
บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
 
 

 ในการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของทันตบุคลากรในสถานพยาบาลของรัฐ   
จงัหวดัราชบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ เอกสาร บทความทางวิชาการ ทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก ีย่วข้อง  
เพ่ือเป็นกรอบและแนวทางในการด าเนินงานวิจยัให้ครอบคลุมหัวขอ้ต่างๆ ตามล าดบั  ดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก ีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
3. แนวทางพฒันาระบบบริการสุขภาพช่องปากจงัหวดัราชบุรี 
4. บทบาทหนา้ท่ีของทนัตบุคลากร  
5. งานวิจยัท่ีเก ีย่วขอ้ง 

 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

 การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบติัมากกว่ากจิกรรมใดๆ นบัว่ามีความส าคญัต่อ
ชีวิตมนุษยเ์ป็นอยา่งยิง่ โดยเฉพาะปัจจุบนั สงัคมไดมี้การเปล่ียนแปลงเป็นสงัคมอุตสาหกรรม คาดกนั
ว่ามนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอยา่งนอ้ยอยู่ในโรงงานหรือส านกังาน  และยงัเช่ือว่า
ในอนาคตอนัใกลน้ี้มนุษยจ์ าเป็นตอ้งใช้เวลาของชีวิตเก ีย่วขอ้งกบัการท างานเพ่ิมข้ึนไปอีก อยา่งไร
กต็าม การท างานเป็นส่ิงท่ีสร้างประสบการณ์และคุณค่าต่อชีวิตมนุษย ์ เพราะเป็นโอกาสท่ีจะท าให้เกดิ
การพบปะสงัสรรค์ระหว่างบุคคลอ่ืนๆ กบัสถานท่ี  เกดิการแลกเปล่ียนเรียนรู้และความคิดเห็นทั้งหลาย
จากผูเ้ก ีย่วขอ้ง  ดงันั้น การท างาน จึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว ์ปัญญา  ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์  อนัจะน ามาซ่ึงเกยีรติภูมิ  และความพึงพอใจในชีวิต  และถา้หากว่าเวลาส่วนใหญ่ของ
ชีวิตในการท างานน้ี  มนุษยไ์ด้อยู่กบัส่ิงท่ีตนเองพอใจ  กจ็ะช่วยให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ ท่ีจะ
ส่งเสริมให้เกดิสภาพการท างานท่ีดี  ซ่ึงยอ่มถือไดว้่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  และจะส่งผลต่อ
ชีวิตโดยส่วนรวมของบุคคลนั้นให้เป็นสุข  ซ่ึงแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดว้ย  อนัเป็นเป้าหมาย
ส าคญั  ในการพฒันาประเทศดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
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 1.1  ความหมายและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 

 นกัวิชาการในหลายสาขาต่างๆ ให้ความสนใจศึกษาค้นควา้และไดเ้สนอแนวคิด
เก ีย่วกบัคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนัไป  ดงัน้ี (ฤดี  กรุดทอง, 2540: 44-46) 

 1.1.1 แนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์  นกัเศรษฐศาสตร์เช่ือว่า ถา้มีการพฒันาเศรษฐกจิ
จนสามารถท าให้มนุษยอ์ยูดี่กนิดีแลว้ จะส่งผลต่อการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  นอกจากน้ี การพฒันาเศรษฐกจิ  
ยงัมีผลให้มีการเพ่ิมและสะสมทุน  พฒันาแรงงานของมนุษยเ์พ่ิมข้ึน น าไปสู่ผลิตผลท่ีเพ่ิมข้ึนตาม
ไปดว้ย  เม่ือมนุษยมี์ทรัพยสิ์นเหลืออยู่มาก หลงัจากมีการใชจ่้ายในส่ิงท่ีจ าเป็นแลว้  จึงมีเวลาและโอกาส
ท่ีจะหาความสุขให้แกชี่วิต (ชีวิตจะมีคุณภาพดีข้ึน)  ซ่ึงตวัช้ีวดัการพฒันาเศรษฐกจิ  ได้แก ่รายได้
ประชาชาติ  ดชันีราคาผูบ้ริโภค  ไดถู้กน ามาใช้อา้งอิงเพ่ือต้องการใชเ้ป็นเหตุผลประกอบว่าคุณภาพ
ชีวิตของคนดีข้ึน 

 1.1.2 แนวคิดของนักสังคมวิทยา  นักสังคมวิทยา  เสนอแนวคิดว่า ดัชนีทางดา้น
สงัคมมีคุณค่าท่ีจะวดัและอธิบายระดบัคุณภาพชีวิตของคน  ไดแ้ก ่ ดชันีทางดา้นสุขภาพ  การศึกษา  
สวสัดิการ  ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ  รายได ้ ความยากจน  อาชญากรรม  ความปลอดภยั  สถานท่ี
อยู่อาศยั  การจา้งงาน  ผลิตภาพ  สถานภาพของบุคคล  ความเสมอภาค  การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  
ความผูกพนัเป็นอนัเดียวกนัในสงัคมและวงจรชีวิตในครอบครัว 

 1.1.3  แนวคิดของนักจิตวิทยา  นกัจิตวิทยาเช่ือว่าคุณภาพชีวิตเป็นเร่ืองท่ีเก ีย่วขอ้ง
กบัสภาพจิตใจ  นักจิตวิทยาให้ความสนใจเก ีย่วกบัเร่ืองแรงจูงใจ  ของมนุษยใ์นการท าชีวิตให้สมบูรณ์  
มนุษยต์อ้งมีการสนองความตอ้งการของตนเองให้มากข้ึนตามล าดบั 

 1.1.4  แนวคิดของนักส่ิงแวดล้อม  นักส่ิงแวดลอ้ม  เช่ือว่าคุณภาพชีวิตกบัสภาพ 
แวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนั  การพฒันาคุณภาพชีวิตจึงจ าเป็นต้องท าให้เกดิความสมดุลระหว่าง
ธรรมชาติกบัมนุษย ์ ถา้ขาดความสมดุล  คุณภาพชีวิตจะเกดิข้ืนไม่ได้ 

 นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตไวห้ลากหลาย  ดงัน้ี 
 นิศารัตน์  ศิลปะเดช (2539: 65)  คุณภาพชีวติ  หมายถึง สภาพการด ารงชีวิตท่ีบุคคล

เกดิความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ  อนัเน่ืองมาจากการไดร้ับการตอบสนองความตอ้งการในดา้น
ต่างๆ อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

 วิภาพร  มาพบสุข (2543: 4)  คุณภาพชีวิต  หมายถึง ชีวิตท่ีมีความสุข ทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ  อนัเน่ืองมาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการในดา้นต่างๆ อยา่งเพียงพอและ
เหมาะสม  ความสุขทางกาย  ไดแ้ก ่ การมีอาหาร  เส้ือผา้  ท่ีอยูอ่าศยั  เคร่ืองอ านวยความสะดวกต่างๆ 
ฯลฯ อยา่งเหมาะสมกบัสภาพและฐานะของตน  ความสุขทางจิตใจ  ไดแ้ก ่การไดร้ับความรัก  อบอุ่น  
การยอมรับและความมัน่คงทางจิตใจ 
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 ฤดี  กรุดทอง (2540: 4, 42)  คุณภาพชีวิต  หมายถึง บุคคลท่ีมีความสุขความพอใจ
จากการได้รับการตอบสนองต่อส่ิงท่ีมีความจ าเป็น  และความต้องการของร่างกายและจิตใจอยา่ง
ครบถว้นสมบูรณ์  ภายใต้สภาพแวดลอ้มและค่านิยมท่ีสงัคมยอมรับ  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
พิจารณาได ้2 ระดบั  คือ 

 1. ระดับจุลภาค  ไดแ้ก ่ อาหาร  น ้ า  อากาศ  ท่ีอยู่อาศยั  เคร่ืองนุ่งห่ม  การศึกษา  
การมีงานท า  มีรายได ้ ความรัก  ความปลอดภยั  ความอบอุ่น ในครอบครัวท่ีบุคคลพึงจะมีและไดร้ับ  

 2. ระดบัมหภาค  เป็นระดบัท่ีคนส่วนรวมของประเทศ  ควรจะไดร้ับการตอบสนอง
และพึงพอใจ  เช่น ระดบัการด ารงชีวิตท่ีเหมาะสม  มีทรัพยากรเพียงพอ  มีระบบสงัคมการเมืองและ
การปกครองท่ีเป็นรูปแบบในการด ารงชีวิต 

 ศิริ  ฮานสุโพธ์ิ (2543: 57)  คุณภาพชีวิต  หมายถึง ชีวิตของบุคคลท่ีสามารถด ารงชีวิต
อยูร่่วมกบัสังคมได้อยา่งเหมาะสม ไม่เป็นภาระ และไม่กอ่ให้เกดิปัญหาให้แกส่งัคม  เป็นชีวิตท่ีมี
ความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย  จิตใจและสามารถด าเนินชีวติท่ีชอบธรรม  สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม  
ค่านิยมของสงัคม  จุดเนน้ของคุณภาพชีวิตจากความหมายดงักล่าว  อาจจ าแนกได ้3 ประการ คือ  

 1. ทางดา้นร่างกาย  คือ บุคคลต้องมีสุขภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง  ปราศจาก
โรคภยัไขเ้จ็บ  ซ่ึงเป็นผลจากการไดรั้บการสนองตอบทางดา้นปัจจยั  ความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานท่ีพอเหมาะ 

 2. ทางดา้นจิตใจ  คือ บุคคลจะตอ้งมีสภาพจิตใจท่ีสมบูรณ์  ร่าเริง  แจ่มใส  ไม่วิตก
กงัวล  มีความรู้สึกท่ีเป็นสุข  และพึงพอใจในชีวติของตนเอง  ครอบครัว  และสงัคมในสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 

 3. ทางด้านสงัคม  คือ บุคคลท่ีสามารถด ารงชีวิตภายใตบ้รรทดัฐาน และค่านิยม
ทางสงัคมในฐานะเป็นสมาชิกของสงัคมไดอ้ยา่งปกติสุข  

 พาดิลลา  และแกรนท์ (Padilla and Grant, 1985: 45-60)  ได้ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวติวา่  เป็นการรับรู้  ความพึงพอใจในชีวิตท่ีเปล่ียนแปลงไปตามภาวะสุขภาพ  ซ่ึงจะวดัจาก
ความสามารถของร่างกายในการท าหนา้ท่ีต่างๆ ความพอใจในชีวิตและความรู้สึกว่าตนเองไดร้ับการ
ช่วยเหลือจากสงัคม 

 ฮนัเตอร์ (Hunter, 1992: 138-147)  ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตหมายถึงการมีชีวิต
ความเป็นอยูท่ี่ดี  ทั้งดา้นร่างกาย  จิตใจ  สงัคม  และเศรษฐกจิ   

 โดยสรุป คุณภาพชีวิต  หมายถึง สภาวะความพร้อมของบุคคล ทั้งในดา้นร่ายกาย 
จิตใจและดา้นอ่ืนๆ ท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต  และสามารถส่งผลให้บุคคลนั้นด ารงชีวิตอยู่ในสงัคม
ไดอ้ยา่งมีความสุข 
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 จากความหมายของคุณภาพชีวิต มีผูก้ล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
ไวห้ลากหลาย  ดงัน้ี 

 ส านกัวิจยัสถาบันบณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  (2553: 5-6) ไดศึ้กษาองค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตคนไทยไว ้5 องค์ประกอบ  ไดแ้ก ่

 1. คุณภาพชีวิตดา้นการท างาน  คือ ความพึงพอใจท่ีบุคคลมีต่องาน/อาชีพท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบนั และมีความสุขจากการท างานนั้น ความพึงพอใจต่องานครอบคลุมมิติต่างๆ เช่น ความมัน่คง
ของงาน รายไดจ้ากการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานหรือผูท่ี้
เก ีย่วขอ้งกบังาน ความตอ้งการท่ีจะท างานนั้นต่อไปเร่ือยๆ เป็นตน้ 

 2. คุณภาพชีวิตดา้นครอบครัว  คือ การรับรู้ภาวะความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคคล 
ในครอบครัว ในลกัษณะของการท่ีบุคคลในครอบครัวมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั   เช่น มีการปรึกษาหารือ
เพ่ือแกไ้ขปัญหาร่วมกนั การดูแลสมาชิกในครอบครัวท่ีเจ็บป่วยหรือช่วยเหลือตวัเองไม่ได้ การช่วย
แบ่งเบาภาระค่าใชจ่้ายในครอบครัว การอยูพ่ร้อมหนา้กนัทั้งครอบครัวในโอกาสส าคญัต่างๆ เป็นตน้ 

 3. คุณภาพชีวิตดา้นสุขภาพและความเครียด  คือ การมีอาการทางดา้นร่างกายและ
จิตใจท่ีบ่งบอกถึงภาวะของสุขภาพทางกาย  ไดแ้ก ่ การเจ็บป่วย  และภาวะความเครียดของจิตใจ 
ความวิตกกงัวลท่ีบุคคลรับรู้อนัเน่ืองมาจากเหตุการณ์หรือสภาวการณ์ต่างๆ 

 4. คุณภาพชีวิตดา้นส่ิงแวดลอ้ม  คือ ความรู้สึกทางกายและจิตใจเก ีย่วกบัการไดร้ับ
ผลกระทบจากมลภาวะต่างๆ ท่ีเกดิข้ึนบริเวณใกลบ้า้น 

 5. คุณภาพชีวิตด้านชีวิตความเป็นอยู่ประจ าวนั  คือ ความพึงพอใจต่อการได้รับ
บริการท่ีดีจากภาครัฐในดา้นการศึกษา คมนาคม สาธารณสุข สาธารณูปโภคต่างๆ และความปลอดภยั
ในชีวิตและทรัพยสิ์น รวมทั้ งความพึงพอใจในดา้นราคาสินคา้อุปโภค บริโภค และค่าใช้จ่ายด้าน
สาธารณูปโภคท่ีเป็นอยูด่ว้ย 

 ฟลานาแกน (Flanagan, 1987: 138 -147)  ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวติ
ว่าเป็นความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษย  ์ มี 5 องค์ประกอบดงัน้ี  คือ 

 1. ความสุขสบายทางดา้นร่างกายและวตัถุ  ทางดา้นร่างกายไดแ้ก ่ การมีสุขภาพ
แข็งแรงปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บทางดา้นวตัถุ  ไดแ้ก ่ การมีท่ีอยูอ่าศยัท่ีดี  อาหารท่ีดี  มีเคร่ืองอ านวย
ความสะดวก 
  2. มีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน  เช่น ความสัมพนัธ์กบัคู่สมรส  บิดามารดา ญาติ  
เพ่ือนฝูง  และบุคคลอ่ืน ๆ 
  3. การมีกจิกรรมในสงัคมและชุมชน  การไดร้ับโอกาสสนับสนุนและช่วยเหลือผูอ่ื้น
ในสงัคม 
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  4. มีพฒันาการดา้นบุคลิกภาพ และมีความส าเร็จอยา่งสมบูรณ์ตามพฒันาการ   เช่น 
การมีพฒันาการทางสติปัญญา การเรียนรู้ การเขา้ใจตนเอง 
  5. มีสนัทนาการ หรือส่ิงบันเทิงอ่ืนๆ และมีส่วนร่วมในสงัคม 

 บรูคฮาร์ท (Bruckhardt, 1982: 56-59)  ไดอ้ธิบายถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
ใน 5 ดา้น  คือ 

 1. ความรู้สึกสนุกสนานในการด ารงชีวิต  คือ การมีความสุข  ความพึงพอใจในส่ิง
ต่างๆ ท่ีปฏิบติัในชีวิตประจ าวนั 

 2. ความตั้งใจและอดทนในการด าเนินชีวิต  คือ การยอมรับชีวิตความเป็นอยู่ 
 3. ความสมดุลระหว่างความปรารถนา  และการได้รับความส าเร็จตามเป้าหมาย 

คือ  ความรู้สึกประสบความส าเร็จในเป้าหมายส าคญั ท่ีตั้งใจจะท า 
 4. อตัมโนทัศน์ (self  concept)  คือ การยดึถือความนึกคิดทางดา้นบวกของตน 

  5. อารมณ์ท่ีเป็นสุข  คือ การมีความสุข  อารมณ์เบิกบาน  มองโลกในแง่ดี 
 ซาน (Zhan, 1992: 796)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตควรมีองค์ประกอบ 4 ดา้น  คือ 

  1. ดา้นความพึงพอใจในชีวิต  เป็นส่ิงท่ีรับรู้ระหว่างความปรารถนาท่ีตั้งไว ้ และ
ความส าเร็จท่ีไดร้ับ 
  2. ดา้นอตัมโนทศัน์  เป็นความเช่ือและความรู้สึกเก ีย่วกบัตนเองในช่วงเวลาหน่ึง  
เป็นการรับรู้ความมีคุณค่าในตนเอง  และภาพลกัษณ์ของตน  
  3. ดา้นสุขภาพร่างกาย  เป็นการรับรู้ความปกติสุขดา้นร่างกาย  คือ  สุขภาพร่างกาย
ท่ีดี 

 4. ดา้นการท างาน  เป็นการรับรู้ความพึงพอใจในการท างาน  ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในชีวิต 

โดยสรุป  คุณภาพชีวิตดา้นการท างาน เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีมีความส าคัญต่อ
คุณภาพชีวิตของมนุษย ์(Quality of Life) 
 1.2  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

  คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life)  เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติ
หน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life)  โดย วอลตนั (Walton, 1973: 12)  เป็นบุคคลท่ีท าการ 
ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานอยา่งจริงจงั  วอลตนัไดเ้สนอให้พิจารณาจากคุณลกัษณะของบุคคล
เก ีย่วกบัคุณภาพชีวิตท่ีเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์ สภาพแวดลอ้มตวับุคคล  และสงัคมท่ีส่งผลท าให้
การท างานประสบความส าเร็จ  ผลผลิตท่ีไดร้ับตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคล
ในการท างาน 
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  เชอร์เมอร์ฮอร์น  เจมส์ และริชาร์ด (Schermerhorn, James and Richard, 1994:  51-57)  
ไดเ้สนอแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า  ความส าเร็จไม่ใช่การไดร้ับค่าตอบแทนหรือเงินเดือน
มากอย่างเดียว แต่ตอ้งช่วยเหลือสมาชิกในองค์กรให้มีประสบการณ์และความพึงพอใจในงานในระดบั 
สูงข้ึนดว้ย  ซ่ึงเป็นแนวคิดหลกัแบบสั้นของคุณภาพชีวิตการท างาน และยงัเป็นตวัช้ีวดัภาพรวมของ
คุณภาพประสบการณ์ของมนุษยใ์นท่ีท างาน      

  คุณภาพชีวิตการท างานไดก้  าหนดวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนว่า ตน้ทุนการผลิตควรจะ
ส าเร็จไปพร้อมกบัความพึงพอใจในงานท่ีตอ้งการท า  ดงันั้นการท างานในแต่ละวนัในท่ีท างานกค็วร
จะสร้างเง่ือนไขให้คนท างานดว้ยความสามารถอยา่งเต็มท่ี  ไปพร้อมกบัการสร้างประสบการณ์คุณภาพ
ชีวิตการท างานให้สูงข้ึน จะเห็นไดจ้ากการท าสัญญาระหว่างสหภาพแรงงานและองค์กรสหภาพแรงงาน  
ถึงการเจรจาขอ้ตกลงท่ีครอบคลุมไปถึง ค่าตอบแทน ชัง่โมงการท างาน วนัลาพกัร้อน และสิทธิวยัวุฒิ 
แต่ยงัมีสญัญาท่ีไม่เป็นทางการท่ีเป็นการตกลงร่วมกนัระหว่างพนักงานทุกคนกบัผูบ้ริหารองค์กร    
เรียกว่า สญัญาทางจิตวิทยา  เป็นสญัญาท่ีก  าหนดเป็นรายบุคคลท่ีองค์กรคาดหวงัท่ีจะให้ และรับจาก
พนักงานซ่ึงกนัและกนั  ส่ิงท่ีองค์กรมอบให้ อาทิเช่น ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สถานะ ความปลอดภยั
ในการท างาน เพ่ือสร้างความพึงพอใจในการท างานและให้ความส าคญักบัพนกังานมากข้ึน ส าหรับ
ส่ิงท่ีองค์กรต้องการรับจากพนกังาน คือ ความตั้งใจ มุ่งมัน่ในการท างาน ทกัษะความช านาญ ความ
ซ่ือสตัยต่์อองค์กร ความคิดสร้างสรรค์ และอ่ืนๆ ท าให้ช่วยพฒันาการผลิตไดม้ากยิง่ข้ึน  โดยทั้งการ
รับและการให้น้ี  จะมีความสมดุลกนัและกนั มีความยติุธรรม  ท าให้ความสมดุลยงัคงต่อเน่ืองต่อไป 
แต่ถา้เกดิความไม่สมดุล เป็นผลให้เกดิความไม่ยติุธรรมอีกต่อไป  จะมีผลกระทบกบัสัญญาทางจิต
ไปในทางไม่ดีดว้ย  พนักงานจะมีทศันะคติในแง่ลบและไม่ต้องการท างานหนักอีกต่อไป ท าให้เกดิ
การขาดงานบ่อย  เกดิการลาออกอยา่งมาก    

  ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิและเศรษฐกจิปัจจุบันท่ีอยู่ในภาวะกดดันอยา่งมาก     
สามารถท าให้การจดัการสญัญาทางจิตวิทยาเป็นไปไดย้าก  เกดิปัญหาการตกงาน การลดขนาดองค์กร 
ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร  เพ่ือเพ่ิมการผลิตมากข้ึน วิธีหน่ึงท่ีจะช่วยสร้างสัญญาทางจิตวิทยา
ให้สมดุล มีสุขภาพดี และมีความพึงพอในงาน  โดยการให้สภาพแวดลอ้มของชีวิตในการท างาน
มีคุณภาพสูงสุด    

  คุณภาพชีวิตการท างาน  มีหลายแนวคิด และทฤษฏีท่ีไดถ้กเถียงกนัมานาน มีประเด็น
ท่ีเป็นจุดสนใจ คือ ประสบการณ์การบริหารของผูบ้ริหารองค์กร ไดแ้ก ่การมีส่วนร่วม ซ่ึงมีความ
เก ีย่วขอ้งของประชาชนจากหลายๆ ระดบั  ความรับผิดชอบในการตดัสินใจในงาน  มีความไวว้างใจ
โดยให้มีการปรับเปล่ียนงานใหม่ จดัระบบ และโครงสร้างท่ีจะให้พนกังานมีอิสรภาพมากข้ึนในท่ี
ท างาน  มีการสนบัสนุน ส่งเสริม โดยการสร้างระบบการให้รางวลัท่ียติุธรรม และให้พนักงานแสดง
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ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี มีความรับผิดชอบในหน้าท่ี โดยจดัให้มีการท างานอย่าง
สนุกสนานและตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลได ้   

  ดงันั้น คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นองค์ประกอบส าคญัของคุณภาพชีวิต นอกจากน้ี  
พบว่า มีนักวิชาการ หรือผูเ้ก ีย่วขอ้งไดใ้ห้ความหมาย  หรือค านิยามไวน่้าสนใจจากหลายประเด็น  คือ   

  นภาพร  เหมบุตร (2543: 66)  ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน  คือ ส่วนแรกเป็นรูปธรรม  กล่าวคือ ประเภทของงานท่ีท า  รวมถึงค่าตอบแทน
ท่ีผูป้ฏิบติังานพอใจ และส่วนท่ีสองเป็นเร่ืองของจิตใจ ความรู้สึกสุขหรือทุกข์ในการท างาน  เช่น 
ไดท้ างานท่ีรัก  ท าให้รู้สึกมีความสุขในการท างานนั้น 

  บุญแสง  ธีระภากร (2533: 6)  คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ
ท่ีแตกต่างกนัไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล  เพราะต่างมีพ้ืนฐานภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั 

  ผจญ  เฉลิมสาร (2540: 24)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าท่ีมีความหมาย 
กวา้งครอบคลุมไปทุกดา้น ท่ีเก ีย่วข้องกบัชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานภายในองค์กร  แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่ลดความตึงเครียดทางจิตใจ  เพ่ือเพ่ิมความ
พึงพอใจในงานท่ีท า  ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน 

  เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 6-7)  คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง ปัจจัยต่างๆ  ท่ีบ่งช้ี 
ให้เห็นถึงคุณภาพโดยทั่วไปท่ีเกดิข้ึนในท่ีท างาน  การท่ีผูบ้ริหารด าเนินการต่างๆ ท่ีจะสร้างสภาพ 
แวดลอ้ม ในท่ีท างานให้เอ้ือต่อการเกดิผลผลิตสูง  ในขณะเดียวกนั คนท่ีท างานดีมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีดีดว้ย  คุณภาพชีวิตการท างาน จึงมีความส าคญัของคุณภาพชีวิตของคนทุกคน  

  เบนเนตต์  และทิบบิตติส (Bennett and Tibbittis, 1989: 95)  ให้ค าจ ากดัความของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่า  คือ ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก ีย่วขอ้งกบังานอนัจะส่งผลให้เกดิคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ท างาน  ไดแ้ก ่ ปัจจยัดา้นงาน  เช่น  ลกัษณะงาน  กระบวนการท างาน  ความมีอิสระ  ในการตดัสินใจ  
วสัดุอุปกรณ์ในการท างาน  เป็นตน้  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ไดแ้ก ่ การมีระบบส่ือสารท่ีดี  บรรยากาศ
การท างานท่ีดี  มีความสะดวกสบายในการท างาน  สงัคมการท างานท่ีดี  ผูน้ าท่ีดี  เป็นตน้  และปัจจยั
ส่วนบุคคล  ไดแ้ก ่ พนักงานได้ใชค้วามรู้ ความสามารถในการท างาน  ไดร้ับการยอมรับและรางวลั
เม่ือท างานส าเร็จ  ไดร้ับความเสมอภาคและความยติุธรรม  เป็นตน้  

  คาสซิโอ (Cascio, 2006: 24)  ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง การ
รับรู้ของพนกังานว่าพวกเขามีความเป็นอยูท่ี่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจในการปฏิบติังาน 

  คูมม่ิงส์  และวอร์เลย ์(Cummings and Worley, 2005: 302-303)  กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานมีความหมาย 2 ประการ  คือ ประการแรก  ไดแ้ก ่ ปฏิสมัพทัธ์ระหว่างคนกบังาน  และ
การไดมี้ส่วนร่วมการท างาน  ซ่ึงกอ่ให้เกดิความพึงพอใจในการท างาน  ประการท่ีสอง ไดแ้ก  ่วิธีการ
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ท่ีองค์กรจะน ามาใชเ้พ่ือให้การท างานมีคุณภาพเพ่ิมข้ึน  เช่น  การร่วมมือในการท างานเป็นทีม  เพ่ือ
เพ่ิมผลผลิตให้มากข้ึน  เป็นต้น 

  เดลามอตเต  และทาเกซาวา (Delamotte and Takezawa, 1993: 23)  ได้ให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต  ซ่ึงหมายถึงการพฒันาให้บุคคลนั้นๆ มี
สภาพความเป็นอยูท่ี่ดี  มีสภาพการท างานท่ีดี  อยู่ในภายใต้การท างานท่ีเหมาะสมปลอดภยั  ไดร้ับ
ประโยชน์และสิทธิต่างๆ อยา่งยติุธรรมและเสมอภาคในสงัคม  พนักงานควรจะไดร้ับการส่งเสริม
ชีวิตการท างาน  ตอบสนองเร่ืองความพึงพอใจในงาน  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อสภาพ
การท างานของเขาดว้ย 

  เดสสเลอร์ (Dessler, 1994: 4) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง 
ส่ิงท่ีพนักงานต้องการจากองค์กรทั้งเร่ืองของวฒันธรรม  ขวญัก  าลงัใจ  และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ท่ีดี  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะท าให้เกดิความพึงพอใจในการท างาน 

  ฮิวส์ และคูมม่ิง (Huse and Cumming, 1985: 198-199)  ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพ
ชีวิตการท างานว่า เป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความรู้สึกว่าได้รับส่ิงท่ีคาดหวงัของบุคคลกบั
ประสิทธิผลขององค์กร  นัน่คือ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นประสิทธิผลขององค์กร อนัเน่ืองมาจาก
ความผาสุกในงานของผูป้ฏิบติังาน  เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน  ซ่ึง
ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ มีขวญัก  าลงัใจท่ีดี  และมีความตอ้งการปรับปรุงศกัยภาพ
ในการท างานช่วยเพ่ิมผลผลิตในงานได้ 

  เซอร์กร์ี  และคณะ (Sirgy et al., 2001: 242)  อธิบายคุณภาพชีวิตการท างานวา่เป็น
ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อความตอ้งการท่ีหลากหลายจากทรัพยากร  กจิกรรม  และผลลพัธ์   
จากการมีส่วนร่วมในการท างาน 

  เวอร์เธอร์  และเดวิส (Werther and Davis, 1993: 532)  อธิบายว่า คุณภาพชีวิต
การท างาน  หมายถึง การมีการบงัคบับญัชา  สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี  และมี
งานท่ีน่าสนใจ  มีความทา้ทาย  และเป็นงานท่ีมีรางวลัตอบแทน  

  จากความหมายดงักล่าว  จึงสรุปไดว้่า คุณภาพชีวติการท างานเป็นความรู้สึกเฉพาะ
บุคคลท่ีรับรู้ว่าส่ิงต่างๆ ท่ีเก ีย่วขอ้งกบัชีวติการท างานแลว้ท าให้เกดิความพึงพอใจ ทั้งทางดา้นร่างกาย 
และจิตใจ กอ่ให้เกดิความสุขในการท างาน และเกดิแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้ องค์กรประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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1.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  คุณภาพชีวิตการท างาน  เป็นความรู้สึกเฉพาะบุคคลท่ีแสดงออกมาในรูปความ
พึงพอใจต่อการท างาน ซ่ึงมีผูเ้สนอองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างาน  และสามารถ
น ามาไปประยุกต์ใช้เป็นเกณฑว์ดัคุณภาพชีวิตการท างาน  ดงัน้ี 

  บุญแสง  ธีระภากร (2533: 7-12)  ไดเ้สนอแนวคิดเก ีย่วกบัองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว ้10 ประการ  ดงัน้ี 

  1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay)  ค่าตอบแทน
ในความหมายน้ี  หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (salary and wage)  โดยพิจารณาเป็น 2 ประเด็น  
คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (fair pay)  คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือน เม่ืองานเท่ากนัเงินจะเท่ากนั  
(equal pay for equal work)  ซ่ึงอาศยัหลกัการบริหารค่าจา้งเงินเดือน  เช่น การวิเคราะห์งาน ( job 
analysis)  การประเมินค่างาน (job evaluation)  การจดัท าโครงสร้างค่าจา้งเงินเดือน (pay  structure)  
มาประยกุต์ใชใ้ห้มีความเหมาะสมกบัองค์กร  ทั้งน้ี ตอ้งค านึงถึงสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิภายนอก
องค์กรดว้ยส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ (adequate pay)  คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพ
การทางเศรษฐกจิ  ค่าครองชีพ  ภาวะเงินเฟ้อ  ซ่ึงค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสม  ควรจะสามารถ
เล้ียงครอบครัวท่ีประกอบดว้ย สมาชิก 4 คน  คือ พ่อ แม่ และลูก 2 คนได้ 

  2. ผลประโยชน์เก ือ้กูล (fringe  benefits)  เป็นค่าตอบแทนท่ีให้เพ่ือเป็นผลประโยชน์
ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู ่และความสะดวกสบาย ในการท างานเท่านั้น  ซ่ึงไม่อยู่ในรูป
ตวัเงิน  เช่น  วนัลา  วนัหยดุ  เวลาพกั ฯลฯ  ผลประโยชน์เก ือ้กูลเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้าง
ความพึงพอใจให้แกบุ่คคล  องค์กรใดให้ผลประโยชน์เก ือ้กูลสูงกจ็ะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมคัร
ท างานกบัองค์กรนั้นมาก  บุคลากรจ านวนไม่นอ้ยท่ีมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวติการท างานดี  เพราะ
องค์กรของตนจดัผลประโยชน์เก ือ้กูลให้มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ  จึงเป็นข้อพิจารณาท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
องค์กรควรค านึงถึงในการสร้างความพึงพอใจให้เกดิข้ึนแกบุ่คคลในองค์กร 

  3. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (a safe and healthy environment)  
การจดัสภาพแวดลอ้มของการท างานให้สะอาด  ถูกสุขลกัษณะต่อร่างกาย  มีมาตรการในการรักษา
ความปลอดภยัในการท างาน  เป็นส่ิงท่ีควรท าเพ่ือรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค์กร  การจดั
ให้มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  เป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย  ศีลธรรม  และเป็นการ
สร้างความพึงพอใจให้แกบุ่คคลในองค์กรดว้ย 

  4. ความมัน่คงในงาน (job security)  หมายถึง  การจา้งงานและการเลิกจา้งงานท่ีเป็น
ธรรม  องค์กรท่ีให้ความมัน่คงในการจา้งงานสูง  เช่น  ระบบราชการ  เป็นตวัอยา่งขององค์กรท่ีมีความ
มัน่คงสูง  จนมีผูนิ้ยมเขา้ท างานดว้ยเหตุผลของความมัน่คงน้ี  ส่วนองค์กรเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่จะมี
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สถานภาพมัน่คงในการจา้งงานสูงมากเช่นเดียวกนั  แมจ้ะมีการปลดพนักงานออกกอ่นครบเกษียณอายุ
กต็าม  แต่จะมีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายก  าหนด  จึงมีผูนิ้ยมท างานในองค์กรแบบน้ีมาก  
ความมัน่คงจึงเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจ และสร้างความพึงพอใจ ในการท างานให้แกบุ่คคลในองค์กรสูง  
แต่ความมัน่คงในการจา้งงานอาจมีผลเสีย  ถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี  กล่าวคือ เม่ือบุคคล
ไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานสูง  กจ็ะท าให้เกดิความเฉ่ือย (inert) ในการท างาน  เพราะถือว่าตนเอง
จะไม่ถูกเลิกจา้ง  ถา้ไม่กระท าผิดร้ายแรง  จึงแทนท่ีจะสร้างความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ท่ีดีกลบักลายเป็นผลเสียต่อองค์กรเอง 

  5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (free collective bargaining)  กฎหมายได้ก  าหนด 
ให้สิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองค์กรมีส่วนร่วมเจรจาต่อรองไดต้ามขอบเขต  ซ่ึงโดยทัว่ไป  
มกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองค์กรพึงไดร้ับจากองค์กร เช่น การเรียกร้องให้เพ่ิมค่าจา้ง  
สวสัดิการ เป็นต้น  การร่วมเจรจาต่อรองตามปกติเป็นเร่ืองระหว่างสองฝ่าย คือ นายจา้งและลูกจา้ง   
แต่ถา้ต่อรองแลว้ไม่สามารถหาขอ้ยติุได้กจ็ะน าไปสู่การนดัหยดุงาน  ฝ่ายท่ีสาม คือ ฝ่ายรัฐบาลจะ
เขา้มาเก ีย่วข้องดว้ย  เพ่ือไม่ให้เกดิผลเสียหายข้ึนแกทุ่กๆ ฝ่าย  การร่วมเจรจาต่อรองทุกคร้ัง  มกัถูกมอง
ในแง่ไม่ดี  แต่ถา้เราพิจารณาทั้งในดา้นจิตวิทยา (psychology)  และดา้นเศรษฐกจิ (economy)  แลว้
จะพบว่า เราสามารถน าเอาการร่วมเจรจาต่อรองมาใช้ให้เป็นประโยชน์  ในการสร้างความพึงพอใจ
ให้แกบุ่คคลในองค์กรไดเ้ป็นอยา่งดี  ในดา้นจิตวิทยา  พนกังานหรือลูกจา้งท่ีมกัเกดิความรู้สึกกดดนั
ต่อการท างาน  ในฐานะเป็นผูป้ฏิบัติงานภายใต้การบังคับบัญชา  การอนุญาตให้มีการรวมตัวกนั  
เพ่ือเจรจาต่อรอง  อยา่งอิสระภายใตข้อบเขตของกฎหมาย  ท าให้บุคลากรเกดิความรู้สึกถึงความส าคญั
ของตนเองข้ึน  เกดิความรู้สึกมีศกัด์ิศรี  เกดิความพึงพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ี จะท าให้เขาเอาใจใส่
ในงาน  ตั้งใจท างานให้ดีท่ีสุด  เพ่ือสร้างผลงานและความส าคญัของต าแหน่งหนา้ท่ีให้มีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน  ส่วนในดา้นเศรษฐกจิ  การร่วมเจรจาต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกจิทั้งองค์กรและ
พนักงาน  ทั้ งน้ีย่อมข้ึนอยูก่บัผลของการเจรจา  ดงันั้น องค์กรจึงควรหาขอ้มูลในเร่ืองผลประโยชน์  
ท่ีบุคคลในองค์กรควรจะไดร้ับและตอ้งการจะไดร้ับ เพ่ือน ามาใช้ในการร่วมเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง  
ทั้งน้ีเป็นการสกดัก ัน้มิให้มีการนดัหยดุงาน  และช่วยเสริมสร้างขวญัก  าลงัใจให้แกบุ่คคลในองค์กร
อีกดว้ย 

  6. การพฒันาและการเจริญเติบโต (growth and  development)  การพฒันาและการ
เจริญเติบโต  ในต าแหน่งหนา้ท่ี  มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งแยกไม่ออก  เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีได้นั้น  จะต้องมีพฒันาการทั้งทางดา้นความรู้ (knowledge)  ทกัษะ (skill)   
และทัศนคติ (attitude) ท่ีเก ีย่วข้องกบังานเป็นอยา่งดี  พฒันาการ (development)  จึงเป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับบุคคล  ส่วนการเจริญเติบโตเป็นส่ิงท่ีเก ีย่วขอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั โดยสรุปทั้ งพฒันาการ
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และการเจริญเติบโตเป็นความตอ้งการของมนุษยทุ์กคน  ซ่ึงอาจมีระดบัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัไป  
แต่ทั้งน้ีจะต้องมีการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโต  จึงจะสามารถเจริญเติบโตในต าแหน่ง
หนา้ท่ีได ้

  7. บูรณาการทางสงัคม (social integration)  หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในองค์กรในรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ  ซ่ึงความสมัพนัธ์ในรูปแบบทางการ  มกัไม่ใช่เป็น
ปัญหาส าคัญ  เน่ืองจากมีโครงสร้างตลอดจนกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นตัวก  าหนดรูปแบบ
ความสัมพนัธ์อยูแ่ลว้  ส่วนความสัมพนัธ์รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะเป็น
ตวัช้ีว่า  องค์กรมีบูรณาการทางสงัคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กรมีขั้นตอนและ
ล่าช้า  เม่ือน าเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบไม่เป็นทางการมาใช้  จะช่วยให้ระบบงานขององค์กร
คล่องตวัข้ึน  แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใชม้ากไป กลายเป็นระบบพรรคพวกไป วิธีการเสริมสร้างบูรณาการ
ทางสังคมในองค์กรท่ีดีท่ีสุด คือ จดักจิกรรมกลุ่มท่ีไม่เก ีย่วกบังาน เช่น กลุ่มกฬีา  กลุ่มสวสัดิการ   
กลุ่มสนใจในกจิกรรมต่างๆ  แลว้ค่อยๆ  น าเอากจิกรรมเหล่านั้นเขา้มาประยกุต์ใชใ้ห้เกดิประโยชน์
แกอ่งค์กร 

  8. การมีส่วนร่วมในองค์กร (participation)  หมายถึง การมีส่วนร่วมทางการบริหาร 
งาน  รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีความแตกต่างกนักนัไปตามลกัษณะขององค์กร เช่น ผูแ้ทนของ
พนักงานร่วมเป็นกรรมการบริหาร หรือผูบ้ริหารสูงสุดก  าหนดนโยบายบริหารโดยมีการรับฟังความ
คิดเห็นของผูแ้ทนพนักงาน  เป็นตน้   

  9. ประชาธิปไตยในการท างาน (democracy at work)  หมายถึง การให้ความส าคญั
กบับุคคลในองค์กรทุกๆ คน  เพราะถือว่าทุกคนคือองค์ประกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร  ดงันั้น เม่ือมีการประชุมกลุ่ม  การท างานเป็นทีม  จะตอ้งฟังเสียงของทุกๆ คน อย่างเท่าเทียม
กนั  ประชาธิปไตยในการท างานจะมีความสอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมในองค์กร  ถา้มีประชาธิปไตย
ในการท างานแลว้จะท าให้การมีส่วนร่วมในองค์กรสูง  ทุกคนกลา้แสดงความคิดเห็น  เพราะไดร้ับ
การยกยอ่งให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ซ่ึงถือไดว้่าเป็นความตอ้งการขั้นตอนหน่ึงของมนุษยทุ์กคน  
อนัเป็นการเสริมสร้างให้เกดิขวญัก  าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 

  10. เวลาว่างของชีวิต (total life space)  มนุษยทุ์กคนย่อมตอ้งการมีเวลาส่วนตวั
ท่ีไม่ต้องการให้มีส่ิงใดมารบกวน  นอกจากการท างานแลว้  ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาว่างเพ่ือพกัผ่อน  
เป็นตวัของตวัเอง  หรือท ากจิกรรมนนัทนาการ  ดงันั้น องค์กรควรจดัให้พนกังานมีเวลาวา่งของชีวิต  
เพ่ือส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  แมจ้ะเป็นช่วงเวลาสั้นๆ ในระหว่างการท างาน  
หรือเวลาพกัระยะยาว  ซ่ึงถือเป็นประโยชน์เก ือ้กูลชนิดหน่ึงท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
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  เพช็รี  รูปวิเชตร (2546: 102-114)  ไดเ้สนอองค์ประกอบ 6 ประการของคุณภาพ
ชีวิตการท างาน  ดงัน้ี 

  1. ความมีอิสระในสถานท่ีท างาน (autonomy and freedom in the workplace)  คือ 
ความมีอ านาจการควบคุมและความมีอิสระในการท างาน  ถา้ขาดความอิสระในการท างานจะส่งผล
ต่อทศันคติและขวญัก  าลงัใจ  ดงันั้น องค์กรใดท่ีออกแบบงานและส่ิงแวดลอ้มการท างานท่ีมีความ
ยดืหยุน่ และเป็นอิสระมีอ านาจการควบคุมในงานจะสร้างความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจ
ในงานท าให้ลดการขาดงานได ้ 

  2. ความรู้สึกถึงศกัด์ิศรีและการได้รับความเคารพในสถานท่ีท า งาน (a sense of  
dignity and respect in the workplace)  เป็นการรับรู้และยอมรับท่ีเก ีย่วขอ้งในสถานท่ีท างานทั้งปัจจยั
ทางกายภาพและทางจิตวิทยา ไดแ้ก ่ การไดร้ับแรงจูงใจเพ่ือสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน การรับรู้
ว่าเป็นสมาชิกของทีม และรับรู้ว่าตนเองมีความส าคัญกบัองค์กร 

  3. การจดัการแบบมีส่วนร่วม (participative management)  คือ การไดร้ับโอกาส
เขา้ร่วมและตดัสินใจในงาน และรู้ว่าตนเองมีศกัยภาพในการท างาน   ปัจจุบันมีผูบ้ริหารทางธุรกจิของ
องค์กรได้น าการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นส่วนหน่ึงของการจดัโปรแกรมคุณภาพชีวิตการท างาน 

  4. โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาในสถานท่ีท างาน (the opportunity to learn and 
develop in the workplace)  ถา้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้และพฒันาจะเป็นประโยชน์ทั้ งของตนเอง
และองค์กร ผลของการเรียนรู้ ท าให้พนักงานมีความกา้วหนา้และมีการเปล่ียนแปลงตลอดช่วงชีวิต  

  5. การเพ่ิมศกัยภาพบุคลากร และการท างานแบบประสานงาน  ผ่านทีมงาน 
(empowerment and collaboration through teamwork)  ซ่ึงมีจุดเนน้ท่ีการเพ่ิมศกัยภาพของตนเองและ
ทีมงาน โดยเช่ือว่าทีมงานมาจากความสามารถทั้ งหมดของแต่ละบุคคล  ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
เกดิจากการมีส่วนร่วมและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ค่านิยม เป้าหมาย และทศันคติท่ีจะช่วยสนบัสนุน
การท างานเป็นการลดการขอค าปรึกษาหรือติดต่อประสานกบัผูบ้งัคบับญัชา  

  6. การให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี (good working conditions) 
โดยการก  าหนดส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ  ไดแ้ก ่งาน เทคโนโลย ีการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ 
และไดรั้บความสะดวกสบาย  ส่วนส่ิงแวดลอ้มทางจิตวิทยา ไดแ้ก ่การไดร้ับความช่วยเหลือ หรือการ
สนบัสนุนทางดา้นจิตใจ 

  ดราฟก ี และคอสเซน (Drafke and Kossen, 2002: 308-310)  ไดเ้สนอ ส่วนประกอบ
หลกัท่ีส าคญัและมีอิทธิพลกอ่ให้เกดิคุณภาพชีวิตการท างานไว ้8 ประการ  ดงัน้ี 
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  1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม (adequate and fair compensation) 
หมายความว่า  ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ะต้องมีความเพียงพอส าหรับมาตรฐานการด ารงชีวิตท่ีเหมาะสม และ
เม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีคลา้ยคลึงกนั  จะตอ้งไดร้ับค่าตอบแทนเท่ากนั 

  2. สภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือต่อสุขภาพท่ีดีและมีความปลอดภยั (safe and  
healthy working conditions)  หมายความว่า สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ไม่มีส่ิงอนัตรายท่ีสามารถ
กอ่ให้เกดิการบาดเจ็บหรือเจ็บป่วยได้ 

  3. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถ (opportunity for developing and  
using human capacity)  หมายความว่า พนักงานได้มีโอกาสใชท้ักษะ และความรู้ในการพฒันางาน
และท าให้พนักงานได้มีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมและทา้ทายในการท างาน 

  4. โอกาสในการกา้วหนา้และความมัน่คง (opportunity for continued growth and  
security)  โอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้ของอาชีพ  งานท่ีพนกังานไดป้ฏิบติัสามารถสร้างรายได้
และความมัน่คง 

  5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม (feeling of belonging)  หมายถึง ความสมัพนัธ์
ของพนักงานเป็นทีมไม่รู้สึกแยกจากกลุ่ม มีการสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั 

  6. สิทธิส่วนตน (employee right)  หมายถึง สิทธิส่วนตนของพนักงานไดร้ับการ
ปฏิบติัตนอยา่งเสมอภาค  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 

  7. งานและจงัหวะชีวิตโดยรวม (work and total life space)  หมายถึง ลกัษณะการ
ท างานมีผลกระทบต่อบทบาทในชีวิตส่วนตวัของพนักงานหรือไม่  เช่น บทบาทต่อครอบครัวเป็นตน้  
การท างานล่วงเวลาหรืองานท่ีต้องเดินทางเป็นประจ าอาจมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิก
ภายในครอบครัวของพนกังานได ้

  8. ความสัมพนัธ์ทางสังคมของชีวิตการท างาน (social relevance of work life)  
หมายถึง พนกังานในองค์กรมีความรู้สึกว่า  องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสงัคมหรือหลีกเล่ียงกจิกรรม
ท่ีผิดจริยธรรม  ซ่ึงท าให้พนกังานมีความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตน 

  ฮิวส์ และคูมม่ิง (Huse and Cumming, 1985: 42-44)  ไดเ้สนอองค์ประกอบท่ีส าคญั
ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการท างานว่ามี 8 ดา้น  คือ 
   1. มีผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  หมายถึง รายไดท่ี้ไดร้ับและผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่า มีความเหมาะสมและเป็นธรรม   เม่ือ
เปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆ 
   2. สถานท่ีท างานปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  หมายถึง ผูป้ฏิบติังานอยูใ่น
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  สถานท่ีท างานมีความปลอดภยัไม่เส่ียงอนัตราย 
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  3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน หรือโอกาสพฒันาศกัยภาพ  หมายถึง การ
ท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า  โดยพิจารณาจากลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั  ไดแ้ก ่ งานท่ีได้ใชท้ักษะ  และความสามารถหลากหลาย  งานท่ีมีความทา้ทาย  งานท่ีผูป้ฏิบติั
ไดร้ับทราบผลการปฏิบติังาน 

  4. ความกา้วหนา้  หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและ
ต าแหน่งอยา่งมัน่คง 

  5. สงัคมสัมพนัธ์  หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างาน
มีบรรยากาศเป็นมิตร  มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร และมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

  6. ลกัษณะการบริหารงาน  หมายถึง การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน ปฏิบติั
ต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม  พนักงานไดร้ับการเคารพในสิทธิ  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยติุธรรม  

  7. ภาวะอิสระจากงาน  หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่าง
ช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  

  8. ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติั
ในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและท าประโยชน์ให้สงัคม 

  เคอร์ซ  และคิวเล่ย ์(Kerce and Kewley, 1993: 189-207)  ได้สนใจศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยเสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ  คือ  

  1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของซีชอร์ (Seashore, 1975: 111-112)  ท่ีกล่าวว่า ความพึงพอใจในงานข้ึนอยู่กบัทศันคติท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังานและสภาพแวดลอ้มท่ีคาดหวงัให้เกดิข้ึน  เพ่ือน ามาอธิบายพฤติกรรมของแต่ละคนท่ีมีความ 
สมัพนัธ์กบังานของตนเอง  โดยปกติผูป้ฎิบติังานมีแนวโน้มท่ีจะปรารถนาในส่ิงท่ีจะสร้างความพึง
พอใจ  เม่ือเกดิความไม่พึงพอใจจึงพยายามปรับตวั  ดงันั้นความไม่พึงพอใจจึงสามารถเปล่ียนแปลง
ไดต้ลอดเวลา  ทฤษฎีท่ีใช้อธิบายความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ  คือ ทฤษฎี
สองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์เบิร์ก (Frederick Herberg) ท่ีกล่าวถึงปัจจัยท่ีท าให้เกดิความพอใจ
ในการท างาน  และปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกดิความไม่พึงพอใจในการท างานหรือผละออกจากงาน  

  2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (facet satisfactions)  ซ่ึงประกอบดว้ย  ค่าจา้ง 
(pay)  ผลตอบแทน (benefits)  สภาพแวดลอ้มการท างาน (working conditions)  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
(chances for advancement)  ความมัน่คงในงาน (job security)  เพ่ือนร่วมงาน (coworkers)  ส่ิงแวดลอ้ม
ทางกายภาพ (physical surroundings)  ทรัพยากรและเคร่ืองมือ (resources and equipment)  โอกาส
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ท่ีจะพฒันาทักษะ (chances to develop skills)  การนิเทศงาน (supervision)  โอกาสในการเจริญ
งอกงามและพฒันาส่วนบุคคล (opportunity for personal growth and development)   

  3. ลกัษณะงาน ( job characteristics)  ในดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย ความหลากหลาย
ของทักษะ (skill variety)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (task identity) ความส าคัญของงาน (task 
significance)  ความมีอิสระในการท างาน (autonomy)  และการไดร้ับข้อมูลยอ้นกลบัของงาน (feedback) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดลกัษณะงานของ แฮกด์แมน  และโอด์แฮม (Hackman and Oldham, 1980)    

  4. ความเก ีย่วขอ้งผูกพนักบังาน (job involvement)  เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อขอบเขต
หนา้ท่ีการงานท่ีส่งผลให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเม่ือไดป้ฏิบติังานนั้น  ซ่ึงแสดงถึงระดบัความผูกพนั
ทางจิตใจกบังาน หรือความส าคญัของงานท่ีมีต่อภาพลกัษณ์ของบุคคล 

  คอสเซน (Kossen, 1991: 217-225)  เสนอว่า ส่ิงท่ีจะท าให้เกดิคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน  ไดแ้ก ่

  1. การเพ่ิมคุณค่า และความรับผิดชอบในงาน  ซ่ึงเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงาน
ไดร้ับการยอมรับ  ประสบผลส าเร็จ  และเจริญกา้วหนา้  

  2. เพ่ิมปริมาณงาน  ทั้งในเร่ืองการขยายงาน  และเพ่ิมความรับผิดชอบ  จะเป็นการ
เปิดโอกาส ให้พนักงานได้มีการเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน 

  3. การสร้างสรรค์งาน  โดยการสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากข้ึน  จะท าให้สนอง
ความตอ้งการได ้ และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใชค้วามคิดและทกัษะท่ีมีอยูจ่ะท าให้เกดิความพึงพอใจ
และภูมิใจในตนเอง 

  4. มีการหมุนเวียนงาน  ฝึกอบรมขา้มสายงานและใชท้กัษะหลากหลายจะช่วยท าให้
พนักงานไดเ้รียนรู้มากข้ึน  สามารถโอนยา้ยขา้มสายงานได้  และมีโอกาสท่ีจะได้ใชท้กัษะมากข้ึน 

  5. เปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ  จะท าให้เกดิความน่าสนใจและพึงพอใจ
มากข้ึน  โดยอาศยัวิธีการเพ่ิมคุณค่า  และความรับผิดชอบในงาน 

  6. ให้การชมเชยและการยอมรับ  ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยอ์ยูแ่ลว้  
และสามารถท าไดห้ลายวิธี 

  7. การให้ค่าตอบแทนท่ีดี อาจมีการเตรียมรางวลั ส าหรับผูท่ี้ประพฤติปฏิบติัตนดี  
จะเป็นแรงสนบัสนุนให้ผูท่ี้ขาดงานและมาท างานสาย  ปฏิบติัตนใหม่  

  8.  สร้างความรับผิดชอบในงาน  โดยเปิดโอกาสให้พนักงานไดต้ดัสินใจได้อยา่ง
อิสระ  ในงานท่ีมีความส าคญั 

  9.  มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนกังาน  จะเป็นการช่วยเพ่ิมขวญัก  าลงัใจให้กบั
พนักงาน  และยงัช่วยลดการขาดงาน  หรือการมาสายของพนักงานได้ 
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  10. ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน  เช่น  การสร้างบรรยากาศของการท างาน
เป็นทีมส่งเสริมให้มีสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 

  11. มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ  เพ่ือให้ร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ ส่งผลดีต่อพนักงาน
และงานท่ีท า ช่วยลดความเครียด 

  เซอร์กร์ี และคณะ (Sirgy et al., 2001: 241-302)  เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
สามารถวดัไดใ้นรูปของความตอ้งการของพนักงาน ซ่ึงมี 7 มิติ  ดงัน้ี 

  1. ความตอ้งการดา้นสุขภาพและความปลอดภยั  คือ การไดร้ับการปกป้องจากการ
เจ็บป่วย  และการบาดเจ็บท่ีเกดิจากการท างานและนอกเหนือจากการท างานและการส่งเสริมสุขภาพ
ท่ีดี 

  2. ความตอ้งการดา้นครอบครัว และเศรษฐกจิ  คือ การไดเ้งินเดือน มีความมัน่คง
ในการท างาน  และความตอ้งการอ่ืนๆ ของครอบครัว  

  3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม  คือ การมีเพ่ือนร่วมงาน และเวลาพกัผ่อน  
  4. ความต้องการการนบัถือ  คือ การเป็นท่ียอมรับและช่ืนชมในผลงาน ทั้งจากภายใน

และภายนอกองค์กร 
  5. ความตอ้งการบรรลุถึงศกัยภาพ  คือ การตระหนักรู้ถึงศกัยภาพของบุคคลในองค์กร

และในฐานะมืออาชีพ 
  6. ความตอ้งการดา้นความรู้  คือ การเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการท างานและ

ทกัษะต่างๆ 
  7. ความต้องการเก ีย่วกบัสุนทรียศาสตร์  คือ การสร้างสรรค์ในการท างาน  และความ

สวยงามทัว่ไป 
  สรุปไดว้่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานมีมากมาย  ตามแต่นกัวิชาการท่ีน า  

เสนอแนวคิดหลายแง่มุม  สามารถจ าแนกเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานท่ีเป็นความต้องการของบุคคล 
ไดแ้ก ่ความตอ้งการไดรั้บค่าตอบแทน  ลกัษณะงานท่ีเอ้ือต่อความพึงพอใจการท างาน  โอกาสความ 
กา้วหนา้และการพฒันาในงาน  ระบบการบริหารองค์กรรวมถึงการจดับรรยากาศสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือ
ประโยชน์ต่อการท างาน  เพ่ือให้เกดิความพึงพอใจ มีแรงจูงใจ และเกดิขวญัก  าลงัใจในการท างาน  
ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึน  จากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ
นกัวิชาการต่างๆท่ีกล่าวมาขา้งตน้  จะเห็นว่าของ ดราฟก ี และคอสเซน (Drafke and Kossen, 2002: 
308-310)  ท่ีกล่าวถึง องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส าคญั 8 ดา้น ไดแ้ก ่ ค่าตอบแทน
ท่ียติุธรรมและเหมาะสม  สภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือต่อ สุขภาพท่ีดีและมีความปลอดภยั โอกาส
ในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถ โอกาสในการกา้วหนา้และความมัน่คง ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
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ของทีม  สิทธิส่วนตน  งานและจังหวะชีวิตโดยรวม  ความสัมพนัธ์ทางสังคมของชีวิตการท างาน  
ซ่ึงแนวคิดน้ีมีความครอบคลุมในทุกดา้นและมีความเหมาะสมท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองช้ีวดัคุณภาพการท างาน
ของทนัตบุคลากรในสถานพยาบาลของรัฐ  

 
 

2.  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นประเด็นท่ีมีการกล่าวถึงกนัมากในสงัคม ไดมี้การโตแ้ยง้
ท่ีมีมานาน  ในจุดเน้นท่ีว่า ปัจจยัส่วนบุคคลหรือปัจจยัดา้นโครงสร้าง  เช่น  ลกัษณะงานเป็นตวัก  าหนด
หลกัของการรับรู้  คุณภาพชีวิตการท างาน  ซ่ึงมีผูส้นับสนุนแนวคิดทั้ งลกัษณะส่วนบุคคลและ
คุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั แต่ข้อสรุปในการศึกษาระยะยาว  พบว่า คุณลกัษณะของบุคคล
มีอิทธิพลต่อเจตคติต่องานมากพอๆ กบัลกัษณะของงาน (สมหวงั  นิธิยานุวฒัน์ 2544: 2-12,  2-13)    
อยา่งไรกต็าม อาจมีปัจจยัอ่ืนๆเขา้มาเก ีย่วขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน   ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาหาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าจะเก ีย่วขอ้งสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของทนัตบุคลากร  

ไดมี้ผูเ้สนอรายละเอียดของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไว ้มากมาย  ดงัน้ี 
เวอร์เธอร์  และเดวิส (Werther and Davis, 1982: 66-67)  ไดก้ล่าวถึง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานไวด้งัน้ี 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล  ได้แก ่ อายุ  รายได้  

สถานภาพสมรส  ประสบการณ์ในการท างาน  ต าแหน่งหนา้ท่ี  และสถานท่ีท างาน  ซ่ึงปัจจยัพ้ืนฐาน
เหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานหรือคุณภาพชีวิตการท างาน 

2. ปัจจยัดา้นการบริหาร  เป็นปัจจยัท่ีกอ่ให้เกดิความแตกต่างขององค์กรต่างๆ ปัจจัย
เหล่าน้ี  ไดแ้ก ่ จุดมุ่งหมาย  วตัถุประสงค์  การบริหารจดัการ  ลกัษณะหน่วยงาน  กจิกรรมการท างาน  
ลกัษณะงานท่ีท า  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  ระเบียบขอ้บงัคบั และบรรยากาศในองค์กร  โดย
ในแต่ละองค์กรจะมีการบริหารจดัการและพฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงผู ้
ปฏิบติัสามารถรับรู้ได ้ ขณะปฏิบติังาน 

3. ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ซ่ึงจะครอบคลุมสถานท่ี  คน  ระบบ  วฒันธรรมในองค์กร  
และส่ิงแวดลอ้ม  ภายนอกองค์กร  ไดแ้ก ่ นโยบายของรัฐ  สงัคม  เศรษฐกจิ  เทคโนโลย ี ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน  นับว่าสภาพแวดลอ้มเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งของ
คุณภาพชีวิตการท างาน  สภาพแวดลอ้มในองค์กรจะครอบคลุมถึง 
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3.1  สถานท่ี  ไดแ้ก ่ อุปกรณ์  เคร่ืองมือ  แสงสว่าง      
3.2  คน  ไดแ้ก ่ ผูบ้งัคบับญัชา  เพ่ือนร่วมงาน 
3.3  ระบบ  ไดแ้ก ่ระบบการท างานเป็นทีม ระบบการท างานเป็นขั้นตอน ระบบ

การให้อ านาจตดัสินใจ  และระบบการพิจารณาความดีความชอบ  
3.4  วฒันธรรมองค์กร  ไดแ้ก ่ ระเบียบวินัย  จริยธรรม  ความซ่ือสตัยใ์นการท างาน 

ฮาร์เปอร์ (Harper, 1987: 158)  ได้เสนอว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
มี 2 ประการ  ไดแ้ก ่

1.  ปัจจยัดา้นบุคคล  ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีเป็นพ้ืนฐานส่วนบุคคล  ไดแ้ก ่ อายุ สถานภาพ
สมรส การศึกษาฝึกอบรม  ประสบการณ์การท างาน  ต าแหน่งหนา้ท่ี  และงานท่ีรับมอบหมาย  ปัจจยั
ท่ีเป็นองค์ประกอบพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก ่ การรับรู้  ทศันคติ  ค่านิยม  ความพร้อมของร่างกาย
และจิตใจ 

2.  ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก ่ปัจจยัดา้นการผลิต  ขอ้ผูกมดั  ระเบียบขอ้บงัคบั บรรยากาศ
ในองค์กร และระบบการบริหารจดัการท่ีแตกต่างกนั 
 แฮกด์แมน  และโอด์แฮม (Hackman and Oldham , 1976: online)  ได้ให้ความสนใจ
ในการอธิบายถึงปัจจยัท่ีจ าเป็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานถา้ผูป้ฏิบติังานมีประสบการณ์เหล่าน้ีจะส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานสูงข้ึนไดแ้ก ่

1. ความช านาญงานหลากหลาย  ท่ีผูป้ฏิบติัจะตอ้งใชท้ักษะ ความช านาญและความสามารถ
ในการปฏิบติังานหลายอยา่งของหน่วยงานให้ส าเร็จผล  

2. การจ าแนกงานความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน โดยงานนั้นมีการก  าหนดรูปแบบ  
กระบวนการ  และวิธีการชดัเจน 

3. งานท่ีเฉพาะบุคคล  ซ่ึงงานนั้นมีความส าคญัต่อชีวิตความเป็นอยูข่องบุคคลทั้งในและ
นอกองค์กร 

4. ความมีอิสระในการท างาน  โดยผูป้ฏิบติังานสามารถตดัสินใจการท างานดว้ยตนเอง  
5. การรับรู้ผลการปฏิบติังานยอ้นกลบั  โดยผูป้ฏิบติังานมีโอกาสรบัรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัของ

การปฏิบติังานว่าประสบผลส าเร็จหรือไม่ 
อิลลิส  และพอมพ์ลิ (Eillis and Pompli, 2002: online)  ไดเ้สนอปัจจยัท่ีท าให้เกดิความ

ไม่พอใจในงานและมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไวด้ังน้ี อยู่ในสภาพแวดลอ้มการท างานไม่ดี   
สถานท่ีไม่ปลอดภยั  เส่ียงต่อการคุกคาม มีภาระงานมาก ไม่สามารถส่งมอบงานตามท่ีไดร้ับมอบหมาย  
ขาดสมดุลงานกบัครอบครัว มีการท างานเป็นช่วงเวลา (เป็นเวร)  ลกัษณะงานขาดอ านาจการตดัสินใจ  
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ขาดความเช่ียวชาญ  ขาดการยอมรับปฏิสัมพนัธ์กบัหัวหนา้  มีความขดัแยง้  ขาดโอกาสเรียนรู้และ
พฒันาทกัษะ 

พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529: 25)  ไดก้ล่าวถึง ตวัแปรท่ีเก ีย่วขอ้งกบัการท างานของ
บุคคล  ดงัน้ี 

1.  ตวัแปรดา้นบุคคล  หมายถึง คุณลกัษณะเอกลักษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึง
เอกลกัษณ์เหล่าน้ีจะเก ีย่วข้องกบัพฤติกรรมของบุคคลท่ีแตกต่างกนั ได้แก ่ ความถนัด  ลกัษณะ 
บุคลิกภาพ  ลกัษณะทางกายภาพ  ความสนใจ  แรงจูงใจ  เพศ  อาย ุ การศึกษา  ประสบการณ์  และ
ตวัแปรอ่ืนๆ  ซ่ึงตวัแปรต่างๆ น้ีจะเป็นตวัก  าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ 

2.  ตวัแปรสถานการณ์  หมายถึง ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้ม นอกจากตวับุคคลท่ีจะส่งผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลเหล่าน้ี  โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท  คือ  

2.1  ตวัแปรทางกายภาพและงาน  เช่น วิธีการท างาน  สภาพของเคร่ืองใชใ้นการท างาน  
สถานท่ีและการจดัสถานท่ี  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพให้เหมาะสมกบังาน 

2.2  ตวัแปรทางองค์กรสงัคม  ไดแ้ก ่ ลกัษณะขององค์กร สายบงัคบับญัชา   
จะเห็นไดว้่ามีปัจจัยต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการท างานและคุณภาพชีวิตการท างาน  ซ่ึงมีผูศึ้กษา

ไวม้ากมาย  ส่วนใหญ่จะมีความคลา้ยกนั  มีรายละเอียดย่อยท่ีมีความแตกต่างกนัเล็กน้อย  ในท่ีน้ีผูว้ิจยั
มีความสนใจ  ปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  และไดเ้ลือกน ามาศึกษา ตามแนวคิด
ของ เวอร์เธอร์ และเดวิส (Werther and Davis, 1982)  ไดแ้ก ่ ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการบริหาร  
ไดแ้ก ่ ลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์กร  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก ่ นโยบายของรัฐ  โดยพิจารณา
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  อนัจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรและปัจจยัท่ีน ามาศึกษามีความส าคญั ดงัน้ี 

2.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
  หน่วยงานองค์กรต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบุคคลในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก     

ส่วนใหญ่แลว้บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป  ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกแตกต่าง
กนันั้น   มีสาเหตุมาจากปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัแปรเฉพาะบุคคลต่างกนั  ไดแ้ก ่ อายุ  เพศ  สถานภาพ  
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กร (กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ, 2548: 10)  ปัจจยัเหล่าน้ีจะมีผล 
กระทบต่อการท างานและความพึงพอใจของบุคคลในทุกระดบัชั้น  (จ าเนียร  ประทุมชาติภกัดี, 2550: 
ระบบออนไลน์)  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีสนใจน ามาศึกษามี ดงัน้ี 
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  เพศ   

     ในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า  เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย  
และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศ
หญิง  แต่จะไม่มีความแตกต่างในเร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน (กรรณิการ์  เหมือน
ประเสริฐ, 2548: 10)  เพศเป็นตวัแปรส่วนบุคคลท่ีมีการศึกษากนันอ้ย  ทั้งน้ีในปัจจุบนัการท างาน
ไม่ไดจ้ าเพาะต่อเพศใดเพศหน่ึงอยา่งชดัเจน  และผลการศึกษาส่วนใหญ่  พบว่า เพศไม่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน (พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ 2542, ปราโมทย ์ แกน่อินทร์ 2544,  ชลลดา  ศรีประเสริฐ  
2546, อารี  สงัข์ศิลป์ชยั 2547,  ชูชาติ  กล่ินสาคร 2549,  วนิดา  เหลืองสจัจกุล 2552,  สุเนตร  ตาม
โครตศรี 2553,  ปรียาพร  พาสทาวุฒิพงศ ์2553)  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของยเูนสโก ้ (Unesco, 
1987)  และกลัยารัตน์  มีลาภ (2553)  ท่ีพบวา่ เพศชายมีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าเพศหญิง  และ
การศึกษาของ ทองเผ่ือ  เหลง็หวาน (2552), การเกด  อนนัต์ทวีนุสรณ์ (2552)  ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นเพศ  
มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคัญ  ดงันั้น โดยสรุปเพศเป็นตัวแปรหน่ึง
ท่ีคาดว่ามีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานได้ 

   อายุ 
   เป็นท่ียอมรับกนัว่าผลงานของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายเุพ่ิมข้ึน  

แต่อยา่งไรกต็าม ส าหรับบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปี ข้ึนไปนั้น ถือว่ามีประสบการณ์ในการท างานสูงและ
สามารถจะปฏิบติัหนา้ท่ีการเงินท่ีกอ่ให้เกดิผลผลิต (Productivity) สูงได ้ พนักงานในองค์กร ไม่จ าเป็น 
ตอ้งเกษียณอายุการท างานเม่ืออายุ 60 ปี (จ าเนียร  ประทุมชาติภกัดี, 2550: ระบบออนไลน์)  นอกจากน้ี
ยงัมีผูใ้ห้ความเห็นว่าอายยุิง่มาก คนจะไม่ลาออกหรือยา้ยงาน แต่จะยงัคงท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาส
ท่ีจะเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ไดร้ับค่าตอบแทนหรือ
ค่าจา้งมากข้ึน และมีสิทธ์ิในการลาพกัผ่อนไดม้ากข้ึน ตลอดจนมีสิทธ์ิในสวสัดิการต่างๆ ท่ีพึงไดก้จ็ะ
เพ่ิมข้ึนดว้ย ส าหรับพนกังานท่ีมีอายมุากข้ึน จะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกว่า
พนักงานท่ีมีอายนุ้อยหรือไม่หลีกเล่ียงงาน แต่ถา้พิจารณาในประเด็นของอายุกบัสุขภาพแลว้  ผูท่ี้มี
อายมุากมกัจะมีปัญหาดา้นสุขภาพมากกว่า และในกรณีท่ีเกดิเจ็บป่วย ระยะเวลาท่ีจะตอ้งหยดุพกัหรือ
ลางานเพ่ือรักษาร่างกายยอ่มจะนานกว่าดว้ย (กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ, 2548: 10)  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ ภูวนัย  น้อยวงศ ์(2541)  แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กลัยารัตน์  มีลาภ  
(2553)  พบว่า พนักงานท่ีมีอายนุ้อยกว่ามีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมดีกว่าพนกังานท่ีมี
อายมุากกว่าและมีผลงานวิจยัมากมายท่ีพบว่า  อายท่ีุแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน   
(พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ 2542, ชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ 2546, ชูชาติ  กล่ินสาคร 2550,  การเกด  อนนัต์
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ทวีนุสรณ์ 2552,  อภิญญา  วิจิตรเศรษฐกุล 2552,  ปรียาพร  พาสทาวุฒิพงศ์ 2553)   จากผลการวิจยั
ท่ีผ่านมา  อายเุป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  

  สถานภาพสมรส  
    ยงัไม่สามารถสรุปไดอ้ยา่งแน่นอนว่า สถานภาพสมรสมีผลต่องานมากมายเพียงไร 

(จ าเนียร  ประทุมชาติภกัดี, 2550: ระบบออนไลน์)  แต่มีผลการวิจยับางส่วนพบว่า ผูส้มรสแลว้จะ
ไม่ค่อยมีการขาดงานหรือยา้ยงาน  ซ่ึงอาจเป็นเพราะตอ้งการความมัน่คงในการสร้างครอบครัวมาก
ยิง่ข้ึน  พนักงานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน  และมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกว่าผูท่ี้เป็นโสด  นอกจากน้ี
ยงัมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท่ี้เป็นโสด  ตลอดจนมีความรับผิดชอบ  เห็นคุณค่าของงาน  และ
มีความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย (กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ, 2548: 10)  สถานภาพสมรสเป็น
ตวัแปรส่วนหน่ึงของปัจจยัลกัษณะบุคคล  และมีผลงานวจิยัท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างสถานภาพ
สมรสกบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานหรือความพึงพอใจในงาน  โดยผลงานวิจยัส่วนใหญ่ พบว่า   
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั  ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อคุณภาพชีวติการท างาน (ภูวนยั  นอ้ยวงศ ์ 2541,  
ปราโมทย ์ แกน่อินทร์ 2544, ชูชาติ  กล่ินสาคร 2549, ธีรสิทธ์ิ  สุขเจริญ 2550, ทองปาน  พนัจุย้ 2552,  
สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง 2552, อภิญญา  วิจิตรเศรษฐกุล 2552 และ ปรียาพร  พาสทาวุฒิพงศ ์2553)  ซ่ึง
ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ คงชีพ  ตนัตระวาณิชย ์(2543)  จันทรา  แทนสุโพธ์ิ (2546)  กลัยารัตน์  
มีลาภ (2553 )  และวาสินี  ขนัแกว้หลา้ (2553)  ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์กบั
สถานภาพสมรส  โดยผูท่ี้มีสถานภาพสมรสคู่มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าสถานภาพโสดอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (ทวีศรี  กรีทอง, 2529) 

   ระดับการศึกษา 

   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ท าให้คนมีความสามารถในการท างาน  และการพฒันา
ตนเองแตกต่างกนั  นอกจากน้ี การศึกษายงัสอนให้คนรู้จกัคิด  วิเคราะห์  และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 
อยู่เสมอ  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง  ย่อมไดร้ับการถ่ายทอดความรู้  ความคิด  และความสามารถมากกว่า  
จึงมีแนวโนม้ท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการแสดงถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างาน (สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง 2552)  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปราโมทย ์ แกน่อินทร์ (2544)  
และ อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542)  ท่ีพบว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ท่ีแตกต่างกนัโดย ทองปาน  พนัจุย้ (2552)  พบว่า ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข  แต่ไม่สอดคลอ้งกบั ภูวนยั  นอ้ยวงศ ์(2541)  พจมาน  ศรีเสรี
นุวฒัน์ (2542)  คงชีพ  ตนัตระวาณิชย ์(2543)  ชูชาติ  กล่ินสาคร (2549)   ธีรสิทธ์ิ  สุขเจริญ (2550)  
วนิดา  เหลืองสจัจกุล (2552)  สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง (2552)  และปรียาพร  พาสทาวุฒิพงศ์ (2553)  พบว่า 
ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั  มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั  
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   ระดับรายได้ 
   ระดบัรายไดห้มายถึงเงินเดือนและค่าตอบแทน  การไดรั้บรายไดท่ี้สูงข้ึนเพียงพอ

ต่อการใช้จ่ายในภาวะเศรษฐกจิปัจจุบัน ท าให้สามารถตอบสนองการด ารงชีวิตประจ าวนัได้อย่าง
ปกติสุข  จึงส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานและคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน (วงเดือน  เลาหวฒันภิญโญ และ
คณะ 2552)  มีผลงานวจิยัท่ีพบว่า  ระดบัรายได ้ เงินเดือน  มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
(สฤษฎ ์ สิงหวรางกูร 2541, วนิดา  เหลืองสจัจกุล 2552, กลัยารัตน์  มีลาภ 2553 และ วาสินี  ขนัแกว้
หลา้ 2553)  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542)  สมหวงั โอชารส (2542)   
ปราโมทย ์ แกน่อินทร์ (2544)  ธีรสิทธ์ิ  สุขเจริญ (2550)  อภิญญา  วิจิตรเศรษฐกุล (2552)  ปรียาพร  
พาสทาวุฒิพงศ์ (2553)  และสุเนตร  นามโครตศรี (2553)  ท่ีพบว่าระดับรายได้ท่ีแตกต่างกนัไม่
มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน   

   สถานที่ท างาน 
   มีงานวิจัยน้อยมากท่ีศึกษาสถานท่ีท างาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรสาธารณสุข  ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาสถานท่ีท างานมีผลต่อการคงอยูห่รือการลาออกของ
บุคลากรสาธารณสุข โดย โสรยา เฉลยจิต (2554: 60) ได้กล่าวว่า การลาออกของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีเหตุผลท่ีส าคญั คือ การกลบัภูมิล าเนา ในส่วนของผลงานวิจยัคุณภาพ
ชีวิตการท างานกบัปัจจยัดา้นสถานท่ีท างาน ไดแ้ก ่ผลงานของ ฉัตรสุดา  ปัทมะสุคนธ์ (2541)  ศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการพยาบาล  ในโรงพยาบาลสงักดักองทัพภาคท่ี 3  พบว่า  
แผนกท่ีปฏิบติังาน โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน  ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สมหวงั  โอชารส (2542)  ท่ีพบว่า แผนกท่ีปฏิบติังาน  ไม่สัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
การท างาน 

   ประสบการณ์การท างาน 
   ประสบการณ์การท างานมกัจะสัมพนัธ์กบัอายุ  ความอาวุโส  โดยผูอ้าวุโสในการ

ท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่  และมีความพึงพอใจในงานสูง (กรรณิการ์  เหมือน
ประเสริฐ 2548)  ทั้ งน้ีอธิบายได้ว่า บุคคลท่ีมีประสบการณ์ในอาชีพนานกว่าย่อมมีความสามารถ
ในการปฏิบติัอาชีพนั้นมากกว่า (Davis 1977)  โดยจ านวนปีท่ีปฏิบติังานท าให้บุคคลมีความช านาญ
และปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานไดม้ากข้ึน และมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ  
ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพชีวิตการท างาน (วงเดือน  เลาหวฒันภิญโญ  และคณะ 2552)  ดงัท่ี สมหวงั  
พิธิยานุวฒัน์  และคณะ (2540)  ท่ีศึกษาพบว่า ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานในทางบวก  สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ สรวงสรรค์  ต๊ะปินตา (2541)  
สฤษฎ ์ สิงหวรางกูร (2541)  ประเสริฐ  กล่ินหอม (2543)  และกลัยารัตน์  มีลาภ (2553)  แต่ไม่สอดคลอ้ง
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กบัผลงานวิจยัของ สมหวงั  โอชารส (2542) ชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ (2546)  ชูชาติ  กล่ินสาคร (2550)  
ธีรสิทธ์ิ  สุขเจริญ (2550)  สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง (2552)  อภิญญา  วิจิตรเศรษฐกุล (2552)  และสุเนตร  
นามโครตศรี (2553) ท่ีพบว่าระดบัคุณภาพชีวิตการท างานไม่สัมพนัธ์กบัประสบการณ์การท างาน  

   ต าแหน่งหน้าที่ 

   ต าแหน่งหนา้ท่ี  มีส่วนเก ีย่วขอ้งกบัรายไดท่ี้ไดร้ับ  เม่ือต าแหน่งระดบัสูง จะมีระดับ 
ชั้นเงินเดือนสูง  ย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  ดงัผลงานวิจยัของ สฤษฎ ์ สิงหวรางกูร (2541)  
ปราโมทย ์ แกน่อินทร์ (2544)  ท่ีพบว่า ต าแหน่ง  มีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยมี
ความสมัพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานเชิงบวก (ทองปาน  พนัจุย้, 2552) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั  
ของ ชูชาติ  กล่ินสาคร (2550)  วงเดือน  เลาหวฒันภิญโญ  และคณะ (2552)  ท่ีพบว่า ต าแหน่งไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

   โดยสรุปจากงานวิจัยต่างๆ ท่ีศึกษาปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ  อายุ   
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  รายได ้ สถานท่ีปฏิบติังาน  ประสบการณ์การท างาน  และต าแหน่ง
หนา้ท่ี  ซ่ึงผูว้ิจยัน ามาศึกษา คาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของทันตบุคลากร 
 2.2  ปัจจัยด้านการบริหาร   

  ปัจจัยดา้นการบริหารจากแนวคิดของ เวอร์เธอร์ และเดวิส (Werther and Davis, 
1982)  ท่ีผูว้ิจยัสนใจ ไดแ้ก ่ลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์กร   

  2.2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 
  แฮกด์แมน  และโอด์แฮม (Hackman and Oldham, 1980)  ได้กล่าวว่า ลกัษณะ

งานท่ีดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของบุคลากรท่ีจะท าให้
เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัให้กบัตนเอง      

  พงษ์จันทร์  ภูษาพานิชย ์(2546: 1-12)  ได้สรุปว่า ลกัษณะงาน  หมายถึง  
ธรรมชาติและเน้ือหาของงานท่ีท า  ซ่ึงประกอบด้วย 5 ปัจจัย  ได้แก ่ ความหลากหลายของทักษะ   
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระงาน  และผลสะทอ้นกลบัจากงาน 

  ลกัษณะงานเป็นตวัแปรท่ีไดร้ับความสนใจอยา่งแพร่หลายจากกลุ่มนักวิจยั
ในต่างประเทศ  โดยพิจารณารายละเอียดของงานท่ีมีการออกแบบงาน (Job design)  โดยวธีิเพ่ิมคุณค่า
ของงานเพ่ือให้ผูท้ างานเกดิความสนใจท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพ  ซ่ึง เซอร์เมอร์ฮอร์น 
(Schermerhorn, 1996)  กล่าววา่การออกแบบงานในลกัษณะเช่นน้ีจะเป็นการออกแบบงานท่ียากท่ีสุด  
ดงันั้น การออกแบบงานมีความเก ีย่วขอ้งกบัการบริหาร  ความผูกพนัทางใจท่ีจะปรับสมดุลระหว่าง
บุคคล  งานและองค์กร  เพ่ือจะท าให้คนมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและการเป็นองค์กรท่ีมีผลิตภาพสูง  
โดยการออกแบบงานเป็นกระบวนการสร้างสรรค์งาน  ฝ่ายบริหารจะเป็นผูก้  าหนดงานให้แกบุ่คคล
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และกลุ่ม  การออกแบบงานท่ีดีจะรวมถึงรายละเอียดของงาน  เน้ือหาของงาน (Job content)  และการ
ก  าหนดส่วนสนบัสนุนของงาน  (Job context) ดว้ย  เพ่ือให้ไดผ้ลงานท่ีดีท่ีสุด  การออกแบบงาน(Job 
design)  ดงักล่าวจะเร่ิมจากง่ายไปหายาก  จะเป็นไปตามล าดบั 4 ขั้น  ดงัน้ี 

  1.  Job simplification  เป็นงานท่ีมีการก  าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน  การออกแบบงานในลกัษณะน้ีขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง  และเน้นระดบัความลึก
ของงานนอ้ย  เพราะผู ้ปฏิบติัไม่ต้องตดัสินใจหรือวางแผนในการท างานใดๆ ทั้งส้ิน 

  2.  Job Enlargement  เป็นการออกแบบงานให้ขอบเขตของงานกวา้ง  โดย
ให้มีหนา้ท่ีเป็นกจิกรรมท่ีตอ้งท าหลายๆ อยา่ง 

  3.  Job rotation  เป็นการออกแบบงานโดยให้มีการหมุนเวียนสับเปล่ียน
หนา้ท่ีงาน  โดยท่ีงานแต่ละหนา้ท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลงแต่ให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้งานต่างๆ 
โดยหมุนเวียนสบัเปล่ียนหนา้ท่ีงานไปเร่ือยๆ  

  4.  Job enrichment  เป็นการออกแบบงานโดยเพ่ิมคุณค่าของงาน  เพ่ือให้
ผูท้ างานเกดิความสนใจท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพดีข้ึน 

  ในระยะแรกของการศึกษาเก ีย่วกบัการออกแบบงาน  เป็นการออกแบบงาน
ท่ีเรียกว่า การขยายงาน (Job enlargement)  ซ่ึงเป็นความพยายามในการเพ่ิมปริมาณของงาน  และความ
รับผิดชอบแกผู่ป้ฏิบติังาน  เพ่ือท าให้งานน่าสนใจข้ึน  แต่การขยายงานไม่สามารถท าให้ความรู้สึก
ทา้ทายในงานเพ่ิมข้ึน  เน่ืองจากเป็นเพียงการขยายส่ิงท่ีมีความหมายนอ้ยของงานให้มากข้ึนเท่านั้น  
ดงันั้น จึงให้ความส าคญักบัการพฒันางาน (Job enrichment)  โดยการเพ่ิมส่ิงท่ีน่าทา้ทายในงานหรือ
เพ่ิมความรับผิดชอบลงไป  โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน 

  การพฒันางานท่ีมีส่วนเก ีย่วขอ้งกบัการออกแบบงานนั้น  มีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory)  ซ่ึงเป็นทฤษฎีเก ีย่วกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน
ท่ีพฒันาข้ึนมาโดยเก ีย่วขอ้งกบัเน้ือหาของงานโดยตรง  แต่ถึงแมว้่าทฤษฎีสองปัจจยัจะมีคุณค่าต่อการ
สร้างความสนใจในคุณลกัษณะของงานท่ีกอ่ให้เกดิแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานกต็าม  แต่
รายละเอียดในทฤษฎีน้ีกย็งัไม่สามารถน าไปปรับใชก้บัการแกปั้ญหาการออกแบบงานในองค์กรไดดี้
เท่าท่ีควร  ดว้ยเหตุผลท่ีว่า ทฤษฎีน้ีไม่ได้ให้ความส าคญัในเร่ืองความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดย
คิดว่าการพฒันางานจะเกดิประโยชน์กบัผูป้ฎิบติัทุกคน 

  การปรับปรุงส่วนประกอบของงานต่างๆ และวิธีการเพ่ิมคุณค่าของงาน
ท่ีนิยมใช้กนัมาก  คือ รูปแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน (Job characteristic model)  ของแฮกด์แมน  
และโอด์แฮม (Hackman and Oldham, 1980)  โดยอาศยัแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮอร์เบิร์ก  
เป็นพ้ืนฐาน  ซ่ึงมีกรอบแนวคิดพ้ืนฐานกล่าวถึงความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานท่ีส าคญั 5ประการ 
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(Core job characteristic) สภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ (Critical psychological states)  และผลลพัธ์
ท่ีเกดิกบับุคคลและงาน (Personal and work outcomes)   

  แฮกด์แมน  และโอด์แฮม (Hackman and Oldham, 1980)  ไดเ้สนอแนวคิด
สภาวะจิตวิทยาท่ีส าคญัและจ าเป็นในการท่ีจะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะท างานอยู ่3 สภาวะ คือ  

  1.  ประสบการณ์ท่ีท าให้รู้สึกว่างานมีความหมาย  เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและความ 
ส าคญั (Experienced meaningfulness of the work) 

  2.  ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อผลของงาน  โดยการรับรู้ว่าตนมีส่วน
ในการกอ่ให้เกดิผลลพัธ์ของงาน (Experienced responsibility) 

  3.  ความสามารถรับรู้ถึงผลของการกระท า  โดยบุคคลสามารถก  าหนดและ
ตีความไดว้่าผลการกระท าของตนเองเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ (Knowledge of results) 

  เม่ือใดท่ีสภาวะทางจิตวทิยา (psychological states)  ทั้ง 3 น้ีเกดิข้ึนกบับุคคล
จะกอ่ให้เกดิผลลพัธ์ดงัน้ี คือ 

  -  แรงจูงใจภายในการท างานสูง (High internal work motivation) 
  - การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง (High quality work performance) 
  - ความพึงพอใจในการท างานสูง (High satisfaction with the work) 
  - การขาดงานและการออกจากงานต ่าลง (Low absenteeism and turnover) 
  ถา้องค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึงของสภาวะทางจิตน้ีขาดไป  สภาวะ

รับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอยา่งเห็นไดช้ดั  จากผลการวิจยัพบว่า ผลของงานท่ีมีประสิทธิภาพ
เกดิข้ึนจากคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Core job dimension)  5 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

  1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย
ของงานท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งให้ทกัษะ  ความช านาญ  และความสามารถในการปฏิบติังานหรือในการ
ท ากจิกรรมหลายๆ อยา่งของหน่วยงานได้ส าเร็จผล 

  2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย
ของงานท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคนท างานนั้นๆ ได ้ นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการ  และบงัเกดิ
ผลงาน  โดยเป็นงานท่ีมีการก  าหนดรูปแบบ  กระบวนการและวิธีการปฏิบติัท่ีชดัเจน 

  3. ความส าคญัของงาน (Task  significance)  หมายถึง ระดบัความมากน้อย
ของงานท่ีมีผลส าคญัต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองค์กร  ทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ 

  4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy)  ระดบัความมากน้อยท่ีงานนั้น
เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน  มีความเป็นอิสระในการใชว้ิจารณญาณของตนเอง  สามารถท่ีจะตดัสินใจ
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ไดด้ว้ยตนเองในการด าเนินงาน  และการก  าหนดเวลาในการท างาน  บุคคลจะเพ่ิมความรู้สึกของความ 
รับผิดชอบต่อผลงานท่ีเกดิข้ึน 

  5. การมีโอกาสรับรู้ผลการปฏิบติังาน (Feedback)  หมายถึง ระดบัความมาก
นอ้ยท่ีงานนั้นแสดงให้ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้  
ว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  รวมทั้งความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หน่วยงานท่ีมีต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานนั้น 

  ลกัษณะงานและคุณภาพชีวติการท างานนั้นมีความสมัพนัธ์กนั  โดยทั้งสอง
ส่ิงน้ีไม่สามารถแยกออกจากกนัได้  และยงัเน้นเร่ืองการเพ่ิมคุณภาพของงานและเพ่ิมผลการปฏิบติังาน  
ซ่ึงเวอร์เธอร์  และเดวิส (Werther and Davis, 1982)  ได้กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ว่าประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น  คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมของบุคคล  ปัจจยัดา้นการบริหาร  และปัจจยั
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ซ่ึงลกัษณะงานนั้นเป็นปัจจยัหน่ึงในปัจจยัดา้นการบริหาร   ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้ง
สร้างลกัษณะงานท่ีดี  เพราะเป็นส่ิงส าคญัท่ีกระตุน้ให้บุคคลในองค์กรเกดิความสบายใจ  มีความสนุก
และมีความสุขในการท างาน ซ่ึงจะท าให้เกดิความไวว้างใจในองค์กร  มีความเสียสละและเต็มใจท างาน
และมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร  ท าให้สามารถปฏิบติังานได้อยา่งเต็มศกัยภาพ   

  มีผลงานวิจยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ทางลกัษณะงานมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานอีกมากมาย  ซ่ึงสามารถสนบัสนุนไดว้่า ลกัษณะงานนั้นเป็นปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในงาน  ดงัท่ีผลงานวิจยัของ ธีรสิทธ์ิ  สุขเจริญ (2550)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงาน
กบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขต าบล จงัหวดัราชบุรี พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน
โดยรวม  เอกลกัษณ์ของงาน  ความเป็นอิสระของงาน และผลป้อนกลบัจากงานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดับปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจัยของ  ชลลดา  
ศรีประสิทธ์ิ (2546) ท่ีพบว่าลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชนอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  ดังนั้น ลกัษณะงานจึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานบุคคล โดย 
ลกัษณะงาน หมายถึง งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถกบัต าแหน่งหนา้ท่ี  เป็นงาน
ท่ีน่าสนใจ ไม่ท าให้เกดิความเบ่ือหน่าย  ลกัษณะงานประกอบดว้ยความหลากหลายของงาน  ความ
มีเอกลกัษณ์ของงาน  ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระในการท างาน  การมีโอกาสรับรู้ผลการ
ปฏิบติังาน  ซ่ึงผูว้ิจยัคาดว่าลกัษณะงานน่าจะมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานได้ 
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   2.2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
  แนวคิดเก ีย่วกบับรรยากาศองค์กรได้เร่ิมต้นมาเป็นเวลานาน และได้รับ

ความสนใจอยา่งกวา้งขวางและต่อเน่ืองจากบุคคลสาขาอาชีพต่างๆ  ทั้งน้ีจากการศึกษาเร่ืองบรรยากาศ
ในองค์กรในระยะท่ีผ่านมาไดแ้สดงให้ประจักษว์่า บรรยากาศในองค์กรมีผลต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร (อมลณัฐ  คงเขียว, 2543: 42)  และน าไปสู่การศึกษาเร่ือง บรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาขาอาชีพต่างๆ  ดงัท่ี ฮาร์เปอร์ (Harper, 1987: 158)  ไดเ้สนอว่า   
ปัจจยัดา้นการบริหารมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก ่บรรยากาศในองค์กร  ทั้งน้ีมีนกัวิชาการ
ให้ความหมายของบรรยากาศในองค์กร(Oganization climate) ดงัน้ี 

  ฮาลปิน และครอฟท์ (Halpin and Croft, 1966: 131)  ไดใ้ห้ความหมายของ
บรรยากาศในองค์กรวา่  หมายถึง สภาพแวดลอ้มขององค์กรซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรในองค์กรทั้งทางตรง
และทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจตลอดจนในองค์กร  

  ลิตวิน  และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968: 67-68)  ให้ความหมายวา่  
บรรยากาศในองค์กร เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลเก ีย่วกบัองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มในองค์กร  
ทั้งทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวงัและการจูงใจของแต่ละบุคคล 

  บราวน์ และมอเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980: 420)  กล่าวว่าบรรยากาศ
องค์กร คือ กลุ่มลกัษณะต่างๆ ในองค์กร  ซ่ึงสมาชิกในองค์กรรับรู้หรือบรรยายสภาพองคก์ร มีผลต่อ
พฤติกรรมของคนในองค์กรในช่วงระยะเวลาหน่ึง  

  สมยศ  นาวีการ (2539: 192)  กล่าวว่าบรรยากาศองค์กร คือ กลุ่มของ
คุณลกัษณะและสภาพแวดลอ้มของงานท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังาน  อยูภ่ายใต้สภาพแวดลอ้มดงักล่าวน้ี  
รับรู้โดยทางตรงและทางออ้ม  และบรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในการปฏิบติังาน 

  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้  สรุปไดว้่าบรรยากาศองค์กร หมายถึง ลกัษณะ
สภาพต่างๆ ขององค์กร ตามการรับรู้ของบุคคลและความคาดหวงัว่าจะเป็นเช่นนั้น  ซ่ึงจะมีผลโดยตรง
ต่อทศันคติและความพอใจ  และส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  

  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร จากความหมายของบรรยากาศองค์กร
ดงักล่าว จะเห็นไดว้า่บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กร  ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานของ
องค์กรทั้งหมด  และยงัพบว่าบรรยากาศองค์กรจะประกอบไปดว้ยตวัแปรต่างๆ หลายประการ  ซ่ึงมี
นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาทฤษฎีและแนวคิดบรรรยากาศองค์กร  เพ่ือคน้หาองคป์ระกอบเหล่านั้น
ท่ีคาดว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการก  าหนดบรรยากาศองค์กร  ดงัน้ี 
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  ลิตวิน  และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968)  ไดเ้สนอทฤษฎีบรรยากาศ
องค์กร  โดยพฒันาจากรูปแบบการจูงใจของทฤษฎีการแสวงหาเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการ (McClellan 
acquired- need Theory) หรือทฤษฎีความตอ้งการประสบผลส าเร็จ นักจิตวิทยาช่ือ เดวิท ซี แมค็เคิล
แลนด์ (David C. Mc Clelland) มีความเช่ือวา่ ความตอ้งการของมนุษยท่ี์มีอยูใ่นตวับุคคล มี 2 ประการ 
คือ ความตอ้งการสบาย  และความตอ้งการปราศจากความเจ็บปวด  และต่อมาใชชี้วิตเรียนรู้ถึงความ
ตอ้งการดา้นอ่ืนอีก 3 ประการ  ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเหมือนกนัแต่มากน้อยแตกต่างกนัไป  รูปแบบ
การจูงใจในความตอ้งการทั้ง 3 ประการนั้น มีรายละเอียด  ดงัต่อไปน้ี  (วิเชียร  วิทยอุดม, 2551: 187) 
   1. ความต้องการเพ่ือความส าเร็จ (Need for achievement)  เป็นความปรารถนา
ท่ีจะบรรลุในงานบุคคลท่ีต้องการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะประสบ
ความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว  ต้องการแข่งขนัและก  าหนดเป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับตนเอง  
มีความรับผิดชอบเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงและตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในการท างาน  มีความปรารถนา
ท่ีจะท างานให้ดีกว่าผูอ่ื้นและสนใจถึงความส าเร็จมากกว่าท่ีจะค านึงถึงรางวลัหรือผลประโยชน์  
   2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for affiliation)  เป็นความปรารถนา
ท่ีจะก  าหนดความสมัพนัธ์ส่วนตวักบับุคคลอ่ืน  บุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงมกัจะพอใจในการ
เป็นท่ีรักและหวงัจะไดรั้บการมีน ้ าใจตอบแทนจากคนอ่ืนๆ มีแนวโน้มท่ีจะหลีกเล่ียงความเจ็บปวด
จากการต่อตา้นจากสมาชิกกลุ่มจะรักษาสมัพนัธ์อนัดีในสงัคม  พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่า
การแย่งชิง  พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น  และตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสงัคม
ท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ 
   3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for power)  เป็นความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพล
หรือควบคุมบุคคลอ่ืน  บุคคลท่ีมีความต้องการดา้นน้ีสูงนั้นจะมีความเก ีย่วขอ้งกบัการควบคุมและ
อิทธิพลเหนือทรัพยสิ์น  ส่ิงของ  และในสงัคมพยายามใชว้ิธีสร้างอิทธิพลให้เกดิการยอมรับนบัถือ
จากผูอ่ื้น  มกัจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้ไดป้ระสิทธิภาพ  มกัจะนิยมและเช่ือในระบบ
อ านาจท่ีมีอยู่ในองค์กร  เช่ือในคุณค่าของงาน  พร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนและเช่ือในความ
เป็นธรรม  จากแนวคิดน้ี ลิตวิน และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968) ไดน้ ามาพฒันาทฤษฎี
บรรยากาศองค์กร  โดยอธิบายว่า ระบบองค์กรนั้นจะเน้นถึงปัจจัยท่ีผูบ้ริหารเก ีย่วข้องอยู่  ได้แก ่ 
โครงสร้างขององค์กร  โครงสร้างของสงัคม  ภาวะผูน้ า  การบริหารงาน  กระบวนการตดัสินใจ  และ
ความตอ้งการของสมาชิกในองค์กร  ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีท าให้เกดิองค์ประกอบของส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานของสมาชิกในองค์กร  ซ่ึงสมาชิกในองค์กรรับรู้และถือเป็นบรรยากาศองค์กร โดยมีรูปแบบ
การจูงใจในความตอ้งการทั้ง 3 ประการนั้น  เป็นส่ิงกระตุน้และจะสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมท่ีเกดิข้ึน
ของสมาชิกในองค์กร 
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  ลิตวิน และสตริงเกอร์ (Litwin and Steinger, 1968) ไดเ้สนอองค์ประกอบ
บรรยากาศองค์กร ประกอบดว้ย 8 ดา้น  ดงัน้ี 
   1. โครงสร้างขององค์กร (Structure)  ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ    
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรดา้นน้ีเป็นการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะทางโครงสร้าง
ขององค์กรเก ีย่วกบัสายการบังคบับญัชา  การปกครอง  กฎระเบียบขอ้บงัคบั  ความชดัเจนของการ
แบ่งงาน  ขอ้จ ากดัของแต่ละสถานการณ์ในงาน  การมีโครงสร้างขององค์กรท่ีมีมากมาย  มีการควบคุม
เคร่งครัดต่อกฎระเบียบและขาดการยดืหยุน่ของงานจะท าให้เกดิการไร้ประสิทธิภาพในองค์กร  ท าให้
เกดิบรรยากาศท่ีเคร่งเครียด  และไม่จูงใจให้บุคลากรช่ืนชอบองค์กร  
  2. ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and responsibility)  เป็นการ
รับรู้ของบุคคลเก ีย่วกบัความทา้ทายของงาน  และความรู้สึกเก ีย่วกบัความส าเร็จของงานเป็นปัจจัย
ท่ีส าคญั  ปัจจยัทางดา้นความทา้ทายจะเก ีย่วขอ้งโดยตรงต่อการพฒันาในเร่ืองของแรงจูงใจทางดา้น
ความส าเร็จของพนกังาน  และบรรยากาศท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบในงานสูง 
  3. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and support)  เป็นการวดัความ 
ส าคญัทางดา้นการส่งเสริมแทนท่ีจะเป็นการลงโทษในการปฏิบติังาน  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน
ท่ีมีอยู่ในองค์กรจะช่วยลดความกงักลในส่วนท่ีเก ีย่วขอ้งกบังานลงได้  พนักงานย่อมตอ้งการบรรยากาศ
ท่ีมีความอบอุ่นและการสนับสนุน  โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนักงานใหม่จะกระตุ้นแรงจูงใจทางความ 
สมัพนัธ์ได ้ การบงัคบับญัชาท่ีไม่ให้การสนบัสนุนหรือให้ความส าคญัต่อคน  จะส่งผลลบต่อองค์กร
ในระยะยาว  ดงันั้นการบงัคบับัญชาควรเป็นไปในลกัษณะท่ีเป็นมิตร  ไวว้างใจกนั  เคารพและให้
ความอบอุ่นแกลู่กน้องและการสร้างบรรยากาศองค์กรท่ีมีความอบอุ่น  มีการสนบัสนุนเก ือ้กูลกนั 
   4. การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and punishment)  เป็นการวดัการ
รับรู้ของบุคคลเก ีย่วกบัการให้ความส าคญักบัรางวลัแทนการลงโทษ  ซ่ึงจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจ
ของพนกังานทางดา้นความส าเร็จ  และความผูกพนัได ้ และจะช่วยลดความลม้เหลวในการท างานกบั
พฤติกรรมท่ีเกดิข้ึน 
   5. การแกไ้ขความขดัแยง้ (Conflict)  เป็นการวดัความรู้สึกของบุคคลเก ีย่วกบั
ปรากฎการณ์ท่ีเกดิข้ึนระหว่างบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั และหน่วยงานท่ีมีการแข่งขันกนัภายใน
องค์กร  องค์กรจะตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้และการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อยูเ่สมอ  
   6. มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance standard)  เป็นการวดัความรู้สึก
ของบุคคลเก ีย่วกบัการก  าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจน  และเขา้ใจตรงกนั  องค์ประกอบ
ดา้นน้ีจะวดัการรับรู้ถึงความส าคญัและความคาดหวงัท่ีเก ีย่วกบัผลของการปฏิบติังาน  ซ่ึงจะมีความ 
สมัพนัธ์กบัการกระตุน้ให้เกดิความตอ้งการเพ่ือความส าเร็จ  
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   7. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organizational identity and group loyalty)   
องค์ประกอบดา้นน้ีเนน้ให้เห็นถึงความส าคญัของการรับรู้เก ีย่วกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม  ความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์กร  ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม
และเป้าหมายของกลุ่มจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  ลดการค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน  ท าให้
เกดิความไวว้างใจและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน 
   8. การยอมรับความเส่ียงในงาน (Risk and risk taking)  เป็นการรับรู้ของ
บุคคลเก ีย่วกบัปรัชญาของฝ่ายบริหารดา้นการยอมรับความเส่ียงภยั  องค์ประกอบของบรรยากาศ
ดา้นน้ี  เป็นการวดัการรับรู้ถึงความเส่ียงและการเปล่ียนแปลงในงานและในองค์กร 

  บราวน์ และมอเบิร์ก (Brown and Moberg 1980: 420)   ไดแ้บ่งบรรยากาศ
องค์กรไว ้4 แบบ  และบรรยายลกัษณะของบรรยากาศองค์กรในแต่ละรูปแบบไวด้งัน้ี  คือ 
   1. แบบเน้นการใช้อ านาจ  จะมีลกัษณะโครงสร้างทางอ านาจท่ีเด่นชดัและ
ใชอ้ านาจในการตดัสินใจ  เช่นการเล่ือนต าแหน่ง  การเล่ือนขั้น  การพิจารณาความดีความชอบ  ลกัษณะ
คนในองค์กรจะต่อสู้เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตวัและแข่งขันกบัผูป้ฏิบัติงานด้วยกนั ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ ากบัผูป้ฏิบติังานจะเป็นลกัษณะเพ่ือความกา้วหนา้ในงานของผูป้ฏิบติังานเท่านั้น 
   2. แบบเนน้การท างานตามบทบาท  จะมีลกัษณะเน้นท่ีกฎ  ระเบียบขององค์กร  
การแข่งขนัจะอยูใ่นกฎ  ระเบียบและจะเนน้ความมัน่คงเป็นส าคญั 
   3. แบบเน้นผลงาน  จะมีลกัษณะเน้นท่ีเป้าหมายในการท างานเป็นส าคัญ  
การใช้อ านาจส่วนใหญ่  เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร กฎ ระเบียบอาจจะไม่ส าคัญ และ
ไม่จ าเป็นต้องมีถา้ไม่ช่วยให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้
   4. แบบเนน้ท่ีผูป้ฏิบติังาน  เป็นบรรยากาศองค์กรท่ีมีลกัษณะเป็นการสนอง  
ตอบความตอ้งการของบุคคลค านึงถึงความพอใจผูป้ฏิบติังาน  

  ฟิงค์ และคณะ (Fink et al, 1983: 92-103) ไดศึ้กษาองค์ประกอบของบรรยากาศ 
องค์กร  และพบว่าประกอบดว้ยองค์ประกอบ 8 ประการ  ไดแ้ก ่
   1. เป้าหมาย (goal)  องค์กรท่ีมีเป้าหมายแตกต่างกนัย่อมจะมีลกัษณะของ
บรรยากาศท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย 
   2. โครงสร้าง (structure) โดยทัว่ไปแลว้ โครงสร้างท่ีมีแบบแผนมากจะท าให้
มีบรรยากาศเป็นแบบแผนมากดว้ย  
   3. การให้รางวลั (Reward) การให้รางวลัเป็นเร่ืองของจิตใจ กล่าวคือ ท าให้
บุคคลในองค์กรมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานในองค์กร  
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   4. ขนาด (size) ขนาดขององค์กรจะมีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์กรมาก  
เม่ือขนาดองค์กรใหญ่ จ านวนบุคคลเพ่ิมข้ึนตามขนาดองค์กร  ท าให้บุคคลในองค์กรจะรู้จักกนัน้อยลง 
   5. สถานท่ีตั้งองค์กร (geographic location)  สถานท่ีตั้งองค์กรแตกต่างกนั  
จะมีบรรยากาศองค์กรท่ีแตกต่างกนั  เช่น บรรยากาศในโรงงานขนาดเล็กในเมืองใหญ่ ย่อมจะแตกต่าง
กบัโรงงานขนาดเดียวกนัในชนบท 
   6. การจดัการสภาพทางกายภาพ (physical setting)  สภาพองค์กรท่ีมีอาณา
เขตกวา้งขวางยอ่มรู้สึกเป็นอิสระและเปิดกวา้ง 
   7. ปทัสถาน (norms)  เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุดต่อบรรยากาศองค์กร   
ปทสัถานเป็นกฎระเบียบท่ีไม่ได้ก  าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงคาดหวงัว่าบุคคลในองค์กรควรท า
อยา่งไรในองค์กร 
   8. การติดต่อส่ือสาร (communications)  การติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีสุด คือ การ 
ติดต่อส่ือสารแบบโดยตรง 

  ไลเคิร์ท (Likert, 1991: 193-204  อา้งถึงใน อมลณัฐ  คงเขียว, 2543: 51-52)  
เป็นบุคคลส าคญัอีกคนหน่ึงท่ีใหค้วามสนใจเก ีย่วกบับรรยากาศองค์กร ไดท้ าการวจิยัและสร้างทฤษฎี
ข้ึนมาใหม่  โดยศึกษาจากพฤติกรรมของผูบ้ริหารกบัระบบองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ  ไลเคิร์ท ไดแ้บ่ง
ความแตกต่างของระบบบริหาร ซ่ึงท าให้เกดิบรรยากาศองค์กรได ้4 แบบ  คือ บรรยากาศแบบเผด็จการ  
แบบโน้มนา้ว   แบบปรึกษาหารือ  และแบบมีส่วนร่วม  ซ่ึงในการพิจารณาบรรยากาศทั้ งหมดน้ี จะ
ถือว่าพฤติกรรมของผูบ้ริหารในดา้นต่อไปน้ีเป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร  คือ 
   1. แรงจูงใจ (motivation   force)  หมายถึง กลวิธีการส่งเสริมก  าลงัใจบุคลากร
ให้ท างานท่ีผูบ้ริหารมอบหมายงานนั้น ทั้งท่ีเป็นส่ิงจูงใจภายในและภายนอก 
   2. การเป็นผูน้ า (leadership processes)  หมายถึง พฤติกรรมการเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหารว่าเป็นไปในทางส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร  
   3. กระบวนการติดต่อส่ือสาร (communication  rocesses)  หมายถึง การติดต่อ 
ส่ือสารในองค์กรมีประสิทธิภาพเพียงใด  ส่งเสริมให้เกดิการท างานท่ีสะดวกรวดเร็ว  
   4. การมีปฏิสัมพนัธ์และการมีอิทธิพลต่อกนั (interaction)  หมายถึง การ
ร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานของผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์กร  
   5. กระบวนการตดัสินใจ (decision processes)  หมายถึง ผูบ้ริหารเลือกใช้
วิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกบัปัญหาและสถานการณ์เพียงใด  ผูบ้ริหารรวบอ านาจการตดัสินใจ
เพียงคนเดียวหรือกระจายอ านาจการตดัสินใจไปสู่บุคลากร  
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   6. กระบวนการก  าหนดเป้าหมาย (goal-setting processes)  หมายถึง  ผูบ้ริหาร
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสในการร่วมก  าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานหรือเป้าหมายองค์กร
เพียงใด 
   7. กระบวนการควบคุม (control processes)  หมายถึง ผูบ้ริหารเคร่งครัด
ต่อการควบคุมตรวจสอบการปฏิบติังานหรือไม่  มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเพียงใด 
   8. การก  าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานและการฝึกอบรม (performance goal 
and training)  หมายถึง ระดบัเป้าหมายในการปฏิบติังาน ท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้บรรลุผลส าเร็จ  

  สรุป จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก ีย่วกบับรรยากาศองค์กร ผูว้ิจยัได้ใช้
แนวคิดของลิตวิน และสตริงเกอร์ (Litwin and Steinger, 1968)  ท่ีเสนองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์กรไว ้8 องค์ประกอบ  ไดแ้ก ่โครงสร้างขององค์กร  ความทา้ทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุ่น
และการสนบัสนุน  การแกไ้ขความขดัแยง้  มาตรฐานการปฏิบติังาน  ความจงรักภกัดีต่อองค์กร  การ
ยอมรับความเส่ียงในงานมาใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี  เน่ืองจากมีเน้ือหาครอบคลุมในประเด็นท่ีตอ้งการ
ศึกษามากท่ีสุด   
 2.3  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม  

  จากการเปล่ียนแปลงระบบบริการสุขภาพในปัจจุบันน าไปสู่การปรับเปล่ียนนโยบาย
ดา้นสุขภาพ  เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัการจดัระบบบริการสุขภาพให้เท่าเทียมกนั  สามารถเขา้ถึงบริการ  
และไดร้ับบริการท่ีมีคุณภาพ  รัฐไดก้  าหนดนโยบายดา้นสุขภาพ  เพ่ือให้คลอบคลุมสาธารณสุขทุกดา้น 
และบุคลากรกต็้องปฏิบติังานตอบสนองต่อนโยบายของรัฐท่ีมีอยูจ่  านวนมาก      

  จากแนวคิดของ เวอร์เธอร์ และเดวิส (Werther and Davis, 1982)  ไดก้ล่าวว่า นโยบาย
ของรัฐ เป็นปัจจยัหน่ึงในปัจจัยดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
และ นับว่าเป็นส่วนส าคัญอยา่งยิ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน  เน่ืองจากงานวิจัยน้ีเป็นการศึกษา
คุณภาพชีวติการท างานของทนัตบุคลากรในสถานพยาบาลของรัฐ  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจนโยบายของ
รัฐเฉพาะด้านสุขภาพช่องปาก  ซ่ึงเป็นนโยบายของรัฐท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อทันตบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานเก ีย่วกบัสุขภาพช่องปาก  โดยนโยบายของรัฐดา้นสุขภาพช่องปากได้ก  าหนดเป้าหมายสูงสุด
เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพช่องปากท่ีดี  

  2.3.1  นโยบายของรัฐด้านสุขภาพช่องปาก 
  ประเทศไทยมีการพฒันางานสาธารณสุขมูลฐานมาเป็นเวลายาวนานเป็นการ

วางรากฐานแนวคิดการพฒันาระบบสุขภาพท่ีมุ่งเน้นให้ประชาชนพ่ึงตนเองได้  และพฒันางาน
สาธารณสุขให้สามารถสนบัสนุนการแกปั้ญหาสุขภาพพ้ืนฐานในชุมชนโดยประชาชน  ตลอดทั้งการ
ป้องกนัโรคท่ีพบบ่อยในชุมชน  ขณะเดียวกนัหน่วยบริการสุขภาพ หรือสถานพยาบาลระดบัต่างๆ 
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ไดร้ับการพฒันาไปพร้อมๆ กนั  คือ มีสถานีอนามยัในทุกต าบล  โรงพยาบาลชุมชนในทุกอ าเภอ และ
โรงพยาบาลทัว่ไปในทุกจงัหวดั  มีการพฒันาบริการเฉพาะทางดา้นต่างๆ  อยา่งมาก  แต่กย็งัพบว่ามี
พ้ืนท่ีบางส่วนท่ีประชาชนยงัเขา้ไม่ถึงบริการและการดูแลสุขภาพยงัขาดคุณภาพ  ไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของประชาชน   

  ในระยะ 10 ปีท่ีผ่านมา  ประเทศไทยไดพ้ฒันาให้มีระบบหลกัประกนัสุขภาพ
ถว้นหนา้  ท่ีมุ่งหวงัให้เกดิบริการสุขภาพท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพ  ประชาชนทุกคนเขา้ถึงได้อยา่ง
เท่าเทียมและเสมอภาค (ส านักทันตสาธารณสุข  2554: 7)  ซ่ึงปัจจุบันระบบบริการสุขภาพของประเทศ
ไทย ประสบกบัปัญหาหลายประการ  ไดแ้ก ่ ปัญหาเร่ืองประสิทธิภาพ  คุณภาพบริการ  ความเป็นธรรม
ในการเขา้ถึงบริการ ความแออดัของผูร้ับบริการในสถานบริการระดบัสูง  สะทอ้นถึงการใชท้รัพยากร
ท่ีไม่เหมาะสม  ไม่สอดคลอ้งกบับทบาทของสถานพยาบาลในการให้บริการ  มีการแข่งขันขยายบริการ
และเกดิการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัโดยขาดการวางแผนการจดัระบบบริการท่ีดี  กอ่ให้เกดิ
ความไม่เป็นธรรมในการพฒันาและการเขา้ถึงบริการของประชาชน  กระทรวงสาธารณสุขจึงจ าเป็น 
ตอ้งทบทวนแนวทางการพฒันาหน่วยบริการให้มีทิศทางท่ีชดัเจนและเป็นระบบ  ต้องด าเนินการให้
มีแผนพฒันาระบบบริการสุขภาพ (Service Plan)  มุ่งพฒันาระบบบริการทุกระดบัตั้งแต่ระดบัปฐมภูมิ 
ทุติยภูมิ ระดบัตติยภูมิ  ซ่ึงรวมถึงการพฒันาความเช่ียวชาญระดบัสูง  สร้างระบบท่ีเช่ือมโยงกนัเป็น
เครือข่ายทั้งภายในจงัหวดั ภายในเขต และเป็นเครือข่ายระดบัประเทศ  อีกทั้งสมควรด าเนินการจดัท า
แผนการสนบัสนุนทรัพยากรให้สอดคลอ้งกบัแผนพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีการจดัสรรทรัพยากร
สนับสนุนตามบทบาทหนา้ท่ีของบริการแต่ละระดบั  และส่งเสริมสนับสนุนให้ด าเนินการพฒันา
ตามแผนพฒันาคุณภาพบริการ ตามเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพบริการท่ีเป็นท่ียอมรับกนัในปัจจุบัน  
(ส านกับริหารการสาธารณสุข, 2555)  

  การจดับริการสุขภาพช่องปาก  กเ็ช่นกนั กระทรวงสาธารณสุขโดย ส านัก
บริหารการสาธารณสุขร่วมกบัส านักทันตสาธารณสุข ไดก้  าหนดกรอบและแนวทางการจดับริการ
เพ่ือดูแลสุขภาพช่องปากให้แกป่ระชาชน  โดยเนน้ทั้งในมิติส่งเสริมสุขภาพ  ป้องกนัโรค  รักษาพยาบาล
และฟ้ืนฟูสภาพ  โดยยดึหลกัการของเวชศาสตร์ครอบครัว  มีการดูแลแบบองค์รวม  ตั้ งแต่การประเมิน
สภาพ (Assessment) รอบดา้น  ครอบคลุมประเด็นส าคญั  ทั้งกาย  ใจ  สงัคม  และส่ิงแวดลอ้ม  มีการ
วินิจฉัยทั้งในมิติบุคคล  ครอบครัว  และชุมชน  ตลอดจนมีการเปิดโอกาสให้ผูรั้บบริการ/ครอบครัว/ 
ชุมชนมีส่วนร่วมในกระบวนการดูแลสุขภาพ 

  การออกแบบการจดัระบบบริการสุขภาพช่องปากตอ้งสอดคลอ้ง  เหมาะสม
กบับริบทในแต่ละพ้ืนท่ีผสมผสานกบังานสุขภาพอ่ืนๆ  เพ่ือให้ประชาชนไดร้ับบริการท่ีครอบคลุม
ทั้งการส่งเสริมทันตสุขภาพ  ทนัตกรรมป้องกนั  ทนัตกรรมบ าบดั  และการฟ้ืนฟูสภาพในช่องปาก  
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ซ่ึงจะตอ้งมีการประสานงาน  จดัระบบบริการเช่ือมโยงกบัโรงพยาบาลแม่ข่ายเพ่ือให้ประชาชนไดร้ับ
บริการท่ีมีประสิทธิภาพ  ทั้งน้ีจะต้องมีกระบวนการน าหน่วยงาน/ภาคีต่างๆ ท่ีเก ีย่วข้องมาร่วมวางแผน
และแกไ้ขปัญหา  สร้างความเขม้แข็งให้กบัประชาชน (ส านักทนัตสาธารณสุข, 2553) 

  ดงันั้น ส านกัทนัตสาธารณสุข  กรมอนามยั  กระทรวงสาธารณสุขไดด้ าเนิน
โครงการพฒันานโยบายและระบบการบริหารจดัการระดบัจงัหวดั  เพ่ือสนับสนุนการจดับริการสุขภาพ
ช่องปากให้มีความเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพ  เพ่ือด าเนินการขบัเคล่ือนการพฒันาระบบการบริหาร
จดัการระดบัจงัหวดัให้มีประสิทธิภาพ  การพฒันาระบบการบริหารจดัการระดบัจงัหวดั  คือ การจดัท า
แผนพฒันาระบบบริการสุขภาพช่องปากระดบัปฐมภูมิ  แผนสร้างเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค
ในช่องปาก  ระบบก  ากบัผลงานและระบบฐานข้อมูลของจงัหวดั  การพฒันาศกัยภาพเชิงบริหารจดัการ
ให้แกที่มงานกลุ่มงานทนัตสาธารณสุขระดบัจงัหวดัและระดบั CUP  เพ่ือให้การพฒันาระบบการบริหาร
จดัการระดบัจงัหวดั  สามารถสนบัสนุนการจดับริการสุขภาพช่องปากอยา่งมีประสิทธิภาพ  กอ่ให้เกดิ
ประโยชน์ในการพฒันาบริการสุขภาพช่องปากในระดบัปฐมภูมิ  และสามารถสนับสนุนการจดับริการ
สุขภาพช่องปากในระดบัจงัหวดั  อ าเภอ และต าบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป (กองทนัตสาธารณสุข, 
2552) 

  โดยสรุป  จากปัญหาระบบสุขภาพในประเทศไทยน าไปสู่การก  าหนดแผน
และนโยบายของรัฐท าให้ทนัตบุคลากรท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีในการปฎิบติังาน  เพ่ือให้บริการสุขภาพ
ช่องปากแกป่ระชาชน ผูว้ิจยัจึงสนใจและคาดว่าปัจจยัดา้นนโยบายของรัฐส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  นโยบายของรัฐดา้นสุขภาพช่องปาก หมายถึง การจดัระบบบริการสุขภาพช่องปากให้เหมาะสม
กบับริบทในพ้ืนท่ีผสมผสานกบังานสุขภาพอ่ืนๆ เพ่ือให้ประชาชนไดรั้บบริการท่ีครอบคลุมทั้งการ
ส่งเสริมทันตสุขภาพ  ทันตกรรมป้องกนั  ทันตกรรมบ าบดั  และการฟ้ืนฟูสภาพในช่องปาก   
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3. แนวทางการด าเนินงานด้านสุขภาพช่องปากระดบัจังหวัด  

 
3.1  แนวทางพัฒนาระบบบริการสุขภาพช่องปากระดับจังหวัดราชบุรี (ส านักบริหาร

การสาธารณสุข 2555) 
   3.1.1  กรอบการพัฒนาระบบบริการสุขภาพช่องปาก 

   1)  เกณฑ์พัฒนาระบบบริการสุขภาพช่องปาก  เป็นเคร่ืองมือส าหรับใช้
ประเมินศกัยภาพ และส่วนขาด ของงานบริการ ทรัพยากร และระบบการด าเนินงานสุขภาพช่องปาก 
ของสถานบริการสุขภาพตั้งแต่ระดบัปฐมภูมิจนถึงระดบัตติยภูมิ เพ่ือให้ไดข้อ้มูลส าหรับสถานบริการ
สุขภาพน าไปใชว้างแผนพฒันาระบบบริการ  
    2)  จากหลักการของการวางแผนพัฒนาระบบบริการ ท่ีมุ่งหวังให้มีระบบ
บริการสุขภาพท่ีมีศักยภาพ  เกดิการใชท้รัพยากรท่ีจ ากดัอยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนรองรับปัญหา
ทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขท่ีมีความซบัซ้อนในระดบัพ้ืนท่ีได ้ โดยก  าหนด 
 (1)  แนวทางการใชศ้กัยภาพของสถานบริการสุขภาพตามท่ีไดก้  าหนดไว ้
และเพ่ิมรายละเอียดของศกัยภาพงานสุขภาพช่องปาก  
 (2)  ก  าหนดโซนรับผิดชอบของโรงพยาบาลศกัยภาพสูง ภายในจงัหวดั 
เพ่ือให้การส่งต่อสามารถส่งต่อในจุดท่ีไม่ห่างไกลเกนิไปตามความซบัซอ้นของโรค  
    3)  มีกลไกของคณะกรรมการพัฒนาระบบบริการสุขภาพช่องปาก  ในการ
ด าเนินงานพฒันาระบบบริการสุขภาพช่องปาก 
   3.1.2  ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
   1)  จังหวัดสามารถใช้ประโยชน์จากการจัดสรรทรัพยากร   เพ่ือสนบัสนุน
การพฒันาระบบบริการสุขภาพของจงัหวดัไดจ้ริง เช่น การของบประมาณ การจดัสรรงบลงทุน UC  
การจดัสรรก  าลงัคน ฯลฯ 
   2)  จังหวัดสามารถใช้ประโยชน์จากแผนงบกองทุนทันตกรรม  เพ่ือสนบัสนุน
การพฒันาบริการสุขภาพช่องปากของจงัหวดั  ในทิศทางท่ีเน้นการการส่งเสริมป้องกนัท่ีตอบสนอง
ต่อการแกปั้ญหาสุขภาพช่องปากของกลุ่มเป้าหมายต่างๆในแต่ละพ้ืนท่ี  
   3)  สถานบริการสุขภาพและระบบบริการสุขภาพได้รับการติดตามประเมินผล  
เพ่ือให้ค าแนะน า ปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง  
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   3.1.3  จังหวัดราชบุรีได้จัดท าแผนพัฒนาศักยภาพบริการสุขภาพช่องปากของ

โรงพยาบาล/สถานบริการสุขภาพ 
   เป็นแผนพฒันาระยะ 5 ปี (2556-2560) ซ่ึงมีการปรับปรุงและพฒันาเพ่ิมเติม

จากแผนพฒันาศกัยภาพบริการสุขภาพช่องปากท่ีไดด้ าเนินการไปกอ่นหนา้น้ี ของโรงพยาบาล/สถาน
บริการแต่ละแห่ง  โดยมีเป้าประสงค์  เพ่ือการพฒันาสถานบริการให้มีขีดความสามารถขั้นสูงของ
ระดบับริการนั้นๆ เป็นแผนท่ีมีการวิเคราะห์ปัญหาของในกลุ่มเป้าหมายท่ีส าคญั สรุปบทเรียนจุดอ่อน
ในการด าเนินการท่ีผ่าน และก  าหนดกลยทุธ์ มาตรการ โครงการ และกจิกรรมส าคญัท่ีตอ้งด าเนินการ
ในกลุ่มเป้าหมายต่างๆท่ีส าคญัของจงัหวดั   

   3.1.4  องค์ประกอบของแผนพัฒนา  
   ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 

   1)  ข้อมลูพืน้ฐาน 
 (1)  ขอ้มูลทัว่ไป ประชากร สถานะทนัสุขภาพ และพฤติกรรมเส่ียง 
 (2)  ขอ้มูลทรัพยากร ไดแ้ก ่หน่วยบริการ อตัราก  าลงั และขอ้มูลการเงิน
การคลงั 
 (3)  ขอ้มูลผลการจดัการบริการสุขภาพช่องปากในแต่ละประเภทยอ้นหลงั 
3 ปี 
   2)  การวิเคราะห์ศักยภาพบริการของโรงพยาบาลท่ีเป็นอยู่ปัจจุบัน   การ
วิเคราะห์ส่วนขาดของการจดับริการ โดยใช้เกณฑ์พฒันาระบบบริการสุขภาพช่องปากในหน่วยบริการ
สุขภาพ  และการก  าหนด “เป้าหมาย” การพฒันา และการสนบัสนุนเพ่ือการพฒันาบริการตามเป้าหมาย 
   3)  การจัดล  าดับความส าคัญของ “บริการ” ท่ีเป็นเป้าหมายการพัฒนาในระยะ 
5 ปี  ตามสภาพปัญหาและทิศทางการพฒันาตามนโยบายสุขภาพช่องปากของจงัหวดั  
   4)  การจัดล  าดับความส าคัญของการลงทุนท่ีสอดคล้องกับข้อ 3   ได้แก ่
ครุภณัฑท์นัตกรรม และก  าลงัทนัตบุคลากร  เช่น ทันตแพทย ์  เจา้พนักงานทันตสาธารณสุข  นกัวิชาการ
ทนัตสาธารณสุข  และผูช่้วยทันตกรรม ช่างทนัตกรรม ฯลฯ  
   5)  สรุปภาพรวมของเป้าหมายบริการ  ความตอ้งการและประมาณการดา้น
ลงทุนในระยะ 5 ปี 
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3.2  เกณฑ์พัฒนาระบบบริการสุขภาพช่องปากในหน่วยบริการสุขภาพ   

   ประกอบดว้ยเกณฑม์าตรฐาน 2 หมวด คือ 
   หมวดที่ 1  การจัดบริการสุขภาพ 

  ด้านที่ 1  มาตรฐานขดีความสามารถการให้บริการ  ประกอบดว้ย 
1.1  คุณภาพและประสิทธิภาพของระบบบริการ 
1.2  ขอบเขตการจดับริการทันตกรรม 
1.3  ประเภทบริการทนัตกรรม 

1.3.1  ดา้นบริการบ าบดัรักษาทันตกรรม และฟ้ืนฟูสภาพ 
1.3.2  ดา้นบริการส่งเสริมทันตสุขภาพและทนัตกรรม

ป้องกนั 
  ด้านที่ 2  อัตราก าลังคน 

  ด้านที่ 3  โครงสร้างกายภาพ ครุภัณฑ์และเคร่ืองมือ 
3.1  โครงสร้างกายภาพ 
3.2  ครุภณัฑแ์ละเคร่ืองมือ 

   หมวดที่ 2  การบริหารจัดการและการสนับสนุน 

 ดา้นท่ี 1  แผนงาน/โครงการ 
 ดา้นท่ี 2  งบประมาณ 
 ดา้นท่ี 3  การพฒันาระบบขอ้มูล  
 ดา้นท่ี 4  การติดตามและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ดา้นท่ี 5  การพฒันาบุคลากร/วิชาการ 

 ซ่ึงในแต่ละเครือข่ายบริการสาธารณสุขภายในจงัหวดัราชบุรี ต้องประเมินศกัยภาพ
เพ่ือให้เป็นไปตามแนวทางและแผนพฒันาบริการสุขภาพช่องปากของเครือข่ายตนเองและบูรณาการ
เช่ือมโยงกบัแนวทางและแผนพฒันาระบบบริการสุขภาพช่องปากระดบัจงัหวดัราชบุรี 
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4.  บทบาทหน้าทีข่องทนัตบุคลากร  
 

4.1  ข้อมูลทั่วไปของจังหวัดราชบุรี (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัราชบุรี 2555) 
  ที่ตั้ง  จงัหวดัราชบุรีตั้งอยู่ในภาคกลางทางทิศตะวนัตกของประเทศไทย  อยูห่่าง

จากกรุงเทพฯตามทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 4  ประมาณ 100 กโิลเมตร มีพ้ืนท่ีทั้งหมด 5,196.462 
ตารางกโิลเมตร หรือ 3,247,789 ไร่ ความหนาแน่น 162 คน/ตารางกโิลเมตร 

  การปกครอง  จงัหวดัราชบุรี  แบ่งการปกครองออกเป็น 10 อ าเภอ 104 ต าบล 975 
หมู่บา้น 1 องค์กรบริหารส่วนจงัหวดั  26 เทศบาล และ 85 องค์กรบริหารส่วนต าบล 

  ข้อมูลประชากร  จงัหวดัราชบุรี มีประชากรทั้งส้ิน  จ านวน 839,250 คน แยกเป็น
ชาย 409,558 คน หญิง 429,692 คน  

  ข้อมูลสถานบริการสาธารณสุขของรัฐ 
  โรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข     จ านวน    11 แห่ง  
  (โรงพยาบาลศูนยแ์ละทัว่ไป  3 แห่ง และโรงพยาบาลชุมชน 9 แห่ง ) 
  โรงพยาบาลสงักดักระทรวงอ่ืนๆ     จ านวน      1 แห่ง  
  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.)   จ านวน  162 แห่ง 
  ข้อมูลทันตบุคลากร จังหวัดราชบุรี  จ านวน 228 คน 
  ทนัตแพทย ์                                     จ านวน    68 คน 
  เจา้พนกังานทันตสาธารณสุข         จ านวน    55 คน 
  ผูช่้วยทนัตแพทย ์                           จ านวน    27 คน 
  ช่างทนัตกรรม                                 จ านวน      2 คน 
  ลูกจา้ง/อ่ืนๆ                                  จ านวน    76 คน 

4.2  ทันตบุคลากร  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นทนัตกรรมและดา้นทนัตสาธารณสุข  
ประกอบไปดว้ย   

  4.2.1  ทันตแพทย์  มีมาตรฐานก  าหนดต าแหน่ง (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน 2552)  ดงัน้ี 
   1)  ลักษณะงานโดยท่ัวไป 

สายงานน้ีคลุมถึงต าแหน่งต่างๆ ท่ีปฏิบัติงานทันตแพทย ์หรือการ
ให้บริการทางทันตกรรม  ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเก ีย่วกบัการตรวจ  วินิจฉัย  และให้การบ าบดัรักษา
ผูป่้วยโรคฟัน  และโรคในช่องปาก  การศึกษา  คน้ควา้  วิเคราะห์ และวิจยั  เพ่ือคิดคน้หาวธีิการต่างๆ  
ในการลดการผุและยดือายขุองฟัน  รวมตลอดทั้ งการให้ค าแนะน าและเผยแพร่ความรู้ทางทันตสุขศึกษา
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แกผู่ป่้วย  นักเรียนและประชาชนทัว่ไป  เพ่ือการส่งเสริมและรักษาสุขภาพของฟันและของปาก  และ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง 
   2)  ต  าแหน่งในสายงานนี้มีช่ือและระดับต าแหน่ง  ดงัน้ี 
 -ทนัตแพทย  ์ ระดบัปฏิบติัการ 
 -ทนัตแพทย  ์ ระดบัช านาญการ 
 -ทนัตแพทย  ์ ระดบัช านาญการพิเศษ 
 -ทนัตแพทย  ์ ระดบัเช่ียวชาญ 
 -ทนัตแพทย  ์ ระดบัทรงคุณวุฒิ 
 

    (1)  ทนัตแพทย ์ ปฏิบติัการ 
  หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานระดบั

ตน้ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถทางวิชาการในการท างาน ปฏิบติังานดา้นทนัตกรรม ทันตสาธารณสุข  
ภายใตก้ารก  ากบั  แนะน า  ตรวจสอบ  และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดร้ับ มอบหมาย    โดยมีลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ  ดงัน้ี 

  ก.  ดา้นการปฏิบติัการ 
 - ตรวจ  วินิฉัย  รักษา  ฟ้ืนฟู  ส่งเสริม  ป้องกนั  โรคในช่องปาก
และอวยัวะท่ีเก ีย่วขอ้งในระดบัเบ้ืองต้น  เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพช่องปากท่ีดี   

 - ศึกษา  วิเคราะห์  วิจัย  ดา้นทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข 
ในระดบัเบ้ืองตน้  เพ่ือให้ไดอ้งค์ความรู้ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัภารกจิของส่วน
ราชการและบริบทของพ้ืนท่ี 

 - รวบรวมขอ้มูลทางวิชาการดา้นทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  
ในระดับเบ้ืองต้น  เพ่ือประกอบการวางแผนพฒันางานด้านทันตกรรม  ทันตสาธารณสุขให้มี
ประสิทธิภาพ 

  ข.  ดา้นการวางแผน 
วางแผนการท างานท่ีรับผิดชอบ  ร่วมด าเนินการวางแผนการ

ท างานของหน่วยงานหรือโครงการ  เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิ
ท่ีก  าหนด 

  ค.  ดา้นการประสานงาน 
- ประสานการท างานร่วมกนัทั้งภายในและภายนอกทีมงานหรือ

หน่วยงาน  เพ่ือให้เกดิความร่วมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีก  าหนด 
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- ช้ีแจงและให้รายละเอียดเก ีย่วกบัขอ้มูล  ขอ้เท็จจริง  แกบุ่คคล
หรือหน่วยงานท่ีเก ีย่วข้อง  เพ่ือสร้างความเขา้ใจหรือความร่วมมือในการด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

  จ.  ดา้นการบริการ 
- ให้ค าแนะน า  ตอบปัญหา  และช้ีแจง  เก ีย่วกบังานทนัตกรรม  

ทนัตสาธารณสุข  ในระดบัเบ้ืองตน้แกผู่ป่้วยและญาติ  หน่วยงานราชการ  เอกชน  หรือประชาชน
ทัว่ไป  เพ่ือให้ผูส้นใจไดท้ราบข้อมูลและความรู้ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์  และสามารถน าไปปฏิบติั
ให้มีสุขภาพช่องปากท่ีดี 

- จัดเกบ็ข้อมูลและให้บริการข้อมูลเบ้ืองต้นด้านทันตกรรม  
ทนัตสาธารณสุข  เพ่ือให้สอดคลอ้งและสนับสนุนภารกจิของหน่วยงาน  และใชป้ระกอบการพิจารณา
ก  าหนดแผนงาน  หลกัเกณฑม์าตรการต่างๆ  

- สอน  นิเทศ  ฝึกอบรม  ถ่ายทอดความรู้เทคโนโลยีทาง 
ทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุขแกน่กัศึกษา  บุคลากรสาธารณสุข  เพ่ือให้มีความรู้ความเขา้ใจ  สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกต้อง 

 (2)  ทนัตแพทยช์ านาญการ 
   หนา้ท่ีรับผิดชอบหลกั  ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนา้งาน  ซ่ึงต้อง
ก  ากบั  แนะน า  ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูร่้วมปฏิบติังาน หรือปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์  และความช านาญงานสูงในด้าน
ทนัตกรรม  ทันตสาธารณสุข  ปฏิบติังานท่ีต้องตดัสินใจหรือแกปั้ญหาท่ียาก  และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ี
ไดร้ับมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่าง ๆ  ดงัน้ี 
 ก.  ดา้นการปฏิบติัการ 

- ตรวจ  วินิจฉัย  รักษา  ฟ้ืนฟู  ส่งเสริม  ป้องกนั  โรคในช่องปาก  
และอวยัวะท่ีเก ีย่วขอ้ง  ท่ียุง่ยาก  ซบัซอ้น  เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพช่องปากท่ีดี  

- ศึกษา  วิเคราะห์  วิจยั  ดา้นทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข เพ่ือให้
ไดอ้งคค์วามรู้ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัภารกจิของส่วนราชการและบริบทของพ้ืนท่ี 

- เสนอแนะแนวทาง  กฎเกณฑ ์ หลกัเกณฑ ์ หรือขอ้เสนอต่างๆ  
ตามหลกัวิชาชีพ  เพ่ือพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน  
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 ข.  ดา้นการวางแผน 
 วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผนการท างานตามแผนงาน
หรือโครงการของหน่วยงานระดบัส านกัหรือกอง  และแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน  เพ่ือให้การด าเนินงาน
เป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิท่ีก  าหนด  
 ค.  ดา้นการประสานงาน 
                - ประสานการท างานร่วมกนัโดยมีบทบาทในการให้ความเห็น
และค าแนะน าเบ้ืองตน้แกส่มาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานอ่ืน  เพ่ือให้เกดิความร่วมมือและผลสัมฤทธ์ิ
ตามท่ีก  าหนด 
                 - ให้ขอ้คิดเห็นหรือค าแนะน าเบ้ืองตน้แกส่มาชิกในทีมงานหรือ
บุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก ีย่วขอ้ง  เพ่ือสร้างความเขา้ใจและความร่วมมือในการด าเนินงานตามท่ีไดร้ับ
มอบหมาย 
 ง.  ดา้นการบริการ 
                 - ให้ค าแนะน า  ตอบปัญหา  และช้ีแจงเก ีย่วกบังานทนัตกรรม  
ทนัตสาธารณสุขแกห่น่วยงานราชการ  เอกชน  หรือประชาชนทัว่ไป  เพ่ือให้ผูส้นใจได้ทราบขอ้มูล
และความรู้ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ และสามารถน าไปปฏิบติัให้มีสุขภาพช่องปากท่ีดี  
                 - พฒันา  ปรับปรุงฐานข้อมูลหรือระบบสารสนเทศท่ีเก ีย่วกบั
งานทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  เพ่ือให้สอดคลอ้งและสนบัสนุนภารกจิของหน่วยงาน  
                - สอน  พฒันาระบบการสอน  นิเทศ  ฝึกอบรมถ่ายทอดความรู้  
เทคโนโลยีทางทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  แกน่ักศึกษา  บุคลากรสาธารณสุข  เพ่ือให้มีความรู้
ความเขา้ใจ  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกต้องและมีประสิทธิภาพ  

 (3)  ทนัตแพทยช์ านาญการพิเศษ 
   หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบติังานในฐานะหัวหนา้งาน  ซ่ึงต้อง
ก  ากบั  แนะน า  ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูร่้วมปฏิบติังาน  หรือปฏิบัติงานในฐานะผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีประสบการณ์  โดยใชค้วามรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์  และความช านาญงานสูงมากในดา้น
ทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  ปฏิบติังานท่ีต้องตดัสินใจหรือแกปั้ญหาท่ียากมาก  และปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดร้ับมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ ดังน้ี 
   ก.  ดา้นการปฏิบติัการ 
         - ตรวจ  วินิจฉัย  รักษา  ฟ้ืนฟู  ส่งเสริม  ป้องกนั  โรคในช่องปาก
และอวยัวะท่ีเก ีย่วขอ้งท่ียุ่งยาก  ซบัซ้อนและต้องมีการคน้ควา้อา้งอิงหรือใชข้้อมูลจากภายนอก  เพ่ือให้
ประชาชนมีสุขภาพช่องปากท่ีดี 
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                 - ศึกษา  วิเคราะห์  วิจัย  ดา้นทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  
ท่ียุง่ยาก  ซบัซ้อน  เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัภารกจิของส่วน
ราชการและบริบทของพ้ืนท่ี 
                 - วางแนวทาง  ทิศทางการศึกษา  วิเคราะห์  วิจยัของหน่วยงาน  
เพ่ือพฒันางานทางทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  ให้เหมาะสมกบัภารกจิของส่วนราชการและบริบท
ของพ้ืนท่ี 
                 - ติดตาม  ก  ากบั  ประเมินผลงานบริการ  โครงการ  การด าเนินการ
ทางวิชาการของหน่วยงาน  เพ่ือให้ผลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย  เป็นแนวทางพฒันาการ
ด าเนินงาน  และประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 
 ข.  ดา้นการวางแผน 
 วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผนงาน  โครงการของหน่วยงาน
ระดบัส านักหรือกองมอบหมายงาน  แกปั้ญหาในการปฏิบติังานและติดตามประเมินผล  เพ่ือให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิท่ีก  าหนด  
 ค.  ดา้นการประสานงาน 
                  - ประสานการท างานร่วมกนัในทีมงานโดยมีบทบาทในการช้ีแนะ  
จูงใจทีมงานหรือหน่วยงานอ่ืนในระดบัส านกัหรือกอง  เพ่ือให้เกดิความร่วมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ี
ก  าหนด 
                  - ช้ีแจงให้ขอ้คิดเห็นในท่ีประชุมคณะกรรมการหรือคณะท างาน
ต่างๆ เพ่ือให้เกดิประโยชน์และความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกนั 
   ง.  ดา้นการบริการ 
                 - ให้ค าแนะน า  ตอบปัญหา  และช้ีแจง  เก ีย่วกบังานทนัตกรรม  
ทนัตสาธารณสุข ท่ียุง่ยาก  ซบัซ้อน  และตอ้งมีการคน้ควา้อา้งอิงหรือใชข้อ้มูลจากภายนอกแกห่น่วยงาน
ราชการ  เอกชนหรือประชาชนทั่วไป  เพ่ือให้ผูส้นใจไดท้ราบข้อมูลและความรู้ต่างๆ  ท่ีเป็นประโยชน์  
และสามารถน าไปปฏิบติัให้มีสุขภาพช่องปากท่ีดี  
                 - สอน  พฒันา  ให้ค าปรึกษาการถ่ายทอดความรู้  เทคโนโลยี
ทางทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  แกน่ักศึกษา  บุคลากรสาธารณสุข  เพ่ือให้มีความรู้ความเขา้ใจ   
สามารถปฏิบติังานได้อยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
                 - จดัท าฐานขอ้มูลหรือระบบสารสนเทศท่ีเก ีย่วกบังานทนัตกรรม 
ทนัตสาธารณสุข  เพ่ือให้สอดคลอ้งและสนบัสนุนภารกจิของหน่วยงาน  
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 (4)  ทนัตแพทยเ์ช่ียวชาญ 
   หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบัติงานในฐานะผูป้ฏิบัติงานท่ีมี
ความเช่ียวชาญในงาน หรือปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดบักระทรวง  
กรม โดยใชค้วามรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์  และความเช่ียวชาญในดา้นทนัตกรรม  ทันตสาธารณสุข  
ปฏิบติังานท่ีตอ้งตดัสินใจหรือแกปั้ญหาในทางวิชาการท่ียากและซบัซอ้นมากและมีผลกระทบในวง
กวา้ง  และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ  ดงัน้ี 

   ก.  ดา้นการปฏิบติัการ 
                        - ตรวจ  วินิจฉัย  รักษา  ฟ้ืนฟู  ส่งเสริม  ป้องกนั  โรคในช่องปาก
และอวยัวะท่ีเก ีย่วขอ้งท่ียุ่งยาก  ซบัซ้อน  ต้องใชค้วามเช่ียวชาญสูง  เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพช่องปาก
ท่ีดี 
                      - ศึกษา  วิเคราะห์  วิจยั  พฒันาแนวทาง  กลวิธี  มาตรการ  และ
ประยกุต์ใชแ้นวทางปฏิบติัท่ีไดร้ับการยอมรับในระดบัสากล  เพ่ือให้การด าเนินงานทางทนัตกรรม  
ทนัตสาธารณสุขเหมาะสมกบัสภาวะของประเทศ 
                      - ควบคุม  ก  ากบั  ตรวจสอบ  การด าเนินการ  มาตรฐาน  คุณภาพ  
ของแผนงาน  นโยบายดา้นทนัตกรรม  ทันตสาธารณสุข  ของหน่วยงาน  เพ่ือให้สามารถให้บริการ
ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  มีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ  และสอดคลอ้งกบัภารกจินโยบาย
ในภาพรวมของส่วนราชการ 
   ข.  ดา้นการวางแผน 
 วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผน โดยเช่ือมโยงหรือบูรณาการ
แผนงาน  โครงการในระดบักลยุทธ์ของส่วนราชการระดับกรม  มอบหมายงาน  แกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังาน  ติดตาม  ประเมินผล  เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิท่ีก  าหนด 
   ค.  ดา้นการประสานงาน 
                 - ประสานการท างานโครงการต่างๆ กบับุคคล  หน่วยงาน หรือ
องค์กรอ่ืน  โดยมีบทบาทในการจูงใจ โนม้นา้ว  เพ่ือให้เกดิความร่วมมือและผลสมัฤทธ์ิตามท่ีก  าหนด 
                 - ให้ขอ้คิดเห็น  และค าแนะน าแกห่น่วยงานระดบัส านกัหรือกอง  
รวมทั้งท่ีประชุม ทั้ งในและต่างประเทศ  เพ่ือให้เกดิประโยชน์และความร่วมมือในการด าเนินงาน
ร่วมกนั 
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   ง.  ดา้นการบริการ 
                 - เป็นท่ีปรึกษาระดบักรมในการปฏิบติังานถ่ายทอดความรู้  ดา้น
ทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  เพ่ือให้มีความรู้ความเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ
มีประสิทธิภาพ 
                 - ให้ค าปรึกษาแกผู่บ้ริหารในการแนะน า  ช้ีแจง  ตอบปัญหา
ท่ีส าคญัในเร่ืองเก ีย่วกบังานทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  เพ่ือให้ทราบข้อมูลและน าไปใช้ประกอบการ
ตดัสินใจ 
                - ให้ค าแนะน า  วินิจฉัย  ช้ีแจง  และตอบปัญหาท่ีส าคญัเก ีย่วกบั
งานทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  แกห่น่วยงานราชการ  เอกชนหรือประชาชนทัว่ไป  เพ่ือให้ผูส้นใจ
ไดท้ราบขอ้มูลและความรู้ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์  และสามารถน าไปปฏิบติัให้มีสุขภาพช่องปากท่ีดี  
                 - สอน  พฒันา  อ านวยการ  ถ่ายทอดความรู้  เทคโนโลยีทาง
ทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  แกน่กัศึกษา  บุคลากรสาธารณสุข  เพ่ือให้มีความรู้ความเขา้ใจ  สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
               - ก  าหนดแนวทางการจดัท าฐานข้อมูลหรือระบบสารสนเทศ
ท่ีเก ีย่วกบังานทนัตกรรม  ทันตสาธารณสุข  เพ่ือให้สอดคลอ้งและสนบัสนุนภารกจิของหน่วยงาน 

 (5)  ทนัตแพทยท์รงคุณวุฒิ 
   หน้าท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบัติงานในฐานะผูป้ฏิบัติงาน  
ท่ีทรงคุณวุฒิ  หรือปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดบักระทรวง  ซ่ึง
ใชค้วามรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์  และผลงานดา้นทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  เป็นท่ีประจักษ์
ในความสามารถ  เป็นท่ียอมรับในระดบัชาติ  ปฏิบติังานท่ีตอ้งตดัสินใจหรือแกปั้ญหาในทางวชิาการ
ท่ียากและซบัซอ้นมากเป็นพิเศษ  และมีผลกระทบในวงกวา้งระดบันโยบายกระทรวงหรือระดบัชาติ  
และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
   ก.  ดา้นการปฏิบติัการ 

- ตรวจ  วินิจฉัย  รักษา  ฟ้ืนฟู  ส่งเสริม  ป้องกนัโรคในช่องปาก
และอวยัวะท่ีเก ีย่วขอ้งท่ีมีลกัษณะท่ีซบัซ้อนและยุง่ยาก  หรือตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญสูง  และก  าหนด
ทิศทางคิดคน้ส่ิงใหม่  ตลอดจนทฤษฎีต่างๆ ท่ีเห็นว่าเป็นความกา้วหนา้  หรือการพฒันาส าคญัในงาน
ด้านทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  เพ่ือการตอบสนองความต้องการในปัจจุบันและอนาคต  ใน
สถานการณ์สุขภาวะท่ีแตกต่างหลากหลายและเฉพาะเจาะจงในระดบัประเทศ  
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- ก  าหนดแนวทางการพฒันาเน้ือหาองค์ความรู้คุณภาพมาตรฐาน  
ในงานดา้นทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  โดยบูรณาการแบบองค์รวม  เพ่ือบ าบดั  รักษา  ฟ้ืนฟู  ส่งเสริม
สุขภาพช่องปากให้เหมาะสมกบัสภาวะของประเทศ  และสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ในระดบักระทรวง 
   ข.  ดา้นการวางแผน 

วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผนหรือให้ค าปรึกษาแนะน า
ในการวางแผนโดยเช่ือมโยงหรือบูรณาการแผนงาน  โครงการในระดับกลยทุธ์ของส่วนราชการ
ระดบักระทรวง  ติดตาม  ประเมินผลภาพรวม  เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายและผลสมัฤทธ์ิท่ีก  าหนด  
   ค.  ดา้นการประสานงาน 
                 - ประสานการท างานภายในกระทรวง  กรม  หรือองค์กรอ่ืน
ทั้งในและต่างประเทศ  โดยมีบทบาทในการเจรจา  โนม้นา้ว  เพ่ือให้เกดิความร่วมมือและผลสมัฤทธ์ิ
ตามท่ีก  าหนด 
                 - ให้ขอ้คิดเห็น  และค าแนะน า  แกห่น่วยงานระดับกระทรวง  
กรม  รวมทั้งท่ีประชุม  ทั้งในและต่างประเทศ  เพ่ือให้เกดิประโยชน์และความร่วมมือในการด าเนินงาน
ร่วมกนั 
   ง.  ดา้นการบริการ 
                - เป็นท่ีปรึกษาระดบักระทรวงในการปฏิบติัการถ่ายทอดความรู้
ดา้นทนัตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  เพ่ือให้มีความรู้ความเขา้ใจ  และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
และมีประสิทธิภาพ 
                 - ก  าหนดทิศทางในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและองค์กร  
เพ่ือให้เป็นบุคลากรท่ีมีความช านาญและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
                 - ก  าหนดเป้าหมายและทิศทางการพฒันาระบบสารสนเทศ
ท่ีเก ีย่วกบังานทนัตกรรม  ทันตสาธารณสุข  เพ่ือให้สอดคลอ้งและสนบัสนุนยทุธศาสตร์ในระดบั
กระทรวง 

           4.2.2  ช่างทันตกรรม   
    ช่างทนัตกรรม  ปฏิบติังานช่างทนัตกรรม มีมาตรฐานก  าหนดต าแหน่ง  ดงัน้ี 

   ลกัษณะงานโดยทัว่ไป สายงานน้ีคลุมถึงต าแหน่งต่างๆ ท่ีปฏิบติังานช่าง
ทนัตกรรม  ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเก ีย่วกบัการประดิษฐ์อุปกรณ์ฟ้ืนฟูสภาพ  อวยัวะเทียมในช่องปาก
และใบหนา้  เคร่ืองมือส าหรับการแกไ้ขและบ าบดัความผิดปกติของอวยัวะในช่องปากร่วมกบัการ
รักษาทางศลัยกรรมช่องปาก  และการจดัฟันตามท่ีทันตแพทยไ์ด้ออกแบบหรือวางแผนการรักษาไว ้
แลว้  อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีใชท้างทนัตกรรมจดัฟัน  เคร่ืองมือท่ีใชป้ระกอบการรักษาทางศลัยกรรม
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หรือเสริมแต่งอวยัวะในช่องปาก หรือใบหนา้ส่วนท่ีขาดหายไปให้สมบูรณ์และใชง้านได ้ และปฏิบติั
หนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง 

   ต าแหน่งในสายงานน้ีมีช่ือและระดบัต าแหน่ง  ดงัน้ี 
   - ช่างทนัตกรรม  ระดบัปฏิบติังาน 
   - ช่างทนัตกรรม  ระดบัช านาญงาน 
 

    1)  ช่างทันตกรรมปฏิบัติงาน 
  หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานระดบัตน้
ซ่ึงไม่จ าเป็นต้องใช้ผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา ปฏิบัติงานด้านช่างทันตกรรม  ตามแนวทาง   
แบบอยา่ง  ขั้นตอน  และวิธีการท่ีชดัเจน  ภายใต้การก  ากบั แนะน า ตรวจสอบ  และปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดร้ับมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
   (1)  ดา้นปฏิบติัการ 

  - ออกแบบ  ประดิษฐ์  ตรวจสอบปรับปรุงแกไ้ขช้ินงาน ซ่อมแซม  
อุปกรณ์  เคร่ืองมือ  ตามหลกัวิชาการและความเหมาะสมของผูใ้ชบ้ริการ เพ่ือน าไปใช้บ าบดัรักษา   
ฟ้ืนฟูสภาพในช่องปากและใบหนา้  ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  - จัดเตรียมอุปกรณ์ทันตกรรม  เพ่ือให้อยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน
และเป็นไปตามมาตรฐาน 

  - เกบ็รวบรวมข้อมูล  เพ่ือจดัท ารายงาน  และน าเสนอเจา้หน้าท่ี
ระดบัสูงข้ึนไป 
   (2)  ดา้นการบริการ 
   - ให้ค าแนะน าแกผู่ใ้ช้บริการ  เพ่ือให้ความรู้ความเขา้ใจในการ
ดูแลรักษาอุปกรณ์เสริมในช่องปาก 
   - ประสานงานการท างานร่วมกบัผูเ้ก ีย่วข้อง  เพ่ือให้การด าเนินงาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

   2)  ช่างทันตกรรมช านาญงาน 
 หน้าท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน หรือ  
ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์  ซ่ึงไม่จ าเป็นตอ้งใชผู้ส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา  
โดยตอ้งก  ากบั  แนะน า  ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูร่้วมปฏิบติังาน  โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ  
ประสบการณ์ และความช านาญงานดา้นช่างทันตกรรมปฏิบัติงานท่ีต้องตัดสินใจหรือแกปั้ญหา
ท่ีค่อนขา้งยาก  และปฏิบติังานอ่ืนท่ีไดร้ับมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ  ดงัน้ี 
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 (1)  ดา้นการปฏิบติัการ 
   - ออกแบบ  ประดิษฐ์  ตรวจสอบปรับปรุงแกไ้ขช้ินงาน  อุปกรณ์  
เคร่ืองมือ  โดยใช้เทคนิคพิเศษ  เคร่ืองมือพิเศษท่ีทันตแพทยว์างแผนการรักษาและออกแบบไว ้ และ
แกไ้ขปัญหาอุปสรรคเบ้ืองตน้ในการปฏิบติังาน  เพ่ือน าไปใชบ้ าบดัรักษา ฟ้ืนฟูสภาพในช่องปากและ
ใบหนา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   - ควบคุม  ตรวจสอบ  จดัเตรียม  ดูแล  บ ารุงรักษา  เคร่ืองมือ  วสัดุ  
อุปกรณ์  เพ่ือให้อยู่ในสภาพพร้อมใชง้านและเป็นไปตามมาตรฐาน 
   - ศึกษา  ค้นควา้  วิเคราะห์  วิจัย  จดัท ารายงานข้อมูลทางดา้น
ทนัตกรรม  เพ่ือให้เจา้หนา้ท่ีระดบัสูงข้ึนไปน าไปใชป้ระกอบการวางแผน  พฒันาคุณภาพงานได้อยา่ง
เหมาะสม 
 (2)  ดา้นการก  ากบัดูแล 
   - ก  ากบัดูแลการปฏิบติังานของผูร่้วมปฏิบติังานในระดบัรองลงมา  
เพ่ือให้สามารถปฏิบติังานได้อยา่งถูกตอ้ง 
   - วางระบบและแผนการปฏิบัติงานของตนเอง  เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 (3)  ดา้นการบริการ 
  - ให้ความรู้  แนะน า  ในงานด้านทันตกรรมแกเ่จ้าหน้าท่ีระดับ
รองลงมา  ประชาชน  ผูใ้ช้บริการ  เพ่ือเพ่ิมความรู้ความเขา้ใจในการดูแลสุขภาพช่องปากและให้
ค าแนะน าแกผู่อ่ื้นได ้
  - ประสานงานกบัหน่วยงานราชการ  เอกชน  ประชาชนทั่วไป  
เพ่ือสร้างความร่วมมือและการสนบัสนุนในการบริการทนัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของ
หน่วยงาน 

  4.2.3  เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข   
  เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข  ปฏิบัติงานทันตสาธารณสุข  มีมาตรฐาน

ก  าหนดต าแหน่ง  ดงัน้ี 
  ลกัษณะงานโดยทัว่ไป  สายงานน้ีคลุมถึงต าแหน่งต่างๆ ท่ีปฏิบติังานทันต
สาธารณสุข  ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเก ีย่วกบัการปฏิบติังานหรือการให้บริการแกเ่ด็กในวยัต่างๆ  
ผูป่้วยและประชาชน โดยทัว่ไป  ในการตรวจป้องกนั  และบ าบดัรักษาผูป่้วยทางทนัตกรรมและโรค
ในช่องปาก  เป็นต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลอ าเภอ  ศูนยก์ารแพทยแ์ละอนามยั  หรือสถาน 
พยาบาลในชนบท  เช่น การตรวจฟัน  อุดฟัน  ขูดหินน ้าลาย  ถอนฟัน  รักษาโรค  และท าความสะอาด
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ในช่องปาก  หรือแผลภายหลงัการถอนฟัน ฯลฯ  ตามค าสั่ง  หรือภายใตก้ารควบคุมของทนัตแพทย ์ 
ให้ค าปรึกษาและเผยแพร่ดา้นการรักษาความสะอาดและสุขภาพของฟันและช่องปาก  แกผู่ป่้วย นักเรียน  
ครู  ผูป้กครอง  และประชาชนโดยทัว่ไป  จดัเตรียมและบ ารุงรักษา  เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ และเวชภณัฑ์
ต่างๆ ในกจิกรรมทันตสาธารณสุข  จดัท าแผนปฏิบติัการทางดา้นทันตสาธารณสุข  จดัท ารายงาน
และสถิติทางทนัตสาธารณสุข  เพ่ือติดตามประเมินผลงานทางดา้นทนัตสาธารณสุข  อาจปฏิบติังาน
การส่งเสริมสุขภาพ  การสุขาภิบาล  การควบคุมป้องกนัโรค  และรักษาพยาบาล  และปฏิบติัหนา้ท่ี
อ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง  

 ต าแหน่งในสายงานน้ีมีช่ือและระดบัของต าแหน่ง  ดงัน้ี 
 - เจา้พนักงานทันตสาธารณสุข  ระดบัปฏิบติังาน  
 - เจา้พนักงานทันตสาธารณสุข  ระดบัช านาญงาน 
 

   1)  เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข ปฏิบัติงาน 
  หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานระดบัตน้
ซ่ึงไม่จ าเป็นตอ้งใชผู้ส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา  ปฏิบติังานดา้นทันตสาธารณสุข  ตามแนวทาง  
แบบอยา่ง  ขั้นตอน  และวิธีการท่ีชดัเจน  ภายใตก้ารก  ากบั  แนะน า  ตรวจสอบ  และปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดร้ับมอบหมาย  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ  ดงัน้ี 

  (1)  ดา้นการปฏิบติัการ 
 - ให้บริการทันตกรรม  ทนัตสาธารณสุข  เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพ
ช่องปากท่ีดี 
 - จดัเตรียม  ดูแล  บ ารุงรักษา  เคร่ืองมือ  วสัดุ  อุปกรณ์  เพ่ือให้อยู่ 
ในสภาพใชง้าน  และเป็นไปตามมาตรฐาน 
 - เกบ็รวบรวมขอ้มูล  เพ่ือจดัท ารายงาน  และน าเสนอเจา้หนา้ท่ีระดบั 
สูงข้ึนไป 
  (2)  ดา้นการบริการ 
 - ให้ความรู้  ค าแนะน า  ขอ้มูลเก ีย่วกบัสุขภาพช่องปากแกบุ่คลากร
ท่ีเก ีย่วขอ้ง  หน่วยงาน ภาครัฐ  เอกชน  ประชาชน  เพ่ือให้มีความรู้ในการดูแลสุขภาพช่องปากของ
ตนเองและให้ค าแนะน าแกผู่อ่ื้นได้ 
 - ประสานงานการท างานร่วมกบัผูเ้ก ีย่วขอ้ง  เพ่ือให้การด าเนินงาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน  และมีประสิทธิภาพ 
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  2)  เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข  ช านาญงาน 
  หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  คือ ปฏิบติังานในฐานะหัวหนา้งาน  หรือ
ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์ ซ่ึงไม่จ าเป็นตอ้งใชผู้ส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา  
โดยต้องก  ากบัแนะน า  ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูร่้วมปฏิบติังานโดยใชค้วามรู้  ความสามารถ  
ประสบการณ์  และความช านาญงานดา้นทนัตสาธารณสุข  ปฏิบติังานท่ีตอ้งตดัสินใจ หรือแกปั้ญหา
ท่ีค่อนขา้งยาก  และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดร้ับ  โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ  ดงัน้ี 

  (1)  ดา้นการปฏิบติัการ 
 - ให้บริการทันตกรรม  ทันตสาธารณสุข  ประยุกต์การปฏิบัติงาน  

วิธีการท างาน  ตดัสินใจแกไ้ขปัญหา  เพ่ือพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพ  
 - ควบคุม  ตรวจสอบ  จดัเตรียม  ดูแล  บ ารุงรักษา  เคร่ืองมือ  วสัดุ   

อุปกรณ์  เพ่ือให้อยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน  และเป็นไปตามมาตรฐาน  
 - ศึกษา คน้ควา้  วิเคราะห์ วิจยั  จดัท ารายงานขอ้มูลทางดา้นทนัตกรรม  

ทันตสาธารณสุข  เพ่ือให้เจา้หนา้ท่ีระดบัสูงข้ึนไป  น าไปใช้ประกอบการวางแผนและการพฒันา
คุณภาพงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  (2)  ดา้นการก  ากบัดูแล 
                           - ก  ากบัดูแลการปฏิบติังานของผูร่้วมปฏิบติังานในระดับรองลงมา  
เพ่ือให้สามารถปฏิบติังานได้อยา่งถูกตอ้ง  
                           - วางระบบและแผนการปฏิบติังานของตนเอง  เพ่ือให้สามารถ  
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  (3)  ดา้นการบริการ 
                            - ให้ความรู้  แนะน า  ประชาสัมพนัธ์  ในงานดา้นทนัตสาธารณสุข  
แกภ่าคีเครือข่ายประชาชน  เพ่ือให้มีความรู้ในการดูแลสุขภาพช่องปาก  และให้ค าแนะน าแกผู่อ่ื้นได้  
                            - ประสานงานกบัหน่วยงานราชการ  เอกชนและประชาชนทัว่ไป  
เพ่ือสร้างความร่วมมือ  และการสนบัสนุนในการบริการทนัตกรรม  การด าเนินงานทนัตสาธารณสุข
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของหน่วยงาน 

   4.2.4  ผู้ช่วยทันตแพทย์   
 ปัจจุบันต าแหน่งผูช่้วยทันแพทย ์ได้ถูกยุบรวมเป็นต าแหน่งเจ้าพนักงาน

ทนัตสาธารณสุข  ดังนั้น ต าแหน่งผูช่้วยทันตแพทย ์ จึงไม่มีในมาตรฐานก  าหนดต าแหน่งท่ี  คณะ 
กรรมการขา้ราชการพลเรือน (กพ.)  ปรับโครงสร้างระบบขา้ราชการใหม่  ตั้งแต่วนัท่ี 11 ธนัวาคม  
พ.ศ. 2551  ดงันั้น ผูช่้วยทันตแพทยท่ี์ปฏิบติังานอยู่ในขณะน้ี  จึงเป็นต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวและ
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ลูกจา้งรายวนั   ซ่ึงมีทั้งผูจ้บหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพผูช่้วยทันตแพทยโ์ดยตรงและผูท่ี้ไม่ได้
จบในหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพผูช่้วยทันตแพทย ์ แต่ไดร้ับการฝึกทักษะและสอนงานจาก
ทนัตบุคลากรระดบัสูงข้ึนไป  ซ่ึงมีลกัษณะงานโดยทัว่ไป โดย 
  ปฏิบัติงานสนับสนุนงานทันตกรรม  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเก ีย่วกบัการ
ให้บริการทางทนัตกรรมขั้นมูลฐานแกผู่ป่้วยทางโรคฟัน  ปฏิบติัการทางเทคนิคทนัตกรรมอยา่งง่าย  
แนะน าการบ ารุงรักษาสุขภาพของปากและฟันตามท่ีทันตแพทยม์อบหมาย  และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน
ท่ีเก ีย่วขอ้ง 
  ปฏิบติังานสนบัสนุนงานทันตกรรม  ภายใต้การก  ากบัตรวจสอบโดยทัว่ไป  
หรือตามค าสัง่หรือแบบ  หรือแนวทางปฏิบติั  หรือคู่มือท่ีมีอยูบ่า้ง  และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดร้ับ
มอบหมาย 
  ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ  โดยปฏิบัติหนา้ท่ีอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง
เก ีย่วกบังานสนบัสนุนทนัตกรรมต่างๆ  เช่น  ติดต่อนดัหมายผูป่้วย  แนะน าผูป่้วยเก ีย่วกบัการรักษา
สุขภาพของปากและฟัน  จดัเตรียมดูแลรักษาเคร่ืองมือ  เคร่ืองใช้ให้อยูใ่นสภาพท่ีใช้การไดอ้ยูเ่สมอ  
ดูแลรับผิดชอบในเร่ืองความสะอาดเรียบร้อยของคลินิก  ช่วยทนัตแพทยป์ฏิบติัการบ าบดัรักษาผูป่้วย  
โดยการส่งเคร่ืองมือรับเคร่ืองมือ  ช่วยดูดเลือดและน ้ าลาย  ผสมยาหรือวสัดุทนัตกรรมอยา่งอ่ืนตามท่ี
ทนัตแพทยม์อบหมาย  ปฏิบติังานทางเทคนิคทนัตกรรม  เช่น การผสมผงพิมพป์าก  การเทแบบพิมพ์
ดว้ยปูนพลาสเตอร์  บันทึกอุปสรรคปัญหาในการปฏิบติังาน  จดัท ารายงานและรักษาพยาบาล  ดูแล
รักษาและควบคุมการเบิกจ่ายเคร่ืองมือ  และเวชภณัฑต่์างๆ ในการปฏิบติังานของทนัตแพทยเ์ป็นต้น  
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง 
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5.  งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 ผูว้ิจยัไดท้บทวนงานวิจยัต่างๆ ท่ีมีส่วนเก ีย่วขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  เพ่ือน ามา
เป็นแนวทางการวิจยัในคร้ังน้ี  ดงัน้ี 

ฉัตรสุดา  ปัทมะสุคนธ์ (2541)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลสงักดักองทัพภาคท่ี 3  กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 240 คน  พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมของบุคลากรทางการพยาบาลอยู่ในระดบัปานกลาง  และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตการท างาน  ไดแ้ก ่ ต าแหน่ง  แผนกท่ีปฏิบติังาน  โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน  ค่านิยมวิชาชีพ  
และปัจจยัดา้นงานและการจดัการมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 

ภูวนัย  น้อยวงศ์ (2541)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานปฏิบัติการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ : ศึกษากรณีเฉพาะบริษทั มินีแบไทย จ ากดั  กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 365 คน  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์มีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยท่ีปัจจยัทางดา้นเพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  รายได้   และประสบการณ์ในการท างาน  ไม่มีผลท าให้
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมแตกต่างกนั  แต่ในการศึกษาองค์ประกอบในแต่ละดา้นพบว่า ปัจจยั
ทางดา้นเพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  รายได ้ และประสบการณ์ในการท างาน มีผลท าให้คุณภาพชีวิต
การท างานในแต่ละดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สรวงสรรค์  ต๊ะปินตา (2541)  ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของช่างการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นช่างไฟฟ้าฝ่ายบ ารุงรักษาและฝ่ายเดินเคร่ือง 
จ านวน 225 คน  ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของช่างอยู่ในระดบัปานกลาง  และลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและมีอ านาจทา้ทายระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
มากท่ีสุด  คือ ระดบัต าแหน่งและระยะเวลาในการท างาน  ซ่ึงอาจสรุปไดว้่า ระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของช่างนั้นข้ึนอยู่กบัต าแหน่งและประสบการณ์  การท างานเป็นส่วนใหญ่ 

สฤษด์ิ  สิงหวรางกูร (2541)  ได้ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานระหว่าง
พนักงานธนาคาร กรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) กบัพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)   
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  โดยการสุ่มตวัอยา่ง เป็นพนักงานของธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 160 คน  และเป็นพนักงานของธนาคารกรุงไทย  จ ากดั (มหาชน) จ านวน 227 คน  
ผลการศึกษา  พบว่า พนักงานของธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) และพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน)  ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีค่าเฉล่ียคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม
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อยู่ในระดบัปานกลาง  และพบว่าค่าเฉล่ียคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)  และพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)  ในเขตภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือแตกต่างกนัอยู่ 2 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเติบโตและมัน่คง  และดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้นยงัพบว่า ปัจจยัพ้ืนฐาน
ส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)  ดา้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกนั  
มีค่าเฉล่ียคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
พบว่า ปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นอาย ุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน  ต าแหน่งงานท่ีท า  และเงินเดือน มีค่าเฉล่ีย  คะแนนคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการส านัก
งบประมาณ  สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  ไดแ้ก ่ เพศ  สายงาน  ลกัษณะงาน  การปกครอง
บังคับบัญชา  และสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ส่วนในเร่ือง  อายุ  เงินเดือน  ร ะดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส  และอายรุาชการไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

สมหวงั  โอชารส (2542)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลต ารวจ  ส านกังานแพทยใ์หญ่  กรมต ารวจ  กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 249 คน  พบว่าระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  ปัจจยัท่ีท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
ไดแ้ก ่ อายุ  ระดบัชั้นยศ  และต าแหน่งหนา้ท่ี  ส่วนปัจจัยท่ีไม่ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั  
ได้แก ่ สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน  ระดับเงินเดือน  และแผนก
ท่ีปฏิบติังาน 

อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542)  ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานศึกษาเฉพาะกรณี  
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการ  
ขา้ราชการพลเรือนระดบั 1-7 จ านวน 225 คน  ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง  โดยพิจารณาในแต่ละดา้น  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานท่ีอยู่ในระดบัสูง  
ไดแ้ก ่ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ และดา้นการเก ีย่วขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม
ส่วนคุณภาพชีวติการท างานท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  ไดแ้ก ่ ดา้นการบูรณาการ  ดา้นสงัคม  ดา้นความ 
กา้วหนา้  และความมัน่คงในงาน  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  ดา้นธรรมนูญในองค์กร  
ด้านส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั  และส่งเสริมคุณภาพ  และด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั  
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คงชีพ  ตนัตระวาณิชย ์(2543)  ไดศึ้กษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและเปรียบเทียบ
ระดบัคุณภาพชีวิตของนายทหารชั้นประทวน  ในสงักดักรมทหารราบท่ี 1  มหาดเล็กรักษาพระองค์  
ตามปัจจยัส่วนบุคคล  กลุ่มตวัอยา่ง 266 คน  พบว่า นายทหารชั้นประทวนสงักดักรมทหารราบท่ี  1   
มหาดเลก็รักษาพระองค์  มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยประเด็น
ของปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า  ระดบัชั้นยศ  สถานภาพสมรส  ท่ีแตกต่างกนั  ท าให้ระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานมีความแตกต่างกนั  ในขณะท่ีอาย ุ อายรุาชการ  การศึกษา  ต าแหน่ง  สายงาน  และอตัรา
เงินเดือนท่ีแตกต่างกนั  ไม่มีผลท าให้ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกนั  

ประเสริฐ  กล่ินหอม (2543)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อสุขภาพจิตของ
พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จ  เครือซีเมนต์ไทย  กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 239 คน  พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยอาย ุ สถานภาพ
สมรส  ท าเลท่ีตั้งโรงงาน  และรายไดไ้ม่มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05  ในขณะท่ีอายงุาน มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนั  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสุขภาพจิตดา้นอาการทางกายภาพ 
ความสามารถในการจดัการวิตกกงัวล และความสามารถในการมองเห็นคุณค่าชีวิตอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.01  นอกจากน้ี คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสมดุลของช่วงเวลาท างานกบัเวลา
พกัผ่อนส่วนตวั และดา้นสถานท่ีท างานปลอดภยัร่วมพยากรณ์สุขภาพจิตได้ 

ปราโมทย ์ แกน่อินทร์ (2544)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการสาธารณสุข
ระดบัสถานีอนามยั  สงักดัส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง  พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของ
ขา้ราชการสาธารณสุขระดบัสถานีอนามยัอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาปัจจัยดา้นอาย ุสถานภาพ
สมรส  ต าแหน่ง  ระดบัการศึกษา  อายรุาชการ  ลกัษณะงาน  การปกครองบงัคบับญัชา  ความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงานและสภาพในงาน  พบว่า  มีความแตกต่างของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ส่วนเพศ  สถานภาพสมรส  เงินเดือน  ไม่พบความแตกต่างของระดบั
คุณภาพชีวิตการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จนัทรา  แทนสุโพธ์ิ (2546)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของทีมสุขภาพ  ศูนยสุ์ขภาพชุมชน  จงัหวดัขอนแกน่  กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 259 คน  
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานตามการรับรู้ของทีมสุขภาพ  ศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแกน่ โดยรวม
อยู่ในระดบัสูง  เม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่า ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ  ดา้นโอกาสพฒันาสมรรถนะของตนเอง  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้น
บูรณาการทางสงัคม  ดา้นลทัธิรัฐธรรมนูญ  และดา้นการเก ีย่วขอ้งและสัมพนัธ์กบัสงัคมอยูใ่นระดบั 
สูง  ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม และดา้นจงัหวะของชีวิตโดยส่วนรวม อยูใ่นระดบั
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ปานกลาง  และหากพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างาน  จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  พบว่า ทีม
สุขภาพท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั  มีการรับรู้เก ีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่าง   เม่ือ
พิจารณาบรรยากาศองค์กรของศูนยสุ์ขภาพชุมชน  ตามการรับรู้ของทีมสุขภาพ  ศูนยสุ์ขภาพชุมชน
จงัหวดัขอนแกน่  โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นโครงสร้างขององค์กร  
ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
อยูใ่นระดบัสูง  ส่วนดา้นรางวลั ดา้นความเส่ียง ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และดา้นความขดัแยง้
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

ชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ (2546)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข
ในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดับุรีรัมย ์ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน  394 คน  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณา
คุณภาพชีวิตการท างานรายดา้น  พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ดา้นความมัน่คง  และความกา้วหนา้
ในงาน  และดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  และท างานร่วมกนัอยู่ในระดบัสูง  ส่วนคุณภาพชีวิต
การท างานดา้นสิทธิส่วนบุคคล  ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  และส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  ดา้นการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม  ดา้นจงัหวะชีวติ
โดยรวม  และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาจากปัจจยั
ดา้นเพศ  สถานภาพสมรสแตกต่างกนั  ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั  ส่วนปัจจยั
ดา้นบุคคล  ไดแ้ก ่ อาย ุ ประสบการณ์ในการท างาน  ไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน  
ปัจจยัดา้นบริหาร ไดแ้ก ่ ลกัษณะงาน  และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ไดแ้ก ่สถานท่ี  ระบบการท างาน  
คน  วฒันธรรมองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

อารี  สังข์ศิลป์ชัย (2547) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูผูส้อนในโรงเรียน 
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมโดยวดัระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูผูส้อน
ในโรงเรียนสงักดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐม  และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของ
ครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐม  ตามตวัแปร  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ประสบการณ์ท างานในหนา้ท่ี  อตัราเงินเดือน  และขนาดของโรงเรียนท่ีสงักดั  กลุ่มตวัอยา่ง
เป็นครูผูส้อนท่ีได้จากการสุ่มแบบชั้นภูมิ  อย่างมีสัดส่วนตามขนาดของโรงเรียน จ านวน 364 คน  
พบว่า  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของครูผูส้อน  สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐม
สูงมากเกอืบทุกดา้น  มีเพียงดา้นเดียว  คือ การไดร้ับค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม  ท่ีอยู่ในระดับปานกลาง  เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครู  โดยจ าแนกตาม
ประสบการณ์ท างานในหนา้ท่ี  พบว่า ผูท่ี้มีประสบการณ์งานในหนา้ท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวิตการ
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ท างานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและ
เป็นธรรม  และดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัแตกต่างกนั  เม่ือเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานของครู  โดยจ าแนกตามอตัราเงินเดือน  พบว่า ครูท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  
มีคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างาน
ของครู  โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียนท่ีสงักดัอยู่  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน  โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนั  ยกเวน้ ดา้นความเก ีย่วเน่ืองของชีวิตการท างานกบัสงัคม  จากการทดสอบลกัษณะส่วน
บุคคล  ไดแ้ก ่ เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์งานในหนา้ท่ี  อตัราเงินเดือนและขนาดของ
โรงเรียนท่ีสงักดัของครูผูส้อนในโรงเรียน  สงักดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัของครูผูส้อนในโรงเรียน  สงักดัส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานครปฐมมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่ต่างกนั  

คมสัน  สุขมาก (2549)  ไดศึ้กษาระดบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานและ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจชั้นสญัญาบตัร
ในสงักดั  ส านักงานก  าลงัพล  ตั้งแต่ระดบัต าแหน่งรองสารวตัรถึงระดบัต าแหน่งผูบ้งัคบัการ จ านวน  
196 คน  พบวา่ ค่าเฉล่ีย  ความพึงพอใจคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  ปัจจยั
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งมีนยัส าคัญทางสถิติ  ไดแ้ก ่ ปัจจยั
ระดบัต าแหน่ง  และปัจจยัสงักดั  

สิริลกัษณ์  พรหมโกมุท (2549)  ไดศึ้กษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานประจ าในสถานีอนามยั  หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขต
สาธารณสุข ท่ี 7  ซ่ึงประกอบดว้ย  จงัหวดัสมุทรสาคร  สมุทรสงคราม  เพชรบุรี ประจวบคีรีขนัธ์  
จ านวน 223 คน  โดยวดัคุณภาพชีวิตการท างานจากความพึงพอใจ  ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของนักวิชาการสาธารณสุขระดับต าบล  ในเขตสาธารณสุขท่ี 7 มีความพึงพอใจระดับ
ปานกลางเก ีย่วกบังานท่ีท าในงานท่ีปฏิบติั  ภาระงานท่ีหนักเกนิไป  องค์กรและส่ิงแวดลอ้ม ความส าเร็จ
ในงาน และการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน  มีความพึงพอใจในระดบันอ้ยเก ีย่วกบัลกัษณะงานและ
คุณค่าของงาน  อย่างไรกต็าม มีความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นต่างๆ กบัคุณภาพชีวิตการท างานของนกัวิชาการสาธารณสุขระดบั
ต าบล  ในเขตสาธารณสุขท่ี 7  พบว่า 

1.  ปัจจยัดา้นองค์กรและส่ิงแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความ
พึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั  องค์กรและส่ิงแวดลอ้ม  ความส าเร็จในงาน  และการไดรั้บการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงาน 
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2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและผลท่ีเกดิจากการท างาน มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติกบัความพึงพอใจในภาระงาน  ลกัษณะและคุณค่าของงาน  และความส าเร็จของงาน  

3.  ปัจจยัดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบั
ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั  ลกัษณะและคุณค่าของงาน  และการไดร้ับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

4. ปัจจัยด้านภาระค่าใชจ่้ายในครอบครัว  มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
กบัความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน 

5. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการออกก  าลงักายมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
กบัความพึงพอใจในภาระงานท่ีหนักเกนิไป  และลกัษณะและคุณค่าของงาน 

ชูชาติ  กล่ินสาคร (2550)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  จงัหวดัสุพรรณบุรี  กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 232 คน พบว่า  
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะประชากร  อาย ุ ประสบการณ์การปฏิบติังาน  
ปัจจยับรรยากาศองค์กร  และปัจจยัลกัษณะงานกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  พบว่า บรรยากาศองค์กร
และลกัษณะงาน  มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนอาย ุ และประสบการณ์การปฏิบติังาน ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  ส่วนคุณลกัษณะ
ประชากร  ไดแ้ก ่ เพศ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ต าแหน่ง  ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  

ธีรสิทธ์ิ  สุขเจริญ (2550)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข  
ระดบัต าบล  จงัหวดัราชบุรี  กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 225 คน  พบว่า คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัต าบล  จงัหวดัราชบุรี อยูใ่นระดบัปานกลาง  และเม่ือพิจารณาปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานโดยรวมและการรับรู้ บรรยากาศโดยรวม  พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง  เช่นกนั  เม่ือ
พิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  กบัคุณภาพชิวิตการท างาน  พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล  
ดา้นอาย ุ รายได ้ เงินเดือน  ประสบการณ์การท างาน  การศึกษาสูงสุด  และสถาภาพสมรส  ไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดับต าบล  ส่วนปัจจัยลกัษณะงาน
โดยรวม  เอกลกัษณ์ของงาน  ความเป็นอิสระของงาน  และผลยอ้นกลบัจากงาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวติการท างาน  เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์กรกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
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อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ (2551)  ไดศึ้กษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการกบัพนักงานมหาวิทยาลยั  กรณีศึกษามหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  
วิทยาเขตหาดใหญ่ กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการ  และพนักงานมหาวิทยาลยั จ านวน 329 คน  พบว่า  
ปัจจยัดา้นระดับการศึกษา  สายงาน  ต าแหน่ง  ระยะเวลาการจา้งต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 

การเกด  อนันต์ทวีนุสรณ์ (2552)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ  ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวินทวงศ์  จังหวดัฉะเชิงเทรา  
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 328 คน  พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวินทวงศ์  จงัหวดัฉะเชิงเทรา  โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางแต่ระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศ  รายได ้และ
ลกัษณะธุรกจิ  แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  แต่พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอาย ุ และอายงุานแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ท่ีระดบั .05  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศ  อายุ  
อายงุาน  รายได ้ และลกัษณะธุรกจิแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้นของวอลตนั มีความ 
สมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ทองปาน  พนัจุย้ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสาธารณสุข  ในพ้ืนท่ีชายแดนไทย-กมัพูชา  จงัหวดัสระแกว้  กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 170 คน  
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาธารณสุข  อนัไดแ้ก ่ เพศ   อายุ  สถานภาพสมรส  ต าแหน่ง
ในการปฏิบติังาน  ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สาธารณสุข  ในพ้ืนท่ีชายแดนไทย-กมัพูชา จงัหวดัสระแกว้  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า  ต าแหน่ง
ในการปฏิบติังานและระดบัการศึกษา  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สาธารณสุข  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 ตามล าดับ  ส่วนปัจจัย  เพศ  และ
สถานภาพสมรส  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข  

ทองเผ่ือ  เหลง็หวาน (2552)  ไดป้ระเมินคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ระดบัต าบล จังหวดัสุพรรณบุรี  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชศึ้กษา เป็นเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข ระดับต าบล จงัหวดั
สุพรรณบุรี จ านวน 454 คน  ผลการวิจยั พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง คือ ดา้น
การรับรู้  ความสามารถในการท างานและการรับรู้ต่อระบบบริหาร  ลกัษณะงาน  และความเก ีย่วขอ้ง
ผูกพนักบังานอยู่ในระดบัสูง  ส าหรับปัจจยัทางดา้นเพศ  ต าแหน่ง  การรับรู้  ความสามารถในการ
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ท างานของตนเองและการรับรู้ต่อระบบบริหาร  ลกัษณะงานและความเก ีย่วขอ้งผูกพนักบังานมีความ 
สมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

วงเดือน  เลาหวฒันภิญโญ  และคณะ (2552)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา้ จงัหวดัเพชรบุรี  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
พระจอมเกลา้ จังหวดัเพชรบุรี จ านวน 200 คน  พบว่า พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพระจอมเกลา้  
ส่วนใหญ่ร้อยละ 78 มีคุณภาพชีวิตในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานกบัองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานพบว่า  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน  เงินเดือนท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  และต าแหน่ง  ความกา้วหนา้  ความมัน่คงในงานท่ีแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 

วนิดา  เหลืองสัจจกุล (2552)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)  กรณีศึกษาส่วนบริการลูกคา้จงัหวดัราชบุรี  โดยมี
วตัถุประสงค์  เพ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ส่วนบริการลูกคา้จงัหวดัราชบุรี  บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)  และเม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนักงานส่วนบริการ
ลูกคา้จงัหวดัราชบุรี  บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)  จ านวน 95 คน  พบวา่ พนกังานส่วนบริการลูกคา้
จงัหวดัราชบุรี มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง  เม่ือจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
พบว่า เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานและความ 
ผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  ยกเวน้ปัจจยัดา้นเงินเดือนท่ีไดร้ับต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยผูไ้ดร้ับเงินเดือนสูง มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูงกว่าผูท่ี้ไดร้ับเงินเดือนนอ้ย  

สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง (2552) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชิวิตการท างานของ
เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขในเขตพ้ืนท่ีความรับผิดชอบของศูนยอ์นามยัท่ี 3  สังกดักระทรวง
สาธารณสุข  กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 357 คน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้พนักงาน  
ทนัตสาธารณสุขในเขตพ้ืนท่ีความรับผิดชอบของศูนยอ์นามยัท่ี 3  สงักดักระทรวงสาธารณสุข  โดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
ดา้นพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  ดา้นบูรณาการทางสงัคม  ดา้นการรักษาสิทธิส่วนบุคคล  ดา้น
สมดุลระหว่างการด าเนินชีวิตการท างานมีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัดี  ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานระดบั
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาปัจจัยดา้นลกัษณะงาน  และบรรยากาศองค์กรพบว่า การรรับรู้ของเจา้พนักงาน
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ทนัตสาธารณสุขในเขตพ้ืนท่ีความรับผิดชอบของศูนยอ์นามยัท่ี 3  สงักดักระทรวงสาธารณสุขอยูใ่น
ระดบัสูง  และเม่ือพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคล  คือ อายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์
การท างานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้พนักงานทนัตสาธารณสุข  

อภิญญา  วิจิตรเศรษฐกุล (2552)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐม  ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก ่ อายุ  สถานภาพสมรส  
รายได ้ และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลนครปฐม  ปัจจยัดา้นการบริหาร  ไดแ้ก ่ การบริหาร
จดัการและลกัษณะงาน  และปัจจยัดา้นภาวะแวดลอ้ม  ไดแ้ก ่ สภาพแวดลอ้มและสงัคม  กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล  โรงพยาบาลนครปฐม  จ านวน 210 คน  ผลการ 
ศึกษา  พบว่า   

1.  คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐม  โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ยกเวน้
ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  และจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัต ่า  

2.  พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนครปฐมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ  สถานภาพ
สมรส  รายได ้ และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลนครปฐมแตกต่างกนั  มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 

3.  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐมส่วนใหญ่  มีความคิดเห็นเก ีย่วกบัปัจจยัดา้น
การบริหาร  ไดแ้ก ่ การบริหารจดัการและลกัษณะงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยความคิดเห็นเร่ือง
ปัจจัยด้านการบริหารแตกต่างกนั  มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  

4.  พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐมส่วนใหญ่  มีความคิดเห็นเก ีย่วกบัปัจจยัดา้น
สภาวะแวดลอ้มในเร่ืองสภาพแวดลอ้มอยู่ในระดบัต ่า  ส่วนในดา้นสงัคมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดย
ความคิดเห็นในเร่ืองปัจจยัดา้นภาวะแวดลอ้ม แตกต่างกนั  มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.  ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก ่ อายุ  สถานภาพสมรส  รายไดแ้ละระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลนครปฐมไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
นครปฐม 

กลัยารัตน์  มีลาภ (2553)  ไดศึ้กษาคุณภาพชิวิตการท างานของพนักงาน บมจ. ธนาคาร 
กรุงไทย  เขตพระป่ินเกลา้  จ านวน 202 คน  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บมจ. ธนาคาร 
กรุงไทย  เขตพระป่ินเกลา้ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานพบว่า  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมแตกต่างไปตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพ
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สมรส  อายกุารท างาน  รายไดต่้อเดือน  และต าแหน่งงาน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   โดย 
ปัจจยัดา้นเพศ  พบเพศชายมีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าเพศหญิง และผูมี้อายนุ้อยมีคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมสูงกว่าผูมี้อายุมากกว่า 

วาสินี  ขันแกว้หลา้ (2553)   ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดั
โรงพยาบาลทันตกรรม  คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร  
สงักดัโรงพยาบาลทนัตกรรม  คณะทนัตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ านวน 101 คน  ผลการ 
ศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  สงักดัโรงพยาบาลทนัตกรรม  คณะทนัตแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์
กบัอาย ุ สถานภาพสมรส  สภาพการท างานและเงินเดือน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001,  
0.1  และ 0.05 ตามล าดบั 

ปรียาพร  พาสทาวุฒิพงศ ์(2553)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน
และความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของบุคคลากร  ส านักงานคลงัจงัหวดั  โดยกลุ่มตวัอยา่ง  ในการศึกษา
ใชว้ิธีแบบเจาะจง  บุคลากรของส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 7  จ านวน 140 คน  พบว่า บุคลากรของ
ส านกังานคลงัจงัหวดั  มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือจ าแนกตาม 
ปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในองค์กร  ระดบัต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบและรายไดท่ี้ต่างกนั  มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุเนตร  นามโคตรศรี (2553)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรขององค์กร
บริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา  กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรองค์กร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จ านวน 200 คน  ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา  มีระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาคุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้น เพศ อายุ  
ระดบัรายได้  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบติังาน  ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในภาพรวมไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แต่ถา้พิจารณาคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีเพศต่างกนั  คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือพิจารณาบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั
มีคุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในดา้นความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในการท างาน  ดา้นประชาธิปไตยในหน่วยงาน  และดา้นบทบาทระหว่างการท างาน
กบัสุขภาพท่ีมีความสมดุล   
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อรรถพล  เป่ียมศิริ (2553)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร  
ของพนกังานบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั  รวมทั้งเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานและระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั  จ านวน
ทั้งหมด 350 คน  พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นเก ีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมระดบัสูง  
และจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า  ระดับการศึกษาท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานต่างกนั  ในขณะท่ีเพศ  อายุ  ประสบการณ์ในการท างาน  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  สายงาน
ท่ีสงักดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีต่างกนั  

ภทัรวิทย ์ เงินทอง (2555)  ได้ศึกษาเพ่ือประเมินระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนและหาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก ่เพศ  
อาย ุ สถานภาพสมรส  สถานท่ีท างาน (ภาค)  ระดบัต าแหน่งงาน  ประสบการณ์ท างาน  วฒิุการศึกษา
สูงสุด  รายได้  และความผูกพนัองค์การ  คุณลกัษณะงาน  บรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชน  จ านวน 594 คน  วิเคราะห์โดยใชส้ถิติไคสแควร์ (Chi-square)  
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Reqression Analysis)  ผลการวิจยั
พบว่าทันตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง   
คิดเป็นร้อยละ 73.9  เพศ  อายุ  ประสบการณ์การท างาน  ระดบัต าแหน่งงาน  วุฒิการศึกษาสูงสุด   
รายไดต่้อเดือน  ความผูกพนัต่อองค์การ  คุณลกัษณะงาน  และบรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตการท างานของทันตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p < 0.05)  
ปัจจยัท่ีสามารถท านายคุณภาพชีวิตการท างานของทันตแพทยใ์นโรงพยาบาชุมชนได้มี 7 ปัจจยั  ไดแ้ก ่ 
โครงสร้างองค์การ  ความเป็นอิสระของงาน  การรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  ความเช่ือมัน่
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ  สภาพแวดลอ้ม ความหลากหลายของทกัษะ เทคโนโลยี
ท่ีทนัสมยั  โดยสามารถท านายคุณภาพชีวติการท างานของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนไดร้้อยละ 
56.3 (R2 adj. = 0.565)  

สรุป จากงานวิจยัทั้งหมดดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
มีระดบัท่ีแตกต่างกนัในแต่ละองค์กรและประชากรท่ีน ามาศึกษา  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการเลือกปัจจยัดา้นใด  
และการก  าหนดเกณฑช้ี์วดัของคุณภาพชีวิตการท างานของใครมาศึกษา  ซ่ึงมีความหลากหลายแตกต่าง
กนัไป  ผลการศึกษาอาจมีความคลา้ยกนัและแตกต่างกนัไปบา้งตามลกัษณะประชากร  สภาพแวดลอ้ม 
และ ระยะเวลา 
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กรอบแนวคิดในกาวิจัย 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก ีย่วขอ้งดงักล่าวขา้งตน้  โดยน าผลการศึกษาเหล่าน้ี
มาประยกุต์ใชก้บัทันตบุคลากรในสถานพยาบาลของรัฐ จงัหวดัราชบุรี  ผูว้ิจยัไดเ้ลือกปัจจยัท่ีคาดวา่
จะมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน  ตามแนวคิดของเวอร์เธอร์ และเดวิส (Werther and Davis, 
1982)  ไดแ้ก ่ ปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยดา้นการบริหาร  ศึกษาเฉพาะลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์กร  
ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ศึกษาเฉพาะนโยบายของรัฐดา้นสุขภาพช่องปาก   และเลือกใชปั้จจัยเกณฑช้ี์วดั 
คุณภาพชีวิตการท างานของดราฟก ี และคอสเซน (Drafke and Kossen, 2002: 308-310)  ท่ีกล่าวถึง 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส าคญั 8 ดา้น ไดแ้ก ่ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเหมาะสม  
สภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือต่อสุขภาพท่ีดีและมีความปลอดภยั  โอกาสในการใชแ้ละพฒันา
ความขีดความสามารถ  โอกาสในการกา้วหน้าและความมัน่คง  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม  สิทธิ
ของตนเอง  งานและจงัหวะชีวิตโดยรวม ความสัมพนัธ์ทางสังคมของชีวิตการท างาน  ซ่ึงแนวคิดน้ี
มีความครอบคลุมในทุกด้านและมีความเหมาะสมท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองช้ีวดัคุณภาพการท างานของ
ทนัตบุคลากรในสถานพยาบาลของรัฐ  ดงัภาพกรอบแนวคิดในการวิจยัในบทท่ี 1 

 

 


