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 การวิจยัคร้ังนี้ มีจุดประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร 
สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยรวมและเปนรายดาน  
4  ดาน คือ  ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนา
บุคคล และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  จําแนกตามตวัแปร เพศ  วฒุิการศึกษา  ประสบการณ
การทํางานและรายได  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คอื บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร
โรงพยาบาลรามาธิบด ีมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 345 คน  เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล
เปนแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 56 ขอ  สถิติที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมลู ไดแก คาคะแนนเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบที  การวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดียว  และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีของเชฟเฟ 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1.  คุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 4 ดาน 
พบวา บุคลากร สาย ค มีคุณภาพชีวติการทาํงาน ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล อยูในระดับปานกลาง  สวนดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน อยูในระดับด ี
 2  คุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร สาย ค  ชายและหญิง  โดยรวมและเปนรายดาน 
ทุกดานไมแตกตางกัน 
 3.  บุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒกิารศึกษาแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและ 
เปนรายดานทกุดานแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยบุคลากร สาย ค  ที่มี 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวา มีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมและเปนรายดาน 
ทุกดานดีกวาบุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 4.  บุคลากร สาย ค  ที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
โดยรวมและเปนรายดานทกุดานไมแตกตางกัน 
 
 



 5.  บุคลากร สาย ค  ที่มีรายไดแตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดตางกนัมีคุณภาพชวีิตการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานและดานความสัมพันธกับผูรวมงานแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สวนดานอืน่ๆ ไมพบความแตกตาง 
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 The purposes of this research were to study the quality of non-academic staff’s   
working  life in the Faculty of Medicine at Ramathibodi Hospital, Mahidol University in  
overall and each of four aspects : compensation, working condition, progress and development, 
and relationship with colleagues and to compare the quality of working life in overall and each  
of four aspects among non-academic staff with different sex, educational level, work experiences, 
and income.  The sample of the study consisted of 345 non-academic staff in Faculty of Medicine  
at Ramathibodi Hospital, Mahidol University,  The research instrument used for collecting data 
was a fife-rating scale questionnaire with 56 items.  Arithmetic mean, standard deviation  
t-test, one-way analysis of variance and Scheff’s method were utilized for data analysis. 
 
 The results of the  study revealed that : 
 1.  The quality of non-academic staff’s working life in the Faculty of Medicine at 
Ramathibodi Hospital at Mahidol University in overall aspects was at the moderate level.   
When considering in each aspect, it was found that the quality of working life in compensation,  
working condition, progress and development were at the moderate level while relationship  
with colleagues was good. 
 2.  When comparing the quality of working life in overall and each of four aspects among 
non-academic staff in the Faculty of Medicine at Ramathibodi Hospital, Mahidol University with 
different sex, education level, work experiences, and income, it was found that :   
 2.1  There was no significant difference between male and female non-academic staff 
regarding the quality of working life in overall and each of four aspects. 
 2.2  There was a statistically significant difference at .05 level among non-academic  
staff with different educational level regarding the quality of working life in overall and each of  
four aspects. 
 



 2.3  There was no significant difference in the quality of working life in overall and  
each of four aspects among non-academic staff with different work experiences. 
 2.4  There was no significant difference among non-academic staff with different  
income regarding the quality of working life in overall aspect.  When considering in each of four 
aspects, it was found that there was a statistically significant difference at .05 level among 
non-academic staff with different income regarding the quality of working live in work condition 
and relationship with colleagues. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธ ฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยความอนุเคราะหอยางสูงยิ่งจาก  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  สุธรรมรักษ  ประธานกรรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และ 
อาจารย ดร.อรรณพ  โพธิสุข กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่กรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา  
ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ ตั้งแตเร่ิมดําเนินการจนปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณดวยดี  
ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรณุาเปนอยางสูง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงยิ่ง มา ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อัจฉรา  วฒันาณรงค ที่เปนประธานในการสอบ
ปริญญานิพนธ และ นางกิตวิรรณ  พรรณวดี  กรรมการแตงตั้งเพิ่มเตมิ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาเปน
กรรมการสอบปากเปลาปริญญานิพนธ จนทําใหปริญญานิพนธฉบับนีฉ้บับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อัจฉรา  วฒันาณรงค  อาจารย ดร.สุวพร   
ตั้งสมวรพงษ  อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู  อาจารย ดร.ราชันย  บุญทมิา  และ ผูชวยศาสตราจารย 
นายแพทยประสิทธิ์  กี่สุขพันธ  ที่ใหความอนุเคราะหตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม
และใหคําแนะนําตางๆ กับผูวิจัยเปนอยางดี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณบดี  เลขาคณะ  หนวยบริหารงานวิจยั  คณะกรรมการจริยธรรม - 
ในคน หวัหนาภาควิชา เลขาภาควิชา และหนวยงาน ทีใ่หความอนุเคราะหในการเขาเก็บขอมูลการ 
วิจัย  และ  บุคลากร สาย ค  ของคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ทุกทาน ทีก่รุณาเสียสละ 
เวลาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม จนทําใหการวิจัยสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย นายแพทยประกิต  วาทีสาธกกิจ  ศาสตราจารย  
แพทยหญิงบญุมี  สถาปตยวงศ   และผูชวยศาสตราจารย นายแพทยประสิทธิ์  กี่สุขพันธ  ที่ 
สนับสนุนใหศึกษาตอ  และขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองการขอรับ 
ทุนสนับสนุน และคณะกรรมการประจําคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่อนุมัติทุนให
ศึกษาตอ  ตลอดจนขอขอบคณุ นางกรองทอง  จันทรประดับ  นางสาวสกุัญญา  จารุรัตนประดิษฐ 
ที่อนุเคราะหดาํเนินการดานทุนการศึกษา   และ นางสาวชลลดา  บุหลันพฤกษ ทีใ่หขอมูลสนับสนุน
การวิจยั   
 ขอนอมรําลึกถึงพระคุณบิดา-มารดา ตลอดจนอาจารยสาขาการอุดมศึกษาและอาจารย 
ทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอน สนับสนุนและสงเสริมทําใหผูวิจยัไดมีโอกาสประสบความสําเร็จการศึกษา
ในครั้งนี้ และทายที่สุดนี้ขอขอบคุณพี่ๆ นองๆ  สาขาการอุดมศึกษาทกุทาน และบุคคลผูอยูเบื้องหลัง
แหงความสําเร็จ คือ จาสิบตํารวจหญิง วราภรณ  พุมพวง  พี่สาวที่แสนด ี  นางกาญจนา  ศรพรหม 
นองสาวที่นารัก   และ นางสาวศิริพร  อิทธิโชติ  ใหการสนับสนุนในการทําปริญญานิพนธฉบับนี้  
จนสําเร็จและขอขอบคุณทุกทานที่ไมสามารถกลาวนามไดทั้งหมด 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
   การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเปนอยางยิ่ง อาจกลาวไดวา การทํางานเปนสวนหนึ่ง        
ของชีวิตที่ปฏิบัติมากกวากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอยางยิง่ในสังคมอุตสาหกรรม คาดกันวามนุษยได 
ใชเวลาถึงหนึง่ในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูในโรงงานหรือสํานักงานและยังเชื่อวาในอนาคต 
อันใกลนี้มนษุยจําเปนตองใชเวลาของชีวติเกี่ยวของกับการทํางานเพิม่ขึ้นไปอีก  การทํางานเปนสิ่ง 
ที่ใหประสบการณที่มีคุณคาตอชีวิตมนุษย เพราะเปนโอกาสที่ทําใหเกดิการพบปะสังสรรคระหวาง 
ผูใชแรงงานกบับุคคลอื่นๆ กับสถานที่กับขั้นตอนและเรือ่งราวตางๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลาย 
จากผูเกีย่วของ  ดังนั้นการทํางานจึงเปนการเปดโอกาสใหแสดงออกถึงเชาวปญญา ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคอันจะนํามาซึ่งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต มีคนเปนจํานวนมากเขามาใชเวลาของ 
ชีวิตเกีย่วของการทํางานในภาคอุตสาหกรรมเพิ่มขึ้นในทุกระดับของการจางแรงงาน และถาหากวา 
เวลาสวนมากของชีวิตในการทํางานนี้มนษุยไดอยูกับสิง่ที่ตนเองพอใจก็จะชวยใหมสีภาพจิตใจ 
และอารมณทีจ่ะสงเสริมใหเกิดสภาพการทํางานที่ดี ซ่ึงยอมถือไดวามคีุณภาพของชวีิตในการ 
ทํางานที่ดีและจะสงผลตอชีวติโดยสวนรวมของบุคคลผูนั้นใหเปนสุข  แสดงถึงการมีคุณภาพชวีิต 
ที่ดีดวยอันเปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนาประเทศดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ในวงการ 
อุตสาหกรรมถือวา คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซ่ึงจะมีผลทําใหอุตสาหกรรมนั้นไดรับการพัฒนา 
มากหรือนอย เพราะการพัฒนาอุตสาหกรรมโดยความหมายที่แทจริงแลวนั้นมิไดหมายความถึง 
การเปลี่ยนแปลงในดานการนําเอาความรูใหมๆ ทางเทคโนโลยีมาใชเพื่อใหไดผลผลิตใหมาก 
ที่สุดเทานั้นแตยังหมายความรวมไปถึงการพัฒนาตัวบุคคลที่ทํางานเกีย่วของในงานอุตสาหกรรม 
ซ่ึงเปนการพฒันาใหบุคคลเหลานี้รูจักทีจ่ะปรับตัวใหเขากับชีวิตการทํางานและสภาพแวดลอมการ 
ทํางานไดอยางมีความสุข เพือ่ที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงชีวิตการทํางานไปในทางที่ดีขึ้น ซ่ึงคือ 
การมุงไปสูส่ิงที่เรียกวา การมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดนีั่นเอง  (ผจญ เฉลิมสาร. 2547 : ออนไลน)    
     สมใจ  เขียวสด (2536 : 52)  ไดกลาวถึงความตองการของบุคลากรในองคการวา จิตใจ
ของคนเปนสิ่งสําคัญ โดยปกติคนที่มีความตั้งใจทํางานยอมจะทํางานไดผลดีกวาผูที่ไมไดตั้งใจ  
คนที่มีความรูสึกรับผิดชอบยอมเปนหวงและรักษาประโยชนในสิ่งที่ตนรับผิดชอบมากกวาคน 
ที่ไมรูจักรับผิดชอบ บุคคลที่มีอารมณแจมใส ไมมีความกังวลใจ ยอมจะทํางานไดดีกวาคนที่มี
อารมณขุนมัว ผูที่มีความรูสึกดีตอสภาพแวดลอมจะทํางานไดผลดี และมีความพยายามหาความ
ชํานาญเชี่ยวชาญในการทํางานยิ่งขึ้น ตรงกันขามกับผูทีม่ีความรูสึกไมดีตอส่ิงแวดลอมมีความ 
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กังวลตอปจจยั 4  กังวลในความมั่นคงของอาชีพการงานหรือมีความรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรม
ในหนวยงาน   บุคลากรจะทาํงานดวยความกังวลไมสบายใจ ทํางานไมเต็มที่  เนื่องจากเปนหวง
ผลประโยชนที่มีสิทธิ์ที่จะไดรับ ตองคอยติดตามผลตลอดเวลา หรือหลบหลีกงานเพือ่หาสิ่งอื่นมา
ชดเชยในสิ่งที ่  ขาดไป  ฉะนั้นการทํางานจะไดผลดีอยางมีประสิทธิภาพ  บุคลากรในหนวยงาน
จะตองไดรับการตอบสนองความตองการของตนเองอยางเหมาะสมและเปนธรรม  จึงจะทําให
บุคลากรในองคการมีความศรัทธาในผูบังคับบัญชา  ศรัทธาในองคการ  มีความพอใจในการทํางาน
และถาบุคลากรมีความรู  มีทักษะในงานดวย ก็จะทําใหผลงานที่ไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  องคการทุกองคการจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่กาํหนดไดนั้น     
การใชทรัพยากรที่มีอยูในองคการอยางมีประสิทธิภาพนบัวามีความสําคัญเปนอยางยิง่ ในบรรดา
ทรัพยากรในองคการนั้นประกอบดวย คน เงิน วัสดุอุปกรณ (รวมถึงอาคารสถานที่) และใน 
ปจจุบันทรัพยากรอีกประเภทหนึ่งไดกลายมาเปนสิ่งสําคัญที่จะนําความเจริญใหแกองคการนั่น 
ก็คือ เทคโนโลยี แตอยางไรก็ตามทรัพยากรมนุษยก็ยังเปนปจจยัที่สําคัญที่นําความสําเร็จมาสู
องคการทุกองคการ (พยอม วงศสารศรี. 2537 : 2)   สอดคลองกับ  ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 20) 
ซ่ึงไดกลาววา คนนับเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดสําหรับความสําเร็จของการปฏิบัติงานดานตางๆ  และ
เปนปจจยัที่สําคัญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่งานทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ซ่ึง
มนุษยเปนสิ่งที่เปนประโยชนตอสังคมเชนเดียวกับทรพัยากรธรรมชาติอ่ืนๆ  อาทิเชน แรธาตุ   
ดิน  น้ํา  ปาไม  เปนตน   เมื่อคนในองคการเปนสิ่งมีคาจึงเปนการสมควรที่จะตองทํานบุํารุงรักษา 
ใหคงมีคุณคาเหมาะสมกับองคการใหนานเทานาน  เพราะความมีคณุคาของคนนั้นสามารถจะ
กอใหเกิดผลผลิตตอองคการได นั่นก็เทากบัเปนหลักประกันทีจ่ะทําใหองคการอยูรอดปลอดภัย 
และเจริญรุงเรอืง  มนุษยเรานับไดวาเปนองคประกอบหลักขององคการ กลาวคือ องคการจะอยู 
รอดหรือวอดวายลงก็อยูที่มนุษยในองคการ   นอกจากความสําคัญของมนุษยดังไดกลาวมาแลว
ขางตน มนุษยในองคการยังมีชีวิตการทํางานที่เต็มไปดวยคุณคาที่องคการจําตองใหความเอาใจใส 
ไมเพียงแตจะพิจารณาแตเพยีงวาจะหาวิธีการอยางไรมากระตุนใหคนทํางานตามแนวทางของ
มนุษยสัมพนัธ (Human Relations) เทานั้น  องคการยังจําตองพยายามทําอยางไรจึงจะรกัษาคน 
ไวในสภาพของความมีคุณคา และจะมวีธีิการใดบางทีอ่งคการจะตองตอบสนองความมีคุณคา 
ของมนุษยในองคการอีกดวย  ส่ิงหนึ่งที่องคการทําไดก็คอื การพยายามใหความสําคญัตอ  
“ คุณภาพชวีิต ”   ซ่ึงนับวาเปนสวนหนึ่งของแนวคดิมนษุยนยิม (Humanism)  อยางไรก็ด ี 
เปนที่ยอมรับกันโดยทัว่ไปวา   “ คาของคนอยูที่ผลของงาน ”   ดังนั้นคนที่มีคุณคาทัง้หลาย  
จึงเปนบุคคลที่พยายามสรางผลงานใหปรากฏอยูเปนนจิ แตคาของคนจะคงทนถาวรอยูได 
ขึ้นอยูกับปจจยัอ่ืนประกอบดวย อาทิ   ความอุตสาหะหมั่นเพียร ความรู  ความสามารถ 
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เฉพาะตวั  ความมีมนุษยสัมพนัธ ความพึงพอใจในนโยบายการบริหาร  บรรยากาศในการทํางานดี  
เหลานี้เปนตน ซ่ึงองคการนาที่จะตองพยายามใหความสําคัญกับเรื่องคุณภาพชวีิตการทํางาน  
(Quality of Working Life)  ใหมากขึน้ ทั้งนี้เพราะจะเปนสิ่งชวยสงเสริมใหเกดิคุณภาพชีวติ 
(Quality of life) ของมนุษยในองคการใหดขีึ้นได (ทองศรี  กําภู ณ อยุธยา. 2537 : 151-153)    

มหาวิทยาลัยมหิดล  เปนสถาบันอุดมศึกษา ที่มคีุณภาพระดับสากลผลิตบัณฑิตที่สนองตอ
ความตองการดานทรัพยากรมนุษยในสังคมไทย ในศตวรรษที่ 21 ทั้งระดับภูมภิาคและระดับชาติ
ตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยมหิดล ในอนัที่จะดําเนินการตามพันธกิจหลักคือ “ มุงความเปนเลิศ 
ในการสรางความรู  ผลิตบุคลากร และขยายความรูสูสังคม เพื่อประโยชนสําหรับการพัฒนาประเทศ
ประเทศอยางมีความยั่งยืน ”  (คูมือนักศึกษาใหม ประจาํปการศึกษา 2543  มหาวิทยาลัยมหิดล.  
2545 : 6 - 7)   คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี เปนสถาบันอุดมศึกษาทางดานการแพทย 
และสาธารณสุข  ซ่ึงมีพันธกิจในการจัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิตทางการแพทยและสาธารณสุข 
ทําการวิจยัเพื่อสรางสรรคองคความรู  เทคโนโลยีและผลิตภัณฑใหมทางการแพทย ใหบริการทาง
การแพทยและทางวิชาการรวมทั้งรณรงคและช้ีนําสังคมดานสุขภาพอนามัย  เพื่อพฒันาสาธารณสุข
ของประเทศและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย  ทั้งนี้จะตองใหความสําคัญกับการจัด 
การศึกษา และการวิจยัเพื่อสรางสรรคองคความรูเปนอันดับแรก สวนงานบริการทางการแพทยที ่
จัดใหมีขึ้นนั้น มีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาองคความรูและนวตักรรมอนัจะเปนประโยชนตอการ 
จัดการศึกษา และการถายทอดเทคโนโลยีไปสูระบบบริการของประเทศ  ในดานการศึกษา  
ไดจัดการศึกษาหลักสูตรตางๆ ดังนี้  (1)  หลักสูตรระดับต่ํากวาปริญญาตรี   (2)  หลักสูตรระดับ 
ปริญญาตรี  (3)  หลักสูตรระดับสูงกวาปรญิญาตรี   (คูมือคุณภาพดานบริการ คณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล.  2545 : 1) 
 ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ปญหาคุณภาพชีวติการทํางานมีความสําคัญ 
และมีผลกระทบโดยตรงตอตัวบุคลากร สาย ค  จากการสัมภาษณบุคลากรสาย ค ที่ปฏิบัติงานใน 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ในประเดน็ตางๆ ที่เกี่ยวของกบัคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
สรุปไดวา  ในดานคาตอบแทน บุคลากร สาย ค  ไดรับคาตอบแทนไมเพียงพอตอคาครองชีพใน 
ภาวะเศรษฐกจิปจจุบัน อีกทัง้ปริมาณงานที่ทํามากกวาเงนิเดือนประจําที่ไดรับ (กาญจนา ศรพรหม. 
2547 : สัมภาษณ)  และการทีค่าตอบแทนทีไ่ดรับแตละเดอืนไมเพยีงพอตอคาครองชีพและภาวะ
เศรษฐกิจทําใหบุคลากรตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพิ่มขึ้น เพื่อใหไดมาซึ่งรายไดที่เพียงพอตอ 
คาใชจายในครอบครัว  (ศักดา สินสวัสดิ.์ 2547 : สัมภาษณ)   สวนในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน จากการสัมภาษณ พบวา สถานที่ทํางานคับแคบ บรรยากาศไมเอื้ออํานวยตอการทํางาน  
อีกทั้งมีความเสี่ยงตอการติดเชื้อโรคไดตลอดเวลา (ศิริพร  อิทธิโชติ.  2547 : สัมภาษณ) สอดคลอง
กับ กาญจนา  ศรพรหม และศักดา  สินสวสัดิ์  (2547 : สัมภาษณ)  ที่เหน็วา สถานที่ทาํงานคับแคบ 



 4 

ไมสะดวกตอการทํางาน  สภาพแวดลอมรอบตัวมีแตความเสี่ยง ไมปลอดภัยจากการติดเชื้อโรค 
และอุบัติภยัตางๆ   สําหรับในดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคคล  จากการสัมภาษณพบวา  
การสงเสริมสนับสนุนใหไดรับการเพิ่มพูนทักษะของบุคลากร สาย ค ในการทํางานยงัมีไมมาก 
และไมครอบคลุมทุกคนและทุกหนวยงาน  นอกจากนีใ้นดานความสมัพันธกับผูรวมงาน จากการ
สัมภาษณ พบวา บุคลากร สาย ค  มีโอกาสสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานทั้งภายใน 
หนวยงานและภายนอกหนวยงานพอสมควร  แตการทํากิจกรรมพบปะสังสรรครวมกันยังม ี
ไมพอเพยีง   (กาญจนา  ศรพรหม.  2547 : สัมภาษณ)  รวมทั้งสําหรับบุคลากร สาย ค  บางสวน 
ยังมีปญหาเกีย่วกับการมอบหมายงานของผูบังคับบัญชาและการรวมมอืรวมใจในการทํางาน  
(ศิริพร  อิทธิโชติ.  2547 : สัมภาษณ) 

ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจยัจึงสนใจศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสาย ค  
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล  ใน 4 ดาน  คือ  ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน  เพื่อนําผลการวิจัยเสนอตอผูบริหารของคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  
ในการพจิารณาปรับปรุงหรือเปนแนวทางในการบริหารจดัการเพื่อสงเสริมคุณภาพชวีติการทํางาน 
ของบุคลากรสาย ค ใหดีขึ้น  ซ่ึงจะสงผลดีตอการพัฒนาคณุภาพการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลสูงสุดตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยันี้มีความมุงหมายเพือ่ 

1.  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย ค  ในคณะแพทยศาสตร  
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน คือ ดานคาตอบแทน   
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน  

2.  เปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสาย ค  ในคณะแพทยศาสตร  
โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน จําแนกตาม 
ตัวแปรเพศ  วฒุิการศึกษา  ประสบการณการทํางาน  และรายได   

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของของคณะแพทย-
ศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ในการนําผลวิจัยไปพิจารณาปรับปรุงและพัฒนา เพื่อเสริมสราง 
คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  ใหม ี
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ความสุขในการทํางานและมสุีขภาพจิตที่สมบูรณ  อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในการทํางานตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล 

รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  รวม 2,089  คน   
2. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดวย 

2.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
2.1.1 เพศ  จําแนกเปน 

2.1.1.1  ชาย 
2.1.1.2  หญิง 

2.1.2 วุฒิการศึกษา  จําแนกเปน 
2.1.2.1  ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 
2.1.2.2  ระดับปริญญาตรีและสูงกวา 

2.1.3 ประสบการณการทํางาน  จําแนกเปน 
2.1.3.1  ต่ํากวา 10 ป 

       2.1.3.2  10-20 ป 
  2.1.3.3  มากกวา 20 ป 

 2.1.4     รายได  จําแนกเปน 
2.1.4.1  ต่ํากวา 10,000 บาท 
2.1.4.2  10,000 – 15,000 บาท 
2.1.4.3  มากกวา 15,000 บาท 

2.2 ตัวแปรตาม   ไดแก  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  ใน 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ใน 4 ดาน  คือ  ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1.  คุณภาพชวีติการทํางาน  ในงานวิจยันี้หมายถึง สภาพความเปนอยูทีด่ี  ส่ิงตาง ๆ  

ที่เกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงหมายถึง คาตอบแทน  สภาพแวดลอมในการ 
ทํางาน  ความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และความสัมพันธกับผูรวมงาน  ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนแลว 
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แตเปนแรงจูงใจ  ใหเกดิความรูสึกเปนสุข  มีเจตคติที่ดี และเกิดความพงึพอใจในการทํางาน  
ซ่ึงเปนกลไกสาํคัญของชีวิตในสถานที่ทํางาน ดังความหมายตอไปนี ้

1.1 คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ ที่องคการจายตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน  
อาจจายในรูปตัวเงิน หรือมิใชตัวเงินก็ได เชน เงินเดือนประจํา  การเลือ่นขั้นเงินเดือน  สวัสดิการ 
และประโยชนเกื้อกูลตางๆ ที่องคการจัดใหหรือคอยอํานวยความสะดวกให เชน  คารักษาพยาบาล 
บริการรถรับ – สง  เงินสหกรณ  เปนตน 

1.2  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ทกุสิ่งทุกอยางทีอ่ยูรอบตัวมนษุย  
ทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวติ  และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  
อันประกอบดวยบรรยากาศในการทํางาน  สุขอนามัย และความปลอดภยัจากอุบัติเหตุตางๆ  
ที่อาจเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 

1.3  ความกาวหนาและพัฒนาบคุคล  หมายถึง โอกาสที่ไดรับการพิจารณาเลื่อน 
ระดับใหสูงขึ้น ตลอดจนโอกาสไดรับการฝกทักษะ ฝกอบรม  ศึกษาตอ ทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน  

1.4  ความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง การสรางความสัมพันธอันดีระหวาง 
ผูรวมงาน  การไดรับการยอมรบัจากเพื่อนรวมงาน  ความรวมมือของผูปฏิบัติงานที่อยูใน 
หนวยงาน ซ่ึงพรอมที่จะใหความชวยเหลือและสนับสนนุการทํางานใหสําเร็จลุลวงไปตาม
วัตถุประสงค 
 2.  บุคลากร สาย ค  ในงานวจิัยนีห้มายถึง ขาราชการ  พนักงานมหาวทิยาลัย  รวมทัง้ 
ลูกจาง ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  ไดแก ตําแหนงในสายงาน
ตางๆ   คือ เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  เจาหนาที่บุคคล  นักวิชาการเงนิและบัญชี  พนักงานธุรการ    
เจาหนาที่ธุรการ 
 3.  ประสบการณการทํางาน  หมายถึง การปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาจากระยะเวลานับ 
ตั้งแตเร่ิมทํางานจนถึงปจจุบนั 

   4.   รายได  หมายถึง อัตราเงินเดือนและรายไดพเิศษที่บคุลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี ไดรับโดยเฉลี่ยในแตละเดือน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1.  บุคลากร สาย ค   ชายและหญิง มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและเปนรายดาน 

แตกตางกนั 
2.  บุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒกิารศึกษาตางกนั มีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมและ 

เปนรายดานแตกตางกัน 
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3.  บุคลากร สาย ค  ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางาน 
โดยรวมและเปนรายดานแตกตางกัน 

4.  บุคลากร สาย ค  ที่มีรายไดตางกัน มีคณุภาพชีวติการทาํงานโดยรวมและเปน 
รายดานแตกตางกัน 

 
    
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค   ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของและ 
ไดนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้   ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  ทฤษฎีที่เกีย่วของกับ 
คุณภาพชวีิตการทํางาน  แนวคิดเกีย่วกับคณุภาพชวีิตการทํางาน  และการพัฒนาคุณภาพชีวติการ
ทํางาน  
 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชวีิต (Quality of life)  เปนคําที่มีความหมายกวางมาก และมีผูใหความหมาย 
ของคุณภาพชวีิตไวมากมายแตกตางกนัไปตามภูมิหลังของสาขาวิชาและปรัชญาของแตละคน  
(มาลี  สบายยิ่ง.  2547 : ออนไลน)  ดังเชน สตอกเดล (Stockdale.  1972 : 6) กลาววา คุณภาพชวีิต 
ไมไดหมายถึงการกินดีอยูดทีางดานวัตถุเพียงอยางเดียว แตจะตองประกอบดวยสุขภาพทางจิต  
ความสามารถในการสรางสรรค  ความมีศักดิ์ศรี  การไดรับการยอมรับ  การรูสึกวาเปนที่รักของ 
คนอื่น และการปราศจากความกลัวและความกังวล  ซ่ึงสอดคลองกับวลัเลส (Wallace.  1974 : 6)  
กลาววา คณุภาพชีวิต หมายถึง องคประกอบทั้งหลายทีใ่หความพอใจแกบุคคลทั้งทางรางกายและ 
จิตใจ  สวนชารมาร  (Charma.  1975 : 109)  กลาววา คณุภาพชีวติเปนเรื่องที่สลับซับซอน เพราะ 
เปนเรื่องของความพึงพอใจอนัเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการทางจิตใจและสังคม 
ในระดับจุลภาคและมหภาค  และ (2547 : ออนไลน)  ไดกลาวถึงวา คณุภาพชวีิต เปนคําที่ใชในการ
กําหนดเปาหมายของการพัฒนาสังคม เร่ิมมีการศึกษาในประเทศพัฒนาแลว เชน สหรัฐอเมริกา  
แคนาดาและประเทศในแถบทวีปยุโรปกอน สําหรับในประเทศไทยยังมีการศึกษาเกีย่วกับเรื่องนี้
คอนขางนอย แตมีการนําคําวา “ คุณภาพชวีิต ”  มากลาวถึงในวงการตาง ๆ มากขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจาก
คุณภาพชวีิต มีความเกีย่วพนักับการศึกษาในแทบทกุดานที่เกี่ยวของกับมนุษย จึงมีผูใหความหมาย
ของคํานี้แตกตางกันออกไปโดยครอบคลุมเนื้อหาสําคัญ 3 ประการ คือ  (1)  ความเปนอยูของมนุษย
ในสังคม ซ่ึงมีความสุขความทุกข หรือความพึงพอใจทีแ่ตกตางกันไป  (2)  มีปจจัยหรือส่ิงที่ตอบ 
สนองความตองการของมนุษยที่จะทําใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคม  (3)  ความตองการ
ของมนุษยที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาตางๆ ของชวงชีวิต  ซ่ึงจากเนื้อหาทัง้สามประการ
ดงักลาว  คณุภาพชีวิตจึงหมายถึง สภาพการดํารงชีวิตของมนุษยในสังคมที่ไดส่ิงตอบสนองความ
ตองการทั้งทางรางกายและจติใจในชวงระยะเวลาหนึ่งๆ   
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 คุณภาพชวีิตการทํางาน  (Quality of Working Life)  เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่ง 
ที่สําคัญของคุณภาพชวีิต (Quality of  Life)  ไดมีผูกลาวถึงความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ไวดังนี้  ผจญ  เฉลิมสาร (2547 : ออนไลน) กลาวถึงความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานคือ 
 1.  เปนการสรางบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น  
โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินและแกไขปญหาสําคัญขององคการ ซ่ึงจะมี
ผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพนักงาน นั่นคือ หมายความรวมไปถึงการปรับปรุงบริหารเกี่ยวกับ
ทรัพยากร  โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิม่มากขึ้น เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลของ
องคการ  ทั้งนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนาํเอาสติปญญา  ความเชี่ยวชาญ 
ทักษะ  และความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานยอมทําใหพนักงานหรือกําลังแรงงานไดรับ 
ความพึงพอใจสูงขึ้น  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุม 
และองคการขึน้  เชน  การขาดงานลดลง  คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น  การกวดขันเกีย่วกับวนิัย 
ผอนคลายลง  ความคับของใจลดลง เปนตน 
 2.  คุณภาพชวีติการทํางานมคีวามหมายทั้งทางกวางและแคบ ซ่ึงไดรวบรวมความหมาย 
ของคุณภาพชวีติการทํางานไวในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1  คุณภาพชวีิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่เกี่ยวของกับ 
ชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน
และบริการ  ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ  ส่ิงเหลานี้ลวนแลวแตเปน
แรงจูงใจและความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
  2.2  คุณภาพชวีิตการทํางานในความหมายอยางแคบ  คือ ผลที่มีตอคนงาน ซ่ึงหมายถึง 
การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งพนกังานควรไดรับการพจิารณาเปน
พิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการ 
ของพนักงานในเรื่องความพงึพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการ 
ทํางานของพนกังานดวย 
  2.3  คุณภาพชวีิตการทํางานในแงมุมทีห่มายถึง การคํานงึถึงความเปนมนุษยในการ
ทํางาน (Human of Work)  ซ่ึงในตางประเทศใชคําวา การปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement  
of Working Condition)  ในประเทศสังคมนิยม นยิมใชคาํวา  การคุมครองแรงงาน (Worker ’ s 
Protection)  กลุมประเทศสแกนดิเนเวยี หรือในญี่ปุน ใชคําวา สภาพแวดลอมการทํางาน (Working 
Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน (Democratization of the Workplace)  
คุณภาพชวีิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ  แนวปฏิบัตหิรือเทคโนโลยีที่สงเสริม 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกดิความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธทั้งขององคการ
และปจเจกบุคคลตามลําดับ      
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  ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2537 : 153 -155)    ไดกลาวถึง  คุณภาพชวีิตการทํางานวา  
หมายถึง ลักษณะงานที่คนทาํงานหนึ่งๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่งๆ โดยพิจารณาถึงวา  ผูนั้นม ี
ความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆ มากนอยเพียงไร มีอิสระในการตัดสนิใจหรือไม ช่ัวโมงการ 
ทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนาํมากนอยเพียงใด  ซ่ึงนับ 
วา  เปนประเดน็ในการพิจารณาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานโดยสังเขป   
 ในปจจุบนัมักจะไดยินไดฟงคําวิจารณเสมอๆ วา ขาราชการไทยระดับเริ่มตนไดรับ 
เงินเดือนนอยกวาคาแรงขั้นต่ําของผูใชแรงงาน  ซ่ึงเปนเหตุใหรายไดไมพอกับคาใชจายเพื่อดํารง
ชีวิตประจําวัน หรืองานเอกชนบางแหงใชวธีิการทําสัญญาวาจางงานปตอปเพื่อตัดปญหาการขึ้น
เงินเดือน ซ่ึงกอใหเกดิความไมมั่นคงในอาชีพแกผูปฏิบัตงิานหรืองานทีต่องทําซ้ําซากจําเจจน 
นาเบื่อหนาย  หรือเปนงานทีม่ีกฎระเบยีบการควบคุมมากจนทําใหขาดอสิรภาพ  หรือเปนงาน 
ที่ยากมากๆ  แตตั้งเปาหมายไวสูงเกนิกําลัง หรือปริมาณงานที่มากเกนิไปจน ทําใหเกิดความเครยีด 
แตปริมาณงานนอยเกินไปจนทําใหเกิดความเบื่อหนาย และเกิดความคบัของใจได หรือมีการเลน
การเมืองในองคการกันชนดิเกินกวาเหตุ เชน เลนพรรคเลนพวกกันมากในเรื่องการแตงตั้งโยกยาย  
ก็เปนเหตุใหเกิดความขัดแยงไดตัวอยางทีย่กมาทั้งหมดนี้เปนสวนหนึง่ของปรากฏการณการทํางาน
ทั่วไป อยางไรก็ดี ปรากฏการณตางๆ จะมแีนวโนมสูงขึ้นตามลําดับสําหรับองคการที่มีความ  
สลับซับซอนมากยิ่งๆ  ขึ้นไป   
 อนึ่งในปจจุบนัความสลับซับซอนขององคการตางๆ มีแนวโนมสูงขึ้นเปนลําดับ เนื่องจาก
มีคูแขงมากขึน้ ประชาชนสนใจทาํการตรวจสอบการทํางานขององคการมากขึ้นทั้งในดานปริมาณ
และคุณภาพ รวมไปถึงความมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลหรือไม ส่ิงเหลานี้จะทําใหการ
กําหนดนโยบายก็ดี หรือการกําหนดเปาหมายในการทํางานจะมีความยากลําบากมากขึน้  จึงสงผล 
ใหผูบริหารงานจําตองเอาใจใสกับประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิ่งขึน้  ปจจยัหนึ่งที่จะเปนเครื่อง 
บงชี้ถึงความมีประสิทธิภาพของการบริหารองคการก็คือ ความสามารถในการบริหารทรัพยากร 
ในองคการใหเกิดผลอยางเตม็ที่ตอองคการ ทรัพยากรมนษุยกเ็ปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุด 
อยางหนึ่งขององคการที่จะตองไดรับการบริหารอยางมีคุณคาเพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุด นั่นก็คือ  
การบริหารคุณภาพชวีิตการทํางานของผูปฏิบัติงานทุกคน อันจะสงผลกระทบตอการดําเนินชวีิต 
สวนตัวของแตละบุคคลตอไป ที่เราเรียกวา “ คุณภาพชวีติ ”  ซ่ึงทั้งคุณภาพชีวติการทาํงานและ 
คุณภาพชวีิต จะเปนเครื่องบงชี้ที่สําคัญวาองคการนั้นๆ บริหารงานอยางมีคุณคาและมปีระสิทธิภาพ 
อันกอใหเกิดความอยูรอดและอยูดีขององคการอยางไรตอไป  ดังนั้น นกับริหารงานบคุคลใน 
ปจจุบัน จึงเริ่มใหความสนใจกับเรื่องของคุณภาพชวีิตการทํางานของคนในองคการมากขึ้นเปน 
ลําดับ โดยพยายามสนับสนนุใหคนทํางานรูจักคุณคาของชีวิตการทํางานอยางมีหลักการ  นอกจากนี้ 
สรวงสรรค ตะปนดา (2541 : 34)  กลาววา คุณภาพชวีิตการทํางานหมายถึงสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับ 
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ชีวิตการทํางาน  เชน ความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน   การปรับปรุงสภาพการทํางาน และ
สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงการใหความเสมอภาคแกบุคคล  
 กลาวโดยสรุป คุณภาพชวีิตการทํางาน หมายถึง  ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน  
ซ่ึงเกี่ยวของกบัชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานภายใน 
องคการซึ่งสงผลใหเกิดความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่สมบรูณ  อันกอใหเกิด 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 แมคลารเนย (McLarney, อางอิงจาก สมพงศ  เกษมสิน 2514 : 403 – 406)  ไดศึกษาคนควา 
ความตองการในการปฏิบัติงานของผูทํางานทั่วไปพบวา ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความตองการในการ
ทํางานอยางนอย 10 ประการ  คือ 
 1.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายความวา ในการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีหลักประกันวา 
ตราบใดที่ตนไดปฏิบัติงานเต็มกําลังความรู  ความสามารถ และมีผลงานถึงมาตรฐาน ก็จะไดรับการ
จางในองคการตลอดไป 
 2.  ความพอใจในการทํางาน  ปจจัยสําคัญทีท่ําใหการทํางานมีผลงานแตกตางกัน คือ  
ความสามารถในการทํางาน และสิ่งที่มีอิทธิพลเสริมสรางความสามารถในการทํางานนั้นคือ  
ความพอใจในการทํางาน  คนเราหากไดทาํงานที่เราพึงพอใจ หรืออีกนยัหนึ่งคือมีความสุขใน 
การทํางานนั้น ผลงานยอมจะดีกวาผลงานของผูตองทํางานดวยความจาํใจ หรือเพยีงปฏิบัติตาม 
หนาที่เทานัน้ 
 3.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง งานในหนาทีท่ี่ปฏิบัติอยูนั้นเปนงานที่มีโอกาส
กาวหนา ตราบใดที่บุคคลยงัมีความหวังทีจ่ะกาวหนากย็อมมีกําลังใจทีจ่ะฝาฟนอุปสรรคในการ 
ปฏิบัติงานนั้นๆ ใหลุลวงไปดวยกําลังใจทีด่ีเสมอ 
 4.  การไดรับการยกยองนับถือ เปนที่ยอมรบั สนับสนุนการทํากิจการงานใหประสบผล 
สําเร็จ ยอมเปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจ และความมัน่ใจในการทํางาน 
 5.  การมีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ ผูใตบังคับบัญชายอมปรารถนาที่จะมีผูนําหรือ 
หัวหนางานทีม่ีความรูความสามารถ เพราะจะเปนผูช้ีแนะเปนตวัอยางในการทํางานและการ 
ปฏิบัติตนได 

6. การไดรับคาจางโดยธรรม หมายถึง การกําหนดอัตราเงนิเดือนกด็ี การเลื่อนขั้น 
เงินเดือนก็ดี หรือไดรับความดีความชอบ ใหเปนไปโดยธรรม เพราะมีความสําคัญในดานจิตใจ 
ของผูปฏิบัติงานอยางมาก 
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7. ความเสมอภาค หมายถึง ความเทาเทียมกนัในการปฏิบตัิงานของคนในองคการ ไมมีการ 
แบงแยกเปนพรรคเปนพวก หรือลําเอียงในลักษณะใดๆ ในหนวยงาน เพราะสิ่งเหลานี้เปนมูลเหตทุี่ 
ทําลายขวัญในการทํางานและทําลายความสามัคคีในหมูคณะในองคการ 
 8.  ความนุมนวล และแนบเนียน  การมีปยะวาจา ยอมเปนที่พอใจรกัใครแกผูวิสาสะและ 
ผูรวมงานเสมอ 
 9.  การยอมรับนับถือ มนุษยเปนสัตวสังคม เมื่อเราอยูที่ใดและไดรับการยอมรับวาเปน 
พวกพองเดยีวกันกับสมาชิกสวนใหญ เรายอมมีความสขุใจและมกีําลังใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับ 
มอบหมายในฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการนั้น  บคุคลที่ถูกทอดทิ้งใหอยู 
โดดเดีย่วยอมเกิดความหวาดวิตกเกรงกลัวและไมสามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลดีได 

10. ความพอใจในสภาพการทํางาน  ในการปฏิบัติงานนี้ นอกจากการมีเพื่อนรวมงาน 
ที่ดีแลว สภาวะแวดลอม และสภาพของงาน นับวามีอิทธพิลตอการปฏิบัติงานมาก 
 
  ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก (Herzberg ‘ s Two – Factor Theory) 

เฮอรซเบอรก (สมใจ  เขียวสด.  2536 : 54 – 55 ;  อางอิงจาก Herzberg. 1959 :  
113 – 115 ) ไดศึกษาความตองการของบุคลากรในองคการ โดยการคนหาคําตอบจากบุคลากร 
ในหนวยงานวา “ อะไรเปนสิ่งที่ทําใหเขารูสึกวาชอบหรือไมชอบงาน ”  ตลอดจนหาเหตุผลใน 
ความชอบและไมชอบงานนัน้  จากการศึกษาพบวา ปจจยัที่ทําใหบุคคลชอบหรือไมชอบการทํางาน 
มี 2 ประการ คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  ส่ิงที่เปนแรงจูงใจบนัดาลใหบุคคลทํางานเพิ่ม 
ประสิทธิภาพอยางเต็มความสามารถ ประกอบดวย 6 ประการ คือ 
 1.1  ตัวของงานเอง  คือ เนื้อหาสาระของงานที่ทาทายความสามารถ เปนงานที่มี  
                            ประโยชน มีความสําคัญ ซ่ึงลักษณะของงานนี้เปนแรงบันดาลใจใหพอใจที่จะ 
                            เสี่ยงทํางานนี้ใหได 
 1.2  ความสําเร็จของงาน คือ ความมุงหวังที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

1.3  ความเจรญิเติบโต คือ ความเปนตวัของตัวเองที่จะทาํงานโดยมีอิสระในการคิดทีจ่ะ 
                           ทํางานนั้น หรือไดรับความไววางใจใหทํางานนั้นโดยอิสระ 

1.4  ความรับผิดชอบ คือ มีความรับผิดชอบตองานนั้นอยางแทจริง การมีความรับผิดชอบ  
       ยอมบันดาลใจใหเขาทํางานอยางทุมเทใหประสบผลสําเร็จ 

 1.5  ความกาวหนา คือ มีโอกาสที่ทําใหมคีวามเจริญกาวหนาในการงานของตน 
 1.6  ความเปนที่ยอกยอง ยอมรับ คือ ไดรับการยอกยอง ยอมรับในผลงานที่ทําจาก   
                           บุคคลอื่นๆ 
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2. ปจจัยของการบํารุงรักษา  ส่ิงที่ทําใหบุคคลชอบทํางานในองคการแหงนั้นก็คือ การบาํรุง 
รักษาบุคลากรในองคการใหทํางานอยูไดดวยความสุข ซ่ึงมีองคประกอบจากสภาพแวดลอมในการ 
ทํางาน 10 ประการ  โดยลําดับเริ่มจากสิ่งที่ทําใหเกิดความชอบมากลงไปหานอย คือ 
  2.1  ตําแหนงฐานะของงานเหมาะสม 
  2.2  ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
  2.3  ความสัมพันธที่ดีกับเพือ่นรวมงาน 
  2.4  ความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 
  2.5  เทคนิคการบริหาร 
  2.6  นโยบายและการบริหารในองคการ 
  2.7  ความมั่นคงในงาน 
  2.8  สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
  2.9  เงินเดือน 
  2.10  ชีวิตสวนตัว 

 
กลาวโดยสรุป ปจจัยที่เรียกวา ปจจัยของการบํารุงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัยนัน้ ไมมผีล 

ตอความพึงพอใจในงาน แตจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานทีท่ํา  สวนปจจยัตัวกระตุน 
จะมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  อยางไรก็ตาม ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  มีอิทธิพลและเปน
ประเด็นสําคัญในการนําไปใชในการพัฒนางานใหมีความหมายมากขึน้ตอบุคลากร  และทฤษฎ ี
ดังกลาวทั้งสองขางตนสามารถเปนแนวทางใหผูบริหารนาํไปปรับใชใหเหมาะสมกับองคการ 
ของตนเอง เพือ่เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดกับบุคลากร  ตลอดจนชวยใหสามารถ
ใชบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และลดปญหาที่เกิดจากบุคลากร 

 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
             วัลตัน (Walton.  1974 : 12)   ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้นเปน 
คุณภาพชวีิตการทํางาน โดยแบงออกเปน 8  ประการคือ   
 1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติไดรับคาจาง เงนิเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางเพียงพอกับการ 
มีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม  เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ 
องคการอื่น ๆ ดวย 

2. ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภยั (safe and healthy environment)  
หมายถึง ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายและทางดานจิตใจ นั่นคอื สภาพการทาํงานตองไมมลัีกษณะ 
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ที่ตองเสี่ยงภยัจนเกนิไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตราย 
ตอสุขภาพอนามัย 
 3.  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (development  
of human capacties) งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะ 
ความรูอยางแทจริง และรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานทีต่นยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
 4.  ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแกผูปฏิบัติงาน  (growth  
and security)  นอกจากงานจะชวยเพิ่มพนูความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัตงิานไดมี
โอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในอาชพี  ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและ 
สมาชิกในครอบครัวตน 
 5.  ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (social integration)  
ซ่ึงหมายความวา งานนัน้ชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึง
โอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 

6.  ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
 ซ่ึงหมายถึง วถีิชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกดิการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความ
เปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล  รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความ
คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยดวยกฎหมาย 

7.  ความสมดุลระหวางชวีิตกับการทํางานโดยสวนรวม  (the total life space) เปนเรื่อง 
ของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชวีติสวนตัวนอกองคการอยางสมดลุ  
นั่นคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกนิไปดวยการกําหนด 
ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมเีวลาพักผอนหรือ 
ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพยีงพอ 

8.  ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social relevance)  
ซ่ึงนับเปนเรื่องสําคัญประการหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรบัวาองคการทีต่นปฏิบัติงาน 
อยูนั้น รับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทัง้ในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพ 
แวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับคาจาง และเทคนิคดานการตลาด 
 จากแนวคิดคณุภาพชวีิตการทํางานดังกลาวขางตน ผูวจิยัไดศกึษาคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ของบุคลากร สาย ค   คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหดิล  ใน 4 ดาน 
คือ ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล   
และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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1.  คาตอบแทน  
คาตอบแทน (Compensation)  คือ คาใชจายตางๆ ที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน 

คาใชจายนี้อาจจายในรูปตัวเงินหรือมิใชตวัเงินก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่ความ 
รับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏบิัติงานอยางมปีระสิทธิภาพ สงเสริมขวัญ กําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานและเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัว 
ผูปฏิบัติงานใหดีขึ้นโดยสวนประกอบของคาตอบแทน มีดังนี ้

 1.1  คาจางและเงินเดือน (Wage and Salary)  ไดแก คาตอบแทนที่องคการจายใหแก      
ผูปฏิบัติงาน เปนรายไดประจําทุกเดือน 

 1.2  คาจูงใจ  (Wage  Incentive) เปนคาตอบแทนที่องคการจัดใหเปนพเิศษ เพื่อจูงใจ 
ใหมีการปฏิบตัิงานใหดียิ่งขึน้ เชน การใหรางวัลพิเศษในการปฏิบัติงาน  การเลื่อนตาํแหนง 

1.3 ประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefic)  ไดแก  คาตอบแทนทีอ่งคการจัดใหแก 
ผูปฏิบัติงานนอกเหนือจากคาจางเงินเดือนและคาจูงใจ  เปนคาตอบแทนที่องคการจัดใหเพื่อ 
สนับสนุนใหมีการทํางานดขีึ้น หรือเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกมั่นคงในการปฏบิัติงานกับ 
องคการ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.2547 : ออนไลน)   สวน พยอม วงศสารศรี  
(2537 : 178)  กลาวถึงความสําคัญของคาตอบแทน คอื 
 1.  เปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติสามารถนําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการ
ทางรางกายและจิตใจ 

2.  เปนรางวัลทางสังคมที่ทําใหมนษุยภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนเปนคนมีคุณคาคนหนึ่งใน 
สังคมที่สามารถทําสิ่งใด ใหผูอ่ืนยอมรับการกระทํา จนกระทั่งมีการใหคาตอบแทนเปนสิ่งตอบแทน
การกระทํานัน้ ๆ 

3.  เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการทาํงาน ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคณุภาพ 
หรือดอยลงก็เปนไปได  ฉะนั้นผูบริหารหนวยงานจึงจําเปนตองตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของ 
คาตอบแทนกบังานนั้น ๆ  ซ่ึงคาตอบแทนที่เหมาะสมจะเปนผลทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 
ในการทํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพ  นอกจากนี้ กานดา จันทรแยม (2546 : 83-84)  ไดกลาวถึง 
รายไดหรือคาจาง (Pay) โดยพิจารณาทั้งในดานปริมาณคาจาง ความยุตธิรรมหรือความเสมอภาค 
ของคาจางที่ไดรับ และวิธีการจายคาจาง ความพึงพอใจในการทํางาน มีผลมาจากคาจางมากกวา 
ผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ คาจางเปนตวับงชี้ความพึงพอใจในการทาํงาน ไวดังนี ้
 1.  เงินเปนปจจัยที่ชวยในการตอบสนองความตองการทีจ่ําเปนของบุคคลได โดยนําไปใช
แลกกับอาหาร ที่พักอาศัย เครื่องนุงหม และสิ่งพักผอนหยอนใจตาง ๆ นอกที่ทํางาน 
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2.  เงินเปนสัญลักษณของความสําเร็จและความเปนทีย่อมรับ ผูปฏิบัติงานมักมีความรูสึก 
วา คาจางที่ไดรับเปนผลสะทอนมาจากความสนใจของฝายบริหาร  และ อมรเทวี  เพิม่พิทยา 
(2545 : 78)  ไดกลาวถึงคาตอบแทนวา เปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะ 
คาตอบแทนเปนคาใชจายที่มจีํานวนสูงขององคการ เปนปจจัยในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานให 
กบัองคการ  การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะชวยเสริมสรางความมั่นคงในการทํางาน เพราะ 
เปนผลดีตอองคการ ถาหากบุคลากรเห็นวา อัตราคาตอบแทนไมยุติธรรม จะเกดิความไมพอใจและ
แสดงออกตอการปฏิบัติงานใหกับองคการ ดังนั้นคาตอบแทนจึงเปนปจจัยที่สรางความพอใจทาง 
รางกายและจติใจ กลาวคือ ทําใหผูปฏิบัติงานเห็นวาตวัเองมีความสําคัญตอองคการและเกิดความ
ภาคภูมใิจในการทํางาน เพราะการจายคาตอบแทนสูงเทาไรแสดงวาบุคลากรผูนั้นมีความสําคัญยิ่ง  
ในทางกลับกนัคาตอบแทนที่ไมเหมาะสมเปนตัวการที่สรางความขัดแยงและทําใหขวัญในการทํางาน
ตกต่ําดวย   ดังนั้นการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมเปนปจจยัหนึ่งทีส่รางความมั่นคงใหกับองคการ
นั้นๆ ดวย 
 ในงานวิจยัที่เกี่ยวของ จริยา  เดชกุญชร  (2542 : 69)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วทิยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร ในดานคาตอบแทน 
พบวา อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชวีิต
การทํางาน อยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา การไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนในแตละป
ชวยใหฐานะความเปนอยูของอาจารยดีขึ้น เงินเดือนทีไ่ดรับเหมาะสมกบัปริมาณที่ทําในปจจุบนั  
นอกจากนั้นหนวยงานไดจัดบริการตรวจสขุภาพประจําป จัดใหอาจารยไดทําการประกันสุขภาพ  
แตอยางไรก็ตาม  การที่อาจารยมีคณุภาพชวีิตการทํางานในดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง 
เปนเพราะวาคาครองชีพปจจบุันคอนขางสูง อาจารยจึงรูสึกวาอัตราคาตอบแทนที่ไดรับอาจยังไม
เหมาะสมนกั และตองการใหหนวยงานจดัสวัสดิการสนับสนุนเพิ่มเติม เชน การจดัใหไดสอนใน 
หลักสูตรระยะสั้น  การไดรับเชิญเปนวิทยากรพิเศษ หรือไดรับสวัสดกิาร คารักษาพยาบาล อยาง 
สะดวกเร็วกวาที่เปนอยู   ส่ิงตาง ๆ เหลานี้อาจสงผลใหคุณภาพชวีิตการทํางานของอาจารย 
ดานคาตอบแทน อยูในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ นารีรัตน  สรอยสกุล   
(2544 : 102)  ที่พบวา คาตอบแทนของขาราชการตํารวจ อยูในระดับปานกลาง อีกทัง้ไดแสดง 
ความคิดเหน็ในเรื่องปริมาณงานกับคาตอบแทนวา ผลตอบแทนที่ไดรับนั้นเหมาะสมกับ 
ปริมาณงานทีท่ําอยูแตไมเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน แสดงถึงความสัมพันธระหวาง 
ปริมาณงานกบัคาตอบแทน   นั่นคือ หากไดรับคาตอบแทนนอย ปริมาณงานที่ทําไดก็นอย และ 
หากไดรับคาตอบแทนสูงผลงานที่ไดกจ็ะมเีปนจํานวนมากขึ้น 
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 จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา คาตอบแทนเปนสิ่งสําคัญในการกระตุน 
จูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานใหกับองคการไดอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
   สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง องคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานที่จะสงผลตอ 
การปฏิบัติงานใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานไดดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดวย 
บรรยากาศในการทํางาน  ความมีอิสระ  ความผูกพัน  การมีสวนรวม และส่ิงอํานวยความสะดวกสบาย 
วิธีการสงเสริมการทํางานและลดความคบัของใจของผูปฏิบัติงานโดยการตอบสนองตอความตองการ
ดังกลาว   คาสทอลดี้ (วัลยลิกา  สวัสดิ์นฤเดช.  2539 : 16;  อางอิงจาก Castaldi.  1969 : 107)  สวน  
พรนพ  พุกกะพันธุ  (2544 : 239)  กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสภาพทางสังคม (Social 
environment)  ที่มีอิทธิพลทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางาน หรือเกดิความพึงพอใจในงานที่สําคัญ 
อยางยิ่ง  สภาพการทํางานในสํานักงาน  ในองคการ หรือในโรงงานทกุ ๆ แหง จะประกอบดวย 
องคประกอบหลายๆ อยาง ในทางจิตวิทยาเรียกวาตัวแปร (Variables)  ที่เปนปจจยัทําใหมีการผันแปร 
ไปตามภาวะเหตุการณกาลเทศะที่ตางๆ กนัไป  ตัวแปรดังกลาวจะมีผลกระทบตอสัมพันธภาพระหวาง 
คนหรือมนุษยสัมพันธ (Human relations)  และปฏิสัมพันธภายในหมูคณะ (Group interaction) ในการ
ทํางานรวมกนัถือวาเปนแรงจูงใจในการทาํงานที่ชวยใหบรรลุผล   ตัวแปรดังกลาวแยกออกได  2 
ประเภท คือ    
 1.  ตัวแปรสวนบุคคล  (Individual variables)  ไดแก ลักษณะสวนตวัทางรางกาย และ 
ความเปนอยู  เชน เจตคติ  ความถนัดตามธรรมชาติ  บุคลิกภาพ  ความสนใจ  ส่ิงจูงใจ  อายุ  เพศ   
การศึกษา  ประสบการณ  ฐานะความเปนอยู ฯลฯ ที่มีลักษณะเปนสวนตัวแตกตางไมเหมือนกับ 
คนอื่นๆ    
 2.  ตัวแปรภายนอกตามสภาพการณ  (Situational variables)  สภาพการณตางๆ ในองคการ 
จะแตกตางกนัทั้งทางกายภาพและทางสังคม เชน วิธีการทํางาน  เครื่องมือเครื่องใชในสํานกังาน   
การจัดสภาพแวดลอมและเนือ้ที่ใชสอยในการทํางาน  ส่ิงอํานวยความสะดวกในอาคารสถานที่  
ลักษณะของหนวยงาน  การควบคุมดูแลสาํนักงาน  การฝกอบรมและการใหความรูแกบุคลากร   
การใหผลตอบแทนหรือรางวลัตอบแทนในการทํางาน ฯลฯ  ตัวแปรตามสภาพการณเหลานี้  
อาจพิจารณาแบงได 2 ลักษณะ คือ   
      1)  ตัวแปรที่เปนภาวะแวดลอมทางภายภาพและงานทีท่ํา (Psysical & job variables)   
หมายถึง งานที่ทํานั้นยากงายเพยีงใด  อุปกรณชวยทํางานมีหรือไม  อาคารสถานที่ทํางานเปน 
อยางไร  มีเสียงรบกวนหรือไม  แสงสวางเพียงพอหรือไม ฯลฯ    
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  2)  ตัวแปรที่เปนภาวะแวดลอมทางสังคมและภาวะในองคการ  (Organization and 
social variables)  หมายถึง ลักษณะการแบงสายงานขององคการเปนอยางไร  อํานาจหนาที่ในการ
ส่ังงานและการดําเนินงานเปนอยางไร  จํานวนบุคลากรในองคการมีมากนอยเพียงไร ฯลฯ   

เอลตัน เมโย (พรนพ  พุกกะพันธ. 2544 : 231;  อางอิงจาก Elton Mayo.  n.d.) กลาวไววา  
ส่ิงแวดลอมในการทํางานทางกายภาพ มิใชเปนสิ่งเดียวของการทําใหเกิดขวัญดี แตถาจะถือวา ไมมี
ความสําคัญตอการทํางานเสียเลยกจ็ะดูผิดไป เพราะคนทํางานตองการความสะดวกสบายในการ 
ทํางานดวยกนัทั้งนั้น ฉะนัน้การที่จะไดสํารวจดูถึงสภาพแวดลอมในการทํางานตาง ๆ เชน เครื่องมือ
การปองกันความปลอดภัย การอนามัย การจัดหาเครื่องทุนแรงมาชวยในการปฏิบัติงาน ก็จะชวยให
ขวัญผูปฏิบัติงานดีขึ้นกวาทีจ่ะปลอยใหสภาพการทํางานเปนอยางหยอนยานไมมกีารปรับปรุง 
 ดังนั้น ผูบริหารควรจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการทํางาน (Paysical Environment Motive) 
บุคลากรปฏิบัติหนาที่ในวนัหนึ่งๆ เปนมาหลายชั่วโมงทเีดียว ฉะนัน้หากสถานที่ในการปฏิบัติงานมี
สภาพแวดลอมที่ดีก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน  รูสึกสะดวกสบาย  รูสึกอยากทาํงาน และขยนั
ทํางาน  เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางานก็จะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรเตม็ที่
ไดเชนกัน  สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะดงันี้  (พรนพ  พุกกะพันธ. 2544 : 270) 
 1.  ควรเปนสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เอือ้อํานวยตอการทํางาน (Environmental Facilities)  
มีบรรยากาศทีด่ี  ไดแก  ความสะดวกสบาย  สะอาด  ความพรอม  แสงสวางเพียงพอ  อากาศเย็นสบาย   
มีการตกแตงพอสมควร  มีเนื้อที่กวางขวางเพียงพอ  มหีองน้ําสะอาด  มหีองพักดื่มน้ํา  ดื่มกาแฟ   
ในชวงเวลาพกั  เปนตน 
 2.  มีความพรอมในดานอุปกรณ  เครื่องใช  (Equipment avaliabily)  ภายในหองทํางานควร 
มีอุปกรณเครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เชน โตะ  เกาอีท้ํางานที่นั่งสบาย  โทรศัพท 
และอุปกรณอยูในสภาพพรอมที่จะใชงานได 
 3.  สรางบรรยากาศที่อบอุนเปนกันเอง  (Atonosphere)  ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากร 
มีความรัก  มีสัมพันธภาพทีด่ตีอกัน  มีการตดิตอชวยเหลือเกื้อกูลกัน  มีความสามัคคี  ใหการยกยอง 
ชมเชย  และเปนกําลังใจซึ่งกนัและกนั   
 สวน สุทธินันท  พรหมสุวรรณ  (2543 : ออนไลน)  กลาววา  ผูบริหารตองใหความสนใจ
ในเรื่องความปลอดภัย และสุขภาพของพนักงานทกุคนในองคการ  เพราะถาพนักงานมีสุขภาพดกีาร
ทํางานยอมมีประสิทธิภาพ   สําหรับ พยอม  วงศสารศรี   (2537 : 210 - 211)  กลาววา การดําเนินงาน
ขององคการจะเปนไปอยางสมบูรณ และมีความตอเนื่องกันอยางสม่ําเสมอไดนั้น จําเปนตองอาศัย
แรงงานของคนมาดําเนนิการ องคการคงจะตองยอมรับวาการพิทักษปกปอง รักษาคุมครองบุคคล
เหลานั้น ยอมเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดสําหรับองคการ  นอกจากองคการจะจัดกิจกรรมพัฒนาบุคคล 
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เหลานั้น ใหสามารถทํางานอยางมีคุณภาพในองคการแลว การธํารงรักษาคุมครองพนักงานใหมี
สุขภาพกายและจิตที่ดี มีความปลอดภัยจากอุบัติเหตุตาง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ในขณะปฏบิัติงานเปนสิ่ง 
ที่มีความสําคัญไมยิ่งหยอนแกกนั  และไดกลาวถึงบทบาทของสุขภาพกายและจิตกับการทํางานวา  
สุขภาพ คือ ภาวะแหงความสมบูรณของรางกายและจิตใจ John Locke นักการศึกษาโบราณที่มี
ช่ือเสียงของอังกฤษไดกลาววา   “ A sound mind in a sound body ”  ซ่ึงหมายถงึ จิตใจที่แจมใส 
ยอมอยูในรางกายที่แข็งแรง  ฉะนั้น เมื่อกลาวถึงสุขภาพจติจึงหมายรวมทั้งสุขภาพกายและ 
สุขภาพจิต  ซ่ึงสุขภาพกายและจิตมีบทบาทสําคัญตอการทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะถาบุคคลมี 
รางกายไมแข็งแรง ออนแอ กไ็มสามารถปฏิบัติงานใด ๆ ใหลุลวงไปได ในทํานองเดียวกัน ถา 
ภาวะจิตใจของบุคคลอยูในสภาพที่ไมมั่นคง มีทุกขทางใจก็ไมสามารถปฏิบัติงานใหแกองคการ 
ไดเชนกัน องคการปรารถนาจะใหคนในองคการมีคุณภาพฉันทใด  องคการ ควรไดหันมาเอาใจใส
ตอสุขภาพกายและจิตของพนักงานฉันทนัน้  วิถีทางที่องคการจะทําได คือ จัดกิจกรรมสงเสริม
สุขภาพจิต และจัดหามาตรการเพื่อเสริมสรางความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงองคการอนามัยโลก 
ไดใหความหมายของสุขภาพจิตวา คือ ความสามารถของบุคคลที่จะปรับตัวใหมีความสุขอยูกับ 
สังคมและสิ่งแวดลอมไดด ีมสัีมพันธภาพดกีับบุคคลอื่น ดํารงชีวิตอยูไดดวยความสมดุลอยาง 
สุขสบาย สามารถตอบสนองความตองการของตนเองไดในโลกที่กําลังเปลี่ยนแปลงได โดยไมม ี
ขอขัดแยงภายในจิตใจ ทั้งนี้มิไดหมายความวา ปราศจากอาการของโรคประสาทและโรคจิตเทานัน้ 
จากความหมายดังกลาว จะพบวา ส่ิงที่มีผลกระทบตอสุขภาพจิตของบคุคล คือ  ส่ิงแวดลอม  ซ่ึง
ส่ิงแวดลอมนี้ สามารถแบงไดเปนสิ่งแวดลอมทางวัตถุ และส่ิงแวดลอมที่เปนคน  ดังนั้นองคการ
จําเปนที่จะตองจัดสิ่งแวดลอมที่ดีขึ้นในองคการ  สามารถกลาวไดวา การสงเสริมสุขภาพจิตของ
องคการสามารถดําเนินการไดคือ   
 1.  จัดบรรยากาศการทํางานที่เอื้ออํานวยใหคนงานไดรับความมั่นคงปลอดภัย เพราะความ
มั่นคง ปลอดภยัจะสงผลกระทบตอสุขภาพจิต   
 2.  จัดบริการรักษาพยาบาลหรือใหเบิกคารักษาพยาบาลไดเมื่อเจ็บปวยซ่ึงทําใหพนกังาน 
รูสึกวาตนมีผูคุมครองดูแลเอาใจใส ไมไดถูกทอดทิ้งแตอยางใด   
 3.  จัดใหมีวันลาและวันหยดุพักผอนได    
 4.  จัดกิจกรรมบันเทิงใหพนกังานรวมกลุมสังสรรคกันตามโอกาสอันควร   
 5.  จัดหนวยงานใหคําปรึกษา เมื่อพนักงานประสบปญหาตาง ๆ ซ่ึงปจจุบันองคการ 
ขนาดใหญเล็งเห็นความสําคัญในจุดนี้ โดยมีการนํานักจิตวิทยาเขาไปประจําในองคการสัปดาหละ  
1-2 วัน เปนตน  ซ่ึงแสดงวาองคการใหความสําคัญตอสุขภาพจิตของพนักงานมากขึ้น   
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 6.  พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชา เพราะผูบังคับบัญชาเปนบุคคลที่มี 
ผลโดยตรงตอความรูสึกของพนักงาน ดังนัน้บุคลิกภาพทีด่ีของผูบังคับบัญชาจะเอื้ออํานวยให 
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ ซ่ึงสงผลตอสุขภาพจิตของพนักงาน  
   สําหรับความปลอดภัยในการทํางาน  พยอม วงศสารศรี (2537 : 212- )  กลาววา หมายถึง 
การหลีกเลี่ยงอันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น ไมวาจะเปนอบุัติเหตุหรือการเจ็บไขก็ตาม ซ่ึงอาจจะ 
จัดเตรียมปองกันไวลวงหนาเพื่อใหมกีารดาํรงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภัยและปราศจาก 
อันตรายตาง ๆ  สําหรับสาเหตุที่เกิดความไมปลอดภัยในหนวยงานมาจาก    

1.  ความประมาทเลินเลอ   
2.  ความรูเทาไมถึงการณ 
3.  ความไมรูของพนักงาน เพราะพนกังานสวนใหญไมไดรับการสอนใหรูวิธีการทํางาน  

หรือใหเรียนรูถึงการใชเครื่องจักร เครื่องมือ และอปุกรณการผลิต และอันตราย อันอาจจะเกิดจาก 
การทํางาน   

4.  การตรากตรําในการทํางาน ทําใหขาดความระมัดระวงัในการทํางาน   
5.  องคการขาดการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ    
6.  องคการขาดการเขียนคําเตือนในจดุตาง ๆ  ซ่ึงผลกระทบของความไมปลอดภัยในการ

ทํางานทําให   
1)  นายจางตองเสียเงินเปนคาใชจายในการรักษาพยาบาล และการซอมแซม 
      เครื่องจักรตาง ๆ  นอกจากนั้นจะตองเสยีเงินสมทบกองทุนเงินทดแทนเพิ่มขึ้น  
      เปนการเพิม่ตนทนุการผลิตที่มองไมเหน็   
2)  นายจางนายจางตองเสียเวลาในการหาพนักงานใหมมาทดแทนคนเกา เสียเวลา 
      ในการผลิตเพราะเครื่องจักรสูญเสีย  
3)   มีปญหาในดานกฎหมาย ในกรณีที่พนักงานตองเสยีชีวิต 
4)   ผลผลิตตกต่ําระหวางเวลาที่พนักงานประสบอันตราย    
5)   พนักงานอาจเกิดความลังเลไมมั่นใจในการเสี่ยงเขาไปทํางาน เมื่อพบวามีการ  
      ประสบอันตรายเกดิขึ้น  ดังนั้นการสงเสริมความปลอดภัย  หมายถงึ การ 
       ดําเนินงานใหคนทํางานเกิดความปลอดภัย โดยการอบรมใหมีความรู สรางความ 
       สนใจใหเกิดขึ้น  
หลักการในการสงเสริมความปลอดภยั  
1)  ผูบริหารจะตองตระหนกัและเห็นชอบในการสงเสริมความปลอดภัย โดยกําหนด 
     เปนนโยบาย   
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2) พนักงานจะตองยอมรับและใหความรวมมอืเกี่ยวกับความปลอดภัยดวยความ 
      เต็มใจ เชน ทํางานตามวิธีปฏิบัติงานอยางปลอดภัยที่ไดกําหนดไว   
3)  จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมดานความปลอดภัย    
4)  สรางความสนใจในงานดานความปลอดภัย เชน การจัดทําโปสเตอร ภาพเตือน  
     ความจํากรณีพิเศษ จัดใหมีความคิดแปลก ๆ ใหม ๆ เชน หุนจาํลอง   
 

นอกจากนี้ อมรเทวี  เพิ่มพิทยา  (2545 : 83)  ไดกลาวถึง สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกบัการ
ทํางานวา ตองมีการสรางความปลอดภัยในการทํางาน เพื่อปองกันการสูญเสียอันอาจเกิดกับงานของ
องคการ ขณะเดียวกันก็ปองกันไมใหบุคลากรขององคการ บาดเจ็บ หรือไดรับอันตรายจากการทํางาน  
การสรางความปลอดภัยตองเริ่มตั้งแตการมีนโยบายชดัเจนไปจนถึงการจัดหาอุปกรณตางๆ ในการ 
ปองกันและขจัดอันตราย  เพื่อไมใหเกิดสภาพการณที่ไมปลอดภัย อันจะทําใหเกดิอนัตรายหรือ 
อุบัติเหตุในการทํางาน  สภาพการณไมปลอดภัย เกิดจากลักษณะ 3 ประการคือ    

1.  สภาพทางเคมี เชน ฝุนของโลหะ  ไอระเหย     
2.  สภาพทางกายภาพ  เชน อุณหภูมิ  แสงสวาง   สภาพทางกายภาพอาจกอใหเกดิอุบัติเหต ุ

และเปนอนัตรายตอรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติงานได  3)  สภาพทางชีวภาพ  ไดแก  พวกเชื้อโรค   
ไวรัส  แบคทีเรีย  จากการวิจยัในปจจุบนัพบวา สาเหตุนีเ้กิดขึ้นประมาณรอยละ 10 – 15  ของความ 
ไมปลอดภัยการทํางาน 
 ในงานวิจยัที่เกี่ยวของ นารีรัตน  สรอยสกุล  (2544 : 102)  ไดศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ของขาราชการตํารวจ ในสํานักงานจเรตํารวจ  พบวา สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและ 
สงเสริมสุขภาพ อยูในระดับปานกลาง เนื่องจากสถานที่ทํางานในสํานกังานจเรตํารวจมีความคับแคบ 
อาคารเปนไม 2 ช้ัน ที่ปลูกสรางมานานทําใหไมสามารถนําตูเอกสารที่มีน้ําหนกัมากๆ มาตั้งเพื่อจัด 
เก็บเอกสาร และเอกสารที่ใชในการทํางานมีเปนจํานวนมาก เอกสารบางสวนจะตองถูกทําลายกอน
เวลาอันสมควร หรือมีการจดัเก็บไมเปนระเบียบ ทําใหหาเอกสารไมพบหรือมีส่ิงของชํารุดสูญหาย 
เมื่อตองการใช หรือเกิดอุบัติเหตุเล็กๆ นอยๆ ในที่ทํางานอยูเสมอ เนื่องจากขาดระเบียบในการจดั 
สถานที่ทํางาน  การสงเสริมสุขภาพในที่ทาํงานโดยการจดัหาอุปกรณกฬีาและทดสอบสมรรถภาพ 
รางกายของขาราชการตํารวจทุกๆ  3 เดือน ยังไมมีการดําเนินการอยางเปนรูปธรรม  อยางไรก็ตาม
สํานักงานจเรตํารวจ ไดพยายามจัดหาพัสดุครุภัณฑและวัสดุสํานักงานที่มีประสิทธิภาพดีพอสมควร 
ใหแกขาราชการตํารวจเพื่อใชในการปฏิบตัิงาน  นอกจากนี้งานวิจยัของ  จริยา  เดชกญุชร (2542 : 70)  
ไดศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตสวนกลาง
กรุงเทพมหานคร ในดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน พบวา อาจารยในสถาบันเทคโลโนยี 
ราชมงคล วิทยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  
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ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารไดตระหนักถึงคุณภาพชวีติของอาจารย จึงไดจดัสภาพแวดลอมที ่
เหมาะสมในการทํางานดานตางๆ  เชน การจัดบรรยากาศในหนวยงาน ทําใหอยากทํางาน มีการรักษา
ความปลอดภยั มีระบบสื่อสารทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน ภายในหนวยงานมส่ิีงอํานวยความ
สะดวกและมรีะบบสาธารณูปโภค เครื่องมือและอุปกรณอยูในสภาพที่ดี และมีความปลอดภัย  
ส่ิงเหลานี้ชวยใหอาจารยปฏิบัติงานดวยความสบายใจ มกีําลังใจและเตม็ใจในการทํางาน   
 จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความ 
สําคัญตอความสําเร็จในการทํางาน และเปาหมายขององคการ เพราะถาสภาพแวดลอมเอื้ออํานวย 
ตอการทํางานจะสงผลตอความคิดริเร่ิมและสรางสรรคการทํางาน  บุคลากรก็ทํางานอยางมีความสขุ  
พอใจในการทาํงาน องคการก็จะไดรับประโยชนอยางเตม็ที่จากผลผลิตของงานนั้นๆ 

 
3.  ความกาวหนาและพัฒนาบุคคล 
     วัลตัน (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ.  2529 : 120 – 121 ;  อางอิงจาก Walton. 

1974 : 12)  กลาววา ในการปฏิบัติงานควรจะไดจดัโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชประโยชนและ 
พัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอการไดมีสวนรวม  ความรูสึกในคณุคาของ 
ตนเอง และความรูสึกทาทาย ซ่ึงเกิดจากการทํางานของตน  สวนสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ  (2531 : 153)  กลาววา การพัฒนาความสามารถของบุคคล เปนการเพิ่มพนู 
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่องคการตองการเพื่อใหไดผลงานที่ดียิ่งขึ้นกวาเดิม การ 
พัฒนาบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ประกอบกับในสภาวการณ 
ที่เปลี่ยนแปลงไปในทุกมติิไมวาจะเปนดานการเมือง  เศรษฐกิจ  และเทคโนโลยี  จึงมีความจําเปน 
ตองพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเหมาะสมกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป  สวนในเรื่อง 
ของความกาวหนาในการทํางาน  จําเนยีร  จวงตระกูล (2536)  ไดกลาวถึงโอกาสพัฒนาความรู 
ความสามารถของผูทํางาน วา  พนักงานจะมีความสุขและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ถาหากพนกังานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึง สมาน  รังสิโยกฤษณ (2522 : 80)  ไดกลาววา  
การสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน จะเปนการ
เสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานดานตางๆ เชน ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัย   
เจตคติ และวิธีในการทํางาน อันจะนาํไปสูประสิทธิภาพในการงาน  และ เอกชัย  กี่สุขพันธ   
(2527 : 126)  กลาววา การพฒันาความรูความสามารถของบุคลากรในองคการจะชวยทําให 
หนวยงานมีประสิทธิภาพในการทํางานดยีิ่งขึ้น   นอกจากนี้ ชูชัย สมทิธิไกร (2542 : 1)  กลาววา 
การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูอยางเพียงพอที่จะปฏิบัตงิาน จะทําใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตองาน 
 กิตติ  ภายัคคานนท (2543 : 105)  กลาววา ปจจุบันทุกหนวยงานถือวา การพัฒนาบุคคล 
เปนนโยบายทีม่ีความสําคัญมากอยางหนึ่ง เพราะผลผลิตหรือผลงานของหนวยงานจะดีไดตองเกิด 
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จากผูปฏิบัติงานที่ดี มีความรู ความสามารถ เพราะฉะนั้นทุกหนวยงานจึงถือวา  “ โครงการพัฒนา
บุคคล ”  เปนโครงการหลักโครงการหนึ่งที่จะตองทําใหไดผลดีที่สุด ซ่ึงการพัฒนาบคุลากรมี
วัตถุประสงค  4 ประการ  คือ   

1.  เพื่อเพิ่มทักษะในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน พรอมทั้งการเพิ่มพูน และปรับปรุงวิชาการ
กับเทคโนโลยใีหม ๆ   

2.  เพื่อเพิ่มความคลองตัวและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน  
3.  เพื่อการเพิม่ผลผลิต   
4.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานทราบถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา เปนวิธีหนึ่งทีจ่ะทําให

บุคลากรมีโอกาสจะไดรับการพัฒนาจากหนวยงาน เชน การเลื่อนหรือเปล่ียนตําแหนงงานที่มี
ความสําคัญมากขึ้น ซ่ึงจะเปนประโยชนแกตัวบุคลากร  และผลดีจากการพัฒนาบุคคลมี 4 ประการ  
ซ่ึงตรงกับวัตถุประสงคดังกลาวคือ ทําใหหนวยงานไดผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพดีขึน้ 
ถาจะพูดในแงของหนวยงานเอกชน การพฒันาคนในหนวยงานใหมีความรู ความสามารถนั้น ก็สามารถ 
จะลดจํานวนผูปฏิบัติงานลงได หรือไมจําเปนตองหาคนมาทํางานเพิ่มขึ้น  ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจึง
มีความสัมพันธกับความตองการในเรื่องการใชและจํานวนบุคลากร  สวน พยอม วงศสารศรี   (2537 : 
169 -168)  กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา หนวยงานตองใหความสําคัญในการจดักิจกรรมพัฒนา
ฝกอบรมบุคลากร  เพราะเปนการพัฒนาบคุคลในองคการใหมีความรูอยางพอเพยีงทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น  
มีทัศนคติที่ดีตองาน เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานยอมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
และมีความสามารถทํางานอยางชํานาญ หรือมีทักษะในงานนั้น ๆ เปนอยางดี  โดยเหตุผลในการ
ฝกอบรมคือ 

1.  องคการมุงหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูที่จะทําใหผลผลิตไปสูจุด 
มุงหมายปลายทางที่องคการกําหนดไวคือ บุคคลในองคการ ลําพังเพียงผูจัดการหรือผูบริหารยัง 
ไมเพียงพอจําเปนตองอาศัยบุคคลอื่น ๆ ที่รวมแรงรวมใจกันทํางานใหประสบความสําเร็จ  ฉะนั้น 
จําเปนตองมีหนวยงานสอนใหพนักงานไดเรียนรูงานนัน้ ๆ ได 
 2.  ลักษณะงานในองคการมคีวามแตกตางจากความรูที่ไดรับจากสถานศึกษา เพราะ
สถานศึกษาจะใหความรู และฝกฝนสิ่งที่กวาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจงและมีลักษณะพเิศษตาม
ลักษณะเฉพาะของงานในองคการ  ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานนั้นกอน
ทํางาน เปนการสรางความเชื่อมั่นใหแกผูปฏิบัติงานอันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 
 3.  งานในองคการจะมกีารเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ  การเปลี่ยนแปลงนีจ้ําเปน 
ตองมีการปรับสิ่งตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรือการเปลี่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี อาทิเชน การนําคอมพิวเตอรมาใชในงานตาง ๆ จําเปนตองฝกอบรมใหบุคคลใน 
องคการสามารถทํางานใหมไดอยางด ี
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4.  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา  โดยธรรมชาติของมนุษยเมื่อทํางานไป 
นาน ๆ ความเฉื่อยชา ความเซ็งจะเกดิขึ้น ฉะนั้นองคการจําเปนตองจดักิจกรรมเพื่อกระตุนใหเกดิการ
ตื่นตัวอยูตลอดเวลา  

5.  จูงใจพนักงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อไมใหพนกังานเกิดความรูสึกวาตนเองอายุมากแลว   
ปลอยใหเด็กรุนหลัง จะตองทําใหคนในองคการเกิดจิตสํานึกวาทุกคนไมมีใครแกเกินเรียน 

 

ผลประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม 
 1. ผลประโยชนที่พนักงานไดรับจากการฝกอบรม 

1.1 ทําใหเกดิความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
1.2 พนักงานสามารถรูถึงมาตรฐานการทํางานและนโยบายตาง ๆ ของหนวยงาน 
1.3 ทําใหพนักงานมีอนาคตกาวหนาตอไปในตําแหนงและหนาที่ ซ่ึงจะเปนการกระตุน 

ใหเกดิกําลังขวัญในการทํางานดวย 
1.4 ผลประโยชนตอผูจัดการ ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน 
1.5 ประหยดัเวลาในการที่จะใชสอนหรือแนะนํางานตาง ๆ ใหกับพนักงาน 
1.6 ประหยดัเวลาที่จะใชควบคมุดูแล สามารถเอาเวลาไปใชการวางแผนและ 

                           บริหารงานดานอื่นได 
1.7 ทําใหพนักงานสามารถทํางานรวมกนัไดอยางประสิทธิภาพ 

 2.  ผลประโยชนตอองคการ 
  2.1  ชวยทําใหผลผลิต มีคุณภาพไดมาตรฐาน 

2.2 ชวยลดคาใชจายตาง ๆ ในการซอมแซมและบํารุงรักษาเครื่องจักร 
2.3 ชวยลดอุบัติเหตุ การสิ้นเปลอืงและการเสียหายตาง ๆ 

สุทธินันท  พรหมสุวรรณ (2543 : ออนไลน)  กลาวถึงการเติบโตและรับประกันความมั่นคง 
ในงาน วาผูบริหารตองสนับสนุนความมั่นคงในงาน เพื่อใหพนกังานมคีวามรูสึกที่ดตีอองคการ  
นอกจากนี้ กานดา  จันทรแยม (2546 : 84)  ไดกลาวถึงโอกาสกาวหนาในการทํางาน (Promotional 
Opportunities)  วา ควรมกีารพิจารณาในดานความยุติธรรมและเปนไปตามกฎเกณฑโดยทั่วไป 
การเลื่อนตําแหนงจะทําใหมีการเปลี่ยนแปลงตอบุคคลในเรื่องควบคมุ ลักษณะงาน เพื่อนรวมงาน  
และคาจาง ความปรารถนาที่จะกาวหนา หมายถึง ความตองการที่จะมีรายไดเพิ่ม ตองการสถานภาพ 
ทางสังคม ตองการพัฒนาจิตใจใหเปนคนมคีวามรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและตองการความเปนธรรม   
 ในงานวิจยัที่เกี่ยวของ จริยา  เดชกุญชร  (2542 : 71)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วทิยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร ในดานความกาวหนา 
พบวา  อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชวีติ 
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การทํางาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาอาจารยไดรับเงนิเดือนสูงขึ้นทุกป  มีความ 
สําเร็จและไดรับการยองในการทํางานวา ทาํงานดีและมีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้ยงัไดจัดโครงการ 
อบรมเพื่อพัฒนาอาจารย จึงสงผลใหอาจารยไดรับความรูใหมๆ และทนัสมัย มีวิสัยทศันกวางไกล   
นอกจากนี้ งานวิจยัของ นารีรัตน  สรอยสกุล  (2544 : 103)  ไดศึกษาคณุภาพชวีิตการทํางานของ 
ขาราชการตํารวจ ในสํานักงานจเรตํารวจ  ในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พบวา  
อยูในระดับต่ํา  เนื่องจากระบบไมเปดโอกาสใหขาราชการสามารถเสนอแนะแนวทางในการทํางานได 
การตัดสินใจในงานไมสามารถทําไดโดยเด็ดขาดจะตองสอบถามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชากอน
เสมอ เนื่องจากงานในหนาที่เปนงานที่ใหคุณใหโทษกับผูรับการตรวจ ซ่ึงเปนขาราชการตํารวจดวยกัน 
ขาดการสนับสนุนจากหนวยงานในการแสวงหาความรู  เชน  การเขาอบรมสัมมนากับหนวยงานอืน่ๆ  
รูปแบบของงานมีลักษณะตายตัว ทําใหโอกาสในการใชทักษะดานตางๆ  มีนอย 

จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ความกาวหนาและพัฒนาบุคคลมีความ  
สําคัญตอตัวบุคลากร  เพราะเปนการเพิ่มพนูความรูความเขาใจ และเพิม่ทักษะพรอมทั้งประสบการณ 
ในการทํางานทันสมัยใหมใหแกบุคลากร  นอกจากจะไดผลดีแกตัวบุคลากรในดานศกัยภาพ  
ประสิทธิภาพการทํางานแลว  องคการก็จะไดผลดีคือ ความสําเร็จในการดําเนินงานที่มีคุณภาพ 
อีกดวย 
 
 4.  ความสัมพนัธกับผูรวมงาน 
  พรนพ  พุกกะพันธ  (2544 : 193)  กลาวถึงมนุษยสัมพนัธวา เปนกระบวนการของ
ศาสตรที่ใชศิลปะสรางความพอใจ รักใคร ศรัทธา เคารพ – นับถือ  โดยแสดงพฤติกรรมใหเหมาะสม 
ทั้งกาย วาจา และใจ เพื่อโนมนําใหมีความรูสึกใกลชิดเปนกันเอง จูงใจใหรวมมือรวมใจในอันทีจ่ะ 
บรรลุส่ิงพึงประสงคอยางราบรื่น และอยูในสังคมไดอยางสันตสุิข   และ สุชา จันทนเอม (2543 : 80)  
กลาววา การทาํงานในองคการไมสามารถทํางานเพียงคนเดียวได ตองอาศัยความรวมมือรวมใจใน
การทํางาน ซ่ึง กานดา  จนัทรแยม (2546 : 145) กลาววา คนเรานั้นใชเวลาสวนใหญไปในการติดตอ
สัมพันธกับผูปฏิบัติงานดวยกัน ไมวาจะในระดับใดระดบัหนึ่ง  ซ่ึงนักจิตวิทยาเชื่อวา บุคคลที่มี 
มนุษยสัมพนัธดีก็คือ บุคคลที่มีสุขภาพจิตดี และในสถานที่ใดกต็ามทีม่ีบุคคลที่มีสุขภาพจิตดีเปน
จํานวนมาก สถานที่นั้นก็จะมีความสุข บุคคลก็จะมีความสุขสบายใจ เมือ่มีความสบายใจการ 
ปฏิบัติงานก็ราบรื่น  นอกจากนี้ สมใจ  เขยีวสด  (2536 : 24 – 25) กลาววา มนุษยสัมพนัธโดยทั่วไป
คือการปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในรูปแบบตางๆ เพือ่ใหเกดิความรัก  ความนับถือซ่ึงกันและกนั 
การปรองดองกัน อยูรวมกันอยางสันติสุข  สวนมนุษยสัมพันธในความหมายของการทํางาน หมายถึง 
การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบคุคลในองคการเพื่อยืดโยงน้าํใจและความรูสึกผูกพันที่ด ี
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ตอกันกับบุคลากรทุกระดับในองคการ และมีความหวังดผูีกพันกับองคการดวย ซ่ึงกอใหเกดิการ 
รวมมือรวมใจกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  
 อาภรณ (2549 : ออนไลน)  ที่กลาวไววา ความมีมนุษยสมัพันธ  (Human Relation)  เปน 
ปจจัยความสามารถในดานหนึ่งที่ทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ ความมีมนุษยสัมพนัธ หมายถึง 
การสรางความเปนมิตรหรือความสัมพนัธเชิงบวกกับบคุคล โดยการเริ่มตนทักทายและชวยเหลือ  
การรักษาและพัฒนาความสมัพันธระหวางบุคคล รวมทั้งการใหเกียรตบิุคคลอื่น โดยทั่วไปบุคคลที่มี
มนุษยสัมพนัธที่ดีมักจะมีคนอยากเขามาหา  มาพูดคุยปรึกษาหารือดวย และที่สําคัญจะไดรับความ
ชวยเหลือ ความรวมมือในการทํางาน  การไดรับขอมูลขาวสารตางๆ  จากบุคคลรอบขางดวยเชนกนั 
ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลที่ไมมีมนุษยสมัพนัธ ติดตองานกับหนวยงานใดมักจะไมมีใครใหขอมูลหรือ
ความชวยเหลือใดๆ  ดังนั้น ความสามารถดานการมีมนษุยสัมพันธในการทํางานจึงเปนสิ่งที่พัฒนา
และปรับปรุงได หากรวมมือในการปรับเปลี่ยนตนเองใหมีมนุษยสัมพนัธในการทํางานที่ดี เพราะ   
“ มนุษยสัมพนัธ ”  นอกจากจะสงผลตอความสําเร็จแลว ยังสงผลตอสุขภาพจิตในการทํางานของ 
ตัวเองอีกดวย  ทั้งนี้ผูมีมนุษยสัมพันธในการทาํงานที่ดีโดยสวนใหญจะเปนคนมองโลกในแงดี  
หรือมองในดานบวก (Postive Thinking) อยูเสมอ ดังนั้นหลักของ “ R-E-L-A-T-I-O-N ”  จึงเปน 
อีกแนวทางในการพัฒนาความสามารถดานการมีมนุษยสัมพันธในการทํางานใหเกิดขึ้น ดังตอไปนี ้
 

R Reality เปนตัวของเรา  นําพาความจริงใจ 
E Energetic กระตือรือรน สรางความประทับใจ 
L Listening รับฟงที่ดี เขาถึงจิตใจ 
A Adaptability ปรับตัวเปนเลศิ สรางสายสัมพันธ 
T Tolerance อดทนสักนิด ชีวิตสุขสันต 
I Integrity มีความซื่อสัตย สรางความไวใจ 
O Oral Communication วาจาไพเราะ รักษามิตรภาพ 
N Network แสวงหาเครือขาย ขยายมิตรสัมพันธ 

 
สวน  อํานวย  แสงสวาง (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ. 2546 : 257; อางอิง  อํานวย  แสงสวาง.  

2540 : 105 – 110)  กลาวไววา ในการบริหารงานหรือปฏิบัติงานใดๆ กต็าม ผูบริหาร  หัวหนางาน  
และเจาหนาที่ ไมอาจทํางานคนเดียวใหสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพจําเปนตองรูจักใชคน รูจักวิธี
ประสานงาน ประสานปจจยัตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการประสานงาน  
ซ่ึงมีอยางนอย 3 ระดับ ไดแก ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานที่สูงกวาตน  เพื่อนรวมงานในระดับ
เดียวกันหรือใกลเคียงกัน และผูใตบังคับบญัชา พนักงาน หรือผูที่อยูในระดับต่ํากวาตน  สอดคลอง 
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กับการพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางทีมงานสูความเปนเลิศ (2549 : ออนไลน) ที่กลาวถึง การสราง 
มนุษยสัมพนัธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา และการสรางมนุษยสัมพนัธระหวาง 
ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ดังนี ้
 การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูบังคับบญัชากับผูใตบงัคับบัญชา 

1. เอาใจใสในทกุขสุขและความสะดวกสบายของผูใตบังคับบัญชา พรอมทั้งปรับปรุง 
สภาพการทํางานใหด ี

2. มีความจริงใจและใหความยตุิธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน และปฏบิัติตอผูใตบังคับ 
บัญชาดวยความเสมอภาค 

3. อยาใชอารมณในการแกปญหา จงพยายามควบคุมอารมณในทางสรางสรรค และให 
เกิดประโยชนตอองคการมากที่สุด 

4. ทําตนเปนคนใจกวาง ไมเอารดัเอาเปรียบใคร และโอบออมอารีตอผูใตบังคับบัญชา 
เสมอตนเสมอปลาย 

5. ยิ้มแยมแจมใส ใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
6. พยายามสรางกิจกรรมในกลุมสัมพันธตางๆ ขึ้นมา เพื่อความสามัคคีและรักใคร 

กลมเกลียวกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
7. ยกยองชมเชยผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาทํางานดีเพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจ 

ในการทํางานใหมีประสิทธภิาพดยีิ่งขึ้น 
การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูใตบงัคับบัญชากับผูบงัคับบัญชา 
1. ใหความเคารพยกยองสรรเสริญผูบังคับบัญชาในโอกาสตางๆ 
2. ปฏิบัติงานตามคําสั่ง หรือที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถใหบังเกิด 

 ผลดีที่สุด 
3. เขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อปรึกษาหารือ ขอคําแนะนําในการทํางานใหเหมาะสมกับเวลา 

และโอกาส 
4. อยาโกรธหากผูบังคับบัญชามีความคิดเหน็ไมตรงกับความคิดเห็นของเรา 
5. เรียนรูนิสัยการทํางานของผูบังคับบัญชาเพื่อศึกษาสวนดี เพื่อนํามาเปนแนวทางปฏิบัติ 
6. มีจิตใจราเริงแจมใส สรางความเปนมิตรกับบุคคลทุกคน อยากอเร่ืองกบัคนอื่น จนตอง 

ใหผูบังคับบัญชารําคาญ 
7. ทําความเจริญกาวหนา มีความคิดริเร่ิม มีเหตุผล มีการตัดสินใจในการทํางานดวยความ 

เชื่อมั่น 
8. สนใจที่จะศึกษาหาความรู ความชํานาญ และประสบการณใหมๆ เพือ่ปฏิบัติงานที่ 

ไดรับมอบหมายไดดกีวาปจจุบัน 
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9. สรางความไววางใจใหแกผูบังคับบัญชา อยาบนถึงความยากลําบากในการปฏิบัติงาน 
10. ประเมินผลตนเองเปนระยะๆ ทั้งในเรื่องความกาวหนาของงานในความยากลําบากใน 

การปฏิบัติงาน 
 

 นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางทีมงานสูความเปนเลิศ (2549 : ออนไลน)  
ไดกลาวไววา บุคคลที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานจะตองมีคณุลักษณะมนุษยสัมพันธ 
ในการทํางาน  ดังนี ้

1. หนาตายิ้มแยมแจมใสในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา 
2. เต็มใจทํางานรวมกับคนอืน่ ไมหลบหนีสังคม 
3. มีจิตใจกวางขวาง พรอมที่จะรับฟงความคดิเห็นของคนอื่นๆ แมจะเปนเรื่องของตนเอง 
4. ยินดีเสยีสละผลประโยชนหรือความสุขสวนตัวเพื่อผลงานสวนรวม 
5. ชอบเรียนรูนิสัยใจคอของผูอ่ืน เชน หวัหนางาน  เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 

และพยายามนาํความรูเหลานั้นมาปฏิบัติในการติดตอสัมพันธกับคนเหลานี้ใหเปนผลดี 
6. ยินดแีละเต็มใจที่จะเขารวมกับกิจกรรมตางๆ ของเพื่อรวมงานและหนวยงาน โดยถือ 

วาเปนความสุขและพอใจทีจ่ะไดรูจักคุนเคยกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น 
7. เสนอตัวเขาชวยเหลือการงาน โดยไมคดิวาเปนการเสียเปรียบ หรือเหนื่อยยากโดย 

ไมจําเปน 
8. ใหคําแนะนําชวยเหลือแกผูทีม่ีปญหา หรือตองการความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 
9. คบหาคนอื่นๆ ดวยความเต็มใจ และบริสุทธิ์ใจ ไมมีการถอืเขา ถือเรา หรือเปรียบ 

เทียบวาคนที่ดกีวานัน้ในเรื่องการเงิน ความรู ครอบครัว ฯลฯ 
10. แสดงน้ําใจแกเพื่อนรวมงานในวาระและโอกาสตางๆ ตามความเหมาะสม เชน  

การสงบัตรอวยพรในวาระตางๆ การไปรวมแสดงความยนิดี ฯลฯ 
ในงานวิจยัที่เกี่ยวของ จริยา  เดชกุญชร  (2542 : 71)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

อาจารยใสถาบันเทคโนโลยรีาชมงคล วิทยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร ในดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน พบวา อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตสวนกลางกรุงเทพมหานคร   
มีคณุภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางผูบริหาร อาจารยและเพื่อนรวมงานใหความเปนกันเอง ชวยเหลือ แนะนําในการทํางาน  มีการ
ยอมรับฟงความคิดเห็นเพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดี ตลอดจนแนะนําสนับสนุนการทาํงานเปนทีม  
มีความจริงใจและใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชา แตอยางไรกต็าม อาจารยมคีวามตองการ 
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ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยตองการไดรับความมีน้ําใจจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น โดยมี
ความชวยเหลือรวมกัน มกีารวางแผนการทํางานรวมกนัเพื่อใหงานมีความคลองตัวเพิ่มขึ้น มีโอกาส
พบปะสังสรรคกัน ตลอดทั้งมีการจัดกจิกรรม  เพื่อสรางความสามัคคี เชน บุคลากร หนวยงานจะบรรลุ 
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพนั้น  นอกเหนือจากความรูความสามารถดานการงานของบุคลากร
แลว มาจากผลของความสัมพันธอันดีของบุคลากรในหนวยงานนัน้อีกดวย   
 จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ในการทํางานรวมกนั ตองสราง 
มนุษยสัมพนัธในการทํางานที่ดี   เพราะมนุษยสัมพนัธที่ดียอมสงผลตอความสําเร็จในหนาที ่
การงาน และความสุขในการทํางานทั้งตอตนเองและสวนรวม  ตลอดจนทําใหบรรยากาศราบรื่น 
การติดตอส่ือสารถึงกันงายและเปนผลดี และทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
สรพรรค  ภักดีศรี (2543 : ออนไลน)  ใหความหมายการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ   
1.  การเสริมสรางใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
2.  การปองกนัไมใหเกิดขอผิดพลาด ขอขัดแยง หรือปญหาในการทํางาน   
3.  ปรับเปลี่ยน แกไข เพื่อคล่ีคลายปญหาตาง ๆ   
4.  เกิดความปลอดภัยของสิ่งแวดลอมในการทํางาน  

ซ่ึงในการพัฒนาคุณภาพชีวติของประชาชนในการทํางานนั้น  รัฐบาลไทยไดกําหนดแนวทาง และ
วางแผนมาตั้งแตแผนพฒันาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับที่ 7 ป 2504 โดยมุงหวังใหประชาชนมีมาตรฐาน
การครองชีพที่ดี คือ การกินดอียูดี และมีรายไดด ี  สวนหลักการพัฒนาคณุภาพชวีิตในการทํางาน 
กลาววา  องคกรตาง ๆ มักมุงเนนการพัฒนาคุณภาพชีวติของบุคลากร เพื่อใหเปนคนดี คนเกง และให
มีคุณภาพของการทํางานที่ดีเปนเปาหมายสําคัญ แตในทัศนะของนักพัฒนานั้น การฝกอบรมเฉพาะ 
ทักษะการทํางานไมเพยีงพอ ควรมีการฝกทางดานการเขาสังคม การทํางานเปนหมูคณะ การปรับตัว   
มนุษยสัมพนัธ และเสริมสรางลักษณะทาทางชีวิตบางประการใหแกบุคลากรดวย โดยแตละองคกร 
ควรมีการศึกษาวิจัย โดยพจิารณาพื้นฐานของบุคลากร สําหรับการวิจยัและคนควาของนักวิชาการ 
ของไทย นั้น ทฤษฎีที่นาสนใจคือ ทฤษฎีตนไมจริยธรรม  ซ่ึงมีลักษณะเดนอยู 8 ประการ  คือ           

1.  สติปญญาความเฉลียวฉลาด   
2.  สุขภาพกายและสุขภาพจติ 
3.  ความรูและประสบการณ  

และในสวนลําตนที่จะพัฒนาเสริมสรางใหแข็งแรง 5 ประการคือ 
1.  ทัศนคติ คานิยม ที่มีตอการทํางาน และสถานการณแวดลอมทั่วไป   
2.  สรางแรงจูงใจ ความมานะพากเพียรไปสูความสําเร็จ   
3.  ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง   
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4.  การมุงอนาคตและการควบคุม 
5.  มีจริยธรรม ซ่ือตรง ซ่ือสัตย และเสียสละ 

สวนกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวติในการทํางาน 
1.  ขั้นแสวงหาและคัดเลือก 
2.  ขั้นบรรจุเขาทํางาน 
3.  ขั้นเรียนรู  
4.  ขั้นยอมรับ  
ผจญ  เฉลิมสาร  (2547 : ออนไลน)  ไดกลาวถึงการสรางคุณภาพชวีิตทีด่ีในการทํางานไววา  

ปจจุบันเรากําลังเผชิญกับกระแสโลกาภวิฒันที่มีการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี และความ 
กาวหนาในดานการสื่อสาร เราจึงจําเปนตองปรับตัวใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ในเรื่องของการเสริมสรางขีดความสามารถ ในการแขงขนั ในตลาดโลก  การเสริมสรางขีดความ 
สามารถในการแขงขันทําไดโดย  “ การเพิ่มผลผลิต ”   เพราะการปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตจะทําให 
ใหผลผลิตมากขึ้น โดยใชตนทุนนอยลง  นอกจากนี้ผูผลิตยังตองผลิตสินคาหรือบริการ ที่สามารถ
สนองตอบความตองการของลูกคา โดยคํานึงถึงราคาที่แขงขันได คุณภาพของสินคาบริการหลังการ 
ขาย ตลอดจนความเชื่อมั่นในคุณภาพของสินคา ซ่ึงเขาใจวาผูที่อยูในวงการธุรกิจทั้งหลายคงตระหนัก
ถึงเรื่องนี้ดีอยูแลว  เพราะวาถาทานไมใยดกีับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและไมยอมปรับตัวตาม 
สถานการณ แนนอนที่สุด จะตองพายแพคูแขงขัน และตองออกจากธุรกิจในที่สุด  การปรับปรุงการ
เพิ่มผลผลิตสามารถทําได คือ 
 1.  การเพิ่มประสิทธิภาพการใชทุน ทุนทีก่ลาวถึงนี้ไดแก เครื่องจักรโรงงาน ที่ดิน และวัสดุ
อุปกรณที่มีอยูโดยใหมีการใชอยางคุมคาและกอใหเกิดผลผลิตที่มากขึ้น  ซ่ึงการจะเพิ่มประสิทธิภาพ 
ดานนี้ตองมีการพัฒนาเทคโนโลยี  รวมทั้งการวิจยัและพฒันา 
 2.  คน ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญและกําลังไดรับความสนใจเปนอยางมากในปจจุบัน  เนื่องจาก 
การปรับปรุงและการพัฒนาในเรื่องตาง ๆ ตองทําผานคน ยกตวัอยางเชน ถาเรามีโรงงานที่ดีเลิศ   
เทคโนโลยีอันทันสมัย และมเีครื่องจักรที่มีขีดความสามารถในการผลิตไดอยางเต็มที่ แตปราศจาก 
คนที่เปนผูวางแผนควบคุมการผลิตจัดการวัตถุดิบควบคมุเครื่องจักรที่ดีแลว เชื่อวาการเพิ่มผลผลิตที่ 
องคการคาดหวังคงจะเกิดขึน้ไมไดแน  
 ในอดีตที่ผานมา หากจะพูดถึงการเพิ่มผลผลิต  มักจะมแีนวความคิดวา จะตองหาวิธีการที่ 
จะไดรับประโยชน จากคนทีท่าํงานใหเรามากที่สุดเทาที่จะทําได หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ พยายามทีจ่ะ 
เพิ่มขีดความสามารถของระบบบริหาร ซ่ึงหนวยงานทีใ่ชวิธีการอยางนี้มักจะใหความสําคัญใน 
เร่ืองของการสรางกฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับ หรือแมกระทั่งปรับโครงสรางการบริหารทั้งหลาย 
ทั้งปวง เพื่อใหไดรับผลผลิตจากกระบวนการทํางานนั้นมากที่สุดเทาทีจ่ะทําได โดยพยายามใช 
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คาใชจายใหนอยที่สุด แตปจจุบันแนวความคิดในเรื่องการเพิ่มผลผลิตไดเปลี่ยนแปลงไปคอนขาง 
มาก  ผูที่เกี่ยวของในเรื่องนีก้ลับมีแนวคิดใหม ๆ ดังนี ้
 ขอแรก  คือ เปลี่ยนวิธีการบรหิารจากการควบคุม การสั่งการ การรวมอาํนาจไวที่ศูนยกลาง 
ที่ผูจัดการมาเปนการจัดการที่เรียกวา ยอมรับการมีสวนรวมของผูรวมงาน  โดยการมอบอํานาจและ
กระจายอํานาจใหกับพนกังานมากขึ้น เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตัดสนิใจ
บางเรื่องและสิ่งสําคัญของแนวคดิในการบริหารแบบนีค้ือ ผูบริหารจะใหความสําคัญกับความรูสึก 
นึกคิดและจิตใจของคนที่ทํางาน ใหความสําคัญกับคนมากขึ้น โดยถือวาคนเปนสินทรัพย  (Asset)  
อยางหนึ่งที่มคีาขององคการ  ถาผูบริหารไมใหความสําคัญกับคนก็เทากับวาผูบริหารไมใหความสาํคัญ
กับองคการ เพราะองคการจะอยูรอดไดดวยคน  ถาคนอยูรอด องคการกอ็ยูรอด  ถาคนเจริญเติบโต 
องคการก็นาจะเจริญเติบโตและแนนอนทีสุ่ด เชื่อวา การลมสลายขององคการนั้นก็ขึน้อยูกับคน
เชนเดยีวกัน  เพราะฉะนัน้แนวความคดินีไ้ดหันไปใหความสําคัญกับคนมากขึ้น เพราะเห็นคณุคา 
ของคนวาเปนเงื่อนไขของความสําเร็จ และเปนปจจัยทีจ่ะทําใหเกิดการเพิ่มผลผลิตในองคการ 

ขอสอง  คือ มีแนวคดิวา การเพิ่มผลผลิตไมใชแคเพยีงการใหความสําคญักับคุณภาพ 
มาตรฐานของสินคาเทานั้น  แตยังรวมไปถึงการปรับปรุงดานการใหบริการ การบริหาร ผลการ 
ดําเนินงานขององคการ ความพึงพอใจของพนักงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน รวมทั้งภาพลักษณ
ขององคการดวย เขาใจดวีาคนมีความสําคัญที่สุดในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 
ระหวางป 2540-2544 โดยมจีุดประสงคเพือ่มุงพัฒนาศักยภาพของคนใหเปนผูที่มีสุขภาพรางกาย 
แข็งแรง เปนคนเกง มีสิตปญญา เพื่อใหเปนผูที่รูจักตนเอง และรูจักผูอ่ืน อันจะสงผลใหสามารถ 
แขงขันกับประเทศอื่น ๆ ในโลกไดอยางเทาเทียมกนั   นอกจากนีแ้ลวการพัฒนาคนตามแผนฯ 8  
ยังมุงพัฒนาคนใหเปนคนดี คือ มีจิตใจดี คดิแตส่ิงที่ดีงาม ส่ิงที่มีประโยชน เพื่อใหคนนั้นไดสราง
ครอบครัวที่อบอุน เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงของสังคม อันจะทําใหประเทศไทยสามารถอยูใน
กระแสโลกาภวิัตน ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไมถูกเอารัดเอาเปรียบถือเปนการพฒันาที่ยั่งยืน  
การพัฒนาคนตามหลักการของแผนฯ 8 นี้ เราจะตองพัฒนาคนตั้งแตคนนั้นอยูในครรภมารดา จนถึง
วาระสุดทายของชีวิต จึงจะไดคนที่มีคุณภาพตามแผนฯ 8 มากที่สุด เมื่อโยงใยความสัมพันธระหวาง
คนกับการเพิ่มผลผลิต เราจะพบวา 2 ส่ิงนี้โยงใยกันอยางลึกซึ้ง นั่นคือคนที่จะสามารถทํางานไดอยาง
เต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรงุการเพิ่มผลผลิตไดนั้น  จะตองเปนผูที่มีความพรอมทั้งทางดาน 
รางกาย และจติใจ  ทางดานรางกายตองมสีภาพรางกายที่แข็งแรง สมบูรณ และมีจติใจที่มั่นคงพรอม
รับการทํางานในทุกสภาพ ทกุโอกาส และทุกเวลา 
 ความพรอมทีก่ลาวถึงนี้เกดิขึ้นจากปจจัยภายในและปจจยัภายนอก  ปจจัยภายในเปน 
ความพรอมที่เกิดจากสิ่งที่ตดิมากับคน ๆ นัน้ เชน รางกายแข็งแรง จิตใจสมบูรณ การมีความรู 
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ความชํานาญในสาขา วิชาชพีตาง ๆ   สวนปจจัยภายนอก  เปนความพรอมที่เกิดจากสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  จะเห็นวา ส่ิงที่ทําใหคนทํางานดีขึ้น หรือไมทํางาน ทํางานนอยลงหรือขยันขันแข็งเปน
ผลที่สืบเนื่องมาจากสภาพแวดลอมในการทํางานทั้งสิ้น ไมวาจะเปนหองทํางาน   สภาพโรงงาน 
เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ระบบงาน ระเบียบวิธีการสื่อสาร การจูงใจหรือระบบบริหาร
องคการ  หากเราจัดใหมีสภาพแวดลอมในการทาํงานที่ดี พนักงานก็อยากทํางาน  ทํางานอยางมี
ความสุข มีความสดชื่น ไมอยากเปลี่ยนงาน เพราะวา มีคุณภาพชวีิตในการทํางานทีด่ี  แตถาเมื่อใด
พนักงานทํางานอยางไมมีความสุข เขาก็อาจจะไปหางานใหมทําได  ดังนั้นองคการทีม่ีปญหาวา
คนงานขาดงานบอย ๆ มีอัตราการเขาออกของพนักงานสูง และมีการเรียกรองมาก กน็าจะแปลได 
ในเบื้องตนวากําลังมีปญหาเรื่องคุณภาพชวีิตของคนในองคการ นั้น สวนการสรางความพึงพอใจให
พนักงานนั้นสามารถทําไดโดย 

1.  การกําหนดเงินเดือนคาจางที่สมเหตุสมผล และสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐาน 
ในการดํารงชพีได หากมีคาจางที่ไมสูง กอ็าจจะมีระบบจูงใจในการทาํงาน เชน โบนัส  

2.  การจัดหาสวัสดิการที่ดี เทาเทียมกับหนวยงานอื่น ๆ ใหกับพนักงาน 
              3.  ความมั่นคงในหนาที่การงาน (Job Security)  

4.  การใหพนกังานมีสวนรวมในองคการ เชน การรวมการวางแผน รวมตัดสินใจ  
รวมดําเนนิการ และรวมติดตามประเมินผล 

5.  การขยายขอบเขตงานใหพนักงานไดรับผิดชอบงานใหม ๆ หรืองานที่ทาทาย 
ความสามารถ 
 6.  การเสริมคุณคาของพนักงานที่พนักงานทํา โดยช้ีใหเห็นวางานที่ทํานั้นเปนงานทีสํ่าคัญ 
และพนกังานมีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหงานนัน้ๆ ประสบผลสําเร็จ โดยจะตองมีการกําหนด 
เปาหมายใหกบังาน เพื่อเปนดัชนีวดัความสําเร็จ 

7.  การมีระบบสื่อความในองคการอยางมีประสิทธิภาพ  
8.  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเสริมสรางศักยภาพของตัวเองไดเทาเทยีมกนั  

 หากองคการมีนโยบายสงคนไปฝกอบรมการคัดเลือกคนแตละครั้งตองมีเหตุผลที่สามารถอธิบาย  
ไดวา ทําไมถึงตองสงคนนี้ไป ถาเราสามารถอธิบายได ก็จะทําใหคนอื่นที่ไมถูกเลือกเขาใจและ 
ไมสรางปญหาใหกับองคการ  
 9.  มีระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิผล เพื่อใหพนักงานสามารถรับทราบกิจกรรมของ 
องคการ  การเปลี่ยนแปลงขององคการ ความเคลื่อนไหวขององคการ เหตุและผลการดําเนินงานของ 
ผูบริหาร การรับทราบขอมูลเหลานี้ จะทําใหพนักงานรูสึกวาหนวยงานใหความสําคญักับพนักงาน 
ทุกคน 
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 10.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม  คนไทยทุกคนทํางานเกง  แตทํางานเปนทีมไมเปน 
หากผูบริหารสามารถสรางทัศนคติใหพนกังานรักการทาํงานเปนทีม ก็จะทําใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จไดมาก 
 องคประกอบขางตนเปนปจจัยที่จะทําใหพนักงานรูสึกรักหนวยงานและทุมเทความ 
สามารถในการทํางาน  รวมทั้งคิดปรับปรุงเพื่อใหเกิดการเพิ่มผลผลิตในที่สุด  อยางไรก็ตาม 
ในฐานะผูบริหารที่มีสวนสาํคัญในการบริหาร  องคการตองไมลืมบทบาทสําคัญตรงนี้ดวย คือ 
ตองยึดมั่นในหลักคุณธรรมในการบริหาร องคการจะตองเปนผูที่มีเหตผุล เสมอตนเสมอปลาย 
กับลูกนองทุกคน  หากองคการไดจดัหาสภาพแวดลอมในการทํางานเชนนี้แลว เชื่อแนวา พนักงาน 
จะมีความรูสึกอยากทํางานใหกับองคการอยางเต็มที่ แนนอนที่สุดการเพิ่มผลผลิตยอมตามมาอยาง 
แนนอน 
 นอกจากนี้ แฮดแมนและแซทเพิล (พรรษสิริ  อาสาเสนีย. 2546 : 15; อางอิงจาก 
Hackman and Satple. 1997)  กลาวถึงประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน 
วา คุณภาพชวีติในการทํางานมีผลตอการทํางานอยางมากมาย คือ  (1)  ทําใหเกดิความรูสึกที่ดีตอ
ตัวเอง   (2)  ทําใหเกดิความรูสึกที่ดีตองาน สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)    (3)  ทําให
เกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ (เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ)   นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่อง 
ของสุขภาพกายและสุขภาพจติ ชวยใหเจริญกาวหนามีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพ 
ขององคการ  และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิต 
และการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 

 กลาวโดยสรุป  มนุษยหรือบคุลากรคือ ส่ิงที่มีคายิ่งขององคการ การพฒันาคุณภาพชวีิต 
จึงเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะถาหากบุคลากรมคีุณภาพชวีิตทีด่ี มีความสุข ความพึงพอใจในงาน 
ที่ทําแลว จะทาํใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน   
 

การดําเนินงานของมหาวทิยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยมหิดล เดิมชื่อวา  “ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร ”  กอตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 7  
กุมภาพนัธ พ.ศ. 2486  โดยแยกหนวยงานมาจากจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยอาศยัอํานาจ 
ตามพระราชบญัญัติ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร พุทธศักราช 2486 ซ่ึงเปนกฎหมายฉบบัแรก 
ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร พุทธศักราช 2546 ซ่ึงเปนกฎหมายฉบบัแรกของ
มหาวิทยาลัย และไดรับพระราชทานนามใหมเปน  “ มหิดล ”   เมื่อวันที่ 21 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2542 
มหาวิทยาลัยมหิดลอยูในความควบคุมดูแลการบริหารงานของสภามหาวิทยาลัย  ประกอบดวย  
นายกสภามหาวิทยาลัย  อธิการบดี  ประธานสภาคณาจารย  กรรมการสภามหาวิทยาลยั ประเภท 
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ผูบริหาร 7 คน  กรรมการสภามหาวิทยาลัยจากคณาจารยประจํา 7 คน  และกรรมการสภา
มหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ 15 คน  มหาวิทยาลัยมหิดล  มหีนวยราชการตั้งอยูในพื้นทีต่างๆ  
ของจังหวดักรงุเทพมหานคร และจังหวัดนครปฐม จํานวน  4 แหง คือ  1)  พื้นที่เขตบางพลัด 
กรุงเทพมหานคร  เปนที่ตั้งของอาคารสํานักงานมหาวิทยาลัยมหิดล   2)  พื้นที่เขตบางกอกนอย 
กรุงเทพมหานคร  เปนที่ตั้งของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  คณะเทคนิคการแพทย   
คณะพยาบาลศาสตร และโครงการจัดตั้งคณะกายภาพบําบัดและวิทยาศาสตร   การเคลื่อนไหว
ประยุกต  3)  พื้นที่เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร  เปนทีต่ั้งของ คณะเภสัชศาสตร   
คณะวิทยาศาสตร   คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี คณะสาธารณสุขศาสตร  
คณะเวชศาสตรเขตรอน  และคณะทันตแพทย  4)  พื้นที่เขตศาลายา นครปฐม  เปนทีต่ั้งของ 
สํานักงานอธิการบดี  คณะสงัคมศาสตรและมนุษยศาสตร  คณะสิ่งแวดลอมและทรัพยากรศาสตร  
คณะวิศวกรรมศาสตร  คณะวิทยาศาสตร (เฉพาะสวนทีด่ําเนินการสอนนักศึกษาปที ่1 และ 
ปที่ 2)  บัณฑติวิทยาลัย  คณะสัตวแพทยศาสตร  สถาบันวิจัยประชากรและสังคม  สถาบันวิจยั
โภชนากร  สถาบันวิจยัภาษาและวัฒนธรรมเพื่อพัฒนาชนบท  สถาบันพัฒนาการสาธารสุขอาเซียน  
สถาบันวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  สถาบันอนูชีววทิยาและพันธศุาสตร  สถาบัน
แหงชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว  สํานักหอสมุด  สํานักสัตวทดลองแหงชาต ิ ศูนยศาลายา  
วิทยาลัยราชสดุา  วิทยาลัยวทิยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา  วิทยาลัยนานาชาติ  วิทยาลัย 
ดุริยางคศิลป   วิทยาลัยศาสนศึกษาและศูนยประยุกตและบริการวิชาการ  มหาวิทยาลยัมหิดล  
มีหนวยงานทีต่ั้งอยูนอกเขตพื้นที่ดังกลาว คือ วิทยาลัยการจัดการ  ตั้งอยูที่อาคารไทยพาณิชย  
ปารค พลาซา ถนนรัชดาภิเษก แขวงลาดยาว  เขตจตจุักร กรุงเทพมหานคร และอาคารรัตนาการ  
ถนนสาธรใต  แขวงยานนาวา เขตสาธร กรุงเทพมหานคร  นอกจากนั้น มหาวิทยาลัยมหิดล  
ไดขยายวิทยาเขตสารสนเทศไปตางจังหวัด  เพื่อสนองตอบนโยบายการขยายโอกาสทางการ 
ศึกษาระดับสูงไปสูสวนภูมภิาคของทบวงมหาวิทยาลัย อีกจํานวน 3 แหง คือ  มหาวิทยาลัยมหดิล  
ณ กาญจนบุรี  มหาวิทยาลัยมหิดล ณ นครสวรรค และมหาวิทยาลัยมหดิล  ณ อํานาจเจริญ  
(มหาวทิยาลัยมหิดล.  2547ก : ออนไลน) 
 ปจจุบันมหาวทิยาลัยมหดิล มีหนวยงานในสังกัดประกอบดวย สํานกังานอธิการบด ี 
16 คณะ 8 สถาบัน 3 สํานัก  3 ศูนย และ 6 วิทยาลัย  นอกจากนีย้ังมีสถาบันสมทบอีก 20 แหง  
คือ วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฏเกลา  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  วิทยาลัยแพทยศาสตร  
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  วิทยาลยัพยาบาลเกื้อการุณย  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ  
วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ  และสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุขประกอบดวย วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ จังหวัดกรุงเทพมหานคร   
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วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช  จังหวัดราชบุรี  วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 
จังหวดัชัยนาท วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท จังหวดัสระบุรี วิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนีราชบุรี จังหวดัราชบุรี  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบรีุ จังหวดัสระบุรี   วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนีสุพรรณบุรี จังหวัดสพุรรณบุรี  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นนทบุรี จังหวดั
นนทบุรี   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวดัชลบุรี  วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัด
เพชรบุรี   โรงพยาบาลมหานครราชสีมา จังหวดันครราชสีมา  โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
จังหวดันครศรธีรรมราช โรงพยาบาลราชบุรี จังหวดัราชบุรี และโรงพยาบาล 
สวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค (จุลสารสนเทศ . 2547ข : 6)  
 
 ภารกิจของบคุลากร สาย ค ในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยมหิดล ไดกําหนดภารกจิของบุคลากร สาย ค  เพื่อเปนกรอบในการ 
ปฏิบัติงานใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย บรรลุวัตถุประสงค และถูกตองตามกฎระเบียบของ 
ทางราชการ  ดังนี้  (มหาวิทยาลัยมหิดล.  2541 : 40) 
 งานสารบรรณและธุรการ  ทําหนาที่รับ – สงหนังสือ  ราง  โต – ตอบหนังสือ  เก็บ รักษา
เอกสาร  พิมพเอกสาร  อัดสําเนา  สรุปความคิดเห็น และตรวจสอบความถูกตองของเอกสารตางๆ 
ตามที่หนวยงานขอความรวมมือ 
 งานพัสดุ  ทําหนาที่เก็บ  รักษาพัสดุและครุภัณฑ  จัดซื้อ – จัดจาง และเบิกจายพัสดุ   
ซอมบํารุง รักษาวัสดุครุภณัฑของหนวยงาน 
 งานการเงินและบัญชี  ปฏิบัติงานเกีย่วกับการเงิน  งบประมาณ  การบัญชีของสถาบัน  
บริหารกองทุนตางๆ  เชน เงินบริจาค  และเงินของโครงการพิเศษทีห่นวยงานตางๆ จัดขึ้น   
ติดตอประสานงานเกีย่วกับการเงินและงบประมาณกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 
 งานนโยบายและแผน  ปฏิบัติหนาที่ในการจัดทําแผนโครงการทั้งในสวนที่เปนแผนงาน  
โครงการประจําป และแผนพัฒนาการศึกษา ตามแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับตางๆ  
จัดทํางบประมาณ ติดตามและประเมินผลการจายเงินงบประมาณ  รวบรวมและจําแนกขอมูลสําหรับ
ใชเปนแหลงขอมูลเพื่อใชพยากรณ  เตรียมการ หรือขยายงานพัฒนาดานตางๆ วางแผนพัฒนาดาน
บุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว  ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภายใน และภายนอก  
เพื่อรวมกนัดําเนินงานในดานตางๆ 
 งานการเจาหนาที่  มีหนาที่ในการรับสมัครสอบแขงขัน  การคัดเลือกบคุคลเขารับราชการ  
บรรจุ  แตงตั้ง  เล่ือนขั้น  เล่ือนระดับ  ปรับวุฒิ  ขอกําหนดตําแหนง  โอนยาย  ลาออก  เก็บ  บันทึก  
รวบรวมสถิติเกี่ยวกับประวตัิขาราชการ  ลูกจาง และพนักงานของหนวยงาน  การขอเครื่องราช- 
อิสริยาภรณ  การลาศึกษาตอ  ฝกอบรม และลาประเภทตางๆ 
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 งานบริการกิจการนักศึกษา  ทําหนาที่เปนหนวยที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดกิจการตางๆของ
นักศึกษา  ใหคําแนะนําปรึกษา  ดูแลการจดักิจกรรมของนักศึกษา  ประสานงานกับหนวยงาน 
ที่เกี่ยวของ  เชน  การเบิกจาย  การขอเงินทนุการศึกษา  เงนิทุนกูยืม  ตลอดจนการบริการจัดหางาน
ในชวงทีน่ักศกึษากําลังศึกษาอยู 
 งานทะเบยีนสถิติ  ทําหนาที่เกี่ยวกับการรับนักศกึษาใหม  รับมอบตัวและขึ้นทะเบียนเปน 
นักศึกษา  ทําบัตรประจําตัวนักศึกษา  การลงทะเบียน  จดัทําปฏิทินการศึกษา  จัดทําใบรายงานผล 
การศึกษา  การขออนุมัติปริญญา  สถิติการลา  การยายโอน  และการพนสภาพของนกัศึกษา 
 งานบริการการศึกษา  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการการศึกษา การคนควา 
แกอาจารยและขาราชการ เปนศูนยกลางการศึกษาของหนวยงานบรกิารเกี่ยวกับโสตทัศนูปกรณ  
ประสานงานดานพัฒนาการเรียนการสอน  การพัฒนาหลกัสูตร  จัดทําแผนการศึกษาของหลักสูตร  
ตลอดจนการใหบริการแนะแนวการศึกษาตอ 
  
 จากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณบุคลากร สาย ค  คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล เกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร สาย ค  ซ่ึงบุคลากร 
สาย ค เปรียบเสมือนกลไกสวนหนึ่งที่มีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของคณะแพทยฯ  
ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว จงึควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลาการ สาย ค  ใหมี
คุณภาพชวีิตการทํางานใหดขีึ้น 
  
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร 

โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Study)  
และไดดําเนนิการตามลําดับสาระดังนี้ การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุมตัวอยาง  การสราง
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  การเก็บรวบรวมขอมูล  การจัดกระทําขอมลูและการ
วิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรสําหรับการวิจยัคร้ังนี้คือ บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล  
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน  2,089 คน 

กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ไดแก  บคุลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางของเครจิและมอรแกน 
(Krejcie and Morgan.1970 : 608)  ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95  ไดกลุมตัวอยาง จาํนวน  345 คน  
จากนั้นใชวิธีเทียบสัดสวนจากประชากรในแตละระดับการศึกษา รายละเอียด ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตาราง 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย    
 

                     บุคลากร สาย ค      ประชากร      กลุมตัวอยาง 
ระดับต่ํากวาปริญญาตรี       1,738 272 
ระดับปริญญาตรีและสูงกวา         351 73 
                      รวม       2,089 345 
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การสรางเครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
     1.  ศึกษาเอกสาร วารสาร ตํารา และงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางาน 
     2.  นําขอมูลที่ไดจากขอ 1 มาสรางแบบสอบถาม โดยศึกษาหลักการและวิธีการสราง
แบบสอบถามของ ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ  (2538 : 136-143) เพื่อเปนแนวทางในการ 
สรางแบบสอบถาม 

3.  ศึกษาแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางาน ของ จริยา  เดชกุญชร (2542 :  
109 – 117)  นารีรัตน  สรอยสกุล (2544 : 112 – 122)  และ พรรษสิริ  อาสาเสนีย (2546 : 54 – 56)  
เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

4.  สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร สาย ค  ใน 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  ใน 4  ดาน คือ  ดานคาตอบแทน  จํานวน 14 ขอ  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 13 ขอ  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล จํานวน  
15 ขอ  และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  จํานวน 14 ขอ  รวมทั้งหมด 56 ขอ 

5.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอประธานและกรรมการที่ปรึกษาปริญญานพินธ  
เพื่อแกไขเบื้องตน 

6.  นําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน (ภาคผนวก ข)  ตรวจสอบความ 
เหมาะสม ความถูกตองชัดเจนของขอคําถาม และความสมบูรณของเนือ้หา เพื่อหาคาความเที่ยงตรง
ดานเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) จากนัน้นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะ  

7.  นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแกไขแลว เสนอประธานและกรรมการ 
ควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง 

8.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว จาํนวน 56 ขอ ไปทดลองใช  (Try out)  กับ 
บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  จํานวน 50 คน เพื่อตรวจสอบคาอํานาจ
จําแนก (Discrimination Power)  ของแบบสอบถามเปนรายขอ  โดยการใชวิธีการหาคารอยละ 25  
ของกลุมสูงและกลุมต่ํา  และใชการทดสอบที (t - test)  วเิคราะหหาคาอํานาจจําแนก จากนั้นเลือกขอ 
คําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 1.71 ขึ้นไป ซ่ึงถือวามีคาอํานาจจําแนกอยูในเกณฑสูงมาเปน 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล (Ferguson.  1981 : 180)  ไดแบบสอบถามที่มีขอคําถาม 
ทั้งหมด จํานวน 56 ขอ  
 9.  นําแบบสอบถามที่มีคาอํานาจจําแนกตามเกณฑมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น 
(Reliability)  ของแบบสอบถามทั้งฉบับ  โดยวิธีการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha-
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach.  1984 : 161) 
 



 
 

 

39 

10. เมื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเรียบรอยแลว  นาํเสนอตอคณะกรรมการ 
ควบคุมปริญญานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยาง 
ตอไป 
 

ลักษณะของแบบสอบถาม 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดสรางแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  

5 ระดับ ตามแบบของไลเคิรท  (Likert.  1932 : 1 – 55) 
 ตอนที ่1  เปนแบบสอบถามสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ   
ประสบการณการทํางาน  วฒุิการศึกษา และรายได 
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  ใน 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  ใน 4 ดาน คือ ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอม 
ในการทาํงาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน   
 ลักษณะของคําถามเปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ โดยผูวิจยัไดกาํหนดน้าํหนกั 
คะแนนในการตอบ ดังนี ้
              คะแนน 5 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับมากทีสุ่ด 

คะแนน 4 หมายถึง ผูตอบเหน็ดวยกับขอความในระดับมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ผูตอบเหน็ดวยกับขอความในระดับปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ผูตอบเหน็ดวยกับขอความในระดับนอย 
คะแนน 1 หมายถึง ผูตอบเหน็ดวยกับขอความในระดับนอยที่สุด 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00  หมายความวา  ผูตอบมีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับดีมาก 
คาเฉลี่ย  3.50 - 4.49  หมายความวา  ผูตอบมีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับด ี
คาเฉลี่ย  2.50 - 3.49  หมายความวา  ผูตอบมีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  1.50 - 2.49  หมายความวา  ผูตอบมีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49  หมายความวา  ผูตอบมีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับควรปรับปรุง 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1.  ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  เพื่อขอ 
ความอนุเคราะหจากคณบดคีณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  ในการแจกแบบสอบถาม 
ใหกับบุคลากร สาย ค 
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2.  ขอความรวมมือจากบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
เปนกลุมตัวอยาง เพื่อตอบแบบสอบถาม 
 3.  ผูวิจัยแจกแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามไปดําเนนิการแจกกลุมตัวอยางและรบัคืน
ดวยตนเอง 

4.  เมื่อผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามแลวนํามาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ 
แบบสอบถามแลวนําแบบสอบถามที่สมบูรณไปวิเคราะหตอไป แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา 
และมีความสมบูรณ จํานวน 325 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.20  ดังแสดงในตาราง 2  
 

ตาราง 2 จํานวนแบบสอบถามที่สงไปและไดรับคืนจําแนกตามวฒุิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา จํานวนแบบสอบถาม 
ที่สงไป 

จํานวนแบบสอบถามที
ไดรับกลับคืน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรีและสูงกวา 

272 
73 

270 
55 

รวม 345 325 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1.  วิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2.  ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่ 1 เพื่อศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร  

สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานคาตอบแทน  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน โดยรวมและในแตละดานวเิคราะหโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ยและคาความ 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.  ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่ 2  เพื่อเปรียบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางานของ      
บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยรวมและ 
เปนรายดาน  จําแนกตามตัวแปรเพศ  และวุฒิการศึกษา วิเคราะหโดยการทดสอบที (t - test)  
สําหรับตัวแปรประสบการณการทํางาน และรายได  วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน 
แบบทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) กรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู  โดยใชวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’) 
  4.  วิเคราะหแบบสอบถามปลายเปด โดยการแจกแจงความถี่ 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐานไดแก  
    1.1  คาความถี่  (frequency) 
    1.2  คารอยละ (Percentage) 

   1.3  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
   1.4  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
   2.1  การวิเคราะหโดยหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยใชการ 

ทดสอบที 
   2.2  การวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient)  

ของครอนบัค (Cronbach.  1984 : 161) 
3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
   3.1  ทดสอบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรเพศและวุฒกิารศึกษา 

โดยการทดสอบที 
       3.2  ทดสอบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรประสบการณการทํางาน
และรายได  โดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  และในกรณีที่พบความแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ  
     

  
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทยีบคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร
สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อความเขาใจตรงกัน ผูวจิัยได
กําหนดสัญลักษณตางๆ  ดังตอไปนี ้
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

Χ  แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 SD แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน สถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 
 F แทน สถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 
 df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 p แทน ความนาจะเปนของคาสถิติที่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมติฐาน 
 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดนําเสนอเปน 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถีแ่ละ 
คารอยละ 
 ตอนที่ 2  การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวมและเปนรายดาน โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ยและ 
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรเพศ  
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วุฒิการศึกษา โดยการทดสอบที สวนตัวแปรประสบการณการทํางานและรายไดใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีการของเชฟเฟ  
 ตอนที่ 4  การสรุปความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะ 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในฐานะบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการแจกแจงความถี่ และนําเสนอประกอบการอภิปรายผล 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถีแ่ละหา 
คารอยละ ดังแสดงในตาราง 3 
 
ตาราง 3 จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 
รวม 

 
84 
241 
325 

 
25.8 
74.2 
100.0 

2. วุฒิการศึกษา 
   2.1  ระดับต่าํกวาปริญญาตรี 
   2.2  ระดับปริญญาตรีและสูงกวา 
รวม 

 
270 
55 
325 

 
83.1 
16.9 
100.0 

3. ประสบการณการทํางาน 
   3.1 ต่ํากวา 10 ป 
   3.2 10-20 ป 
   3.3 มากกวา 20 ป      
รวม 

 
150 
98 
77 
325 

 
46.2 
30.1 
23.7 
100.0 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวน (คน) รอยละ 
4. รายได 

4.1 ต่ํากวา 10,000 บาท 
   4.2 10,000-15,000 บาท 
   4.3 มากกวา 15,000 บาท 

 
151 
91 
83 

 
46.5 
28.0 
25.5 

รวม 325 100.0 

 
จากตาราง 3 กลุมตัวอยางในวิจัยนี้สวนใหญเปนบุคลากร สาย ค  เพศหญิง (รอยละ 74.2)  

มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี (รอยละ 83.1)  มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป  
(รอยละ 46.2)  และมีรายไดต่าํกวา 10,000 บาท (รอยละ 46.5)  
 

ตอนที่ 2  การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ดานความกาวหนาและพฒันาบุคคล และดานความสัมพนัธกับผูรวมงานโดยรวมและเปนรายดาน  
โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังแสดงในตาราง 4 – 8 
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ตาราง 4  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
      ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิลโดยรวมและเปนรายดาน 
 

n = 325 คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 

ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

3.01 
3.39 
3.49 
3.79 

0.74 
0.70 
0.80 
0.71 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ดี 
รวม 3.42 0.60 ปานกลาง 

 
         จากตาราง 4  บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหดิล 
มีคุณภาพชวีิตการทํางาน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.42, SD = 0.60)   เมื่อพิจารณาเปน 
รายดานพบวา บุคลากร สาย ค  มีคุณภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  และดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล อยูในระดับปานกลาง  
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ตาราง 5  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
      ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ดานคาตอบแทน เปนรายขอ 

 

n = 325 ขอ 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 
 

1 
2 
3 
 
4 
5 
 
6 
 
7 
8 
 
9 
 
10 
 
11 
 
12 
13 
 
14 

เงินเดือนทีไ่ดรับเหมาะสมกบัความรูความสามารถ 
เงินเดือนทีไ่ดรับเหมาะสมกบัปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
เงินเดือนทีไ่ดรับเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพ
เศรษฐกิจปจจบุัน 
เงินเดือนทีไ่ดรับเพิ่มขึ้นในแตละปมีความเหมาะสม 
การไดรับเงินจากการพจิารณาเลื่อนขั้นในแตละปชวย
ใหทานมกีําลังใจในการทํางานมากขึ้น 
หนวยงานของทานมีการพิจารณาความดีความชอบใน
การปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 
หนวยงานจดัสวัสดิการหลายประการแกบคุลากร 
ทานพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับสําหรับตนเอง
และครอบครัว 
หนวยงานแจงใหทานทราบอยางชัดเจนเกีย่วกับ 
สวัสดิการตางๆ 
หนวยงานจัดบริการตรวจสขุภาพประจําปใหกับ 
บุคลากร 
ทานไดรับความสะดวกในการรับบริการตรวจรักษาจาก
หนวยตรวจโรคผูปวยนอก (OPD.) 
หนวยงานของทานจัดรถรับ-สงบุคลากร 
หนวยงานจัดคาตอบแทนความเสี่ยงในกรณีเกดิ
อันตรายจากการปฏิบัติงาน 
หนวยงานของทานใหความสนใจในการปรับปรุง
สวัสดิการเพื่อเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

3.19 
3.06 
2.53 

 
2.70 
3.26 

 
3.18 

 
3.02 
2.96 

 
3.20 

 
3.53 

 
3.06 

 
2.70 
2.95 

 
2.84 

0.94 
1.04 
1.13 

 
1.02 
1.14 

 
1.09 

 
1.07 
1.01 

 
0.93 

 
0.96 

 
1.04 

 
1.29 
1.20 

 
0.98 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ดี 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 รวม 3.01 0.74 ปานกลาง 
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   จากตาราง 5  บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
มีคุณภาพชวีิตการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.01, SD = 0.74)  เมื่อพิจารณาเปน 
รายขอ พบวา บุคลากรสาย ค มีคุณภาพชวีติการทํางานดานคาตอบแทนเปนรายขอเกือบทุกขออยูใน 
ระดับปานกลาง ยกเวนขอ10 หนวยงานจัดบริการตรวจสขุภาพประจําปใหกับบุคลากร อยูในระดับดี  
 
ตาราง 6   คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร  
      สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ดานสภาพแวดลอมใน 
      การทํางาน  เปนรายขอ 

 

n = 325 ขอ 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 
 

1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
 
8 
9 
10 
11 

ที่ทํางานของทานมีการนําระบบ 5 ส. (สะดวก สะอาด 
สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช 
หนวยงานของทานจัดทําคูมอืความปลอดภัยในการ
ทํางานไวใช 
หนวยงานมกีารประชุมเพื่อหาแนวทางในการปองกัน
และแกไขอุบตัิเหต ุ
หนวยงานมกีารใหความรูเกี่ยวกับความเสี่ยงอันตราย
จากการทํางาน 
ทานมีสวนรวมในการวางแผนการจัดสํานกังานให 
นาปฏิบัติงาน 
ที่ทํางานของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานเหมาะสม เชน คอมพิวเตอร เปนตน 
บริเวณรอบ ๆ ที่ทํางานของทานมีตนไม ดอกไม รมร่ืน 
เย็นสบาย 
แสงสวางในหองทํางานของทานเพียงพอ 
อากาศภายในหองทํางานถายเทไดด ี
อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานมีความทันสมัย 
หนวยงานของทานมีการตรวจสภาพอุปกรณหรือ
เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน 

3.76 
 

3.38 
 

3.43 
 

3.27 
 

3.41 
 

3.66 
 

3.12 
 

3.36 
3.10 
3.46 
3.36 

0.87 
 

1.07 
 

0.95 
 

0.93 
 

1.02 
 

0.95 
 

1.12 
 

0.95 
1.07 
0.98 
0.95 

 

ดี 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
ดี 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

n = 325 ขอ 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 
 

12 
 
13 

สถานที่ทํางานของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
ทานมีสมาธิในการทํางาน เนื่องจากสถานที่ที่ทํางาน
ปราศจากเสียงรบกวน 

3.44 
 

3.30 

0.96 
 

1.11 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 รวม 3.39 0.70 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 6 บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล 
มีคุณภาพชวีิตการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.39, 
SD = 0.70)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากร สาย ค มีคุณภาพชวีติการทํางานดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน เปนรายขอเกือบทุกขออยูในระดับปานกลาง ยกเวนขอ 1 กับ ขอ 6  อยูในระดับด ี
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ตาราง 7  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
      ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล   
       เปนรายขอ 

n = 325 ขอ 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 
 

1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
 
8 
 
9 
 
10 
 
11 
12 
 

หนวยงานสนบัสนุนบุคลากรใหศึกษาตอในระดับ 
ที่สูงขึ้น 
เมื่อสําเร็จการศึกษาหนวยงานปรับวุฒิการศึกษาใหตาม
คุณวุฒกิารศึกษาที่จบมา 
หนวยงานสงเสริมใหเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ความรูและทักษะในการปฏบิัติงาน 
หนวยงานสนบัสนุนใหสรางผลงานเพื่อเล่ือนระดับ
ตําแหนงงาน 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรไดใชความ 
คิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 
ทานไดรับมอบหมายงานตรงตามความสามารถและ
ความถนัด 
ผูบังคับบัญชาใหสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็น 
ทานรูสึกวาตนเองมีความกาวหนาในตําแหนงงานที่
ปฏิบัติอยู 
ในการทํางานทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มที ่
มีการประกาศยกยอง ช่ืนชม เมื่อทานหรือเพื่อน 
รวมงานในหนวยงานทํางานไดผลด ี
งานที่ทําสามารถสรางเกียรติยศชื่อเสียง 
ทานมีโอกาสเขาประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 

3.24 
 

3.01 
 

3.29 
 

3.12 
 

3.35 
 

3.50 
 

3.44 
 

3.11 
 

3.39 
 

3.10 
 

3.19 
3.32 

 
 

1.18 
 

1.28 
 

1.12 
 

1.11 
 

0.96 
 

0.86 
 

0.90 
 

0.92 
 

0.85 
 

0.92 
 

1.00 
1.04 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
ดี 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

n = 325 ขอ 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 
 

13 
 
14 
 
15 

ทานรูสึกภูมิใจเมื่อทานสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
ใหสําเร็จ 
ทานสามารถของงบประมาณสนับสนุนในการ 
ฝกอบรมทักษะในการปฏิบัติงาน 
งานที่ทานทําสามารถพัฒนาความรูความสามารถ 

3.93 
 

2.83 
 

3.51 

0.83 
 

1.15 
 

0.95 

ดี 
 

ปานกลาง 
 
ดี 

 รวม 3.49 0.80 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 7  บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
มีคุณภาพชวีิตการทํางาน   ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
(Χ = 3.49,  SD = 0.80)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากร สาย ค มีคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล เปนรายขอเกือบทุกขออยูในระดับปานกลาง ยกเวน ขอ 6 ขอ 13 
และขอ 15 อยูในระดับด ี
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ตาราง 8  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
      ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน   
       เปนรายขอ 

n = 325 ขอ 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสาย ค 
 Χ  SD 

ระดับ 
 

1 
 
2 
3 
 
4 
5 
 
6 
 
 
7 
 
8 
9 
10 
 
11 
12 
 
13 
14 

เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําในการทํางานเมื่อทานมี
ปญหาในการทํางาน 
ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพือ่นรวมงาน 
ทานไดรับความชวยเหลือแนะนําในการทํางานเปน
อยางดีจากผูบังคับบัญชา 
ทานสามารถพูดคุยเร่ืองทั่วไปกับเพื่อนรวมงาน 
เพื่อนในหนวยงานของทานยินดใีหความชวยเหลือแก
ทานเสมอ 
ทานสามารถขอคําปรึกษาในเรื่องสวนตัวกบั
ผูบังคับบัญชาได เชน การทํางาน เพื่อนรวมงาน 
ครอบครัว 
ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชา
ทุกคน 
ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
ทานรูสึกสบายใจในการปฏบิัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
เมื่อมีเวลาวางทานเขารวมกจิกรรมสังสรรคกับเพื่อน
รวมงาน 
เมื่อมีงานเรงดวนทุกคนจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ในการปฏิบัติงานมีการแลกเปลี่ยนความรูและ 
ประสบการณระหวางผูปฏิบตัิงานดวยกนั 
เพื่อนรวมงานใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชา
ใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไข 

3.64 
 

3.68 
3.76 

 
3.88 
3.75 

 
3.38 

 
 

3.43 
 

3.57 
3.48 
3.18 

 
3.58 
3.36 

 
3.30 
3.38 

 

0.96 
 

0.88 
0.87 

 
0.80 
0.87 

 
0.98 

 
0.99 

 
1.00 
0.97 
1.09 

 
1.01 
0.92 

 
0.98 
0.96 

ดี 
 
ดี 
ดี 
 
ดี 
ดี 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
ดี 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ดี 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 รวม 3.79 0.71 ดี 
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        จากตาราง 8   บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลัยมหดิล 
มีคุณภาพชวีิตการทํางาน  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับดี  (Χ = 3.79,   
SD = 0.71)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรสาย ค มีคุณภาพชวีติการทํางานดานความสัมพนัธ
กับผูรวมงาน ขอ 1,  2,  3,  4,  5,  8  และขอ 11 อยูในระดับดี  สวนขอ 6, 7,  9,  10,  12,  13 และขอ 14  
อยูในระดับปานกลาง 
 

ตอนที่ 3   การเปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรเพศ  
วุฒิการศึกษา ประสบการณการทาํงาน และรายได ดังแสดงในตาราง 9 - 14 
 
ตาราง 9   การเปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
  โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรเพศ 
 

เพศ 

ชาย 
n = 84 

หญิง 
n = 241 

 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของ 
บุคลากร สาย ค 

 Χ  SD Χ  SD 

 
t 

 
p 

ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

2.97 
3.36 
3.44 
3.66 

0.80 
0.73 
0.88 
0.71 

3.03 
3.40 
3.51 
3.84 

0.72 
0.69 
0.77 
0.70 

-0.54 
-0.50 
-0.66 
-1.95 

0.587 
0.618 
0.507 
0.052 

รวม 3.36 0.65 3.44 0.59 -1.11 0.269 

 
   จากตาราง 9  บุคลากร สาย ค ชายและหญิง ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล  มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมและเปนรายดานทุกดานไมแตกตางกัน  
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ตาราง 10   การเปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ใน 
       คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตาม 
       ตัวแปรวฒุิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
n = 270 

ปริญญาตรีและสูงกวา 
n = 55 

 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของ 
บุคลากร สาย ค 

 Χ  SD Χ  SD 

 
t 

 
p 

ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

2.94 
3.26 
3.40 
3.75 

0.71 
0.68 
0.78 
0.72 

3.38 
4.03 
3.92 
3.99 

0.78 
0.36 
0.76 
0.63 

-4.19 
-8.21 
-4.47 
-2.34 

0.000 
0.000 
0.000 
0.020 

รวม 3.34 0.59 3.83 0.50 -5.75 0.000 

 
  จากตาราง 10  บุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒิการศึกษาตางกนัมคีุณภาพชวีิตการทํางาน โดยรวมและ 
เปนรายดานทกุดานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยบุคลากร  สาย ค  ที่มีวุฒกิารศึกษา
ระดับปริญญาตรีและสูงกวามีคุณภาพชวีิตทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดานดกีวาบุคลากร สาย ค  
ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
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ตาราง 11   การเปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย ค  ใน 
       คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตาม 

       ตัวแปรประสบการณการทํางาน 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของ 
บุคลากร สาย ค 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ดานคาตอบแทน 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

0.87 
175.97 
176.84 

0.43 
0.55 

0.79 0.454 

ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

1.10 
157.14 
158.24 

0.55 
0.49 

1.13 0.324 

ดานความกาวหนาและพัฒนา
บุคคล 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

0.61 
205.39 
206.01 

0.31 
0.64 

0.48 0.619 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

1.95 
160.52 
162.47 

0.98 
0.50 

1.96 0.143 

 
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

0.93 
116.96 
117.88 

0.46 
0.36 

1.28 0.280 

 
  จากตาราง 11  บุคลากร สาย ค ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีคณุภาพชวีิตการทํางาน  
โดยรวมและเปนราย ดานทกุดานไมแตกตางกัน 
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ตาราง 12   การเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
 โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรรายได 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานของ 
บุคลากร สาย ค 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ดานคาตอบแทน 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

1.43 
175.41 
176.84 

0.71 
0.55 

1.31 0.271 

ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

3.91 
154.33 
158.24 

1.96 
0.48 

4.08 0.018 

ดานความกาวหนาและพัฒนา
บุคคล 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

2.89 
203.12 
206.01 

1.44 
0.63 

2.29 0.103 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

3.38 
159.09 
162.47 

1.69 
0.49 

3.42 0.034 

 
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
322 
324 

1.50 
116.38 
117.88 

0.75 
0.36 

2.07 0.128 

 
   จากตาราง 12  บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตาง
กัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรสาย ค ที่มีรายไดตางกนั มีคุณภาพชวีิตการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานและดานความสัมพันธกับผูรวมงาน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
   เมื่อพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี
ของเชฟเฟ ปรากฎผลดังแสดงในตาราง 13 - 14 
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ตาราง 13  การทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยของคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
      ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
      จําแนกตามรายได เปนรายคู 
 

รายได                                      ต่ํากวา 10,000 บาท         10,000-15,000 บาท      มากกวา 15,000 บาท 
                                      Χ                3.50                                  3.32                                 3.25       
ต่ํากวา 10,000 บาท       3.50                                                                                                 * 
10,000-15,000 บาท      3.32               
มากกวา 15,000 บาท     3.25  

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตาราง 13  บุคลากร สาย ค ที่มีรายได ต่าํกวา 10,000 บาท  มีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานดีกวา บุคลากร สาย ค ที่มีรายได มากกวา 15,000 บาท อยางม ี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ  ไมพบความแตกตาง       

 
ตาราง 14   การทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
      ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน       
       จําแนกตามรายได เปนรายคู 
 

รายได                                      ต่ํากวา 10,000 บาท         10,000-15,000 บาท      มากกวา 15,000 บาท 
                                      Χ                3.88                                  3.64                                 3.79      
ต่ํากวา 10,000 บาท       3.88                                                          *                                                         
10,000-15,000 บาท      3.64               
มากกวา 15,000 บาท     3.79 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  จากตาราง 14  บุคลากร สาย ค ที่มีรายได ต่าํกวา 10,000 บาท  มีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดีกวาบุคลากร สาย ค ที่มีรายไดระหวาง  10,000 - 15,000 บาท  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง       
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ตอนที่ 4  การสรุปความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเกีย่วกบั
การปฏิบัติงานในฐานะบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล 
โดยการแจกแจงความถี่ และนําเสนอเชิงบรรยาย 

 
ตาราง 15   ปญหาและขอเสนอแนะเกีย่วกบัการปฏิบัติงานในฐานะบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร 
      โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ในแตละดาน 
 

ปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในฐานะบคุลากร สาย ค   
ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล 

ความถี ่
(f) 

1.  ดานคาตอบแทน 
     ปญหา 
      -  คาตอบแทนนอยเมื่อเทียบกับภาระงาน วุฒิการศกึษา และสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 
    ขอเสนอแนะ 
      -  เพิ่มคาตอบแทนใหเหมาะสม 
2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     ปญหา 
      -  สถานที่ทํางานคับแคบ แออัด 
      -  มีเสียงดงัรบกวนขณะทํางาน 
      -  อุปกรณที่ใชในการทํางานไมเพยีงพอ 
    ขอเสนอแนะ 
      - จัดสถานที่ใหกวางขวาง เปนสัดสวน ใหอากาศถายเทไดสะดวก 
      - จัดหาอุปกรณที่ใชในการทํางานใหเพยีงพอ 
3.  ดานความกาวหนาและพฒันาบุคคล 
     ปญหา 
      - บุคลากรที่ไปศึกษาตอในระดับสูงเมือ่จบแลวไมสามารถปรับเงินเดือนได 
      - ขาดการประชาสัมพันธเกี่ยวกับการเปดอบรมความรูตางๆ 
     ขอเสนอแนะ 
      - จัดอบรมเพื่อพัฒนาความรูแกบุคลากรอยางทั่วถึงและหลากหลาย 
      - จัดโครงการใหมีทุนแกบุคลากรเพื่อศึกษาตอ 
 

 
 

27 
 

21 
 
 

35 
7 
3 
 

20 
5 
 
 

13 
9 
 
7 
5 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

ปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในฐานะบคุลากร สาย ค   
ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล 

ความถี ่
(f) 

4.  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
     ปญหา 
      - ขาดความสามัคคี ขาดความมีน้ําใจ ไมใหการรวมมอืในการทํางาน 
     ขอเสนอแนะ 
      - จัดกจิกรรมสายสัมพันธ 

 
 

12 
 
8 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
การวิจยัคร้ังนีม้ีความมุงหมายเพื่อ  1)  ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค 

 คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล  โดยรวมและเปนรายดาน  4 ดาน  
คือ  ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล   
และ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน    และ  2)  เปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร  
สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานคาตอบแทน   
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน  จําแนกตามตัวแปรเพศ  วุฒกิารศึกษา  ประสบการณการทํางาน และรายได 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางเปนบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี   
มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 325 คน  เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล ใน 4 ดาน คือ  ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความ 
กาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  รวมจาํนวน 56 ขอ  แบบสอบถาม 
ทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .940  แบบสอบถามที่สงออกไป 345 ฉบับ  ไดรับกลบัคืนและ 
มีความสมบูรณ จํานวน 325 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.20 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 1.  วิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
 2.  การศึกษาคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความ 
กาวหนาและพัฒนาบุคคล และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน โดยรวมและในแตละดานวิเคราะห 
โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3.  การเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร  
โรงพยาบาลรามาธิบด ีมหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรเพศ และ 
วุฒิการศึกษา วิเคราะหโดยการทดสอบที  สําหรับตัวแปรประสบการณการทํางาน และรายได 
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วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว กรณีทีพ่บความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของเชฟเฟ   
 4.  สรุปความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิติการทํางานของ 
บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการแจกแจง 
ความถี่และนําเสนอประกอบการอภิปรายผล 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาและเปรียบเทยีบคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสาย ค  ใน 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล 4 ดาน คือ ดานคาตอบแทน   
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธกับ 
ผูรวมงาน ผลการศึกษาพบวา  
 1.  บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล   
มีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 4 ดาน พบวา  
บุคลากร สาย ค  มีคุณภาพชวีิตการทํางาน ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
 และดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล อยูในระดับปานกลาง  สวนดานความสัมพนัธกับ 
ผูรวมงาน อยูในระดับด ี
 2.  การเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสาย ค ในคณะแพทยศาสตร  
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน 4  ดาน คือ ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล และดานความสัมพันธกับ 
ผูรวมงาน สรุปไดดังนี ้
 1.  บุคลากร สาย ค  ชายและหญิง มีคุณภาพชีวิตการทํางาน  ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดานทุกดานไมแตกตางกัน   
 2.  บุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒกิารศึกษาแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานในคณะแพทย - 
ศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล โดยรวมและเปนรายดานทกุดานแตกตางกนั  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  โดยบุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและ 
สูงกวามีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดานดกีวาบุคลากร สาย ค  ที่มี 
วุฒิการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรี 
 3.  บุคลากร สาย ค  ที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานใน
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดานทุกดานไม
แตกตางกนั  
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 4.  บุคลากร สาย ค  ที่มีรายไดแตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางานในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมไมแตกตางกนั เมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา 
บุคลากร สาย ค  ที่มีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานและ 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่น ๆ  
ไมพบความแตกตาง 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาคณุภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล 
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีประเด็นอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล  
มีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา คาตอบแทนที่ไดรับ 
ซ่ึงไมสูงนักในระบบราชการ ทําใหไมเพยีงพอตอการครองชีพปจจุบันซึ่งคอนขางสูงขึ้นเรื่อยๆ  
ตามภาวะเศรษฐกิจที่ผันแปรอยูตลอดเวลา ถึงแมจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนในแตละป 
ก็ตามยังอยูในกรอบของวงเงินที่จํากัด  อีกทั้งสภาพแวดลอมในการทํางาน อาจจะไมเอื้ออํานวยตอ 
การทํางานเนือ่งจากพื้นทีไ่มกวางขวางเพยีงพอ  ส่ิงตาง ๆ เหลานี้อาจสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของบุคลากร สาย ค อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ เตชิต   บรรจงอักษร (2549 : 
ออนไลน) ที่พบวานายทหารชั้นประทวนสังกัดโรงเรียนรักษาดินแดน มคีุณภาพชวีิตการทํางาน 
อยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจยัของประไพพร สิงหเดช (2539 : 67 )  ที่ศึกษา 
เกี่ยวกับคณุลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤตกิรรมเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการ : ศึกษากรณีขาราชการคุมประพฤติ พบวา ขาราชการคุมประพฤติมีระดับคณุภาพชวีิต 
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง    

อยางไรก็ตาม ผูบริหารคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มคีวามสนใจและมุงมั่น 
ในการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร จะเหน็ไดจากการใหความสําคัญในการ 
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพงานทางดานทรัพยากรบุคคล เชน การจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใน  
3 มิติ คือ ดานความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) เพื่อใหบุคลากรมีศักยภาพ 
ในการทํางาน อีกทั้งในการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจแกบุคลากร ไดแก ดานรายได    
คาตอบแทน  และสวัสดิการ   ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตลอดจนจัดระบบการดูแลสุขภาพ 
บุคลากร โดยมีการพัฒนาระบบสรางเสริมสุขภาพ เพื่อใหบุคลากรมสุีขภาพกาย สุขภาพใจ และ 
สังคมที่ดี  
 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคาตอบแทน บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชวีติการทํางานอยูในระดับปานกลาง  ทั้งนี ้
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อาจเปนเพราะวา คาตอบแทนในการปฏิบตัิงานในอาชีพราชการประกอบกับเงื่อนไขภายในระบบ
ราชการที่จายคาตอบแทนใหไมเพยีงพอตอการดํารงชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันทีม่ีคาครองชีพ
สูงขึ้นเรื่อย ๆ  ถึงแมจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนในแตละปก็ตาม อยางไรก็ตามบุคลากร 
มีความตองการใหเพิ่มคาตอบแทนใหเทียบเทากับภาระงานและวุฒิการศึกษาใหสอดคลองกับ 
สภาพเศรษฐกจิ   สวนการจดับริการตรวจสุขภาพประจําปใหกับบุคลากร อยูในระดบัดี  อาจเปน
เพราะบุคลากร มีความพึงพอใจที่ผูบริหารใหความสนใจดูแลเอาใจใสในสุขภาพของบุคลากร    
แตอยางไรก็ตามบุคลากรยังมีความตองการไดรับการสนับสนุนสวัสดกิารตางๆ สําหรับตนเองและ
ครอบครัวที่เปนรูปธรรมชัดเจน เชน ความสะดวกในการขอรับบริการตรวจรักษาพยาบาลจาก
หนวยตรวจโรคผูปวยนอกตางๆ    การจัดรถรับ – สงบุคลากร  ตลอดจนคาตอบแทนความเสี่ยง 
ในกรณีเกดิอันตรายจากการปฏิบัติงาน      

ดังเชน พรนพ พุกกะพันธ (2544 : 231, 242, 270)   กลาวไววา การใหสวสัดิการหรือ
ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ แกคนทํางานซึ่งหมายความวาใหประโยชนนอกเหนือไปจากรายได  
เงินเดือน คาจางธรรมดา  เชน  การจัดใหมทีี่พักอาศัย  สหกรณออมทรพัย ชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร  
มีวันหยุดพิเศษ ฯลฯ การใหสวัสดิการจะชวยบุคลากรมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย เพราะเมื่อเกดิ
ปญหาที่ตองการความชวยเหลือบุคคลแรกที่บุคลากรจะหันหนาพึ่งพาก็คือคนที่ใกลชิดที่สุด  
ซ่ึงองคการคอืคนที่อยูใกลบุคลากรที่สุดที่จะเปนผูใหความชวยเหลือดทีี่สุด   องคการจะตองถือ 
เปนหนาที่ทีจ่ะปดเปาความทุกขรอนของบุคลากรในองคการเพื่อเปนการสรางขวัญ และขณะ 
เดียวกันก็จะทาํใหบุคลากรรูสึกภักดตีองานที่ทําอยู ซ่ึงจะชวยเสริมสรางความผูกพันระหวาง 
องคการกับบุคลากรอีกทางหนึ่ง บุคลากรจะมีขวัญดีขึ้นเมื่อความตองการไดรับการบําบัด 
อยางเหมาะสมจากองคการที่บุคลากรสังกัดอยู   

อนึ่งผูที่ตั้งใจปฏิบัติงานใหไดผลดี จะตองไมมีความเดือดรอนจากความกังวลใจในดาน  
จิตใจและไมไดรับการบังคับจากดานการครองชีพดวย  ดังนั้น ผูบริหารควรใหการจูงใจดวย 
สวัสดิการตาง ๆ  เพราะถาปฏิบัติงานยังตองกังวลใจในเรือ่งการเงินไมพอใช ยอมจะทํางานให 
ไดผลอยางสมบูรณไมได ฉะนั้นการกําหนดอัตราเงินเดือน จึงเปนสิ่งจูงใจอยางหนึ่ง  ซ่ึงสิ่งตาง ๆ  
ดังกลาวอาจสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  อยูในระดับปานกลาง  
ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของจริยา เดชกุญชร (2542 : 69 - 70)  ที่พบวา  อาจารยในสถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชวีิตการทํางานในดาน 
คาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ นารีรัตน สรอยสกุล (2544 : 102) ที่พบวา 
ขาราชการตํารวจมีความคดิเห็นเกีย่วกับดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับ 
ปานกลาง 
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 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มีคุณภาพชีวติการทาํงาน อยูในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา สถานที่ 
ปฏิบัติไมกวางขวางเพยีงพอกับจํานวนบุคลากรที่มีจํานวนเพิ่มขึ้นเพื่อรองรับการพัฒนาคุณภาพงาน 
ของคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี แตสถานทีย่ังคงเดิม  สวนการนําระบบ 5 ส  (สะดวก 
สะอาด สะสาง สุขลักษณะและสรางนิสัย มาใชในสถานที่ทํางาน อยูในระดับดี อาจเปนเพราะวา 
5 ส ทําใหเกดิความเปนระเบียบเรียบรอยในสถานที่ทํางาน กอใหเกดิสภาพการทํางานที่ดี อันสงผล 
ใหใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อีกทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  
มีความเหมาะสม เชน เครื่องคอมพิวเตอร อุปกรณสํานักงาน อยูในระดบัดี อาจเปนเพราะวา  
ผูบริหารจัดเตรียมความพรอมในดานอุปกรณ เครื่องใช ภายในสํานักงานใหมีความสะดวกในการ
ทํางาน อยางไรก็ตามผูบริหารไมไดนิ่งนอนใจในความสาํคัญของบุคลากร  โดยในดานสถานที่ได
ดําเนินการจัดหาพื้นที่เพื่อกอสรางอาคารรองรับงานที่ขยายตัว  ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ไดจัดสภาพแวดลอมใหดีทั้งทางดานกายภาพและสังคม  จึงไดกําหนดนโยบายการบริหารสิ่งแวดลอม
และความปลอดภัย โดยจัดใหมีโครงสรางทางกายภาพและสิ่งอํานวยความสะดวกที่เหมาะสมแกการ
ปฏิบัติงานมีระบบบริหารจดัการเกีย่วกับความปลอดภยัในดานตางๆ  ตลอดจนมีระบบตรวจสอบและ
ประเมินผลสภาพแวดลอม เพื่อปองกันปญหาและความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน มีระบบในการดูแล 
รักษาประเมนิตรวจสอบอาคารและสิ่งกอสรางตางๆ ใหเปนไปตามกฎหมายที่เกี่ยวของกับสุขภาพ 
และความปลอดภัย รวมทั้งประกาศและกฎของกระทรวงมหาดไทยเรื่องการปองกันอคัคีภัยใน 
สถานประกอบการเพื่อเปนหลักประกนัวาบุคลากรปฏิบัติงานอยูในสถานที่ที่ปลอดภัย และมีความ
สะดวกสบายในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการดูแลและปรับปรุง
สภาพแวดลอมโดยสนับสนนุใหบุคลากรใชกิจกรรม 5 ส ในการจดัระเบียบสถานที่ทํางานของ 
ตนเอง และรายงานความผิดปกติที่เกิดในสภาพแวดลอมการทํางานทีพ่บเห็นดวยวาจาหรือลายลักษณ
อักษรถึงผูบริหารผานงานประชาสัมพันธ หรือตูรับความคิดเห็น  ตลอด จนไดจัดโครงการตาง ๆ  
ที่ใหบุคลากรรวมคนหา ประเมินความเสี่ยงและดําเนินการเกี่ยวกับความปลอดภัยในสภาพแวดลอม 
การทํางาน เชน โครงการรามาสะอาดทุกวนั  การประกวดพื้นที่สะอาด เปนตน เพราะเพื่อปองกัน
ปญหาและความเสี่ยงในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มกีารตรวจสอบและประเมนิผลสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  รายงานการประเมินตนเอง (2548 : 19)  แตอยางไรกต็ามบุคลากร 
ยังมีความตองการใหจดัสถานที่ทํางานใหเปนสัดสวน มคีวามสะดวกในการปฏิบัติงาน มีอุณหภูมิ
เหมาะสม  อากาศถายเทไดสะดวก  ไมมีเสียงดังรบกวนจนทําใหขาดสมาธิในการทํางาน  ตลอดจน
จัดหาวัสดุอุปกรณใหเพยีงพอตอการทํางาน ซ่ึงสิ่งตางๆ ดังกลาวสงผลใหบุคลากรเกดิความสุขกาย 
และใจในการทํางาน  ผลตามมาคือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งสงผลตอเปาหมายและความสําเร็จของ
องคการ   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ นารีรัตน  สรอยสกลุ (2544 : 102)  ที่พบวา ขาราชการ
ตํารวจในสํานกังานจเรตํารวจ มีคุณภาพชีวติการทํางานในดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความ 
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ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ อยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
จริยา  เดชกุญชร  (2542 : 70)  ที่พบวา อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขต สวนกลาง 
กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชวีิตการทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน อยูในระดับ 
ปานกลาง  
 

ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล   ผลการศึกษาพบวา บุคลากร สาย ค  ในคณะแพทย - 
ศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มีคุณภาพชวีิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา 
ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน  ใหสิทธเิสรีภาพในการ 
แสดงความคิดเห็น   สวนการไดรับมอบหมายงานใหตรงตามความสามารถและความถนัด และเปด 
โอกาสใหบุคลากรไดใชประโยชนและพฒันาทักษะความรูของผูปฏิบัติงาน  ส่ิงเหลานี้ทําใหบุคลากร 
มีคุณภาพชวีิตการทํางาน อยูในระดับดี  อยางไรก็ตามผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคคล  
ตลอดจนสรางแรงจูงใจและความกาวหนาในหนาที่การงาน เพราะเห็นวาการพฒันาบุคลากรเปนการ 
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น เปนการพัฒนา 
ตนเองใหมีความเทาเทียมกับความเจริญทางวิชาการในดานตาง ๆ  เชน การเมือง เศรษฐกิจ และ 
สังคมที่เจริญกาวหนาไปตลอดเวลาอยางไมหยุดยั้ง ตลอดจนมีเจตนคตทิี่ดีตอการทํางาน บุคลากรก ็
จะเปนคนมีคณุภาพ สงผลใหนโยบายหรอืกิจกรรมตางๆ ขององคการประสบผลสําเร็จและบรรลุ 
เปาหมายตามที่กาํหนด  ดังจะเห็นไดจากการสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสศึกษา ฝกอบรม  
เพื่อเพิ่มพนูความรู สนับสนุนการทํากิจกรรมคุณภาพและสงเสริมการทํางานเปนทีม จัดระบบการ 
ใหรางวัลและยกยองชมเชย  โดยพัฒนาความรูเฉพาะทางตามสายวิชาชพีใหมีทกัษะในการปฏิบัติงาน  
แตอยางไรก็ตาม การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมาก หากการ 
พัฒนาฝกอบรม เปนการเพิ่มพูนทักษะความรู ทัศนคติ  ความรูความสามารถในการใชศักยภาพของ 
บุคลากรตามที่ไดรับมอบหมายตรงตามความสามารถและความถนัด  บุคลากรจึงมีความตองการให 
จัดอบรมและพัฒนาความรูอยางทั่วถึงและหลากหลาย  อีกทั้งเมื่อศึกษาตอในระดับสงูจบแลวมีความ
ตองการใหปรับวุฒิการศึกษาพรอมทั้งเงินเดือน  สอดคลองกับผลการศึกษาของ นฤดล มีเพียร  
(2541 : 73)  ที่พบวา คุณภาพชีวิตของพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากดั  
(มหาชน) ในดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ อยูในระดับปานกลาง  และสอดคลอง 
กับผลการศึกษาของ จริยา  เดชกุญชร (2542 : 71)  ที่พบวา อาจารยในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
วิทยาเขตสวนกลาง กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชวีิตการทํางานในดานการพัฒนาศกัยภาพของ 
ผูทํางาน อยูในระดับปานกลาง  แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ นารีรัตน  สรอยสกุล  
(2544 : 107)  ที่พบวา ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ขาราชการตํารวจใน 
สํานักงานจเรตํารวจ  คอนขางจะมีความมัน่คงในงานอยูในระดับสูง แตความกาวหนาในงาน 
ที่ทําอยูยังมีลักษณะที่ไมแนนอน   และสอดคลองกับ พรนพ พุกกะพันธ   (2544 :238 ,269)  ที่กลาววา  
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วิธีผูบริหารจะผสานจิตใจของผูรวมงานเพือ่ใหเกดิความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติภารกิจขององคการ 
ใหลุลวงไปไดนั้น มีมากมายหลายวิธี แตวธีิที่ไดรับความสนใจและนิยมยกยองกันมากวิธีหนึง่คือ  
“ การจูงใจ ”  ดังนั้น การจูงใจดวยผลตอบแทนที่ไมใชเงนิ  (Non-money incentive motivation)  
การตอบแทนการทํางานที่ไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับสูงขึ้น  
เชน ความตองการไดรับยกยอง ตองการชื่อเสียง ตองการมีเกียรติ   ตองการความผูกพนั   ตองการ 
อํานาจ เปนตน เพราะฉะนัน้ผูบริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลใหเหมาะสม  
การตอบแทนที่ไมใชเงิน มดีังนี ้
 1. การยกยอง (Esteem) เปนที่ยอมรับวาบคุคลแตละคนชอบยกยองมากวาตําหนิติเตยีนหรือ
ลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกดิกําลังใจ มีความรูสึกดี และเปนสิง่จูงใจบุคคลไดดีไมวาเดก็ 
หรือผูใหญ คนหนุมสาวหรอืคนมีอายุจะพอใจการยกยองทั้งนั้น 
 การยกยอง ผูบริหารอาจยกยองพนักงานไดหลายลักษณะ เชน การใหคําชมเชย สรรเสริญ
ตอหนาสาธารณชน  การประกาศเปนพนกังานดีเดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัตกิาร
ทํางานไวในทีพ่นักงานเห็นไดชัดเจน มอบรางวัลโลเกียรติยศ จัดงานเลีย้งแสดงความยินดใีน
โอกาสที่ไดรับการยอมรับ 
 2. การเลื่อนตําแหนง  (Promotion)  เชน บุคลากรที่ทํางานดี มีคุณสมบตัิเหมาะสมในการ
เล่ือนตําแหนง ก็ควรไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น   
 3.  การใหโอกาสพัฒนาศักยภาพ (Potential opportunity)  ผูบริหารควรสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสเพิ่มพูนความรู  รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเกี่ยวกับ
งานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ  เขารวมฝกอบรมศึกษาตอ เปนตน 
 4.  การใหความมั่นคง (Safety)  ผูบริหารหรือองคการควรทําใหพนกังานรูสึกถึงความ 
มั่นคงทั้งรางกายและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันมัน่คงวา
จะไดทาํงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเมือ่ออกจากงาน  เปนตน 
 5.  การใหความใสใจ (Care)  ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะยิ้มแยม  
แจมใส  ทักทาย  ชมเชย  ปลอบใจ  ไววางใจ  เปนตน  ทําใหบุคลากรรูสึกถึงคุณคาความเปน 
สวนหนึ่ง  การไดรับการยอมรับ ก็จะจูงใจใหบคุลากรซึ้งใจและอุทิศตนในการทํางาน  
 
 ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ผลการศึกษาพบวา บุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชวีติการทํางาน อยูในระดับดี ทัง้นี้อาจเปน
เพราะวา คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ไดนําระบบพัฒนาคณุภาพมาใชในการขับเคลื่อน 
การบริหารงาน สงผลใหมีการจัดกิจกรรมตางๆ  มีการทํางานเปนทีม  (Team work)  เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคการ  มกีารประสานงานรวมมือ รวมใจ ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงครวมกัน  อีกทั้งลักษณะงานคลายคลึงกัน ทําใหเกิดความเหน็อกเหน็ใจกนั 
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สามารถปรึกษาหารือกันได ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  ทําใหเกดิความสุข ความ
สบายใจในการทํางาน  นอกจากนี้ผูบริหารยังจัดกิจกรรมสังสรรค เชน งานจัดเลี้ยงสังสรรค 
ปใหม  งานบนัเทิงตามโอกาสตางๆ ที่สมควร   กิจกรรมสงเสริมใหมีการจัดกจิกรรมนันทนาการ
ผอนคลายความเครียดเปนประจําทุกเดือน อีกทั้งสนับสนุนและกระตุนใหบุคลากรไดออกกําลังกาย
สม่ําเสมอ โดยจัดใหมีศูนยกฬีาที่มีเครื่องออกกําลังกายทีท่ันสมัย พรอมเจาหนาทีใ่หคําแนะนําการ
ออกกําลังกายที่ถูกตอง มีกิจกรรมสงเสริมการออกกําลังกาย  มีการจัดแขงขันกฬีาสีเพื่อสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน ซ่ึงกิจกรรมดังกลาวทําใหบุคลากรได
พบปะสังสรรค มีกิจกรรมรวมกัน  กอใหเกิดความสัมพนัธอันดีระหวางกัน  สงผลใหกิจกรรมตางๆ 
ที่กําหนดขึ้นในองคการดําเนนิไปดวยดีและบรรลุเปาหมายที่กําหนด  สอดคลองกับผลการศึกษา
ของ อาทร  สังขสมิท (2546 : 74) ที่พบวา พนักงานสายวชิาชีพอ่ืนมีทัศนะตอบรรยากาศองคการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีตามทัศนะของพนกังานสายวิชาชีพอ่ืน อยูใน 
ระดับดี    
 2.  การเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร  
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน คือ ดานคาตอบแทน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  และดานความสัมพันธกับ 
ผูรวมงาน สรุปไดดังนี ้
      2.1  บุคลากรชายและหญิง มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้งโดยรวมและเปนรายดาน 
ทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะบคุลากร  
สาย ค ชายและหญิง อยูภายใตโครงสรางซึ่งมีกฎ ระเบียบ พระราชบัญญัติ หลักการบริหาร 
ราชการ/องคการเดียวกัน  ระบบการบริหารงานเอื้ออํานวยใหเพศชายและหญิง สามารถปฏิบัติ 
งานไดเสมอภาคเทาเทียมกนั ลักษณะการทาํงานที่คลายคลึงกัน  เผชิญปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางานเหมือนกัน  ดังนัน้คาตอบแทนหรือสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ   รวมทั้งการอยู
ในสภาพแวดลอมการทํางานที่เดียวกนั เหมือนกัน  มีโอกาสไดรับความกาวหนาและพัฒนาบุคคล  
โดยการสงเสริมสนับสนุนจากผูบริหารในองคการเดียวกนั  ความสัมพนัธกับผูรวมงาน ไมวาจะ 
เปนระหวางผูรวมงานดวยกนั หรือระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา มีความชวยเหลือ 
เกื้อกูลกัน เพราะนโยบายองคการสงเสริมการทํางานเปนทีม ทําใหเกดิการประสานงานประสาน 
ความสามัคคี เพื่อจุดหมายหรือเปาหมายและความสําเร็จขององคการ ซ่ึงจากสาเหตดุังกลาวชี้ให 
เห็นวา ตัวแปรเพศ ไมมีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  เพราะธรรมชาติของมนุษยไมวาจะเปนเพศชายและหญิงมีความตองการ
เหมือนกนัไมแตกตางกนั สอดคลองกับผลการศึกษาของ เพชรรัตน  แยมแกว (2545 : 102)   
ที่พบวา ตวัแปรเพศ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน 
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เทศบาลตําบลของจังหวดันครปฐม และสอดคลองกับผลการศึกษาของ นรินทร  ทินกร ณ อยุธยา 
(2541 : 93)  ที่พบวา ตวัแปรเพศ ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ บุคลากรมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวโิรฒ นอกจากนี้  พรนพ  พกุกะพนัธุ (2544 : 256) ไดศึกษาถึงเพศกับการทํางาน 
(Gender and job performance) พบวา ไมมีความแตกตางกันระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเรื่อง
ของความสามารถเกี่ยวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวเิคราะห แรงกระตุน 
ที่ตอสูเมื่อมีการแขงขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรยีนรู และไมมีความ
แตกตางกนัในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) 

2.2 บุคลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศกึษาตางกนั มคีุณภาพชวีิตการทํางาน โดยรวมและ 
เปนรายดานทกุดานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  
โดยบุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒกิารศึกษาระดบัปริญญาตรี และสูงกวา มคีุณภาพชวีิตการทํางานทั้ง 
โดยรวมและเปนรายดานทกุดานดกีวาบุคลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี   ทั้งนี้ 
อาจเปนเพราะวา บุคลากร สาย ค ที่มีวุฒกิารศึกษาในระดบัปริญญาตรีและสูงกวา  ไดรับเงินเดือน
ตามคุณวุฒิสูงกวาในระดับต่าํกวาปริญญาตรี  อีกทั้งลักษณะงานที่เอื้ออํานวยใหทํางานไดตรงตาม
ความรูความสามารถ มีโอกาสใชความรูความคิดริเร่ิมสรางสรรคและพัฒนางานไดอยางเต็มที่    
ทําใหเกดิความภาคภูมใิจในการทํางาน   อีกทั้งผูบริหารใหการสงเสริมและสนับสนนุใหเขารวม
ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนผูบังคับบัญชาและ 
เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือแนะนําในการทํางาน จงึทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
บุคลากร สาย ค  ที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางาน โดยรวมและเปนรายดาน 
ทุกดานแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ  
นงเยาว  แกวมรกต (2542 : 112) ที่พบวา พนักงานบุคคลที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนัมีการรับรู
บรรยากาศองคการในทางทีด่ีไมแตกตางกนั และผลการศึกษาของ นารีรัตน  สรอยสกุล (2544 : 100) 
ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจในสํานักงานจเรตํารวจ ที่พบวา ระดับการศึกษา
ที่แตกตางกนัไมมีผลทําใหมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการจเรตํารวจแตกตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.3 บุคลากร สาย ค ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางาน 
โดยรวมและเปนรายดานทกุดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว ทั้งนี ้
อาจเปนเพราะบุคลากร สาย ค  ไดรับสิทธิและสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  เหมือนกนั 
ไมวาจะมีประสบการณทํางานมากหรือนอยแตกตางกันอยางไร เพราะอยูภายใตนโยบายการบริหาร 
งานของผูบริหารองคการเดียวกัน  โครงสรางระบบการบริหารงานที่เอือ้อํานวยใหบคุลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดเหมือนกนั  ลักษณะงานที่เหมือนกันหรือใกลเคียงกัน จึงทําใหบุคลากร สาย ค  ใน 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีประสบการณตางกัน สามารถปฏิบัติงานไดอยางม ี
ประสิทธิภาพพอกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ สมหวัง  โอชารส (2542 : 59) ที่ศึกษา 
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คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลตํารวจ สํานกังานแพทยใหญ กรมตํารวจ 
พบวา พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลตํารวจ ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีคุณภาพชวีิต
การทํางานไมแตกตางกนั  แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ ควิตูกวั (Quitugua. 1975 : 1224)  
ที่ศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสบการณในการทํางาน 
  2.4  บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดตางกัน มีคณุภาพชวีิตการทํางาน โดยรวมไม 
แตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา บุคลากร สาย ค   
มีการใชจายตามอัตถภาพ หรือทํางานพิเศษนอกเวลาราชการ เพื่อใหมีรายไดเพิ่มจากเงินเดือน 
ประจํา ทําใหบุคลากร สาย ค มีรายไดใชจายอยางเพียงพอตอสภาพเศรษฐกิจ อีกทั้งการจัด 
สวัสดิการตางๆ ขององคการที่เสริมใหกับบุคลากร  ดังเชน รายงานการประเมินตนเอง (2548 : 20)  
ที่กลาวไววา คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ไดจัดสวัสดกิารเสริมใหแกบุคลากรเพิ่มเติม
จากที่ราชการและมหาวิทยาลัยมหิดลจัดให โดยจดัสวัสดิการใหแกบุคลากรตามความเหมาะสมและ
ความตองการของกลุมบุคลากร เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจและสนับสนุนใหบคุลากรปฏิบัติงาน
อยางมีความสขุ ซ่ึงสวัสดิการที่จัดเสริมให ไดแก   

1.  การเสริมสรางสุขภาพและสนับสนุนการกีฬา  
2.  การใหเครือ่งแบบปฏิบัติงาน   
3.  การจดัอาหารกลางวันสําหรับผูมีรายไดนอย   
4.  การประกนัอุบัติเหตใุนการปฏิบัติงาน   
5.  การใหรางวัลแกผูปฏิบัตงิานดวยความขยัน  บุคลากรที่เปนผูดีเดนในดานการครองตน  

ครองคน และครองงาน   
6.  การบริการรถรับ – สงบุคลากร   
7.  การใหคารักษาพยาบาลนอกเหนือจากทีร่าชการและมหาวิทยาลัยกําหนด   
8.  การจัดตรวจสุขภาพประจําป     
9.  การใหทุนอุดหนุนการศกึษาบุตร  
10.  การใหเงนิชวยเหลือตางๆ เชน  คาฌาปนกิจศพเจาหนาที่   
11.  การใหกูยมืเงินกรณไีดรับภัยพิบตัิจากเหตุตางๆ   
12.  การจัดใหมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพลูกจางเงินนอกงบประมาณ   
 
13. โครงการสถานดูแลเด็กซึ่งเปนบุตรเจาหนาที่   
14.  การจัดงานแสดงความยนิดีและเชิดชูเกียรติ เชน งานเกษยีณอายุราชการ  การมอบเข็ม 

มหาวิทยาลัย  และใบประกาศเกียรติคณุบุคลากรดีเดน  แมดีเดน  การจดัพิธีมอบครื่องราชอิสริยาภรณ 
เปนตน 
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15.  การเยีย่มไขเจาหนาทีแ่ละญาติสายตรงที่เจ็บปวยซ่ึงพกัรักษาตวัในโรงพยาบาลรามาธิบดี          
ซ่ึงสิ่งตางๆ ดังกลาว  สงผลใหบุคลากร สาย ค  ใน คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี   
ที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ไมแตกตางกนั   

สอดคลองกับ สุพัตรา  สุภาพ (2536 : 124) ที่กลาวไววา นอกจากเงินเดอืนและคาจางประจํา 
จะเปนสิ่งจูงใจโดยตรงในการปฏิบัติงานแลว การจัดสวสัดิการใหแกบุคลากรยังเปนเทคนิคอันสาํคัญ
ของนักบริหารที่จะเปนเครือ่งมือจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดเปนอยางดีดวย ความชวยเหลือ
ตางๆ ที่องคการและหนวยงานจัดใหแกบุคลากรนั้น สวนใหญมักไดแก   

1.  บําเหน็จ บาํนาญ    
2.  การประกนัชีวิต และอุบตัิเหตุในการปฏิบัติงาน   
3.  การบริการดานการรักษาพยาบาล    
4.  การนันทนาการและการกีฬา    
5.  ที่อยูอาศัย  
6.  การเดินทางและขนสงในการปฏิบัติงาน   
7.  เงินปนผล   
8.  การจัดจําหนายอาหารที่มคีุณภาพดีและราคายุติธรรม   
9.  การจัดสถานที่พักผอนและบริการหองสมุด  ซ่ึงการจัดบริการเหลานี้ จะมีสวนสงเสริม

และจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรเปนอยางมาก เหตวุา ความชวยเหลือดังกลาวจะชวยบรรเทา
ความเปนอยูอยางเดือดรอนและกังวลใจแกบุคลากรไดมาก ทั้งยังเปนการเพิ่มพูนรายไดทางออม
ใหแกบุคลากรดวย   
 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร สาย ค  ที่มีรายไดต่ํากว่ํา 10,000 บาท  มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางานสูงกวาบุคลากร สาย ค ที่มีรายไดมากกวา 15,000 
บาท อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารไดตระหนักถึงคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  ทุกระดับ  จึงจัดสภาพแวดลอมที่ดี เหมาะสมกับการทํางาน  
เอื้ออํานวยประโยชนและเกือ้กูลตอการปฏิบัติงาน  รวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกและสาธารณูปโภค 
ส่ิงเหลานี้สงผลใหบุคลากร สาย ค  ปฏิบัติงานอยางมีความสุขกาย สุขใจ  กอใหเกิดการทุมเทแรงกาย
และแรงใจในการทํางานใหองคการบรรลุผลสําเร็จ  ดังที่ เสนาะ  ติเยาว (2526 : 344)  กลาวไววา  
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน นับตั้งแตสถานที่ เครื่องมือเครื่องใช และอุณหภูมิ เสียง และ กระบวนการ
ในการฏบิัติงาน นับเปนสิ่งสาํคัญที่กระทบตอสุขภาพและความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน การจัด
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม จะมีสวนชวยใหบุคลากรไดทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ  สอดคลองกับ  
พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 : 270)  ที่กลาวไววา บุคลากรปฏิบัติหนาที่ในวันหนึ่ง ๆ เปนเวลาหลาย 
ช่ัวโมงทีเดยีว ฉะนั้น ถาหากสถานที่ในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่ดี ก็จะทําใหบุคลากรมี 
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ความกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้น สภาพแวดลอม
ที่เหมาะสมในการทํางาน ก็จะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรทํางานเต็มที่ไดเชนกัน แตไมสอดคลอง
กับผลการศึกษาของ เพชรรัตน  แยมแกว (2545 : 102)  ที่ศึกษาพบวา รายไดปานกลาง ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวดั
นครปฐม แสดงวา บุคลากรที่มีรายไดปานกลางอาจมีความพึงพอใจในงานสูงหรือต่ํากไ็ด   
นอกจากนี้ บุคลากร สาย ค  ที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีคุณภาพชวีิตการทํางานดานสัมพันธ 
กับผูรวมงานสูงกวาบุคลากร สาย ค ที่มีรายไดมากกวา 15,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท  ลักษณะงานที่ทํา 
ตองประสานงาน ประสานความรวมมือในการทํางาน ระหวางภายในและภายนอกองคกร อยูเสมอ  
จึงกอใหเกดิสัมพันธภาพทีด่ตีอกัน สงผลใหเกิดความราบรื่นในการปฏิบัติงาน และตัวบุคลากรเอง 
ก็เกิดความสุข สนุก มีกําลังใจ กําลังกาย  และกําลังสติในการทํางาน ผลตามมาคือ องคการไดรับ 
ผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว  ดังที่ ล็อค (1976 : 1297 – 1349)  กลาวไววา บุคคลที่มีเพื่อนรวมงาน
พรอมที่จะใหความชวยเหลือ และมีความเปนมิตรบุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในการทํางาน   
นอกจากนี้  พรนพ  พุกกะพนัธุ (2544 : 192) กลาวไววา ธรรมชาติของมนุษย ไมอาจอยูโดดเดี่ยวได 
ในการดํารงชวีิตจําเปนตองพึ่งพาอาศัยสัมพันธเกี่ยวของคบหาสมาคมกัน จึงจําเปนตองตระหนกัถึง
เทคนิคการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลใหบังเกิดผลดี จะปฏิบัติอยางไรตองอาศัยจิตวทิยา การรูจัก
สรางบรรยากาศความเปนผูรูจักแสดงอารมณและมารยาทอันเหมาะสม ถาคนเราไดรับบรรยากาศ 
ที่สดชื่น ไดพบการแสดงออกของอารมณที่ดี ความพึงพอใจยอมจะเกดิขึ้น คนที่ยิ้มแยมมีอารมณดี 
ใครๆ ก็ไมรังเกียจทีจ่ะวิสาสะดวย 
 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจยัไปใช 
 จากการศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตร
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชวีติการทํางาน อยูในระดับปานกลาง คือ  
ดานคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานความกาวหนาและพฒันาบุคคล   
สวนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน อยูในระดับดี  ผูวจิัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้
 1.  พิจารณาจดัสวสัดิการที่เหมาะสมและตรงตามความตองการของบุคลากร นอกเหนือ 
เงินเดือนจากทางราชการ  ทั้งนี้เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากร  เกิดความรักและผูกพนัตอองคการ  
ทุมเทกําลังกายและใจใหกับองคการ 
 2.  พิจารณาพืน้ที่ใชสอยใหเหมาะสมในการทํางาน เพื่อสรางบรรยากาศใหเอื้ออํานวยตอ
การทํางาน ซ่ึงจะสงผลใหบคุลากรมีความสุขกาย สุขใจ และเกดิความกระตือรือรนในการทํางาน 
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 3.  พิจารณาใหความรูและฝกอบรมทักษะในการทํางานใหตรงตามความตองการของ
บุคลากร  เพื่อใหบุคลากรเกดิความมั่นใจในการปฏิบัติงานและสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 4.  พิจารณาจดักิจกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธอันดรีะหวางบุคลากรภายในคณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบด ี
 
ขอเสนะแนะสําหรับงานวจิัยครั้งตอไป 
 1.  ควรศึกษาคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร ทุกระดับ  ไมวาจะเปนแพทย  พยาบาล  
นักวิชาการ  พนักงานมหาวทิยาลัย  รวมทัง้ลูกจางทุกประเภท  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี เพื่อนําผลการศึกษาดังกลาวมาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาในครั้งนี้ 
 2.  ควรศึกษาถงึสภาพแวดลอมในการทํางาน ของคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
เพื่อจัดสภาพแวดลอมขององคการใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
 3.  ควรศึกษาถงึความตองการพัฒนาบุคลากร สายสนับสนุนทางวิชาการ ในคณะแพทย - 
ศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี เพื่อเปนประโยชนตอการพฒันาบุคลากร 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 









 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 
1.  ช่ือ – สกุล  ดร.อัจฉรา  วฒันาณรงค 
      ตําแหนง  ผูชวยศาสตราจารย 
     สถานที่ทํางาน คณะศึกษาศาสตร 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2.  ช่ือ – สกุล  ดร.สุวพร  ตั้งสมวรพงษ 
     ตําแหนง  อาจารย 
     สถานที่ทํางาน คณะศึกษาศาสตร 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3.  ช่ือ – สกุล  ดร.จารุวรรณ  สกุลคู 
     ตําแหนง  อาจารย 
     สถานที่ทํางาน คณะศึกษาศาสตร 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
4.  ช่ือ – สกุล  ดร.ราชันย  บญุทิมา 
     ตําแหนง  อาจารย 
     สถานที่ทํางาน สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5.  ช่ือ – สกุล  นพ.ประสิทธิ์  กี่สุขพันธ 
     ตําแหนง  ผูชวยศาสตราจารย / หัวหนาภาควิชาเวชศาสตรครอบครัว 
     สถานที่ทํางาน ภาควิชาเวชศาสตรครอบครัว   
    คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
    มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย   
เร่ือง  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค   คณะแพทยศาสตร 

โรงพยาบาลรามาธิบด ีมหาวิทยาลัยมหิดล 
 

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร สาย ค  
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล ใน 4 ดาน คือ ดานคาตอบแทน  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคล และดานความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน 
 2. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 

    ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
     ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
     ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปดเกีย่วกบัปญหาและขอเสนอแนะ 
 3. คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทาน และขอมูลที่ไดจากคําตอบของทาน 
จะเปนประโยชนตอการปรับปรุงและพัฒนา เพื่อเสริมสรางคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร 
สาย ค คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหดิล จงึขอความอนุเคราะห 
จากทานโปรดใหขอมูลตามความเปนจริงและโปรดตอบทุกขอ 
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ตอนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง   โปรดเขียนครื่องหมาย   ในชอง    และเติมขอความลงในชองวาง ทีเ่ปนจริง 

   เกี่ยวกับตวัทาน         
1. เพศ 
    ชาย     หญิง 
2. วุฒิการศึกษา 

   ต่ํากวาระดับปริญญาตรี  
   ระดับปรญิญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 

3. ประสบการณการทํางาน 
  ต่ํากวา 10 ป  
   10 – 20 ป 
   มากกวา 20 ป  

4. รายได 
   ต่ํากวา 10,000 บาท  
   10,000 – 15,000 บาท 
   มากกวา 15,000 บาท 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย     ลงในชองขวามือ  ชองใดชองหนึ่งใน 5 ชอง  
                ซ่ึงตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยพจิารณาตามเกณฑที่กําหนดใหดังนี ้
  5  หมายถึง  เห็นดวยในระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดวยในระดับมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นดวยในระดับนอย 
  1  หมายถึง  เห็นดวยในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ เห็นดวย

มาก 
ที่สุด 
5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย 
นอย 
ที่สุด 

1 

 1. ดานคาตอบแทน      
1. เงินเดือนทีไ่ดรับเหมาะสมกบัความรู      
 ความสามารถ........................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

2. เงินเดือนทีไ่ดรับเหมาะสมกบัปริมาณงาน      
 ที่รับผิดชอบ.............................................. ........... ........... ........... ........... ........... 

3. เงินเดือนทีไ่ดรับเพียงพอสําหรับใชจาย      
 ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน......................... ........... ........... ........... ........... ........... 

4. เงินเดือนทีไ่ดรับเพิ่มขึ้นในแตละปม ี      
 ความเหมาะสม......................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

5. การไดรับเงินจากการพจิารณาเลื่อนขั้น      
  ในแตละปชวยใหทานมีกําลังใจในการ      
 ทํางานมากขึ้น.......................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

6. หนวยงานของทานมีการพิจารณาความด ี      
 ความชอบในการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม.. ........... ........... ........... ........... ........... 

7. หนวยงานจัดสวัสดิการหลายประการแก      
 บุคลากร................................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

8. ทานพึงพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ      
 สําหรับตนเองและครอบครัว...................... ........... ........... ........... ........... ........... 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ เห็นดวย

มาก 
ที่สุด 

5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย 
นอย 
ที่สุด 

1 

9. หนวยงานแจงใหทานทราบอยางชัดเจน      
 เกี่ยวกับสวัสดกิารตาง ๆ........................... ........... ........... ........... ........... ........... 

10. หนวยงานจัดบริการตรวจสขุภาพประจําป      
 ใหกับบุคลากร.......................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

11. ทานไดรับความสะดวกในการรับบริการ      
 ตรวจรักษาจากหนวยตรวจโรคผูปวยนอก      
 (OPD.) ................................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

12. หนวยงานของทานจัดรถรับ-สงบุคลากร..... ........... ........... ........... ........... ........... 
13. หนวยงานจัดคาตอบแทนความเสี่ยง      

 ในกรณีเกดิอันตรายจากการปฏิบัติงาน...... ........... ........... ........... ........... ........... 
14. หนวยงานของทานใหความสนใจในการ      

 ปรับปรุงสวัสดิการเพื่อเอื้ออํานวยตอการ      
 ปฏิบัติงาน............................................... ........... ........... ........... ........... ........... 
 2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      

15. ที่ทํางานของทานมีการนําระบบ 5 ส.      
 (สะดวก สะอาด สะสาง สุขลักษณะ      
 สรางนิสัย) มาใช...................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

16. หนวยงานของทานจัดทําคูมอืความ      
 ปลอดภัยในการทํางานไวใช...................... ........... ........... ........... ........... ........... 

17. หนวยงานมกีารประชุมเพื่อหาแนวทาง      
 ในการปองกนัและแกไขอุบตัิเหตุ............... ........... ........... ........... ........... ........... 

18. หนวยงานมกีารใหความรูเกี่ยวกับ      
 ความเสี่ยงอันตรายจากการทํางาน............ ........... ........... ........... ........... ........... 

19. ทานมีสวนรวมในการวางแผนการจัด      
 สํานักงานใหนาปฏิบัติงาน......................... ........... ........... ........... ........... ........... 

20. ที่ทํางานของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก      
 ในการปฏิบัติงานเหมาะสม เชน      
 คอมพิวเตอร เปนตน................................. ........... ........... ........... ........... ........... 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ เห็นดวย

มาก 
ที่สุด 

5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย 
นอย 
ที่สุด 

1 

21. บริเวณรอบ ๆ ที่ทํางานของทานมีตนไม      
 ดอกไม รมร่ืน เย็นสบาย........................... ........... ........... ........... ........... ........... 

22. แสงสวางในหองทํางานของทานเพียงพอ... ........... ........... ........... ........... ........... 
23. อากาศภายในหองทํางานถายเทไดดี......... ........... ........... ........... ........... ........... 
24. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชสํานักงาน      

 มีความทันสมยั......................................... ........... ........... ........... ........... ........... 
25. หนวยงานของทานมีการตรวจสภาพ      

 อุปกรณหรือเครื่องมือเครื่องใชในการ      
 ปฏิบัติงาน................................................ ........... ........... ........... ........... ........... 

26. สถานที่ทํางานของทานมีส่ิงอํานวย      
 ความสะดวกในการปฏิบัติงานอยาง      
 เพียงพอ................................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

27. ทานมีสมาธิในการทํางาน เนื่องจากสถานที่      
 ที่ทํางานปราศจากเสียงรบกวน................. ........... ........... ........... ........... ........... 
 3. ดานความกาวหนาและพฒันาบุคคล      

28. หนวยงานสนบัสนุนบุคลากรใหศึกษาตอ      
 ในระดับที่สูงขึ้น........................................ ........... ........... ........... ........... ........... 

29. เมื่อสําเร็จการศึกษาหนวยงานปรับวุฒ ิ      
 การศึกษาใหตามคุณวุฒกิารศึกษาที ่      
 จบมา....................................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

30. หนวยงานสงเสริมใหเขารับการฝกอบรม      
 เพื่อเพิ่มพนูความรูและทักษะในการ      
 ปฏิบัติงาน................................................ ........... ........... ........... ........... ........... 

31. หนวยงานสนบัสนุนใหสรางผลงาน      
 เพื่อเล่ือนระดบัตําแหนงงาน...................... ........... ........... ........... ........... ........... 

32. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรไดใช      
 ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน........ ........... ........... ........... ........... ........... 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ  เห็นดวย

มาก 
ที่สุด 

5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย 
นอย 
ที่สุด 

1 

33. ทานไดรับมอบหมายงานตรงตาม      
 ความสามารถและความถนดั..................... ........... ........... ........... ........... ........... 

34. ผูบังคับบัญชาใหสิทธิและเสรีภาพในการ      
 แสดงความคิดเห็น.................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

35. ทานรูสึกวาตนเองมีความกาวหนาใน      
 ตําแหนงงานทีป่ฏิบัติอยู............................ ........... ........... ........... ........... ........... 

36. ในการทํางานทานมีโอกาสไดใชความรู      
 ความสามารถอยางเต็มที่........................... ........... ........... ........... ........... ........... 

37. มีการประกาศยกยอง ช่ืนชม เมื่อทานหรือ      
 เพื่อนรวมงานในหนวยงานทํางานไดผลด.ี. ........... ........... ........... ........... ........... 

38. งานที่ทําสามารถสรางเกียรติยศชื่อเสียง.... ........... ........... ........... ........... ........... 
39. ทานมีโอกาสเขาประชุมเชิงปฏิบัติการ      

 เพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน. ........... ........... ........... ........... ........... 
40. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อทานสามารถปฏิบัติงาน      

 ที่รับผิดชอบใหสําเร็จ................................ ........... ........... ........... ........... ........... 
41. ทานสามารถของงบประมาณสนับสนุน      

 ในการฝกอบรมทักษะในการปฏิบัติงาน...... ........... ........... ........... ........... ........... 
42. งานที่ทานทําสามารถพัฒนาความรู      

 ความสามารถ........................................... ........... ........... ........... ........... ........... 
 4. ดานความสมัพันธกับผูรวมงาน      

43. เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําในการทํางาน      
 เมื่อทานมีปญหาในการทํางาน................... ........... ........... ........... ........... ........... 

44. ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจาก      
 เพื่อนรวมงาน........................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

45. ทานไดรับความชวยเหลือแนะนําในการ      
 ทํางานเปนอยางดีจากผูบังคบับัญชา......... ........... ........... ........... ........... ........... 

46. ทานสามารถพูดคุยเร่ืองทั่วไปกับ      
 เพื่อนรวมงาน........................................... ........... ........... ........... ........... ........... 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ  เห็นดวย

มาก 
ที่สุด 

5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย 
นอย 
ที่สุด 

1 

47. เพื่อนในหนวยงานของทานยินดใีหความ      
 ชวยเหลือแกทานเสมอ.............................. ........... ........... ........... ........... ........... 

48. ทานสามารถขอคําปรึกษาในเรื่องสวนตัว      
 กับผูบังคับบัญชาได เชน การทํางาน      
 เพื่อนรวมงาน ครอบครัว........................... ........... ........... ........... ........... ........... 

49. ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมกับ      
 ผูใตบังคับบัญชาทุกคน............................. ........... ........... ........... ........... ........... 

50. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ      
 หนวยงาน................................................ ........... ........... ........... ........... ........... 

51. ทานรูสึกสบายใจในการปฏบิัติงานกับ      
 เพื่อนรวมงาน.......................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

52. เมื่อมีเวลาวางทานเขารวมกจิกรรมสังสรรค      
 กับเพื่อนรวมงาน...................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

53. เมื่อมีงานเรงดวนทุกคนจะชวยเหลือ      
 ซ่ึงกันและกัน............................................ ........... ........... ........... ........... ........... 

54. ในการปฏิบัติงานมีการแลกเปลี่ยนความรู      
 และประสบการณระหวางผูปฏิบัติงาน      
 ดวยกัน.................................................... ........... ........... ........... ........... ........... 

55. เพื่อนรวมงานใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน.. ........... ........... ........... ........... ........... 
56. เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน      

 ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําในการปรับปรุง      
 แกไข........................................................ ........... ........... ........... ........... ........... 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามปลายเปด 
       ขอความอนุเคราะหใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานในฐานะบุคลากร สาย ค  ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล   

    (โปรดเขียนลงในชองวางขางลางนี้ หากไมพอขอความกรุณาเขียนตอดานหลัง) 
 

1.  ดานคาตอบแทน 
 
 ปญหา…………………………………………………………………………………....... 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน    
 
 ปญหา…………………………………………………………………………………....... 
……………………………………………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………………… 

  

ขอเสนอแนะ................................................................................................……………….. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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3. ความกาวหนาและพัฒนาบุคคล 
 
 ปญหา…………………………………………………………………………………....... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
  

 ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

4. ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
 
 ปญหา…………………………………………………………………………………....... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………   

 
ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................... 

……….................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

 
    ขอขอบพระคุณอยางยิ่งในความรวมมือของทาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเกบ็รวมรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ช่ือ – ช่ือสกุล    น.ส.วันทนา  พุมพวง 
วัน เดือน ปเกดิ    6 ธันวาคม 2506 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   บานเลขที่ 5/126 ตรอกเคหะแหงชาติคลองจั่น หลังที่ 5 
      ถนนศรีบูรพา 19  แขวงคลองจั่น  เขตบางกะป  
      กรุงเทพฯ 10240 
ตําแหนงหนาที่การงาน   เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป ระดับ 5 
สถานที่ทํางาน    คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
      ถนนพระราม 6  แขวงพญาไท  เขตราชเทว ี
      กรุงเทพฯ 10400 
ประวัติการศกึษา     
  พ.ศ. 2533   ครุศาสตรบัณฑิต (บริหารการศึกษา) 
      จาก วิทยาลัยครูสวนดุสิต 
  พ.ศ. 2549   การศึกษามหาบัณฑิต  (การอุดมศึกษา) 
      จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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