
บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 ในการศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชนในจังหวัด
นนทบุรี ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชในการอธิบาย และ
เปนแนวทาง  ในการศึกษามีเนื้อหาสาระตามลําดับ ดังนี ้  
 
 1. แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
      1.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
      1.3  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
      1.4  ปญหาและอุปสรรคของคุณภาพชีวติการทํางาน 
 

2. แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการของมนุษย 
      
      2.1  ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 
      2.2  ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร 

            2.3  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  
      2.4  ทฤษฎีของ McCelland 

 
3. บทบาทหนาทีข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 
     3.1 บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
 
4. ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ   

 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน 

 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life)  
  

วิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคการ คือ การปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน เพราะ
บุคลากรในองคการถือวาเปนทรัพยากรบคุคลอันสําคัญยิ่งที่องคการมีอยู เมื่อบุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการทํางานยอมกอใหเกิดความพงึพอใจในงานอันจะสงผลใหงานในองคการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธผิล มีนักวิชาการใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี้     
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 Walton (1973: 11) ไดกลาววา คณุภาพชีวิตการทํางานเปนเรือ่งของสภาพแวดลอม
และสังคมที่สงผลใหการทํางานประสบผลสําเร็จ  ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการและ
ความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน 
 
 Skrovan (1982: 1-6) ไดอธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนกระบวนการ
ดําเนนิงานขององคการที่สามารถทาํใหสมาชิกทุกระดบัในองคการเขามามีสวนรวมในการทาํกิจกรรม
ที่จะเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน หรือวิธกีารปฏิบัติงานและการเพ่ิมผลผลิต  
โดยมีจดุมุงหมายที่จะบรรลุเปาหมาย 2 ประการ คอื การเพิ่มพูนประสิทธภิาพในการผลติของ
องคการ และการปรับปรุงคณุภาพชีวิตทีด่แีกลูกจาง 
 

Delamotte and Takezawa (1984: 2-3) ไดกลาววา แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานนั้นมาจากแนวคดิของคุณภาพชีวิต ซึ่งมีความหมายในหลายแงมุม ดังนี ้

 
1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่เก่ียวของกับชีวิต

การทํางาน ซึง่ประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลประโยชน 
และบริการความกาวหนา หนาที่ในการทาํงานและการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานีล้วนแลวแตเปน
แรงจูงใจและความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน ซึ่งหมายถึง
การปรับปรุงในองคการ และลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปน
พิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบคุคล และรวมถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตดัสินใจที่จะมผีลตอสภาพการ
ทํางานของเขาดวย 
 

3. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน คุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถงึ วิธีการ แนวปฏบิตัิ หรือ เทคโนโลยีที่สงเสริม
สภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธทั้งของ
องคการและปจเจกบุคคลตามลําดบั 

 
 Cummings and Huse (1989: 257) ใหความหมายของคณุภาพชวีิตการทํางานและการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง แนวทางที่คํานึงถึงผูปฏิบัติงานและองคการ ซึ่งจะ
ประกอบดวยองคประกอบที่แตกตางกัน 2 ประการ คือ เปนเรื่องที่เก่ียวกับความพอใจในสภาพ
ความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบตัิงานและประสิทธิผลขององคการ และเปนเรื่องของการสงเสริมให
ผูปฏิบตัิงานไดเขามามบีทบาทในการแกปญหาและการตัดสนิใจเกี่ยวกับการทํางานที่สําคัญ 



 11

 Certo (1989: 608-609) ไดใหคําจาํกัดความไววา คุณภาพชีวติการทํางาน หมายถึง 
โอกาสที่ผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจในงานที่ตนทาํ ย่ิงผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการตดัสินใจมากเทาไร 
ย่ิงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานมีมากขึ้นเทานั้น 
 
 Holt (1990: 254)  ใหทัศนะไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ แนวความคดิทีจ่ะทําให
งานมีความหมายตอผูปฏิบตัิงานในสภาพแวดลอมซึ่งผูปฏิบตัิไดรับการจูงใจและมีความพอใจใน
งานที่ตนทํา 
 
 White and Bednar (1991: 482)  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องของสภาพ 
แวดลอมในการทํางานทั้งหลายที่กอใหเกิดทรัพยากรองคการและพลงัในการพัฒนา
สภาพแวดลอมการทํางาน ซึ่งเปนผลดตีอบุคคลและผลผลิต 

 
 Carell et al. (1992: 27) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานนั้น หมายถึง การพยายามที่
จะทําใหความตองการสวนบคุคลของพนักงาน ไดรับการสนองตอบในการทํางานของพวกเขา และ
การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานนั้น องคการทําไดทัง้ในดานสังคมและดานความ
รับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโครงการคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้ จะเนนไปที่การสรางความ
สบายใจ สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย และโดยเฉพาะพยายามสรางใหพนักงานมีความ
สนุกกับการทาํงานเหมือนกาํลังเลนสนุกอยูกับเพื่อน อันจะทําใหพนักงานมีความสมบูรณทั้งทาง
รางกายและจติใจ กระปรี้กระเปรา และมีความคดิสรางสรรคที่ดีข้ึน ซึง่จะสงผลไปสูการมีแรงจูงใจ
ในการทาํงานมากขึ้น และชวยเพิ่มผลผลิตไดมากขึ้นดวย 
 
 Dubrin (1992: 88) ไดใหความหมายวาเปนระดบัความพึงพอใจของสมาชิกในองคการ
ที่มีตอส่ิงสําคญัที่บุคคลตองการ โดยผานประสบการณในการทํางานของพวกเขาในองคการนั้น 
 
 Bovee et al. (1993: 413)  มองคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนปรัชญาในการปรับปรุง
ผลิตภาพในการทํางาน โดยการตระเตรยีมและกําหนดใหพนักงานมีโอกาสไดใชความสามารถที่มี
อยูปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องคการตองการ ซึ่งการดําเนนิการในเรื่องคุณภาพ
ชีวิตการทํางานนั้น กระทาํไดโดยการทาํการออกแบบงานขึ้นใหม การขยายขอบขายงานเพือ่ให
งานมีความหลากหลายและมีความทาทายมากขึ้น  การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการเพิ่ม
คุณคาในการทํางานเพื่อใหพนักงานมีสวนรวมในการทาํงานมากขึ้น 
 
 Casio (1998: 18-19)  ใหความหมายคุณภาพชีวติการทํางานไววามี 2 ลักษณะ คือ 
ลักษณะแรก หมายถึง เร่ืองของการปฏิบัติงานและวัตถปุระสงคขององคการ เชน การกาํหนด
นโยบายรวมกัน การจัดการอยางประชาธปิไตย   การมีสวนรวมของผูปฏิบตัิงาน และสภาพการ
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ทํางานที่ปลอดภัย สวนลกัษณะที่สองหมายถึงการรบัรูของผูปฏิบัตงิานเกี่ยวกบัเรื่องความปลอดภยั 
การมีความสัมพันธที่ดตีอกันระหวางผูรวมงานและฝายจัดการ และมีโอกาสเจริญกาวหนาและ
พัฒนาในดานของความเปนอยู ซึ่งทั้ง 2 ลักษณะนีต้างก็มีความสัมพันธกับระดับความตองการ
ของผูปฏิบัติงานทั้งส้ิน 
 
 Schermerhorn et al. (1999: 306)  ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา คือ 
คุณภาพของประสบการณตาง ๆ ในสถานที่ทํางานทั้งหลายของมนุษย 
 
 Bowin and Harvey (2000: 87)  มองวาคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ความพยายามที่จะ
ปรับปรุงชีวิตการทํางานของลูกจางใหดีข้ึน โดยการแกปญหาอันเกิดจากแรงกดดันตาง ๆ ในการ
ทํางานที่ทาํใหชีวิตการทํางานของลูกจางไมมีคุณคา ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้จะมุงเนนไปที่
การใหความสาํคัญกบัลูกจาง รวมทั้งการเพ่ิมระดับคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ 
 
 ทองศรี (2543: 154) ไดสรุปความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานของ Leon C. Megginson 
หมายถึง  ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่ง ปฏิบัติอยูในองคการหนึง่ๆ โดยพิจารณาถึงวาผูนั้นมี
ความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสนิใจหรอืไม ช่ัวโมงการ
ทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคบับญัชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด 
 
 ผดาพร (2543: 66)  กลาวถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานวา สามารถแบงออกเปน 2 สวน
คือ สวนแรกเปนรูปธรรม กลาวคือ ประเภทของงานทีท่ํา รวมถึงคาตอบแทนที่เราพอใจ และสวน
ที่สอง เปนเรื่องของจิตใจ ความรูสึกสุขทุกขในการทํางาน เชน ไดทาํงานที่รัก ทําใหรูสึกมีความสุข
ในการทาํงานนั้น 
 

ภัทรา (2545: 30) กลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนคุณลักษณะของบคุคลที่มี
การทํางานที่ทาํใหชีวิตมีคณุคา หรือมีการทํางานที่ทาํใหเกิดความเปนอยูที่ดตีามการยอมรับของ
สังคม ซึ่งเปนการผสมผสานกันระหวางชีวิตและงาน โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางาน มีการทํางานรวมกัน ที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงาน และมีการ
ดําเนนิชีวิตทีม่ีความสุข อันนําไปสูการมีคณุคาแหงชีวิต 
  

จากความหมายดังกลาวจึงสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลที่มตีอการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย  มีอิสระในความคดิ ซึ่งสามารถ
ตอบสนองความตองการไดทั้งทางรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงาน 
อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเองและทํางานใหบรรลุวัตถปุระสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนียั้ง
ทําใหการดําเนินชีวิตของบคุคลมีความสขุ มีความเปนอยูที่ดีข้ึน  
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องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
  

ในการดําเนนิงานทั่วไป  มอีงคประกอบที่สําคัญหลายประการ ที่มีบทบาทในการกาํหนด
ระดับคณุภาพชีวิตการทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงาน จากการศึกษามี
นักวิชาการไดใหแนวคดิเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี ้  
  

Walton (1973: 12-16) ไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งประกอบดวยคณุสมบัติ 
8 ประการดังนี้  

 
 1. คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
รายไดประจํา ไดแก เงินเดอืนหรือเงินตอบแทนทีไ่ดจากการปฏิบตัิงานเต็มเวลา ไดรับอยางเพียง
พอที่จะดํารงชวีิตตามอัตภาพของตน และไดรับอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบตาํแหนงของตน 
กับตาํแหนงหนาที่อ่ืนที่มีลักษณะคลายๆ กัน 
  
 2. สภาพการทาํงานที่คาํนึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย (Safe and Healthy 
Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานที่ทํางาน บริการเกี่ยวกับเครื่องมือเคร่ืองใชที่
จัดไวอํานวยตอการปฏบิัติหนาที่ที่ดีที่สุด คํานึงถึงความปลอดภัยจากอุบตัิเหตทุี่มีผลตอสุขภาพ
อนามัยของผูใหบริการและผูรับบริการนอยที่สุด โดยครอบคลุมถึงการปองกันการแพรกระจาย
ของเชื้อโรค การใชประโยชน ความสะดวกสบายและความพอใจของผูปฏิบตัิงาน ปลอดภัยจาก
อุบัติเหตุ และมีการกําหนดเปนระเบียบปฏิบัติ และระเบียบการจดัสภาพการทํางาน   
 
 3. โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) หมายถึง โอกาสในการเสริมสรางความสามารถในการทํางานใหมีคณุภาพ  โดยการ
ใหบุคคลมีอิสระในการปฏบิตัิหนาที่ สามารถควบคุมงานดวยตนเองได สามารถใชทักษะความรู
ความสามารถที่มีอยู  รูจักหา หรือไดรับสารสนเทศความรูเก่ียวกับกระบวนการทาํงาน แนวทาง
ปฏิบัติและสามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัตไิดถูกตองเหมาะสม มีการวางแผนการทํางาน และ
ไดมีสวนชวยในการทํางานทกุๆ ข้ันตอน   
 
 4. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (Growth and Security) หมายถึง การไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับการเตรียมความรูและทักษะเพื่อหนาที่ที่สูงข้ึน  มี
โอกาสประสบความสําเร็จในงานตามความมุงหวังอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ครอบครัวและ
ผูเก่ียวของ และมีความมั่นคงในรายไดหรือหนาที่ที่ไดรับ  
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 5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (Social Intregration) หมายถึง การ
ที่ผูปฏิบตัิงานรูสึกมีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมอืกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีบรรยากาศการทํางานทีด่ี ไมมีการแบงช้ันวรรณะใน
องคการ  มีการสื่อสารแบบเปดเผยตนเอง  
 
 6. ธรรมนูญในองคการ หรือประชาธิปไตยในองคกร (Constitutionalism) หมายถึง 
การยึดหลักรัฐธรรมนูญเปนหลักในการทํางานโดยในการทํางานบคุคลไดรับความเคารพในสิทธิ
สวนบุคคล มอิีสระในการพดู มีความเสมอภาคในเรื่องตางๆ ของงานตามความเหมาะสมและให
ความเคารพตอความเปนมนุษยดวยกันของผูรวมงาน  
 

7. ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว (The Total Life Space) หมายถึง การแบง
เวลาใหมีสัดสวนเหมาะสม ระหวางการใชเวลาสําหรับกจิกรรมของตน งาน ครอบครัว และสังคม 
  
 8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) หมายถึง การทํางานที่
รับผิดชอบตอการทําใหสังคมของชุมชนมีความกาวหนา หรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม  
และใหความรวมมือกับชุมชนตลอดจนหนวยงานอื่นๆ ในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะ
ประโยชนอ่ืนๆ 
 
 Delamotte and Takezawa (1984: 11)  ไดแสดงมิติทีป่ระกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวติการ
ทํางานไว 5 มิติ คือ 
  
 1. เปาหมายประเพณี (traditional goals)  หมายถึง  เร่ืองตาง ๆ ที่เก่ียวกับสภาพการ
ทํางานที่เปนปญหามาชานานแลว เชน เร่ืองช่ัวโมงการทํางาน  ความปลอดภัยในการทํางาน  ที่
ควรไดรับการปรับปรุงแกไข  เพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานทีด่ีของผูปฏิบัติงาน  โดยการใชวิธีการ
ใหม ๆ เพ่ือพัฒนาในสวนดงักลาว 
 
 2. การปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน (fair treatment at work)  หมายถึง  ความตองการของ
ผูปฏิบตัิงานทีต่องการใหมีความยุติธรรมจากจุดมองทั้งในแงบุคคลในองคการ และกลุมตาง ๆ 
ในสังคม 
 
 3. อิทธิพลในการตัดสินใจ (influence of decisions)  คือ  การสงเสริมใหมีการตัดสนิใจ
อันเปนการนําการพัฒนาบางอยางมาใชเพ่ือจุดประสงคในการลดความแปลกแยกที่เนื่องมาจาก
การขาดอํานาจในการตอรองของผูปฏิบัตงิาน 
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 4. ความทาทายในงาน (challenge of work content)  เปนความสัมพนัธในอีกแงหนึ่ง
ของคุณภาพชวีิตการทาํงานซ่ึงก็คือ โอกาสในความกาวหนาในอาชีพนัน้ ๆ ของผูปฏิบตัิงานนัน่เอง 
 
 5. ชีวิตการทํางาน (work life)  เปนการพัฒนาที่เนนไปที่การทํางานของคนงานที่
เปรียบเสมือนกระบวนการทีต่องดาํเนินไปตลอดชั่วชีวิตของคนซึ่งมีความสัมพันธโดยตรงตอ
ครอบครัวและสังคมของผูปฏิบัติงาน 
 
 Certo (1989: 609) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานวามลัีกษณะตางๆ      
6 ประการ ดังนี้ 
 
 1.  งานที่มีความนาสนใจ  มีความทาทาย และสรางความรับผิดชอบ 
 
 2.  คาตอบแทนในการทํางานที่ยุตธิรรมและมีเงินชวยเหลือใหแกลูกจาง 
 
 3.  สถานที่ทาํงานที่มีความสะอาด  ปลอดภัย  ปราศจากเสียงรบกวน  และมีแสงสวางที่
เพียงพอในการทํางาน 
 
 4.  มีการควบคุมกํากับการทํางานทีน่อยที่สุด 
 
 5.  มีการสรางสรรคความมั่นคงในการทํางาน โดยการสนับสนนุใหเกิดการพัฒนาสัมพันธ
ภาพของผูรวมงาน 
 
 6.  มีการจัดสวัสดิการและใหความสนใจตอสุขภาพของลูกจาง 
 

ชาญชัย (2535: 38-39) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบชีวติการทํางานไว 16 
ประการ ดังนี้   

 
1. ความมั่นคง  
2. ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล  
3. ความยุตธิรรมในสถานที่ทํางาน   
4. ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม  
5. งานมีความหมายและนาสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย  
7. งานมีลักษณะทาทาย 
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8. มีขอบเขตการตัดสนิใจของตนเอง 
9. มีโอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา  
10. ผลสะทอนกลบั ความรูเก่ียวกับผลลัพธ  
11. อํานาจหนาทีใ่นงาน  
12. ไดรับการยอมรับจากการทาํงาน  
13. ไดรับการสนบัสนุนทางสังคม  
14. มีอนาคต   
15. สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก 
16. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวงั  

 
 Newstrom and Davis (1997: 293-294)  ไดกลาวถงึเกณฑที่จะวัดคุณภาพชีวติการ
ทํางานไวดังนี ้
 
 1.  มีการตดิตอส่ือสารที่ด ี
 2.  มีระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม 
 3.  งานมั่นคงและพึงพอใจในงาน 
 4.  มีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
 5.  มีหนาที่รับผดิชอบในการทํางานมากขึ้น 
 6.  มีการพัฒนาทักษะ 
 7.  ลดความเครียดในการทํางาน 
 8.  มีสัมพันธภาพทีด่ีในการทํางาน 
 
 Casio (1998: 19)  กลาวถึงประเดน็สําคญัของคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคลใน
สถาบันการทํางานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบไปดวยปจจัย 8 ประการ คือ 
 
 1.  ความรวมมือของลูกจาง 
 2.  การพัฒนาอาชีพ 
 3.  การแกไขปญหา 
 4.  การสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบตัิงาน 
 5.  ความมั่นคงของงาน 
 6.  การสงเสริมสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการทาํงาน 
 7.  คาตอบแทนที่เทาเทียมกัน 
 8.  ความภูมิใจในองคการ 
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 Schermerhorn (1999: 306)  ไดกลาวถึงแงมุมในการพิจารณาคณุภาพชีวิตการทํางาน
ไว ดังนี ้
 
 1.  ผลตอบแทนที่มีความยตุิธรรม 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย 
 3.  โอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหมๆ 
 4.  โอกาสในความกาวหนาและความเติบโต 
 5.  ไดรับการปกปองสิทธิสวนบุคคล 
 6.  ความภูมิใจในงานและองคการ 
  

เพ็ญจันทร และคณะ (2544: 23) ไดจาํแนกองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาล ดังนี ้

 
1. ความมั่นคง ปลอดภัย (Safety) โดยเฉพาะอยางย่ิงในการบรหิารในทีมสุขภาพควร

ประกอบดวย ความมั่นคงปลอดภัย ความปลอดภัยจากการทํางานทั้งการตดิเชื้อในโรงพยาบาล 
การประกนัคณุภาพ และการประกันคุณภาพการทํางานที่มีมาตรฐานนโยบาย (Policy) คุมครอง
ผูปฏิบตัิงานจากปญหากฎหมาย และจริยธรรมที่ชัดเจน 
 

2. ขวัญและกําลังใจ (Marale) คือ การไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม มีโอกาสในการ
พัฒนาตนเอง มีสวัสดิการตางๆท่ีเพียงพอ 
 

3.  การทํางานที่มีประสิทธภิาพ (Productivity) คือ มกีารเพิ่มศักยภาพการทํางาน ไดแก 
บุคลากรที่พรอมตอการทํางาน และผลติผลเพิ่มขึ้นตามความกาวหนาของตนเอง มีการพฒันา
ศักยภาพการทํางานอยางเปนระบบ ตอเนื่อง มีระบบการสงเสริมศักยภาพที่เอ้ืออํานวยประโยชน
แกบุคลากร 
 
ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
Mondy and Noe (1996: 283-284)  กลาววา  การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้

รวมไปถึงกลยุทธตาง ๆ ในการบริหาร ไดแก  การออกแบบงานใหม  การรวมกลุมกันอยางอิสระ
ในการทาํงาน  การบริหารแบบมีสวนรวม  โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวติการทํางาน จะ
ชวยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการทํางาน  เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการ
เพ่ิมผลผลิต  ผลการวิจัยในการกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานไปปฏิบัตไิดผลหลากหลาย  จาก
รายงานมีหลายๆ องคการประสบผลสําเร็จ  อยางไรก็ตามยังไมเปนที่แนชัดวา คุณภาพชีวิตการ
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ทํางานจะเปนตัวชี้วัดการเพิม่ผลผลิต ดังนั้นจึงตองเฝาดูและทําการศกึษาทดลองคณุภาพชีวิตการ
ทํางานเพื่อใหทราบผลที่เดนชัดวา  คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นนาํไปสูความสําเร็จในการเพิ่ม
ผลผลิตอยางแทจริง 
 
 Greenberg and Baron (1997: 567-568) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานทาํใหเกิด
ประโยชนที่ด ี3 ดาน คือ 
 
 1.  เกิดผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอ
องคการและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
 
 2.  ทําใหผลผลิตสูงข้ึน 
 
 3.  เพ่ิมประสิทธิผลขององคการ เชน ในเรื่องผลกําไรที่เพ่ิมขึ้น การบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 
 อยางไรก็ดีการที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตองมี
สวนในการกําหนดแผนรวมกัน  และแผนนั้นตองไดถูกนําไปปฏิบัตอิยางสมบูรณ นอกจากนี้ยังกลาว
เสริมวาคุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคการโดยเกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้น
ของผลผลิตและการปรับปรงุคุณภาพที่เก่ียวของกับพนักงานในการมสีวนรวมในการตัดสินใจใน
เร่ืองที่เก่ียวของกับการทํางาน  การตอบสนองความตองการ  ความพงึพอใจของพนักงาน  ทําให
พนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่  ดงันั้นนักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการ
อยางเปนระบบเพื่อสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจ  ความพึงพอใจและสรางความผูกพันใน
องคการ ซึ่งเปนปจจัยที่เพ่ิมผลปฏิบตัิการขององคการ  ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทาํงานนัน่เอง 
 
 วลัยพร (2541: 15) กลาวไววา  คุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนสงเสริมใหเกิดการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยไดทั้งในลักษณะของการเปนมรรควิธี (means)  และมรรคผล (ends)  ของกัน
และกันได  อันสงผลตอการพัฒนาในที่สุด อีกทั้งยังเปนสวนสงเสริมเกื้อหนุนใหคณุภาพชีวิตดีข้ึน
ได กลาวคือ ถาคนเรามีชีวติการทํางานทีเ่หมาะสม พอใจ มีความสขุ เชน มงีานตรงกับความรู
ความสามารถ  เงินเดือนดี  มีความกาวหนาในอนาคต  มีความสุขในการทํางาน  มีความสมหวัง
ในการทาํงาน ขณะเดียวกันหนวยงานก็ประสบความสาํเร็จ มีผลงานปรากฏยังความเจริญกาวหนา
ใหกับหนวยงานโดยรวม เรียกวา ทั้งหนวยงานและผูปฏิบัติงานมีความพอใจรวมกัน ยอมแสดงให
เห็นวา หนวยงานนั้นมคีณุภาพชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานด ี ซึ่งเปนสวนชวยสงเสริมให
คุณภาพชีวิตโดยรวมของทรัพยากรมนุษยในสังคมดีตามไปดวย 
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Schuler et al. (1989 อางถึงใน นฤดล, 2541: 18)  กลาวสรุปถึงประโยชนของ
คุณภาพชีวิตการทํางานวา  

 
1.  เพ่ิมความพึงพอใจในการทาํงาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน  
 
2.  ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น จากการที่พนักงานมสีวนรวมและสนใจงานมากขึน้ 
 
3. ทําใหผลผลติเพิ่มขึ้น เนื่องจากอัตราขาดงานที่ลดนอยลง 
 
4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ  และความเจ็บปวยจากการทํางาน ซึ่งจะสงผลถึงการลด

ตนทุนการรกัษา รวมถึงตนทุนประกันดานสุขภาพ การลดอัตราการเรียกรองสิทธิจากการทํา
ปริมาณของการเบิกจายลดลง 

 
5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงานมีมาก

ข้ึน ซึ่งเปนผลมาจากความรูสึกในการเปนเจาขององคกร และมีสวนรวมในการทํางานที่เพ่ิมขึ้น 
 
6. อัตราการสรรหาและคดัเลือกพนักงานทีด่ ี เนื่องจากความนาสนใจเพิม่ขึ้นขององคกร

จากความนาเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขององคกร 
 
7.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนกังานที่ด ี
 
8. ทําใหพนกังานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวม ในการตัดสนิใจ 

การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 
 
Hackman and Suttle (1977: 9) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตการทํางานไววา   
 
1.  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดตีอตนเอง 
2.  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดตีองาน สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน 
3.  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดตีอองคกร 
 
สรุปไดวา  คณุภาพชีวิตการทํางานมีประโยชนตอบุคลากรทั้งในดาน กอใหเกิดความพึง

พอใจในการทาํงาน มีขวัญกําลังใจสูงข้ึน มีทัศนคติทีด่ีตอตนเอง และมีประโยชนตอองคกรใน
เร่ืองของการลดอัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานเปนตนทุนใหกับองคกร และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานอนัเปนประโยชนสูงสุดขององคกร 
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ปญหาและอุปสรรคของคณุภาพชีวิตการทํางาน 
 
 นําชัย  (2541: 21)  ไดกลาวไววา ย่ิงจาํนวนคนงานมีมากคุณภาพชีวิตการทํางานก็จะยิ่ง
ต่ําลง  ซึ่งถูกกําหนดโดยสถานที่ทํางาน และเปนสาเหตุใหเกิดความลมเหลวในดานความพึงพอใจ
ในการทาํงาน  และความลมเหลวเกี่ยวกับการทําใหเกิดความสนใจ  ความรับผิดชอบ การทาทาย  
ความสําคัญ  การควบคุมตนเอง  การยอมรับ  ความสําเร็จ  ความยุติธรรม  ความปลอดภัย  และ
ความมั่นคง  การจัดโครงสรางองคการที่จะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานตกต่ําลงนัน้ ไดแก 
 
 1. เปนงานทีใ่หความสําคญัตอส่ิงตอไปนี้ต่าํ ไดแก  ความหลากหลาย  ความชัดเจนของ
เนื้องาน  อํานาจการตดัสินใจ  ผลสะทอนกลับของงาน  รวมทั้งงานที่มีคุณภาพต่าํ 
 
 2. ลูกจางเขามามสีวนรวมในการตัดสินใจนอย และเปนการสื่อสารทางเดียวระหวาง
ผูบริหารกับพนักงาน 
 
 3.  ระบบการจายเงินไมไดจายตามประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน  หรือจายตามพื้นฐานของ
การปฏิบัติงาน  ไมไดนาํไปประเมินผลควบคูกับวตัถุประสงคขององคการมีการควบคุมต่ํา 
 
 4. หัวหนางานลมเหลวในการติดตอส่ือสารหรือแจงรายละเอียดงาน  และนโยบายของ
องคการใหแกพนักงานทราบ 
 
 5. นโยบายดานทรัพยากรบุคคล และการปฏบิัติงานไมมคีวามแนนอน 
 
 6. การจางงานชั่วคราว มีเง่ือนไขที่ลูกจางจะสามารถถูกไลออกได ซึ่งจริงๆ แลว ลูกจาง
มีสิทธิที่จะไมออก 
 
 ธนพร (2541: 28-30)  กลาวถึงปญหาและอุปสรรคของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
โดยปกติคนจะหาวิธีการตางๆ ที่จะตอบสนองงายดาย แตความตองการบางอยางก็ยากที่จะ
ตอบสนองได เพราะมีปญหาและอุปสรรคมากมาย  ผลที่ตามมาคือทําใหบุคคลผิดหวังและหา
วิธีการปรับตัวตางๆ อุปสรรคตางๆ มีดังนี ้
 
 1. อุปสรรคจากภายนอก (outer obstacles)  อุปสรรคจากภายนอกตัวบุคคลนัน้กอ็าจ 
แบงไดดังนี ้
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  1.1 อุปสรรคที่เกิดจากเหตุการณหรือส่ิงของตาง ๆ ที่ไมใชบุคคล (impersonal 
obstaeles)  ซึง่อาจเขามาเกีย่วของทําใหชีวิตมนุษยเกิดความยุงยากและไมสามารถบรรลุเปาหมาย
ชีวิตได เชน ภาวะการวางงานทําใหบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายทางเศรษฐกิจได  การเก็บ
ภาษีแพงๆ ทําใหประชาชนผูมีรายไดนอยหรือรายไดไมพอเพียงไมพอใจ ทั้งๆ ที่ส่ิงเหลานี้เกิด
จากสถานการณหรือภาวะเงินเฟอ   
 
  1.2 อุปสรรคที่มาจากบคุคลอื่น (outer people obstacles)  ในการทํางานในองคการ
นั้นบคุคลตางๆ ที่เปนสมาชิกขององคการจะตองพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน แตในบางครั้ง 
พฤติกรรมของบุคคลหนึ่งอาจจะทาํใหบคุคลอื่นไมพอใจและเกิดความคับของใจได  ย่ิงทําให
ผูบังคบับญัชาหรือหัวหนาขาดความเปนอสิระในการทํางาน  บางครั้งเมื่อบุคคลเขาไปทํางานใน
องคกรก็ตองการความคาดหวังที่จะไดรับความยุตธิรรมในดานตางๆ เชน  การเลื่อนข้ันเงินเดือน  
การยอมรับนบัถือจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  ถาหากความคาดหวังไมไดรับความเปนธรรม   
ไมเปนไปตามที่ตนคดิก็กลายเปนอุปสรรคในการทํางานได 
 
  1.3 กฎเกณฑตางๆ  (rules and norms)  ในการทาํงานในองคการนั้นๆ องคการ
จะตองสรางกฎเกณฑและวิธีปฏิบตัิ  เพ่ือเปนแบบอยางใหทุกคนไดนาํไปปฏิบตัไิดซึ่งกฎเกณฑ
อาจไปขัดกับความคาดหวัง  และความตองการของบุคคลและขัดกับบุคลิกภาพที่บคุคลไดรับการ
เล้ียงดูมาจากครอบครัวก็ได เชน บคุคลทีม่าจากครอบครัวที่เล้ียงดูแบบอิสระ  (free upbringing)  
นั้น ไมคอยมีระเบียบวินัย  และไมเคยตองรับคําส่ังจากคนอื่นเมื่อเขามาอยูในองคการ  มีหัวหนา  
มีผูอาวุโส  มผีูชํานาญการมากกวา  และเมื่อเขาทําอะไรไมไดเปนไปตามกฎเกณฑที่วางไว  เมื่อถูก
คําส่ังหรือถูกเตือนใหทาํตาม เขาจะรูสึกไมพอใจและกลายเปนอุปสรรคสําคัญ กฎเกณฑตางๆ 
มักจะเปนอุปสรรคตอคนหนึ่งที่เพ่ิงเขาทํางานใหมๆ  
 
 2. อุปสรรคจากภายในตัวเอง  (inner obstacles)  บุคคลแตละคนไดรับการเลี้ยงดูมา
แตกตางกัน ดังนั้นการสรางสรรคบุคลิกภาพข้ึนมายอมจะแตกตางกันออกไป อุปสรรคที่เกิดจาก
ตัวบุคคลมี ดงันี้ 
 
  2.1 ความไมสมดุลในความสามารถ (inadequate ability) บุคคลสวนมากตอง
ผิดหวังเพราะตนเองไมมคีวามสามารถเพยีงพอกับงานที่ตองทํา  ดงันั้นความตองการของบุคคล
จะไมประสบผลสําเร็จ  ถาหากบคุคลนัน้ตั้งเปาหมายเกินความสามารถของตนเองในการทํางาน 
ถาหากเราพยายาม ทาํงานหลายอยางพรอมกันก็จะไมประสบความสําเร็จหรืองานที่ยากเกนิ
ความสามารถของเราตองไมประสบผลสําเร็จเชนกัน 
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  2.2 ลักษณะนิสัยบางอยาง (traits) บุคคลบางคนมีลักษณะนิสัยโดยเฉพาะบางอยาง 
เชน  คนขี้อาย  หรือคนวิตกกังวล แลวถูกบังคับ หรือไดรับมอบหมายใหไปปรากฏตัวหรือพูดตอ
หนาที่ประชุมคนจํานวนมากเขาจะทําไมได  บคุคลทีม่ีนิสัยมักงายหรือไมรอบคอบจะเปนคนตรง
ตอเวลาไมได คนที่มีนิสัยกาวราวหรือชอบมีอิทธิพลเหนือคนอื่นก็จะเปนผูประสานงานที่ดไีมได 
 
  2.3 ความตองการและความสนใจของบุคคล (need and interests) ในบางครั้ง 
บุคคลมีความตองการหรือสนใจหลายอยาง  และเมื่อถูกบังคับใหเลือกเพียงอยางหนึ่งอยางใด
เพียงอยางเดียวก็ไมพอใจ เพราะการละทิ้งอยางหนึ่งเหลือไวเพียงอันเดียว  ไมกอใหเกิดความพึง
พอใจข้ึนได เชน บคุคลตองการทํางานด ีมีเกียรติ เงินเดือนสูง แตบางอยางเงินเดือนสูงจริง แต
เกียรติต่ํา  คนก็ไมพอใจหรอืถางานมีเกียรติแตเงินเดือนไมมากพอกไ็มพอใจอกี 
 
 จากเหตุผลทีก่ลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา  คุณภาพชีวิตการทํางานนัน้อาจเปนไดทั้ง
การเสริมสรางลักษณะหรือองคประกอบที่เอ้ือประโยชนตอการทํางานใหเกิดขึ้นในตัวบุคคลได แต
ในขณะเดียวกนัก็อาจกอใหเกิดปญหาและอุปสรรคไดเชนกัน  โดยผูปฏิบัติงานอาจมีคุณภาพชีวิต
การทํางานทีต่กต่ําลงไป  ซึ่งในสภาพความเปนจริงแลว  ในทุกๆ องคการนัน้มักจะมีหลักการ
ปฏิบัติทีค่ลายๆ กัน  แตอยางไรกต็ามเงื่อนไขที่จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานตกต่าํของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้น  อาจไมใชเหตผุลของบุคคลอื่นดวยเสมอไป  เพราะความชอบความสนใจ
และการยอมรับในสภาพแวดลอมที่ไมแนนอนของแตละบุคคลแตกตางกัน  ดงันั้นการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทํางานนอกจากจะมุงเนนดานทักษะความเชี่ยวชาญในการทํางานแลว  ควรพัฒนา
จิตลักษณะที่เอ้ืออํานวยใหเกิดการทํางานอยางขยันขันแข็ง  มีสติปญญาเฉลียวฉลาด  มีสุขภาพจติ
ที่ด ี  มีทัศนคติที่ดี  มีความเชื่อมั่น และมีจริยธรรม สามารถเขากับสังคมไดอยางเหมาะสม ทั้งนี้
เพ่ือเปนการปองกันและปรบัเปลี่ยนลักษณะและองคประกอบบางประการที่อาจเปนปญหาและ
อุปสรรคกับบคุคลและการทํางานไดในอนาคต 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษย 
 
 การศึกษาความตองการของบุคคล เปนสิ่งจําเปนที่จะเขาใจธรรมชาติของมนุษยวา มนุษย
มีความตองการอะไรบาง และเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการตางๆ แลว ทําใหบุคคลมี
ความสุขในการดํารงชีวิต มคีวามเปนอยูที่ดี สงผลถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  ซึ่งผูวิจัยได
รวบรวมทฤษฎีที่เก่ียวกับความตองการของมนุษย ไวดงันี้ 
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ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)  
 
Maslow (1970: 52-64) ไดกลาวถึงความตองการของมนุษยวา มนุษยถูกกระตุนจาก

ความปรารถนาที่จะไดครอบครองความตองการเฉพาะอยาง ซึ่งความตองการนี ้ ตั้งอยูบน
สมมติฐาน 3 ประการ คือ  

 
1.  มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนั้นจะไมมีที่ส้ินสดุ  
 
2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมอื่นๆ

ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง จึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
 
3.  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่าํไปหาสูง ตามลาํดบัความ

ตองการ ในขณะที่ความตองการข้ันต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นสงูถัดไปก็จะ
ติดตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 
 ลําดบัความตองการของมนุษยนี้ มาสโลวไดแบงไวเปน 5 ลําดบั ตามลําดบั ดังนี้  
 
 1. ความตองการทางกาย เปนความตองการเบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการ
ในเรื่องของอาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ  
 
 2. ความตองการความปลอดภัย หรือความตองการความมั่นใจ ความมั่นคง และการ   
ละเวนจากความเจ็บปวด การกระทําหรือความปวยไข 
 
 3. ความตองการการเปนเจาของและความตองการความรัก เปนความตองการเกี่ยวกับ
การอยูรวมกัน การไดรับการยอมรับจากบคุคลอื่น และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม
ทางสังคม คนตองการเพื่อนไมวาจะเปนเพื่อนบานหรือเพ่ือนรวมงาน  
 
 4. ความตองการการนับถอื ซึ่งรวมถึงความตองการทั้งที่เปนความรูสึกสวนตัวเกี่ยวกับ
ความสําเร็จ หรือการนับถือตนเอง รวมทัง้ความตองการการยอมรับและการนับถือจากบุคคลอื่น 
 

5. ความตองการรูความจริงเก่ียวกับตนเอง เปนความรูสึกเก่ียวกับการกระทําตนให
สมบูรณ หรือการรูความจริงเก่ียวกับพลังหรือความสามารถของตนเอง 
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 จากทฤษฎีจะเห็นไดวา มนษุยมีความตองการไมมีที่ส้ินสุด และขวนขวายที่จะตอบสนอง
ความตองการของตนเปนขัน้ตอนทีต่อเนือ่ง ในขณะที่ความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองให
เกิดความพึงพอใจแลว ความตองการสิ่งอ่ืนๆ ก็จะเกดิขึ้นมาแทนที่ ความตองการของคนนั้นมักจะ
เปนไปตามลําดับขั้น แตเมื่อไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมเปนสิ่งจูงใจอีกตอไป 
 
ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory) 

 
Alderfer (1967) ไดคดิทฤษฎีความตองการที่เรียกวา ทฤษฎี อี อาร จี (ERG: 

Existences Relatedness - Growth Theory) โดยแบงความตองการของมนษุยออกเปน 3 ประการ 
ดังนี ้

 
1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Needs) เปนความตองการที่ตอบสนองเพื่อใหมี

ชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภยั 
   

2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Relatedness Needs) เปนความตองการจะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม 

 
3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุด เปนความ

ตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม และไดรับความสาํเร็จในชีวิต   
 
 ทฤษฎีนี้ไดดดัแปลงมาจากทฤษฎีของ Maslow แตไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 
ลําดบั และมองวา การขาดความพอใจในความตองการระดับสูงกวาข้ึนไป อาจทําใหความตองการ
ระดับต่ํากวามคีวามสําคัญขึน้มาแทน เชน คนที่มฐีานะทางเศรษฐกิจดีข้ึน แตไมยอมเปลี่ยนแปลง
สถานที่อยูอาศัยใหดีข้ึนกวาเดิม กลับพอใจเห็นวาสภาพเดิมที่เคยอยูดีกวา เปนตน 
 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Motivation – Hygiene Theory) 
 
 Herzberge (1959 อางถึงใน สมยศ, 2538) เสนอทฤษฎีองคประกอบคู หรือทฤษฎีสอง
ปจจัย (Motivation – Hygienne Theory หรือ Two-Factor Theory) เนนบรรยากาศการทํางาน
และบรรยากาศแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มกํีาลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
 
 1. กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในงาน 
ประกอบดวย 
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  1.1  ความสําเร็จในงาน (Achievment) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแกปญหา
ตางๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในงานนั้น 
 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ
ถือไมวาจะจากผูบังคบับญัชี จากเพื่อน หรือจากบคุคลในหนวยงาน การยอมรับนบัถืออาจอยูใน
รูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ทาํใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ 
 
  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานทีต่อง
อาศัยความคดิริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานทีม่ีลักษณะทําตัง้แตตนจนจบ
ไดโดยลาํพังผูเดียว 
  
  1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผดิชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชองอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอยางใกลชิด 
 
  1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลในองคการไดรับเลื่อนข้ัน
ตําแหนงใหสูงข้ึน 
 
  1.6 โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถงึ ไดรับการพฒันาความรู 
ความสามารถ และทักษะจากการปฏบิตัิ ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิและ
ความรู หรือไดรับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน 
 
 2. กลุมปจจัยค้ําจุน หรือปจจยัอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา เปน
ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) เปนปจจัยที่กอใหเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน ประกอบดวย 
 
  2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือ
การจัดการและการบริหารงานขององคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ รวมถึงกฎระเบียบขององคการที่ตองกําหนดไวอยางชัดเจน 
 
  2.2 วิธีการบังคบับญัชา (Supervision- Technical) ความสามารถและวิธีการที่
ผูบังคบับญัชาใชในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบตัอิยูอยางมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับมี
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ความสามารถแกปญหาตางๆอยางมีเหตุมีผลไดทนัทวงที และเหมาะสมมีการมอบหมายหนาที่
อยางชัดเจน 
 
  2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ
กับผูบังคับบญัชา ผูใตบงัคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน โดยการตดิตอไมวาจะเปนปฏิกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงถงึความสัมพันธอันดตีอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปน
อยางด ี
 
  2.4 สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆในการ
ทํางานไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทาํงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน 
เปนตน ซึง่ตองเอ้ืออํานวยตอการปฏบิัติงานใหมคีวามคลองตัว สัดสวนปริมาณและจํานวน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานตองมีความเหมาะสม 
 
  2.5 เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานที่พึงไดรับ เงินเดอืน เงินพิเศษอื่นๆ รวมถึงประโยชนตางๆในรูปของสวัสดิการมีความ
เหมาะสมและเพียงพอสําหรับการใชจายเพื่อตนเองและครอบครัว 
 
  2.6 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี 
หรือไมดีอันเปนผลทีไ่ดรับจากงานในหนาที่ เชน การถูกโยกยายไปทํางานในที่ใหมซึ่งหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานแหงใหมนัน้ 
 
  2.7 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนอาชีพที่ยอมรับนบัถือทาง
สังคม มีเกียรติและศักดิศ์รี 
 
  2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานไดตลอดไปเทาที่ตองการ ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเตม็
ความสามารถและเปนงานทีท่ําใหชีวิตมีความมั่นคงปลอดภัย 
 
ทฤษฎีของ McCelland (McCelland’s Theory) 
 
 McCelland (1961 อางถึงใน สมยศ, 2538) ไดสรุปวา บุคคลมีแรงจูงใจตางกัน โดยได
แบงเปน 3 ประเภท ไดแก 
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 1. แรงจูงใจใฝสัมพัทธ (Needs for Affilition: nAff) หมายถึง ความตองการทีจ่ะอยู
รวมกับบุคคลอื่นในสังคม ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการความเปนมติร
และมีความสมัพันธที่ดตีอบุคคลอืน่ เพ่ือนรวมงาน บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนที่ยอมรับของ
คนในสังคมจะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมติรสูง และชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน บุคคล
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมพัทธจะประสบความสาํเร็จในการทํางานไดตองไดรับการสนบัสนนุจากเพื่อนฝูง
พวกพอง 
 
 2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power: nPow) หมายถงึ ความตองการอํานาจที่จะมี
อิทธิพลและควบคุมบคุคลอืน่ ตองการเปนผูนาํในการตดัสินใจตางๆ สามารถใหคุณและใหโทษ
แกผูอ่ืนได และตองการรบัผดิชอบผูอ่ืน บุคคลประเภทนี้ถาตองการมีอํานาจสงูจะพยายามมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอืน่ดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล และมีความพอใจที่จะอยูในสถานการณทีม่ี
การแขงขันมากกวา 
  
 3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนาของ
แตละบุคคลทีต่องการทําส่ิงตางๆใหประสบความสาํเร็จ บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะชอบการ
แขงขัน งานทีท่าทาย มคีวามรับผิดชอบสงู มีความชํานาญในการวางแผน พยายามที่จะเอาชนะ
อุปสรรคตางๆ ถาบคุคลประสบความสาํเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ แตถาลมเหลวในการทํางาน
จะเกิดความวิตกกังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบคุคลทีม่ีเหตุผล และใช
วิจารณญาณอยางรอบคอบมีภาวะเสี่ยงในระดบัที่เปนไปไดและจะทาํงานเพื่องาน และทํางานเพื่อ
ความสําเร็จมากกวาผลตอบแทน บคุคลประเภทนี้จะสนุกกับการแกปญหาและจะทําใหดีที่สุด ทํา
ใหเขาไดตาํแหนงที่ดีในองคการ และมักไดรับเลื่อนตาํแหนงอยางรวดเร็ว 
 

สรุป จากทฤษฎีความตองการของมนุษย ทําใหเขาใจถึงความตองการที่แตกตางกันของ
บุคคล หากบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการแลว ก็จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทํางาน 
หรือมีกําลังใจในการทาํงาน สงผลถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานทีด่ ี
 

บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
 
วิชาชีพพยาบาล เปนวิชาชีพที่ชวยใหแตละบคุคลสามารถปรับตัวและหาวิถีทางที่ดีที่สุด 

ในการแกปญหาของการดํารงชีวิตประจําวัน ปญหาความเจ็บปวย การบาดเจ็บ ความพิการและ
แมแตความตายที่ตนกาํลังเผชิญอยู  การพยาบาลเปนการดูแลทั้งผูที่เจ็บปวยและคนปกติที่ไมมี
โรคภัยไขเจบ็ดวย เพ่ือใหเขาเหลานั้นมสุีขภาพที่ดีที่สุดเทาที่จะเปนไปได การพยาบาลเปนการ
ใหบริการสขุภาพแกบคุคลโดยไมคาํนึงถึงอายุ เช้ือชาติ ศาสนา ผิว ลัทธิการเมือง ฐานะทางสังคม 
เศรษฐกิจ  การใหการพยาบาลตองคํานึงถึงคุณคาของแตละบุคคลเปนหลัก มนษุยเปนสิ่งมีชีวิตที่
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มีจิตใจที่สลับซับซอน ละเอียดออน และมีความตองการ มีลักษณะเฉพาะของตนที่ไมเหมือนกนั 
ดังนั้นการพยาบาลจะตองคาํนึงถึงความตองการของแตละบุคคล ตองใหการพยาบาลทั้งทางดาน
รางกาย จิตสังคม อารมณ และจิตวิญญาณ (สุปาณี และคณะ, 2547: 3) 

 
วิชาชีพพยาบาลมีลักษณะการทํางานที่ใหบริการสังคม เพ่ือสนองความตองการของผูปวย 

ครอบครัวและชุมชนหรือสังคม การพยาบาลเปนกระบวนการแกปญหาของชีวิตเปนวิทยาศาสตรที่
ใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร วิทยาศาสตรกายภาพและวิทยาศาสตรการพยาบาลของตนเอง 
ทําการคนควาวิจัย นํามาใชในการปฏิบตัิการพยาบาล มีระยะเวลาของการศึกษาใหมีความรูใน
วิชาชีพนานพอสมควร มีความรูเฉพาะทาง มีอิสระในการบริหารโดยทีมงานบริการพยาบาล
รับผิดชอบ มเีสรีภาพในการใหบริการแกสังคม มีจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ผูประกอบวิชาชีพตอง
ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพจากสภาการพยาบาล ควบคุมสมาชิกใหประพฤติปฏิบตัิตาม
เง่ือนไข และจริยธรรม นอกจากนี้ยังมอีงคกรวิชาชีพอิสระ คือ สมาคมพยาบาลเปนศูนยกลางที่
สําคัญใหสมาชิกสามารถตดิตอกันไดอยางทั่วถึง  สมาชิกมีโอกาสรวมพลัง แลกเปล่ียนความรู 
ความคดิเห็น (Creasia and Parker, 1991: 62) จากลักษณะงานการใหบริการสุขภาพแกสังคม
ดังกลาว Hall (1973: 27-34) ไดกําหนดคุณลักษณะในทางวิชาชีพใหพยาบาลไดยึดเปนหลัก
ปฏิบัติและประเมินคุณภาพการเปนวิชาชพี ดังนี ้  

 
1.  ใหบริการสุขภาพแกสังคมโดยอาศัยความรู ความชํานาญจากการฝกปฏิบัติ   
 
2. มคีวามรูเฉพาะสาขา ซึง่จะนําไปสูการแสวงหาความรูเพ่ิมพูนขึ้น เพ่ือนํามาใชในการ

ปรับปรุงการพยาบาล 
 

3.  ใหการศึกษาแกสมาชิกของวิชาชีพใหทันสมัยอยูเสมอ 
 

4. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติของตนเอง ใชความรูความสามารถในการปฏบิตัิอยาง
เต็มภาคภูม ิรับผดิชอบในการใหความปลอดภัยแกผูมารับบริการเปนสําคัญ   

 
5.  ปรับปรุงบริการพยาบาลใหสอดคลองกับความตองการของสังคม 

  
6.  สงเสริมสวัสดิภาพและการอยูดี รวมทั้งความสนใจของสมาชิกวิชาชีพ 

 
7.  ใหบริการโดยยึดความเสียสละมากกวาความมุงหวังคาตอบแทนดานสินจางรางวลั  

  
8.  มีจรรยาวิชาชีพเปนหลักในการควบคมุการปฏิบัติการพยาบาล  
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9.  มีการรวมตัวของสมาชิก เพ่ือความเขมแข็งของวิชาชีพ  
 

10. มีอิสระในการปกครองตนเอง และควบคุมคุณภาพของวิชาชีพ  
 
ทัศนา (2533: 194-195) กลาววา งานของพยาบาลเปนงานบริการตอมนุษย ในดาน 

สุขภาพอนามยั เปนงานหนักที่ตองลงมือปฏิบัตโิดยใชแรงงานความรูความสามารถทางวิชาการใน
การบริการ  ตองอดทนอยูเวรบาย เวรดึก ซึ่งเปนอุปสรรคตอชีวิตครอบครัว มีการเปลี่ยนแปลง
เวลาพักผอนนอนหลับอยูเสมอ อันเปนการคุกคามตอชีวภาพของรางกาย รางกายตองปรับตัว
อยางมากและตลอดเวลา ทําใหสุขภาพของผูปฏิบตัิงานทรดุโทรม มีโอกาสติดเชื้อโรคไดงาย 
พยาบาลตองรับผดิชอบงานหลายดาน และตองมีคุณธรรม จริยธรรมสูง เพราะความผดิพลาด
หมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน 
 
 พยาบาลวิชาชพีเปนบุคลากรที่สําคัญในทมีสุขภาพ มีหนาทีเ่ฉพาะของตนในลักษณะ
วิชาชีพ โดยพยาบาลวิชาชพีจะหมายถึง ผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาล ซ่ึงเปน
ผูสําเร็จการศกึษาหลักสูตรการพยาบาลวิชาชีพสามารถประกอบอาชพีในดานสุขภาพอนามัย ทั้ง
ในสวนราชการ รัฐวิสาหกิจหรือภาคเอกชน มหีนาที่รับผดิชอบในการใหบริการสุขภาพตอ
ผูรับบริการในโรงพยาบาลหรือชุมชนตามขอบเขตของงาน ซึ่งรวมถึงการแกไขปญหาสุขภาพขั้น
พ้ืนฐาน และปญหาซบัซอนในการดาํเนินการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนนิเทศการ
ปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลในทีมการพยาบาล  
 
 สุปาณี และคณะ (2547: 5-7) กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวา ในการใหการดแูลผูปวย
นั้น พยาบาลเปนบคุคลที่อยูใกลชิดผูปวยมากที่สุด พยาบาลมีบทบาทที่สําคัญอยู 3 บทบาท
ดวยกัน คือ  
 
 1.  บทบาทดานการรักษา (therapeutic role) พยาบาลจะมบีทบาทดานนีม้ากโดยเฉพาะ
ผูที่ปฏิบตัิงานในหนวยงานทีรั่บผูปวยที่เปนโรคในระยะเฉียบพลัน เชน หนวยบําบัดพเิศษ
(intensive care unit) หอผูปวยตางๆ พยาบาลมีสวนรวมในการวิเคราะหโรค และการวาง
แผนการรักษา เนื่องจากพยาบาลเปนผูทีอ่ยูใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด สามารถที่จะสังเกตอาการ
แรกเริ่มของผูปวยและอาการที่เปลี่ยนไปหลังจากไดรับการรักษาพยาบาล ตองปฏิบัติการตางๆ
เพ่ือใหผูปวยไดรับการรักษาตามที่แพทยไดวางแผนไว เชน ใหยา ฉีดยาแกผูปวย ทัง้นี้เพ่ือชวยให
ผูปวยฟนจากโรคที่เปนอยู 
 
 2.  บทบาทดานการดูแล (caring role) พยาบาลจะตองมบีทบาทดานการดูแลมากที่สุด 
จุดมุงหมายใหญของบทบาทดานนี ้ เพ่ือเปนการชวยเหลือ สนับสนุน ใหกําลังใจแกผูปวย 
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โดยเฉพาะกับผูปวยเรื้อรัง พยาบาลมโีอกาสจะสรางสัมพันธภาพกบัผูปวยและครอบครัวไดเปน
อยางดี ผูปวยและครอบครัวตองการการปลอบโยน การใหกําลังใจจากพยาบาลมาก ผูปวย
ประเภทนีต้องการใหพยาบาลมีบทบาทในดานการดแูลมากกวาทางดานการรักษา 
 
 3.  บทบาทดานสงัคม (socializing role) ผูปวยที่ตองมารับการรักษาทีโ่รงพยาบาลตอง
พลัดพรากจากครอบครัว ไมไดปฏิบัติกิจวัตรตางๆที่เคยปฏิบัต ิ บางครั้งผูปวยตองการที่จะรูเร่ือง
อ่ืนๆ นอกเหนือจากเรื่องที่เก่ียวกับการเจ็บปวยของตนเองดวย พยาบาลจะตองเปนผูทําหนาที่นี้
เพ่ือเบนความสนใจของผูปวยในเรื่องที่เก่ียวกับโรคที่เปน ลดความกังวลใหผูปวย บทบาทของ
พยาบาลในดานนี้จาํเปนมากสําหรับผูปวยที่เปนโรคเรื้อรัง 
 
 นันทนา (2538: 50) ไดสรุปบทบาทหลักของพยาบาลวชิาชีพได 3 ประการ คือ 
 
 1.  บทบาทการเปนผูใหบริการการพยาบาลแกผูรับบริการโดยครอบคลุมการบริการ 4 
ดาน ไดแก ดานการรักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพบุคคล 
 
 2.  การเปนผูบริหารงานการพยาบาล 
 
 3.  การเปนนักวิชาการทางการพยาบาล 
 

Henderson (1966 อางถึงใน สุปาณ,ี 2547: 2) กลาววา หนาที่เฉพาะของพยาบาล คือ 
การชวยบุคคลทั้งที่ปกติและเจ็บปวย ใหสามารถทํากิจกรรมตางๆเพ่ือชวยใหมีสุขภาพดี ฟนจาก
โรคหรือตายอยางสงบ 

 
พวงรัตน (2530: 17) แบงบทบาทพยาบาลตามลักษณะของวิชาชีพออกเปน 3 ดาน

ใหญๆ  ดังนี ้
 
1.  ดานบริการ คอื การใหการพยาบาลในระดับวิชาชีพ เปนการกระทําโดยใชความรูและ

คุณสมบัติทางวิชาชีพที่ไดรับการรับรองโดยกฎหมาย เปนการกระทาํอยางมีหลักการและเหตุผล
ตามกระบวนการทางวิทยาศาสตรมุงผลทางดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ  

 
2.  ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการ

พยาบาลและศาสตรอ่ืนๆทีเ่ก่ียวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู และแนวคดิเชิง
วิชาการใหกระจายกวางขวางตอไป 
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3.  ดานบริหาร เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคนคือชวยให
กลุมคนไดทํางานอยางเปนประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม 
 
 ฟาริดา (2535: 34) แบงบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในขณะใหบริการแกผูปวย 
ดังนี ้
  
 1.   บทบาทใหการดูแล เชน กิจกรรมเพื่อสนองความตองการพื้นฐาน การดูแลความ
สะอาด การใหความสุขสบาย การเปดโอกาสใหผูปวยไดระบายความทุกข การดูแลใหไดรับอาหาร 
การสงเสริมการออกกําลังกาย ตลอดจนสงเสริมใหมีการปรับตัว ยอมรบัสภาพการเจบ็ปวย 
 
 2.   บทบาทครู พยาบาลมีหนาที่ใหความรู ความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับภาวะสุขภาพ 
และการปฏิบตัิตัวที่เหมาะสมทั้งในดานการปองกันและสงเสริมสุขภาพ การดูแลรักษาขณะ
เจ็บปวย การฟนฟูเพ่ือปองกันความรุนแรงและพิการ ตลอดจนการปรับตัว  
 
 3.  บทบาทใหการปรึกษาหรือ การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพ่ือการตระหนกั
ในภาวะเครียดและปรบัไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทกัษะในการสื่อภาษา มคีวามเปนผูนาํเพียง
พอที่จะวิเคราะหสถานการณ 
 
 4.  บทบาทผูนาํ คือ การเชิญชวนใหผูอ่ืนเชื่อถือและปฏิบัตใิหเปนไปตามเปาหมาย
สุขภาพ มีความสามารถสื่อภาษาใหเกิดความเขาใจทีต่รงกัน 
 
 5.  บทบาทผูจดัการ ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย พยาบาลตองทําหาที่บรหิาร
ไปพรอมๆกัน ทั้งในดานบรหิารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอม เชน กําหนดสาย
บังคับบัญชา จัดอตัรากําลัง มอบหมายงาน วนิิจฉัยสั่งการ การสื่อสารภายในหนวยงานและ
ระหวางหนวยงาน 
 
 6.  บทบาทผูรวมงานพยาบาลตองทํางานรวมกับทีมสุขภาพ พยาบาลจึงตองปฏิบัติหนาที่
ผูรวมงาน โดยพยาบาลจะประสานใหเกิดความสอดคลอง พยาบาลจึงตองมีทักษะในการสราง 
สัมพันธภาพ เรียนรูงาน และเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูปวย และพัฒนาทักษะการดแูลที่
สอดคลองกับทิศทางการปฏิบัติการรักษาพยาบาลในทมีสุขภาพ 
 
 7.  บทบาทที่ปรึกษา และขอคําปรึกษา การปรึกษาอาจทําเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการแลวแตสภาพความตองการความชวยเหลือ อาจเปนการหาแหลงใหความชวยเหลือที่
เหมาะสมกับผูปวย 
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 8. บทบาทผูเปลีย่นแปลง พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูปวย หรือ
ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูปวย ทัง้สภาพแวดลอมที่บานและทีโ่รงพยาบาล 
 
 9.   บทบาทผูแทนผูปวย พยาบาลอาจตองเปนตัวกลางระหวางผูปวยและครอบครัว หรือ
ผูปวยและแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูปวยทั้งหมด  
  
 10.  บทบาทผูประสานงานดานศาสนา และวัฒนธรรม พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ
วัฒนธรรมและศาสนาของผูปวย ซึ่งมีผลตอการประพฤติปฏิบตัิในชีวิตประจําวนั เพ่ือวางแผนการ
พยาบาลไดสอดคลองและปรับเปลี่ยนใหเขากับระบบความเชื่อของผูปวยและญาตไิดมาก 

 
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
  

โรงพยาบาลชมุชน (Community Hospital) คือโรงพยาบาลอาํเภอเดิม โรงพยาบาล
ชุมชนอยูในความรับผดิชอบของกองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มี
ขนาด 10 – 120 เตียง (ไมเกิน 150 เตียง) เปนสถานบริการรับผูปวยไวรักษา เปนศนูยบริการ
ทางดานการรกัษาพยาบาล การชันสูตร และการสงเสริมสุขภาพในระดับอาํเภอในเขตอําเภอนั้นๆ
(เรณูวรรณ, 2540: 58) มีแพทยประจํา จึงมีการจัดบริการสาธารณสุขใหครอบคลุมทุกดานแก
ชุมชน โดยการใหบริการดานสงเสริมสุขภาพ การตรวจวินิจฉัย การรักษาพยาบาลและการฟนฟู
สภาพ ทัง้ประเภทผูปวยนอกและผูปวยใน หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชมุชนโดยทั่วไปมีดังนี ้
 
 1. เปนผูวางแผนและจัดระบบงานภายในหอผูปวย (Ward Management) ดานการ
รักษาพยาบาล 
 
 2.  ใหการปฐมพยาบาลและบรกิารพยาบาลทั่วไป 
 
 3.  ใหการพยาบาลเฉพาะโรค หรือผูปวยหนัก 
 
 4.  ทําการตรวจครรภ และใหการพยาบาลกอนคลอด หลังคลอด และทําคลอดปกต ิ
 
 5.  ใหบริการงานวางแผนครอบครัว จายยาเม็ดคุมกาํเนิด ถุงยางอนามัยและฉดียา
คุมกําเนดิ 
 
 6. ใหบริการดานเวชศาสตรปองกันโดยใหบรกิารเสริมสรางภูมิคุมกันโรคสงเสริม
สุขภาพอนามยัในดานโภชนาการ ทันตสาธารณสุข และงานดานสังคมสงเคราะห 
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 7.  รับและสงตอผูปวยตรวจหรือรักษาตอ 
 
 8.  ฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในดานการบริการพยาบาล 
 
 9.  มีหนาที่นิเทศงานเทคนคิการพยาบาลตาขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 
 
 10.  จดัทําเวชระเบียนสถิต ิและรายงานการปฏิบัติงาน 
 
 11. วางแผนควบคุมดูแลและจัดหาเครือ่งใชกลาง (Central Supply) เพ่ือสนับสนุน
แผนกตางๆ ที่ใหบริการเกีย่วกับดานการรักษาพยาบาล 
 
 12. ควบคุมดแูลและจัดหาธนาคารโลหิต เพ่ือสนับสนนุการรักษาพยาบาล 
 
 13. ประสานงานกับแผนกตางๆ ในโรงพยาบาลแลหนวยงานที่เก่ียวของ 
 
 14. ประเมินผลงานพยาบาล 
 
 15. ใหสุขศึกษา และประชาสัมพันธเปนรายบุคคลหรอืรายกลุมแกผูปวยและญาติในดาน
การรักษาพยาบาล การปองกันโรค และการสงเสริมสุขภาพ 
 
 16. ตรวจและเก็บสิ่งสงตรวจ (Specimen) เพ่ือการวิเคราะหทางหองปฏิบัติการ 
 
 17. รวมใหบริการในหนวยการรักษาเคลือ่นที่ 
 
 18.  นิเทศงานเทคนิคการพยาบาลที่สถานีอนามัยและสํานักงานผดุงครรภตามทีไ่ดรับ 
มอบหมาย 
 
 19.  จัดทําระเบียนรายงานเกี่ยวกับงานที่รับผดิชอบ 
 
 นอกจากนี้โรงพยาบาลชุมชนยังแบงความรับผิดชอบเปนหลายหนวยงาน ซึ่งบทบาท
หนาที่ความรับผดิชอบของพยาบาลแบงไดดังนี ้
 
 1.  หนาที่ความรับผดิชอบของพยาบาลงานผูปวยนอก และอุบัติเหต ุ
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  1.1 ใหบริการงานหองบัตรเกี่ยวกับการทําบัตร เก็บรักษาบตัรและการลงทะเบียน
ผูรับบริการ 
 
  1.2 ใหบริการเกี่ยวกับการตรวจรักษาผูปวยนอก และผูปวยโรคเรื้อรังภายใตการ
ควบคุมหรือมอบหมายจากแพทย 
 
  1.3 ใหบริการผูปวยฉุกเฉิน หรือผูปวยอุบัติเหตุทั้งในและนอกเวลาราชการ 
 
  1.4 ใหมีการสังเกตอาการแกผูปวยที่แพทยรับไวสังเกตอาการ 
 
  1.5 ใหบริการงานปฐมพยาบาล ฉีดยา ทาํแผล หรืองานหองผาตดัเล็ก 
 
  1.6 สงผูปวยนอกที่รับไวรักษาในโรงพยาบาลเขาตึกผูปวยใน 
 
  1.7 ใหบริการเกี่ยวกับการชันสตูรบาดแผลทางคด ี เก็บรวบรวมหลักฐานการชันสูตร 
และประสานงานกับฝายหรือหนวยงานที่เก่ียวของ 
 
  1.8 ประสานงานกบัฝายหรือหนวยงานที่เก่ียวของ เพ่ือใหครอบคลุมงานดาน
สงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสภาพดวย 
 
 2. หนาที่ความรับผดิชอบของพยาบาลงานบริการผูปวยใน  
 
      2.1 ใหบริการรักษาพยาบาลตามคาํส่ังแพทย 
 
       2.2 ใหบริการดานการพยาบาลแกผูปวยใน 
 
      2.3  ใหบริการอาหารแกผูปวยในรวมกับงานบริการอาหารของฝายบริหารงานทั่วไป 
 
      2.4 ประสานงานกบัฝายหรืองานที่เก่ียวของ เพ่ือการบริการผูปวยใน เพ่ือให
ครอบคลุมงานดานสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสภาพดวย 
 
 3. หนาที่ความรับผดิชอบของพยาบาลหองผาตดัและงานวิสัญญีพยาบาล 
 
      3.1 จัดเตรียมเครื่องมือเคร่ืองใช  เวชภัณฑสําหรับหองผาตดั 
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     3.2  ทําหนาที่เปนทีมผาตดัผูปวยรวมกับแพทย 
 
   3.3  จัดเตรียมเครือ่งมือเคร่ืองใชและเวชภัณฑ สําหรับระงบัความรูสึก 
 
     3.4  จัดเตรียมผูปวยกอนใหยาระงับความรูสึก 
 
    3.5 ประสานงานกบัผูปวยในเกี่ยวกับการรับ-สงผูปวยกอนและหลังผาตดั และงาน
อ่ืนๆ ที่เก่ียวของ 
 
  3.6  ใหยาระงับความรูสึกและดูแลขณะผาตดั 
 
  3.7  ติดตามดูแลผูปวยหลังผาตดั 
 
 4. หนาที่ความรับผดิชอบของพยาบาลงานหองคลอด 
 
     4.1  จัดเตรียมเครือ่งมือเคร่ืองใช และเวชภัณฑสําหรับหองคลอด 
 
     4.2  ใหบริการทําคลอด 
 
     4.3  ดูแลใหการพยาบาลมารดากอนคลอดและหลังคลอดในระยะตน 
 
     4.4 ประสานงานกบัหอผูปวยในเพื่อดูแลรักษาตอแกมารดาและบตุรหลังคลอด  
(เรณูวรรณ, 2540: 80-83) 
 

สรุป พยาบาลวิชาชีพเปนบคุลากรที่มีความสําคัญอยางย่ิงในทีมสุขภาพ มีหนาที่ใหบริการ
แกผูปวย ประชาชนและสังคม ใหการดูแลผูปวยใหไดรับความสุขสบาย ปลอดภัย ไดรับการรักษา
ที่ดีและถูกตอง สงเสริมสุขภาพอนามัย ฟนฟูสมรรถภาพ ปองกันโรคและความพิการตางๆ ที่จะ
เกิดขึ้น ภายในขอบเขตของหนาที่ กฎหมายและจรรยาบรรณของพยาบาล งานพยาบาลเปนงานที่
กระทําโดยตรงตอชีวิตมนษุย  การปฏิบตัิการพยาบาลในรูปแบบอิสระโดยการวิเคราะหขอมูล ให
ขอวินิจฉัยทางการพยาบาล และใหคําส่ังการพยาบาลแกบุคลากรในทีมภายใตการนิเทศของ
พยาบาลวิชาชพี และจะตองรับผิดชอบผลของการปฏิบัตนิั้น ตลอดจนใหคําปรึกษาแนะนาํตางๆ 
เพ่ือใหผูปวยมีสุขภาพที่ด ี มีคุณภาพชวีิตที่ดี พยาบาลวิชาชีพจึงจําเปนตองมีคณุภาพชีวิตทีด่ใีน
การทํางานดวยจึงจะสามารถใหบริการสุขภาพดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ 
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดมีผูศึกษาไวจํานวนมาก ในสวน
ที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  มีดังนี้   

 
 ผาณติ (2537) ศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่มผีลตอคณุภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา คาเฉล่ียคณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อแยกพิจารณาพบวา ตําแหนงหนาที่และคานิยม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานใน
ระดับปานกลาง อายุและรายไดมีความสมัพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดบัต่าํ สถานภาพ
สมรสและรายไดพิเศษ ไมมีสวนสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางาน การรับรูตอความสามารถเชิง
วิชาชีพ การรับรูตอระบบการบริหาร การบริหารจัดการ และสภาพแวดลอมในการทาํงานมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ สวนปจจัยทํานายคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน ไดแก การบริหารจัดการ สภาพแวดลอมในการทํางาน ตําแหนงหนาที่และคานยิม 
สามารถรวมทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานได  

 
อรพิณ (2538) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคดัสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลวิชาชพี หอผูปวยวิกฤต โรงพยาบาลศนูย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา  คุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกตามประสบการณในการทํางาน สถานภาพสมรส 
การไดรับการอบรมเฉพาะทาง มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพที่มีการ
รับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ การรับรูตอระบบการบริหาร คานยิมทางวิชาชีพ คานิยมทาง
ราชการ และคานิยมทางบริการแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน การรับรูตอ
ระบบการบริหารและประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน สถานภาพสมรสและการไดรับการอบรมเฉพาะทาง ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน สวนตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานคือ การรับรูตอระบบการ
บริหาร คานิยมทางราชการ และคานิยมทางบริการ   
 
 สมหวัง (2542) ไดทาํการศกึษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน  โรงพยาบาล
ตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวาระดบัคณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  
ปจจัยที่ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันไดแก อายุ ระดับชั้นยศ และตําแหนงหนาที ่สวน
ปจจัยที่ไมทําใหคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกันไดแก สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน ระดับเงินเดือน และแผนกที่ปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ยังพบวาการรับรู
ตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร  คานิยมทางวิชาชีพ    คานิยม
ทางราชการ และคานิยมทางการบริการ มีความสัมพนัธทางบวกกบัระดบัคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณความแปรผนัของระดับคณุภาพชีวิตการทํางานคือ การรับรูตอ
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ระบบบริหารและคานิยมทางราชการ แผนกกุมารเวช  ซึ่งรวมกันทํานายระดับคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ   
 

วิมล (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสระบุรี 
พบวา ระดบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดบัปานกลาง โดยคุณภาพชีวิต
การทํางานดานธรรมนูญในองคกร และดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมอยูในระดบัสูง ใน
สวนของความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมพบวา ระดบั
การศึกษามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนปจจยัดานอาย ุ สถานภาพสมรส 
ประสบการณในการทํางาน ตําแหนงหนาที่ เงินเดอืน ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวม 
 
 ธันยา (2546) ศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลยะลา 
พบวา ระดบัคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดบัปานกลาง และปจจยัที่มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ไดแก ประสบการณการทํางาน ลักษณะงาน การปกครองบังคับบญัชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลทาํใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพแตกตางกัน 
 
 นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในอาชีพตางๆ เปนจํานวนมาก 
ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี ้
 
 1. งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานของอาชีพครู มีดังนี ้
 
  สุจินดา (2538) ศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทวาราวดี 
พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทวาราวด ี โดยรวมอยูในระดับด ี เมื่อ
พิจารณาในแตละดานพบวา ดานผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ  ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับชีวิตดานอื่น และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวนใหญอยู
ในระดบัด ี สําหรับดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมพบวาไมมีการ
สงเสริมสุขภาพและดานธรรมนูญในองคการ สวนใหญพบวาไมพอใจนโยบายการบริหารและ
เกณฑในการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 
 

 สุทิน (2541) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดอํานาจเจรญิ ผลการวิจัยพบวาในภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครูสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
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เปนรายดานตามลําดับพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมัพันธกับหนวยงานอื่นอยูใน
ระดับสูง รองลงมาดานพัฒนาความรูความสามารถอยูในระดบัปานกลาง ดานธรรมนูญในองคการ
อยูในระดบัปานกลาง ดานความกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง ดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับงานอยูในระดบัปานกลางและนอยที่สุด ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมอยูในระดับปานกลาง  

 
 สรัญญา (2544) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา อําเภอ

คลองหลวง จังหวัดปทุมธาน ี ผลการวจิัยพบวา คณุภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษาใน
ภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง ยกเวนดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยูในระดับสูง 
สวนการทดสอบสมมติฐานพบวา ครูประถมศึกษาทีม่ีปจจัยสวนบคุคลตางกันมคีุณภาพชีวิตการ
ทํางานไมแตกตางกัน ปจจัยเกี่ยวกับงานดานภาระงานอื่น ดานภาระหนี้สิน ดานภาระครอบครวั 
และดานระยะเวลาเดินทางที่ตางกัน ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษามคีวาม
แตกตางกันในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว สําหรับความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา  
 
 2. งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานของขาราชการ และขาราชการฝายปกครอง  
มีดังนี ้
 

 สมหวัง และคณะ (2540) ศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือน 
สังกัดราชการสวนกลางทุกสังกัด โดยใชตวัชี้วัดองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ Kerce 
และ Kewley ประกอบดวย ความพึงพอใจในงานโดยรวม  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 
คุณลักษณะงาน และความเกี่ยวของผูกพันกับงาน พบวา ขาราชการพลเรือนสังกัดราชการ
สวนกลางทุกสังกัดมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความพงึพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจใน
งานเฉพาะดานและคุณลักษณะงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานความเกี่ยวของผูกพันกับงานอยู
ในระดบัสูง   
 
  นําชัย (2541) ศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาทีต่ํารวจสืบสวนในสถานี
ตํารวจนครบาล ศึกษาเปรียบเทียบระหวางระดบัรองสารวัตรและระดบัผูบงัคับหมูลูกแถว 
ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ตาํรวจสืบสวนในสถานตีํารวจนครบาลระดับรองสารวตัรและระดบัผู
บังคับหมู มีระดับคณุภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน โดยเจาหนาที่ตาํรวจในระดับผูบังคบัหมู
และลูกแถวมีคุณภาพชีวิตการทํางานดีกวาระดบัรองสารวัตร ในมิติสภาพแวดลอมในการทํางาน 
มิติโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบคุคล มิติความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มิติผลตอบแทน
และรายได และมิติความเปนสวนตัวในชีวติครอบครัว  
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  เบญจางค (2542) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองการเจาหนาที่ 
ในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานทั้ง 8 ดาน โดยเรียงลําดบัคาเฉล่ียจาก
มากไปหานอยพบวา ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดบัสูง รองลงมา
ไดแก ดานการบูรณาการดานสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานธรรมนูญในองคการ ดานการ
เก่ียวของสัมพันธกับสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกบัชีวิตดานอืน่  ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล  รวมทั้งดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  อยูในระดับปานกลาง  
สวนดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุตธิรรมอยูในระดบัต่าํสุด  ปจจัยที่มีผลตอคณุภาพชีวิตการ
ทํางานไดแก  ระดับตําแหนงหนาที ่ การรับรูและคานยิม  ปจจัยที่ไมมีผลตอคณุภาพชีวิตการ
ทํางานไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงินเดือนและประสบการณการทํางาน   
 
  ปนมณ ี (2542) ทําการศกึษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจาํศึกษา
กรณีเรือนจําพิเศษ กรุงเทพมหานคร พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางที่ศึกษามีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในดานความสมัพันธของบุคลากรในหนวยงานดีกวาดานอื่น  ในขณะที่ดานความปลอดภัยในการ
ทํางานมีคาเฉล่ียต่ําสุด ความสัมพันธระหวางปจจัย ภูมิหลังกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวน
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และจํานวนปที่รับราชการ ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน    
 
  พจมาน (2542) ทําการศกึษาคณุภาพชวีิตการทาํงานของขาราชการสํานกังบประมาณ 
สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธกับหนวยงานอื่นและดานความสัมพนัธกับเพือ่น
รวมงานอยูในระดับคอนขางสูง สวนดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ ดานความกาวหนาในงาน ดานธรรมนูญในองคการ และดานความสมดุลระหวางวิถี
ชีวิตกับงาน มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไดแก เพศ สายงาน ลักษณะงาน การปกครองบังคับบญัชา และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวน
ในเรื่องอาย ุ เงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุราชการไมมีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน  
 
  สัสยา (2542) ทําการศึกษาคณุภาพชีวิตการทาํงานของขาราชการสํานกัวิเคราะห วิจัย 
และพัฒนางานทาง กรมทางหลวง พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง 
โดยมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความผกูพันในงานสูงกวาดานอื่น รองลงมาไดแก ดาน
ความกาวหนา ดานความยุตธิรรม และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลําดับ สวนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางาน คือ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา เพศ และการ
ไดรับการฝกอบรม   
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  คงชีพ (2543) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและเปรียบเทียบระดบัคุณภาพ
ชีวิตของนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารราบที่ 1 มหาดเล็กรักษาพระองค ตามปจจัยสวน
บุคคล โดยผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ในภาพรวมของนายทหารชั้นประทวนสังกัดกรมทหารราบที่1 
มหาดเล็กรักษาพระองค มรีะดับคณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยประเดน็ของ
ปจจัยสวนบคุคลพบวา ระดบัชั้นยศ  สถานภาพการสมรส ที่แตกตางกัน ทําใหระดบัคุณภาพชีวิต
การทํางานมคีวามแตกตางกัน ในขณะที่อายุ อายุราชการ การศึกษา ตําแหนงสายงานและอตัรา
เงินเดือนที่แตกตางกัน ไมมผีลทําใหระดบัคุณภาพชีวิตการทํางานมคีวามแตกตางกัน  
 
  อนันต (2543) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวติ
การทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตร ี โดยผล
การศึกษาครั้งนี้พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณอยูในระดบั   
ปานกลาง ปจจัยซึ่งประกอบไปดวยตาํแหนง ประสบการณการทํางานและเงินเดือน มีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ ขนาดและโครงสรางองคการ แบบ
ความเปนผูนาํ  เปาหมายขององคการ และการตดิตอส่ือสารในสํานกังบประมาณมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณแผนก 
 

 ภัทรวุฒิ (2547) ศึกษาเปรยีบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองทัพอากาศ
เหลานักบนิตามปจจัยสวนบคุคลและศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกบั
คุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ความพงึพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดบัสูง และคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบนิที่มีอายุ อายุ
ราชการ รายได และระดบัชั้นยศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน และความพึงพอใจ
ในการทาํงานมีความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 3. งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานเอกชน มีดังนี ้
 
  กัลยา (2538) ไดทําการศกึษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง   ใน
โรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตวัอยางเปนพนกังานระดบักลาง
ข้ึนไปในอุตสาหกรรมขนาดกลางเขตกรุงเทพมหานคร ใน 20 สถานประกอบการ พบวามีระดับ 
คุณภาพชีวิตการทํางานในมติิความพึงพอใจในการทํางานปานกลางและปจจัยที่คาดวามีความสัมพันธ 
ตอคุณภาพชีวติการทํางานในมิติความพึงพอใจในการทาํงานปานกลาง และปจจัยที่คาดวามี
ความสัมพันธตอคุณภาพชีวติการทํางานในมิติความพึงพอใจในการทาํงานไดแก การสนับสนุน
ของครอบครัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลของความคาดหวังที่ไดรับจากการทํางาน ตามลาํดบั  
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 อักษร (2539) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม 
อิเล็คทรอนคิส ศึกษาเฉพาะกรณีกลุมบริษทั มินิแบ (ประเทศไทย) ที่โรงงานบางปะอิน โดยกลุม
ตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการใน 5 บริษัทของกลุมมินิแบ จากการศึกษาพบวาพนักงานมี
ระดับคณุภาพชีวิตปานกลาง และปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานอยางมี
นัยสําคัญ คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา   
 
  ผจญ (2540) ศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง ศึกษากรณี
โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา  พบวาพนกังานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดบัปานกลางเปนสวนใหญ สภาพการทํางานสวนใหญอยูในระดับด ีภาวะสขุภาพสวนใหญ
อยูในระดบัด ี และมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดบัสูง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ   
คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแกระดบัการศกึษา ประสบการณในการทํางาน ประสบการณไปศึกษา  
ดูงาน ฝกอบรม และเขารวมสัมมนา การสนับสนนุของครอบครัว และความคาดหวังผลจากการ
ทํางาน   
 
  วลัยพร (2540) ไดศึกษาการรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานฝายผลิต 
กรณีศึกษาบรษิัท บางกอกรับเบอร จํากัด(มหาชน) พบวาสวนใหญมีระดับการรับรูคุณภาพชวีิต
การทํางานระดับปานกลาง โดยประเด็นที่พนักงานมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานสูงที่สุดคือ 
หนวยงานมีความรับผดิชอบตอสังคมในการผลิตสินคาและบริการ รองลงมาคือพนักงานมีความ 
พอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมในหนวยงานนี ้สวนประเดน็ที่พนักงานมีการรับรูคุณภาพชีวิต
การทํางานต่าํที่สุดคือ หนวยงานมีตาํแหนงหนาที่พรอมที่จะใหกาวข้ึนไปสูตําแหนงที่สูงข้ึน 
รองลงมาคือการไดรับการสนับสนนุและสงเสริมใหไปศกึษาดูงานหรืออบรมหลักสูตรตาง ๆ เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูความสามารถ และการไดรับการสนับสนุนเตรียมความรูทักษะเพื่อตําแหนงที่สูงข้ึน 
ปจจัยที่มีผลทาํใหการรับรูคณุภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันไดแก การรับรูภาวะผูนาํของ
ผูบังคบับญัชา อายุ และระดบัการศึกษา สวนปจจัยที่ไมมีผลตอการรบัรูคุณภาพชีวิตการทํางานคอื 
ประสบการณในการทํางาน   
 
  นฤดล (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ 
บริษัท การบนิไทย จํากัด(มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน มีคาเฉล่ียรวมอยูที่ระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานในแตละมิต ิ พบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความมั่นคงและ
ความกาวหนาในการทาํงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการ
ทางสงัคม มิตดิานการทํางานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง สําหรับมิตดิานความเกี่ยวของ
และเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิตดิานสภาพการทํางานทีด่ีและมีความปลอดภัย
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และมิตดิานสิทธิของพนักงาน อยูในระดบัปานกลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดบัคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีระดับคณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับด ี  
 
  สุพรรณา (2544) ศึกษาคณุภาพชีวิตในการทาํงานที่มผีลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตสายพานยาง พบวา พนักงาน
โรงงานผลติสายพานยางมีคณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง มพีฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการอยูในระดบัด ีและมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดบัด ีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไมมี
ผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดบัสูงมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดบัดีกวาพนักงานที่มีคณุภาพชีวิตการทํางานใน
ระดับต่ํา พนักงานที่มีคณุภาพชีวิตการทํางานในระดับตางกันมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
   

สรุป จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของดังกลาว ผูวจิัยไดกําหนดตัวแปร
อิสระและตัวแปรตามที่จะศกึษา ดังนี ้

 
ตัวแปรอิสระ ไดแก 

 
1.  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส แผนกงาน ประสบการณการทํางาน 

ตําแหนงงาน  รายได  บุคคลที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู  และความถี่ในการขึ้นเวรบาย – ดึก ตอเดือน 
 

2.  ปจจัยดานการทํางาน ไดแก  ลักษณะงาน การปกครองบงัคับบญัชา และ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 

ตัวแปรตาม ไดแก  คุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคดิของ Walton ซึ่งประกอบดวย 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 8  ประการ ไดแก 
 

1.  การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2.  สภาพการทาํงานที่คาํนึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 
3.  โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
4.  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 
6.  ธรรมนูญในองคกร 
7.  ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 
8.  ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 
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กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจยั 
  

               ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
1. อายุ 
2. สถานภาพสมรส 
3. บุคคลทีต่องรับผดิชอบ

เล้ียงดู 
4. รายได 
5. ประสบการณการทํางาน 
6. แผนกงาน 
7. ตําแหนงงาน 
8. ความถี่ในการขึ้นเวร

บาย– ดึก ตอเดือน 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
1.การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและ 
   ยุติธรรม 
2.สภาพการทาํงานทีค่ํานึงถึงความ 
   ปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 
3.โอกาสการในการพัฒนาความรู 
   ความสามารถ 
4.ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
5.การบูรณาการทางสังคมหรือการ 
   ทํางานรวมกัน 
6.ธรรมนูญในองคกร 
7.ความสมดุลระหวางงานกบัชีวิต   
   สวนตัว 
8.ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 
 

ปจจัยดานการทํางาน 
1. ลักษณะงาน 
2. การปกครองบงัคับบญัชา 
3. ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบคุคลและปจจัยดานการทํางานมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดนนทบุรี 
 


