
บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 การคน้ควา้อิสระ เร่ือง “ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานและคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง” ไดพ้ิจารณา
จากแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  แนวคิดทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษา 
  1)  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  2)  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงาน 
  3)  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา 
 2.3  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1)  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  2)  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงาน 
  3)  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.4 งานเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎทีีใ่ช้ในการศึกษา 

 1)  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ทฤษฏีของ Walton, 1973 อา้งถึงใน ประพนัธ์ ค าชยัวงศ์, 2556 ไดก้ล่าวถึงมิติคุณภาพ
ชีวติในการท างานวา่ประกอบดว้ยมิติพื้นฐานแบ่งออกเป็น 8 ประเภท คือ 
 1. การได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นเงินและไม่ใช่เงิน เช่น  
เงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์อ่ืนๆ โดยส่ิงท่ีไดรั้บนั้น จะตอ้งเพียงพอต่อการด ารงชีวิต และ
เป็นไปตามมาตรฐานทางสังคมท่ีผูป้ฏิบติังานนั้นใชชี้วิตอยู ่ และมีความความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
ผูอ่ื้นหรืองานอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั โดยพิจารณาได ้2 ปัจจยั คือ ความเหมาะสม  คือการ
จ่ายค่าจา้งตามหลกังานเท่ากนั ค่าจา้งเท่ากนั  (Equal Pay for Equal Work) ซ่ึงตอ้งใชท้กัษะการบริหาร
ค่าจา้งเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การประเมินค่างาน (Job Evaluation) การจดัท า
โครงสร้างค่าจา้งเงินเดือน (Pay Structure) มาใช้ให้มีความเหมาะสมกบัแต่ละองค์การ โดยค านึงถึง
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารดว้ย  อีกหน่ึงปัจจยัคือความเพียงพอ  คือ การจ่ายตอบแทนและสวสัดิการ 
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ตามสภาวะของเศรษฐกิจ ค่าครองชีพและภาวะเงินเฟ้อในปัจจุบนั 
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 2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
คือ ผูป้ฏิบติังานควรท่ีจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีความเส่ียงและอนัตรายน้อยท่ีสุด 
ทั้งทางร่างกายและจิตใจของพนักงาน โดยก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริม
สุขภาพและความปลอดภยั ซ่ึงรวมถึงการควบคุมสภาพแวดลอ้มในการท างาน ได้แก่ เสียง กล่ิน 
และสภาพการท างานท่ีเป็นเหตุร าคาญทางสายตา ตลอดจนความสะอาดทัว่ๆไป และมีมาตรการใน
การรักษาความปลอดภยัในการท างาน ไม่วา่จะเป็นการวางระบบหรือมีอุปกรณ์ป้องกนัการบาดเจ็บ
ในระหว่างการท างาน หรือป้องกันการเกิดผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว ส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบติังาน และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
 3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) หมายถึง 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับงานทั้งหมด ท่ีเป็นการให้โอกาสในการพฒันาทกัษะของผูป้ฏิบติังานและ
เพิ่มพูนความรู้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานให้มีคุณค่าในตนเองและทา้
ทายในการท างาน ให้ความมีอิสระในการท างาน สามารถควบคุมงานของตวัเองได ้ยงัรวมถึงงาน
เก่ียวกบัการวางแผนและการด าเนินงานตามแผนอีกดว้ย  
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (Growth and Security) คือ การมุ่ง
ส่งเสริมการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังานมากกว่าการปล่อยให้เป็นคนล้าหลงัไดรั้บการ
เตรียมความรู้และทกัษะเพื่อหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน เปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้และมีความมัน่คงในอาชีพ
และงานท่ีไดรั้บ การพฒันาและเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างแยกไม่ออก เพราะ
การท่ีบุคคลใดจะมีการเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีได้นั้น จะต้องมีการพฒันาทั้ งทางด้านความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันะคติ (Attitude) ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นอย่างดี พฒันาการ 
(Development) จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับบุคคล ส่วนการเจริญเติบโต (Growth) เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั ทั้งพฒันาการและการเติบโตเป็นความตอ้งการของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงแต่
ละบุคคลอาจจะมีระดีของความตอ้งการแตกต่างกนัไป ดา้นความมัน่คงในท่ีน้ีความหมายรวมถึง
ดา้นการจา้งงาน และความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง 
 5. การส่งเสริมและบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) 
หมายถึง ความสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคลในองคก์าร และเป็นงานท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
สร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ทั้ งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ (Formal)และไม่เป็นทางการ 
(Informal) ส าหรับความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีเป็นทางการมกัจะไม่ใช่จุดท่ีเป็นปัญหาส าคญั เพราะมี
โครงสร้างตลอดจนกฎข้อบงัคบัต่างๆ เป็นตัวก าหนดรูปแบบของความสัมพนัธ์อยู่แล้ว ส่วน
ความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะเป็นตวัช้ีว่า องค์การมีการบูรณาการทาง
สังคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การมักจะเต็มไปด้วยความล่าช้า เม่ือน าเอา
ความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงานขององค์การคล่องตวัข้ึน 
 บูรณาการทางสังคมเป็นการมุ่งส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสรภาพในการท างาน ปราศจากการ
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รังเกียจเดียดฉันท์ มีโอกาสเปล่ียนแปลงตนเองให้สูงข้ึน มีโอกาสได้รับความเท่าเทียมกันใน
ความก้าวหน้าและได้รับการสนับสนุนจากกลุ่มท่ีสังกัดและจากกลุ่มอ่ืนๆในองค์การ มีการ
ช่วยเหลือกนัและกนัในการท างาน รวมถึงการมีโอกาสเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐาน
ของระบบคุณธรรม 
 6. การปฏิบัติตามกฎระเบียบของกฎหมายและสังคม (Constitutionalism) เกณฑ์ในขอ้น้ี
มุ่งให้องค์การค านึงถึงแนวคิดในเร่ืองการปฏิบติัท่ียึดกฎหมายเป็นหลกั จะตอ้งให้ความส าคญัแก่
บุคคลอย่างเท่าเทียมกัน โดยผูป้ฏิบติังานควรได้สิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนได้
อยา่งไรยอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์ารนั้นๆ ทั้งยงัจะตอ้งให้เกียรติแก่พนกังานในเร่ืองสิทธิส่วน
บุคคล เช่น ปกป้องสิทธิท่ีจะระงบัการให้ขอ้มูลในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานท่ีท าหรือเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
ครอบครัว นอกจากน้ียงัให้ความเคารพต่อการเป็นมนุษยด์ว้ยกนัของเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย  มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค ยอมรับในความขดัแยง้ทาง
ความคิด 
 7. ภาวะอิสระจากงาน (The Total Life Space) คือ การท่ีองค์การหลีกเล่ียงการเขา้ไป
แทรกแซงผูป้ฏิบติังานในเร่ืองความสมดุลท่ีเหมาะสมระหว่างงานกบัช่วงเวลาอ่ืนๆของชีวิต เช่น 
ความเป็นอยูใ่นครอบครัว เป็นตน้  การแบ่งเวลาท่ีเหมาะสมส าหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอ่ืนๆ 
การแบ่งสัดส่วนการใช้เวลาว่างอย่างเหมาะสม การท างานในองค์การมิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียวใน
การด าเนินชีวติของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการมีเวลาส่วนตวัท่ีไม่ตอ้งการให้มีส่ิงใดมารบกวน 
นอกจากการท างานแล้ว ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาว่าง เพื่อพกัผ่อนเป็นตวัของตวัเอง  หรือท า
กิจกรรมนนัทนาการ (Recreation)  ในองคก์ารท่ีตนเองท างาน 
 8. ความเกี่ยวพันทางสังคม (Social Relevance) คือการท่ีบุคลากรรู้สึกและยอมรับว่า
องคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้นมีความรับผดิชอบต่อสังคมในดา้นต่างๆทั้งการผลิต การจ ากดัของเสีย 
การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเร่ืองอ่ืนซ่ึงก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่า
ความส าคญัของงงานและอาชีพของผูป้ฏิบติังาน 
 2)  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะของงาน 
 ทฤษฏีของ Hackman and Oldham,1980 อา้งใน  สุพาณี สฤษฎ์วสนิช, 2552ไดพ้ฒันา
ทฤษฏีว่าดว้ยคุณลกัษณะงานของงาน (Job Characteristic Theory) โดยเช่ือว่ามิติของงาน จะมี
ผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคลากรและส่งต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ืองผลงานและความพึง
พอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน โดยมีมิติของงานท่ีส าคญั จะมีอยู ่5 ประการ คือ 
 1. การใช้ทกัษะทีห่ลากหลาย (Skill Variety) คือ ในการท างานนั้นผูท้  าไดใ้ชค้วามรู้ หรือ
ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานมากนอ้ยแค่ไหน หรือไม่ตอ้งใชท้กัษะมากมายนกั หรือใชท้กัษะ
ซ ้ าๆ เท่านั้น เช่น งานของพนกังานเก็บเงินค่าผา่นทางจะเป็นงานท่ีไม่ตอ้งใชท้กัษะมากนกั 
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 2. งานน้ันระบุออกมาเป็นช้ินงานได้ หรือมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Task Identity) 
คือ ไดท้  างานนั้นเป็นช้ินเป็นอนัแค่ไหน ไดท้  าตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ หรือไดท้  าเพียงบางส่วน 
บางจุดของงานเท่านั้น ซ่ึงในงานตามสายการผลิตมกัพบวา่พนกังานจะท างานเป็นบางส่วนของงาน 
 3. ความส าคัญของงาน (Task Significant) คือ งานนั้นๆมีความส าคญั และมีคุณค่าแค่
ไหน ความส าคญันั้นอาจเป็นความส าคญัและมีคุณค่าต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งหรือต่อองคก์าร หรือมีค่า
ต่อชีวิตและทรัพยสิ์นหรือส าคญัต่อสังคมเพียงใด เช่น งานขบัรถโดยสารสาธารณะ เช่น รถ บขส. 
รถทวัร์ ซ่ึงจริงๆแล้วงานน้ีมีความส าคญัมาก เพราะชีวิตผูโ้ดยสารทั้งหมดข้ึนอยู่กบัผูข้บัเพียงคน
เดียว ผูบ้ริหารตอ้งช้ีใหเ้ห็นความส าคญัของงานเพื่อใหต้ระหนกัถึงประเด็นน้ีใหช้ดัเจน 
 4. ความเป็นอสิระ (Autonomy) คือผูป้ฏิบติัมีอิสระในงานท่ีตนรับผิดชอบแค่ไหนไดใ้ช้
วิจารณญาณได้ใช้ความคิดเห็นได้ตัดสินใจด้วยตัวเอง หรือให้แค่ท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่ง 
(Instructions) อยา่งเคร่งครัดเท่านั้น 
 5. ได้ข้อมูลย้อนกลับไป หรือผลสะท้อนของงาน (Feedback) คือ ผูป้ฏิบติังานไดข้อ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลงานของตนเองหรือไม่ เพราะการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจะท าให้เราไดท้ราบวา่ 
ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นอย่างไร มีผลต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งเช่นลูกคา้อย่างไร เขารู้สึกต่อผลงานของเรา
อย่างไรบ้าง งานท่ีเราท าออกมานั้นประสบความส าเร็จไหม ต้องมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไร 
หรือไม่ เพื่อท่ีเราจะพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไปเร่ือยๆ 
 3)  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฏีของ Peterson and  Plowman 1953,อา้งถึงใน ประดิษฐ์ สุคนธสวสัด์ิ, 2540 ได้
ใหค้วามหมายของค าวา่ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นธุรกิจในความหมายอยา่งแคบ หมายถึง 
การลดตน้ทุนในการผลิต และการใหค้วามหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง คุณภาพ และความสามารถใน
การผลิต และการด าเนินงานดา้นธุรกิจท่ีจะถือไดว้า่มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้
หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีต้องการ ท่ีเหมาะสมและต้นทุนน้อยท่ีสุด เพื่อค านึงถึง
สถานการณ์และข้อมูลผูกพันด้านการเงินท่ีมีอยู่  ดังนั้ น ค าว่า ประสิทธิภาพด้านธุรกิจจึงมี
องคป์ระกอบอยู ่5 ประการ คือ 
 1. คุณภาพ (Quality) คือ ผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีออกมาตอ้งมีคุณภาพสูง ผูผ้ลิตและผู ้
ใชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ จึงตอ้งมีความถูกตอ้ง ความประณีต และความเรียบร้อย
ของงาน ไดม้าตรฐานตามท่ีก าหนดไว ้
 2. ปริมาณ (Quantity) คือ งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัจ านวนผลงานท่ี
ท าส าเร็จ เปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีก าหนดหรือ ปริมาณงานท่ีควรจะท าในเวลาหรือมาตรฐานท่ี
ควรจะเป็น 
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 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานหรือกิจกรรมจะต้องเหมาะสมตาม
ลกัษณะและหลกัการของงานโดยตอ้งมีความรวดเร็ว มีความเป็นปัจจุบนั สามารถน าขอ้มูลมาใช้
ประโยชน์ทนัต่อความตอ้งการทนัสมยั 
 4. วธีิการ (Methods) คือ กระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบติังานให้งานส าเร็จลุล่วง โดยมีการ
วางแผน และควบคุมใหก้ารปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพ 
 5. ตน้ทุน (Costs) คือ ค่าใชจ่้ายทั้งหมดท่ีเกิดจากการท างานของบุคลากรจะตอ้งเหมาะสม
กบังานและวธีิการ ลงทุนนอ้ยไดก้ าไรมากนัน่เอง 
 
2.2  แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการศึกษา 

 1)  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองคป์ระกอบหรือเป็นมิติหน่ึงท่ี
ส าคญั ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นัน่เอง แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานได้
ก าเนิดและ แพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม แนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานนั้น ไดมี้ผล
ต่อการเปล่ียนแปลงระบบการท างานท่ีส าคญั กล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการ
ท างานนั้นจะข้ึนอยู่กบัความมัน่คงในการท างาน การท างานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของ
ผูป้ฏิบติังาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 แนวความคิดน้ีไดข้ยายออกไปกวา้งข้ึนโดยนกัจิตวิทยาใน
สมยันั้นไดเ้พิ่มเร่ืองความสัมพนัธ์ในทางบวกระหวา่งขวญัในการท างานกบั  ผลผลิต ซ่ึงส่งเสริมให้
มีมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีแสดงถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และในปี ค.ศ. 
1960-1970 ไดมี้การศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองการมีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาคและแบบแผนใน
การท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานและตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นตน้มา มีการศึกษาเก่ียวกบั
เร่ืองน้ีอยา่งจริงจงัข้ึน โดยมุ่งไปท่ีประสิทธิผลขององคก์ารและการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติ
ของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ (ภูวนยั นอ้ยวงศ,์ 2541) 
 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 หากกล่าวถึงความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตการท างานแล้ว เราจะพบว่า มี
นกัวชิาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือค านิยามไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 
 เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกูล (2530) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 
หมายถึง การปรับปรุง คุณภาพชีวิตของการท างานจะมีจุดเน้นหนกัอยู่ท่ีการเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างานใหก้บัพนกังาน โดยใหค้วามส าคญักบัความเป็นมนุษย ์ความจ าเริญเติบโตและการมีส่วน
ร่วม ทั้งน้ีเพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลขององคก์ารและคุณภาพในการท างานของพนกังาน 
 Huse และ Cummings,1985 อา้งถึงใน พรสุข อศัวนิเวศน์, 2541 ไดใ้ห้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง เป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความปรารถนาหรือความ           
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พึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยัหน่ึงคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผู ้ปฏิบัติงาน  เป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
และอธิบายอีกว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วย
เพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานตลอดจนเป็น
แรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน ประการสุดทา้ย คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุง
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
 บุญเจือ (2530) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ขีดหรือ
ระดบัท่ีคนแต่ละคนพึงพอใจในหน้าท่ีการงาน เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึง
จะเกิดข้ึนไดโ้ดยมีส่วนประกอบดงัต่อไปน้ี 

1. การควบคุมหรือการมีอิสระ ในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อบรรยากาศใน
การท างาน การให้คนงานมีอิสระถึงระดบัหน่ึงในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

2. การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคญัขององค์การ และมีส่วน
ช่วยเหลือต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์าร 

3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององคก์ารไม่วา่จะในแง่
เป้าหมายขององคก์ร ค่านิยม รับรู้วา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองคก์ารนั้น ๆ 

4. ความกา้วหนา้และการพฒันา เป็นผลไดม้าจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยไดจ้าก
งาน เช่น งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย ไดใ้ช้ความสามารถเต็มท่ี ไดมี้การพฒันาทกัษะขณะท างานและ
ประสบผลส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

5. การได้รับรางวลัตอบแทนจากการท างาน ซ่ึงเป็นผลได้มาจากการท างาน เช่น 
เงินเดือน ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง ชั้น ฐานะ ซ่ึงเป็นผลไดจ้ากหน้าท่ีการงาน รวมทั้งประโยชน์อ่ืน ๆ 
ท่ีมองเห็นได ้เช่น สวสัดิการต่าง ๆ 
 นอกจากส่วนประกอบทั้ง 5 ท่ีกล่าวถึงแลว้ ยงัมีส่ิงส าคญัอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีเหมาะสมและศกัด์ิศรีของความเป็นคน คนทุกคนตอ้งการท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัต่ออย่างมี
เกียรติศกัด์ิศรีของความเป็นคนในทุกสถานการณ์ 
 ชาญชยั (2536) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึงคุณภาพ
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคนงานกบัส่ิงแวดลอ้มของการท างานทั้งหมด พร้อมทั้งมิติทางดา้นมนุษย ์
(human dimension) ท่ีเพิ่มเขา้ไปเสริมมิติทางดา้นเทคนิคและเศรษฐกิจ คุณภาพชีวิตของการท างาน
ท่ีดีดงัน้ี 

1. ความมัน่คง 
2. ความเสมอภาคในเร่ืองค่าจา้งและรางวลั 
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3. ความยติุธรรมในสถานท่ีท างาน 
4. ปลอดจากระบบราชการและความเขม้งวดในการควบคุมงาน 
5. งานมีความหมายและน่าสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7. งานมีลกัษณะทา้ทา้ย 
8. ควบคุมตวัเอง งานและสถานท่ีท างาน 
9. มีขอบเขตการตดัสินใจของตวัเอง 
10. โอกาสเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 
11.  ผลสะทอ้นกลบั ความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ 
12.  อ านาจในหนา้ท่ีการงาน 
13.  ไดรั้บการยอมรับจากการท างาน 
14.  มีอนาคต 
15.  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม 
16.  สามารถสัมพนัธ์งานกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
17.  มีโอกาสเลือก ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความชอบ ความสนใจและความคาดหวงั 

 ผจญ เฉลิมสาร(2540) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวห้ลายแง่มุม 
คือ คุณภาพชีวติในการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลประโยชน์และบริการ 
ความกา้วหนา้ในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ลว้นมีผลต่อความพึงพอใจและเป็นส่ิงจูงใจ
ส าหรับคนท างาน ส่วนคุณภาพชีวิตในความหมายท่ีแคบ คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อคนงาน ซ่ึง
หมายถึง การปรับปรุงองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานท่ีควรไดรั้บการพิจารณาเป็น
พิเศษ ส าหรับการเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของ
คนงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างาน
ของเขาด้วย นอกจากนั้ น คุณภาพชีวิตย ังหมายถึง การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน 
(Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement  of Working Condition)  
หรือใชค้  าวา่สภาพแวดลอ้การท างาน (Working   Environment) คุณภาพชีวิตในการท างานก่อให้เกิดความ
พึงพอใจมากข้ึน ความหมายท่ีกวา้ง ครอบคลุมไปในทุกดา้นท่ีเก่ียวโยงกบัชีวิตในการท างาน ของปัจเจก
บุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ารทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัใน
การปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างานและสภาพของการท างานท่ีปัจเจกบุคคลมีความรู้สึกทั้งหลาย
เก่ียวกบัสภาพการท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพ รวมทั้งความคาดหวงัในการท างาน 
 เพ็ญศรี (2533) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง คนท่ีใช้
ชีวติร่วมกนัในท่ีท างานเป็นเวลานาน มีผลประโยชน์ร่วมกนั ใหค้วามสนใจและมีความเก่ียวขอ้งกบั
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เพื่อนร่วมงานทั้งในระดบัเสมอกนัและต่างกนั ท าให้เกิดความส าเร็จในองค์กรและส่งผลกระทบ
โดยตรงกบัความส าเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสร้างองคก์าร ถือว่า
เป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างาน 
 Bluestone,1977 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร,2541 ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างานวา่ คือการสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างาน
สูงข้ึน โดยผ่านการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาส าหรับองค์การ ซ่ึงจะมี
ผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา นัน่คือ ไดห้มายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษย ์โดยท าให้ประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์าร  ทั้งน้ี เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆให้สมาชิกในองคก์ารทุกระดบัได้
น าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืนๆมาใชใ้นการท างานในองคก์าร ยอ่ม
ท าให้สมาชิกหรือก าลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทศันคติและพฤติกรรมภายในองค์การข้ึน เช่น การขาดงานลดลง  คุณภาพของสินคา้ดีข้ึน  การ
กวดขนัเก่ียวกบัวนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 
 Carrell and Other,1992 อา้งถึงใน สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา,2541 ไดใ้ห้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการท างานวา่ หมายถึง  การพยายามท่ีจะให้ความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังาน
ได้รับการสนองตอบในการท างานของพวกเคา้ และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานนั้น  องค์การท าได้ทั้ งในด้านสังคม และด้านความรับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดย
โปรแกรมคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีปลอดภยั ความพยายามสร้างให้คนงานมีความสนุกกบังาน เหมือนก าลงัเล่นสนุกอยู่กบั
เพื่อน อนัจะท าให้พนกังานมีความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ กระปร้ีกระเปร่า และมีความคิด
สร้างสรรคท่ี์ดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการท างาน และช่วยเพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึนดว้ย 
  Delamotte และ Takezawa, 1984 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 ไดใ้ห้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง ผลดีของงานท่ีมีต่อพนักงานท่ีเกิดจากการปรับปรุง
หน่วยงานหรือลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกบั
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของพนกังานในเร่ือง
ความพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาดว้ย 
 Davis, 1977 อ้างถึงใน สินชัย ฉายรัศมี, 2544 เป็นผูน้ าค  าศพัท์ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมาใชเ้ป็นคร้ังแรก ไดนิ้ยามวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบติังานกับส่ิงแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นท่ีมิติเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงมกัถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิค และปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์ใน
การออกแบบการท างาน 
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 Hackman and Suttle,1977 อา้งถึงใน ประพนัธ์  ค  าชยัวงศ,์ 2556  เสนอวา่คุณภาพชีวิต
ในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกๆคนในองคก์ร ไม่วา่
จะเป็นในระดบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร หรือแมแ้ต่เจา้ของบริษทั การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีดี นอกจากจะมีส่วนท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจแลว้ ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองดา้น
อ่ืนๆ เช่น ความเจริญรุ่งเรืองทางดา้นสภาพเศรษฐกิจและสังคม หรือผลผลิตในดา้นต่างๆ และส่ิงท่ี
ส าคญัคุณภาพชีวิตการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์การอยา่ง
เหนียวแน่นได ้นอกจากน้ียงัช่วยลดอตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติัเหตุให้ลดนอ้ยลง ขณะท่ี
ประสิทธิผลขององค์การ ในแง่ของขวญัและก าลงัใจ ความพึงพอใจในงานตลอดจนคุณภาพและ
ปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 
 จากความหมายต่างๆ จะพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง
ครอบคลุมทุกด้านท่ีเก่ียวข้องกบัชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานภายในองคก์ร แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลดความตึงเครียดในการท างาน และเพิ่ม
ความพึงพอใจในการท างานงานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัในการปรับปรุงพฒันาคุณภาพชีวิตการ
ท างานในองคก์รส่วนการพฒันาคุณภาพชีวติการ  จะเห็นไดว้า่การสร้างคุณภาพชีวติการท างาน เป็น
ส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง  โดยจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิด
ความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทัหรือองคก์าร และ
ยงับรรลุเป้าหมายของสมาชิกขององคก์ารดว้ย 
  Umstot, 1984 อา้งถึงใน ประทุมพร  ทองอิฐ,2551 ไดเ้สนอมิติในการพิจารณาคุณภาพ
ชีวติการในท างานไว ้5 ประการ ดงัน้ี 
 1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)             
ซ่ึงในทางปฏิบติัไม่มีมาตรฐานท่ีแน่ชดัว่า ผลตอบแทนระดบัใด แค่ไหนจึงจะมีความเพียงพอ แต่
อย่างไรก็ดี ผลตอบแทนก็มีความส าคญั เพราะผลตอบแทนเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการ ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ และการประจกัษต์นดว้ยผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จะมี
ความส าคญัต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและการสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นอยา่งยิง่ 
 2. โอกาสในการใชค้วามสามารถและแสวงหาความกา้วหนา้ของตนเอง (Opportunities 
to use Human Capacities and Growth) เกณฑข์อ้น้ีจะเป็นผลโดยตรงจากการออกแบบงานท่ีมีคุณค่า  
ซ่ึงลกัษณะงานท่ีดีจะตอ้งมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจระดบัหน่ึง (Autonomy) สร้างความ
รับผดิชอบ (Responsibility)ในงานตอ้งมีการแจง้ผลการท างาน (Feedback) ให้พนกังานไดรั้บทราบ 
พนกังานทุกคนตอ้งการใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่ ทั้งยงัตอ้งการเรียนรู้เพิ่มข้ึนเพื่อพฒันาตนเอง  
เพื่อแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีสูงข้ึนไป 
 3. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั (Social Integration in the Workplace) 
สภาพของการติดต่อทางสังคมระหวา่งบุคคลและกลุ่มต่างๆในองคก์ารก็เป็นส่ิงส าคญั ความรู้สึกใน
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การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จะตอบสนองความตอ้งการทางสังคมในแต่ละบุคคลได ้องคก์ารเอง
ก็สามารถท่ีจะช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์และมิตรภาพใหเ้กิดข้ึนไดใ้นองคก์าร เพื่อให้เกิดความรู้สึก
ร่วมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว  ซ่ึงเป็นผลดีต่อองคก์ารและพนกังานเอง 
 4. ลทัธิธรรมนูญนิยม (Constitutionalism in the work organization) องคก์ารท่ีมีระดบั
ของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  จะให้สิทธิของพนกังานหลายๆดา้น เช่น การเคารพสิทธิส่วน
บุคคล  สิทธิในการก าหนดกระบวนการวธีิการท างานดว้ยตวัเองในระดบัหน่ึง การมีความเสมอภาค
ในกลุ่มพนกังาน การใหอิ้สระในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ 
 5. การใชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work and the total life space) เป็นเร่ือง
เก่ียวกบัการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั  ซ่ึงไดแ้ก่ การใช้ชีวิตครอบครัว กลุ่ม
เพื่อน  และสภาพทางภูมิศาสตร์ ท าเลท่ีตั้งก็มีส่วนส าคญัในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างาน  
มีผลกระทบต่อชีวติหรือกิจกรรมท่ีเป็นส่วนตวั  เป็นครอบครัวหรือไม่  นอกจากนั้นยงัค านึงถึงเร่ือง
สุขภาพของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียด  ความกดดนัซ่ึงเกิดจากการท างาน 
  บุญแสง (2533) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีถือวา่เป็นสาระส าคญัในการน ามาพิจารณาเพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างาน มี 10 ประการ ดงัน้ี 
  1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน ซ่ึงพิจารณาได ้2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั (equal pay of equal work) 
ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน เช่น การวเิคราะห์งานการประเมินค่างาน 
(job evaluation) การจดัท าโครงสร้างเงินเดือน มาประยุกตใ์ชใ้ห้มีความเหมาะสมกบัแต่ละองคก์าร
โดยค านึงถึงสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจภายนอกองคก์ารดว้ย ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ การจ่าย
ค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อัตราเงินเดือนท่ี
เหมาะสม เป็นตน้ 
 2. ผลประโยชน์เก้ือกูล (fringe benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีองค์กร
ให้แก่บุคคลในองค์กร เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์การให้แก่บุคคลใน
องคก์รโดยไม่มีขอ้ผกูพนั เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจา้งงาน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีให้เพื่อ
เป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการท างานเท่านั้น 
ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ตัวบุคคล เพราะ
โดยทัว่ไปแลว้การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มกัมีความแตกต่างในแต่ละองค์การไม่มากนกั แต่
ผลประโยชน์เก้ือกลูมีความแตกต่างกนัมาก องคก์ารใดมีประโยชน์เก้ือกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มี
ผูม้าสมคัรท างานกบัองคก์ารนั้นมาก บุคคลจ านวนไม่นอ้ยท่ีมีความรู้สึกวา่มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ดี เพราะองค์การจดัผลประโยชน์เก้ือกูลให้มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ จึงเป็นข้อค านึงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ี
ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งค านึงถึงในการสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลในองคก์าร 
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 3. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (a safe and healthy environment) การ
จดัสภาพแวดล้อมของการท างานให้สะอาดถูกสุขลกัษณะต่อร่างกาย ทั้งในด้านแสงสว่าง เสียง 
ตลอดจนความสะอาดทัว่ไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการท างานไม่ว่าจะเป็น
การป้องกนัการบาดเจ็บในระหวา่งการท างาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นส่ิงท่ีควร
ตอ้งท า เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคก์าร ในปัจจุบนัปัญหาในเร่ืองมลภาวะ (pollution) 
เป็นปัญหาท่ีภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจเป็นอยา่งมาก จึงควรท่ีฝ่ายจดัการของแต่ละองค์การ
ตอ้งจดัใหมี้ข้ึน เพื่อบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดไว ้ในสภาพความ
เป็นจริงแล้ว ก็ได้มีกฎหมายก าหนดไวใ้นเร่ืองเหล่าน้ีอยู่เช่นกัน การจัดให้มีสภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ จึงเป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความพึง
พอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารดว้ย 
 4. ความมัน่คงในการท างาน (job security) ในท่ีน้ีมีความหมายในดา้นของการจา้งงาน
และความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง องคก์ารท่ีให้ความมัน่คงในการจา้งงานสูง เช่น ระบบราชการ มี
การจา้งงานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจา้งโดยไม่มีสาเหตุอนัสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุด
งานโดยไม่มีเหตุผล จึงเป็นตวัอยา่งขององคก์ารท่ีมีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเขา้ท างานโดยเหตุผล
ของความมัน่คงน้ี ส่วนองค์การเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมัน่คงในการจา้งงานสูงมาก
เช่นเดียวกัน แม้มีการปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ี
กฎหมายก าหนด จึงมีผูนิ้ยมท างานในองคก์ารแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจและสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคลในองค์การสูง องค์การท่ีมีขนาดเล็กและมีความมัน่คงใน
การจา้งงานต ่า มกัใชว้ิธีเพิ่มค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน คือค่าจา้งหรือเงินเดือนให้สูงกวา่องคก์ารท่ีมี
ความมัน่คงในการท างานสูง เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารทดแทนกนัไป 
แต่ความมัน่คงในการจา้งงานมกัมีผลเสีย ถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือ เม่ือบุคคล
ไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานสูง จะเกิดความเฉ่ือย (inert) ในการท างาน เพราะถือวา่ตนเองจะไม่
ถูกเลิกจ้างถ้าไม่ท าความผิดร้ายแรง ซ่ึงแทนท่ีจะสร้างความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดี กลบักลายเป็นผลเสียแก่องคก์ารเอง 
 5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (free collective bargaining) การร่วมเจรจาต่อรองเป็น
สิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองค์การตามขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้ห้ การร่วมเจรจา
ต่อรองโดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองค์การพึงได้รับจากองค์กร เช่น การ
เรียกร้องให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องให้เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วม
เจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหว่าง 2 ฝ่าย คือ นายจ้างและลูกจ้าง แต่ถ้าต่อรองแล้วไม่
สามารถหาขอ้ยุติไดก้็จะน าไปสู่การนดัหยุดงาน ซ่ึงตอ้งมีฝ่ายท่ีสาม คือ ฝ่ายรัฐบาลเขา้มาเก่ียวขอ้ง
ดว้ย เพื่อมิใหเ้กิดผลเสียหายข้ึนแก่ทุก ๆ ฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกคร้ังมกัมองไปในแง่ท่ีไม่ดี แต่
ถา้เราพิจารณาทั้งในดา้นจิตวิทยา และดา้นเศรษฐกิจแลว้ จะพบวา่เราสามารถน าเอาการร่วมเจรจา
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ต่อรองมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ในแง่
ของจิตวิทยาของพนกังานหรือลูกจา้งมกัเกิดความรู้สึกกดดนัต่อการท างานในฐานะเป็นผูป้ฏิบติั
ภายใตก้ารบงัคบับญัชา การอนุญาตให้มีการรวมตวักนัเจรจาต่อรองอยา่งอิสระภายใตข้อบเขตของ
กฎหมายท าให้กลุ่มของพนักงานหรือลูกจ้างมีอ านาจต่อรองกับผูบ้ริหารขององค์การได้ การมี
อ านาจต่อรองกบัผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง จะท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกมีศกัด์ิศรี เกิดความพึงพอใจ
ในต าแหน่งหน้าท่ี ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีสามารถน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการท างานแล้ว จะ
สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้สูงข้ึน เพราะเม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความส าคญัของ
ตนเอง ความส าคญัในต าแหน่งหน้าท่ีแล้วก็จะเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจท างานให้ดีท่ีสุด เพื่อสร้าง
ผลงานและความส าคญัของต าแหน่งหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ส่วนทางดา้นเศรษฐกิจการร่วม
เจรจาต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคก์ารและกลุ่มพนกังาน ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บั
ผลงานของการเจรจา องคก์ารจึงควรหาขอ้มูลในเร่ืองผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์ารควรจะไดรั้บ
และตอ้งการจะไดรั้บ เพื่อน ามาใชใ้นการเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้
ในการเจรจาต่อรองตามขอ้จ ากดัท่ีองคก์รมีอยู ่ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้มีการนดัหยุดงาน และช่วย
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารอีกดว้ย 
 6. พฒันาการและการเจริญเติบโต (growth and development) พฒันาการและความ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์กนัอย่างแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีไดน้ั้น จะตอ้งมีการพฒันาการทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นอยา่งดี พฒันาการ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับตวับุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็น
ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั แต่โดยสรุปแลว้ ทั้งพฒันาการและความเจริญเติบโตเป็น
ความตอ้งการของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจมีระดบัของความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป 
แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ว่าตอ้งมีขบวนการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโต 
จึงสามารถเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีได้ ซ่ึงเง่ือนไขน้ีในบางองค์กรถือเป็นเง่ือนไขส าคญัใน
การท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
 7. บูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องค์การทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ส าหรับในรูปแบบท่ีเป็นทางการ มกัจะ
ไม่ใช่จุดท่ีเป็นปัญหาส าคญั เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ เป็นตวัก าหนดรูปแบบ
ของความสัมพนัธ์อยูแ่ลว้ ส่วนความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
จะเป็นตวัช้ีวา่ องคก์รมีบูรณาการทางสังคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขอองคก์าร มกัเต็มไป
ดว้ยขั้นตอนล่าช้า เม่ือน าเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงาน
ขององคก์ารคล่องตวัข้ึน ซ่ึงในสังคมท่ีมีลกัษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์แบบ
ไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใช้จนเลยเถิดกลายเป็นระบบพรรคพวกไป 
วธีิการเสริมสร้างบูรณาการสังคมในองคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น 
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กลุ่มกีฬา กลุ่มสวสัดิการ เป็นต้น แล้วค่อยน าเอากิจกรรมเหล่านั้ นเข้ามาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์าร 
 8. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Participation) การมีส่วนร่วมในองคก์ารในท่ีน้ี หมายถึง 
การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดย้อมรับและเปิดโอกาสให้พนกังานของ
องคก์ารมีส่วนร่วมได ้รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์าร เช่น 
ถา้องคก์ารมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจให้มีผูแ้ทนของพนกังานร่วม เป็นกรรมการบริหาร
ดว้ย หรือถา้องค์การมีผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟังความคิดเห็น
ของผูแ้ทนพนกังาน หรืออาจอยูใ่นฐานะสมาชิกของคณะท่ีปรึกษาผูบ้ริหาร เป็นตน้ นอกจากน้ีการ
บริหารงานท่ีตอ้งการใหพ้นกังานในองคก์ารมีส่วนไปพร้อมกนัทั้งหมด อาจท าไดใ้นการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานท่ีเล็กล่งมา คือ แต่ละส่วนงานอาจใช้วิธีการรับฟังความคิดเห็นหรือมอบหมายให้
พนักงานแต่ละกลุ่มจดัวางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการท างาน โดยอาศยักรอบนโยบายหลกัของ
องค์การเป็นแนวทาง การบริหารงานท่ีให้พนกังานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใช้กนัอยู่ในปัจจุบนั คือ การ
บริหารโดยยึดวตัถุประสงค์ (Management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control 
circle) 
 9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at work) ความหมายของค าวา่ประชาธิปไตย
ในท่ีน้ี หมายถึง การให้ความส าคญักบับุคคลในองคก์ารทุก ๆ คน ในการท างานร่วมกนัอยา่งเสมอ
หนา้กนั ไม่วา่จะอยูใ่นระดบัใดขององคก์าร เพราะถือวา่ทุกคนคือองคป์ระกอบของความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะมีกรณีใด ๆ เกิดข้ึนในระหว่างการท างาน การประชุมกลุ่ม การ
ท างานเป็นทีมจะตอ้งฟังเสียงของทุก ๆ คน อยา่งเท่าเทียมกนั และแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด การ
เผด็จการดว้ยอ านาจในองคก์าร ใชใ้นกรณีท่ีมีความจ าเป็นอยา่งมากจริง ๆ เท่านั้น ประชาธิปไตยใน
การท างานจะมีความสอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมในองคก์ารสูงทุกคนกลา้แสดงความคิดเห็น กลา้
แสดงออก เพราะได้รับการยกย่องให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การซ่ึงถือได้ว่าเป็นความต้องการ
ขั้นตอนหน่ึงของมนุษยทุ์กคน อนัเป็นส่วนเสริมสร้างใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 
 10. เวลาวา่งของชีวิต (Total life space) การท างานในองคก์ารมิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียว
ในการด าเนินชีวติของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการเวลาวา่งเพื่อพกัผอ่น เป็นตวัของตวัเอง หรือ
ท ากิจกรรมนนัทนาการ องค์การท่ีตอ้งการส่งเสริมให้บุคคลในองคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงอาจมี
เป็นเวลาสั้น ๆ ในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพกัระหว่างงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น 
ก าหนดวนัลาพกัผอ่นประจ าปี ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจ าสัปดาห์ และวนัหยุดพิเศษ เน่ืองใน
งานเทศกาลต่างๆ การจดัให้มีวนัหยุดซ่ึงถือเป็นช่วงวา่งท่ีพนกังานทุกคนไดล้ะจากงานประจ าน้ีถือ
เป็นผลประโยชน์เก้ือกูลชนิดหน่ึงในประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีจดัข้ึนเพื่อวตัถุประสงคใ์นการสร้าง
คุณค่าของตวับุคคลท่ีมิไดมี้การท างานเหมือนเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวิตจิตใจ 



21 

 Delamotte และ Takezawa, 1984 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 กล่าววา่ คุณภาพชีวิต
ในการท างาน คือ ผลดีของงานท่ีมีต่อพนกังานท่ีเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานหรือลกัษณะงาน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกบัการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพอใจในงาน การมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาดว้ย ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ดา้น 
ดงัน้ี 
  1. Traditional Goals หมายถึง เร่ืองเก่ียวกบัมาตรฐานสภาพการท างานทัว่ไป อาทิ 
ชัว่โมงการท างาน การพกัผอ่น ลกัษณะงานท่ีมีความคุม้ครองสวสัดิภาพเป็นพิเศษ เช่น งานอนัตราย 
การก าหนดมาตรการเร่ืองความปลอดภยัในการท างาน ปริมาณงาน การจดัสวสัดิการ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการท างาน คุณภาพในการท างานของคนงานไดดี้ยิง่ข้ึน 
  2. Influence of Decision หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ร่วมระดมความคิด ร่วมก าหนดนโยบาย เป็นการให้โอกาสคนงานเขา้ไปมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ในการท างานโดยการไดแ้สดงความคิดเห็น เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวติท่ีดีแก่บุคลากรทัว่ไป 
  3. Fair Treatment at Work หมายถึง การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในการท างาน 
ซ่ึงเป็นความตอ้งการของพนกังานท่ีจะไดรั้บความยุติธรรมในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งใน
แง่การกระท าอยา่งเป็นธรรมต่อบุคคลในองคก์ารและการกระท าอยา่งเป็นธรรมต่อกลุ่มคนงานใน
สังคม เช่น ความเป็นธรรมในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาโทษและมอบหมายงาน   
 4. Work Life หมายถึง วงจรชีวิตการท างาน เป็นอีกดา้นหน่ึงของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ท่ีให้ความส าคญัต่อการท างานกบัช่วงชีวิตคนงาน ให้มีการผสมกลมกลืนกนั กล่าวคือ การ
ท างานของคนงานเป็นเร่ืองท่ีตอ้งด าเนินไปตลอดชีวิตของคน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัครอบครัวและ
สังคมของคนงาน ดว้ยเหตุน้ีทั้งสถานภาพทางสังคมและความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพกบัวิถีชีวิต
จึงมีความสอดคล้องกัน มีอิสระในการท างานอย่างคล่องตวั และมีประสิทธิภาพ มีเวลาให้กับ
ครอบครัว และเวลาส่วนตวัท่ีสอดคลอ้งกบัการท างาน 
  5. Challenge of Work Content หมายถึง ความทา้ทายในงานและส่งเสริมให้คนงานมี
โอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพการงานของตน โดยการให้คนงานไดท้  างานท่ีมีความทา้ทาย อาทิ
เช่น ใหค้นงานมีอิสระท่ีจะคิดริเร่ิมเพื่อสร้างสรรคใ์นการเลือกหรือก าหนดวิธีการท างานของตนเอง
ไดท้  างานท่ีมัน่คง มีโอกาสกา้วหนา้ ไดท้  างานท่ีภาคภูมิใจ และไดท้  างานท่ีจะเพิ่มความสามารถของ
ตนเองมากข้ึน 
 Hackman and Suttle, 1977 อา้งใน  นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ, 2551 เสนอวา่ คุณภาพชีวิตใน
การท างานเป็นส่ิงตอบสนองความผาสุก และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกๆคนในองคก์ารไม่
ว่าจะเป็นระดับคนงาน  หัวหน้างาน  ผูบ้ริหารหรือแม้แต่เจ้าของบริษทั หรือหน่วยงาน การมี
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คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีนอกจากมีส่วนท าใหบุ้คลากรพึงพอใจแลว้ ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญ
ทางดา้นอ่ืนๆ เช่น สภาพแวดลอ้ม สังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่างๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวิตใน
การท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารได ้นอกจากน้ียงัช่วย
ให้อตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติัเหตุน้อยลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององค์การในส่วน
ของขวญัและก าลงัใจ  ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน ซ่ึง 
Hackman and Suttle ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะมีผลต่อการท างานมากมาย  ไดแ้ก่ 
 1. ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง 
 2. ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน) 
 3. ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร (เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร) 
 นอกจากน้ี ยงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพกาย สุขภาพจิต  ช่วยให้เจริญกา้วหน้า  มีการ
พฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์การ  และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน  การลาออก
จากงาน  ลดอุบติัเหตุ  และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริหารท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
  Schuler and Other, 1989 อา้งใน  นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ, 2551 กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวติในการท างานไวว้า่ 
 1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
 2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 
 4. ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการลด
ตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนประกนัสุขภาพ  การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจากการ
ประกนั จากปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 
 5. ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก  และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน 
ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 6. อตัราการสรรหาและการคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนของ
องคก์ารจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีขององคก์าร 
 7. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
 8. ท าให้พนกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
การใชสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพในสิทธิของพนกังาน 
 2)  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะของงาน 
 ความหมายของคุณลกัษณะของงาน 
 Milton,1981 ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะงาน หมายถึง ความน่าสนใจของงาน การ
เปล่ียนแปลงของงาน โอกาสในการเรียนรู้งาน ปริมาณของงาน โอกาสท่ีจะท าใหง้านส าเร็จและใช ้
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ความรู้ความสามารถในการท างาน 
  Hackman and Oldham, 1980 อา้งถึงใน กิรดา พุ่มพงษ์, 2551 ไดใ้ห้ความหมายของ
คุณลกัษณะงานว่า หมายถึง ลกัษณะงาน (Job Characteristics) ท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  ากิจกรรมท่ี
แตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนั หรือเหมือนกนั ท่ีส่งผลต่อสภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์และการรู้ผล
การกระท า ประกอบไปดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญั
ของงาน ความมีอิสระในการท างาน และผลสะทอ้นจากงาน 
 Hackman and Oldham อ้างใน สุพาณี สฤษฎ์วสนิช, 2552ได้พฒันาทฤษฏีว่าด้วย
คุณลกัษณะงานของงาน (Job Characteristic Theory) โดยเช่ือว่ามิติของงาน จะมีผลกระทบต่อ
สภาวะของจิตใจของบุคลากรและส่งต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ืองผลงานและความพึงพอใจของบุคคล
ผูป้ฏิบติังาน โดยมีมิติของงานท่ีส าคญั จะมีอยู ่5 ประการ คือ 
 1.การใชท้กัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) 
 2. งานนั้นระบุออกมาเป็นช้ินงานได ้หรือมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity 
 3. ความส าคญัของงาน (Task Significant) 
 4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) 
 5. ไดข้อ้มูลยอ้นกลบัไป หรือผลสะทอ้นของงาน (Feedback) 
 ซ่ึงมิติทั้ง 5 จะมีผลต่อสภาพจิตใจดงัต่อไปน้ี 
 1. ใน 3 มิติแรกนั้น คือ การไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย งานท่ีเป็นช้ินเป็นอนั และงานท่ีมี
ความส าคญัจะท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย มีความพิเศษ มีความส าคญัและมี
คุณค่าต่อตวัเอง 
 2. ในมิติท่ี 4 คือความเป็นอิสระ จะท าให้ผูท่ี้ปฏิบติังานรู้สึกวา่ไดรั้บผิดชอบในงาน ได้
เป็นเจา้ของผลงานนั้นๆ และรู้สึกภาคภูมิใจในงานนั้นๆ 
 3. มิติท่ี 5 การไดข้อ้มูลยอ้นกลบั ก็จะท าให้ทราบถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
นั้นๆ จึงท าให้ผูป้ฏิบติัได้ทราบความเห็น ความรู้สึกนึกคิดของลูกค้า และผูท่ี้เก่ียวข้อง ซ่ึงจะ
ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ และปล้ืมปิติ ถา้ขอ้มูลเป็นบวก ถา้ขอ้มูลเป็นลบ ก็จะไดมี้โอกาสแกไ้ข 
ปรังปรุงหรือพฒันางานของตนใหดี้ข้ึนได ้
จากสภาวะทางจิตใจดงักล่าว จะก่อใหเ้กิดผลต่อบุคคลและงาน คือ 

1. บุคคลนั้นยอ่มจะมีแรงจูงใจภายในท่ีสูงข้ึนจากการท างาน 
2. คุณภาพของงานจะสูงข้ึน 
3. ความพึงพอใจในงานก็จะสูงข้ึน 
4. จากผลทั้ง 3 ขอ้ดงักล่าวจะท าใหพ้นกังานมีการหยดุงาน หรือออกจากงานท่ีต ่าลง 

 อย่างไรก็ตามทฤษฏีน้ีจะมีผลต่อบุคคลนั้ นๆมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับว่าคนๆนั้ นมี
ความสามารถในการท างานมากนอ้ยแค่ไหน และมีความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตมากนอ้ยแค่ไหน 
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ถา้มีความตอ้งการในขอ้น้ีมาก ผลท่ีเกิดข้ึนตามทฤษฏีน้ีจะชดัเจนมาก ในขณะท่ีบุคลนั้นๆ มีความ
ตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตนอ้ย คือท างานแบบเร่ือยๆ เฉ่ือยๆ ทฤษฏีน้ีจะมีผลกระทบนอ้ยกวา่ รวมทั้ง
บุคคลนั้นมีความพอใจในสภาพแวดลอ้มต่างๆในการท างานของเขาแค่ไหน เช่น การจดัสภาพงาน 
ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงาน เป็นตน้ 
 จากแนวคิดทฤษฎีน้ี สามารถน ามาเป็นพื้นฐานในการออกแบบงานไดด้งัน้ี 

1. ควรวางแผนงานย่อยๆเขา้มาดว้ยกนั งานจะไดมี้ความหมายมากข้ึน และผูป้ฏิบติัจะ
ไดใ้ชท้กัษะหลากหลายข้ึน การท างานจึงสนุก และน่าสนใจมากข้ึน 

2. จดังานให้เป็นหน่วยงาน (Work unit) ตามธรรมชาติของงานนั้นๆ ไม่ควรแบ่งแยก
งานออกจากกนัโดยไม่จ  าเป็น นอกจากนั้นงานท่ีไม่เป็นไปตามสภาพธรรมชาติของงานก็มกัจะท า
ใหง้านนั้นบกพร่อง เสียหายหรือเกิดสภาวะงานหลุดในเร่ืองต่างๆไปได ้

3. การจดัให้มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบในแนวตั้ง (Vertical) คือเพิ่มงานในเชิงบริหารให้ 
มากข้ึน ซ่ึงจะท าใหก้ารท างานนั้นเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะไดมี้การวางแผนงานไว ้
และมีการด าเนินงานไปตามแผนนั้น ตลอดจนมีการควบคุม และติดตามอีกดว้ย 

4. เปิดให้ได้รับขอ้มูลยอ้นกลับจากการท างาน เช่นให้มีโอกาสได้ติดต่อสัมพนัธ์กับ
ลูกคา้ ทั้งลูกคา้ภายนอกและลูกคา้ภายใน หรือจากคู่คา้ฝ่ายต่างๆ และไดรั้บความคิดเห็นจากเพื่อน
ร่วมงานฝ่ายอ่ืนๆ และจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ โดยให้เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัในเร่ืองงาน และเป็น
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเช่ือถือได ้เป็นขอ้มูลท่ีเฉพาะเจาะจงในเร่ืองงานอยา่งแทจ้ริง  เพื่อจะไดเ้กิดการ
ท างานท่ีประสานกนั และตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้มากข้ึน 
 ธงชยั สันติวงษ์ (2537) กล่าวถึง องค์การท่ีมีโครงสร้างการบริหารท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งมี
การออกแบบคุณลกัษณะของงาน เพื่อให้มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร 
เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปรับปรุงส่วนประกอบของงานและวิธีการ
เพิ่มคุณค่างานท่ีนิยมใชก้นัมาก คือ รูปแบบการจดัคุณลกัษณะงาน (Job Characteristic Model) ของ 
Hackman and Oldham (1980) โดยอาศยัแนวคิดของ Herzberg เป็นพื้นฐาน ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิดของ
สภาวะทางจิตวทิยาท่ีส าคญั และจ าเป็นในการท่ีจะใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะท างานมี 3 สภาวะ คือ 
 1. ความหมายความส าคญัจากงานท่ีไดท้  า (Meaningfulness)  คือ ขนาดของความส าคญั 
ความมีคุณค่า ละความคุม้ค่าท่ีจะไดจ้ากการลงแรงท างานดงักล่าวนั้น วา่มีมากหรือนอ้ย 
 2. การไดรั้บผดิชอบงานท่ีไดท้  า (Responsibility) คือ ขนาดของความรู้สึกของคนท่ีไดมี้
โอกาสรับผดิชอบและเป็นเจา้ของเร่ืองนั้นท่ีเขาจะเป็นผูท้  าดว้ยตวัเอง จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จวา่มี
มากหรือนอ้ยแค่ไหน หากเขารับผดิชอบในผลส าเร็จดว้ยตวัเองคนเดียวไดม้ากแลว้ ความพอใจก็จะ
มีมาก 
 3. การมีโอกาสรู้ถึงผลงานของตนท่ีไดท้  าไป (Knowledge of Results) คือ ขนาดของ
ความมากนอ้ยของโอกาสท่ีบุคคลนั้นๆจะสามารถเขา้ใจหรือรู้ไดต้ามกระบวนการท่ีมีอยูต่ามปกติวา่



25 

งานท่ีท าไปแต่ละคร้ังนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใดหรือไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจแค่ไหน และหากผูท้  างาน
ได้โอกาสรู้ ได้สัมผสักบัทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการท างานแล้ว พนักงานผูน้ั้นจะเกิดความรู้สึก
ต่ืนตวั มีแรงจูงใจอยากท างานมากข้ึนและส่ิงท่ีตามมาคือ ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง จะ
เกิดผลต่อไปน้ี 
 1. แรงจูงใจภายในสูงข้ึน (High Internal Work Motivation) 
 2. ผลงานมีคุณภาพสูงข้ึน ( High Quality Work Performance) 
 3. ความพอใจในงานสูงข้ึน (High Satisfaction with the Work)  
 4. การขาดงานและการออกจากงานลดลง (Low Absenteeism and Turnover) 
  Wagner, 1922  อา้งถึงใน เบญจรัตน์  เหลือลน้, 2553 กล่าวถึงแบบจ าลองคุณลกัษณะ
งานของ แฮกแมนและโอลด์แ์ฮม  วา่คือ  คุณลกัษณะงานท่ีจดัไวอ้ยา่งเป็นหมวดหมู่ เพื่อน าไปสู่การ
รับรู้ ของบุคคลท่ีมีผลเน่ืองมาจากการไดล้งมือปฏิบติังานนั้นดว้ยตวัเอง  ซ่ึงการรับรู้ท่ีเกิดข้ึนในแต่
ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกันออกไป  ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับความรู้สึกท่ีตอบสนองต่อสภาวะทาง
จิตวทิยาของแต่ละบุคคล 
 Werther and Davis (1993) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของงานวา่เป็นส่ิงแวดลอ้มของการ
ท างานท่ีเตรียมไวเ้พื่อช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในความต้องการของแต่ละคน ซ่ึงความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงนั้น เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อทุกคน 
 3)  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีผูใ้ห้ความหมายและค าจ ากดัความของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี 
 Gibson and Others (สมใจ ลกัษณะ, 2547) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ว่าโดยทัว่ๆ ไปจะหมายถึง อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั (Ratio of outputs to inputs) การวดั
ประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ยกนั เช่น 

1. อตัราการใหผ้ลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 
2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยการผลิต (Unit cost) 
3. อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 
4. อตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

 วรัท พฤกษากุลนันท์, 2551 อา้งใน กนัตนา เพิ่มผล, 2552 ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือทรัพยากรต่อหน่วยของผลผลิตท่ีไดจ้าก
การด าเนินงานต ่ากว่าท่ีก าหนดไวใ้นแผน หรือในทางกลบักนั หมายถึงความสามารถในการเพิ่ม
ผลผลิต หรือผลประโยชน์ต่อหน่วยของตน้ทุนท่ีใช้ในการด าเนินงานสูงกว่าท่ีก าหนดไวใ้นแผน 
โดยประสิทธิภาพเป็นอตัราส่วนแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต หรือผลประโยชน์ท่ี 
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ไดรั้บกบัตน้ทุน หรือทรัพยากรท่ีใชใ้นการด าเนินงานจริงเม่ือเปรียบเทียบกบัแผนท่ีวางไว ้
 กนัตยา เพิ่มผล (2541) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิภาพ ไวว้า่ หมายถึงส่ิงท่ีป้อนเขา้ไป
หลายๆอย่างนั้ นประกอบกันได้ดี  หรืองานท่ีท านั้ นส า เ ร็จลุล่วงไปด้วยดีเพียงใด ซ่ึงก็ คือ
ความสามารถในการท าให้เกิดผลผลิตมากข้ึนจากส่ิงท่ีป้อนเขา้ไปขั้นต ่าสุด นัน่หมายถึง การรักษา
ระดบัการผลิตท่ีมีคุณภาพสูงโดยใชเ้วลานอ้ยลง หรือมีการสูญเสียเกิดข้ึนนอ้ย 
  Mager and Besch, 1967 อา้งถึงใน สมยศ  แยม้เผื่อน, 2551 ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความ
แตกต่างระหว่าง 2 ส่ิง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งว่างานส าคญัได้
เสร็จลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 
 2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา
ค าตอบเพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนกังานให้
เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดจนแนวทางแกไ้ข 
 3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผ่านมา หมายถึง การสามารถรับรู้ไดว้่าจะตอ้งท าอะไรหรือ
ต้องใช้อะไรตลอดจนสามารถรับรู้ล าดับ หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง           
ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 
 4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองกลต่างๆเพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้
 5. ความสามารถในการพดู หมายถึง ความสามารถในเชิงการพดูเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือ
ความรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 Harning Emerson (วรรณพรรณ รักษช์น, ออนไลน์, 2558) ไดน้ าเอาวิธีการจดัการแบบ
วทิยาศาสตร์มาบริหารงานคือ การบริหารตามหลกัวทิยาศาสตร์นั้น จะตอ้งมีการคน้พบ และทดลอง
เป็นอย่างดีว่า วิธีการนั้น ได้ผลจริง เม่ือประเมินผล สามารถบอกได้ว่า อะไรเกิดข้ึน เกิดข้ึนได้
อยา่งไร เม่ือไหร่ จึงน าเอาขอ้มูลเหล่านั้น มาก าหนดเป็นหลกัการบริหาร ใชเ้พื่อปรับปรุงการจดัการ
กบัประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององค์กร เพื่อผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล มี
องคป์ระกอบของหลกัประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 
 1. ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 
 3. ใหค้  าแนะน าท่ีดี ท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
 4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (Fair deal) 
 6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information) 
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 7. มีการรายงานผลการด าเนินงานทุกระยะ (Dispatching) 
 8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standard and Schedule) 
 9. ผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized condition) 
 10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operation) 
 11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Standardized directing) 
 12. ใหบ้  าเหน็จรางวลั แก่ผูป้ฏิบติังานดี (Efficiency reward) 
 Woodcock, 1989( ปัทมา  ผาดจนัทึก, ออนไลน์, 2558) ไดใ้ห้แนวคิดองคป์ระกอบของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีดี ไดแ้ก่ 
  1. บทบาทท่ีสมดุล (Balance roles) คือ การผสมผสานความแตกต่างของความสามารถ
โดยใชค้วามแตกต่างของบุคลิกภาพและวธีิการท่ีหลากหลายให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ ตอ้งอาศยั
ความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานบทบาทท่ีสมดุลเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งยิ่งใน
การสร้างทีมงานของ ผูบ้ริหารซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความสามารถ และความแตกต่างของ
บุคคลในการท างานแต่ละดา้นก่อนมอบหมายงาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย   
  2. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (Clear objective and agree 
goals) การบริหารงานท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทาง
ปฏิบติั จะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีความรู้สึกในการเป็นเจา้ของ เกิด
ความภาคภูมิใจในงานท่ีได้กระท า มีความขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้นท่ีคิดจะสร้างสรรค์งานให้
กา้วหนา้ยิง่ข้ึน ท าใหก้ารท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 3. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อการแกไ้ขปัญหา (Openness and confrontation) 
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะตอ้งสามารถแสดงทศันะวิจารณ์ ให้ความคิดเห็น
เสนอแนะขอ้แตกต่างโดยปราศจากความกลวั 
  4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั (Support and trust) การสนบัสนุนจึงเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีสมาชิกในทีมงานมีความตอ้งการ ฉะนั้นบทบาทของผูน้ าหรือผูบ้ริหารโรงเรียนจึงควรให้
การส่งเสริมสนบัสนุนสมาชิกในองคก์ารของตน เช่น การสนบัสนุนโดยการฟัง การยกยอ่งชมเชย 
การแสดงความซาบซ้ึง การส่งเสริม การแสดงความห่วงใย ปัญหาและประเด็นต่างๆของงาน โดย
ให้บุคลากรในโรงเรียนตระหนักว่าผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีความจริงใจ องค์การก็จะเข้าใจความ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ระหวา่งงานของตนเองกบัของคนอ่ืนๆ และพร้อมท่ีจะรับและให้ความช่วยเหลือ
ร่วมมือร่วมใจอยา่งจริงใจ อนัจะท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. ความร่วมมือ และการใชค้วามขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์(Co-operation and conflict) 
การบริหารงานในโรงเรียนให้ได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมายไดค้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด ในการ
ด าเนินงาน แต่เน่ืองจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นทศันคติ ความเช่ือ ความนิยม 
ความรู้ ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมายใน  การท างานท่ีต่างกนัเหล่าน้ีมีส่วนท าให้เกิด
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ความขดัแยง้ในการท างานได้ทั้ งส้ิน ผูบ้ริหารทุกระดบัจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความ
ขดัแยง้ในการท างานอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ เพื่อแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ให้เป็นไปในลักษณะ
สร้างสรรค ์และเป็นประโยชน์กบัหน่วยงานดว้ย 
  6. กระบวนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน (Sound procedures) พฤติกรรมการท างานของแต่ละ
คนมีความแตกต่างกนัออกไปตามความรู้ ประสบการณ์เดิม ทกัษะในการท างานและทศันคติส่วน
บุคคล ดงันั้น จึงถือเป็นหนา้ท่ีของ ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างและพฒันาการท างานเป็นทีมทั้งส้ิน การ
ตดัสินใจอาจจะกระท าโดยผูบ้ริหารเพียงคนเดียว ทีมงานท่ีดีจึงเปรียบเสมือนพลงัในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารใหป้ระสบความส าเร็จนัน่เอง 
  7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) พฤติกรรมผูน้ าท่ีเหมาะสมข้ึนอยูก่บั
ความตอ้งการทกัษะความช านาญของผูร่้วมงาน ลกัษณะงานและขอ้จ ากดัของสภาพแวดลอ้มของ
องค์การนั้นๆ ซ่ึงไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบรายละเอียดของผูน้ าไดว้า่ควรเป็นแบบใด จึง
จะเหมาะสมท่ีจะน ามาใชก้บัผูร่้วมงาน หากผูน้ าไดย้ึดมัน่ในพฤติกรรมการบริหารท่ีตายตวั ความมี
ประสิทธิผลจะล่ืนไหลเปล่ียนไปมา ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมจะตอ้งท าใหส้อดคลอ้งเขา้กบัสถานการณ์
นั้นๆ เพื่อใหเ้ป็นไปในทางท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหง้านบรรลุเป้าหมาย  ความเป็นผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัยิ่ง
ส าหรับความส าเร็จในงานดา้นต่างๆ ขององคก์าร ผูน้ าท่ีไม่มีความสามารถยอ่มจะเป็นผูท้  าลายขวญั
ของบุคลากรในองคก์าร และเป็นผลท าให้งานดา้นต่างๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกนัขา้ม 
ผูน้ าท่ีมีความสามารถจะมีผลท าใหเ้ปล่ียนลกัษณะของบุคลากรในองคก์ารใหก้ลบักลายเป็นบุคคลท่ี
มีความขยนัขนัแขง็ และช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  8. การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ (regular review) การทบทวนการบริหารงาน
ในทีมอย่างสม ่าเสมอ จะสามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องของทีมงาน ช่วยให้ทีมงานไดรั้บประสบการณ์
เพิ่มข้ึน ฉะนั้นการทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอจึงนับว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท างานของ
หน่วยงาน หรือองคก์าร เพราะองคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนมานั้นต่างก็ตอ้งมีการน าเอาทรัพยากรมาลงทุนท า
กิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผลการท างานจึงเป็นเคร่ืองมือช่วยให้ผูบ้ริหารองค์การรู้ความ
เป็นไปว่าดีหรือเลวอย่างไร คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ ซ่ึงจะเห็นได้ว่าการทบทวนการท างานอย่าง
สม ่าเสมอน้ี ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารหรือหน่วยงาน 2 ประการ คือ ผูท้  างานทราบถึงผลงานท่ี
ตนรับผดิชอบและในแง่ของตวัองคก์ารก็จะไดข้อ้มูลท่ีจะช่วยให้สามารถรู้ไดว้า่ งานท่ีท าทัว่ไปแลว้
นั้นท าไดดี้เพียงใด ซ่ึงการรู้ดงักล่าวน้ีเองจะท าให้การควบคุมสั่งการต่างๆ สามารถกระท าไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 9. การพฒันาตนเอง (individual development) การให้สมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึนไดน้ั้น จะตอ้งเร่ิมท่ีการพฒันาบุคลากรหรือพฒันาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน โดยการ
ฝึกอบรมการให้การศึกษา การพฒันาเป็นกลุ่มเพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้องค์การ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 10. ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม (sound intergroup relation) กลุ่มท างานใดมีความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนัในลกัษณะสนิทสนมหรือแน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไปในทางท่ีดี 
สมาชิกของทีมต่างก็จะเขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั และทุกคนก็จะทุ่มเทความส าคญัเวลาท างาน
ใหก้บักลุ่มหรือทีมงานมากข้ึน 
 11. การส่ือสารท่ีดี (good communications) พื้นฐานท่ีส าคญัของการบริหารงานนั้นข้ึนอยู่
กบัการส่ือสารท่ีดีอนัจะมีผลให้เกิดความเขา้ใจ ความร่วมมือ และการประสานงานท่ีดีดว้ยแผนงาน
ต่างๆ จะไดรั้บการปฏิบติัมากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กบัผูป้ฏิบติัการส่ือสาร จึงเป็นวิธีการเดียวท่ี
สามารถกระตุน้ใหเ้ขาปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 Peterson and Plowman (1989, อา้งถึงใน กชกร เอ็นดูราษฎร์, 2547 ไดใ้ห้แนวคิด
ใกลเ้คียงกบั Harring Emerson โดยตดัทอนบางปัจจยัออก และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ
ไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั ประกอบดว้ย 
 1. คุณภาพ (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมี
ความพึงพอใจ 
 2. ปริมาณ (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึน จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัการ เหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
 5. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือ 
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดก้ าไรมากท่ีสุด 
 กนัตยา เพิ่มผล(2552) ไดใ้ห้ความหมายและความส าคญั ของการพฒันาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 ค  าว่า พฒันา หมายถึง การปรับปรุง การแกไ้ข เสริมแต่งให้ดีข้ึน เป็นการเปล่ียนแปลง
ไปในดา้นท่ีดีข้ึนกว่าท่ีเป็นอยู ่ตลอดจนการท่ีสามารถแกไ้ขปัญหา อุปสรรค ขอ้บกพร่องต่างๆให้
ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ทกัษะและความสามารถของบุคคล หรือองคก์ารท าให้บรรลุผล
ตามเป้าหมาย  หรือวตัถุประสงคข์องตนเอง  และองคก์าร โดยใชท้รัพยากรหรือตน้ทุนคุม้ค่าท่ีสุด 
 การท างาน หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือองค์การท่ี มีเป้าหมายเพื่อสนองความ
ตอ้งการ หรือเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ หรือเพื่อขจดัปัญหาต่างๆ ท่ีจะก่อให้เกิดความคบัขอ้งใจใน
ชีวติ 
 ดงันั้น  ค  าว่า  การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงหมายถึง การปรับปรุง แกไ้ข  
เพิ่มเติมเปล่ียนแปลงความสามารถ และทกัษะในการกระท าของบุคคล หรือของตนเองหรือของ
ผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง  และองค์การ (ประสิทธิผล) อนัจะท าให้
ตนเอง ผูอ่ื้น และองคก์ารเกิดความพึงพอใจ (คุณภาพ) และสงบสุขในท่ีสุด 
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 เน่ืองดว้ยการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความหมายถึงการปรับปรุง แกไ้ข 
เพิ่มเติมและเปล่ียนแปลง ทกัษะความสามารถในการกระท าของบุคคลหรือของตนเอง และองคก์าร  
จึงถือไดว้่าการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงมีความส าคญัยิ่งต่อการพฒันาตนเอง  และ
พฒันาองค์การ และเม่ือบุคคลในองค์การมีการกระท าหรือท างานดีข้ึนจะเป็นเพราะการพฒันา
ตนเอง  หรือองค์การเป็นผูพ้ฒันาให้บุคคล  ยอ่มท าให้บุคคลท่ีเป็นสมาชิกองค์การปฏิบติังานไดดี้
ยิง่ข้ึน  บุคคลนั้นยอ่มมีก าลงัขวญั และความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จของตนเอง  
นอกจากนั้นถา้เป็นระดบัขององคก์าร  องคก์ารยิง่พบกบัความส าเร็จขององคก์ารเช่นกนั 
 
2.3  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 1)  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  ประพนัธ์  ค  าชยัวงศ ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของส านกัการระบายน ้า  กรุงเทพมหานคร โดยประชากรท่ีใชศึ้กษา 
คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวสังกัดส านักการระบายน ้ ากรุงเทพมหานคร 
ประจ าปีงบประมาณ 2555 จ านวน 5,825 คน กลุ่มตวัอย่างพิจารราจากสูตรของทาโร่ ยามาเน 
ก าหนดใหมี้ความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 393 
คน สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนตามจ านวนขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราวจาก 
8 หน่วยงาน ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักระบายน ้ า
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติังานของส านักการ
ระบายน ้ ากรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติังานของส านกัการระบายน ้ า กรุงเทพมหานครในระดบัสูง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  โดยคุณภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติังานของส านกัการระบายน ้ากรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
 กิติคุณ  ซ่ือสัตยดี์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนกังานชวเลข สังกดัส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร ประชากรและกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ เจา้พนักงานชวเลข สังกดัส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร 
จ านวน 80 คน ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานทุกดา้น อยู่ในระดบัดี ประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาสัดส่วนความแปรปรวนพบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวก ส่วนการ
ท างานร่วมกนัและสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวมและ
ลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนกังานชวเลข สังกดัส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร 
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 ธนพล  สงจนัทร์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลคุณภาพชีวติท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานผ่านความผกูพนัขององค์กรของพนกังานบริษทัประกนัภยั  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างใน
การศึกษา คือ พนกังานบริษทัประกนัภยั จ  านวน 220 คน จากการศึกษาพบว่าประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานบริษทัประกนัภยัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ ต  าแหน่งงานปัจจุบนั ท่ี
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั และพบวา่ “คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกบัประสิทธิภาพใน
การท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเช่นเดียวกนั” 
 ฐิติวฒัน์ ยะชยัมา (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ของขา้ราชการต ารวจส านกังานตรวจคนเขา้เมือง สวนพลู กรุงเทพมหานคร โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจส านักงานตรวจคนเขา้เมือง สวนพลู กรุงเทพมหานคร  
จ านวน 280 คน ผลการวิจัยพบว่า  ข้าราชการต ารวจส านักงานตรวจคนเข้าเมือง สวนพลู 
กรุงเทพมหานคร มีระดับคุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี 
คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่ คุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง
และคุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กนั นอกจากน้ียงัพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ และระดบัยศชั้น ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง แต่ปัจจยั
ดา้นอายแุละรายไดต่้อเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง ส าหรับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน พบว่า เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระดบัยศ ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
แต่ปัจจยัดา้นอาย ุและรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
  จิรนันท์  ศรีจริต (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์หาดใหญ่ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยู่ในหอผูป่้วยใน และหน่วยงานพิเศษในกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาล
หาดใหญ่ทั้ ง 9 งานการพยาบาล จ านวน 445 คน กลุ่มตัวอย่างได้จากการค านวณโดยใช้สูตร
ของธอร์นไดด์ ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 205 คน ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า มีองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตท่ีอยู่ในระดับสูง จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการท างานร่วมกันและแสดง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม/การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสถานท่ีท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นจงัหวะชีวิต และระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับต ่า คือด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
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ยุติธรรม ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ ขนาดของ
องคก์ร/แผนกท่ีปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์เพชิงลบ ต่อคุณภาพชีวติอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ชวรัตน์  รุกขพนัธ์ุ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การประเมินคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีส านกังานศาลปกครองระยอง   ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ เจา้หนา้ท่ีส านกังานศาลปกครอง
ระยอง จ านวน 100 คน กลุ่มตวัอย่างได้จากการสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายจากประชากรโดยใช้ตาราง
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie และ Morgan ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 80 คน ผลการวิจยั
พบว่า เจา้หน้าท่ีส านักงานศาลปกครองระยอง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความภูมิใจใน
องค์กร เจ้าหน้าท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก นอกนั้นอีก 7 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหน้าในงาน สังคม
สัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน และภาวะอิสระจากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หนา้ท่ี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นใน
ภาพรวม แตกต่างกนั 
  จิราภรณ์  นอ้ยนคร (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ พนักงานบริษทั ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 84,503 คน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 399 คน ใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบ
แบ่งชั้นภูมิโดย 3 ขั้น โดย แบ่งตามขนาดของบริษทั  แบ่งตามสัดส่วนของพนกังาน และขั้น 3 แบ่ง
โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายจากการวิจยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษทั 
ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
โดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัดีมาก โดยคุณภาพชีวติดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัดีท่ีสุด 
รองลงมาคือด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ตามล าดบั ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ
ขนาดเล็ก ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบั
มาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ ความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ รองลงมาคือความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท าประโยชน์ให้องค์การ
และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอยา่งเต็มท่ี ตามล าดบั 
ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษทั ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุก
ดา้น 
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 2)  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะของงาน 
กิรดา  พุ่มพงษ์(2551) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน กบัผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง คณะเกษตรศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราวภายในคณะ
เกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ  านวน 263 คน กลุ่มตวัอยา่งได ้ จ านวน 195 คน ผลการวิจยั 
พบวา่  “คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ทั้งน้ีคุณลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน ด้าน
ความมีอิสระในการท างาน และด้านผลสะท้อนจากงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบติังาน ส่วนคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน” 
 เพชรินทร์ มุทธากาญจน์(2543) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและคุณลกัษณะ
ของงานต่อระดบัการรับรู้ความพึงพอใจในงานของพนกังาน : กรณีศึกษาธนาคารต่างประเทศใน
เขตกรุงเทพมหานคร จากการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ พบว่าพนกังานธนาคารท่ีมีอายุ
มากกว่า 40 ปีข้ึนไป มีระดบัการรับรู้ความพึงพอใจในงานสูงกว่ากลุ่มอายุ 31-40 ปี การวิเคราะห์
ท านายความพึงพอใจในงานจากคุณลกัษณะของงาน 5 มิติ คือ ความหลากหลายทกัษะ ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกันของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน และผล
สะทอ้นกลบัจากงาน พบวา่ ในภาพรวม จะมีคุณลกัษณะของงานอยู่ 3 มิติ ท่ีค่อนขา้งจะมีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในงาน คือ ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
งาน และผลสะทอ้นกลบัจากงาน ตามล าดบั 
 ประตินพ นอ้ยนาค (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลทัว่ไปเขต 5 ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานต าแหน่งพยาบาลประจ าการ ในหอผูป่้วย
โรคทัว่ไป เขต 5 จ านวน 6 โรงพยาบาล ไดแ้ก่ โรงพยาบาลสิงห์บุรี โรงพยาบาลลพบุรี โรงพยาบาล
พระพุทธบาท โรงพยาบาลอินทร์บุรี โรงพยาบาลบา้นหม่ี และโรงพยาบาลชยันาท มีจ านวนทั้งส้ิน 
1,365 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 309 คน สุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพจากทั้ง 6 
โรงพยาบาลโดยการจบัฉลากรายช่ือแบบไม่แทนท่ีจากแต่ละแผนกของโรงพยาบาลตามสัดส่วน 
จากการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 5 มีความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน การ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วมและความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ลกัษณะงาน และการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ลกัษณะงานและการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไปเขต 5 ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 29.7 
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 รุ่งดาว เผอืกฟัก (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์าร คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน คุณลักษณะของงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติั
หน้าท่ีในสายวิชาการหรืออาจารย์ และสายสนับสนุนหรือเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยเอกชน           
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 8,191 คน การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้  านวน 382 คน สุ่มตวัอยา่งใชว้ิธี
แบ่งชั้นตามประเภทการจดัตั้งมหาวทิยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ ประเภทการจดัตั้งมหาวิทยาลยั
เอกชนและบุคลากร มีผลต่อวฒันธรรมองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน และคุณลกัษณะของงาน 
ว ัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน คุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 YUNKAI LI (2555) ปัจจยัชีวสังคม ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของครูชาวจีนท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัชลบุรี ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษา คือ ครูชาวจีนท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัชลบุรี ปีการศึกษา 2554 จ านวน 63 คน กลุ่ม
ตวัอย่าง ขนาดกลุ่มตวัอย่างค านวณจากตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 54 คน สุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นโดยจ าแนกตามเพศ  จากการวจิยัพบวา่  ลกัษณะงานของครูชาวจีนท่ีปฏิบติังาน
อยู่ในจงัหวดัชลบุรี อยู่ในระดบัมาก สภาพแวดลอ้มในการท างานของครูชาวจีน อยู่ในระดบัมาก 
และแรงจูงใจในการท างานของครูชาวจีนอยูใ่นระดบัมาก เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานของครูชาวจีนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัชลบุรี วุฒิการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การท างานของครูชาวจีนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัชลบุรี ในทิศทางตรงกนัขา้มกนั ประสบการณ์
ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของครูชาวจีนท่ีปฏิบติังานอยู่ในจงัหวดั
ชลบุรี ในทิศทางเดียวกนั และรายได้มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของครูชาวจีนท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัชลบุรี ในทิศทางเดียวกนั ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการท างานของครูชาวจีนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในจังหวัดชลบุรี ในระดับค่อนข้างสูง และ
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของครูชาวจีนท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัชลบุรี ในระดบัสูง 
  ณัฐชยั  อู่ใหม่ (2552)  ไดศึ้กษาเร่ือง  ลกัษณะงาน บรรยากาศในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์าร : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพจ ากดั(มหาชน) สาขา พลบัพลาไชย ประชากร
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานธนาคารกรุงเทพจ ากดั(มหาชน) สาขา พลบัพลาไชย จ านวน 536 คน 
จ านวนกลุ่มตวัอย่างค านวณจากสูตรของ Taro Yamane จ านวน 443 คน ใช้วิธีการเลือกตวัอย่าง
แบบ Convenience Sampling  ผลการวิจยัพบวา่ “พนกังานธนาคารกรุงเทพจ ากดั(มหาชน) สาขา 
พลบัพลาไชย มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง เห็นดว้ยมากกบัลกัษณะงาน และมีความเห็นว่า
บรรยากาศในการท างานอยู่ในระดบัพอใช้ จากการทดสอบสมมุติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีความ
แตกต่างกนัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั และยงัพบวา่มีปัจจยัดา้น 
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ลกัษณะงานและปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร”  
 สุภาพร เหมือนละมา้ย (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง การรับรู้ความสามารถของตนเอง คุณลกัษณะ
ของงาน บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลแห่ง
หน่ึง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีท างานอยู่ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง 
เป็นลูกจา้งประจ าและท่ีมาท างานบางเวลาแต่มีระยะเวลาต่อเน่ืองเกิน 1 ปี ข้ึนไป จ านวน 300 คน 
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณไดจ้ากสูตรของ Yamane คือ 171 คน ผูศึ้กษาเพิ่มกลุ่มตวัอยา่งเป็น 
250 คน ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั
จะมีความผกูพนัในงานท่ีแตกต่างกนั พยาบาลท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้งานมีความผกูพนัในงานสูงกว่า
พยาบาลต าแหน่งอ่ืน การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพันในงาน คุณลักษณะของงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในงาน “ตวัแปรท่ีมีอ านาจใน
การท านายความผูกพนัในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ทั้งหมด 3 ตวัแปร คือ การรับรู้
ความสามารถในตนเอง คุณลกัษณะของงาน และบรรยากาศขององคก์าร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
โดยสามารถท านายความผกูพนัไดร้้อยละ 21” 
 พลับพลึง ใจ๋คอดี (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
คุณลักษณะของงาน บรรยากาศองค์การ กับคุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลวิสัญญี 
โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิสัญญีท่ี
ปฏิบติังานด้านการให้ยาระงบัความรูสึกโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 5 
สังกดั คือ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลยั กรุงเทพมหานคร และ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีจ  านวนโรงพยาบาลทั้งหมด 20 แห่ง จ านวน 483 คน กลุ่มตวัอย่างได้
จากการสุ่มตวัอยา่งอย่างง่าย ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Taro Yamane ไดจ้  านวน 
219 คน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิสัญญี โรงพยาบาลของรัฐ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัคุณลักษณะของงานและบรรยากาศ
องค์การของพยาบาลวิสัญญี โรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท างานและรายไดมี้ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพยาบาลวิสัญญี และจ านวนชัว่โมงท่ีปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
ของพยาบาลวิสัญญี  คุณลักษณะของงานและบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวสิัญญี โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  
 3)  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สมยศ  แยม้เผื่อน (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ  ากัด (มหาชน) ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ 
พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบติังานอยู่ในบริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ  ากัด (มหาชน)  
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จ านวน 387 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวรของทาโร่ ยามาเน่ และเพิ่มขนาดกลุ่ม
ตวัย่างเป็น 250 คน เลือกกลุ่มตวัอย่าง โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น โดยจ าแนกเป็น 8 ฝ่าย 
แลว้สุ่มตวัอย่างอยา่งง่าย  ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ของพนกังานปฏิบติัการบริษทั บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ  ากดั (มหาชน)  ดา้นบรรยากาศใน
การท างาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี
มาก  ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อร่วมงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัดี ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบติัการต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
บริษทั บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วสิส์ จ  ากดั (มหาชน)  พบวา่ ในดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการ
สรรหาและการคดัเลือกบุคลากร ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
ด้านการพฒันาพนักงาน  และด้านขวญัก าลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัพึงพอใจมาก ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
ปฏิบติัการบริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วสิส์ จ  ากดั (มหาชน)  ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ  และดา้น
ผลผลิต  พบวา่  พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัดี   
 ผลการทดสอบสมมติฐานในการวจิยั   พบวา่  พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและดา้นคุณภาพแตกต่างกนัโดยพนกังานเพศหญิงมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานและคุณภาพชีวิตดีกว่าเพศชาย พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ และดา้นการผลิตแตกต่างกนัโดยพนกังานท่ีมีอายุ 40 ปี
ข้ึนไป มีประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ และดา้นผลผลิตดีกว่าพนกังานท่ีมี
อาย ุ23 - 35 ปี  และ 36 - 46 ปี  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษามีประสิทธิภาพการท างาน
ด้านคุณภาพดีกว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า พนักงานท่ีมี
ต าแหน่งในการปฏิบัติงานท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพแตกต่างกันโดยท่ี
พนักงานท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบติังานระดับหัวหน้างานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้าน
คุณภาพดีกว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นผลผลิตแตกต่างกนัโดยพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 22,051 บาทข้ึนไป และ 
16,101-22,050 บาท  มีประสิทธิภาพการท างานด้านผลผลิตดีกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน
ระหวา่ง 10,151-16,100  บาท  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานดา้นบรรยากาศในการท างาน
กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการโดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ี
ระดบัต ่ามาก ส่วนในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่า  
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และปัจจยัความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบติัการ โดย
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่ามาก 
 อรอุมา นาคเกิด (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างาน
และประสิทธิผลของการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคก์ารมหาชน) ผลการวจิยัพบวา่  บรรยากาศในการท างานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง  เม่ือพิจารณาพบว่าด้านบรรยากาศในการท างานของเจา้หน้าท่ี ได้แก่  มี
อิสระในการท างาน รับฟังความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ี  มีความห่วงใยและดูแลเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั 
มีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่น สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานท่ีแตกต่างกนัได้
อยา่งเปิดเผย มีความเป็นมิตร พบวา่  ดา้นประสิทธิผลของการปฏิบติังานโดยรวม  อยูใ่นระดบัเห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าเจ้าหน้าท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จตรงวตัถุประสงค์  สามารถปฏิบัติงานตามแผนท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
สามารถปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าเหมาะสมตรงตามคาดหวงัปฏิบติังานไดเ้ต็มเวลา มีความรับผิดชอบ
ตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย  พบว่า  ลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ สถานะภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่ อาย ุ 
อายงุาน ท่ีแตกต่างกนั  มีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
  กนกวรรณ  วงศจ์นัทร์ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัจูงใจทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาพนักงานกลุ่มธุรกิจบริการโทรคมนาคมโทรศัพท์ ผลการวิจัยพบว่า  
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ในดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ  
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  เงินเดือน สวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างาน นโยบายและการบริหารคน ความมัน่คงในงาน  การปกครองบงัคบั
บญัชา  ทางด้านปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้น เพศ  
อาย ุสถานภาพสมรส  ต าแหน่งงาน อายุการปฏิบติังาน ยกเวน้ดา้นระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 เลิศศกัด์ิ ปรีชาเกรียงไกร (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานในเครือบริษทับางพระก่อสร้าง จงัหวดับุรีรัมย ์ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา ประกอบดว้ยพนกังานบริษทับางพระก่อสร้าง จงัหวดับุรีรัมย ์จาก 3 กลุ่มงาน จ านวน 173 
คน กลุ่มตวัอยา่ง คือ ประชากร 173 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของ โดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุก
ด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน ยกเวน้ด้านความเป็นธรรมในการท างาน มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย
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ภาพรวมพบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ความเห็นว่า เม่ือท่านได้รับความเป็นธรรมจาก
หวัหนา้และบริษทัแลว้ ท่านจะท างานไดเ้ป็นอยา่งดี อยา่งเต็มใจ และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถให้
ข้อมูลเก่ียวกับสินค้า/บริการของบริษทัได้เป็นอย่างดี ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามตอ้งการให้บริษทัปรับปรุงเป็นแรก คือ การได้รับการฝึกอบรมพฒันาความรู้และ
ทกัษะ ในขณะท่ี ขอ้เสนอแนะท่ีผูต้อบเห็นวา่บริษทัท าดีอยูแ่ลว้ และอยากใหท้ าต่อไปคือ การปฏิบติั
ตวัของผูบ้งัคบับญัชา 
 จกัรวาล  นภากาศ(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหนองคา้งพลู ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาล หนองคา้งพลู จ านวน 127 คน 
ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด และประชาชนในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบของสถานีต ารวจนครบาล หนอง
คา้งพลูจ านวน 100,000 คน ไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตร Taro Yamane ได้กลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 400 คน ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหนองคา้งพลู มี
คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหนองคา้งพลู 
มีผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจนครบาลหนองคา้งพลู มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสถานี
ต ารวจนครบาลหนองคา้งพลูในเชิงบวก ในระดบัปานกลาง  ประชาชนมีความพึงพอใจในการ
ให้บริการของขา้ราชการต ารวจของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลหนองคา้งพลูในระดบั
ปานกลาง 
 มยุรา ส าเร็จกิจ(2551)   ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาตนเอง ลกัษณะ
งาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมาหานคร  ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีไม่ได้ด ารงต าแหน่งทางการบริหาร ปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีผูป่้วยชาวต่างชาติมาใช้บริการมากท่ีสุด ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 
โรงพยาบาล ประชากร 1,594 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งค านวณจากสูตรของ Taro Yamane ไดจ้  านวน
กลุ่มตวัอยา่ง 319 คน และสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) ผลการวิจยัพบวา่ 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาล อยูใ่นระดบัดี การพฒันาตนเองมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ลกัษณะงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง  กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
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 ณัฎฐาสิริ  ยิ่งรู้ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการแพทย ์กรณีศึกษา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลย
เดช  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรทางการแพทยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช สังกดั
กองการพยาบาล กลุ่มตวัอยา่งค านวณจากสูตรของ Yamane ไดจ้  านวน 320 คน ผลการวิจยัพบว่า   
บุคลากรทางการแพทย ์ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้มใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เรียงล าดบัรายด้านจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นจิตใจ ด้าน
กายภาพในการท างาน และดา้นเวลาในการท างาน การศึกษาดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
โดยรวมพบวา่ มีความคิดเห็นยูใ่นระดบัมาก ในดา้นการรับรู้และลกัษณะงาน ดา้นความพึงพอใจใน
งานและดา้นความพึงพอใจในงานและดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ ตามล าดบั   ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
และต าแหน่งงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และพบว่า ปัจจัยด้าน
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ด้านการรับรู้ลกัษณะงาน ด้านความตอ้งการความก้าวหน้า และด้านความพึง
พอใจในงาน 
 ณัฏฐรินีย ์ พิศวงษ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 1 ประชากรใน
การศึกษา คือ พนกังานธนาคารออมสินภาค 1 ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 482 คน  เลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบการสุ่มอยา่งง่าย ค านวณจ านวนจากสูตรของ Yamane ใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 220 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ “คุณภาพชีวติในการท างาน ในดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีปลอดภยั ด้านความภูมิใจ ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร ด้านการพฒันาเส้นสาย
อาชีพ ดา้นการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ดา้นการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคลากรและองค์กร และ
ดา้นการมีสุขภาพท่ีดี มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั แต่คุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน” 
 ทิพวรรณ  ศิริสมภพ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างจิตส านึกองคก์ารกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในสายกิจการ สาขา 3 ประชากรท่ีใช้
ศึกษา คือ พนกังานธนาคารออมสินในสายกิจการ สาขา 3 จ านวน 1,999 คน กลุ่มตวัอยา่ง 330 คน 
ค านวณโดยใช้ตาราง Krejcie และMorgan เก็บขอ้มูลโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีจิตส านึกองคก์ารโดยรวม
และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส านึกในการเป็นเจา้ของ ดา้นส านึกความรับผิดชอบ  
ดา้นส านึกความสัมพนัธ์ท่ีดี   พนกังานธนาคารออมสิน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดบัมากได้แก่ ดา้นผลการปฏิบติังาน ด้านตน้ทุน ด้านเวลา  
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ลกัษณะส่วนบุคคล  ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ในการท างานแตกต่างกนั จิตส านึกองคก์ร ดา้นความส านึกในการเป็นเจา้ของ  มีความสัมพนัธ์และ
มีผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นตน้ทุน และเวลา  
จิตส านึกองคก์ารดา้นส านึกเชิงกลยทุธ์ มีความสัมพนัธ์และมีผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพใน
การท างาน ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นตน้ทุนและดา้นเวลา  จิตส านึกองค์กรด้านความซ่ือสัตย ์มี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน   ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้น
ตน้ทุนและดา้นเวลา 
 กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน บริษทั นวโลหะไทย จ ากดั  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในโรงงานผลิต
แม่พิมพ ์บริษทั นวโลหะไทย จ ากดั ในจงัหวดัสระบุรี จ  านวน 85 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
โดยการค านวณจากสูตรของ  Yamane ได ้71 คน ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบสองชั้น ผลการวิจยัพบวา่ 
ผูต้อบมีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในด้านผูบ้งัคบับญัชา ด้าน
ผลตอบแทนและรายได ้และด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และผูต้อบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ในด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยุติธรรมในการท างานและดา้นนโยบาย
การบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง  จากการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.5 พบวา่ 
ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นกระบวนการ
ภายใน โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั  ความพึง
พอใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นการเงิน ดา้นกระบวนการ
ภายใน ดา้นลูกคา้ คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ดา้น
การเงิน 
 ธญัญณ์ณชั  รุ่งโรจน์สุวรรณ(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานพนกังาน 
บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการและ
ผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 1,040 คน ค านวณกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane ได ้160  คน เก็บขอ้มูล
โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย ผลการวิจัยพบว่า “ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท 
อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากัด ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน” 
 ธนัฎฐา  ทองหอม (2556) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยต่์อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามันกระบ่ี จ  ากัด 
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ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั จ  านวน 351 คน ก าหนดขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane  ได ้200 
คน  ผลการวจิยัพบวา่  การบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์มีความส าคญัในระดบัมาก โดยมากท่ีสุดคือ การปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงานเวลาในการท างาน และ
ค่าใชจ่้าย มีความส าคญัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยมากท่ีสุดคือ ดา้นปริมาณงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า  เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นเวลาในการท างาน  
ระดบัการศึกษา มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นปริมาณงาน และภาพรวม 
ส่วนปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กด้าน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 ลกัษณชยั  ธนะวงันอ้ย (2554 ) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
พนกังานเครือเบทาโกร จ านวน 4,078 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 365 คน ผลการวจิยัพบวา่  ความคิดเห็นดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเบ
ทาโกร ใน 7 ด้าน คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ด้านการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ดา้น
ความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ใน 4 ดา้น คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลาในการ
ท างาน และดา้นค่าใชจ่้าย  ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นผลการทดสอบหาความ
แตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีอาย ุ
ประสบการณ์การท างานและรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน พบวา่ ทั้งโดยรวมและรายดา้นมีคามสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าทุกดา้น 
 ธิดารัตน์ สินแสง (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ ประชาการท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
พนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ีถึงระดบัผูอ้  านวยการ ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) หรือ TMB ท่ี
สังกดัเขตธุรกิจสมุทรปราการ 15 สาขา จ านวน 135 คน ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
ระดบัการศึกษา ท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจ
สมุทรปราการแตกต่างกันปัจจัยด้านแรงจูงใจเ ก่ียวกับด้านสวัสดิการและผลตอบแทน 
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน การยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ ซ่ึงในภาพรวมพบว่า ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 อุสุมา  ศกัด์ิไพศาล (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลต้ี แมเนจเม้นท์ จ  ากัด ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ พนกังาน บริษทั อินเตอร์ เรียลต้ี แมเนจเมน้ท ์จ ากดั จ  านวน 180 คน ค านวณหากลุ่ม
ตวัอย่างจากสูตรการค านวณของ ทาโรยามาเน ได้ 178 คน จากการวิจยัพบว่าปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นเพศ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
การศึกษา รายได ้ต าแหน่ง อายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ  ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมีคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัเป็นอนัดับสูงท่ีสุด และความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูงโดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
ปริมาณงานเป็นอนัดับสูงท่ีสุดผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
และดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ  
และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและความรวดเร็วในการท างาน 
 อพนัตรี  พลูพุทธา และคณะ(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีเป็นขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานมหาวิทยาลยัมหาสารคาม                    
ปี 2553 จ านวน 683 คน กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 248 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามประเภท
บุคลากรและประเภทหน่วยงาน  จากการวิจยั พบว่า ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการท างาน มีจ านวน 11 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  มีจ  านวน  10 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความศรัทธาต่อองคก์าร 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความเต็มใจและจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร    คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นผลตอบแทน ดา้นการพฒันา
ศกัยภาพของผูท้  างาน  ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง ด้านสังคมสัมพนัธ์ ด้านลกัษณะการ
บริหาร  ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มีจ  านวน  1 ตวัแปร ไดแ้ก่  คุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ตวัแปรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างาน มีจ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ อาย ุเงินเดือน และประสบการณ์ท างาน 
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2.4  งานเอกสารอืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้อง 

 ความหมายและการจ าแนกประเภทของโรงพยาบาล 
 ความหมายของโรงพยาบาล 
 องคก์ารอนามยัโลก(2558,ออนไลน์) (World Health Organization : WHO) ไดใ้ห้ความหมาย 
โรงพยาบาลไวว้า่ “Hospital is an integral part of a social and medical organization, the function of 
which is to provide for the population complete health care, both curative and preventive, and 
whose out- patient services reach out to the family in its home environment, the hospital is also a 
center for the training of health workers and biosocial research.” หรือ อาจกล่าวไดว้า่ โรงพยาบาล
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมในการให้บริการทางการแพทย ์ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการรับผิดชอบต่อสังคม โดย
ให้บริการดูแลสุขภาพของประชาชนในสังคมให้มีสุขภาพพลานามยัท่ีสมบูรณ์ ทั้งดา้นการรักษา 
และการป้องกนัโรค และการ มีการออกให้บริการผูป่้วยและครอบครัวในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมือน
บา้น นอกจากนั้น ยงัเป็นศูนยก์ลางส าหรับการฝึกอบรมของบุคลากรท่ีท างานดา้นสุขภาพและการ
วจิยัดา้นชีวสังคม 
 ราชบณัฑิตยสถาน(2558,ออนไลน์) ให้ความหมายของโรงพยาบาลว่า หมายถึง สถานท่ี
ให้บริการเก่ียวกบัสุขภาพอนามยั คือทั้งตรวจรักษา และป้องกนัโรคให้แก่ประชาชน และมีเตียง
ส าหรับรับคนไขเ้ขา้พกัรักษาตวัดว้ย 
 โรงพยาบาล หมายถึง องค์การหน่ึงในระบบบริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขท่ีมี
บทบาทหนา้ท่ีดูแลประชาชนโดยเฉพาะในดา้นการรักษา (วโิรจน์ ตั้งเจริญเสถียร, 2540 ) 
 โรงพยาบาล หมายถึง บริการสาธารณสุขท่ีส าคัญและจ าเป็น มีวตัถุประสงค์หลักคือ 
ตอบสนองความตอ้งการของผูป่้วยหรือผูม้ารับบริการ (ประไพ นอ้ยจอ้ย, 2540) 
 พระราชบญัญติัสถานพยาบาล (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2547 ไดใ้ห้ความหมายของสถานพยาบาล 
หมายความวา่ สถานท่ีรวมตลอดถึงยานพาหนะ ซ่ึงจอดไวเ้พื่อการประกอบโรคศิลปะตามกฎหมาย
วา่ ดว้ยการประกอบโรคศิลปะ การประกอบวิชาชีพเวชกรรมตามกฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพเวชกรรม 
การประกอบวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภต์ามกฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพการพยาบาลและการ
ผดุงครรภ ์หรือการประกอบวิชาชีพทนัตกรรมตามกฎหมายวา่ดว้ยกฎหมายวิชาชีพทนัตกรรม การ
ประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบดัตามกฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพกายภาพบ าบดัหรือการประกอบวิชาชีพ
เทคนิคการแพทยต์ามกฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพเทคนิคการแพทย ์ทั้งน้ี โดยกระท าเป็นปกติธุระ ไม่วา่
จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนหรือไม่ แต่ไม่รวมถึงสถานท่ีขายยาตามกฎหมายว่าด้วยยาซ่ึง
ประกอบธุรกิจการขายยาโดยเฉพาะ 
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 ประเภทของโรงพยาบาล 
 การจ าแนกประเภทของโรงพยาบาลมีหลายวิธี แต่ท่ีนิยมและเช่ือถือกันทั่วไปมี 2 วิธี 
(ลาภาศิริ เมฆานุวงศ,์2543) 
 1. จ  าแนกตามการใหบ้ริการของโรงพยาบาล ไดแ้ก่ 
  1.1 โรงพยาบาลทัว่ไป 
  1.2 โรงพยาบาลเฉพาะทาง 
  1.3 โรงพยาบาลเร้ือรัง 
 2 .จ  าแนกตามการเป็นเจา้ของและผูค้วบคุมโรงพยาบาล แบ่งเป็น 
 2.1 โรงพยาบาลรัฐ หมายถึง โรงพยาบาลท่ีรัฐเป็นเจา้ของและเป็นผูค้วบคุมกิจการ และ
ใหบ้ริการดา้นการรักษาพยาบาลโรคทัว่ไปแก่ผูป่้วยและประชาชน สามารถแบ่งตามสังกดัไดด้งัน้ี 
 - โรงพยาบาลในสังกดักระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ โรงพยาลราชวิถี โรงพยาบาลสงฆ ์
โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลนพรัตน์ 
 - โรงพยาบาลในสังกดักระทรวงกลาโหม ไดแ้ก่ โรงพยาบาลพระมงกุฎ โรงพยาบาลภูมิ
พล โรงพยาบาลสมเด็จพระป่ินเกลา้ 
 - โรงพยาบาลในสังกดักระทรวงมหาดไทย ไดแ้ก่ โรงพยาบาลต ารวจ โรงพยาบาลกลาง
กรมราชทณัฑ ์
 - โรงพยาบาลสังกดักระทรวงคมนาคม ไดแ้ก่ โรงพยาบาลกรมทางหลวง 
 - โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาล
รามาธิบดี 
 - โรงพยาบาลสังกดัรัฐวิสาหกิจ ไดแ้ก่ โรงพยาบาลการไฟฟ้านครหลวง โรงพยาบาล
ทหารผา่นศึก โรงพยาบาลรถไฟ 
 - โรงพยาบาลองคก์ารอิสระ ไดแ้ก่ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
 2.2 โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง สถานพยาบาลท่ีตั้งข้ึนโดยเอกชนอาจเป็นบุคคลหรือ
คณะบุคคล ท างานบริการด้านต่างๆ แก่ประชาชน โดยเป็นการเสริมบริการภาครัฐท่ีไม่สามารถ
จดับริการใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของผูป่้วย ผูป่้วยท่ีมีฐานะดีและสามารถจ่ายค่ารักษาพยาบาล
ได ้ไดห้นัมาใชบ้ริการภาคเอกชนเพิ่มมากข้ึน เพราะอ านวยความสะดวกรวดเร็วกวา่โรงพยาบาลรัฐ 
ซ่ึงสามารถแบ่งตามลกัษณะการเป็นเจา้ของ การบริหารงาน กรรมสิทธ์ิ และกองทุนท่ีไดรั้บการ
อุดหนุน ดงัน้ี 
  2.2.1 โรงพยาบาลเอกชนก่ึงการกุศล คือ โรงพยาบาลท่ีมีลกัษณะการด าเนินงานท่ี
ไม่มุ่งหวงัผลก าไรและได้รับการยกเวน้ภาษีจดทะเบียนและด าเนินการโดยมูลนิธิ สมาคม และ
องค์การกุศลต่างๆ เช่น โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ และโรงพยาบาล
มิชชัน่ เป็นตน้ (พรทิพย ์กวนิสุพร, 2540) 
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  2.2.2 โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจ คือ โรงพยาบาลท่ีให้บริการตรวจรักษา
ครบถว้นทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการป้องกนัโรค ดา้นส่งเสริมสุขภาพ ดา้นรักษาพยาบาล และดา้นฟ้ืนฟู 
โดยแสวงหาผลตอบแทนในรูปแบบของก าไรจากการด าเนินงาน ซ่ึงสามารถก่อตั้งไดห้ลายรูปแบบ
ด้วยกัน ได้แก่ กิจการเจ้าของคนเดียว ห้างหุ้นส่วน และบริษทั (อรเพ็ญ พงศ์กล ่า, 2536) เช่น  
โรงพยาบาลสมิติเวช โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลไทยนครินทร์ เป็นตน้ 
 นอกจากน้ียงัมีการจ าแนกประเภทของโรงพยาบาล โดยอาจจ าแนกตามขนาดโดย
พิจารณาจากจ านวนเตียงท่ีเปิดรับบริการสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 กลุ่ม (อรรณพ แสงวณิช, 2536) 
ดงัน้ี 
 1. ขนาดต ่ากวา่ 51 เตียง 
 2. ขนาด 51 – 100 เตียง 
 3. ขนาด 101 – 250 เตียง 
 4. ขนาด 251 – 500 เตียง 
 5. ขนาดมากกวา่ 500 เตียง 
 
ตารางที ่2.1 จ  านวนของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามขนาดเตียง 
 

ขนาด (เตียง) จ านวนโรงพยาบาล ร้อยละ 
ขนาดต ่ากวา่ 51 เตียง 28 7.45 
ขนาด 51 – 100 เตียง 19 8.63 
ขนาด 101 – 250 เตียง 40 9.22 
ขนาด 251 – 500 เตียง 14 3.73 
ขนาดมากกวา่ 500 เตียง 1 .98 

รวม 102 00 
 
ทีม่า : ส านกัสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2557 


