ้ 77 50.0 
พนกังานบริการทัว่ไป 77 50.0 

6. ลกัษณะการจา้งงาน   
ลูกจา้งประจ า 11 7.1 
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 97 63.0 
ลูกจา้งชัว่คราว /ลูกจา้งเหมาบริการ 46 29.9 

7. อายงุาน   
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 48 31.2 
มากกวา่ 5 ปี 106 68.8 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  
  n = 154 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน  (คน) ร้อยละ 
8. ชัว่โมงการท างาน   

ไม่เกิน 8 ชัว่โมง ต่อวนั 78 50.6 
มากกวา่ 8 ชัว่โมง ต่อวนั 76 49.4 

9. จ านวนวนัท างาน   
ไม่เกิน 6 วนั ต่อสัปดาห์ 87 56.5 
มากกวา่ 6 วนั ต่อสัปดาห์ 67  43.5 

10. การท างานล่วงเวลา   
ไม่มีการท างานล่วงเวลา 31  20.1 
มีการท างานล่วงเวลาเป็นประจ า 123  79.9 

11. ท่ีพกัอาศยั   
ท่ีพกัของหน่วยงาน (สวสัดิการ) 21  13.6 
ท่ีพกัใหเ้ช่า 4   2.6 
ท่ีพกัของตนเอง 129 83.8 

12. สภาพหน้ีสิน   
ไม่มีหน้ีสิน 42 27.3 
มีหน้ีสิน 112  72.7 

13 การออมทรัพย ์   
ไม่มีเงินเหลือเก็บในแต่ละเดือน 38   24.7 
มีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน 116   75.3 

14. รายไดต้่อเดือน   
ไม่เกิน 15,000 บาท 123 79.9 
15,001 -25,000 บาท 31 20.1 
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2.  ระดับความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรของบุคลากรด้านสนับสนุน

บริการในโรงพยาบาลยโสธร  

 เม่ือพิจารณาระดับความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีคะแนน
ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรเฉล่ียโดยภาพรวมในระดบัมาก ( x = 48.84, S.D. = 5.75) ซ่ึง
กลุ่มตวัอย่างมีคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยัยอ่ยในบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นการยกย่องชมเชยและให้รางวลั ( x = 8.40, S.D. = 1.19) ดา้นความชดัเจนของเป้าหมาย
และนโยบาย ( x = 8.36, S.D. = 1.28) ดา้นขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ ( x = 8.24, S.D. =1.13) ดา้น
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ ( x = 8.13, S.D. = 1.15) ดา้นความรับผิดชอบในงาน ( x = 7.89, S.D. = 1.33) 
และดา้นโครงสร้างองคก์ร ( x = 7.82, S.D. = 1.05) ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  คะแนนความพึงพอใจต่อบรรยากาศองคก์รโดยภาพรวม  

n=154 
ปัจจยั x  S.D. แปลผลพึงพอใจ 

ดา้นความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 8.36 1.28 มาก 
ดา้นขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ 8.24 1.13 มาก 
ดา้นโครงสร้างองคก์ร 7.82 1.05 มาก 
ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ 8.13 1.15 มาก 
ดา้นการยกยอ่งชมเชยและให้รางวลั 8.40 1.19 มาก 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน 7.89 1.33 มาก 
รวมคะแนนความพงึพอใจต่อบรรยากาศองค์กร 48.84 5.75 มาก 

 
 2.1  ระดับความคิดเห็นและความพงึพอใจต่อบรรยากาศองค์กร ของบุคลากรด้าน
สนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรโดยจ าแนก 6 ด้าน 
  เม่ือพิจารณาระดบัความพึงพอใจต่อบรรยากาศขององค์กร ในดา้นต่าง ๆ 6 ดา้น 
พบว่าด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบายมีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  
( x = 8.36, S.D. = 1.28) พบว่าคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกับเม่ือจ าแนกรายข้อพบว่าคะแนน 
ความพึงพอใจเก่ียวกบั ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลมีการก าหนดโครงสร้าง การบริหารงานนโยบายและ
เป้าหมายการบริหารงานไวอ้ย่างชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษรในการปฏิบติังาน มีระดบัความพึงพอใจ
อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.20, S.D. =0.66) และผูบ้ริหาร โรงพยาบาล/ หน่วยงานไดจ้ดัประชุมหรือจดั
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กิจกรรมส าหรับส่ือสารดว้ยวิธีต่าง ๆ เพื่อช้ีแจงเป้าหมายขององค์กรให้ผูป้ฏิบติังานรับทราบอย่าง

ชดัเจน มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.16, S.D. = 0.66) ตามล าดบั 

  ด้านขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จมีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
( x  = 8.24, S.D. = 1.13) พบว่าคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบัผูบ้ริหารโรงพยาบาลมีการก าหนด
แนวทางการปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์ร มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ( x  = 4.15,  
S.D. =0.64) และผูบ้ริหารโรงพยาบาลมีการก าหนดขั้นตอนและแนวทางการปฏิบัติงานโดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในแนวทางเดียว มีระดบัความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( x =4.09, S.D.=0.62) ตามล าดบั 
  ด้านโครงสร้างองค์กรมีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x =7.82,  
S.D. = 1.05) พบวา่คะแนนความพึงพอใจในระบบติดตามตรวจสอบและประเมินของผูบ้ริหารโรงพยาบาล
มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ( x =3.99,  S.D. = 0.64) และคะแนนความพึงพอใจของการ
ท างานเป็นทีมพร้อมมีขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบในทีมงาน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก 
( x = 3.82,  S.D. = 0.62) ตามล าดบั 
  ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบมีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  
( x = 8.13, S.D. = 1.15) พบว่าคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบัการแจง้กฎระเบียบท่ีใช้กบับุคคลทุก
ระดบัทราบและรับรู้ทุกคน หน่วยงาน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.16, S.D. = 0.69) 
และคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบั การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ทุกระดบัในการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีและกฎระเบียบของหน่วยงาน มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.97, S.D. = 0.46) 
ตามล าดบั 
  ดา้นการยกย่องชมเชยและให้รางวลัมีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
( x  = 8.40, S.D. = 1.85) พบว่าคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบัผูบ้ริหาร/ หัวหนา้หน่วยงาน มีระบบ
การชมเชยยกย่องให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีระดบัความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.36, S.D. = 0.69) และคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบัการไดรั้บยกยอ่งชมเชย
เม่ือปฏิบติัหนา้ท่ีตามขอ้ตกลงท่ีมุ่งให้หน่วยงานประสบความส าเร็จเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.04, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
  และด้านความรับผิดชอบในงานมีคะแนนความพึงพอใจเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  
( x =7.89, S.D. = 1.33) พบว่าคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบัการมอบหมายหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ให้กบับุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับต าแหน่งและขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากร มีระดับ
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.97, S.D. = 0.68) และคะแนนความพึงพอใจเก่ียวกบัความรู้สึกว่า
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มีความสามารถและมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบั
มาก ( x  = 3.92, S.D. = 0.70) ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3  ระดบัความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการต่อบรรยากาศองคก์ร โดยจ าแนก 6 ดา้น 

          n = 154 

 
 

ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล 
พึงพอใจ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด   

1.ด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย      8.36 1.28 มาก 
1.1 ผูบ้ริหารของท่านไดมี้การก าหนดโครงสร้าง การ

บริหารงานนโยบายและเป้าหมายการบริหารงานไว้
อยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษรในการปฏิบติังาน 

52 
(33.77) 

81 
(52.60) 

21 
(13.64) 

0  
(0.00)  

0  
(0.00) 

4.20 0.66 มาก 

1.2 ท่านคิดว่าผูบ้ริหาร โรงพยาบาล/ หน่วยงานของท่าน
ไดจ้ดัประชุมหรือจดักิจกรรมหรือส่ือสารดว้ยวิธีต่างๆ
เพื่อช้ีแจงเป้าหมายขององคก์รใหผู้ป้ฏิบติังานรับทราบ
อยา่งชดัเจน 

47 
(30.52) 

84 
(54.55) 

23 
(14.94) 

0  
(0.00) 

0  
(0.00) 

4.16 0.66 มาก 

2. ด้านข้อตกลงเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จ      8.24 1.13 มาก 
2.1 ผูบ้ริหาร โรงพยาบาลมีการก าหนดแนวทางการ

ปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์ร 
45 

(29.22) 
87 

(56.49) 
22 

(14.29) 
0  

(0.00) 
0  

(0.00) 
4.15 0.64 มาก  
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ)  

          n = 154 

 

ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล 
พึงพอใจ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด   

2.2 ผูบ้ริหาร โรงพยาบาล/หวัหนา้หน่วยงาน มีการ
ก าหนดขั้นตอนและแนวทางการปฏิบติังานโดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเพื่อใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปในแนวทางเดียว 

37 
(24.02) 

94 
(61.04) 

33 
(14.94) 

0     
(0.00) 

0  
(0.00) 

4.09 0.62 มาก 

3. ด้านโครงสร้างองค์กร      7.82 1.05 มาก 
3.1 ผูบ้ริหารโรงพยาบาล/ หน่วยงานมีระบบติดตาม

ตรวจสอบและประเมินคุณภาพการปฏิบติังาน 
31 

(25.20) 
91 

(59.18) 
32 

(15.61) 
0  

(0.00) 
0  

(0.00) 
3.99 0.64 มาก 

3.2 หน่วยงานมีการท างานเป็นทีมพร้อมมีขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผิดชอบในทีมงาน 

18 
(11.69) 

91 
(59.09) 

45 
(29.22) 

2  
(1.30) 

0  
(0.00) 

3.82 0.62 มาก 

4. ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบ      8.13 1.15 มาก 
4.1 โรงพยาบาล/ หวัหนา้หน่วยงานมีการปฐมนิเทศ

บุคลากรใหม่ทุกระดบัในการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีและกฎระเบียบของหน่วยงาน 

27 
(17.53) 

95 
(61.69) 

32 
(20.78) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.97 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ)  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล 

พึงพอใจ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด   
4.2 ผูบ้ริหาร/ หัวหนา้หน่วยงานมีการแจง้กฎระเบียบท่ี

ใชก้บับุคคลทุกระดบัทราบและรับรู้ทุกคน 
51 

(33.12) 
77 

(50.64) 
26 

(16.88) 
0  

(0.00) 
0  

(0.00) 
4.16 0.76 มาก 

5. ด้านการยกย่องชมเชยและให้รางวัล      8.40 1.19 มาก 
5.1 ผูบ้ริหาร/ หัวหนา้หน่วยงาน มีระบบการชมเชยยก

ยอ่งใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีประสบความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

75 
(48.70) 

80 
(38.96) 

19 
(12.34) 

0  
(0.00) 

0  
(0.00) 

4.36 0.69 มากท่ีสุด 

5.2 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติัหนา้ท่ีตาม
ขอ้ตกลงท่ีมุ่งใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จเม่ือมี
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

38 
(24.68) 

84 
(54.55) 

32 
(20.77) 

0  
(0.00) 

0  
(0.00) 

4.04 0.68 มาก 

6.ด้านความรับผิดชอบในงาน      7.89 1.33 มาก 
6.1 ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านมอบหมายหนา้ท่ี

และความรับผิดชอบใหก้บับุคลากรไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัต าแหน่งและขอบเขตความรับผิดชอบ
ของบุคลากร 

33 
(21.43) 

85 
(55.19) 

35 
(22.73) 

1  
(0.65) 

0  
(0.00) 

3.97 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ)  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล 

พึงพอใจ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด   
6.2 ท่านมีความรู้สึกวา่มีความสามารถและมีความ

รับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
31 

(20.13) 
79 

(51.30) 
44 

(28.51) 
0    

(0.00) 
0  

(0.00) 
3.92 

 
0.70 

 
มาก 

คะแนนเฉลีย่ความพงึพอใจบรรยากาศองค์กรโดยรวม  48.84 ,  S.D. = 5.75 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 

40 
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3.  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 
 เม่ือพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการใน
โรงพยาบาลยโสธร พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัมาก ( x = 153.69, 
S.D. = 20.47) และเม่ือพิจารณารายปัจจยัของคุณภาพชีวิตการท างานพบว่า ปัจจยัด้านสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั อยู่ในระดบัมาก ( x = 19.88, S.D. = 2.26) มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจยั
ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ( x = 19.50, S.D. = 2.97) ปัจจยัด้านความก้าวหน้า 
และมัน่คง อยู่ในระดบัมาก ( x = 19.31, S.D. = 2.72) ปัจจยัดา้นการเคารพลสิทธิส่วนบุคคล อยู่ใน
ระดบัมาก ( x = 19.26, S.D. = 2.95) ปัจจยัดา้นการไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัมาก  
( x = 19.19, S.D. = 2.90) ปัจจยัดา้นการบูรณาการทางสังคม  อยู่ในระดบัมาก ( x = 19.05, S.D. = 2.92) 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก ( x = 18.88, S.D. = 3.07) ปัจจยัดา้นการจดัสรรเวลา 
อยูใ่นระดบัมาก ( x = 18.62, S.D. = 3.38) ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

n = 154 
ปัจจยั x  S.D. Min: Max แปลผล 

พึงพอใจ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 18.88 3.07 15: 25 มาก 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 19.88 2.26 14.: 25 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง 19.31 2.72 15: 24 มาก 
ดา้นการไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 19.19 2.90 14: 25 มาก 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 19.05 2.92 14: 24 มาก 
ดา้นการเคารพสิทธิส่วนบุคคล 19.26 2.95 14: 24 มาก 
ดา้นการจดัสรรเวลา 18.62 3.38 9: 24 มาก 
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 19.50 2.97 15: 25 มาก 
คะแนนเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวม 153.69, S.D. = 20.47  
ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 
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 บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการส่วนใหญ่มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมาก 
101 คน คิดเป็นร้อยละ 65.58 และมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัน้อยถึงปานกลาง 53 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.42 รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.5 
  
ตารางท่ี 4.5  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 

n = 154 
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

คุณภาพชีวิตการท างานระดบันอ้ยถึงปานกลาง 53 34.42 
คุณภาพชีวิตการท างานระดบัสูง 101 65.58 

 
 เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรมในภาพรวมพบว่าคะแนนเฉล่ียรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ( x = 18.88, S.D. = 3.07) และเม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ สิทธิและความคุม้ครองในการปฏิบติังานเทียบ
ไดไ้ม่ต ่ากวา่สิทธิท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายวา่ดว้ยการคุม้ครองแรงงาน ( x = 3.91, S.D. = 0.69) รองลงมา 
คือเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมเม่ือเทียบผูท่ี้มีอายงุานหรือต าแหน่งงานใกลเ้คียงกนัในองค์กรอ่ืน 
( x = 3.76, S.D. = 0.73) และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ  
( x = 3.73, S.D. = 0.70) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.6 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยัในภาพรวมพบว่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 19.88, S.D. = 2.26) และเม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ สถานท่ีปฏิบติังานมีความปลอดภยัและสะดวกต่อการ
ท างาน สะอาด เป็นระเบียบ มีระบบระบายอากาศและแสงสว่างท่ีเพียงพอเหมาะสม ( x = 4.00, S.D. = 0.63) 
รองลงมาคือ มีการตรวจสุขภาพประจ าปีท่ีครอบคลุมเพียงพอและเหมาะสม ( x = 3.99, S.D. = 0.58)  
และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ มีการอบรมหรือให้ความรู้ดา้นความปลอดภยัและการป้องกนัอุบติัภยั 
( x = 3.94, S.D. = 0.50) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.7 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นความกา้วหน้า
และความมัน่คงในภาพรวมพบว่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 19.31, S.D. = 2.72) และเม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คืองานท่ีปฏิบติัเป็นท่ียอมรับของทุกคน ( x = 3.92, 
S.D. = 0.69)  หลกัเกณฑก์ารจ่ายเงินทดแทนเม่ือเลิกจา้งท่ีเหมาะสมและไม่ต ่ากวา่ท่ีกฎหมายแรงงาน
ก าหนด ( x = 3.92, S.D. = 0.69)  รองลงมาคือ มีความมัน่ใจในระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ประจ าปีและการประเมินเพื่อต่อสัญญาจ้างว่ามีความเหมาะสมและสะท้อนผลการปฏิบัติ งาน 



43 

อย่างเท่ียงธรรม ( x = 3.84, S.D. = 0.65)  มีการสนับสนุนให้เสนอผลงานเพื่อความก้าวหน้า ( x = 3.84,  
S.D. = 0.65) และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ มีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนระดบั
ท่ีสูงขึ้นอย่างเหมาะสม ไม่ช้าเกินไปเม่ือเทียบกบับุคลากรในองค์กรอ่ืน ๆ ( x = 3.68, S.D. = 0.71) 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการไดรั้บโอกาส
ในการพฒันาศกัยภาพในภาพรวมพบวา่คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( x = 19.19, S.D. = 2.90) และ
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ มีโอกาสได้ฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มา
พฒันางานให้มีประสิทธิภาพ ( x = 3.87, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ มีการมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ี
ตอ้งใชค้วามรู้วามสามารถท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ ( x = 3.84, S.D. = 0.65) สามารถศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูล
ข่าวสารในองคก์ารไดต้ลอดเวลา ( x = 3.84, S.D. = 0.74) และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ มีอิสระ
ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ไดริ้เร่ิมสร้างสรรคโ์ดยน าแนวคิดใหม่ๆมา
พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ ( x = 3.81, S.D. = 0.72) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.9 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการบูรณาการ
ทางสังคม ในภาพรวมพบว่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 19.05, S.D. = 2.95)  และเม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาส
พบปะสังสรรคเ์พื่อสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ( x = 3.88, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ไดรั้บการสนบัสนุน
และให้ค  าแนะน าการปฏิบติังานและการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานในสวนงานอยู่เสมอ ( x = 3.86, S.D. = 0.73)  และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ไม่มีอคติ
หรือขอ้ขดัแยง้ส่วนตวัมาเป็นอุปสรรคในการติดต่อประสานงานภายในองคก์าร สามารถปฏิบติังาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนช่วยเหลือเก้ือกูล ใหเ้กียรติกนัและไวว้างใจกนั ( x = 3.74, S.D. = 0.72) รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.10 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการเคารพสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากรดา้นสนับสนุน
บริการ ในภาพรวมพบว่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( x = 19.26, S.D. = 2.95)  และเม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือมีความเคารพต่อหน้าท่ีของตนเองและบุคคลอ่ืน ( x = 3.91,  
S.D. = 0.68) รองลงมาคือ สามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางหรือนโยบายการปฏิบติังาน
ต่อผูบ้ริหารได้อย่างเต็มท่ี ( x = 3.84, S.D. = 0.77)  บุคลากรในองค์กรไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตัวท่ี 
ไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ( x = 3.84, S.D. = 0.72) ผูบ้ ังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงาน และการก าหนดภาระงาน ( x = 3.84, S.D. = 0.72)ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ  
สิทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย ( x = 3.82, S.D. = 0.75) รายละเอียดดงัตาราง
ท่ี 4.11 
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 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการจดัสรรเวลา 
ภาพรวมพบวา่คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( x = 18.62, S.D. = 3.38) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้( x = 3.86, S.D. = 0.67) 
รองลงมาคือ ไดรั้บสิทธิการลาหยุดงาน (โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ีเพียงพอและเหมาะสม  ( x = 3.84, 
S.D. = 0.72)  และขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ มีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหากบั
สุขภาพร่างกายและจิตใจเช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย ( x = 3.60, S.D. = 0.99) รายละเอียดดงั
ตารางท่ี 4.12 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมในภาพรวมพบว่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 19.50, S.D. = 2.97) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อสังคม ( x = 3.96, S.D. = 0.72 ) รองลงมาคือ มีการจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น  
การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมภูมิปัญญาและการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม ( x = 3.93, S.D. = 0.71) และขอ้
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือน าความรู้จากการปฏิบัติงานไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวนัท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมได ้( x = 3.84, S.D. = 0.70) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.6  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล

พึงพอใจ  มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

  

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม         
1. เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ 23    

(14.94) 
67 

(43.51) 
64 

(41.56) 
0 

(0.00) 
0 

(0.00) 
3.73 0.70 มาก 

2. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมเม่ือเทียบผูท่ี้มีอายงุานหรือต าแหน่งงาน
ใกลเ้คียงกนัในองคก์รอ่ืน 

27    
(17.53) 

64 
(41.56) 

63 
(40.91) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.76 0.73 มาก 

3. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ 27    
(17.53) 

65 
(42.21) 

59 
(38.31) 

3 
(1.95) 

0  
(0.00) 

3.75 0.76 มาก 

4. การเล่ือนเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 30    
(19.48) 

54 
(35.06) 

70 
(45.45) 

0    
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.74 0.76 มาก 

5. สิทธิและความคุม้ครองในการปฏิบติังานเทียบไดไ้ม่ต ่ากวา่สิทธิท่ีก าหนด
ไวใ้นกฎหมายวา่ดว้ยการคุม้ครองแรงงาน 

30    
(19.48) 

80 
(51.95) 

44 
(28.57) 

0  
(0.00) 

0  
(0.00) 

3.91 0.69 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 18.88, S.D. = 3.07 ซ่ึงมีความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.7  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นสภาพการท างานท่ีความปลอดภยั  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล

พึงพอใจ  มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

  

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย         
1. สถานท่ีปฏิบติังานมีความปลอดภยัและสะดวกต่อการท างาน สะอาด  
เป็นระเบียบ มีระบบระบายอากาศและแสงสวา่งท่ีเพียงพอเหมาะสม 

30 
(19.48) 

94 
(61.04) 

30 
(19.48) 

0    
(0.0) 

0   
(0.0) 

4.00 0.63 มาก 

2. มีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบติังาน และทนัสมยั 38 
(31.15) 

73 
(47.40) 

42 
(27.27) 

1    
(0.65) 

0  
(0.00) 

3.96 0.74 มาก 

3. มีการอบรมหรือใหค้วามรู้ดา้นความปลอดภยัและการป้องกนัอุบติัภยั 15  
(9.74) 

115 
(74.68) 

24  
(15.58) 

0    
(0.00) 

0    
(0.00) 

3.94 0.50 มาก 

4. มีสถานท่ีหรือมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมสุขภาพ 29  
(18.83) 

93   
(60.39) 

32  
(20.78) 

0    
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.98 0.63 มาก 

5. มีการตรวจสุขภาพประจ าปีท่ีครอบคลุมเพียงพอและเหมาะสม 25 
(16.23) 

103 
(66.88) 

26 
(16.89) 

0    
(0.0) 

0   
(0.0) 

3.99 0.58 มาก 

รวมคะแนนเฉลีย่ความพึงพอใจด้านสภาพการปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพโดยรวม 19.88, S.D. = 2.26 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.8  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง  

n = 154 
 

ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล
พึงพอใจ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง         
1. งานท่ีปฏิบติัเป็นท่ียอมรับของทุกคน 31  

(20.13) 
79 

(51.30) 
44 

(28.57) 
0    

(0.00) 
0   

(0.00) 
3.92 0.69 มาก 

2. มีการสนบัสนุนใหเ้สนอผลงานเพื่อความกา้วหนา้ 25  
(16.23) 

75   
(48.70) 

54   
(35.06) 

0    
(0.00) 

0    
(0.00) 

3.84 0.65 มาก 

3. มีโอกาสก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนระดับท่ีสูงขึ้ นอย่าง
เหมาะสม ไม่ชา้เกินไปเม่ือเทียบกบับุคลากรในองคก์รอ่ืนๆ 

19  
(12.34) 

69   
(44.81) 

63   
(40.91) 

3   
(1.95) 

0    
(0.00) 

3.68 0.71 มาก 

4. มีความมัน่ใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีและการ
ประเมินเพื่อต่อสัญญาจา้ง วา่มีความเหมาะสมและสะทอ้นผลการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเท่ียงธรรม 

20  
(12.99) 

84   
(54.55) 

50   
(32.47)    

0    
(0.00) 

0    
(0.00) 

3.84 0.65 มาก 

5. มีหลกัเกณฑ์การจ่ายเงินทดแทนเม่ือเลิกจา้งท่ีเหมาะสมและไม่ต ่ากว่าท่ี
กฎหมายแรงงานก าหนด 

30  
(19.48) 

81  
(52.60) 

43  
(27.92) 

0    
(0.00) 

0    
(0.00) 

3.92 0.69 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงโดยรวม 19.31, S.D.= 2.72 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.9  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล 

พึงพอใจ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ         
1. มีการมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีสูงขึ้นอยูเ่สมอ 22  

(14.29) 
86   

(55.84)   
46   

(29.87) 
0     

(0.00) 
0    

(0.00) 
3.84 0.65 มาก 

2. มีอิสระท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ไดริ้เร่ิม
สร้างสรรคโ์ดยน าแนวคิดใหม่ๆมาพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

28   
(18.18) 

69   
(44.81) 

57    
(37.01) 

0     
(0.0) 

0    
(0.0) 

3.81 0.72 มาก 

3. มีระเบียบ ขอ้บงัคบั และระบบงาน ท่ีสนบัสนุนใหใ้ชค้วามรู้
ความสามารถเฉพาะตามต าแหน่งในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

28   
(18.18) 

71  
(45.81) 

55   
(35.71) 

0    
(0.00) 

0   
(0.00) 

3.82 0.72 มาก 

4. สามารถศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูลข่าวสารในองคก์ารไดต้ลอดเวลา 32  
(20.78) 

66  
(42.86) 

56   
(36.36) 

0    
(0.00) 

0   
(0.00) 

3.84 0.74 มาก 

5. มีโอกาสไดฝึ้กอบรมเพื่อน าความรู้มาพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 33  
(21.43) 

69  
(44.80) 

51  
(33.12) 

 1   
(0.34) 

0   
(0.0) 

3.87 0.75 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจด้านการได้รับโอกาสในการพฒันาศักยภาพโดยรวม 19.19, S.D.= 2.90 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.10  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการบูรณาการทางสังคม  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล

พึงพอใจ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการบูรณาการทางสังคม         
1.  มีการมอบหมายงาน หรือท างานร่วมกนัโดยค านึง ถึงหนา้ท่ีและ
ความสามารถมากกวา่เร่ืองส่วนตวัและไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

23 
(14.93) 

79    
(51.30) 

50              
(32.47) 

2   
(1.30) 

0           
(0.00) 

3.80 0.70 มาก 

2. ไม่มีอคติหรือขอ้ขดัแยง้ส่วนตวัมาเป็นอุปสรรคในการติดต่อประสานงาน
ภายในองค์กร สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ย่างราบร่ืน ช่วยเหลือเก้ือกูล 
ใหเ้กียรติกนัและไวว้างใจกนั 

25 
(16.23) 

69 
(44.81) 

59 
(38.31) 

1 
(0.65) 

0 
(0.00) 

3.74 0.72 มาก 

3. ไดรั้บการสนบัสนุนและให้ค  าแนะน าการปฏิบติังานและการแกไ้ขปัญหา
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในสวนงานอยูเ่สมอ 

28 
(18.18) 

67 
(43.51) 

59 
(38.31) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.86 0.73 มาก 

4. รับทราบความก้าวหน้าหรือปัญหาขององค์การและมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนะเพื่อพฒันาหรือแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารร่วมกนั 

30 
(19.48) 

67      
(43.51) 

56 
(36.36) 

1 
(0.65) 

0 
(0.00) 

3.82 0.74 มาก 

5.  มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์เพื่อ
สร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

30 
(19.48) 

75 
(48.70) 

49 
(31.82) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.88 0.71 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจด้านการบูรณาการทางสังคมโดยรวม 19.05, S.D.= 2.95 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
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50 
ตารางท่ี 4.11  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการเคารพสิทธิส่วนบุคคล  

n = 154 
ความคิดเห็น ระดบัความพึงพอใจ จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล

พึงพอใจ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล         
1. สามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบติังาน
ต่อผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

34 
(22.08) 

63    
(40.91) 

56              
(36.36) 

1        
(0.65) 

0           
(0.00) 

3.84 0.77 มาก 

2. สิทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย 32 
(20.78) 

63 
(40.91) 

59 
(38.31) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.82 0.75 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคในการปฏิบติังาน และการก าหนด 
ภาระงาน 

29 
(18.83) 

72 
(46.75) 

53 
(34.42) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.84 0.72 มาก 

4. มีความเคารพต่อหนา้ท่ีของตนเองและบุคคลอ่ืน 28 
(18.18) 

85                                                                                                                     
(55.19) 

56 
(36.36) 

1 
(0.65) 

0 
(0.00) 

3.91 0.68 มาก 

5. บุคลากรในองคก์รไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 28  
(18.18) 

76  
(49.35) 

48  
(31.17) 

2  
(1.30) 

0  
(0.00) 

3.84 0.72 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคลโดยรวม 19.26, S.D.= 2.95 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 

 

50 



51 
ตารางท่ี 4.12  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ ดา้นการจดัสรรเวลา  

n =154 
ความคิดเห็น ระดบัการใหค้ะแนน จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล    

พึงพอใจ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการจัดสรรเวลา         
1. การปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้ 25    

(16.23) 
83   

(53..90) 
46  

(29.87) 
0    

(0.00) 
0    

(0.00) 
3.86 0.67 มาก 

2. ไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้น 20  
(16.88) 

65   
(42.21) 

47   
(30.52) 

14    
(9.09) 

2    
(1.30) 

3.64 0.91 มาก 

3. ภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบไม่ท าใหเ้กิดปัญหากบัสุขภาพร่างกายและ
จิตใจเช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย 

29   
(18.83) 

54   
(35.06) 

58    
(37.66) 

6    
(3.90) 

7     
(4.55) 

3.60 0.99 มาก 

4. มีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข 35   
(22.73) 

55  
(35.71) 

50   
(32.47) 

8    
(5.19) 

6      
(3.90) 

3.68 1.01 มาก 

5. ไดรั้บสิทธิการลาหยดุงาน (โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ีเพียงพอและเหมาะสม 27   
(17.53) 

79   
(51.30) 

45   
(29.22) 

3    
(1.95) 

0     
(0.0) 

3.84 0.72 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจด้านการจัดสรรเวลาโดยรวม 18.62, S.D.= 3.38 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก   
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52 
ตารางท่ี 4.13  ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ โดยจ าแนกตามดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

n=154 
ความคิดเห็น ระดบัการใหค้ะแนน จ านวน (ร้อยละ) x  S.D. แปลผล       

พึงพอใจ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม         
1. สามารถถ่ายทอดใหบุ้คคลภายนอกรับรู้ไดว้า่องคก์ารของตนเองมี
ประโยชน์ต่อสังคม 

27   
(17.53) 

84   
(54.55) 

43   
(27.29) 

0    
(0.00) 

0   
(0.00) 

3.90 0.67 มาก 

2. มีการจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น การท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรมภูมิปัญญาและการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 

33    
(21.43) 

77  
(50.00) 

129    
(28.57) 

0    
(0.00) 

0      
(0.00) 

3.93 0.71 มาก 

3. มีการจดักิจกรรมดา้นการประหยดพลงังานหรือทรัพยากรในองคก์ร 33   
(21.43) 

70  
(45.45) 

50    
(32.47) 

0     
(0.00) 

1    
(0.65) 

3.87 0.76 มาก 

4. น าความรู้จากการปฏิบติังานไปประยกุตใ์ชใ้นชีวิตประจ าวนัท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมได ้

27   
(17.53) 

76   
(49.35) 

51   
(33.12) 

0     
(0.00) 

0     
(0.00) 

3.84 0.70 มาก 

5. หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

37 
(24.03) 

74 
(48.05) 

43 
(27.92) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.96 0.72 มาก 

รวมคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม 19.50, S.D.= 2.97 ซ่ึงความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
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4.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรด้าน
สนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 
 เม่ือท าการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยับรรยากาศองค์กรกบั
ระดบัคุณภาพชีวิตดว้ยสถิติค่าสัมประสิทธ์ิแบบพอยท ์ไบซีเรียล (Point biserial correlation coefficient) 
ซ่ึงวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกลุ่ม (Category variables) ประเภทสองกลุ่ม (Dichotomous) กบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ เพศ ต าแหน่งงาน อายุงาน จ านวนชัว่โมงท่ีท างานต่อวนั จ านวนวนัท่ีท างานต่อ
สัปดาห์ การท างานล่วงเวลา สภาพหน้ีสิน การออมทรัพย ์และรายไดต่้อเดือน และใชค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อีต้า (Eta correlation) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลกับ
คุณภาพชีวิตการท างานโดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกลุ่ม (Category variables) ประเภท
หลายกลุ่ม (Dichotomous) กับคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และ
ลกัษณะการจา้งงาน นอกจากน้ียงัใชค้่าสัมประสิทธ์ิสถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson correlation coefficient) 
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต่อเน่ือง (Continuous variables) กับคุณภาพชีวิตการท างาน  
ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้าน 
สนบัสนุนบริการ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางแปรตามกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่  
1) การศึกษาของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต 
การท างานอยู่ในระดบัปานกลาง (rn = 0.631, p <0.001) 2) รายไดต้่อเดือนของบุคลากรดา้นสนับสนุน
บริการในโรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับต ่า (rpb = 0.349,  
p < 0.001) 3) การท างานล่วงเวลาของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรมี
ความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับต ่า (rn = 0.340, p <0.001) 4) จ านวนชั่วโมงท่ี
ท างานต่อวนัของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
การท างานอยู่ในระดับต ่า (rpb = 0.326, p <0.001) 5) อายุของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการใน
โรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัต ่า (rn = 0.323, p = 0.043) 6) 
จ านวนวนัท่ีท าต่อสัปดาห์ของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัต ่า (rn = 0.320, p <0.001) 7) ท่ีพกัอาศยัของบุคลากรดา้นสนบัสนุน
บริการในโรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัต ่ามาก (rpb = 0.279, 
p <0.001) 8) ต าแหน่งงานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรมีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัต ่ามาก (rpb = 0.187,p = 0.020) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี 4.14  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการของโรงพยาบาลยโสธร 

  
r p คุณภาพชีวิตการท างาน 

เพศ rpb =0.069 0.393 - 
อาย ุ rn = 0.323* 0.043 ต ่า 
สถานภาพสมรส rpb = 0.175 0.169 - 
การศึกษาสูงสุด rn = 0.631** <0.001 ปานกลาง 
ต าแหน่งงาน rpb = 0.187* 0.020 ต ่า 
ลกัษณะการจา้งงาน rn = 0.296 0.644 - 
อายงุาน rpb = 0.018 0.828 - 
จ านวนชัว่โมงท่ีท างานต่อวนั rn = 0.326** <0.001 ต ่า 
จ านวนวนัท่ีท างานต่อสัปดาห์ rpb = 0.320** <0.001 ต ่า 
การท างานล่วงเวลา rpb = 0.340** <0.001 ต ่า 
ท่ีพกัอาศยั rn = 0.279** <0.001 ต ่า 
สภาพหน้ีสิน rpb = -1.450 0.073 - 
การออมทรัพย ์ rpb = 0.049 0.542 - 
รายไดต้่อเดือน rn = 0.349** <0.001 ต ่า 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
rpb = Point biserial correlation 
rn = eta correlation 
 
 เม่ือท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรในแต่ละดา้นกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน พบว่าบรรยากาศองคก์รของโรงพยาบาลดา้นความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางแปรตามกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการอยู่ในระดบัต ่า  
(r = 0.414, p <0.001) และด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบายมีความสัมพันธ์ในทิศทาง 
แปรตามกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการอยู่ในระดบัต ่า (r = 0.170, 
p = 0.035) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน กบับรรยากาศขององค์กรของบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการของโรงพยาบาลยโสธร  

  
r p คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย  0.170* 0.035 ต ่า 
ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ  0.157 0.051 - 
โครงสร้างองคก์ร  0.095 0.241 - 
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ  0.054 0.509 - 
การยกยอ่งชมเชยและใหร้างวลั  -0.049 0.547 - 
ความรับผิดชอบในงาน 0.414** <0.001 ต ่า 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
ทดสอบโดยใช ้Pearson correlation efficient ทดสอบ multicollinearity  แลว้พบวา่ ค่า VIF <10 
และ Tolerance >0.2 ดงันั้นตวัแปรในแต่ละดา้นของบรรยากาศองคก์รจึงไม่มี multicollinearity  
ซ่ึงกนัและกนั 
 

5.  การวิเคราะห์การถดถอย 
 
 การวิ เคราะห์การถดถอดพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) เป็นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหลายตวั กบัตวัแปรตาม 1 ตวั พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีสามารถ
ร่วมกนัท านายคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จากการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานในทิศทาง
แปรตามกนั คือ อาย ุ(coef. ) = 3.94, p =0.025) การศึกษา (coef. = 8.38, p <0.001) ชัว่โมงการท างาน 
(coef. = 11.97, p <0.001) รายไดต้่อเดือน (coef. = 7.42, p = 0.011) ความชดัเจนของเป้าหมายนโยบาย 
(coef.  = 2.17, p = 0.051) ความรับผิดชอบในงาน (coef. = 4.06, p <0.001) และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัคุณภาพชีวิตการท างานในทิศทางแปรตรงกนัขา้มกนั คือ การท างานล่วงเวลา (coef. = -25.67,  
p <0.001) และโครงสร้างองค์กร (coef. = -2.79, p = 0.027) ซ่ึงตัวแปรทั้งหมดดังกล่าวสามารถ
ร่วมกันท านายต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการได้  ร้อยละ 62.10 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แบบ stepwise  
ในการพยากรณ์ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ 

 
ตวัแปร Coefficient t P-value 

อาย ุ 3.94 2.27 0.025 
การศึกษา 8.38 5.04 <0.001 
จ านวนชัว่โมงการท างานต่อวนั 11.97 3.74 <0.001 
การท างานล่วงเวลา -25.67 -8.25 <0.001 
รายไดต้่อเดือน 7.42 2.57 0.011 
ความชดัเจนของเป้าหมายนโยบาย 2.17 1.97 0.051 
โครงสร้างองคก์ร -2.79 -2.23 0.027 
ความรับผิดชอบในงาน 4.06 3.99 <0.001 
constant  11.12 <0.001 

R2 =0.621 P-value <0.001 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
  การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ
ในโรงพยาบาลยโสธร เป็นการวิจยัเชิงพรรณา (Descriptive Study) แบบภาคตดัขวาง (Cross - sectional 
Study) โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ
ในโรงพยาบาลยโสธร เก็บขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานดา้นสนับสนุนบริการในโรงพยาบาล
ยโสธร จ านวนทั้งส้ิน 154 คน ระหว่าง เดือนตุลาคม 2563 ถึง เดือนเมษายน 2564 ผลการศึกษาสามารถ
สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
 

1.  สรุปการวิจัย 
 
 1.1  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1.1.1  ขอ้มูลทัว่ไป ของการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาล
ยโสธร 
  1.1.2  ระดบัความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรของการท างาน
ของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
  1.1.3  ระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
  1.1.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
 1.2  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
  จากการศึกษาปัจจยัลกัษณะบุคคลของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาล
ยโสธร พบวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 55.2  มีอายุ
อยู่ในช่วง 31-40 ปี ร้อยละ 53.2 มีระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ ปวช. ร้อยละ 40.9 ต าแหน่งผูช่้วยเหลือ
คนไข ้ร้อยละ 50.0 ต าแหน่งพนกังานบริการทัว่ไป ร้อยละ 50.0 มีอายุงานในองคม์ากกว่า 5 ปี ร้อยละ 
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68.8 มีชัว่โมงการท างานไม่เกิน 8 ชัว่โมงต่อวนั ร้อยละ 50.6 มีการท างานล่วงเวลาเป็นประจ า ร้อยละ 
79.2 มีรายไดต้่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท ร้อยละ 79.9 
 1.3  ระดับความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการใน
โรงพยาบาลยโสธร 
  เม่ือพิจารณาระดบัความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความ
คิดเห็นและความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรในระดบัสูง ( x = 48.84, S.D. = 5.75)  ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง
มีความคิดเห็นและความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูงทุกปัจจยัย่อยในบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ปัจจยัดา้น
การยกย่องชมเชยและให้รางวลั ( x = 5.40, S.D. = 1.85)  ดา้นความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบายอยู ่
( x = 8.36, S.D. = 1.28)  ดา้นขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ ( x = 8.24, S.D. =1.13)  ดา้นการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ ( x = 8.12, S.D. = 1.15)  ดา้นความรับผิดชอบในงาน ( x = 7.89, S.D. = 1.13) และดา้น
โครงสร้างองคก์ร ( x = 7.81, S.D. = 1.05)  ตามล าดบั 
 1.4  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง ( x = 153.53, S.D. = 20.47) และจ าแนกออกเป็นกลุ่มพบวา่มี

บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการจ านวน 101 คน มีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 
65.58 และบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการจ านวน 53 คน มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัต ่า
ถึงปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 34.42 
 1.5  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากร
ด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
  เม่ือท าการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัระดบัคุณภาพชีวิตด้วย
สถิติค่าสัมประสิทธ์ิแบบพอยท์ ไบซีเรียล (Point biserial correlation coefficient) ค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์อีตา้ (Eta correlation) และค่าสัมประสิทธ์ิสถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson correlation coefficient) 
พบว่าปัจจยัข้อมูลส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการ  
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางแปรตามกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 สูงสุดกบัการศึกษา (rn = 0.631) 
รองลงมาคือรายไดต้่อเดือน (rpb= 0.349)การท างานล่วงเวลา (rn= 0.340) จ านวนชัว่โมงท่ีท างานต่อวนั  
(rpb= 0.326) อายุ (rn= 0.323) จ านวนวนัท่ีท าต่อสัปดาห์ (rn= 0.320) ท่ีพกัอาศยั (rpb= 0.279) ต าแหน่งงาน 
(rpb= 0.187) และไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 กบั เพศ สถานภาพสมรส ลกัษณะการจา้ง
งาน อายงุาน สภาพหน้ีสิน และการออมทรัพย ์
  เม่ือท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รในแต่ละดา้นกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน พบว่าปัจจยัด้านความรับผิดชอบในงานและด้านความชัดเจนของเป้าหมายและ
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นโยบายมีความสัมพนัธ์ในทิศทางแปรตามกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 (r = 0.414,  r = 0.170 
ตามล าดบั) และไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 กบั ดา้นขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ ดา้น
โครงสร้างองคก์ร ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ และดา้นการยกยอ่งชมเชยและใหร้างวลั 
 1.6  การท านายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
  การวิเคราะห์การถดถอดพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) เป็นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ หลายตวักบัตวัแปรตาม 1 ตวั พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีสามารถร่วมกนั
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัจากมากได้แก่ ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างาน (11.97) ระดบัการศึกษา (8.38) 
เงินเดือน (7.42) ความรับผิดชอบในงาน (4.06) อายุ (3.94) ความชัดเจนของเป้าหมายนโยบาย (2.17) 
โครงสร้างองคก์ร (-2.79) การท างานล่วงเวลา (-25.67) โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 62.10  
 

2.  อภิปรายผล 
 
 2.1  ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในโรงพยาบาล
ยโสธร 
  จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ อายุ ระดบัการศึกษา ชัว่โมงการท างาน รายไดต่้อเดือน 
ความชดัเจนของเป้าหมายนโยบาย ความรับผิดชอบในงาน การท างานล่วงเวลา และโครงสร้างองคก์ร 
มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร 
มีรายละเอียดดงัน้ี 
  อายุ มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ
ในทิศทางแปรตามกนั (coef. = 3.94, p = 0.025) เน่ืองจากการปฏิบติัของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ
เป็นการใชแ้รงกายในการให้บริการเป็นหลกั ซ่ึงสุขภาพร่างกายจึงเก่ียวขอ้งกบัอายุ จึงมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานในโรงพยาบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณิศาภทัร ม่วงค า (2558) ท่ีท าการศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิลออฟไลฟ์
ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดี พบว่าอายุมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
การท างานของเจา้หนา้ท่ี  
  ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรดา้น
สนับสนุนบริการในทิศทางแปรตามกนั (coef. = 8.38, p <0.001) เน่ืองจากระดบัการศึกษาเป็นการ
เพิ่มโอกาสในการกา้วไปสู่ความส าเร็จแลว้ ยงัเป็นการพฒันาตนเองให้ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 



60 

 

 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของของ ธิดาทิพย ์ช่ืนตา และคณะ (2563) ซ่ึงท าการศึกษาแรงจูงใจใน
การท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
พบวา่ ระดบัการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  จ านวนชั่วโมงท่ีท างานต่อวนั มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรด้านสนับสนุนบริการในทิศทางแปรตามกนั (coef. = 11.97, p <0.001)  เน่ืองจากการบริหาร
จดัการดา้นอตัรากาลงัให้มีจ านวนบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการให้เหมาะสมกับปริมาณงานโดย
ออกแบบงานใหมี้ความยดืหยุ่น เหมาะกบัสภาพแวดลอ้มและความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ ผูป้ฏิบติังาน
พึงพอใจ เช่น ปรับเวลาการท างาน เวลาในการนดัผูป่้วย การสับเปล่ียนการหยดุงานวนัหยุดราชการ
และเทศกาล ตามขอ้ตกลงของสมาชิก เป็นตน้ องค์กรตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนั
จากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้ง
คร่าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กลัยา กงัสนนัท ์และ วิภาวรรณ 
กล่ินหอม (2560) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตพื้นท่ี 1 จงัหวดั
นครศรีธรรมราช พบว่า คุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจากงาน ดา้นความ
สมดุลของชีวิตกบัคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ  
  รายไดต้่อเดือน  มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุน
บริการในทิศทางแปรตามกนั (coef. = 4.72, p = 0.011)   เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
โรงพยาบาลยโสธร ควรใหค้วามส าคญักบัเร่ืองรายไดต่้อเดือน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการ มีความสอดคลอ้งของรายไดสุ้ทธิกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัและ
เป็นขวญัก าลงัใจใหแ้กผู้ป้ฏิบติังาน โดยก าหนดอตัราเงินเดือนให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
และผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกมลรัตน์ จิรวิเศษกุล (2561) คุณภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส่วนกลาง กรมพฒันาสังคม
และสวสัดิการ กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์พบว่า รายไดต้่อเดือนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน   
  ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ดา้นสนับสนุนบริการในทิศทางแปรตามกนั (coef. = 4.06, p <0.001) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าการได้
ปฏิบติังานตามขอบเขตและแผนการด าเนินงานท่ีก าหนดไว ้อย่างชดัเจนส่งผลต่อบทบาทหน้าท่ี 
ท่ีชดัเจนในองคก์ร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ วาริณี โพธิราช (2558) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของลูกจา้งในมหาวิทยาลยัมหามกุฎราชวิทยาลยั พบว่า ความเต็มใจจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน  
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  ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรด้านสนับสนุนบริการในทิศทางแปรตามกัน (coef. = 2.17, p = 0.051) ซ่ึงเป้าหมาย
ชดัเจนย่อมรู้ว่าจะปฏิบติัอย่างไรให้บรรลุเป้าหมาย การท่ีมีวิธีการปฏิบติัชดัเจน ตลอดจนแนวทาง
ในการปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม ย่อมส่งผลให้เกิดความส าเร็จไดง้่าย มีโอกาสประสบความส าเร็จไดสู้ง 
และบรรลุเป้าหมายได้โดยสะดวก วตัถุประสงค์ของนโยบายจะตอ้งมีความชดัเจนสามารถวดัได้
และมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติั การวดัไดแ้ละปฏิบติัไดถื้อว่าเป็นมาตรฐานส าคญัส าหรับ
วดัความส าเร็จหรือความลม้เหลวของนโยบายได้ ถา้ก าหนดวตัถุประสงค์ของนโยบายไม่ชดัเจน 
ยอ่มเป็นปัญหาและอุปสรรคในการน านโยบายไปปฏิบติัได้ สอดคลอ้งกบั กฤษณ์ รักชาติเจริญด ารง
ศกัด์ิ จนัโททยั, จนัทนา อินทฉิม และเมทิณี แสงกระจ่าง (2559) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัช้ีวดัความส าเร็จ
ในการขบัเคล่ือนมติสมชัชาสุขภาพแห่งชาติสู่การปฏิบติั ผลการวิจยัพบว่า ตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสมต่อ
การสร้างความส าเร็จของการน ามติสมชัชาสุขภาพแห่งชาติไปปฏิบติั ปัจจยัดา้นเน้ือหาของนโยบาย 
มาตรฐานของนโยบาย ตอ้งมีองคป์ระกอบ ความถูกตอ้ง ชดัเจน และการจดัล าดบัความส าคญั 
  การท างานล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้าน
สนบัสนุนบริการในทิศทางแปรตรงกนัขา้มกนั (coef. = -25.67, p <0.001) จากการท่ีตอ้งปฏิบติังาน
ในวนัหยุดราชการ วนัหยดุเทศกาลต่างๆและจากนโยบายของโรงพยาบาลท่ีจะตอ้งตอบสนองความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นหลกั อาจท าให้เวลาพกัผ่อนและการใช้ชีวิตส่วนตวัไม่เพียงพอดงันั้น
บุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการจึงตอ้งพยายามบริหารเวลาในการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ครอบครัว
และสังคม ให้เป็นไปอย่างเหมาะสม ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น เช่น 
ก าหนดการไดรั้บการพกัผ่อนหลงัการอยู่เวรนอกเวลา ท่ียงัไม่มีการก าหนดไวเ้ป็นระเบียบปฏิบติั
อย่างชัดเจนว่าควรได้รับการพกัผ่อนอย่างไรสอดคล้องกับการศึกษาของ กัลยา กังสนันท์ และ  
วิภาวรรณ กล่ินหอม (2560) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตพื้นท่ี 1 
จงัหวดันครศรีธรรมราช พบว่า คุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจากงาน 
ดา้นความสมดุลของชีวิตกบังาน   
  ดา้นโครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากร
ดา้นสนับสนุนบริการในทิศทางแปรตรงกันขา้มกัน (coef. = -2.79, p = 0.027) ซ่ึงโครงสร้างองค์การ
ควรมุ่งเนน้ ท่ีระดบัผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสมทั้งดา้นความรู้ความสามารถ ประเภทของงาน รายละเอียด
ของงาน โดยให้ผูป้ฏิบติังานจริงเขา้ร่วมก าหนดโครงสร้างนั้นดว้ย โดยสามารถตรวจสอบและปรับปรุง
แกไ้ขให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององค์กรได้ สอดคลอ้งกบั ปณิชา ดีสวสัด์ิ 
(2550) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง แรงจูงใจในการท างานและคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานของพนกังานโรงพยาบาลทหารผา่นศึก พบวา่ระดบัชั้นการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน  
  การวิเคราะห์การถดถอดพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) เป็นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ หลายตวักบัตวัแปรตาม พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีสามารถร่วมกนั
ท านายคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จากการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานในทิศทางแปรตามกนั คือ 
อายุ (coef. = 3.94, p =0.025) ระดับการศึกษา (coef. = 8.38, p < 0.001) ชั่วโมงการท างาน (coef. = 11.97, 
p < 0.001) รายได้ต่อเดือน (coef. = 7.42, p = 0.011) ความชัดเจนของเป้าหมายนโยบาย (coef.  = 2.17,  
p = 0.051) ความรับผิดชอบในงาน (coef. = 4.06, p <0.001) และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
การท างานในทิศทางแปรตรงกนัขา้มกนั คือ การท างานล่วงเวลา (coef. = -25.67, p <0.001) และโครงสร้าง
องคก์ร (coef. = -2.79, p = 0.027) ซ่ึงตวัแปรทั้งหมดดงักล่าวสามารถร่วมกนัท านายต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรดา้นสนบัสนุนบริการไดร้้อยละ 62.10  

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากการท าวิจัยคร้ังนี ้
  จากผลการวิจยัท าให้ไดรั้บขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานใน
ดา้นต่างๆตามแนวทางของ Walton ทั้ง 8 ดา้น และเขา้ถึงขอ้เท็จจริงของรายละเอียดแต่ละดา้นอย่าง
มีมาตรฐาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลส าคญัและน่าเช่ือถือส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะใชเ้ป็นแนวทางพิจารณาวางแผน
และก าหนดแนวทางในการพฒันาองคก์รต่อไป จึงขอเสนอแนะดงัน้ี 
  3.1.1  ปัจจยัจากงานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนับสนุน
บริการของโรงพยาบาลยโสธร มีความเก่ียวขอ้งกนัในดา้นปัจจยัจากงานในดา้นการจดัสรรเวลา มี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด รองลงมาคือด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ในขณะท่ีด้านสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  3.1.2  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้น ดว้ยการจดัสรรเวลา เป็นเร่ือง
ส าคญัท่ีตอ้งพิจารณา ประกอบกบัสถานการณ์ปัจจุบนัมีโรคระบาด COVID-19 ท่ีระบาดขึ้นทัว่โลก 
ท าให้ภาระงานของบุคลากรทางการแพทยมี์มากขึ้น จึงควรมีการทบทวนและวิเคราะห์ปริมาณงานของ
แต่ละหน่วยงาน เพื่อสรุปความตอ้งการความจ าเป็นในการจา้งบุคลากรในจ านวนท่ีเหมาะสม รวมทั้ง
การน าเทคโนโลยมีาช่วยทุ่นแรงทุ่นเวลา เพื่อใหก้ารจดัสรรเวลาท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  3.1.3  ส่วนการปรับเงินเดือนเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน และมีผลผูกพนัในระยะยาว 
ควรพิจารณาตามผลการปฏิบติังาน โดยค านึงถึงดา้นพฤติกรรม ทศันคติ มากกว่าการปรับเงินเดือน 
ตามอาวุโส เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจให้กับบุคลากรและเป็นการเสริมแรงให้องค์กรมีสมรรถนะสูง 
นอกจากน้ีขอเสนอแนะให้มีการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการ
ดว้ยการเสริมสร้างความภูมิใจในงานและตนเอง (self esteem) เช่น การมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ท่ีทา้ทายและไดใ้ช้ความสามารถและความสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ี เกิดความรู้สึกรักและรับผิดชอบ
ในงาน เห็นคุณค่าในหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมาย ตลอดจนการได้รับมอบหมายให้เป็นตวัแทน
โรงพยาบาลยโสธรเพื่อเขา้ร่วมงานส าคญัระหว่างภาคส่วนต่างๆในจงัหวดัยโสธรและระดบัประเทศ 
ตลอดจนการเป็นวิทยากร การถ่ายทอดประสบการณ์ใหแ้ก่นกัศึกษาท่ีมาฝึกประสบการณ์ในโรงพยาบาล 
หรือเสริมแรงด้วยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น  การอบรมตามแผนพฒันาตนเอง (Individual 
development plan) ซ่ึงเป็นการส่งเสริมการศึกษาของบุคลากรเพิ่มศกัยภาพในการท างาน เพื่อกา้ว
เขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นในองคก์ร โดยก าหนดเป็นแผนนโยบายเพื่อการพฒันาทรัพยากรบุคคล
ของโรงพยาบาลให้ครอบคลุมกบับุคลากรทุกต าแหน่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรดา้นสนับสนุน
บริการในโรงพยาบาล 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยต่อไป 
  3.2.1  จากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามไม่ไดแ้สดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะเพิ่มเติมเลยทั้งน้ีอาจเน่ืองจากขอ้จากดัในเร่ือง
ของเวลาและภารกิจ การศึกษาต่อไปจึงควรใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้ไดร้ายละเอียดมากขึ้น เช่น
การสังเกต การสัมภาษณ์เป็นกลุ่มร่วมดว้ย 
  3.2.2  จากการศึกษาปัจจยัปัจจยัท่ีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรดา้น
สนบัสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธรนั้น เพื่อให้งานวิจยัมีประโยชน์มากขึ้น จึงควรศึกษาในบุคลากร
ดา้นสาธารณสุขอ่ืนๆ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลอ่ืนเพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันาทรัพยากรบุคคล
ของกระทรวงสาธารณสุข ดงักล่าวไปก าหนดนโยบาย และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ร จะส่งผลดีต่อขวญัและก าลงัใจของพนักงาน เป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานให้กบั
องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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ประวติัผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจเคร่ืองมือ 
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ประวัติผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจเคร่ืองมือ 
 
 

นางสาวจินห์จุฑา  เทียนแกว้ 
 ต าแหน่งทางวิชาการ   นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
 ต าแหน่งทางบริหาร   หวัหนา้กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลยโสธร 
 คุณวุฒิการศึกษา  ศิลปศาสตรบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป)  
    มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 
นางรักชนก  นอ้ยอาษา 
 ต าแหน่งทางวิชาการ  นกัทรัพยากรบุคลช านาญการพิเศษ 
 ต าแหน่งทางบริหาร  หวัหนา้กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
         ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัยโสธร 
 คุณวุฒิการศึกษา  ประกาศนียบตัรวิชาพยาบาลศาสตร์และผดุงครรภช์ั้นสูง  
                วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสรรพสิทธิประสงค ์อุบลราชธานี 
นางสาวชรัมพร  ส าโรง  
 ต าแหน่งทางวิชาการ   นกัทรัพยากรบุคคล 
 ต าแหน่งทางบริหาร   นกัทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลยโสธร 
 คุณวุฒิการศึกษา  รัฐศาสตรบณัฑิต  มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 
ค าชี้แจง : แบบสอบถามฉบบัน้ีไดจ้ดัท าขึ้นเพื่อศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรดา้นสนับสนุนบริการในโรงพยาบาลยโสธร ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อ
การวิจยั โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะถือเป็นความลบัและไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อตวับุคลากรหรือหน่วยงาน  
ท่ีท่านสังกดัแต่ประการใด ดงันั้น กรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิด ความเช่ือ ความรู้สึก และ
การกระท าของท่านตามความเป็นจริง เพื่อให้ผลวิจยัสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแทจ้ริง  
โดยผูศึ้กษาหวงัว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดีและขอขอบคุณท่ีสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือ 
นางสาววราพร  ใยบวั 

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต วิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลส่วนบุคคล 

โปรดกาเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริง 
1.1 เพศ  

 ชาย  
 หญิง 

1.2 อาย ุ(เศษท่ีเกิน 6 เดือนนบัเป็น1 ปี) 
 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 
 31 - 40 ปี  
 41 - 50 ปี  
 อาย ุ51 ปีขึ้นไป 

 1.3 สถานภาพสมรส  
 โสด  
 สมรส 
 หมา้ย / หยา่ /แยกกนัอยู ่
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1.4 การศึกษา 
 ประถม 
 มธัยมตน้ 
 มธัยมปลาย/ ปวช. 
 อนุปริญญา/ ปวส.   
 ปริญญาตรีขึ้นไป 

1.5 ต าแหน่งงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั/ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 ผูช่้วยเหลือคนไข ้

  ผูช่้วยทนัตกรรม 
  ผูช่้วยการพยาบาล 
  พนกังานประจ าหอผูป่้วย 
  พนงังานเปล 
  พนกังานท าความสะอาด 
  พนกังานซกัฟอก 
   พนกังานบริการทัว่ไป  
   อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................................................... 
1.6 ลกัษณะการจา้งงาน  
  ขา้ราชการ 
  ลูกจา้งประจ า 
  พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 
  ลูกจา้งชัว่คราว /ลูกจา้งเหมาบริการ /ลูกจา้งรายวนั/ ลูกจา้งรายคาบ 
  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................... 
1.7 อายงุานในองคก์รน้ี (เศษท่ีเกิน 6 เดือนนบัเป็น1 ปี) 

 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3 ปี  
 4 – 5 ปี  
 มากกวา่ 5 ปี  

1.8 จ านวนชัว่โมงต่อวนัท่ีท างานในแผนกน้ีต่อวนั  
  ไม่เกิน 7 ชัว่โมง ต่อวนั 
  ไม่เกิน 8 ชัว่โมง ต่อวนั 
  มากกวา่ 8 ชัว่โมง ต่อวนั 
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1.9 จ านวนวนัท่ีท างานในแผนกน้ีต่อสัปดาห์  
 ไม่เกิน 5 วนั ต่อสัปดาห์ 
 ไม่เกิน 6 วนั ต่อสัปดาห์ 
 มากกวา่ 6 วนั ต่อสัปดาห์ 

1.10 การท างานล่วงเวลา 
 มีการท างานล่วงเวลาเป็นประจ า 
 ไม่มีการท างานล่วงเวลา 

1.11 ท่ีพกัอาศยั 
 ท่ีพกัของหน่วยงาน (สวสัดิการ) 
 ท่ีพกัใหเ้ช่า 
 ท่ีพกัของตนเอง 
 อ่ืนๆ (ระบุ).......................... 

1.12 สภาพหน้ีสิน 
 ไม่มีหน้ีสิน 
 มีหน้ีสิน 

1.13 การออมทรัพย ์
 มีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน 
 ไม่มีเงินเหลือเก็บในแต่ละเดือน 

1.14 รายไดต้่อเดือน (จากเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทนพิเศษ) 
  ไม่เกิน 10,000 บาท 
  10,001-15,000 บาท 
  15,001 -20,000 บาท 
  20,001- 25,000 บาท 
   25,001- 30,000 บาท 
  มากกวา่ 30,000 บาท 
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ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบับรรยากาศการท างานของผูต้อบแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของ
ผูป้ฏิบติังานของโรงพยาบาลยโสธร เพื่อให้ทราบปัญหาอุปสรรคและน าไปเป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ข
ท่ีจะท าใหคุ้ณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น 
 

ค าแนะน า โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและท าเคร่ืองหมาย √  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ตามความคิดเห็นและความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวและโปรดท าใหค้รบทุกขอ้ 
ระดบัความคิดเห็น จ าแนกเป็น 5 ระดบั    
 5 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นมากท่ีสุด 4 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นมาก   
 3 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นปานกลาง  2 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นนอ้ย   
 1 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นนอ้ยท่ีสุด  
  

ประเด็นค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็นดว้ย 
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย 
นอ้ย 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

1. ผูบ้ริหารของท่านไดมี้การก าหนด
โครงสร้าง การบริหารงานนโยบายและ
เป้าหมายการบริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน
เป็นลายลกัษณ์อกัษรในการปฏิบติังาน 

     
 
 

2. ท่านคิดวา่ผูบ้ริหาร รพ./ หน่วยงานของ
ท่านไดจ้ดัประชุมหรือจดักิจกรรมหรือ
ส่ือสารดว้ยวิธีต่างๆเพื่อช้ีแจงเป้าหมาย 
ขององคก์รใหผู้ป้ฏิบติังานรับทราบอยา่ง
ชดัเจน 

     

3. ผูบ้ริหาร รพ.มีการก าหนดแนวทาง 
การปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์ร 

     

4. ผูบ้ริหาร รพ./หวัหนา้หน่วยงาน มีการ
ก าหนดขั้นตอนและแนวทางการปฏิบติังาน 
โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด

     



81 

ประเด็นค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็นดว้ย 
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย 
นอ้ย 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในแนวทาง
เดียว 
5. ผูบ้ริหาร รพ./ หน่วยงานท่ีมีระบบ
ติดตามตรวจสอบและประเมินคุณภาพ
การปฏิบติังาน 

     

6. หน่วยงานมีการท างานเป็นทีมพร้อม
มีขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบใน
ทีมงาน 

     

7. รพ/ หวัหนา้หน่วยงานมีการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่ทุกระดบัในการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ท่ีและกฎระเบียบของ
หน่วยงาน 

     

8. ผูบ้ริหาร/ หัวหนา้หน่วยงานมีการแจง้
กฎระเบียบท่ีใชก้บับุคคลทุกระดบัทราบ
และรับรู้ทุกคน 

     

9. ผูบ้ริหาร/ หัวหนา้หน่วยงาน มีระบบ
การชมเชยยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ี
ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

10. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามขอ้ตกลงท่ีมุ่งให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จเม่ือมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

11. ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน
มอบหมายหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ใหก้บับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั
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ประเด็นค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็นดว้ย 
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย 
นอ้ย 

เห็นดว้ย 
นอ้ยท่ีสุด 

ต าแหน่งและขอบเขตความรับผิดชอบ
ของบุคลากร 
12. ท่านมีความรู้สึกวา่มีความสามารถ
และมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
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ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามเก่ียวกับ  
ความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผูป้ฏิบติังานของโรงพยาบาลยโสธร  
โดยอาศยักรอบแนวคิดการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton เพื่อให้ทราบปัญหาอุปสรรค
และน าไปเป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ขท่ีจะท าใหคุ้ณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น 
 

ค าแนะน า โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและท าเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ตามความคิดเห็นและความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวและโปรดท าให้ครบทุกขอ้ 
ระดบัความคิดเห็น จ าแนกเป็น 5 ระดบั    
 5 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นมากท่ีสุด  4 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นมาก  
 3 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นปานกลาง   2 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นนอ้ย  
 1 – ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นนอ้ยท่ีสุด 
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3.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม      
3.1.1 เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

     

3.1.2 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
เม่ือเทียบผูท่ี้มีอายงุานหรือต าแหน่งงาน
ใกลเ้คียงกนัในองคก์รอ่ืน 

     

3.1.3 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

     

3.1.4 การเล่ือนเงินเดือนมีความเหมาะสม
กบัผลการปฏิบติังาน 

     

3.1.5 สิทธิและความคุม้ครองในการ
ปฏิบติังานเทียบไดไ้ม่ต ่ากว่าสิทธิท่ี
ก าหนดไวใ้นกฎหมายวา่ดว้ยการ
คุม้ครองแรงงาน 
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3.2 ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย      
3.2.1 สถานท่ีปฏิบติังานมีความปลอดภยั
และสะดวกต่อการท างาน สะอาด เป็น
ระเบียบ มีระบบระบายอากาศและ 
แสงสวา่งท่ีเพียงพอเหมาะสม 

     

3.2.2 มีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์
เพียงพอในการปฏิบติังาน และทนัสมยั 

     

3.2.3 มีการอบรมหรือใหค้วามรู้ดา้น
ความปลอดภยัและการป้องกนัอุบติัภยั 

     

3.2.4 มีสถานท่ีหรือมีการจดักิจกรรมท่ี
ส่งเสริมสุขภาพ 

     

3.2.5 มีการตรวจสุขภาพประจ าปีท่ี
ครอบคลุมเพียงพอและเหมาะสม 

     

3.3 ความก้าวหน้าและมั่นคง      
3.3.1 งานท่ีปฏิบติัเป็นท่ียอมรับของทุกคน      
3.3.2 มีการสนบัสนุนให้เสนอผลงานเพื่อ
ความกา้วหนา้ 

     

3.3.3 มีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง
หรือเล่ือนระดบัท่ีสูงขึ้นอยา่งเหมาะสม 
ไม่ชา้เกินไปเม่ือเทียบกบับุคลากรใน
องคก์รอ่ืนๆ 

     

3.3.4 มีความมัน่ใจในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีและ
การประเมินเพื่อต่อสัญญาจา้ง วา่มีความ
เหมาะสมและสะทอ้นผลการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเท่ียงธรรม 
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3.3.5 มีหลกัเกณฑก์ารจ่ายเงินทดแทน
เม่ือเลิกจา้งท่ีเหมาะสมและไม่ต ่ากวา่ 
ท่ีกฎหมายแรงงานก าหนด 

     

3.4 ด้านการได้รับโอกาสในการพฒันา
ศักยภาพ 

     

3.4.1 มีการมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ี
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีสูงขึ้นอยู่
เสมอ 

     

3.4.2 มีอิสระท่ีจะใชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ี ไดริ้เร่ิมสร้างสรรคโ์ดยน าแนวคิด
ใหม่ๆมาพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

3.4.3 มีระเบียบ ขอ้บงัคบั และระบบงาน 
ท่ีสนบัสนุนใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
เฉพาะตามต าแหน่งในการปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ท่ี 

     

3.4.4 สามารถศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูล
ข่าวสารในองคก์ารไดต้ลอดเวลา 

     

3.4.5 มีโอกาสไดฝึ้กอบรมเพื่อน าความรู้
มาพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

3.5 ด้านการบูรณาการทางสังคม      
3.5.1 มีการมอบหมายงาน หรือท างาน
ร่วมกนัโดยค านึง ถึงหนา้ท่ีและ
ความสามารถมากกวา่เร่ืองส่วนตวัและ
ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
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3.5.2 ไม่มีอคติหรือขอ้ขดัแยง้ส่วนตวัมา
เป็นอุปสรรคในการติดต่อประสานงาน
ภายในองคก์าร สามารถปฏิบติังาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนช่วยเหลือเก้ือกูล 
ใหเ้กียรติกนัและไวว้างใจกนั 

     

3.5.3 ไดรั้บการสนบัสนุนและให้
ค  าแนะน าการปฏิบติังานและการแกไ้ข
ปัญหาในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในส่วน
งานอยูเ่สมอ 

     

3.5.4 รับทราบความกา้วหนา้หรือปัญหา
ขององคก์ารและมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนะเพื่อพฒันาหรือแกไ้ขปัญหา
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารร่วมกนั 

     

3.5.5 มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคเ์พื่อ
สร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

     

3.6 ด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล      
3.6.1 สามารถแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัแนวทางหรือนโยบายในการ
ปฏิบติังานต่อผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

3.6.2 สิทธิในการปฏิบติังานตาม
ขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

3.6.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาค
ในการปฏิบติังาน และการก าหนดภาระ
งาน 
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3.6.4 มีความเคารพต่อหนา้ท่ีของตนเอง
และบุคคลอ่ืน 

     

3.6.5 บุคลากรในองคก์รไม่กา้วก่ายเร่ือง
ส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

     

3.7 ด้านการจัดสรรเวลา      
3.7.1 การปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ี
ก าหนดไว ้

     

3.7.2 ไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังาน
หรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้น 

     

3.7.3 ภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบไม่ท า
ใหเ้กิดปัญหากบัสุขภาพร่างกายและ
จิตใจเช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่าย 

     

3.7.4 มีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและ
ครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข 

     

3.7.5 ไดรั้บสิทธิการลาหยดุงาน  
(โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ีเพียงพอและ
เหมาะสม 

     

3.8 ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      
3.8.1 สามารถถ่ายทอดใหบุ้คคลภายนอก
รับรู้ไดว้่าองคก์ารของตนเองมีประโยชน์
ต่อสังคม 

     

3.8.2 มีการจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม  เช่น การท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรมภูมิปัญญา และการ
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
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3.8.3 มีการจดักิจกรรมดา้นการประหยดั
พลงังานหรือทรัพยากรในองคก์ร 

     

3.8.4 น าความรู้จากการปฏิบติังานไป
ประยกุตใ์ชใ้นชีวิตประจ าวนัท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมได ้

     

3.8.5 หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือ
ในการจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

     

 
ส่วนท่ี 4 : ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________ 

 
 
 
 

ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือ 
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