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สกล ลิจุติภูมิ : คณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสํานกังานสาธารณสขุจงัหวดั
และสํานกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 (QUALITY OF WORK LIFE OF HEALTH
PERSONNEL UNDER PROVINCIAL AND DISTRICT PUBLIC HEALTH OFFICES IN THAILAND, 
2002) อ.ทีป่รึกษา : รศ.นพ. พรชยั  สิทธศิรณัยกลุ, อ.ที่ปรึกษารวม : อ.นพ. วิฑูรย  โลหสุนทร         
จํานวน 146 หนา. ISBN 974-17-2687-2.

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณ
ภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุข
อําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เปนการศึกษาเชิงพรรณนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง ศึกษาในชวง กันยายน – 
ธันวาคม 2545 โดยใชแบบสอบถามสงทางไปรษณีย จํานวน 1,600 ฉบับ ไปยังบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติราช
การในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และสถานีอนามัย นานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ไดรับ
แบบสอบถามตอบกลับทั้งหมด 1,249 ฉบับ คิดเปนรอยละ 78.1

ผลการวจิยั พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสํานกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุ
อําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เปนเพศหญิง รอยละ 59.1 อายุเฉล่ีย 36.4 ป สถานภาพสมรสคู รอยละ 63.2 การ
ศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 57.3 ตําแหนงปจจุบัน คือ เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน รอยละ 42.3 ประสบ
การณการทํางานดานสาธารณสุข เฉล่ีย 14.5 ป มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความเกี่ยวของผูกพัน
กับงาน มีคาเฉลี่ย 3.63, 3.55 และ 3.80 ตามลําดับ การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบ
บริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ มีคาเฉลี่ย 3.69, 3.71, 3.86, 3.98 
และ 4.14 ตามลําดับ และพบวา สถานภาพสมรส ตําแหนง ระดับซี ตําแหนงงาน ความเพียงพอของรายได และ
การมีบานพักเปนของตนเอง ที่แตกตางกัน สัมพันธกับการมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ ประสบการณการทาํงานดานสาธารณสขุ เงนิเดอืน การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรู
ตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ มีสหสัมพันธเชิงบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมนียัสําคญัทางสถติ ิโดยตวัแปรคานิยมตอการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คา
นิยมตอราชการ เงินเดือน การรบัรูความสามารถในการทาํงาน และคานยิมตอการบรกิาร สามารถรวมกนัอธบิาย
ความผนัแปรของคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุ ได รอยละ 39.1 (R2 = 0.391)

ส่ิงทีค่วรดาํเนนิการไดแกเพิม่บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในสถานอีนามยั ปรับปรงุเงนิเดอืนและคาตอบแทนใหสอด
คลองกบัคาครองชพีในปจจุบนั เพิม่ความปลอดภยัในการปฏบิตังิานนอกเวลาราชการ กาํหนดมาตรฐานการใหบริการ
ระดบัสถานอีนามยั มีสภาวชิาชพีและมใีบประกอบวชิาชพีสาธารณสขุ และมกีารขยายกรอบระดบัซีใหสูงขึน้

ผูวจิยัเหน็วา ควรดาํเนนิการ เพิม่เงนิเดอืน คาตอบแทน สวสัดกิาร และขยายกรอบระดบัซใีหแกบคุลากร 
สาธารณสขุ รวมทัง้มกีารพฒันาบคุลากรสาธารณสขุเพือ่เพิม่ศกัยภาพในการทาํงาน สงเสรมิการทาํงานเปนทมี และ
พฒันาใหเปนองคการแหงการเรยีนรู เพือ่พฒันาคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุใหดยีิง่ขึน้ตอไป

ภาควิชา เวชศาสตรปองกันและสังคม ลายมือชื่อนิสิต……………………………………
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The purposes of this study were to assess quality of work life and related factors among 
health personnel under provincial and district health offices in Thailand in 2002. The study was a 
cross-sectional descriptive study conducted during September and December 2002 by mailing 
questionnaires to 1,600 health personnel. The response rate was 78.1 percent (1,249 out of 1,600).

The study revealed that 59.1 percent of health personnel were female, their average age 
was 36.4 years, 63.2 percent were married, 57.3 percent had a bachelor degree, 42.3 percent were 
community health worker, and their average experience was 14.5 years. Their average quality of 
work life was 3.63. Regarding each component, their average job satisfaction, job characteristic, job 
involvement were 3.63, 3.55, and 3.80, respectively. Their average work capability perception, 
management system perception, value toward work, value toward bureaucracy system, and value 
toward services were 3.69, 3.71, 3.86, 3.98, and 4.14, respectively. Marital status, position, position 
classification (PC) rank, job position, adequacy of income, and ownership of a house were 
significantly related to quality of work life. Experience in health services, salaries, work capability 
perception, management system perception, value toward work, value toward bureaucracy system, 
and value toward services were significantly correlated with quality of work life. Value toward work, 
management system perception, salaries, work capability perception, and value toward services 
altogether could explain 39.1 percent of quality of work life of health personnel (R2=0.391).

The results suggest that health personnel at health centers should be increased in number, 
salary and compensation should be sufficiently supported the cost of living, and working off-official 
hours should be saved. In addition, service standards should be set for health center, professional 
council should be set for community health workers and their ceiling of PC rank should be raised.

Researcher suggests that salary, compensation, welfare, ceiling of PC rank, and potential 
development of health personnel should be raised. Teamwork should be supported. Organization 
should be developed to become a learning organization.
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กิตติกรรมประกาศ

วทิยานพินธฉบบันีสํ้าเรจ็ลุลวงไปดวยด ี โดยไดรับความกรุณาและการชวยเหลอืเปนอยางดี
ยิง่จาก รองศาสตราจารยนายแพทย บดี ธนะมัน่  รองศาสตราจารยนายแพทย พรชยั สิทธศิรณัยกลุ  
อาจารยนายแพทย วฑิรูย โลหสุนทร และ ดร.กฤษณา ศริิวบิลุยกติ ิ  ทีไ่ดสละเวลาในการใหความรู 
คาํแนะนาํ และขอเสนอแนะตางๆทีเ่ปนประโยชน รวมทัง้ไดตรวจสอบความถกูตองของวทิยานพินธ 
จงึขอขอบพระคณุเปนอยางสงู

ขอขอบพระคุณ คณาจารยจากภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม คณะแพทยศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู คุณธรรม และใหความเมตตา
กรุณาแกผูวิจัยตลอดการศึกษา

ขอขอบพระคณุ ผูทรงคณุวฒุทิกุทานทีส่ละเวลาตรวจสอบความถกูตองของเนือ้หาและราย
ละเอยีดของขอคําถาม ความเหมาะสมของภาษาทีใ่ชในแบบสอบถาม

ขอขอบคุณ บุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดตาก นครราชสีมา นครศรีธรรมราช และลพบุรี 
ทุกทานที่ไดสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรสาธารณสุข และขอบพระคุณผูประสานงานในการเก็บขอมูลทุกทาน ที่ได
สละเวลาในการติดตามและรวบรวมแบบสอบถามสงกลับใหผูวิจัย

ขอขอบคุณ ครอบครัวลิจุติภูมิ พี่นิสิตปริญญาเอก รุน 1 เพื่อนนิสิตปริญญาโท รุน 13 
สาขาวิชาเวชศาสตรชุมชน ภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ทุกคน ที่ใหกําลังใจ ใหการชวยเหลือ และใหคําแนะนําในการทําวิทยานิพนธเปน
อยางดียิ่ง

สุดทายนี ้ผูวจิยัขอกราบขอบพระคณุ บดิาและมารดา ทีใ่หการเลีย้งด ูอบรมส่ังสอน และให
การสนบัสนนุดานการศกึษามาตลอด จนทาํใหผูวจิยัสามารถทาํวทิยานพินธฉบับนีส้าํเรจ็ดวยดี

สกล  ลจิตุภูิมิ
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บทที่ 1

บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

คนเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดของการบริหารเพราะคนเปนผูใชปจจัยอื่นๆและคนเปน
ผูที่ทําใหการบริการสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ ดังคํากลาวที่วา ”คนที่มี
คุณภาพเปนกุญแจสําคัญที่จะไขไปสูความสําเร็จขององคการ” (ฝายบุคคล บริษัทเชลลแหง
ประเทศไทย จํากัด อางใน สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ, 2540) ในการบริหารงานบุคคลผู
บริหารจะตองสามารถเขาถึงความตองการของบุคคลในองคการและผสมผสานความตองการนั้น
ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคคลมีความพอใจในการ
ทํางาน เกิดความกระตือรือรนและมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาต ิฉบับที ่ 9 (พ.ศ.2545-2549) มุงเนนการพฒันาแบบ
องครวม ที่ยึด”คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” (สาํนักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต,ิ
2545) เพราะคนเปนปจจัยสูความสาํเรจ็ของการพฒันาทกุดาน การพฒันาคณุภาพและสมรรถภาพ
ของคนใหสามารถมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค จะเปนการเพิ่มขีดความสามารถของชุมชน สังคม 
ประเทศชาติ (สํานักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2539) ดังนั้นการพัฒนาคนตอง
พัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี คือใหมีสุขภาพสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ สามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมและสังคมที่ตนอยูไดอยางดีและสามารถดํารงชีวิตที่เปนประโยชนตอตนเอง สังคม 
และประเทศชาติ (นวลศิริ เปาโรหิต, 2533)

คุณภาพชีวิต(Quality of Life) ประกอบดวย ประการแรก จากสภาพแวดลอมทางธรรม
ชาติและเกิดจากมนุษย ประการที่สอง จากสินคาและบริการพื้นฐานตามระดับการครองชีพ และ
ประการสุดทาย คือ คุณภาพชีวติการทํางาน  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การไดมีงานทํา
และไดทํางานที่มีความหมายที่มีคุณคา และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสมในทางเศรษฐกิจ จิตใจ 
และสังคม (นิตย สัมมาพันธ, 2535)  แนวคดิทีม่ตีอผูปฏิบตังิาน งานและองคการ โดยเฉพาะในเรือ่ง
ผลกระทบของงานทีม่ตีอผูปฏิบตังิานและตอประสทิธผิลองคการ และแนวคดิเกีย่วกบัการมสีวนรวม
ในการแกปญหาและการตดัสนิใจขององคการ (Nadler & Lawler, 1983) การปรบัปรุงคณุภาพชวีติ
การทาํงานถือวาเปนวธิกีารหนึง่ของการพฒันาองคการซึง่จะกอใหเกดิผลกระทบโดยตรงตอบคุคลที่
ปฏิบตังิานในองคการ คอืมคีวามสมัพนัธในทางบวกระหวางคณุภาพชวีติการทาํงานกบัความพงึพอ
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ใจในงานและชวีติ (Campbell et al, 1976) มคีวามสมัพนัธทางบวกระหวางคณุภาพชวีติการทาํงาน
เฉพาะดานสขุภาพจติ (Fumham & Schaeffer, 1984) และยงัพบวาคณุภาพชวีติการทาํงาน มคีวาม
สมัพนัธทางบวกกบัผลิตภาพและผลการปฏบิตังิาน (Efraty & Sirgy, 1990) ดงันัน้คณุภาพชวีติการ
ทาํงานเปนตวัแปรทีสํ่าคญัในการพฒันาผูปฏิบตังิานและพฒันาองคการ

บุคลากรสาธารณสุขนับวาเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญและมีคายิ่งในการทํางานดานการ
พัฒนาสุขภาพอนามัยของประชาชนใหบรรลุสุขภาพดีถวนหนา ดังนั้นการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขใหเปนผูมีความรูความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน 
มีคุณธรรมและจิตใจที่มุงบริการประชาชนและพัฒนาชีวิตในการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ใหดีขึ้น ตองมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหอยูในระดับที่ดี

บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขของประเทศไทย (กองการเจาหนาที่ 
กระทรวงสาธารณสุข, 2545) มีจํานวน 161,069 คน เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสวนกลางจํานวน 
23,350 คน คิดเปนรอยละ 14.5 และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคจํานวน 137,719 คน คิด
เปนรอยละ 85.5 และบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงาน
สาธารณสุขอําเภอ และสถานีอนามัย ทั้งประเทศมีจํานวน 39,011 คน คิดเปนรอยละ 24.2 ของ
บุคลากรสาธารณสุขทั้งประเทศ ซึ่งเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานใกลชิดกับประชาชนมากที่สุด ดังนั้น
การที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีไดตามนโยบาย  ผูบริหารตองหันมาใหความสําคัญ
ในคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในกลุมนี้ดวย

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวายังไมมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร  
สาธารณสขุในระดบัภูมภิาคทีสั่งกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัในทกุระดบั ผูวจิยัเหน็ความสาํคญั
ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
จงัหวดั จงึไดทาํการวจิยัเพือ่ประเมนิคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกั
งานสาธารณสขุจังหวดั และปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงาน เพือ่เปนประโยชนใน
การวางแผนและพัฒนารูปแบบการพัฒนาบคุลากรสาธารณสขุระดบัภูมภิาคและเพิม่ประสทิธภิาพ
การทาํงานดานสาธารณสขุตอไป
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1.2 คําถามการวิจัย

1.2.1 คําถามหลัก
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เปนอยางไร
1.2.2 คําถามรอง

1.2.2.1 ปจจัยใดบางทีม่คีวามสมัพนัธกบัคุณภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสา
ธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545

1.2.2.2 การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอ
การทํางานคานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานัก
งานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทยป 2545 เปนอยางไร

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย

1.3.1 วัตถุประสงคทั่วไป
เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุข
อําเภอ ประเทศไทย ป 2545

1.3.2 วัตถุประสงคเฉพาะ
1.3.2.1 เพื่อศึกษาการรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร 

คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ ของบุคลากรสาธารณสุข  ใน
สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545

1.3.2.2 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานตามปจจัยตอไปนี้ คือ เพศ 
สถานภาพสมรส ครอบครัว ตําแหนง ระดับ ระดับการศึกษา ลักษณะองคการ ที่แตกตางกันของ
บุคลากรสาธารณสุข ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
ประเทศไทย ป 2545

1.3.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง อายุ ประสบการณการทํางาน เงินเดือน
ปจจุบัน การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คา
นิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข 
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545
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1.4 สมมติฐานในการวิจัย

บุคลากรสาธารณสุข ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุข
อําเภอ ที่มีอายุ เพศ ประสบการณการทํางาน เงินเดือนปจจุบัน สถานภาพสมรส ครอบครัว
ตําแหนง ระดับ ระดับการศึกษา ลักษณะองคการ การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอ
ระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ ที่แตกตางกัน มี
คุณภาพชีวิตการทาํงานที่แตกตางกัน

1.5 ขอตกลงเบื้องตน

1.5.1 ระดับคะแนนซึ่งเปน ordinal scale จะพิจารณาวามีอันตรภาคชั้นแตละอันตรภาค
ชั้นเทากัน (equal interval) เพื่อวิเคราะหขอมูลเปน interval scale

1.5.2 การวิจัยนี้เปนการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัด
สํานกังานสาธารณสขุจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ผูวิจัยกําหนดใหลักษณะการปฏิบัติ
งานของประชากรไมมีความแตกตางกัน และไมสงแบบสอบถามเพื่อถามผูบังคับบัญชาในแตละ
ระดับ คือ นายแพทยสาธารณสุขจังหวัด หัวหนาฝายตางๆในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และ
สาธารณสุขอําเภอ เพื่อเปนการลดอคติในการทําวิจัยในครั้งนี้

1.2.3 การวิจัยนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
ประกอบดวย สาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดั สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ และสถานอีนามยั ทีไ่ดจาก
การสุมตัวอยาง ขอมลูทีไ่ดจากแบบสอบถามประชากรตวัอยาง ผูวจิยัถอืวาเปนความจรงิทีเ่ชือ่ถอืได

1.6 ขอจํากัดในการวิจยั

บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ประกอบดวย สํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัด สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ สถานอีนามยั โรงพยาบาลศนูย โรงพยาบาลทัว่ไป
และโรงพยาบาลชมุชน แตเนือ่งจาก โรงพยาบาลศนูย โรงพยาบาลทัว่ไป และโรงพยาบาลชมุชน มี
ความแตกตางกนัในลกัษณะของงาน การบรหิารจดัการ และโครงสรางภายในองคกร ทีเ่นนหนกัทาง
ดานการรกัษาพยาบาลและฟนฟสูภาพเปนหลกั และดวยการศกึษานีม้ขีอจํากดัทางดานเวลาและงบ
ประมาณ ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นีจ้งึศกึษาเฉพาะบคุลากรสาธารณสขุ(ขาราชการและพนกังานของรฐั)
ทีป่ฏิบตังิานในสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดั สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ และสถานอีนามยั เทานัน้
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1.7 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย

 1.7.1 บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุ
อําเภอ หมายถงึ เจาหนาที(่ขาราชการและพนกังานของรฐั)ทีป่ฏิบตัริาชการใน สํานกังานสาธารณสขุ
จังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และสถานีอนามัย ตั้งแต 1 ปขึ้นไป ยกเวนผูที่ลาศึกษาตอ ลา
คลอดบุตร ลาบวช ลาปวยดวยโรคเรื้อรัง

1.7.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะของการทํางานที่มีคุณคา มีความพึงพอ
ใจในการทํางาน มีความรูสึกที่ดีตองาน มีความยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทํา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีความเหมาะสมปลอดภัย มีความอิสระในการทํางานทั้งดานความคิดและการกระทํา ได
รับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคม เศรษฐกิจอยางเพียงพอและยุติธรรม เปนที่ยอมรับ
ของผูรวมงานและสังคม ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข

1.7.3 ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติโดยได
รับการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจอยางเพียงพอเหมาะสม ในดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
ยุติธรรม สภาพการทํางานที่เหมาะสม มีความกาวหนาและความมั่นคงในงาน มีสัมพันธภาพที่ดี
กับเพื่อนรวมงาน ไดรับการพัฒนาทักษะความชํานาญอยูเสมอ  ตาม  MSQ(Minnesota
Satisfaction Questionnaire) 20 ดานที่พัฒนาโดย Weiss, Dawis, England & Lofquist (อางใน
สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ, 2540 ; หาญพล ศิรชยัประภา, 2543)

- บริการสังคม - ความมั่นคงในการทํางาน
- ความคิดริเร่ิม - คาตอบแทน
- คุณธรรมในการทํางาน - สภาพแวดลอมในการทํางาน
- ความมีอิสระในการทํางาน - ความกาวหนา
- งานที่ไดรับมอบหมาย - ความสามารถของผูบังคับบัญชา
- ความมีอํานาจหนาที่ในการสั่งงานของตน - ความสามารถของเพื่อนรวมงาน
- ความสามารถในการทํางาน - ความรับผิดชอบในการทํางาน
- สถานภาพทางสังคม - การยอมรับนับถือ
- นโยบายและการปฏิบัติงาน - ความสําเร็จในการทํางาน
- ความมีมนุษยสัมพันธกับผูบังคับบัญชา - กิจกรรมระหวางทํางาน
1.7.4 ลักษณะงาน หมายถึง งานที่ไดใชทักษะความสามารถที่ทาทายอยูเสมอ สามารถ

คิดและตัดสินใจในงานดวยตนเอง เร่ิมตนการทํางานตั้งแตตนจนเห็นผลงานอยางเดนชัด ผลงานที่
ปฏิบัติมีความสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกหนวยงาน และรับทราบขอมูลเกี่ยว
กับประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา ประกอบดวย 8  ดาน
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- ความมีเอกลักษณของงาน - โอกาสสรางมิตรภาพ
- ความหลากหลาย - การทํางานรวมกับผูอ่ืน
- ความเปนอิสระในงาน - ความสําคัญของงาน
- การใหขอมูลปอนกลับ - โอกาสการไดใชความสามารถ
1.7.5 ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน  หมายถึง  มีความผูกพันกับการทํางาน ถือวางานเปน

ชีวิตจิตใจ มีความตั้งใจทํางานใหผลงานออกมาสมบูรณแบบที่สุด ทุมเทเวลาใหกับการทํางาน
และรูสึกเสียใจเมื่อทํางานผิดพลาดลมเหลว ประกอบดวย 4 ดาน

- ความเกี่ยวพันสูงและความรูสึกที่มีตอการทํางาน
- แนวโนมในการหลีกเลี่ยงงานและความรูสึกผิดที่ทํางานไมเสร็จทันเวลา
- การมีความเกี่ยวของกับงานสูง
- ความสิ้นหวังในคุณภาพการทํางานหรือความไมเอาใจใสตองาน
1.7.6 การรับรูความสามารถในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกวาตนเองมีความรูความ

สามารถที่จะปฏิบัติงานพื้นฐานดานสาธารณสุข การวางแผนงานโครงการสาธารณสุข ปฏิบัติงาน
ในหนาที่รับผิดชอบตามขอบเขตการทํางานของตนไดถูกตองตามหลักวิชาการอยางมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับของประชาชนและผูรวมงาน

1.7.7 การรับรูตอระบบบริหาร หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการบริหารวา การมอบหมายงาน
การติดตอส่ือสาร การทํางานเปนทีม การจัดองคกร การบังคับบัญชา และการบริหารงานบุคคล มี
ความสําคัญตอการดําเนินงานของหนวยงาน

1.7.8 คานิยมตอการทํางาน หมายถึง ความเชื่อที่ควรปฏิบัติเกี่ยวกับการทํางานของตน มี
คุณธรรมและจริยธรรมในการทํางาน มีความรับผิดชอบ ใชความรูความสามารถที่ตนมีอยูปฏิบัติ
กิจกรรมเพื่อสรางสรรคประโยชนแกสังคม มีการศึกษาหาความรูเพื่อเพิ่มพูนทักษะและความ
ชํานาญใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีสวนรวมในการสนับสนุนกิจกรรม
ตางๆของหนวยงานและชุมชน

1.7.9 คานิยมตอราชการ หมายถึง ความเชื่อที่ควรปฏิบัติเมื่ออยูในระบบราชการ โดยตอง
ยึดกฎระเบียบขอบังคับของหนวยงาน ยึดถือคําสั่งของผูบริหารตามสายการบังคับบัญชา ยึดตาม
ลายลักษณอักษรหรือธรรมเนียมที่เคยปฏิบัติ มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานตามความรูความ
สามารถอยางเต็มที่ ไมแสวงหาผลประโยชนสวนตัว

1.7.10 คานิยมตอการบริการ  หมายถึง ความเชื่อมั่นที่ควรปฏิบัติตอผูรับบริการโดยให
ความสําคัญตอผูรับบริการโดยตรง ความเคารพในความรูสึก คานิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีของ
ผูรับบริการ ใหบริการตองยึดหลักความถูกตองตามหลักวิชาการ โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของผู
รับบริการ
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1.8 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.8.1 นาํขอมลูทีไ่ดไปประกอบการปรบัปรุง แกไข และพฒันารูปแบบในการพฒันาคณุ
ภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขในระดบัภูมภิาค เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงาน
ของบคุลากรดงักลาวใหสามารถปฏบิตังิานใหมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพือ่สงผลไปสูการพฒันาสุข
ภาพอนามยัและคณุภาพชวีติของประชาชนและชมุชนในพืน้ทีท่ีต่นเองรบัผิดชอบใหดยีิง่ขึน้ตอไป

1.8.2 นําผลของการวิจัยเสนอตอผูบริหารของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อนาํขอมูลไปใชใน
การวางแผนในการพฒันาบคุลากรในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสํานักงานสาธารณสุข
อําเภอ เพือ่ใหเกดิการปรับเปลีย่นในกระบวนการการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนัก
งานสาธารณสขุจงัหวดัและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอตอไป



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย ไดรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งจะ
เสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความพึงพอใจในงาน
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะงานและความเกี่ยวของผูกพันกับงาน
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูและคานิยม
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนแนวคิดที่ไดพัฒนามาจากแนวคิดการบริหารที่มุงเนนงานเปน
สําคัญ บุคคลที่สําคัญเกี่ยวของกับแนวคิดนี้ คือ เทเลอร (Federick W. Taylor) สนใจเกี่ยวกับหลัก
เกณฑการทํางาน  ฟาโยล (Henry Fayol) เนนที่ตัวผูบริหาร  เมโย (Elton Mayo) ศึกษาและ
ทดสอบเกี่ยวกับเรื่องราวของคน จนมีความเขาใจเกี่ยวกับคนอยางกวางขวางและลึกซึ้ง โดยคนพบ
วา บุคคลเปนปจจัยที่ผันแปรได และเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงานจึงเกิดการบริหาร
แบบมนุษยสัมพันธขึ้น แตอยางไรก็ตามถึงแมคนจะมีความสําคัญ ซึ่งจะตองใหความสนใจวาให
เขาทํางานดวยความพึงพอใจ และสามารถคงอยูในองคการไดอยางมีความสุข งานก็ยังมีความ
สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพกับองคการ (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ,
2526)

การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดมีผูสนใจทําการศึกษาเปนระยะๆ ในชวงป
ค.ศ. 1930 – 1940 คุณภาพชีวิตการทํางานจะขึ้นอยูกับการมีความมั่นคงในการทํางาน การ
ทํางานที่มีระเบียบ และภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน ตอมาป ค.ศ. 1950 – 1960 เพิ่มเรื่องขวัญ
กําลังใจในการทํางาน ป ค.ศ. 1960 – 1970 ไดเพิ่มเร่ืองการมีโอกาสในการทํางานที่เสมอภาค
และแบบแผนการทํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงานและตั้งแต ป ค.ศ. 1970 มุงเนนที่ประ
สิทธิผลขององคการ และการเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ
(Nadler & Gladstein,1982)
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คุณภาพชีวิตการทํางาน ความหมายขึ้นอยูกับแนวคิดในเรื่องการทํางาน หากเนนเกี่ยวกับ
คนก็จะกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือคุณภาพของสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานและ
สภาพแวดลอมทั้งหมดของการทํางาน (Davis,1977) เมื่อใหความสําคัญของงานรวมกับคน คุณ
ภาพชีวิตการทํางานก็จะเปนลักษณะเชิงนามธรรม เปนความรูสึกในการทํางานรวมกันใหเกิดผลดี
ที่สุดเพื่อจุดมุงหมายเดียวกัน (Katzell, 1980) ซึ่งจะเห็นไดวา ครอบคลุมความรูสึกของคนเกี่ยวกับ
มิติของงานทั้งหมดไมวาจะเปนการไดผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในงาน สภาพการ
ทํางาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Guest, 1982) โดยตอบสนองความตองการและความ
ปรารถนาของบุคคลในการทํางาน นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
ในการแกปญหาและการตัดสินใจในองคการ ( Walton, 1975)

จากการศึกษาเอกสารพบวามีผูใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้

เดลามอตเต และทาเกซาวา (Delamotte and Takezawa, 1984) ไดกลาววา  แนวคดิเกีย่ว
กบัคุณภาพชวีติการทาํงานนัน้มาจากแนวคดิของคณุภาพชวีติ ซึง่หมายถงึ การพฒันาใหบคุคลนัน้ๆ
มสีภาพความเปนอยูทีด่ ี โดยใหพนกังานมสีภาพการทาํงานทีด่ ี อยูภายใตการทาํงานทีเ่หมาะสม มี
ความปลอดภยั ไดรับประโยชนและสทิธติางๆ อยางยตุธิรรมและเสมอภาคในสงัคม ผลของงานทีม่ี
ตอพนกังาน ซึง่เกดิจากการปรบัปรุงหนวยงานและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิง่พนักงานควรจะ
ไดรับการพจิารณาเปนพเิศษเกีย่วกบัการสงเสริมชวีติการทาํงานในแตละบคุคล และรวมถงึความ
ตองการของพนกังานในเรือ่งความพงึพอใจในงาน การมสีวนรวมในการตดัสนิใจทีจ่ะมผีลตอสภาพ
การทาํงานของเขาดวย

วอลตัน (Walton, 1975) ไดกลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําที่มีความหมายกวาง
ขวาง มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชมีเพียงกฎหมายคุมครอง
แรงงานเด็ก หรือการจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการ
และปรารถนาใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีขึ้นดวย

เดวิส (Davis, 1977) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความ
สัมพันธระหวางผูปฏิบัติการกับส่ิงแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางาน โดยเนนดานที่เกี่ยวกับความ
เปนมนุษย ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530) ไดกลาววา คุณภาพชีวติการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มี
ศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการ
ทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพื้นฐานที่กําลังเปลี่ยนไปในแตละ
ยุคสมัย
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ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2532) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะ
งานที่คนทํางานคนหนึ่งๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่งๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆมาก
นอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร ผู
บังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด

บุญแสง ธีระภากร (2533) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอ
ใจที่แตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่นๆที่เปน
ลักษณะเฉพาะทาง บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบ
แทน บางคนเนนเรื่องความกาวหนาและลักษณะอื่นๆที่แตกตางกันออกไป

สมยศ นาวีการ (2533) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความ
สัมพันธระหวางพนักงานและสภาพของงานที่ผสมผสานระหวางลักษณะทางเทคนิคและลักษณะ
มนุษย คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การสรางสภาวะขององคการที่กระตุนคนใหมี
การเรียนรูและพัฒนา ใหสามารถมีอิทธิพลและควบคุมการทํางานของพวกเขาได และใหคน
ทํางานมีความนาสนใจและมีความหมาย เพื่อเปนการตอบสนองความพอใจสวนบุคคลของพวก
เขาได

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพ
ของความสัมพันธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานทั้งหมด พรอมทั้งมิติทางดาน
มนุษย(human dimension) ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติตอดานเทคนิคและเศรษฐกิจ

นิตย สัมมาพันธ (2535) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การไดมีงานทํา
และไดทํางานที่มีความหมาย มีคุณคา และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสมทั้งในทางเศรษฐกิจ จิต
ใจ และสังคม

จากความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่มี
คุณคาและคุณภาพที่ดีตองาน ยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทํา สภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะ
สมปลอดภัย มีอิสระในดานความคิด ไดรับการตอบสนองทั้งทางดานรางกาย จิตใจ สังคม และ
เศรษฐกิจอยางเพียงพอ ยุติธรรม เปนที่ยอมรับของผูรวมงานและสังคม ดําเนินชีวิตอยางมีความ
สุขอันนําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและครอบครัว

2.1.1 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน

ในการดําเนินงานโดยทั่วไปมีองคประกอบที่สําคัญอยูหลายประการ ซึ่งมีบทบาทในการ
กําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีผูใหแนวคิด
เกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี้
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วอลตนั (Walton, 1975) ไดกาํหนดเกณฑคณุภาพชวีติการทาํงานซึง่ประกอบดวยคณุสมบตัิ
8 ประการ ดงันี้

1. คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation)
2. ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and healthy working conditions)
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities)
4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security)
5. การบูรณาการดานสังคม (social integration)
6. ธรรมนูญในองคการ (constitutionals)
7. ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น (total life balance)
8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance)

เคอรซ  และคิวลีย  (Kerce and Kewley, 1993)  ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall job satisfaction)
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (Facet satisfaction)

คาจาง (pay)
ผลตอบแทน (benefits)
สภาพแวดลอมการทํางาน (working condition)
โอกาสที่จะกาวหนา (chance for advancement)
ความมั่นคงในงาน (job security)
เพื่อนรวมงาน (coworker)
สิ่งแวดลอมทางกายภาพ (physical surrounding)
ทรัพยากรและเครื่องมือ (resources and equipment)
โอกาสที่จะพัฒนาทักษะ (chance to develop skill)
การนิเทศงาน (supervision)
โอกาสในการเจริญงอกงามและพัฒนาสวนบุคคล (opportunity for personal
growth and development)

3. คุณลักษณะงาน ( Job Characteristics)
ความหลากหลายของทักษะ (skill variety)
เอกลักษณของงาน (task identity)
ความสําคัญของงาน (task significance)
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ความเปนอิสระ (autonomy)
ผลปอนกลับ (feedback)

4. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน (Job involvement)

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไว 16 ประการ ดังนี้

1. ความมั่นคง
2. ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล
3. ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน
4. ความปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม
5. งานมีความหมายและนาสนใจ
6. กิจกรรมและงานที่หลากหลาย
7. งานมีลักษณะทาทาย
8. มีขอบเขตตัดสินใจของตัวเอง
9. โอกาสการเรียนรูและกาวหนา
10. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
11. อํานาจหนาที่ในงาน
12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน
13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
14. มีอนาคต
15. สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก
16. มีโอกาสเลือก ซึ่งขึ้นอยูกับ ความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง

บุญแสง ธีระภากร (2533) ใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว
10 ประการ ดังนี้

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay)
2. ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefit)
3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy environment)
4. ความมั่นคงในงาน (job security)
5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (free collective bargaining)
6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development)
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7. บูรณาการสังคม (social integration)
8. การมีสวนรวมในองคการ (participation)
9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (democracy at work)
10. เวลาวางของชีวิต (total life space)

สมยศ นาวีการ (2533) ใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 13
ประการ ดังนี้

1. ความมั่นคง
2. ผลตอบแทนที่เปนธรรม
3. ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน
4. งานที่นาสนใจและทาทาย
5. การมอบหมายงานหลายดาน
6. การควบคุมงาน สถานที่ทํางานและตนเอง
7. ความทาทาย
8. ความรับผิดชอบ
9. โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต
10. การรับรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
11. อํานาจหนาที่
12. การยกยอง
13. งานที่ทาทาย

คุณภาพชีวิตการทํางานมีปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ดี องคประกอบของ
ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานที่เอื้อประโยชนตอการปฏิบัติงาน  พรอมทั้งความรูสึกที่เกิดจาก
ความพึงพอใจในงาน และเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันเปนปจจัยทําใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการทํางานของผูปฏิบัติงาน จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของ
คุณภาพชีวติการทํางาน ผูวิจัยไดพิจารณาเห็นวาแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่เสนอโดยเคอรซ
และคิวลีย (Kerce and Kewley, 1993) เปนแนวคิดที่มีความสมบูรณ ครอบคลุมและเหมาะสม
มากที่สุด ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
ประเทศไทย ป 2545
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความพึงพอใจในงาน

2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) กลาววา ความพึงพอใจในงานสัมพันธกับ
ความคิดเห็นของคนงานที่มีตองานและตอนายจาง ความพึงพอใจในงานอธิบายไดวา เปนภาวะ
ความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่เปนผลจากการประเมินประสบการณใน
งานของคนคนหนึ่ง อยางไรก็ตามความรูสึกชอบงานของคนคนหนึ่งนั้น ขึ้นอยูกับวางานนั้นไดทํา
ใหบุคคลผูนั้นไดรับความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญที่ทําใหมีชีวิตอยูรอด
หรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวยสิ่งที่ขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหทํากับส่ิงที่คาดหวังที่จะได
ระบบเปนรากฐานแหงความพึงพอใจและความไมพึงพอใจได

สมยศ นาวีการ (2533) กลาววา ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกที่ดีโดยรวมของคน
ตองานของพวกเขา เมื่อเราพูดวาคนมีความพึงพอใจในงานสูง โดยทั่วไปจะหมายความวาคนชอบ
และใหคุณคากับงานของพวกเขาสูงและมีความรูสึกที่ดีตองาน

2.2.2 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน

ซาเลซนิค และคณะ (Zaleznik and Other, 1959) กลาวถึงความตองการของคนจากการ
ทํางานโดยอาศัยทฤษฎีการใหรางวัล เพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานโดยแบง
เปนความตองการ 2 อยาง ดังนี้

1. ความตองการภายนอก (External needs) ไดแก
1. รายได
2. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน
3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ
4. ตําแหนงหนาที่
5. การไดทํางานที่ถนัด

2. ความตองการภายใน (Internal needs)
1. ความตองการมีสวนรวมในหมูคณะ
2. ความตองการเปนที่รักใครของเพื่อนและผูรวมงาน
3. ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน
4. ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง
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เสถียร เหลืองอราม (2522) กลาววา ความพึงพอใจในงานมี 2 ทางคือ
1. ความพึงพอใจที่เกิดจากการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพอใจเมื่อทํางานไดผลดี มี

โอกาสกาวหนา หรือความพอใจที่มีเพื่อนรวมงาน มีการสังสรรคกันและมีคนยกยองนับถือในหมู
คนทํางาน

2. ความพึงพอใจที่เกิดจากสิ่งตอบแทนที่ไดจากงาน ไดแก คาจาง การพักรอน เงิน
บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิตที่องคการหรือนายจางออกให

สมยศ นาวีการ (2533) กลาววา ปจจัยหลายอยางที่ทําใหคนเกิดความรูสึกที่ดีหรือไมดีตอ
งานของพวกเขา ปจจัยที่สําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมี 6 ประการ คือ

1. ผลตอบแทน
2. ลักษณะงาน
3. การเลื่อนตําแหนง
4. การบังคับบัญชา
5. กลุมงาน
6. สภาพแวดลอมของงาน

2.2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

พฤติกรรมของคนถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจนี้ยังมีลกัษณะที่แตก
ตางกันไปในแตละคน (ธงชัย สันติวงษ, 2537) ความพอใจในงานจะเกิดขึ้นตองอาศัยการจูงใจ 
การจูงใจจะมีไดตองอาศัยสิ่งจูงใจ (สมพงษ เกษมสิน, 2526) การจูงใจหมายถึง ความพยายามที่
จะชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจนี้อาจจะมีทั้งจากภายในและภายนอก
ตัวบุคคลนั้นเอง แตมูลเหตุจูงใจที่สําคัญของบุคคล คือ ความตองการของบุคคล

ทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว (Maslow, 1954)
ไดทําการแบงความตองการของมนุษยออกเปน 2 ระดับ คือ
1.ความตองการขั้นตน ไดแก ความตองการดานรางกายและเศรษฐกิจ
2.ความตองการขั้นสูง ไดแก ความตองการยอมรับนับถือและความเคารพจากผูอ่ืน ความ

ตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ความตองการสําเร็จดวยตนเอง
ในสวนที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ มาสโลว ไดทําการแยกความตองการของมนุษยออกเปนลําดับ

ขั้น โดยตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการไว 3 ประการ คือ
1.ความตองการของมนุษยทุกคนมีอยูตลอดเวลาและจะเพิ่มข้ึนเรื่อยๆไมมีที่ส้ินสุด
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2.ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมบุคคลอีก
ตอไป ความตองการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง

3.ความตองการของบุคคลเปนลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูง ในขณะที่ความตองการลําดับข้ัน
ต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการลําดับข้ันสูงขึ้นตอไปจะตามมา แตหากบุคคลรูสึกวา
ความตองการในลําดับข้ันต่ําที่ไดรับการตอบสนองไปแลวนั้นถูกกระทบกระเทือนก็จะหันกลับมา
คิดถึงความตองการในลําดับข้ันนั้นอีก

ทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s General Theory of Human 
Motivation) ไดแบงลําดับข้ันความตองการของมนุษยจากระดับที่ต่ําถึงระดับที่สูงเปน 5 ขั้น ดังนี้

ขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐาน
เพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการทางเพศ

ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Security Needs) ไดแก ความตองการความปลอด
ภัยทั้งดานรางกายและจิตใจ เชน ปลอดภัยจากอุบัติเหตุตางๆ และความมั่นคงในอาชีพ

ขั้นที่ 3 ความตองการดานสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการที่จะเขารวมและได
รับการยอมรับในสังคม ความรักและความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน

ขั้นที่ 4 ความตองการที่จะมีฐานะเดนหรือมีชื่อเสียง (Self Esteem) ไดแก ความตองการ
อยากเดนในสังคมและเปนที่ยอมรับ เปนที่ยกยองสรรเสริญของบุคคลอื่น

ขั้นที่ 5 ความตองการความสมหวังในชีวติ (Self Actualization Needs) เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของคน อยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดที่ตนใฝฝนไว

ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg,1959)
ทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุน หรือทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรซเบอรก (The 

Motivation-Hygiene Theory or Two Factors Theory) สรุปถึงความตองการของคนในองคการ
หรือการจูงใจจากการทํางานวา ความพึงพอใจในงานที่ทําและความไมพึงพอใจในงานที่ทําไมได
มาจากปจจัยกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors)

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานและความสําเร็จของงานโดยตรง ถามีอยูก็จะเปน
ส่ิงจูงใจหรือทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําอยางมาก แตถาไมมีก็ไมไดหมายความวาคนจะไม
มีความพึงพอใจในงานที่ทํา ปจจัยนี้มี 6 ชนิด คือ
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1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดอยาง
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
ปญหาตางๆที่จะเกิดขึ้นและการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สงผลใหเห็นผลงานของบุคคล

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผู
บังคับบัญชา กลุมเพื่อน บุคคลในหนวยงาน หรือจากบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนี้อาจอยู
ในรูปของการยกยองชมเชย

3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถงึ ความรูสึกทีด่หีรอืไมดขีองบคุคลทีม่ตีอลักษณะงาน 
เชน อาจเปนงานประจาํ งานทีต่องอาศยัความคดิรเิร่ิมสรางสรรค เปนงานทีง่ายหรอืยากเกนิไป

4. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบ
หมายใหรับผิดชอบงานใหมๆและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ โดยมีการเพิ่มงานในความรับผิดชอบมากขึ้น

6. การพัฒนาตนเอง (Growth) หมายถึง การที่แตละบุคคลในองคการมีโอกาสไดเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ ความชํานาญใหมๆใหกับตนเอง

ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เปนขอกําหนดเบื้องตนที่ทาํใหตนไมพึงพอใจในงานที่ทําหากวา
สิ่งเหลานี้ไมมีอยูในงาน แตปจจัยเหลานี้ไมใชสิ่งจูงใจใหคนทํางานเพิ่มข้ึน ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของ
กับส่ิงแวดลอมในการทํางาน ปจจัยนี้มี 7 ชนิด คือ

1. เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary and Compensation) หมายถึง ความพึงพอใจใน
เงินเดือน หรือความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจกับเงินเดือนที่เพิ่มข้ึน

2. ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal relation) ไดแก การติดตอพบปะ
กัน ไมวาจะเปนทางกริยา หรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันกับผูบังคับบัญชา
(Superior) ผูใตบังคับบัญชา (Subordinate) และเพื่อนรวมงาน (Peers)

3. สถานภาพการทํางาน (Status) หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบที่ทํา
ใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีเลขานุการ การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตางๆ

4. นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการ
บริหารงานขององคการ เชน การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จ รวมถึงการ
ติดตอภายในองคการ นั่นคือ นโยบายขององคการจะตองเปนที่แนชัดเพื่อใหบุคคลดําเนินงานได
อยางถูกตอง

5. สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพอันไดแก แสง 
การถายเทอากาศ อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ ส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ รวมทั้งปริมาณงาน ตลอดจน
เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน
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6. ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ของงาน เชน ระยะเวลาของงาน ความมั่นคงหรือความไมมั่นคงขององคการ

7. การนิเทศงาน (Supervision-Technical) หมายถึง ความรูความสามารถของผูนิเทศ
งาน ความยุติธรรมในการนิเทศงาน ความเต็มใจหรือไมเต็มใจของผูนิเทศงานในการที่จะใหคํา
ปรึกษาแนะนําหรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆใหแกลูกนอง

จากแนวคิดของเฮอรซเบอรก มีสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่ตองคาํนึงถึงเสมอ คือ แมองค
ประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจจะมาจากองคประกอบที่ตางกัน แตองค
ประกอบทั้งสองนี้ไมสามารถแยกออกจากกันไดอยางเด็ดขาด มีสวนเกี่ยวของกันบาง หรืออาจ
กลาวไดวาปจจยัค้าํจนุจะชวยสนองความตองการทีจ่ะหลกีเลีย่ง (Avoident needs) แตปจจยัจงูใจ
จะชวยสนองความตองการจะมีหรืออยากเขาใกล (Approach needs) โดยปจจัยค้ําจุนนี้จะเกี่ยว
พันกับส่ิงแวดลอมของงาน (Job context) สวนปจจัยจูงใจจะเกี่ยวพันกับตัวงาน (Job content) ที่
มนุษยทํา

จากทฤษฎีและงานวิจัยซึ่งไดรวบรวมไวในหนังสือ Job Satisfaction and Productivity
(Suresh Srivastva and Others, 1975) สามารถแบงปจจัยเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได 3 ปจจัย คือ

ปจจัยแรก คือ ปจจัยเกี่ยวกับบุคคล ไดแก ผลการปฏิบัติงาน ความบกพรองในการทํางาน 
เชนการขาดงาน การมาสายฯลฯ  ความรูสึกภายในจิตใจ ซึ่งหมายถึงความพึงพอใจและทัศนคติที่
มีตองานฯลฯ และคุณลักษณะของแตละบุคคล เชน เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน การศึกษา

ปจจัยที่สอง คือ ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน
1. องคประกอบภายใน ไดแก เนื้อหาของงาน ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy)

ประเภทของงาน
2. องคประกอบภายนอก ไดแก การจัดการ การบังคับบัญชา (Supervision) รางวัล สิ่ง

ตอบแทน(Reward) ระบบการจายคาตอบแทน กระบวนการกลุม (Group Process) เชน ความ
สัมพันธระหวางพนักงาน องคประกอบอื่นๆ (Other factors) เชน โอกาสกาวหนาในงาน การมี
สวนรวมในงาน การเลื่อนตําแหนงฯลฯ

ปจจัยที่สาม คือ ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ เชน ฐานะการบังคับบัญชาและตําแหนงหนาที่
ในองคการ องคประกอบดานอื่นๆ เชน บรรยากาศภายในองคการ และชั่วโมงการทํางานฯลฯ
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ลักษณะสิ่งจูงใจที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (อุทัย หิรัญโต, 2526) สามารถ
แบงออกไดสองประเภท คือ

ประเภทแรก คือ ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Finance Incentive) ไดแก คาจาง คาตอบแทน และ
ผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ โดย Opsahl และ Dunnette ไดสรุปความคิดที่เกี่ยวกับเงินที่มีผลกระทบ
ตอพฤติกรรมในการทํางานของคน ดังนี้

1. เงินทําหนาที่เปนที่บังคับโดยทั่วไป เพราะเงินตองใชบําบัดความตองการในสิ่งที่จําเปน
พ้ืนฐานของมนุษย แตอยางไรก็ดี เงินจะมีความหมายก็ตอเมื่อคนถูกบังคับใหอยูในภาวะแวดลอม
ที่ตองการใชเงิน เงินจึงทําหนาที่ในการบังคับใหคนดิ้นรนขวนขวายทํางานมากขึ้น

2. เงินเปนเครื่องลดความกังวลใจ
3. เงินเปนปจจัยอยางหนึ่งของความกินดีอยูดี แตมิไดหมายความวาถาหากมีการจายเงิน

ใหอยางงดงามแลวจะเปนเครื่องลอใหเกิดความพอใจในการทํางานไดสูงสุดเสมอ
4. ผูทํางานที่มีความเปนธรรม ยอมจะทํางานใหมากขึ้นเมื่อไดรับคาจางมากขึ้นเพื่อใหคุม

กับคาเงินที่ไดรับ
ประเภทที่สอง คือ ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (Non-financial Incentive) เปนสิ่งจูงใจในฐานะที่

มนุษยมีความตองการทางสังคม เชน การเลื่อนตําแหนงฐานะ การยกยองชมเชย การแขงขัน 
รางวัล ใหรูผลลัพธในการทํางาน การใหทํางานที่เหมาะสม การทําใหรูสึกวางานมีความสําคัญ 
การลดความจําเจหรือความเบื่อหนาย เปนตน การสรางหรือจัดใหมีส่ิงจูงใจทางสังคม จะเปน
ปจจัยหนึ่งที่จะจูงใจใหคนทํางานมากขึ้นและมีความพอใจในการทํางาน

จากทฤษฎีและแนวคิด สรุปไดวาความพึงพอใจในงานหมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่
มีตองานที่ปฏิบัติเมื่อไดรับการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจอยางเพียงพอและเหมาะสมใน
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม มีสภาพการทํางานที่เหมาะสม มีความกาวหนาและความมั่น
คงในงาน มีสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงาน ไดรับการพัฒนาทักษะความชํานาญอยูเสมอ จะพบ
วามีปจจัยตางๆที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล ซึ่งสอดคลองกับการวัดความพึง
พอใจในงานของตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ เคอรซ และคิวลีย (Kerce and
Kewly,1993) ดังนั้น การวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ตาม MSQ
(Minnesota Satisfaction Questionnaire) 20 ดานที่พัฒนาโดย Weiss, Dawis, England &
Lofquist (อางในสมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ, 2540 ; หาญพล ศิรชัยประภา, 2543)

- บริการสังคม - ความมั่นคงในการทํางาน
- ความคิดริเร่ิม - คาตอบแทน
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- คุณธรรมในการทํางาน - สภาพแวดลอมในการทํางาน
- ความมีอิสระในการทํางาน - ความกาวหนา
- งานที่ไดรับมอบหมาย - ความสามารถของผูบังคับบัญชา
- ความมีอํานาจหนาที่ในการสั่งงานของตน - ความสามารถของเพื่อนรวมงาน
- ความสามารถในการทํางาน - ความรับผิดชอบในการทํางาน
- สถานภาพทางสังคม - การยอมรับนับถือ
- นโยบายและการปฏิบัติงาน - ความสําเร็จในการทํางาน
- ความมีมนุษยสัมพันธกับผูบังคับบัญชา - กิจกรรมระหวางทํางาน

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะงานและความเกี่ยวของผูกพันกับงาน

2.3.1 คุณลักษณะงาน (Job Characteristic)

คุณลักษณะงานที่ดีจะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการทํางาน
ของบุคคล ซึ่งทําใหเขารูสึกอยากทํางานและผลงานที่ดีจะเปนเสมือนรางวัลที่ใหกับตนเอง และถา
หากผลงานออกมาไมดี บุคคลนั้นก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไมพึงพอใจเพื่อเพิ่ม
รางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพงานที่ดี (Hackman and Oldham,1980)

แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldham,1980) ไดเสนอแนวคิดของภาวะจิต
วิทยาที่สําคัญและจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางานอยู 3 สภาวะ คือ

1. ประสบการณที่ทําใหรูสึกวางานมีความหมาย เปนสิ่งมีคา และมีความสําคัญ 
(Experienced meaningfulness of the work)

2. ความรูสึกถึงความรับผิดชอบตอผลงาน โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกิดผล
ลัพธของงาน (Experienced responsibility for outcomes of the work)

3.  ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา บุคคลสามารถกําหนดและตีความไดวาผลการ
กระทําของตนเองเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ (Knowledge of the actual results of the work 
activities)

เมื่อใดที่สถานการณทั้ง 3 เกิดขึ้นกับบุคคล บคุคลนั้นจะอยูในภาวะรับการจูงใจและคาด
หวังวาจะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตน และสิ่งที่ตามมาก็คือ การปฏิบัติ
งานที่มีประสิทธิภาพสูง การขาดงานนอยลง และอัตราการลาออกจากงานลดลง ถาองคประกอบ
ใดของสภาวะจิตขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลนั้นจะลดลงอยางเห็นไดชัด จากผลการวิจัย 
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พบวา ผลของงานที่มีประสิทธิผลเกิดขึ้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core job dimensions)
5 ลักษณะดังตอไปนี้

1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน
จะตองใชทักษะความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํากิจกรรมหลายๆ
อยางของหนวยงานใหสําเร็จผล

2. เอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน
สามารถทํางานนั้นๆไดนับต้ังแตตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการจนเกิดผลงาน และสามารถที่จะ
ระบุสวนของงานที่เกิดจากความพยายามในการทํางานของตนตั้งแตเร่ิมจนกระทั่งเสร็จส้ิน
กระบวนการได

3. ความสาํคญัของงาน (Task significance) หมายถงึ ระดบัความมากนอยของงานทีม่ผีล
กระทบตอชีวติความเปนอยูหรือการทาํงานของคน ทัง้ในและนอกองคการ ทัง้ดานรางกายและจติใจ

4. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่จะเปดโอกาสให
ผูทํางานมีเสรีภาพ อิสระภาพ และการใชดุลยพินิจในการกําหนดเวลาในการทํางานและตัดสินใจ
เลือกกระบวนการที่ใชในการทํางานดวยตนเอง

ลักษณะงานในดานความเปนอิสระในงานนั้นจะกอใหเกิดการรับรูประสบการณการรับผิด
ชอบตองานของผูทํางาน เปนความรูสึกวาเขาเปนเจาของผลงานนั้น ความสําเร็จหรือความลม
เหลวของงานเกิดเนื่องมาจากตัวเขาเอง สําหรับงานที่มีความเปนอิสระในการทํางานต่ําผูทํางานมี
แนวโนมจะรับรูวาความสําเร็จหรือความลมเหลวของงานเกิดเนื่องมาจากการทํางานของเพื่อนรวม
งานหรือผูบงัคับบัญชา

5. การไดรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูทํางาน
สามารถไดรับขอมูลโดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล หรือผลกระทบจากการทํางาน
ของเขาวาทํางานไดดีเพียงใด ซึ่งผูใหขอมูลดังกลาวอาจเปนเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา

การไดรับขอมูลปอนกลับนี้จะทําใหผูทํางานทราบถึงผลจากงานของเขาซึ่งจะเปนเสมือน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้นตอไป

จากแผนภูมิ 2.1  แสดงถึงลักษณะงาน 5 ดานที่มีผลตอสภาวะจิตวิทยา 3 ประการ อัน
สะทอนใหเห็นศักยภาพของแรงจูงใจ (Motivating Potential) ซึ่งสามารถคํานวณออกมาในรูปสม
การเปนคะแนนระดับศักยภาพแรงจูงใจ (Motivating Potential Score : MPS) ดังนี้

MPS = [skill varity+task identity+task significance ]* autonomy*feedback
3
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จากสูตรจะพบวา การเพิ่มข้ึนของลักษณะงานบางดานจะทําให MPS เพิ่มข้ึน เนื่องจาก
เปนความสัมพันธแบบผลคูณกันระหวางองคประกอบ ถาบางองคประกอบจาก 3 องคประกอบ
หลักของ MPS มีคาต่ํา MPS ก็จะมีคาต่ําดวย

แ
ท
 

คุณลักษณะงานที่สําคัญ
(Core job characteristics)

สภาวะทางจิตวิทยา
(Critical psychological states)

ผลผลิตที่เกิดขึ้นกับ
บุคคลและงาน
(Personal and work
outcomes)

ประสบการณที่ทําใหรูสึกวางาน
มีความหมาย
(Experienced meaningfulness
of the work)
ความหลากหลายของงาน
(Skill variety)
ความมีเอกลักษณของงาน
(Task identity)
ความสําคัญของงาน
(Task significance)
ผนภูมิที่ 2.1  ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะงาน สภาวะจิตวิทยา และผล
ี่มา : Hackman JR and Oldham GR. Work Redesign. Massachusetts:Ad

        Publishing Company, 1980 : p 77.

ความมีอิสระในการทํางาน
(Autonomy)

ความสามารถรับรูถึงผลของการ
กระทํา
(Knowledge of the actual
results of the work activities)
ภาวะรับการจูงใจสูง
(High internal work
motivation)
คุณภาพของการ
ทํางานสูง
(high quality work
performance)

ความพอใจในการ
ประสบการณการรับผิดชอบตอ
ผลของงาน
(Experienced responsibility
for outcomes of the work)
ทํางานสูง
(High satisfaction
with work)
ขอมูลปอนกลับ
(Feedback)
 การขาดงานและออก

จากงานลดต่ําลง
(Low absenteeism
and turnover)
ลัพธของงาน
dison-Wesley   
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สมยศ นาวีการ (2533) กลาวเกี่ยวกับคุณลักษณะงานวา เนื้อหาของงานจะมีบทบาท
สําคัญตอการสรางความพอใจมากเหมือนกับผลตอบแทน พนักงานตองทํางานที่ทาทาย พวกเขา
ไมตองการทํางานที่ไมตองใชความคิด คุณลักษณะงานที่กระทบตอความพอใจในงานจะมีอยู 2 
ดาน คือ ความหมายของงานและการควบคุมวิธีการทํางาน โดยทั่วไป งานที่มีความหลากหลาย
พอประมาณจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด งานที่มีความหลากหลายนอยเกินไปจะทําให
พนักงานรูสกึเบื่อหนาย งานที่มีความหลากหลายมากเกินไปจะทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียด งานที่
ใหความเปนอิสระจะสรางความพอใจงานไดสูงสุดเพราะพนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางาน
ของพวกเขาเอง การควบคุมวิธีการทํางานโดยผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพึงพอใจในงานได
เพราะจะลดความเปนมนุษยของเขาลง ที่การกระทําของพวกเขาถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา

จากแนวคิดและทฤษฎี สรุปไดวา คุณลักษณะงาน หมายถึง งานที่บุคคลไดใชทักษะความ
ชํานาญ ความสามารถที่ทาทายอยูเสมอ สามารถคิดและตัดสินใจในงานดวยตนเอง ไดเร่ิมตนการ
ทํางานตั้งแตตนจนจบจนเห็นผลงานอยางเดนชัด ผลงานมีความสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของ
คนทั้งในและนอกองคการ และรับทราบขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา คุณ
ลักษณะงาน คือ สิ่งที่สงผลตอภาวะรับการจูงใจสูง คุณภาพการทํางานสงู ความพอใจในงานสูง 
การขาดงานและการลาออกจากงานต่ํา ประกอบดวย ความหลากหลายของงาน เอกลักษณของ
งาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ และขอมูลปอนกลับของงาน ซึ่งการวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุข
อําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ไดใชตัวแปรดังกลาวในการวัดคุณลักษณะงาน

2.3.2 ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน (Job Involvement)

แนวความคิดของนักจิตวิทยาเชื่อวาสภาพของหนวยงานหรือองคการจะนําไปสูความเกี่ยว
ของผูกพันกับงาน สวนนักสังคมวิทยาเชื่อวากระบวนการทางสังคมจะนําไปสูการรวมเขาดวยกัน
ระหวางบุคคลกับมาตรฐานและคุณคาที่เกี่ยวของกับงาน  ตอมามีความเชื่อวาความเกี่ยวของผูก
พันกับงานเกิดจากความเปนตัวตนของบุคคลจะมีความเกี่ยวของกับกระบวนการในการทํางาน 
หรือการรวมกันเปนหนึ่งเดียวระหวางคนกับงาน งานเปนสิ่งที่สําคัญและเปนสวนหน่ึงของชีวิต 
ความเกี่ยวของผูกพันกับงานมีผูใหความหมาย ดังนี้
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ราบิโนวิทซ และ ฮอล (Rabinowitz and Hall, 1977 อางใน สมหวัง พิธิยานุวัฒน และ
คณะ, 2540) ไดรวบรวมความหมายและนิยามของความเกี่ยวของผูกพันกับงานที่มีผูใหนิยามไว
กอน และสรุปคํานิยาม ความเกี่ยวของผูกพันกับงานวา

1. ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนขอบขายที่ความนับถือตนเองไดรับอิทธิพลจากระดับ
ของงาน (Job involvement as performance self-esteem)

Allport (1947) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนสถานการณของบุคคลที่ใชการจูงใจคน
หาสถานภาพของตนในการทํางาน

Dubin (1956) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนสิ่งหนึ่งสําหรับคนที่คิดวางานเปนสิ่งที่
สําคัญสวนหนึ่งของชีวิต (central life interest)

Gurin (1958) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนความประพฤติในทางศีลธรรมซึ่งเปน
กรอบความเกี่ยวของกับงาน เปนสิ่งสําคัญสําหรับบุคคล สําคัญตอบริษัท และสําคัญตอสังคม

Vroom (1962) อธิบายวา ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน คือ ความเกี่ยวของของบุคคลกับ
งาน เปนขนาดของการนับถือตนเอง เปนผลที่เกิดโดยระดับของการปฏิบัติ

Lodahl and Kejner (1965) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนขนาดของการยอมรับนับถือ
ตนเองที่เปนผลกระทบโดยระดับของการปฏิบัติ

Lawler (1969) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคคล (intrinsic 
motivation) เมื่อบุคคลไดรับรางวัลหรือความรูสึกที่ดีตองานและความคาดหวังวาจะไดรับผลจาก
การปฏิบัติงานที่ดี

2. ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนระดับที่บุคคลแสดงตนผูกพันทางจิตกับงาน หรือ
ความสําคญัที่งานมีตอภาพของตนของบุคคล

Lodahl and Kejner (1965) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนระดับที่คนถูกอธิบายทาง
จิตวิทยาวางานหรือความสําคัญของงานมีผลตอภาพลักษณของตนทั้งหมด

Maurer (1969) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเกิดจากบทบาทการจูงใจในงานที่อธิบายบท
บาทของงานและเปนสิ่งสําคัญเชนเดียวกับรูปแบบพื้นฐานของ การนิยามตน (self definition) การ
ประเมินตน (self evaluation) การนิยามความสําเร็จ (success definition)  การนิยามตน เปนการ
นิยามระดับแตละบุคคลหรือระดับชั้นของตน เชนเดียวกับรูปแบบการทํางานของบุคคล  การนิยาม
ความสําเร็จ เปนระดับความสําเร็จของแตละบุคคลในรูปแบบความสําเรจ็ในบทบาทของงาน

Lawler and Hall (1970) ความเกี่ยวของผูกพันกับงานอธิบายไดดวยจิตวิทยากับการ
ทํางานของบุคคล เชนเดียวกับระดับของสถานการณของงานที่บุคคลใชจิตวิทยาในการทํางาน

Petchen(1970) อธิบายวาโครงสรางของความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนลักษณะตางๆที่
ทําใหงานมีความสําคัญและเกิดความพึงพอใจในแตละบุคคล
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องคประกอบของความเกี่ยวของผูกพันกับงาน
องคประกอบที่  1  คือ ความสิ้นหวังในคุณภาพการทํางาน หรือความไมเอาใจใสตองาน
องคประกอบที่  2  คือ การมีความเกี่ยวของผูกพันกับงานสูง
องคประกอบที่  3  คือ  ความเกี่ยวพันสูงและความรูสึกที่มีตอหนาที่การทํางานสูง
องคประกอบที่ 4 คือ แนวโนมการหลีกเลี่ยงงาน และความรูสึกผิดที่ทํางานไมสําเร็จทัน

ตามกําหนด

จากแนวคิดของความเกี่ยวของผูกพันกับงาน สรุปไดวา ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 
หมายถึง ความเปนตัวตนของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับกระบวนการในการทํางานหรือการรวม
กันเปนหนึ่งเดียวระหวางคนกับงาน งานอาจเปนสิ่งสําคัญและเปนสวนหนึ่งของชีวิต มีความรูสึกที่
ดีตองาน คาดหวังที่จะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคคล ซึ่งความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนสวนหนึ่งในการวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตามแนวคิดของเคอรซและคิวลีย (Kerce and Kewley, 1993)

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูและคานิยม

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน แบงไดเปน 3 กลุม (Werther and 
Davis,1982)

1. ปจจัยดานพฤติกรรมสวนบุคคล ซึ่งพิจารณาถึงความพึงพอใจในการทํางาน ความ
ตองการสวนบุคคล และการจูงใจของบุคคลในการทํางาน ไดแกพฤติกรรมสวนบุคล คือ การรับรู 
คานิยม ทัศนคติ และภาวะการจูงใจ

2.  ปจจัยดานการจัดองคการ เปนลักษณะที่กอใหเกิดความแตกตางขององคการ ไดแก 
จุดมุงหมาย วัตถุประสงค การจัดระเบียบองคการ หนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน

3.  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม เปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่มีผลตอองคการ ไดแก วัฒนธรรม 
สังคม เศรษฐกิจ นโยบายรัฐบาล เทคโนโลยี ภาวะการแขงขัน

จากปจจัยตางๆทีม่อิีทธพิลตอคุณภาพชวีติการทาํงาน ผูวจิยัไดเลอืกปจจยัดานพฤตกิรรม
บคุคล ไดแก คานยิม และการรบัรู ซึง่มอิีทธพิลตอคุณภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุ
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
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2.4.1 การรับรู (Perception)

การริสัน (Garrison, 1972) การรับรู หมายถึง กระบวนการทางสมองตีความหมายหรือ
แปลความหมายขอมูลที่ไดจากการสัมผัสของรางกายกับส่ิงแวดลอมที่เปนสิ่งเรา ทําใหเราทราบวา 
สิ่งเราหรือส่ิงแวดลอมที่เราสัมผัสนั้นเปนอะไร มีความหมายอยางไร

จําเนียร ชวงโชติ (2519) การรับรู คือ การสัมผัสที่มีความหมาย(sensation) การรับรูเปน
การแปรหรือตีความแหงการสัมผัสที่ไดรับออกเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มีความหมายหรือที่รูจักเขาใจ ใน
การแปรหรือตีความหมายจําเปนที่จะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิมหรือความชัดเจนที่
เคยมีมาแตหนหลัง ถาไมมีความรูเดิมหรือลืมเร่ืองนั้นแลวก็จะไมมีการรับรูกับส่ิงเรานั้นๆ จะมีก็
เพียงการสัมผัสกับส่ิงเราเทานั้น

โสภา ชูพิกุลชัย (2521) การรับรู หมายถึง กระบวนการที่อินทรียตางๆแสดงความรูสึกที่ตน
ไดรับออกมาในรูปของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีความหมาย

กรองแกว อยูสุข (2533) การรับรูหมายถึง กระบวนการที่แตละคนรวบรวมจัดทําความเขา
ใจตอส่ิงที่เขามองเห็นหรือไดยิน ซึ่งในความเปนจริงแลวจะใหทุกคนมองในสิ่งเดียวกันแลวคิดและ
เขาใจไปในแนวทางเดียวกันยอมเปนไปไมได

วัชรี ทรัพยมี (2533) การรับรู คือ การตีความหมายการสัมผัสออกเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มี
ความหมาย ซึ่งการตีความนั้นตองอาศัยประสบการณหรือการเรยีนรู

สรุป การรับรู หมายถึง กระบวนการแปรความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความ
สัมพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหนึ่งๆ โดยอาศัยประสบการณและการเรียนรูที่บุคคลนั้นมีอยู 
การรับรูเปนสิ่งที่เรียนรูไดและยังขึ้นอยูกับสถานการณความตองการและหนาที่รับผิดชอบของ
บุคคลดวย การรับรูที่แตกตางกันมีผลทําใหพฤติกรรมของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป

2.4.1.1 กระบวนการรับรู (Process of Perception)

การรบัรูเปนกระบวนการทีส่รางประสบการณและการเรยีนรูทีท่าํใหบคุคลมคีวามแตกตางกนั
และมอิีทธพิลนาํไปสูการกระทาํหรอืพฤตกิรรมตางๆของบคุคล กระบวนการรบัรูมขีัน้ตอนตางๆ ดงันี้

ฮุส และ โบวดิทช (Huse and Bowditch, 1977) กลาววา บุคคลแตละคนเปนเสมือน
ระบบ ชนิดที่สามารถรบัรูขอมูลขาวสารตางๆที่จะเขามาสูคนโดยผานประสาทสัมผัส ไดแก การ
มองเห็น การไดยิน การชิม การดม จากนั้นขอมูลที่เขามาจะไดรับการจัดระบบกลายเปนสิ่งรับรู 
โดยสามารถตอบสนองออกมาเปนการกระทํา ความนึกคิด และแนวคิด ดังแผนภูมิที่ 2.2
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แผน
ที่มา
      

เปน
ควา
เหม
การ

แผน

ที่มา
      

การจัดระบบ
(Operation or
Transformation)

การกระทํา(Actions)
ความคิด(Thought)
แนวคิด(Concepts)
การเห็น(Seeing)
การไดยิน(Hearing)
การสัมผัส(Touching)
การชิม(Tasting)
การดม(Smelling)
ภูมิที่ 2.2  กระบวนการร
 : Huse EF and Bowdit
   Managing. (2 nd ed.)

เซอรเมอรฮอรน ฮันท
กระบวนการทางจิตวิทย
มสําคัญ การรับรูเปนสิ่ง
ือนกับบุคคลอื่น เพราะเ
ณที่มีความหมายเฉพาะต

ภูมิที่ 2.3  กระบวนการร
           and Osborn

 : Schemerhor JR, Hun
   New York : John Wile

การ
(Rec
นําเขา
(Input)
ับรูของ ฮุส และ โบวดิทช
ch JL. Behavior in Organization
. Sydney : Addison Wesky, 197

 และ ออสบอรน (Schemerhor, H
าเบื้องตนในการตีความสิ่งที่ไดร
ที่ทําใหปจเจกบุคคลมีความแตก
มื่อบุคคลไดรับส่ิงเราหรือส่ิงรับรูก
นเอง ดังแผนภูมิที่ 2.3

ับรูของ เซอรเมอรฮอรน ฮันท และ
)
t JC and Osborn RN. Managin
y&Sons, 1982 : p 110.

      Perception Process

ยอมรับ การจัดระเบียบ การ
eption) (Organization) (Inte
นําออก
(Output)
การปอนกลับ(Feedback)
 : A System Approach to
7 : p.127.

unt and Osborn, 1982) การรับรู
ับตางๆเพื่อสรางประสบการณที่มี
ตางกัน ไมมีบุคคลใดที่มีการรับรู
็จะประมาณสิ่งรับรูนั้นเปนประสบ

ตีความ
rpretation)

การกระทํา
(Actions)
ขอมูล
(Information
Input)
 ออสบอรน (Schemerhor, Hunt

g Organizational Behavior.
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สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2524) กระบวนการรับรูเปนกระบวนการที่ซับซอน ประกอบดวย 3 
ขั้นตอน คือ

1. การเลือก (Selection) เปนกระบวนการเลือกที่จะรับส่ิงเราบางอยางจากสิ่งเราทั้งหลาย
2. การจัดระบบ (Organization) คนเรามักจัดระบบสิ่งเราภายนอก 2 วิธี คือ

2.1 ภาพและพื้น (Figure and Ground) การที่คนเราแยกสิ่งเราที่เลือกมาเปน
สวนหนึ่งที่พุงสมาธิไปยังสวนนั้นเปนพิเศษ เรียกวา ภาพ (Figure) และสวนอื่นๆที่เราไมสนใจก็เปน
พื้น (Ground)

2.2 การทําใหงาย (Simplification) การรับรูสิ่งเราภายนอกเขามาจัดระบบอีกวิธี
หนึ่ง ซึ่งเปนแนวโนมของคนทั่วไป คือ การจัดการสิ่งเรานั้นใหอยูในรูปที่งายมากขึ้น ตัดสิ่งที่เปน
รายละเอียดที่ซับซอนและสับสนทิ้งไป

3. การแปลความ (Interpretation) เปนขัน้ตอนสดุทายในกระบวนการรบัรู ในขัน้นีค้นเรา
จะอาศยัคณุสมบตัทิีม่อียูภายในตนเอง เชน ทศันคต ิประสบการณ ความตองการ คานยิม เพือ่ชวย
ในการพจิารณาสิง่เราภายนอก เพือ่ผสมผสานสิง่เราภายนอกใหเขากบัคณุสมบตัภิายใน ดงันัน้ การ
แปลความจึงเปนเรื่องที่ข้ึนอยูกับอัตวิสัย (Subjective) ของผูรับส่ิงเราอยางเดียวที่เสนอตอบุคคล
เหลานั้น และจะแปลความหมายแตกตางกัน ดังแผนภูมิที่ 2.4

แผนภ
ที่มา :

เลือก

ส่ิงเรา จัดระบบ

ตีความ

ส่ิงเราภายนอก (External Stimuli)
เชน ส่ิงที่เห็น ส่ิงที่ไดยิน ไดสัมผัส
รับรู และ
ตอบสนอง
ูมิที่ 2.4  กระบวนการรับรู ของ สิทธิโชค วรานุสันติก
 สิทธิโชค วรานุสันติกุล. จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพฯ : ก
ส่ิงเราภายใน (Internal Stimuli)
เชน ทัศนคติ ความตองการ ความ
คาดหวัง ประสบการณ
ุล
รุงสยามการพิมพ, 2524 : หนา 61.
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จากแนวคิดและทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการรับรู การรับรูที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ผูวิจัย
ไดเลือกนํามาศึกษา ไดแก การรับรูความสามารถในการทํางานของตนเอง และการรับรูตอระบบ
บริหาร

2.4.1.2 การรับรูความสามารถในการทํางานของตนเอง หมายถึง กระบวนการในการ
เลือกรับ การจัดระเบียบและการแปลความหมายของบุคคลที่เกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน
ของตนเอง โดยรับทราบวาตนเองมีความรูความสามารถ มีทักษะความชํานาญเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานในอาชีพ และสามารถปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบเพื่อใหบริการที่เปนประโยชนและมีคุณ
ธรรมแกสังคมสวนใหญไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.4.1.3 การรับรูตอระบบบริหาร หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบ
และการแปลความหมายของบุคคลเกี่ยวกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการวาการทํางาน
ตองมีการกําหนดสายการบังคับบัญชา การติดตอส่ือสาร ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบและ
กระบวนการตางๆซึ่งคือ ระบบการบริหารองคการ (สมพงษ เกษมสิน, 2526) ในระบบราชการที่มี
ลักษณะของการมีขอบเขตความสามารถหรือหนาที่ที่แนนอน มีการมอบหมายหนาที่ มีการ
ประสานงานกัน มีกฎระเบียบตางๆเปนแบบแผนเพื่อกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งใน
ทางปฏิบัติตามระบบราชการนี้จะตองอาศัยการตัดสินใจอยางมีเหตุผลเหมาะสมกับลักษณะและ
จุดมุงหมายขององคการในการทํางาน การที่สมาชิกไดทําความเขาใจกับกฎเกณฑตางๆขององค
การอยางดีนั้น จะทําใหองคการสามารถดําเนินไปดวยดีและมีความมั่นคง (วุฒิชัย จํานงค, 2520)
ผูปฏิบัติงานจะตองมีการรับรูตอระบบบริหารในองคการของตน รูสึกวาระบบบริหารมีความสําคัญ 
ทําใหการเลือกแนวทางในการปฏิบัติใดๆตองคํานึงถึงเรื่องนี้ตลอดเวลา เพ่ือการทํางานรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพ

2.4.2 คานิยม (Value)

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) คานิยม เปนองคประกอบทางดานจิตวิทยา
ของบุคคลที่มีตอพฤติกรรมการแสดงออก เปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัว
กําหนด ตองตัดสิน ชี้นําใหบุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งอาจเปนการปฏิบัติที่ถูกตองหรือไม
ถูกตองก็ได บทบาทของคานิยมมี 2 ประการ คือ หนึ่งเปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทาง
ใหบุคคลประพฤติปฏิบัติประเมินผลวาสิ่งใดดีไมดี  สองจะทําหนาที่กระตุนเพื่อใหเกิดแรงจูงใจใน
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การปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสรางเจตคติ ความสนใจและความตั้งใจซึ่งนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่
สอดคลองกับคานิยมนั้นในที่สุด

โรคิช (Rokeach) (อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) คานิยมเปนความเชื่อที่มี
ลักษณะคอนขางถาวรและเชื่อวาวิธีปฏิบัติบางอยางหรือเปาหมายบางอยางนั้นเปนสิ่งที่ตนเอง
หรือสังคมเห็นสมควรจะยึดถือปฏิบัติ คานิยมจึงเปนความสําคัญที่บุคคลนั้นใหกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
และสิ่งนั้นมีคุณคาพรอมที่จะปฏิบัติตามความเชื่อนั้น คานิยมของแตละคนนั้นขึ้นอยูกับประสบ
การณที่แตละคนไดรับ ประสบการณแตละคนแตกตางกันดังนั้นคานิยมที่เรายึดถือจึงแตกตางกัน
ไปแมแตอยูในสังคมเดียวกัน คานิยมมีการเลียนแบบ เราเห็นไดวาบางคนมีคานิยมที่คลอยตามผู
อ่ืน โดยเฉพาะบุคคลที่สําคัญและมีอิทธิพลตอความเชื่อความศรัทธาของเขา นอกจากนี้คานิยมมี
ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงไปตามวุฒิภาวะของประสบการณของบุคคล

2.4.2.1 การเกิดคานิยม

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535) คานิยมเกิดจากประสบการณและการประเมินคาของ
บุคคล ขณะเดียวกันก็มาจากความเชื่อและเจตคติ สวนประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมที่แสดงวา
เกิดคานิยมข้ึน ไดแก การเกิดแรงจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจไมไดเกิดจากความตองการที่จะเชื่อฟงหรือ
ปฏิบัติตาม แตเกิดจากความชอบที่เกิดในตัวบุคคล ที่มีคานิยมสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปนตัวนําใหเกิดการ
ปฏิบัติการตางๆ การเกิดคานิยมอาจมีพฤติกรรมตามมาได 3 ประเภท คือ

1. การยอมรับคานิยม เปนพฤติกรรมในการลงความคิดเห็นวาเหตุการณ สิ่งของ การ
กระทําเปนสิ่งที่มีคุณคา บุคคลมีความเชื่อซ่ึงมีมากนอยแตกตางกันไป ความเชื่อนี้เปนการยอมรับ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งพรอมที่จะวัดและประเมินสิ่งนั้น

2. ความชอบในคานิยม พฤติกรรมความชอบแทรกอยูระหวางการยอมรับ การเกิดคานิยม
และความรูสึกผูกมัดอยูกับคานิยมนั้น ความชอบนี้ประเมินจากทั้งตนเองและจากบุคคลขางเคียง
ดวยวาเขามีคานิยมในสิ่งนั้นอยางไร

3. การผูกมัด เชน การเคารพผูใหญ การแสดงความออนนอม ซึ่งบงบอกวาเขามีคานิยม
ในสิ่งนั้น เปนพฤติกรรมที่เชื่อวายอมรับคานิยม

คานิยมในแตละบุคคลมีความแตกตางกันออกไป บุคคลคนเดียวกันอาจมีคานิยมหลาย
อยาง เราสามารถจัดใหเปนระบบโดยการเขากลุมกัน สรางแนวคิดเกี่ยวกับคานิยมและจัดระบบ
คานิยมเปนการเรียงลําดับ โดยพิจารณาถึงความสัมพันธของคานิยมนั้น ซึ่งเปนที่มาของการ
กําหนดปรัชญาชีวิตของเราเอง อาจเปนเปาหมายอุดมการณชีวิต เปนการแสดงลักษณะคานิยม
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ความยึดถือและพฤติกรรมตอมาคือการปฏิบัติ ซึ่งสังเกตจากพฤติกรรมภายนอกในสถานการณ
หนึ่ง บางครั้งเปนพฤติกรรมภายในที่ไมไดนําไปปฏิบัติก็ได

สรุป คานิยม หมายถึง สิง่ทีบ่คุคลเลอืกปฏิบตัเิมือ่พจิารณาแลวเหน็วาด ี มปีระโยชนและ
สรางความพงึพอใจใหแกตนเองและสงัคม แลวยดึถอืส่ิงนัน้ปฏบิตัเิปนแนวทางดาํเนนิชวีติของตนเอง
จนเปนนิสัย

จากแนวคิด เกี่ยวกับคานิยมที่ผูวิจัยไดเลือกนํามาศึกษา ไดแก คานิยมตอการทํางาน คา
นิยมตอราชการและคานิยมตอการบริการ มาเปนตัววัดคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร      
สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

2.4.2.2 คานิยมตอการทํางาน หมายถึง ความเชื่อที่ควรปฏิบัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มี
คุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถที่ตนมี
อยางเต็มที่ มีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาทักษะความสามารถของตนเองอยูเสมอเพื่อ
ใหการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของหนวยงานและชุมชน

2.4.2.3 คานิยมตอราชการ หมายถึง ความเชื่อในส่ิงที่ควรจะประพฤติปฏิบัติเมื่อปฏิบัติ
งานในระบบราชการ จะตองยึดกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงานเปนพื้นฐาน ปฏิบัติงานโดยยึด
ถือคําสั่งของผูบริหารตามสายการบังคับบัญชา ยึดตามลายลักษณอักษรหรือธรรมเนียมที่เคย
ปฏิบัติและรับราชการเปนอาชีพหลัก มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานตามความรูความสามารถไม
แสวงหาผลประโยชนสวนตัวในตําแหนงหนาที่

2.4.2.4 คานิยมตอการบริการ หมายถึง ความเชื่อที่ควรปฏิบัติตอผูรับบริการ ในการ
บริการตองยึดหลักความเสมอภาค ความเทาเทียมกันในสังคม ไมเลือกปฏิบัติที่จะใหแกผูรับ
บริการเฉพาะกลุมใดกลุมหนึ่ง ใหความสําคัญตอผูรับบริการเปนหลัก โดยใหความเคารพใน
ความรูสึก คานิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีของผูรับบริการ คํานึงถึงประสิทธิภาพในการใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

สุทิน  สายสงวน (2533) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราช
การในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตรที่ประจําสํานักงานเกษตรอําเภอในภาคใต โดยใชนิยามคุณ
ภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530) ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประกอบดวย องคประกอบ 2 ดาน คือ ความพึงพอใจในการทํางาน และสุขภาพจิตในการทํางาน
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสวนใหญประมาณรอยละ 65 มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับ
ปานกลางทั้งในดานความพึงพอใจในการทํางานและดานสุขภาพจิตในการทํางาน

สพุจน  แกวจรัสฉายแสง (2536) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัคดัสรรกบัคณุภาพ
ชวีติการทาํงานของเจาหนาทีส่าธารณสขุระดบัตาํบล จงัหวดัลพบรีุ พบวา สวนใหญรอยละ 74 มี
คณุภาพชวีติการทาํงานอยูในระดบัปานกลาง อาย ุ ระดบัการศกึษา ตาํแหนง ประสบการณการ
ทาํงาน การรบัรูและคานยิม มคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงาน การรบัรูและคานยิม
สามารถทาํนายคณุภาพชวีติการทาํงานไดรอยละ 66

ผาณติ  สกลุวฒันะ (2537) ศกึษาปจจยัทีม่ผีลตอคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล โรง
พยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม พบวา คณุภาพชวีติการทาํงานอยูในระดบัปานกลาง ตาํแหนง การ
รับรูตอความสามารถเชงิวชิาชพี การรบัรูตอระบบบริหาร และคานยิม มคีวามสมัพนัธกบัคุณภาพ
ชวีติการทาํงาน สภาพแวดลอมในการทาํงาน การบรหิารจดัการ ตาํแหนงหนาที ่ สามารถรวมกนั
อธบิายคณุภาพชวีติการทาํงานไดรอยละ 39

อรพนิ ตนัตมิรูธา (2538) ศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัคดัสรรกบัคณุภาพชวีติการ
ทาํงานของพยาบาลวชิาชพี หอผูปวยวกิฤต ิ โรงพยาบาลศนูย สงักดักระทรวงสาธารณสขุ โดยใช
เกณฑชีว้ดัคณุภาพชวีติการทาํงานของ วอลตนั (Walton,1974) พบวา คณุภาพชวีติการทาํงานของ
พยาบาลวชิาชพีอยูระดบัปานกลาง การรบัรูตอความสามารถเชงิวชิาชพี การรบัรูตอระบบบริหาร
คานยิมทางวชิาชพี คานยิมทางราชการ คานยิมทางบรกิาร มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีติ
การทาํงาน การรบัรูตอระบบบริหาร คานยิมทางราชการ และคานยิมทางบรกิารสามารถรวมกนั
อธบิายคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลวชิาชพีไดรอยละ 58

กนกพร แจมสมบูรณ (2539) ศกึษาความสมัพนัธระหวางการรบัรูคาของงาน การรบัรูตอรูป
แบบการบรหิาร กบัคณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลโรงพยาบาลโรคทรวงอก พบวา ตาํแหนง
การรบัรูคาของงาน และการรบัรูตอรูปแบบการบรหิาร มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีติการ
ทาํงานของพยาบาล ตาํแหนง การรบัรูตอคาของงาน การรบัรูตอรูปแบบการบรหิาร สามารถรวมกนั
อธบิายคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลไดรอยละ 40
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สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
พลเรือนสังกัดสวนกลางทุกสังกัด โดยใชตัวชี้วัดองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ เคอรซ
และคิวลีย (Kerce and Kewley,1993) ประกอบดวย ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอ
ใจในงานเฉพาะดาน คุณลักษณะงาน และความเกี่ยวของผูกพันกับงาน พบวา ขาราชการพลเรือน
สังกัดสวนกลางมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงาน
เฉพาะดาน คุณลักษณะงานระดับปานกลาง สวนความเกี่ยวของผูกพันกบังานอยูในระดับสูง

บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานและ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางหนวยงานของรัฐบาลและเอกชน พบวา หนวยงานของเอกชน
มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาหนวยงานของรัฐบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ไพฑูรย  สอนทน (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับ
ตําบล จังหวดัเพชรบูรณ ใชแนวคิดของเคอรซ และคิวลีย (Kerce and Kewley,1993) พบวา คุณ
ภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง การรับรูความสามารถในการทํางานของตน การรับรูตอ
ระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ อยูในระดับปาน
กลางและมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ชัยยง  ขามรัตน (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสํานัก
งานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง บรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสารในองคการ พฤติกรรมการ
ทํางาน และพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรง
ตอคุณภาพชีวิตการทํางาน บรรยากาศในองคการและพฤติกรรมการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอ
คุณภาพชีวิต

สภุางค ทองมัน่ (2543) ศกึษาปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธตอคุณภาพชวีติการทาํงานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัอางทอง พบวา คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลในโรง
พยาบาลชมุชน จงัหวดัอางทอง อยูในระดบัปานกลาง การรบัรูระดบัปานกลาง คานยิมระดบัสูง
ตาํแหนงทีแ่ตกตางกนัมคีณุภาพชวีติการทาํงานทีแ่ตกตางกนั โดยหวัหนาตกึมคีณุภาพชวีติการ
ทาํงานทีด่กีวาพยาบาลประจาํการ การรบัรูความสามารถในการทาํงานของตนเอง และการรบัรูตอ
ระบบบริหารมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีติการทาํงานและคานยิมตอการทาํงาน คานยิม
ตอราชการ และคานยิมตอการบรกิาร มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีติการทาํงาน
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบวายังไมมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร  
สาธารณสุขในระดับภูมิภาคที่สังกัดสาํนักงานสาธารณสุขจังหวัดและสาํนักงานสาธารณสุขอําเภอ 
ผูวิจัยเห็นความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัด
สาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ  จงึไดทาํการวจิยัเพือ่ประเมนิคณุ
ภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงาน
สาธารณสขุอาํเภอ  และปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงานเพือ่เปนประโยชนในการ
วางแผนและพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาธารณสขุระดับภูมภิาคและเพิม่ประสทิธภิาพการ
ทาํงานดานสาธารณสขุตอไป

2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ลักษณะทั่วไปของบุคลากร
สาธารณสุข

- อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส
ครอบครัว  ระดับการศึกษา

- ตําแหนง  ระดับ  รายได
- ประสบการณการทํางาน
- ลักษณะองคการ

- ความสา
- ระบบบร

- ต
- ต
- ตอ

ควา
ควา
ลักษ
ควา
การรับรู
มารถในการทํางาน
ิหาร
คานิยม
อการทํางาน
อราชการ
การบริการ
คุณภาพชีวิตการทํางาน
มพึงพอใจในงานโดยรวม
มพึงพอใจในงานเฉพาะดาน
ณะงาน
มผูกพันเกี่ยวของกับงาน



บทที่ 3

ระเบียบวิธีวิจัย

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ประกอบดวย รูปแบบการวิจัย
ระเบียบวิธีการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล เกณฑการใหคะแนน  และการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

3.1 รูปแบบการวิจัย

การศึกษาเชิงพรรณนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-sectional Descriptive Study)

3.2 ระเบียบวิธีวิจัย

3.2.1 ประชากรเปาหมาย (Target Population) หมายถึง บุคลากรสาธารณสุขในสังกัด
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ทั่วประเทศ

3.2.2 ประชากรตัวอยาง (Study Population) บุคลากรสาธารณสุข(ขาราชการและ
พนักงานของรัฐ)ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประกอบ
ดวย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ สถานีอนามัย ทั่วประเทศ เจา
หนาที่ผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนยจะไมอยูในกรอบ
ตัวอยาง(sampling frame)

3.2.3 ตัวอยาง (Sample) หมายถึง บุคลากรสาธารณสุข(ขาราชการและพนักงานของรัฐ)
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ  ประกอบดวย  สํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และสถานีอนามัย ที่ถูกสุมเลือกโดยวิธี
Multistage Sampling ตามเทคนิคการสุมตัวอยาง

3.2.4 เทคนคิการเลอืกตวัอยาง (Sampling Techniques) (ทสัสน ีนชุประยรู, 2541) ใช
การสุมตวัอยาง แบบ Multistage Sampling โดยทกุหนวยตวัอยางมโีอกาสถกูสุมเลอืกเทากนั มขีัน้
ตอนการสุมดังนี ้ประเทศไทยม ี 4 ภาค แบงเปนเขตตรวจราชการสาธารณสขุ จาํนวน 12 เขต ภาค
กลาง จาํนวน 4 เขต ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื จาํนวน 3 เขต ภาคเหนอื จาํนวน 3 เขต ภาคใต 
จาํนวน 2 เขต สุมเลอืกภาคละ 1 เขต ในเขตจะประกอบดวย 6-7 จงัหวดั จะทาํการสุมเลอืกจงัหวดั
ในเขตนัน้จาํนวน 1 จงัหวดั เพือ่เปนตวัแทนในแตละภาค รวมจงัหวดัทีไ่ดจากการสุมเลอืก จาํนวน 4 
จังหวัด กําหนดใหบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงาน     
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สาธารณสขุอาํเภอและสถานอีนามยั ในจงัหวดัทีสุ่มเลอืกไดเปนตวัอยาง  โดยใน 1 จงัหวดั จะม ี 1 
สาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดั และจะสุมเลอืกประชากรตามสดัสวนทีค่าํนวณได โดยการสุมตัวอยาง
แบบมรีะบบ (Systematic sampling) ยกเวนนายแพทยสาธารณสขุจงัหวดั และหัวหนาฝายตางๆ
ในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  สาํนกังานสาธารณสขุอําเภอจะมตีามจาํนวนการแบงเขตการปก
ครองของกระทรวงมหาดไทย ดงันัน้ใน 1 จงัหวดัจะมหีลายอาํเภอ จงึทาํการสุมเลอืกอาํเภอ และ
เลอืกบคุลากรทีป่ฏิบตังิานทีส่าํนกังานสาธารณสขุอาํเภอนัน้ทกุคน ยกเวนสาธารณสขุอาํเภอ เพือ่ให
ไดจํานวนตามสัดสวนที่คํานวณไวและเลือกบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยใน
อําเภอทีถ่กูสุมเลอืกไดทัง้หมด ดงัแผนภมูทิี ่3.1

3.2.5 หนวยตัวอยาง (Sampling U
ธารณสุข ลําดับที่ 2 คือ สํานักงานสาธารณสุขจ

3.2.6 หนวยศึกษา (Study Unit) หม
ของรัฐ)ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจัง
ในจังหวัดที่สุมเลือกได

ลพบุรี

.

ประเทศไทย
เ

ภาคกลาง

เขตฯ 1,2,3,4

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

เขตฯ 5,6,7
nit) หมายถึง 
ังหวัด ลําดับท
ายถึง บุคลากร
หวัด สํานักงา

.

ภาคเหนือ
เขตฯ 8,9,10
ลําดับที่ 1 คือ เขตตร
ี่ 3 คือ สํานักงานสาธาร
สาธารณสขุ(ขาราชการ
นสาธารณสุขอําเภอ 

ง

ภาคใต
ขตฯ 11,12
เขตฯ 2
 เขตฯ 5
 เขตฯ 8
 เขตฯ 11
นครราชสีมา
 ตาก
 นครศรีธรรมราช
สสจ.

สสอ.ที่ถูก
สุมเลือก
สอ.ทั้งหมดใน อ
ที่ถูกสุมเลือก
สสจ.
สสจ.
 สสจ.

สสอ.ที่ถูก
สุมเลือก
สสอ.ที่ถูก
สุมเลือก
วจราชการ
ณสุขอําเภ
และพนักง
สถานีอนา
สสอ.ที่ถูก
สุมเลือก
สอ.ทั้งหมดใน อ
ที่ถูกสุมเลือก
สอ.ทั้งหมดใน อ.
ที่ถูกสุมเลือก
สอ.ทั้งหมดใน อ.
ที่ถูกสุมเลือก
แผนภูมิที่ 3.1  เทคนิคการเลือกตัวอยา
สา
อ
าน
มัย
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3.2.7 ขนาดตัวอยาง (Sample Size) หมายถึง บุคลากรสาธารณสุข(ขาราชการและ
พนักงานของรัฐ) ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และ
สถานีอนามัย จากการคํานวณหาขนาดตัวอยางโดยประมาณจาก สูตร Yamane (อางในบุญธรรม 
กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2531)

N = ขนาดประชากร (39,0
e = ความคลาดเคลื่อนขอ

 n = (39,011)/(

     ผูวิจัยเพิ่มขนาดตัวอยางเปน 4
แบบสอบถามทางไปรษณียอาจไดรับความ
อยางเพียงพอในแตละระดับ ดังนั้นขนาดต
อยางภาคละ 400 ตัวอยาง โดยพิจารณาส
จํานวนประชากรตามที่ตองการ ดังตารางท

ตารางที่ 3.1  จํานวนประชากรและ

ลพบุรี นครราขนาดตัว
อยาง N n N
สสจ. 85 60 81
สสอ. 46 35 148
สอ. 424 305 953
รวม 555 400 1182

3.2.8 การสังเกตและการวัด (Ob
3.2.8.1 ตัวแปรอิสระ (In

สมรส ครอบครัว ตําแหนง ระดับ รายได ร
การ การรับรูความสามารถในการทํางาน ก
ตอราชการ และคานิยมตอการบริการ
    N
(1+Ne2)
n  =
11) n = ขนาดกลุมตัวอยาง
งการสุมตัวอยาง กําหนดใหเทากับ 0.05

1+39,011(0.05)2) = 396 คน

 เทาของขนาดตัวอยางที่คํานวณได เนื่องจากการสง
รวมมือตอบกลับมานอย และเพื่อใหไดจํานวนตัว
ัวอยางในการวิจัยครั้งนี้เทากับ 1,600 ตัวอยาง ไดตัว
ัดสวนจากจํานวนผูปฏิบัติงานในแตละระดับเพื่อใหได
ี่ 3.1

ตัวอยางที่ใชในการทําวิจัย

ชสีมา ตาก นครศรีธรรมราช
n N n N n รวม n

30 86 75 96 40 205
50 38 35 110 50 170
320 329 290 740 310 1225
400 453 400 946 400 1,600

servation and Measurement)
dependent variables) ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ
ะดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ลักษณะองค
ารรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยม
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3.2.8.2 ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่ง
ประกอบดวย ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน ลักษณะงาน ความ
ผูกพันเกี่ยวของกับงาน

3.2.9 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย (Instrument)
ใชแบบสอบถาม(Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงขึ้นจากการศึกษาเอกสาร

และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ (สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ, 2540 ; ไพฑูรย สอนทน, 2542) ซึ่ง
ครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงคของการวิจัย โดยแบงเปน 5 สวนดังนี้

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบขอใหเลือกตอบ (Check List)
และเติมขอความ จํานวน 23 ขอ

สวนที่ 2  การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร จํานวน 10 ขอ โดย
แบงเปน

การรับรูความสามารถในการทํางาน จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 1-5
การรับรูตอระบบบริหาร จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 6-10

(คําถามเชิงนิเสธ คือขอ 2, 4, 6, 9)
สวนที่ 3  คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ จํานวน 15

ขอ โดยแบงเปน
คานิยมตอการทํางาน จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 1-5
คานิยมตอราชการ จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 6-10
คานิยมตอการบริการ จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 11-15

(คําถามเชิงนิเสธ คือขอ 4, 6, 9, 12, 14)
สวนที่ 4  คณุภาพชวีติการทาํงาน ซึง่ประกอบดวย ความพงึพอใจในงานโดยรวม  ความพงึ

พอใจในงานเฉพาะดาน ลักษณะงาน และความผกูพนัเกีย่วของกบังาน  จาํนวน 85 ขอ โดยแบงเปน
ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน จํานวน 60 ขอ ประกอบดวย

-บริการสังคม จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 1-3
-ความคิดริเร่ิม จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 4-6
-คุณธรรมในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 7-9
-ความมีอิสระในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 10-12
-ความมีลักษณะหลากหลายของงาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 13-15
-ความมีอํานาจหนาที่ในการสั่งงาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 16-18
-ความสามารถในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 19-21
-สถานภาพทางสังคม จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 22-24
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-นโยบายและการปฏิบัติ จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 25-27
-มีมนุษยสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 28-30
-ความมั่นคงในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 31-33
-คาตอบแทน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 34-36
-สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 37-39
-ความกาวหนา จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 40-42
-ความสามารถของผูบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 43-45
-ความสามารถของเพื่อนรวมงาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 46-48
-ความรับผิดชอบในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 49-51
-การยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 52-54
-ความสําเร็จในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 55-57
-กิจกรรมระหวางทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 58-60

ลกัษณะงาน จาํนวน 17 ขอ ประกอบดวย
-ความมีเอกลักษณของงาน จาํนวน 2 ขอ คือ ขอ 1, 7
-ความหลากหลาย จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 2, 13
-ความเปนอิสระในงาน จํานวน 3 ขอ คือ ขอ 3, 8, 14
-การใหขอมูลปอนกลับ จํานวน 3 ขอ คือ ขอ 4, 9, 15
-โอกาสสรางมิตรภาพและการทํางานรวมกับผูอ่ืน จํานวน 1 ขอ   คือ ขอ10
-ความสําคัญของงาน จํานวน 3 ขอ คือ ขอ 5, 11, 16
-โอกาสการไดใชความสามารถ จํานวน 3 ขอ คือ ขอ 6, 12, 17

(คําถามเชิงนิเสธ คือขอ 2)
ความผกูพนัเกีย่วของกบังาน จาํนวน 8 ขอ ประกอบดวย

-ความเกี่ยวพันสูงและความรูสึกที่มีตอการทํางาน
จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 1, 3

-แนวโนมในการหลีกเลี่ยงงานและความรูสึกผิดที่ทํางานไมเสร็จทันเวลา
จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 4, 5

-การมีความเกี่ยวของกับงานสูง
จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 2, 8

-ความสิ้นหวังในคุณภาพการทํางานหรือความไมเอาใจใสตองาน
จํานวน 2 ขอ คือ ขอ 6, 7
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ในสวนที่ 2,3,4 มีเกณฑการวัดผลใน 3 ดาน คือ การรับรู คานิยม และคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โดยจัดทําเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) (อางใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์,
2542) แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

สวนที ่ 5 ขอเสนอแนะเพิม่เตมิในการปรบัปรุงคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุ
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ เปนคําถามปลายเปด

3.2.10 การตรวจความสมบูรณและถูกตองของแบบสอบถาม
             ความถูกตองของเนื้อหา (Content validity) โดยนําแบบสอบถามที่พัฒนาและ

ปรับปรุงขึ้นมา ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน เปนผูตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและราย
ละเอียดของขอคําถาม ความเหมาะสมของภาษาในขอคําถามทุกขอ

             ความนาเชื่อถือ (Reliability) นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความถูกตอง
ของเนื้อหา ไปทดสอบ (Pretest Questionnaire) กับประชากรที่มีลักษณะคลายกับประชากรที่
ศึกษา ณ จังหวัดสิงหบุรี จํานวน 30 ราย และนําไปแกไขขอบกพรองกอนนําไปใชจริงและหาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha
coefficient) (อางใน ดุสิต สุจิรารัตน, 2544) คาความเชื่อถือของแบบสอบถามที่นําไปทดสอบใชมี
ผลดังนี้

การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร มีคาเทากับ  0.8277
คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ มีคาเทากับ  0.8137
ความพงึพอใจในงานโดยรวม มคีาเทากบั  0.8903
ลกัษณะงาน มคีาเทากบั  0.7856
ความผกูพนัเกีย่วของกบังาน มคีาเทากบั  0.9266
คาความเชือ่ถอืของแบบสอบถามทัง้ฉบบั มคีาเทากบั  0.9328

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล

1.   เตรียมอุปกรณการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม
2. ทําหนังสือจากภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตามที่สุมเลือกไดพรอมสงแบบ
สอบถาม และมอบหมายใหเจาหนาที่บุคลากรในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดเปนแกนกลางใน
การประสานงานในการจัดเก็บและรวบรวมแบบสอบถามสงกลับ และประสานงานกับสํานักงาน
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สาธารณสุขจังหวัดที่ถูกสุมเลือกใหชวยดําเนินการติดตามกํากับและติดตามแบบสอบถาม และให
เครือขายศิษยเกาเวชศาสตรชุมชน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคชวยใน
การติดตามแบบสอบถาม

3. หลงัจากสงแบบสอบถามออกไปประมาณ 3 สปัดาห สงหนงัสอืตดิตามรอบที ่ 1 และ 6
สปัดาห สงหนงัสอืติดตามรอบที ่ 2 พรอมทัง้ตรวจสอบความถกูตองสมบรูณของแบบสอบถามทีไ่ด
รับกลบัมา

4. โทรศัพทติดตามเปนระยะ เพื่อติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับกลับมา และเดินทาง
ไปในจังหวัดที่มีปญหาในการเก็บขอมูล

5. สรางคูมือลงรหัส
6. แปลงขอมูลที่ไดเปนรหัส ตามคูมือลงรหัสที่เตรียมไว พรอมที่จะนําไปบันทึกขอมูลดวย

โปรแกรม SPSS for Windows

3.4 เกณฑการใหคะแนน

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการวัดผลใน 3 ดาน คือ การรับรู คานิยม และคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โดยจัดทําเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก
ปานกลาง นอย นอยที่สุด  ในการวิเคราะหขอมูลจะมีการใหคะแนน  ดังนี้

คําถามเชิงบวก มากที่สุด (81-100%) = 5   คะแนน
มาก       (61-80%)   = 4   คะแนน
ปานกลาง (41-60%)   = 3   คะแนน
นอย       (21-40%)   = 2   คะแนน
นอยที่สุด  (0-20%)     = 1   คะแนน

คําถามเชิงลบ มากที่สุด  (0-20%)     = 1   คะแนน
มาก        (21-40%)   = 2   คะแนน
ปานกลาง (41-60%)   = 3   คะแนน
นอย         (61-80%)   = 4   คะแนน
นอยที่สุด (81-100%) = 5   คะแนน

            การรับรู ประกอบดวย การรับรูความสามารถในการทํางานและการรับรูตอระบบบริหาร 
คานิยม ประกอบดวย คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ คุณ
ภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย ความพงึพอใจในงานโดยรวม  ความพงึพอใจในงานเฉพาะดาน
ลกัษณะงาน  และความผกูพนัเกีย่วของกบังาน อธิบายโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)
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3.5 การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis)

นําขอมูลที่ไดแปลงรหัสตามคูมือลงรหัสที่จัดเตรียมไวแลวสรางแฟมขอมูลและบันทึกขอ
มูลลงในเครื่องไมโครคอมพิวเตอรและประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for
Windows version 10.0.1

กอนนําขอมูลมาทดสอบความสัมพันธของคาเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน การ
รับรู และคานิยม กับลักษณะทั่วไป ทําการทดสอบการกระจายของขอมูล ดวย Histrogram และ
Kolmogorov-Smirnov Test ถาขอมูลกระจายแบบปกติใชสถิติ Parametric และถาขอมูลกระจาย
ไมปกติใชสถิติ Non-Parametric ดังตารางที่ 3.2

ตารางที่ 3.2  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ชนิดของสถิติ ตัวแปรที่วิเคราะห ชนิดของขอมูล วิธีวิเคราะหขอมูล
ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสา
ธารณสุข การรับรูความสามารถ
ในการทํางาน การรับรูตอระบบ
บริหาร คานิยมตอการทํางาน คา
นิยมตอราชการ และคานิยมตอ
การบริการ คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน

เชิงคุณภาพ

เชิงปริมาณ

ความถี่   รอยละ

คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

สถิติเชิง
พรรณนา

ขอเสนอแนะ เชิงคุณภาพ นํามาประกอบการ
อภิปรายผล

สถิติเชิง
อนุมาน

ทดสอบความสัมพันธของคาเฉลี่ย
ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
การรับรู และคานิยม กับ ลักษณะ
ทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุข

เชิงปริมาณ 2
กลุม

เชิงปริมาณ>2
กลุม

Unpaired t-test
Mann Whitney U Test
One-way ANOVA
Kruskal-Wallis H Test

ทดสอบความสัมพันธของคาเฉลี่ย
ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับ อายุ ประสบการณการทํางาน
เงินเดือน การรับรู และคานิยม

เชิงปริมาณ Spearman’s Rank
Correlation
Multiple Linear
Regression Analysis



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสาํนักงานสาธารณสุข
จงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 มวีตัถปุระสงคเพือ่ศึกษาระดบัคณุ
ภาพชวีติการทาํงานและปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุ
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 โดย
กลุมเปาหมายคือ บุคลากรสาธารณสุข(ขาราชการและพนักงานของรัฐ) ในสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และสถานีอนามัย ที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปข้ึนไป (นับต้ังแต 1 
ตุลาคม 2544) ศึกษาในชวง กันยายน – ธันวาคม 2545 โดยใชแบบสอบถามสงไปรษณียไปยัง
กลุมเปาหมาย จํานวน 1,600 ชุด ไดรับแบบสอบถามตอบกลับ จํานวน 1,249 ชุด คิดเปนรอยละ 
78.06 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้

สวนที่ 1 การตอบกลับของแบบสอบถาม
สวนที่ 2 ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ

สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน

และความเกี่ยวของผูกพันกับงาน ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

สวนที่ 4 การรับรู คานิยม ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

สวนที่ 5 ทดสอบความสัมพันธของคาเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน การรับรู คา
นิยม จําแนกตามลักษณะทั่วไป

สวนที่ 6 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
สวนที่ 7 ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุขใน

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจงัหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
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สวนที่ 1 การตอบกลับของแบบสอบถาม

ตารางที่ 4.1  การตอบแบบสอบถามกลบัและไมตอบแบบสอบถามกลบั จําแนกตาม ภาค จังหวัด
        และหนวยงาน

ตอบกลับ ไมตอบกลับ รวม
ภาค/จังหวัด/หนวยงาน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

ภาค
    ภาคเหนือ (จังหวัดตาก)   309 77.25   91 22.75   400 100
    ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
        (จังหวัดนครราชสีมา)

  287 71.75 113 28.25   400 100

    ภาคใต (จังหวัดนครศรีธรรมราช)   287 71.75 113 28.25   400 100
    ภาคกลาง (จังหวัดลพบุรี)   366 91.50   34   8.50   400 100

รวม 1249 78.06 351 21.94 1600 100
หนวยงาน
    สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  156 76.10 49 23.90   205 100
    สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ  164 96.47   6   3.53   170 100
    สถานีอนามัย  929 75.84 296 24.16 1225 100
จังหวัดตาก
    สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด   68 90.67   7   9.33    75 100
    สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ   33 94.29   2   5.71    35 100
    สถานีอนามัย  208 71.72 82 28.28   290 100
จังหวัดนครราชสีมา
    สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด   30 100   0 0    30 100
    สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ   48 96.00   2   4.00    50 100
    สถานีอนามัย 209 65.31 111 34.69   320 100
จังหวัดนครศรีธรรมราช
    สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด     9 22.50   31 77.50   40 100
    สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ   48 96.00    2   4.00   50 100
    สถานีอนามัย  230 74.19  80 25.81 310 100
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ตารางที่ 4.1  การตอบแบบสอบถามกลบัและไมตอบแบบสอบถามกลบั จําแนกตาม ภาค จังหวัด
        และหนวยงาน (ตอ)

ตอบกลับ ไมตอบกลับ รวม
ภาค/จังหวัด/หนวยงาน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

จังหวัดลพบุรี
    สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด   49 81.67 11 18.33   60 100
    สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ   35 100   0 0   35 100
    สถานีอนามัย 282 92.46 23 7.54 305 100

จากตารางที่ 4.1 พบวา การตอบกลับแบบสอบถามทั้งหมด รอยละ 78.06 เมื่อจําแนกราย
ภาค พบวา ภาคกลางตอบแบบสอบถามกลับมากที่สุด รอยละ 91.50 และภาคที่ตอบแบบสอบ
ถามกลับ นอยที่สุด คือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต รอยละ 71.75

จําแนกตามหนวยงาน พบวา สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ตอบแบบสอบถามกลับมากที่
สุด รอยละ 96.47 และสถานีอนามัยตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 75.84

จําแนกตามจังหวัด พบวา จังหวัดตาก สํานักงานสาธารณสุขอาํเภอ ตอบแบบสอบถาม
กลับมากที่สุด รอยละ 94.29 และสถานีอนามัยตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 71.72 
จังหวัดนครราชสีมา สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ตอบแบบสอบถามกลับรอยละ 100 และสถานี
อนามัยตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 65.31 จังหวัดลพบุรี และจังหวัดนครศรีธรรมราช 
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ตอบแบบสอบถามกลับมากที่สุด รอยละ100 และ 96.00 ตามลําดับ
และสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 81.67 และ 22.50 
ตามลําดับ



46

สวนที่ 2 ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
  และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

ตารางที่ 4.2  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
เพศ (n = 1249)
      ชาย 511 40.9
      หญิง 738 59.1
อายุ (n = 1249)
      20-24   52   4.2
      25-29 260 20.8
      30-34 233 18.7
      35-39 294 23.5
      40-44 224 17.9
      45-49   81   6.5
      50-54   63   5.0
      55-60   42   3.4

Min = 21  Max = 59  Median = 36  Mean = 36.39  S.D. = 8.26
สถานภาพสมรส (n = 1249)
      โสด 301 24.1
      สมรสและอยูดวยกัน 789 63.2
      สมรสแตแยกกันอยูเพราะความจําเปนเกี่ยวกับอาชีพ   60   4.8
      สมรสแตแยกกันอยูเพราะเหตุผลอ่ืน   13   1.0
      หยา   62   5.0
      หมาย   24   1.9
ระดับการศึกษาเมื่อเขารับราชการครั้งแรก (n = 1249)
      ประกาศนียบัตร 1160 92.9
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    88   7.0
      ปริญญาโทหรือเทียบเทา      1   0.1
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ตารางที่ 4.2  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล (ตอ)

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
ระดับการศึกษาสูงสุดปจจุบัน(n = 1249)
      ประกาศนียบัตร 478 38.3
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 716 57.3
      ปริญญาโทหรือเทียบเทา   55   4.4

จากตารางที ่ 4.2 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เปนเพศหญงิ รอยละ 59.1 และเพศชาย รอยละ 
40.9 มอีายอุยูในชวง 35-39 ป รอยละ 23.5 โดยอายตุ่าํสดุ 21 ป สงูสดุ 59 ป อายเุฉลีย่ 36.39 ป 
สถานภาพสมรสคู รอยละ 63.2 โสด รอยละ 24.1 หยา รอยละ 5.0 สมรสแตแยกกนัอยูเพราะความ
จาํเปนเกีย่วกบัอาชพี รอยละ 4.9 หมาย รอยละ 1.9 และสมรสแตแยกกนัอยูเพราะเหตผุลอ่ืน รอย
ละ 1.0 การศกึษาเมือ่เขารับราชการครัง้แรก ระดบัประกาศนยีบตัร รอยละ 92.1 ระดบัปริญญาตร ี
รอยละ 7.0 และระดบัปริญญาโท รอยละ 0.1 การศกึษาสงูสดุปจจบุนั ระดบัปริญญาตร ี รอยละ 
57.3 ประกาศนยีบตัร รอยละ 38.3 และปรญิญาโท รอยละ 4.4
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ตารางที่ 4.3  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามตําแหนงและการปฏิบัติงาน

ตาํแหนงและการปฏบิตังิาน จาํนวน รอยละ
ตําแหนงที่บรรจุเขารับราชการครั้งแรก (n = 1249)
      เจาหนาที่สุขาภิบาล/ผดุงครรภ 270 21.6
      เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 635 50.8
      พยาบาลเทคนิค 120   9.6
      อ่ืนๆ(ต่ํากวาปริญญาตรี) 126 10.1
      นักวิชาการสาธารณสุข   14   1.1
      พยาบาลวิชาชีพ   71   5.7
      อ่ืนๆ(ปริญญาตรีขึ้นไป)  13  1.0
ตําแหนงปจจุบัน (n = 1249)
      เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 593 47.5
      เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 291 23.3
      พยาบาลเทคนิค   39   3.1
      นักวิชาการสาธารณสุข 257 20.6
      พยาบาลวิชาชีพ, เภสัชกร, ทันตแพทย   69   5.5
ระดับซี (n = 1249)
      ซี 2   23   1.8
      ซี 3 172 13.8
      ซี 4 167 13.4
      ซี 5 321 25.7
      ซี 6 508 40.7
      ซี 7   50  4.0
      ซี 8     8  0.6
สถานที่ปฏิบัติงาน (n = 1249)
      สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 156 12.5
      สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 164 13.1
      สถานีอนามัย 929 74.4
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ตารางที่ 4.3  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามตําแหนงและการปฏิบัติงาน (ตอ)

ตาํแหนงและการปฏบิตังิาน จาํนวน รอยละ
ปฏิบัติงานในตําแหนง (n = 1249)
      หัวหนางาน 368 29.5
      ผูปฏิบัติงาน 881 70.5
ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข (n = 1249)
       1 –  4  ป   95   7.6
       5 –  9  ป 310 24.8
     10 – 14 ป 231 18.5
     15 – 19 ป 283 22.7
     20 – 24 ป 189 15.1
     25 – 29 ป   79   6.3
     30 - 34 ป   55   4.4
     35 ปขึ้นไป     7   0.6

Min = 1  Max = 40  Median = 14  Mean = 14.45  S.D. = 7.85

จากตารางที่ 4.3 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ตําแหนงแรกที่บรรจุเขารับราชการสวนใหญ คือ 
เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน รอยละ 50.8 รองลงมาคือ เจาหนาที่สุขาภิบาล/ผดุงครรภ และ
พยาบาลเทคนิค รอยละ 21.6 และ 9.6 ตามลําดับ  ตําแหนงปจจุบันสวนใหญ คือ เจาพนักงาน  
สาธารณสุขชุมชน รอยละ 42.3  รองลงมา คือ เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข  และนักวิชาการ
สาธารณสุข รอยละ 23.3 และ 20.3 ตามลําดับ ระดับซี สวนใหญซี 6 รองลงมา ซี 5 และซี 3 คิด
เปนสัดสวนรอยละ 40.7, 25.7 และ 13.8 ตามลําดับ และปฏิบัติงานที่สถานีอนามัย รอยละ 74.4 
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ รอยละ 13.1 และสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด รอยละ 12.5 ปฏิบัติ
งานในตําแหนงผูปฏิบัติงาน รอยละ 70.5 และหัวหนางาน รอยละ 29.5   ประสบการณการทํางาน
ดานสาธารณสุข พบวา มีประสบการณการทํางานอยูในชวง 5 – 9 ป รอยละ 24.8 โดย ประสบ
การณการทํางานต่ําสุด 1 ป สูงสุด 40 ป เฉลี่ย 14.45 ป
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ตารางที่ 4.4  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามรายไดและการผอนชําระหนี้

รายได จํานวน รอยละ
เงินเดือน (บาท/เดือน) (n = 1207)
       5,000 – 10,000 411 34.1
     10,001 – 15,000 515 42.7
     15,001 – 20,000 226 18.7
     20,001 – 25,000   49   4.1
     25,001 ข้ึนไป     6   0.5

Min = 5,040  Max = 33,750  Median = 12,420  Mean = 12,283.94  S.D. = 4,265.67
เงินประจําตําแหนง (บาท/เดือน) (n = 7)
        3,500 บาท 5 71.4
        5,000 บาท 1 14.3
      10,000 บาท 1 14.3

Min = 3,500  Max = 10,000  Median = 3,500  Mean = 4,642.86  S.D. = 2,427.52
รายไดพิเศษจากอาชีพเสริม(บาท/เดือน) (n = 1249)
      ไมมีรายไดพิเศษ 1054 84.4
      มีรายไดพิเศษ   195 15.6
            ต่ํากวาและเทากับ 3,000 69 35.4
            3,001 – 6,000 59 30.3
            6,001 ขึ้นไป 67 34.4

Min = 500  Max = 60,000  Median = 5,000  Mean = 7,537.95  S.D. = 8,426.02
ระยะเวลาในการประกอบอาชีพเสริม (ชั่วโมง/วัน) (n = 172)
      1 - 2 ช.ม. 59 34.3
      3 – 4 ช.ม. 88 51.2
      5 – 6 ช.ม. 14   8.1
      7 – 8 ช.ม. 11   6.4

Min = 1  Max = 8  Median =3  Mean = 3.32  S.D. = 1.64
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ตารางที่ 4.4  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามรายไดและการผอนชําระหนี้ (ตอ)

การผอนชําระหนี้ จํานวน รอยละ
ภาระผอนชําระ (n = 1143)
      ไมมี 175 15.3
      มี 968 84.7
          ผอนชําระธนาคาร (n = 459)

              Min = 300  Max = 60,000  Median = 4,000  Mean = 4,969.02  S.D. = 4,629.95
          ผอนชําระสหกรณออมทรัพย (n = 765)

              Min = 300  Max = 37,360  Median = 5,000  Mean = 6,204.93  S.D. = 4,150.27
          ผอนชําระเงินกูนอกระบบ (n = 103)
                Min = 300  Max = 100,000  Median = 2,400  Mean = 4,543.41  S.D. = 9,942.58
        ผอนชําระอื่นๆ (บริษัทไฟแนนซ ประกันชีวิต) (n = 158)

              Min = 300  Max = 40,000  Median = 4,000  Mean = 5,859.02  S.D. = 5,999.53
รายไดเพียงพอกับคาใชจาย (n = 1158)
      ไมเพียงพอ 388 33.5
      เพียงพอ 668 57.7
      เหลือใชเก็บออม 102  8.8

จากตารางที่ 4.4 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เงินเดือนสวนมากอยูในชวง 10,001 – 15,000 
บาท รอยละ 42.7 โดยเงินเดือนต่ําที่สุด 5,040 บาท สูงสุด 33,750 บาท เงินเดือนเฉลี่ย 
12,283.94 บาท เงินประจําตําแหนง เดือนละ 3,500 บาท (พยาบาลวิชาชีพ 7) เดือนละ 5,000 
บาท (เภสัชกร) เดือนละ 10,000 บาท (แพทย ทันตแพทย) รายไดพเิศษจากอาชพีเสริมตอเดอืน 
พบวา ไมมรีายไดพเิศษ รอยละ 84.4 สาํหรบัรายไดพเิศษทีม่ ีต่าํกวาและเทากบั 6,000 บาท รอยละ 
65.7 โดยรายไดพเิศษต่าํสดุ 500 บาทตอเดอืน สงูสดุ 60,000 บาทตอเดอืน รายไดพเิศษเฉลีย่ 
7,537.95 บาทตอเดอืน และใชเวลาในการประกอบอาชีพเสริม วนัละ 3 – 4 ชัว่โมง รอยละ 51.2 
เวลาเฉลีย่ทีใ่ชในการประกอบอาชพีเสริมวนัละ 3.32 ชัว่โมง ภาระการผอนชําระหนี้ พบวา มีภาระ
ตองผอนชําระหนี้ รอยละ 84.7 โดยเปนหนี้ธนาคาร รอยละ 47.42 ตองผอนชําระตอเดือน ต่ําสุด 
300 บาท สูงสุด 60,000 บาท เฉลี่ย 4,969.02 บาท เปนหนี้สหกรณออมทรัพย รอยละ 79.03 ตอง
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ผอนชําระตอเดือน ต่ําสุด 300 บาท สูงสุด 37,360 บาท เฉลี่ย 6,204.93บาท เปนหนี้บริษัทไฟ
แนนซ บริษัทประกันชีวิต รอยละ 16.32 ตองผอนชําระตอเดือน ต่ําสุด 300 บาท สูงสุด 40,000 
บาท เฉลี่ย 5,859.02 บาทเปนหนี้เงินกูนอกระบบ รอยละ 10.64 ตองผอนชําระตอเดือน ต่ําสุด 
300 บาท สูงสุด 100,000 บาท เฉลี่ย 4,543.41 บาท และพบวา รายไดเพียงพอกับรายจาย รอย
ละ 57.7 ไมเพียงพอกับรายจาย รอยละ 33.5 รายไดเพียงพอใหเหลือใชเก็บออม รอยละ 8.8

ตารางที่ 4.5  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามปจจัยดานครอบครัว

ปจจัยดานครอบครัว จํานวน รอยละ
ระดับการศึกษาของคูสมรส (n = 838)
      ประถมศึกษา   37   4.4
      มัธยมศึกษา 122 14.5
      อนุปริญญา 194 23.2
      ปริญญาตรี 432 51.6
      ปริญญาโท/เอก   53   6.3
อาชีพของคูสมรส (n = 844)
      พอบาน/แมบาน   67   7.9
      รับราชการกระทรวงสาธารณสุข 310 36.7
      รับราชการกระทรวงอื่น 290 34.4
      พนักงานรัฐวิสาหกิจ   23   2.7
      ลูกจางเอกชน   41   4.9
      ธุรกิจสวนตัว   80   9.5
      เกษตรกร   33   3.9
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ตารางที่ 4.5  ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
        และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามปจจัยดานครอบครัว (ตอ)

ปจจัยดานครอบครัว จํานวน รอยละ
รายไดของคูสมรส (บาท/เดือน) (n = 686)
      ต่ํากวา 5,000   40   5.8
        5,001 - 10,000 201 29.3
      10,001 - 15,000 208 30.3
      15,001 - 20,000 125 18.2
      20,001 - 25,000   41   6.0
      25,001 - 30,000   35   5.1
      มากกวา 30,000   36   5.2
Min = 1,000  Max = 100,000  Median = 13,360.00  Mean = 15,409.06  S.D. = 10,804.91
บุตรและผูอยูในความอุปการะ (n = 1174)
      ไมมี 318 27.1
      มี 856 72.9
จํานวนบุตร (n = 948)
      ไมมี 143 15.1
      1 คน 279 29.4
      2 คน 424 44.7
      ตั้งแต 3 คนขึ้นไป 102 10.8
การมีบานพักอาศัยของตนเอง (n = 1249)
      มี 515 41.2
      ไมมี 734 58.8
ที่พักอาศัยปจจุบัน (n = 1249)
      พักบานพักตนเอง 515 41.2
      เชาผูอ่ืน   27   2.2
      พักบานพักขาราชการ 499 39.9
      อาศัยกับพอแมหรือญาติ 208 16.7



54

จากตารางที่ 4.5  พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 นั้นคูสมรสสวนใหญจบปริญญาตรี รอยละ 
51.6 อนุปริญญา รอยละ 23.2 มัธยมศึกษา รอยละ 14.5 ปริญญาโท/เอก รอยละ 6.3 และอาชีพ
ของคูสมรสสวนใหญรับราชการ รอยละ 71.1 พอบาน/แมบาน รอยละ 7.9 เกษตรกร รอยละ 3.9 
รายไดประจําและรายไดพิเศษของคูสมรสอยูในชวง 10,001 – 15,000 บาทตอเดือน ต่ําสดุ 1,000 
บาท สูงสุด 100,000 บาท รายไดเฉลี่ย 15,409.06 บาทตอเดือน มีบุตรจํานวน 2 คน รอยละ 44.7    
1 คน รอยละ 29.4 ตั้งแต 3 คนขึ้นไป รอยละ 10.8  ที่พักอาศัย พบวา ยังไมมีที่พักอาศัยเปนของ
ตนเอง รอยละ 58.8 และมีบานพักอาศัยของตนเอง รอยละ 41.2  และการพักอาศัยในปจจุบันพัก
บานพักตนเอง รอยละ 42.4 พักบานพักขาราชการ รอยละ 38.8 และตองเชาผูอ่ืนอยู รอยละ 2.2

ตารางที่ 4.6  ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานสาธารณสุข

ผลกระทบ จํานวน รอยละ
ระดับการไดรับผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครง
สรางการบริหารงานสาธารณสุข (n = 1249)
      ไมไดรับผลกระทบ 296 23.7
      ไดรับผลกระทบ 953 76.3
           ไดรับผลกระทบเล็กนอย 457 48.0
           ไดรับผลกระทบปานกลาง 365 38.3
           ไดรับผลกระทบมาก 131 13.7
ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหาร
งานสาธารณสุข (n = 1249)
      ยายสถานที่ทํางาน
            ไดรับผลกระทบ   142 11.4
            ไมไดรับผลกระทบ 1107 88.6
      ปรับเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบ
            ไดรับผลกระทบ   234 17.7
            ไมไดรับผลกระทบ 1015 81.3
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ตารางที่ 4.6  ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานสาธารณสุข (ตอ)

ผลกระทบ จํานวน รอยละ
       รายไดลดลง
            ไดรับผลกระทบ     86   6.9
            ไมไดรับผลกระทบ 1163 93.1
      ภาระงานเพิ่มมากขึ้น
            ไดรับผลกระทบ   651 52.1
            ไมไดรับผลกระทบ   598 47.9
      อ่ืนๆ
            ไดรับผลกระทบ   115   9.2
            ไมไดรับผลกระทบ 1134 90.8

จากตารางที่ 4.6 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ไดรับผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสราง
การบริหารงานสาธารณสุข รอยละ 76.3 ไดรับผลกระทบเล็กนอย รอยละ 49.9 ไดรับผลกระทบ
ปานกลาง รอยละ 38.3 ไดรับผลกระทบมาก รอยละ 13.8  โดยไดรับผลกระทบทางดานภาระงาน
เพิ่มมากขึ้น รอยละ 52.1 ดานการปรับเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ รอยละ 17.7 การยายสถานที่
ทํางาน รอยละ 11.4 ดานรายไดที่ลดลง รอยละ 6.9
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สวนที่ 3  คุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน
   และความเกี่ยวของผูกพันกับงาน ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงาน
   สาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน จําแนกรายขอ

ความพึงพอใจในงาน Mean S.D.
1. การมีโอกาสใหบริการผูอ่ืน 3.99 0.79
2. การไดชวยเหลือผูรวมงานและผูอ่ืน 4.01 0.70
3. การทํางานดานสาธารณสุข 4.00 0.76
4. การไดคิดทําสิ่งใหมและสิ่งริเร่ิมโดยตัวทานเอง 3.73 0.81
5. การมีโอกาสไดทดลองทําบางสิ่งบางอยางที่ตางไปจากเดิม 3.53 0.87
6. การมีโอกาสไดทํางานตามวิธีการของทาน 3.60 0.86
7. การสามารถทําในสิ่งที่ไมขัดกับมโนธรรมของทาน 3.80 0.82
8. การมีโอกาสทําในสิ่งที่ไมเปนผลรายตอคนอ่ืน 3.89 0.95
9. การมีโอกาสไดทดลองทํางานโดยไมรูสึกวาทานเอาเปรียบผูอ่ืน 3.88 0.87
10. การมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นในงานที่ทานทํา 3.78 0.83
11. การมีโอกาสไดทํางานอยางเปนอิสระ 3.70 0.93
12. การไดใชวิจารณญาณของตนในการตัดสินใจในการทํางาน 3.86 0.80
13. งานที่ทานไดรับมอบหมายตามปกติ 3.83 0.74
14. การมีโอกาสไดทํางานพิเศษจากเดิมบางเปนครั้งคราว 3.35 0.93
15. การมีโอกาสไดทํางานที่หลากหลาย 3.48 0.93
16. การมีโอกาสอธิบายวิธีทํางานบางอยางใหกับผูอ่ืน 3.50 0.85
17. การมีโอกาสไดกํากับดูแลการทํางานของคนอื่น 3.06 0.98
18. การมีโอกาสใหคําแนะนําผูอ่ืนใหทํางานบางอยาง 3.36 0.87
19. การมีโอกาสไดทํางานที่ทานรับผิดชอบทุกอยางไดดีที่สุด 3.91 0.80
20. ความสามารถดานตางๆของทานในการทํางาน 3.66 0.67
21. การไดใชความสามารถตรงตามความรูของทาน 3.71 0.78
22. การมีโอกาสไดเปนผูที่ไดรับการยอมรับในสังคม 3.77 0.75
23. การที่มีโอกาสไดพบปะใกลชิดกับบุคคลที่หลากหลายระดับ 3.65 0.84
24. การมีโอกาสเปนคนที่มีความสําคัญในสายตาของคนอื่น 3.48 0.80
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ตารางที ่4.7  คาเฉลีย่และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในงาน จาํแนกรายขอ (ตอ)

ความพึงพอใจในงาน Mean S.D.
25. นโยบายและวิธีการบริหารงานของหนวยงานของทาน 3.44 0.83
26. วิธีการมอบหมายงานและกระจายงานใหแกเจาหนาที่ในหนวยงาน 3.41 0.83
27. วิธีการปฏิบัติงานตามแนวทางที่ผูบังคับบัญชากําหนด 3.54 0.75
28. การทําความเขาใจซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับทาน 3.47 0.86
29. วิธีที่หัวหนาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา 3.40 0.88
30. ความเปนกันเองระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 3.59 0.93
31. ความมั่นคงในงานของทาน 3.76 0.89
32 ชองทางที่งานของทานจะใหความมั่นคงกับอนาคตของทาน 3.58 0.89
33. โอกาสที่ทาํงานของทานจะทําใหทานมีงานตลอดไป 3.72 0.85
34. รายไดของทานเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่คลายคลึงกัน 2.96 0.96
35. รายไดจากงานของทานเทียบกับปริมาณงานที่ทานทํา 2.96 0.96
36. รายไดจากงานของทานเมื่อเทียบกับของขาราชการอื่นๆ 2.80 0.93
37. วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ ของที่ทํางาน 3.12 0.86
38. ความสะดวกสบายและความปลอดภัยของสภาพการทํางาน 3.24 0.94
39. การทํางานในสถานที่ทํางานแหงนี้ 3.54 0.84
40. การมีโอกาสกาวหนาในงานที่ทําในปจจุบัน 3.10 0.92
41. วิธีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหกับเจาหนาที่ที่อยูในหนวยงาน 3.13 0.91
42. ตําแหนงงานในปจจุบันของทาน 3.39 0.85
43. ความสามารถของผูบังคับบัญชา 3.57 0.86
44. ผูบังคับบัญชาที่ใหความชวยเหลือในการแกปญหายากๆที่เกิดขึ้น 3.36 0.91
45. วิธีการที่ผูบังคับบัญชาของทานสอนงานผูใตบังคับบัญชา 3.26 0.91
46. ความเปนมิตรและมีน้ําใจของเพื่อนรวมงานของทาน 3.68 0.80
47. ความรวมมือและการชวยเหลือในการทํางานของเพื่อนรวมงาน 3.65 0.80
48. การเขากันไดดีของเพื่อนรวมงานของทาน 3.72 0.80
49. การมีโอกาสวางแผนงานของทาน 3.56 0.74
50. การมีโอกาสตัดสินใจทํางานดวยตัวทานเอง 3.62 0.77
51. การมีโอกาสไดแสดงความสามารถในงานดานตางๆ แทนผูอ่ืน 3.35 0.79
52. การเปนที่ยอมรับที่มาจากผลงานของทาน 3.48 0.72
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ตารางที่ 4.7  คาเฉลีย่และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในงาน จาํแนกรายขอ (ตอ)

ความพึงพอใจในงาน Mean S.D.
53. การที่คนอื่นบอกใหทานรูเมื่อทานทํางานไดผลดี 3.38 0.78
54. การยกยองที่ทานไดรับเมื่อทานทํางานไดผลดี 3.36 0.81
55. ทานมีความภาคภูมิใจกับงานที่ทําไดดี 3.84 0.75
56. การสามารถทําบางสิ่งบางอยางที่มีคุณคา 3.73 0.73
57. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ทานไดรับจากการทํางาน 3.68 0.78
58. การมงีานใหทานทาํตลอดเวลาทาํงาน 3.82 0.71
59. การมโีอกาสไดเขารวมการประชมุหรือรับการอบรม / สมัมนาตางๆ 3.48 0.91
60. บรรยากาศในการทาํงานรวมกนั 3.65 0.82

จากตารางที่ 4.7 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีความพึงพอใจในงานสูง ในขอ การไดชวย
เหลือผูรวมงานและผูอ่ืน  การทํางานดานสาธารณสุข  การมีโอกาสใหบริการผูอ่ืน การมีโอกาสได
ทํางานที่รับผิดชอบทุกอยางไดดีที่สุด และ การมีโอกาสทําในสิ่งที่ไมเปนผลรายตอคนอ่ืน โดยมีคา
เฉลี่ย 4.01, 4.00, 3.99, 3.91และ 3.89 ตามลําดับ  และมีความพึงพอใจในงานต่ํา ในขอ วัสดุ 
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ ของที่ทํางาน  การมีโอกาสไดกํากับดูแลการทํางานของคนอื่น  
รายไดของทานเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่คลายคลึงกัน  รายไดจากงานของทานเทียบกับปริมาณ
งานที่ทานทํา และ รายไดจากงานของทานเมื่อเทียบกับของขาราชการอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ย 3.12, 
3.06, 2.96, 2.96 และ 2.80 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงาน จําแนกรายขอ

ลักษณะงาน Mean S.D.
1.   งานทีท่านทาํเปนงานทีท่านเปนผูริเร่ิมและมผีูอ่ืนมารบัชวงตอ 2.85 0.90
2.   *งานในหนาทีข่องทานมลัีกษณะจาํเจ 2.70 0.89
3.   ทานมโีอกาสไดทาํงานดวยตนเองอยางมอิีสระ 3.35 0.85
4.   ในขณะปฏบิตังิานทานมโีอกาสไดทราบวาทาํงานไดดเีพยีงใด 3.37 0.76
5.   งานทีท่านทาํมคีวามสาํคญัตอหนวยงานของทาน 3.92 0.72
6.   งานทีท่านทาํตรงกบัความรูความสามารถของทาน 3.67 0.81
7.   ทานมโีอกาสไดทาํงานตัง้แตเร่ิมตนจนจบ 3.69 0.79
8.   ทานสามารถทาํงานไดอยางเปนอิสระโดยไมขึน้กบังานของคนอืน่ 3.14 0.92
9.   ทานทราบผลการทาํงานทีเ่สร็จส้ินวาทาํงานไดดเีพยีงใด 3.44 0.77
10. งานทีท่านทาํอยูเปนงานทีต่องตดิตอและทาํความรูจกักบัผูอ่ืน 3.78 0.84
11. งานของทานมผีลตอคุณภาพชวีติและความเปนอยูของประชาชน 4.11 0.87
12. งานทีท่านทาํมลีกัษณะทีท่าทายความสามารถของทาน 3.67 0.86
13. ทานมโีอกาสไดทาํงานหลากหลายดาน 3.56 0.89
14. ทานมอิีสระทีจ่ะไดทาํในสิง่ทีต่องการในงานของทาน 3.37 0.86
15. ตามความรูสกึของทาน สามารถบอกไดวาทานทาํงานไดดเีพยีงใด 3.59 0.72
16. งานของทานมคีวามสาํคญัตอการพฒันาสงัคมและประเทศชาติ 3.95 0.81
17. งานที่ทานทําไดสงเสริมใหทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 3.62 0.82
* คําถามเชิงนิเสธ

จากตารางที่ 4.8 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีความเห็นวา ลักษณะงานที่จูงใจใหทํางานมี
คาเฉลี่ยสูง ในขอ งานที่ทํามีผลตอคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของประชาชน งานที่ทํามีความ
สําคัญตอการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ และงานที่ทํามีความสําคัญตอหนวยงานของทาน โดย
มีคาเฉลี่ย 4.11, 3.95, และ 3.92 ตามลําดับ สําหรับลักษณะงานที่จูงใจใหทํางานมีคาเฉลี่ยต่ํา ใน
ขอ การทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไมข้ึนกับงานของคนอื่น งานที่ทําเปนงานที่ริเร่ิมและมีผูอ่ืนมา
รับชวงทํางานตอ และงานในหนาที่มีลักษณะจําเจ โดยมีคาเฉลี่ย 3.14, 2.85 และ 2.70 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเกี่ยวของผูกพันกับงาน จําแนกรายขอ

ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน Mean S.D.
1. ทานทาํงานลวงเวลาเพือ่ทาํงานใหเสร็จแมจะไมไดคาตอบแทน 3.79 0.92
2. ส่ิงทีส่รางความภาคภมูใิจในชวีติของทานมากทีส่ดุมาจากงาน 3.74 0.84
3. ในขณะทีท่าํงานทานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็ 3.90 0.79
4. ทานไปทาํงานกอนเวลาเริม่งาน เพือ่เตรยีมงานใหพรอม 3.57 0.83
5. ทานตองทาํงานใหสมบรูณมขีอบกพรองนอยทีส่ดุ 3.95 0.76
6. บางครัง้ขณะพกัผอนทานคดิถงึงานทีจ่ะทาํในวนัตอไป 3.72 0.81
7. ทานรูสึกเสยีใจเมือ่ตัวทานเองทาํงานลมเหลวหรอืผิดพลาด 3.82 0.91
8. ทานมีความผูกพันกับงานระดับใด 3.87 0.74

จากตารางที ่ 4.9 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 มคีวามเกีย่วของผกูพนักบังานในระดบัสูง โดย
ขอ ตองทาํงานใหสมบรูณมขีอบกพรองนอยทีส่ดุ และ ในขณะทีท่าํงานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวด
เร็ว มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.95 และ 3.90 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามรายดานของคุณภาพชีวิต
          การทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
          และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน Mean S.D.
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 3.63 0.44
1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 3.55 0.48
    1.1 การบริการสังคม 3.99 0.63
    1.2 ความคิดริเร่ิม 3.62 0.73
    1.3 คุณธรรมในการทํางาน 3.86 0.72
    1.4 ความมีอิสระในการทํางาน 3.78 0.75
    1.5 ความมีลักษณะหลากหลายของงาน 3.55 0.67
    1.6 ความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน 3.31 0.77
    1.7 ความสามารถในการทํางาน 3.76 0.62
    1.8 สถานภาพทางสังคม 3.64 0.69
    1.9 นโยบายและการปฏิบัติงาน 3.47 0.68
    1.10 การมีมนุษยสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.49 0.79
    1.11 ความมั่นคงในการทํางาน 3.69 0.79
    1.12 คาตอบแทน 2.91 0.84
    1.13 สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.30 0.74
    1.14 ความกาวหนาในการทํางาน 3.21 0.74
    1.15 ความสามารถของผูบังคับบัญชา 3.39 0.81
    1.16 เพื่อนรวมงาน 3.68 0.75
    1.17 ความรับผิดชอบในการทํางาน 3.51 0.66
    1.18 การยอมรับนับถือ 3.41 0.69
    1.19 ความสําเร็จในการทํางาน 3.75 0.66
    1.20 กิจกรรมระหวางการทํางาน 3.65 0.63
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ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามรายดานของคุณภาพชีวิต
          การทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
          และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ (ตอ)

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน Mean S.D.
2. ลักษณะงาน 3.55 0.51
    2.1 ความมีเอกลักษณของงาน 3.27 0.66
    2.2 ความหลากหลาย 3.13 0.66
    2.3 ความเปนอิสระในงาน 3.29 0.72
    2.4 การใหขอมูลปอนกลับ 3.47 0.62
    2.5 โอกาสสรางมิตรภาพและการทํางานรวมกับผูอ่ืน 3.78 0.84
    2.6 ความสําคัญของงาน 3.99 0.68
    2.7 โอกาสการไดใชความสามารถ 3.65 0.68
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 3.80 0.56
    3.1 ความเกี่ยวพันสูงและความรูสึกที่มีตอการทํางาน 3.85 0.72
    3.2 แนวโนมในการหลีกเลี่ยงงานและความรูสึกผิดที่ทํางานไมเสร็จทันเวลา 3.76 0.67
    3.3 การมีความเกี่ยวของกับงานสูง 3.81 0.69
    3.4 ความสิ้นหวังในคุณภาพการทํางานหรือความไมเอาใจใสตองาน 3.77 0.72

จากตารางที่ 4.10 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545  คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม คาเฉลี่ย 3.63

ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีระดับคาเฉลี่ย เทากับ 3.55 เมื่อจําแนกรายดาน พบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานระดับสูง ประกอบดวย ดานการบริการสังคม ดานคุณธรรมในการ
ทํางาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานความสําเร็จในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.99, 3.86, 
3.78 และ 3.75 ตามลาํดับ  สวนที่มีความพึงพอใจในงานระดับตํ่า ในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และดานคาตอบแทน มีคาเฉลี่ย 3.30, 3.21 และ 2.91 
ตามลําดับ

ลักษณะงาน มีคาเฉลี่ย 3.55 จําแนกรายดาน พบวา ลักษณะงานที่จูงใจใหทํางานระดับ
สูง ในดานความสําคัญของงาน และดานโอกาสสรางมิตรภาพและการทํางานรวมกับผูอ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ย 3.99 และ 3.78 ตามลําดับ

ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน คาเฉลี่ย 3.80  และมรีะดับสูงทุกดาน
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สวนที่ 4  การรับรู คานิยม ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
             และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู จําแนกรายขอ

การรับรู Mean S.D.
1. ทานสามารถรวบรวมขอมลูและวเิคราะหปญหาสาธารณสขุไดถกูตองตาม
      หลกัวชิาการ

3.37 0.76

2. *ทานไมสามารถวางแผนพฒันาสาธารณสขุไดอยางสอดคลองกบัปญหา
      สาธารณสขุ

2.21 0.96

3.   ทานมทีกัษะและความรูเพยีงพอในการปฏบิตังิาน 3.69 0.67
4.   *ทานไมสามารถประเมนิผลงานไดถกูตองตามหลกัวชิาการ 2.16 0.94
5.   ความสามารถของทานเปนทีพ่ึง่สาํหรบัประชาชนและเพือ่นรวมงานไดเปน
      อยางดี

3.76 0.70

6.   *หนวยงานของทานไมมกีารกาํหนดหนาทีค่วามรบัผิดชอบไวชดัเจน 2.05 1.23
7.   หนวยงานของทานทาํงานเปนทมี 3.76 0.97
8.   หนวยงานของทานมกีารประสานงานทีด่ทีัง้ภายในและภายนอก 3.69 0.85
9.   *ผูบงัคบับญัชาไมยอมรับฟงความคดิเหน็และขอเสนอแนะจากบคุลากร
      ในหนวยงาน

2.21 1.10

10. ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ
      ในหนวยงาน

3.39 1.02

* คําถามเชิงนิเสธ

จากตารางที ่ 4.11 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 มกีารรบัรูในระดบัสูง ในขอ หนวยงานมกีาร
กาํหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวชดัเจน และ สามารถประเมนิผลงานไดถกูตองตามหลกัวชิาการ 
โดยมคีาเฉลีย่คาํถามเชงิลบ 2.05 และ 2.16 (คาํถามเชงิบวก 3.95 และ 3.84) ตามลาํดบั และมกีาร
รับรูในระดบัต่าํ ในขอ ผูบงัคบับญัชาของทานมคีวามยตุธิรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบใน
หนวยงาน และ การรวบรวมขอมลูและวเิคราะหปญหาสาธารณสขุไดถกูตองตามหลกัวชิาการ โดยมี
คาเฉลีย่ 3.39 และ 3.37 ตามลาํดบั



64

ตารางที่ 4.12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคานิยม จําแนกรายขอ

คานิยม Mean S.D.
1. ทานอทุศิเวลาสวนตวัใหกบัการทาํงานตามความเหมาะสม 3.92 0.70
2. การอานตาํราสม่าํเสมอเพือ่พฒันาความรูและพฒันาตนเอง 3.49 0.81
3. การศกึษาตอเปนสิง่ทีจ่าํเปนในการพฒันางานสาธารณสขุ 4.23 0.81
4. *ผลการศกึษาวจิยัไมมปีระโยชนในการวางแผนปฏบิตังิาน 2.12 1.07
5. การใหความรวมมอืในการปฏบิตังิานกบัผูอ่ืนแมไมใชงานของตน 3.81 0.75
6. *ทานไมเคยเขารวมกจิกรรมการพฒันาหนวยงานและชมุชน 1.67 0.91
7. การปฏบิตังิานนอกเหนอืคําสัง่ผูบงัคบับญัชาถาเหน็วามปีระโยชน 3.29 0.94
8. การปฏบิตัติามกฎ ระเบยีบทางราชการ และหนวยงาน 4.15 0.72
9. *การพจิารณาความดคีวามชอบไมตองคาํนงึถงึผลการปฏิบตังิาน 1.98 1.15
10. ความมุงมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานตามความรูความสามารถ 4.12 0.72
11. จริยธรรมจาํเปนตองมแีละยดึถอืปฏิบตัอิยางเครงครดั 4.32 0.71
12. *การคาํนงึถงึประโยชนสวนตนควรมาเปนลาํดบัแรก 1.88 1.00
13. การใหบริการกบัประชาชนดจุญาตมิติรโดยไมเลอืกปฏิบตัิ 4.31 0.75
14. *การใหบริการไมควรตองสอดคลองกบัวถิชีวีติของประชาชน 1.88 1.08
15. การใหบริการตองคํานึงถึงความถูกตองตามหลักวิชาการเสมอ 3.82 0.87
* คําถามเชิงนิเสธ

จากตารางที่ 4.12 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคานิยมในระดับสูง ในขอ การเขารวมกิจ
กรรมการพัฒนาหนวยงานและชุมชน  จริยธรรม  การใหบริการประชาชน  การศึกษาตอ และการ
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบทางราชการ และหนวยงาน โดยมีคาเฉลี่ย 1.67 (คาเฉลี่ยคําถามเชิงบวก 
4.33), 4.32, 4.31, 4.23 และ 4.15 ตามลําดับ  คานิยมในระดับตํ่า คือ การอานตําราสม่ําเสมอ
เพื่อพัฒนาความรูและพัฒนาตนเอง และ การปฏิบัติงานนอกเหนือคําสั่งผูบังคับบัญชาถาเห็นวามี
ประโยชน โดยมีคาเฉลี่ย 3.49 และ 3.29 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู คานิยม จําแนกตามรายดาน
         ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงาน
         สาธารณสุขอําเภอ

องคประกอบ Mean S.D.
1. การรับรู
     1.1 การรับรูความสามารถในการทํางาน 3.69 0.55
     1.2 การรับรูตอระบบบริหาร 3.71 0.69
2. คานิยม
     2.1 คานิยมตอการทํางาน 3.86 0.51
     2.2 คานิยมตอราชการ 3.98 0.54
     2.3 คานิยมตอการบริการ 4.14 0.56

จากตารางที ่ 4.13 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 มคีานิยมตอการบริการสูงสุด และมีการรับรู
ความสามารถในการทํางานต่ําสุด
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สวนที่ 5  ทดสอบความสัมพันธของคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน การรับรู และ
   คานิยม จําแนกตาม ลักษณะทั่วไป

ตารางที่ 4.14  การเปรยีบเทยีบคณุภาพชวีติการทาํงาน การรบัรู และคานยิม ของบคุลากร
          สาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ
          จาํแนกตามเพศ

Mean  (S.D.) จาํแนกตามเพศ
คณุภาพชวีติการทาํงาน การรบัรู คานยิม ชาย(n=511) หญิง(n=738) p-value

คุณภาพชีวิตการทํางานa 3.60 (0.45) 3.65 (0.43) .057
Mean Rank

1. ความพึงพอใจในการทํางาน b 611.39 634.43 .267
2. ลักษณะงาน b 592.58 647.45 .008
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน b 609.06 636.03 .193
การรับรูb

1. การรับรูความสามารถในการทํางาน 657.40 602.57 .008
2. การรับรูตอระบบบริหาร 631.32 620.63 .605
คานิยมb

1. คานิยมตอการทํางาน 628.17 622.81 .795
2. คานิยมตอราชการ 634.52 618.41 .435
3. คานิยมตอการบริการ 590.03 649.22 .004
a Unpaired t- Test     b Mann-Whitney U Test    

จากตารางที่ 4.14 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สํานกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545    ทีม่เีพศแตกตางกนั มคีุณภาพชีวิตการทํางาน 
ไมแตกตางกัน (p-value > .05) เมื่อพิจารณาจําแนกรายดาน พบวา ลักษณะงาน การรับรูความ
สามารถในการทํางาน และคานิยมตอการบริการ ในเพศชายและเพศหญิงมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยเพศชาย มีการรับรูความสามารถในการทํางาน สูง
กวาเพศหญิง สวนเพศหญิง มีลักษณะงาน และ คานิยมตอการบริการ สูงกวาเพศชาย
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ตารางที่ 4.15  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามสถานภาพสมรส

Mean (S.D.) จําแนกตามสถานภาพสมรส
คุณภาพชีวิตการทํางาน

การรบัรู คานยิม
1

(n=301)
2

(n=86)
3

(n=789)
4

(n=73)

p-
value

คุณภาพชีวิตการทํางาน  a 3.56(0.44) 3.75(0.44) 3.63(0.44) 3.73(0.43) .001
Mean Rank

1. ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  b

591.29 711.49 624.44 688.15 .035

2. ลักษณะงาน  b 581.50 693.49 628.12 689.89 .019
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับ

งาน  b
562.46 726.17 613.51 693.29 .000

การรับรู b

1. การรับรูความสามารถใน
การทํางาน

639.49 598.40 620.73 642.78 .740

2. การรับรูตอระบบบริหาร  624.90 522.55 624.73 595.34 .804
คานิยม b

1. คานิยมตอการทํางาน  633.53 650.68 614.43 673.79 .448
2. คานิยมตอราชการ  610.25 637.06 629.82 619.53 .857
3. คานิยมตอการบริการ 633.36 665.05 614.15 660.64 .443
1 = โสด       2 = หยา/หมาย 3 = สมรสและอยูดวยกัน 4 = สมรสแตแยกกันอยู
a One-way ANOVA   b Kruskal-Wallis H Test  

จากตารางที ่ 4.15 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สํานกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 ทีม่สีถานภาพสมรสตางกนั มคีณุภาพชวีติการ
ทาํงานโดยรวม และรายดาน แตกตางกนัอยางนอย 1 คู อยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p-value < .05)
โดยสถานภาพสมรส หยา/หมาย มีคาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยลําดับที่ สูงกวาสถานภาพสมรสอื่นๆ  
สวนการรับรู และคานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05)
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ตารางที่ 4.16  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามตําแหนง *

Mean Rank จําแนกตามตําแหนง
คุณภาพชีวิตการทํางาน
การรบัรู     คานยิม

1
(n=593)

2
(n=291)

3
(n=39)

4
(n=257)

5
(n=69)

p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน 580.54 706.41 569.78 652.24 593.51 .000
1. ความพึงพอใจในการ

ทํางาน
584.42 683.07 601.01 663.98 597.26 .001

2. ลักษณะงาน 586.88 691.84 626.00 628.61 656.72 .002
3. ความเกี่ยวของผูกพัน

กับงาน
591.18 703.36 492.42 648.56 572.40 .000

การรับรู
1. การรับรูความสามารถ

ในการทํางาน
586.14 647.36 537.63 703.78 620.58 .000

2. การรับรูตอระบบ
บริหาร  

607.59 673.41 762.46 604.91 567.59 .005

คานิยม
1. คานิยมตอการทํางาน  597.96 632.81 550.94 676.87 673.13 .019
2. คานิยมตอราชการ  581.35 635.38 565.96 709.14 676.38 .000
3. คานิยมตอการบริการ 577.82 629.13 698.54 688.82 733.80 .000
1 เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 2 เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข
3 พยาบาลเทคนิค 4 นักวิชาการสาธารณสุข
5 พยาบาลวิชาชีพ, เภสัชกร, ทันตแพทย
* โดยใช  Kruskal-Wallis H Test
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จากตารางที่ 4.16 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 ทีม่ตีาํแหนงแตกตางกนั มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมและรายดาน  การรับรูรายดาน  และคานิยมรายดาน แตกตางกันอยางนอย 1 คู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดย เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข มีคาเฉลี่ยลําดับ
ที่ของคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน สูงกวาตําแหนงอื่นๆ  การรับรูความสามารถใน
การทํางานนั้น นักวิชาการสาธารณสุข มีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาตําแหนงอื่นๆ  การรับรูตอระบบ
บริหารนั้น พยาบาลเทคนิค มีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาตําแหนงอื่นๆ  คานิยมตอการทํางานนั้น     
นักวิชาการสาธารณสุขและพยาบาลวิชาชีพ มีคาเฉลี่ยลําดบัที่สูงกวาตําแหนงอื่นๆ  คานิยมตอ
ราชการนั้น นักวิชาการสาธารณสุข มีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาตําแหนงอื่นๆ  และคานิยมตอการ
บริการนั้น พยาบาลวิชาชีพมีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาตําแหนงอื่นๆ
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ตารางที่ 4.17  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามระดับซี *

Mean Rank จําแนกตามระดับซี
คุณภาพชีวิตการทํางาน

การรบัรู คานยิม
2-4

(n=362)
5-6

(n=829)
7-8

(n=58)

p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน 588.38 630.97 768.19 .001
1. ความพึงพอใจในการทํางาน 600.39 626.86 752.09 .012
2. ลักษณะงาน 605.04 624.86 751.63 .016
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 577.41 636.86 752.47 .001
การรับรู
1. การรับรูความสามารถในการทํางาน 600.93 627.61 737.98 .024
2. การรับรูตอระบบบริหาร  637.77 625.14 543.26 .177
คานิยม
1. คานิยมตอการทํางาน  628.34 616.38 727.40 .072
2. คานิยมตอราชการ  590.21 629.17 782.50 .001
3. คานิยมตอการบริการ 608.89 621.86 770.36 .006
* โดยใช  Kruskal-Wallis H Test  

จากตารางที่ 4.17 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 ทีม่รีะดบัซแีตกตางกนั มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม และรายดาน การรับรูความสามารถในการทํางาน คานิยมตอราชการ คานิยมตอการ
บริการ แตกตางกันอยางนอย 1 คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยระดับซี 7-8 มี
คาเฉลี่ยลําดับที่ สูงกวา ระดับซี 5-6 และ 2-4  และพบวา การรับรูตอระบบบริหาร บคุลากร        
สาธารณสขุระดบัซ ี7-8 มคีาเฉลีย่ลาํดบัทีต่่าํกวาทกุระดับ เพราะในระดบัซี 7-8 เปนผูบริหาร และขอ
คําถามในแบบสอบถามเปนคําถามที่ใหผูปฏิบัติงานประเมินผูบริหารและระบบบริหาร ดังนั้นคา
เฉลีย่ลาํดบัทีใ่นระดบัซี 7-8 จงึต่าํกวาทกุระดบัซี
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ตารางที่ 4.18  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู คานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามระดับการศึกษา

Mean (S.D.) จําแนกตามระดับการศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางาน

การรบัรู คานยิม
ประกาศนียบัตร

(n=478)
ปริญญาตรี
(n=716)

ปริญญาโท
(n=55)

p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน a 3.60 (0.45) 3.65 (0.43) 3.64 (0.49) .152
Mean Rank

1. ความพึงพอใจในการทํางาน b 596.77 641.30 658.06 .088
2. ลักษณะงาน b 608.56 636.06 623.06 .434
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน b 595.84 640.09 682.02 .056
การรับรู b

1. การรับรูความสามารถในการ
ทํางาน

536.17 671.41 792.85 .000

2. การรับรูตอระบบบริหาร 613.70 640.18 525.62 .051
คานิยม b

1. คานิยมตอการทํางาน  545.36 669.49 737.98 .000
2. คานิยมตอราชการ 547.71 667.45 744.12 .000
3. คานิยมตอการบริการ 562.82 657.31 744.68 .000
a One-way ANOVA    b Kruskal-Wallis H Test      

จากตารางที่ 4.18 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สํานกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 ทีม่รีะดบัวฒุกิารศกึษาแตกตางกนั มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม และรายดาน ไมแตกตางกัน (p-value > .05) แตการรับรูความสามารถใน
การทํางาน คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ แตกตางกันอยาง
นอย 1 คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดย ผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มี
คาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวา ผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตร
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ตารางที่ 4.19  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามสถานที่ทํางาน *

Mean Rank จําแนกตามสถานที่ทํางาน
คุณภาพชีวิตการทํางาน

การรบัรู คานยิม
สสจ.

(n=156)
สสอ.

(n=164)
สอ.

(n=929)

p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน 595.97 611.52 632.26 .446
1. ความพึงพอใจในการทํางาน 616.70 637.19 624.24 .872
2. ลักษณะงาน 577.81 571.18 642.42 .014
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 617.44 655.58 620.87 .503
การรับรู
1. การรับรูความสามารถในการ

ทํางาน
577.65 663.26 626.20 .101

2. การรับรูตอระบบบริหาร 522.24 628.20 641.69 .001
คานิยม
1. คานิยมตอการทํางาน 591.21 668.32 623.03 .149
2. คานิยมตอราชการ 595.13 654.89 642.74 .329
3. คานิยมตอการบริการ 660.57 622.98 619.38 .413
* โดยใช  Kruskal-Wallis H Test

จากตารางที่ 4.19 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 ทีม่สีถานทีท่าํงานแตกตางกนั มคีณุภาพชวีติการ
ทาํงานโดยรวม ดานความพงึพอใจในการทาํงาน และดานความเกีย่วของผกูพนักบังาน การรบัรู
ความสามารถในการทาํงาน  และคานยิมในรายดาน ไมแตกตางกนั (p-value > .05) แตในดาน
ลักษณะงาน และการรบัรูตอระบบบริหาร แตกตางกนัอยางนอย 1 คู อยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ (p-
value < .05) โดย ผูที่ปฏิบัติงานที่สถานีอนามัยมีคาเฉลี่ยลําดับที่ สูงกวา ผูที่ปฏิบัติงานที่สํานัก
งานสาธารณสุขจังหวัดและสํานกังานสาธารณสุขอําเภอ
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ตารางที่ 4.20  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามตําแหนงงาน *

Mean Rank
จําแนกตามตําแหนงงาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน  การรบัรู  คานยิม หัวหนางาน
(n=386)

ผูปฏิบัติงาน
(n=881)

p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน 719.18 585.66 .000
1. ความพึงพอใจในการทํางาน 694.35 596.03 .000
2. ลักษณะงาน 704.65 591.73 .000
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 710.60 589.24 .000
การรับรู
1. การรับรูความสามารถในการทํางาน 647.81 615.47 .146
2. การรับรูตอระบบบริหาร  661.89 609.59 .019
คานิยม
1. คานิยมตอการทํางาน 632.35 619.84 .431
2. คานิยมตอราชการ  664.25 608.61 .012
3. คานิยมตอการบริการ  625.01 624.99 .999
* โดยใช  Mann-Whitney U Test

จากตารางที่ 4.20 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงที่แตกตางกัน มีคุณ
ภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน การรับรูตอระบบบริหาร และคานิยมตอราชการ แตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดย ผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน มีคา
เฉลี่ยลําดับที่ สูงกวา ผูปฏิบัติงาน
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ตารางที่ 4.21  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามการมีภาระผอนชําระ

Mean (S.D.)
จําแนกตามการมีภาระผอนชําระ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  การรบัรู  คานยิม มี
(n=968)

ไมมี
(n=175)

p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน  a 3.64 (0.43) 3.60 (0.45) .273
Mean Rank

1. ความพึงพอใจในการทํางาน b 571.89 572.60 .979
2. ลักษณะงาน b 573.07 566.09 .797
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน b 581.69 518.42 .019
การรับรู b

1. การรับรูความสามารถในการทํางาน 574.08 560.51 .615
2. การรับรูตอระบบบริหาร  580.49 525.04 .040
คานิยม b

1. คานิยมตอการทํางาน 572.57 568.84 .890
2. คานิยมตอราชการ  577.05 544.07 .221
3. คานิยมตอการบริการ  579.89 528.38 .056
a Unpaired t- Test    b  Mann-Whitney U Test

จากตารางที่ 4.21 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่มีภาระผอนชําระหนี้และไมมีภาระผอนชําระ
หนี้ มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานความพึงพอใจในการทํางาน และดานลักษณะงาน การ
รับรูความสามารถในการทํางาน และคานิยม ไมแตกตางกนั (p-value > .05) แตคณุภาพชวีติการ
ทาํงานดานความเกีย่วของผกูพนักบังาน และการรบัรูตอระบบบริหาร แตกตางกนัอยางมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิ(p-value < .05) โดย ผูที่มีภาระตองผอนชําระหนี้ มีคาเฉลี่ยลําดับที่ สูงกวา ผูทีไ่มมีภาระ
ตองผอนชําระหนี้
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ตารางที่ 4.22  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามความเพียงพอของรายไดกับคาใชจาย *

Mean Rank  จําแนกตาม
ความเพียงพอของรายไดกับคาใชจาย

คุณภาพชีวิตการทํางาน  การรบัรู  คานยิม ไมเพียงพอ
(n=388)

เพียงพอ
(n=668)

เหลือใช
เก็บออม
(n=102)

p-
value

คุณภาพชีวิตการทํางาน 542.26 584.95 685.49 .000
1. ความพึงพอใจในการทํางาน 524.41 599.92 655.34 .000
2. ลักษณะงาน 541.12 585.93 683.41 .000
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน 571.01 569.88 674.79 .010
การรับรู
1. การรับรูความสามารถในการทํางาน 549.74 584.13 662.34 .008
2. การรับรูตอระบบบริหาร  538.52 598.32 612.13 .011
คานิยม
1. คานิยมตอการทํางาน 560.26 578.78 657.41 .031
2. คานิยมตอราชการ  546.91 583.56 676.83 .002
3. คานิยมตอการบริการ  570.48 578.59 619.79 .409
* โดยใช Kruskal-Wallis H Test

จากตารางที่ 4.22 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่มีความเพียงพอของรายไดกับคาใชจายที่แตก
ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และรายดาน การรับรูความสามารถในการทํางาน การ
รับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน และคานิยมตอราชการ แตกตางกันอยางนอย 1 คู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดย กลุมทีม่รีายไดเหลอืใชเกบ็ออม และ เพยีงพอ มคีา
เฉลีย่ลาํดบัที ่สงูกวา กลุมทีม่รีายไดไมเพยีงพอกบัรายจาย
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ตารางที่ 4.23  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามอาชีพคูสมรส

Mean (S.D.) จําแนกตามอาชีพคูสมรสคุณภาพชีวิตการทํางาน
การรบัรู  คานยิม 1

n=67
2

n=310
3

n=290
4

n=23
5

n=41
6

n=80
7

n=33

p-
value

คุณภาพชีวิตการทํางาน a 3.60
(0.42)

3.66
(0.45)

3.65
(0.41)

3.62
(0.45)

3.53
(0.46)

3.71
(0.41)

3.55
(0.53)

.318

1. ความพึงพอใจในการ
ทํางาน a

3.53
(0.46)

3.56
(0.48)

3.55
(0.44)

3.63
(0.47)

3.48
(0.56)

3.61
(0.47)

3.48
(0.61)

.706

2. ลักษณะงาน a 3.47
(0.45)

3.58
(0.51)

3.57
(0.48)

3.55
(0.56)

3.48
(0.52)

3.67
(0.48)

3.40
(0.67)

.098

Mean Rank
3. ความเกี่ยวของผูก

พันกับงาน b
424.9 435.1 422.1 349.9 343.6 433.2 424.9 .288

การรับรู b

1. การรับรูความ
สามารถในการ
ทํางาน

403.1 445.5 407.7 426.2 384.1 423.6 418.4 .501

2. การรับรูตอระบบ
บริหาร  

368.0 438.5 411.5 413.2 373.2 473.5 423.1 .103

คานิยม b

1. คานิยมตอการ
ทํางาน

386.9 432.9 413.4 441.5 401.6 443.5 439.4 .725

2. คานิยมตอราชการ  402.8 439.6 416.4 381.8 386.1 440.2 386.6 .558
3. คานิยมตอการ

บริการ  
390.6 413.1 428.1 327.2 443.3 453.4 492.6 .138

1. พอบาน/แมบาน 2. รับราชการกระทรวงสาธารณสุข 3. รับราชการกระทรวงอื่น
4. พนักงานรัฐวิสาหกิจ 5. ลูกจางเอกชน 6. ธุรกิจสวนตัว 7. เกษตรกร
a One-way ANOVA    b Kruskal-Wallis H Test
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จากตารางที่ 4.23 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่มีคูสมรสอาชีพแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวม และรายดาน  การรับรู และ คานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05)

ตารางที่ 4.24  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามจาํนวนบุตร

Mean (S.D.) จําแนกตามจํานวนบุตร
คุณภาพชีวิตการทํางาน  การรบัรู

คานยิม
ไมมี

(n=143)
1 คน

(n=279)
2 คน

(n=424)
ตั้งแต 3
คนขึ้นไป
(n=102)

p-
value

คุณภาพชีวิตการทํางาน  a 3.62
(0.42)

3.67
(0.44)

3.67
(0.44)

3.60
(0.44)

.436

1. ความพึงพอใจในการทํางาน a 3.52
(0.50)

3.56
(0.49)

3.58
(0.46)

3.52
(0.48)

.459

Mean Rank
2. ลักษณะงาน b 446.29 446.29 477.22 430.46 .078
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน b 469.65 473.53 483.42 446.88 .672
การรับรู b

1. การรับรูความสามารถในการทํางาน 465.24 481.24 481.51 439.93 .520
2. การรับรูตอระบบบริหาร  476.95 492.68 464.54 462.73 .520
คานิยม b

1. คานิยมตอการทํางาน 496.90 483.85 471.67 429.28 .244
2. คานิยมตอราชการ  507.08 469.39 474.95 440.93 .295
3. คานิยมตอการบริการ  489.91 461.16 487.13 436.88 .263
a One-way ANOVA    b Kruskal-Wallis H Test

จากตารางที่ 4.24 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่มีจํานวนบุตรที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวม และรายดาน  การรับรู และ คานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05)
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ตารางที่ 4.25  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรบัรู และคานยิม ของบุคลากร
         สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จําแนกตามการมีบานพักอาศัยของตนเอง

Mean (S.D.)            จําแนกตาม
การมีบานพักอาศัยของตนเองคุณภาพชีวิตการทํางาน  การรบัรู  คานยิม

ไมมี  (n=515) มี  (n=734)
p-value

คุณภาพชีวิตการทํางาน  a 3.60 (0.43) 3.65 (0.45) .029
Mean Rank

1. ความพึงพอใจในการทํางาน b 591.88 648.24 .007
2. ลักษณะงาน b 594.21 646.60 .011
3. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน b 614.81 632.15 .402
การรับรู b

3. การรับรูความสามารถในการทํางาน 615.28 631.82 .422
4. การรับรูตอระบบบริหาร  615.80 631.46 .448
คานิยม b

4. คานิยมตอการทํางาน 628.46 622.57 .775
5. คานิยมตอราชการ  626.02 624.28 .933
6. คานิยมตอการบริการ  614.94 632.06 .406
a Unpaired t- Test    b Mann-Whitney U Test

จากตารางที่ 4.25 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่มีบานพักอาศัยของตนเองและไมมีบานพัก
อาศัยของตนเอง มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ความพึงพอใจในการทํางาน และ ลักษณะ
งาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยบุคลากรสาธารณสุขที่มีบานพัก
อาศัยของตนเอง มีคาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยลําดับที่ สูงกวา บุคลากรสาธารณสุขที่ไมมีบานพักอาศัย
ของตนเอง
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ตารางที่ 4.26  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรู และคานิยม
          กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
          จังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ *

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ตัวแปร rs p-value

คุณลักษณะสวนบุคคล
    อายุ (ป) (n=1249) 0.052 .065
    ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข (ป) (n=1249) 0.060 .035
    เงินเดือนปจจุบัน (พันบาท) (n=1207) 0.093 .001
การรับรู
    การรับรูความสามารถในการทํางาน  (n=1249) 0.394 .000
    การรับรูตอระบบบริหาร  (n=1249) 0.396 .000
คานิยม
    คานิยมตอการทํางาน  (n=1249) 0.520 .000
    คานิยมตอราชการ  (n=1249) 0.489 .000
    คานิยมตอการบริการ  (n=1249) 0.410 .000
* โดยใช  Spearman’s Rank Correlation Coefficient

จากตารางที่ 4.26 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข เงิน
เดือนปจจุบัน การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน 
คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ มีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดย คานิยมตอการทํางานมีระดับของความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  สวนการรับรูความสามารถในการทํางาน 
การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ มีระดับของความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตการทํางานนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ประสบการณการทํางานดาน      
สาธารณสุข และเงินเดือนปจจุบัน มีระดับของความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานนอยมาก
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน
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สวนที่ 6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขใน
สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ผูวิจัย
ไดนําตัวแปรอิสระเชิงปริมาณ จํานวน 6 ตัวแปร ไดแก เงินเดือนปจจุบัน การรับรูความสามารถใน
การทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการ
บริการ มาวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear Regression 
Analysis) และไดวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนจาํแนกตามสถานทีท่าํงาน (ภาคผนวก ข)
พบวา บุคลากรสาธารณสุขปฏิบัติงานในสถานที่ทํางานที่แตกตางกัน มีคา R2 ใกลเคียงกัน ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนโดยรวมทุกสถานที่ปฏิบัติงาน โดยไมนํา
ตัวแปร อายุ และประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข มาวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้น
ตอน เนื่องจาก ตัวแปรอายุไมมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (p-value > .05) ตัวแปรอายุ 
และประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข เกิด Multicollinearity กับตัวแปร เงินเดอืนปจจุบัน 
ผลการวิเคราะหดังตารางที่ 4.27

ตารางที่ 4.27  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรที่มีความสัมพันธ
         กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
         จังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 (n=1207)

ตัวแปร R2 R2
adj B SE (B) β p-value

สมการ .391 .388
คาคงที่ 1.102 .096 .000
คานิยมตอการทํางาน   .260 .027 .307 .000
การรับรูตอระบบบริหาร   .119 .016 .187 .000
คานิยมตอราชการ   .121 .028 .146 .000
เงินเดือนปจจุบัน (พันบาท)   .009 .000 .089 .000
การรับรูความสามารถในการทํางาน   .071 .022 .089 .001
คานิยมตอการบริการ   .055 .024 .070 .021
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จากตารางที่ 4.27 พบวา ตัวแปรที่ถูกนํามาวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน คือ 
คานิยมตอการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ เงินเดือนปจจุบัน การรับรูความ
สามารถในการทํางาน และคานิยมตอการบริการ ตัวแปรดังกลาวสามารถรวมกันอธิบายความผัน
แปรของคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 39.1 (R2 = .391) เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ของตัว
ทํานาย พบวา ตัวแปรทุกตัวมีผลตอการแปรคาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ทาง
ดานบวก  จากผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 = 1.102 + 0.26 คานิยมตอการ
ทํางาน + 0.119 การรับรูตอระบบบริหาร + 0.121 คานิยมตอราชการ + 0.009 เงินเดือน
ปจจุบัน + 0.071 การรับรูความสามารถในการทํางาน + 0.055 คานิยมตอการบริการ

จากสมการ พบวา คานิยมตอการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.26 หมายความวา 
เมื่อคะแนนคานิยมตอการทํางานเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณ
สุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 
เพิ่มข้ึน 0.26 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ คือ การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ เงิน
เดือนปจจุบัน การรับรูความสามารถในการทํางาน และคานิยมตอการบริการ

การรับรูตอระบบบริหาร มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.119 หมายความวา เมื่อคะแนนการรับ
รูตอระบบบริหารเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานัก
งานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เพิ่มข้ึน 0.119 
หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ คือ คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ เงินเดือนปจจุบัน การ
รับรูความสามารถในการทํางาน และคานิยมตอการบริการ

คานิยมตอราชการ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.121 หมายความวา เมื่อคะแนนคานิยมตอ
ราชการเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงาน      
สาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เพิ่มข้ึน 0.121 หนวย 
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ คือ คานิยมตอการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร เงินเดือนปจจุบัน การ
รับรูความสามารถในการทํางาน และคานิยมตอการบริการ
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เงินเดือนปจจุบัน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.009 หมายความวา เมื่อเงินเดือนเพิ่มข้ึน 1 
พันบาท คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เพิ่มข้ึน 0.009 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปร
อ่ืนๆ คือ คานิยมตอการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ การรบัรูความสามารถ
ในการทํางาน และคานิยมตอการบริการ

การรับรูความสามารถในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.071 หมายความวา เมื่อ
คะแนนการรับรูความสามารถในการทํางาน เพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 
2545 เพิ่มข้ึน 0.071 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ คือ คานิยมตอการทํางาน การรับรูตอระบบ
บริหาร คานิยมตอราชการ เงินเดือนปจจุบัน และคานิยมตอการบริการ

คานิยมตอการบริการ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.055 หมายความวา เมื่อคะแนนคานิยม
ตอการบริการเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เพิ่มข้ึน 0.055 หนวย 
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ คือ คานิยมตอการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ เงิน
เดือนปจจุบัน และการรับรูความสามารถในการทํางาน
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สวนที่ 7  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
  ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

ตารางที่ 4.28  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
         ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จังหวัดตาก จําแนกรายดาน

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 309 รอยละ

ดานบริหาร 70 22.65
        ผูบริหาร
               ควรมีความเปนธรรม ยุติธรรม ซื่อสัตย โปรงใส มีวิสัยทัศน 24 34.29
               รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ 9 12.86
               ควรมีความรูดานงานบริหารและเปนนักบริหารมืออาชีพ 7 10.00
        ระบบบริหาร
               เพิ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย 19 27.14
               เพิ่มทักษะความรูดานบริหารใหหัวหนาหนวยงาน 12 17.14
               มีอิสรภาพในการตัดสินใจในการบริหาร 8 11.43
               ทํางานเปนทีม 7 10.00
               ควรจัดงาน/คนใหเหมาะกับความรูความสามารถและเพียงพอ 4 5.71
               ใชปญหาในพื้นที่ในการแกไข 3 4.29
ดานสวัสดิการ 92 29.77
         ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ 42 45.62
         ควรมีเบี้ยกันดาร คาน้ํามันเชื้อเพลิงในการปฏิบัติงาน 25 27.17
         เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 17 18.48
         ควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพ 11 11.96
         ควรมีคาตอบแทนวิชาชีพ 9 9.78
         ควรมีการทําประกันชีวิตและอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน 5 5.43
         ควรสงเสริมใหมีบานพักอาศัยเปนของตนเอง 2 2.17
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ตารางที่ 4.28  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
          ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

                      จังหวัดตาก จําแนกรายดาน (ตอ)

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 309 รอยละ

ดานบริการ 43 13.92
         เพิ่มพูนทักษะการใหบริการ 25 58.14
         มีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย 13 30.23
         ควรมีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยและพอเพียงในการใหบริการ 10 23.26
         ควรปรับปรุงระบบบัญชียาของสถานีอนามัย 8 16.60
ดานการศึกษาตอ 79 25.57
         เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น 65 82.28
         ใหเจาหนาที่สาธารณสุขจบขั้นต่ําปริญญาตรี 16 20.25
         ควรมีการอบรมดานวิทยาการใหมๆ 10 12.66
         ควรติดตอสถาบันการศึกษาเปดหลักสูตรในพื้นที่ 9 11.39
         ควรมีการอบรมระยะสั้น 2-3 เดือน 5 6.33
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 71 22.98
        ควรจัดตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ 25 35.21
        ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น 23 32.39
        มีการปรับตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น 20 28.17
        มีความเสมอภาคในวิชาชีพเดียวกัน 8 11.27
        ปรับปรุงขั้นตอน/วิธีการเลื่อนระดับที่สูงขึ้นในแตละตําแหนง 5 7.04

จากตารางที ่ 4.28 พบวา บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและ
สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ จงัหวดัตาก ใหขอเสนอแนะในการปรบัปรุงคณุภาพชวีติการทาํงาน ดงันี้

ดานบริหาร สําหรับผูบริหาร ควรมีความเปนธรรม ยุติธรรม ซื่อสัตย โปรงใส มีวิสัยทัศน 
และรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ คิดเปนรอยละ 34.29 และ 12.86 ตามลําดับ ในระบบบริหาร 
ควรเพิ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย และเพิ่มทักษะความรูดานบริหารใหหัวหนาหนวย
งาน คิดเปนรอยละ 27.14 และ 17.14 ตามลําดับ
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ดานสวัสดิการ ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ ควรมีเบี้ยกันดาร คาน้ํามันเชื้อ
เพลิงในการปฏิบัติงาน และเพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คิดเปนรอยละ 
45.62, 27.17 และ 18.48 ตามลําดับ

ดานบริการ ควรเพิ่มพูนทักษะการใหบริการ และมีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการ
ระดับสถานีอนามัย คิดเปนรอยละ 58.14 และ 30.23 ตามลําดับ

ดานการศึกษาตอ เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น และใหเจาหนาที่
สาธารณสุขจบขั้นต่ําปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 82.28 และ 20.25 ตามลําดับ

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ควรจัดตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ ขยายกรอบ
ระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น และมีการปรับตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น คิดเปนรอย
ละ 35.21, 32.39 และ 28.17 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.29  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
         ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จังหวัดนครราชสีมา จําแนกรายดาน

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 287 รอยละ

ดานบริหาร 86 29.96
        ผูบริหาร
               ควรมีความชัดเจน เปนธรรม ยุติธรรม โปรงใส มีวิสัยทัศน 24 27.91
               รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ 11 12.79
               ควรมีความรูดานงานบริหารและเปนนักบริหารมืออาชีพ 9 10.46
        ระบบบริหาร
               เพิ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย 18 20.93
               เพิ่มทักษะความรูดานบริหารใหหัวหนาหนวยงาน 8 9.30
               มีอิสรภาพในการตัดสินใจในการบริหาร 8 9.30
               ใชปญหาในพื้นที่ในการแกไข 8 9.30
               ทํางานเปนทีม 7 8.14
               ควรจัดงาน/คนใหเหมาะกับความรูความสามารถและเพียงพอ 5 5.81
ดานสวัสดิการ 88 30.66
         ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ 42 47.73
         เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 10 11.36
         ควรมีเบี้ยกันดาร คาน้ํามันเชื้อเพลิงในการปฏิบัติงาน 7 7.95
         ควรมีคาตอบแทนวิชาชีพ 7 7.95
         มีความเสมอภาคเทาเทียมกัน 4 4.54
         ควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพ 3 3.41
         ควรสงเสริมใหมีบานพักอาศัยเปนของตนเอง 3 3.41
         ควรมีการทําประกันชีวิตและอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน 2 2.27
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ตารางที่ 4.29  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
          ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
          จังหวัดนครราชสีมา จําแนกรายดาน (ตอ)

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 287 รอยละ

ดานบริการ 59 20.56
         มีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย 22 37.29
         ควรมีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยและพอเพียงในการใหบริการ 19 32.20
         เพิ่มพูนทักษะการใหบริการ 10 16.95
         มีการบริการที่เสมอภาค เปนธรรม 8 13.56
         ควรปรับปรุงระบบบัญชียาของสถานีอนามัย 5 8.47
ดานการศึกษาตอ 101 34.95
         เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น 65 64.36
         มีเงินอุดหนุนคาบํารุงการศึกษา 20 19.80
         ควรมีการอบรมดานวิทยาการใหมๆ 15 14.85
         ควรมีการอบรมระยะสั้น 2-3 เดือน 9 8.91
         มีการพัฒนาทักษะดานภาษาและการวิจัย 5 4.95
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 91 31.71
        ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น 49 53.85
        มีการปรับตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น 18 19.78
        ควรจัดตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ 10 10.99
        มีความเสมอภาคในวิชาชีพเดียวกัน 9 9.89
        ปรับปรุงขั้นตอน/วิธีการเลื่อนระดับที่สูงขึ้นในแตละตําแหนง 6 6.59

จากตารางที่ 4.29 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จังหวัดนครราชสีมา ใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ดังนี้

ดานบรหิาร สาํหรบัผูบริหาร ควรมคีวามชดัเจน เปนธรรม ยตุธิรรม โปรงใส มวีสัิยทศัน และ
รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ คิดเปนรอยละ 27.91 และ 12.79 ตามลําดับ ในระบบบริหาร ควร
เพิ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย คิดเปนรอยละ 20.93 เพิ่มทักษะความรูดานบริหารให
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หัวหนาหนวยงาน มีอิสระภาพในการตัดสินใจในการบริหาร และใชปญหาในพื้นที่ในการแกไข มี
รอยละเทากัน คือ 9.30

ดานสวัสดิการ ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ และเพิ่มความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คิดเปนรอยละ 47.73 และ 11.36 ตามลําดับ

ดานบริการ มีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย และควรมีวัสดุ
อุปกรณที่ทันสมัยและพอเพียงในการใหบริการ คิดเปนรอยละ 37.29 และ 32.20 ตามลําดับ

ดานการศึกษาตอ เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น และมีเงินอุดหนุน
คาบํารุงการศึกษา คิดเปนรอยละ 64.36 และ 19.80 ตามลําดับ

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น และมีการ
ปรับตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น คิดเปนรอยละ 53.85 และ 19.78 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.30  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
         ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จังหวัดนครศรีธรรมราช จําแนกรายดาน

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 287 รอยละ

ดานบริหาร 60 20.91
        ผูบริหาร
               ควรมีความชัดเจน เปนธรรม ยุติธรรม 22 36.67
               รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ 18 30.00
               ควรมีความรูดานงานบริหารและเปนนักบริหารมืออาชีพ 5 8.33
        ระบบบริหาร
               เพิ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย 12 20.00
               ทํางานเปนทีม/สามัคคี 8 13.33
               เพิ่มทักษะความรูดานบริหารใหหัวหนาหนวยงาน 7 11.67
               ควรมีรถยนตประจําสถานีอนามัยทุกแหง 3 5.00
               ใชปญหาในพื้นที่ในการแกไข 2 3.33
ดานสวัสดิการ 55 19.16
         ควรปรบัปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ 28 50.91
         เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 15 27.27
         ควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพ 13 23.64
         ควรมีคาตอบแทนวิชาชีพ 3 5.45
         ควรมีการทําประกันชีวิตและอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน 2 3.64
ดานบริการ 40 13.94
         มีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย 20 50.00
         การใหบริการที่สอดคลองกับชุมชน 14 35.00
         ควรมีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยและพอเพียงในการใหบริการ 12 30.00
         มีการทํางานเปนทีม 7 17.50
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ตารางที่ 4.30  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
          ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
          จังหวัดนครศรีธรรมราช จําแนกรายดาน (ตอ)

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 287 รอยละ

ดานการศึกษาตอ 62 21.60
         เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น 44 70.97
         ควรใหเจาหนาที่สาธารณสุขจบปริญญาตรีทุกคน 8 12.90
         ควรมีการอบรมเพิ่มทักษะดานวิทยาการใหมๆ 5 8.06
         มีเงินอุดหนุนคาบํารุงการศึกษา 3 4.84
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 52 18.12
        ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น 20 38.46
        มีการปรับตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น 19 36.54
        ควรจัดตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ 12 23.08
        มีความเสมอภาคในวิชาชีพเดียวกัน 11 21.15
        ปรับปรุงขั้นตอน/วิธีการเลื่อนระดับที่สูงขึ้นในแตละตําแหนง 4 7.69
ดานอื่นๆ 20 6.97
        มีการติดตั้ง Internet ในสถานีอนามัย 15 75.00
        มีงบประมาณซอมแซมอาคารสํานักงาน บานพัก 5 25.00

จากตารางที่ 4.30 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จังหวัดนครศรีธรรมราช ใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดังนี้

ดานบรหิาร สาํหรบัผูบริหาร ควรมคีวามชดัเจน เปนธรรม ยตุธิรรม และรับฟงความคิดเห็น
ของผูปฏิบัติ คิดเปนรอยละ 36.67 และ 30.00 ตามลําดับ ในระบบบริหาร ควรเพิ่มบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย และทํางานเปนทีม/สามัคคี คิดเปนรอยละ 20.00 และ 13.33 ตาม
ลําดับ

ดานสวัสดิการ ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติ
งานนอกเวลาราชการ และควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพ คิดเปนรอยละ 
50.91, 27.27 และ 23.64 ตามลําดับ
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ดานบริการ มีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย และการใหบริการที่
สอดคลองกับชุมชน คิดเปนรอยละ 50.00 และ 35.00 ตามลําดับ

ดานการศึกษาตอ เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น คิดเปนรอยละ 
70.97

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น มีการปรับ
ตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น และควรจัดตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ  คิดเปน
รอยละ 38.46, 36.54 และ 23.08 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4.31  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
         ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ
         จังหวัดลพบุรี จําแนกรายดาน

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 366 รอยละ

ดานบริหาร 104 28.41
        ผูบริหาร
              ควรมีคุณธรรม ยุติธรรม ซื่อสัตย โปรงใส มีประชาธิปไตย 26 25.00
              ควรมีความรูดานงานบริหารและเปนนักบริหารมืออาชีพ 13 12.50
              รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ 6 5.77
        ระบบบริหาร
              ควรจัดงาน/คนใหเหมาะกับความรูความสามารถและเพียงพอ 15 14.42
              มีอิสรภาพในการตัดสินใจในการบริหาร 12 11.54
              ทํางานเปนทีม 10 9.61
              รวดเร็ว ชัดเจน 10 9.61
              ใชปญหาในพื้นที่ในการแกไข 6 5.77
              เพิ่มทักษะความรูดานบริหารใหหัวหนาหนวยงาน 4 3.85
              จัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธที่ดีในองคการ 3 2.88
              การนิเทศงานสถานีอนามัยควรเปนการเยี่ยมเยียนและรวมแกไข 3 2.88
ดานสวัสดิการ 100 27.32
         ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ 52 52.00
         เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 35 35.00
         ควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพ 31 31.00
         ควรมีคาตอบแทนวิชาชีพ 12 12.00
         ควรมีการทําประกันชีวิตและอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน 10 10.00
         ควรสงเสริมใหมีบานพักอาศัยเปนของตนเอง 3 3.00
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ตารางที่ 4.31 ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสาธารณสุข
         ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

                     จังหวัดลพบุรี จําแนกรายดาน (ตอ)

ขอเสนอแนะ
จํานวน
n = 366 รอยละ

ดานบริการ 65 17.76
         ควรปรับปรุงระบบบัญชียาของสถานีอนามัย 18 27.69
         ควรมีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยและพอเพียงในการใหบริการ 16 24.61
         มีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย 15 23.08
         เพิ่มพูนทักษะการใหบริการ 10 15.38
         การใหบริการที่สอดคลองกับชุมชน 8 12.31
         ควรทบทวนคําสั่งการอยูเวรมีผลกระทบและคุมคาหรือไม 7 10.77
ดานการศึกษาตอ 108 29.51
         เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น 72 66.67
         มีเงินอุดหนุนคาบํารุงการศึกษา 27 25.00
         ควรกําหนดกรอบการศึกษาตอในสาขาตางๆใหชัดเจน 17 15.74
         ควรมีการอบรมระยะสั้น 2-3 เดือน 7 6.48
         ควรใหเจาหนาที่สาธารณสุขจบปริญญาตรีทุกคน 2 1.85
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 108 29.51
        ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น 54 50.00
        ควรจัดตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ 37 34.26
        ปรับปรุงขั้นตอน/วิธีการการเลื่อนระดับที่สูงขึ้นในแตละตําแหนง 13 12.04
        มีการปรับตําแหนงใหผูที่จบการศึกษาที่สูงขึ้น 11 10.18

จากตารางที่ 4.31 พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จังหวัดลพบุรี ใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดังนี้

ดานบริหาร สําหรับผูบริหาร ควรมีคุณธรรม ยุติธรรม ซื่อสัตย โปรงใส มีประชาธิปไตย 
และควรมีความรูดานงานบริหารและเปนนักบริการมืออาชีพ คิดเปนรอยละ 25.00 และ 12.50 
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ตามลําดับ ในระบบบริหาร ควรจัดงาน/คนใหเหมาะกับความรูความสามารถและเพียงพอ และมี
อิสระภาพในการตัดสินใจในการบริหาร คิดเปนรอยละ 14.42 และ 11.54 ตามลําดับ

ดานสวัสดิการ ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติ
งานนอกเวลาราชการ และควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพ คิดเปนรอยละ 
52.00, 35.00 และ 31.00 ตามลําดับ

ดานบริการ ควรปรับปรุงระบบบัญชียาของสถานีอนามัย ควรมีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยและ
พอเพียงในการใหบริการ และมีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย คิดเปนรอย
ละ 27.69, 24.61 และ 23.08 ตามลําดับ

ดานการศึกษาตอ เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น และมีเงินอุดหนุน
คาบํารุงการศึกษา คิดเปนรอยละ 66.67 และ 25.00 ตามลําดับ

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น และควรจัด
ตั้งสภาวิชาชีพและมีใบประกอบวิชาชีพ คิดเปนรอยละ 50.00 และ 34.26 ตามลําดับ



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยนี้เปนการศึกษาเชิงพรรณนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-sectional 
Descriptive Study) มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยที่มีความ
สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ศึกษาในชวง กันยายน – ธันวาคม 2545 
โดยใชแบบสอบถามสงทางไปรษณีย จํานวน 1,600 ฉบับ โดยสงไป ภาคเหนือ (จังหวัดตาก) 
จํานวน 400 ฉบับ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (จังหวัดนครราชสีมา) จํานวน 400 ฉบับ ภาคกลาง 
(จังหวัดลพบุรี) จํานวน 400 ฉบับ และภาคใต (จังหวัดนครศรีธรรมราช) จํานวน 400 ฉบับ และนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS for Windows

5.1 สรุปผลการวิจัย

5.1.1 การตอบกลับของแบบสอบถาม
ไดรับแบบสอบถามตอบกลับทั้งหมด 1249 ฉบับ คิดเปนสัดสวนรอยละ 78.06 

เมื่อจําแนกรายภาค พบวา ภาคกลางตอบแบบสอบถามกลับมากที่สุด รอยละ 91.50 และนอยที่
สุด คือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต รอยละ 71.75

จําแนกตามหนวยงาน พบวา สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ตอบแบบสอบถาม
กลับมากที่สุด รอยละ 96.47 และสถานีอนามัยตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 75.84

จําแนกตามจังหวัด พบวา จังหวัดตาก สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ตอบแบบ
สอบถามกลับมากที่สุด รอยละ 94.29 และสถานีอนามัยตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 
71.72 จังหวัดนครราชสีมา สํานักงานสาธารณสขุจังหวัด ตอบแบบสอบถามกลับรอยละ 100 และ
สถานีอนามัยตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 65.31 จังหวัดลพบุรี และจังหวัด
นครศรีธรรมราช สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ตอบแบบสอบถามกลับมากที่สุด รอยละ100 และ 
96.00 ตามลําดับและสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ตอบแบบสอบถามกลับ นอยที่สุด รอยละ 
81.67 และ 22.50 ตามลําดับ
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5.1.2 ลักษณะทั่วไปของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จําแนกตามลักษณะตางๆ ดังนี้

5.1.2.1 จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เปนเพศหญิง มากกวา เพศชาย คิดเปนสัดสวนรอย
ละ 59.1 และ 40.9 มีอายุอยูในชวง 35-39 ป อายุเฉลี่ย 36.39 ป มีสถานภาพสมรสคู มากที่สุด
รอยละ 63.2 การศึกษาเมื่อเขารับราชการครั้งแรก สวนมากเปนระดับประกาศนียบัตร รอยละ 92.
และการศึกษาสูงสุดปจจุบัน คือระดับปริญญาตรี รอยละ 57.3

5.1.2.2 จําแนกตามตําแหนงและการปฏิบัติงาน
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีตําแหนงที่บรรจุเขารับราชการครั้งแรกสวนใหญ 
เปน เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน รอยละ 50.8 ตําแหนงปจจุบันสวนใหญ คือ เจาพนักงานสา
ธารณสุขชุมชน รอยละ 42.3 ระดับซี สวนใหญซี 6 รองลงมา ซี 5 และซี 3 คิดเปนสัดสวนรอยละ 
40.7, 25.7 และ 13.8 ตามลําดับ และปฏิบัติงานที่สถานีอนามัย รอยละ 74.4 สํานักงานสาธารณ
สุขอําเภอ รอยละ 13.1 และสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด รอยละ 12.5 ปฏิบัติงานในตําแหนงผู
ปฏิบัตงิาน รอยละ 70.5 และหัวหนางาน รอยละ 29.5   ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข 
พบวา มีประสบการณการทํางานอยูในชวง 5 – 9 ป เฉลี่ย 14.45 ป

5.1.2.3 จําแนกตามรายไดและการผอนชําระหนี้
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 เงินเดือนสวนมากอยูในชวง 10,001 – 15,000 บาท 
เงินเดือนเฉลี่ย 12,283.94 บาท เงินประจําตําแหนง เดือนละ 3,500 บาท (พยาบาลวิชาชีพ 7) 
เดือนละ 5,000 บาท (เภสัชกร) เดือนละ 10,000 บาท (แพทย ทันตแพทย) รายไดพเิศษจากอาชพี
เสริมตอเดอืน พบวา ไมมรีายไดพเิศษ รอยละ 84.4 สาํหรบัรายไดพเิศษทีม่ ี ต่าํกวาและเทากบั 
6,000 บาท รอยละ 65.7 เฉลีย่ 7,537.95 บาทตอเดอืน และใชเวลาในการประกอบอาชพีเสริม วนั
ละ 3 – 4 ชัว่โมง ภาระการผอนชําระหนี้ พบวา มีภาระตองผอนชําระหนี้ รอยละ 84.7 โดยเปนหนี้
ธนาคาร รอยละ 47.42 ตองผอนชําระตอเดือน เฉลี่ย 4,969.02 บาท เปนหนี้สหกรณออมทรัพย 
รอยละ 79.03 ตองผอนชําระตอเดือน เฉลี่ย 6,204.93บาท เปนหนี้บริษัทไฟแนนซ บริษัทประกัน
ชีวิต รอยละ 16.32 ตองผอนชําระตอเดือน เฉลี่ย 5,859.02 บาท และเปนหนี้เงินกูนอกระบบ รอย
ละ 10.64 ตองผอนชําระตอเดือน เฉลี่ย 4,543.41 บาท และพบวา รายไดไมเพียงพอกับรายจาย
รอยละ 33.5 รายไดเพียงพอใหเหลือใชเก็บออมเพียงรอยละ 8.8
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5.1.2.4 จําแนกตามปจจัยดานครอบครัว
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 นั้นคูสมรสสวนใหญจบปริญญาตรี รอยละ 51.6 และ
อาชีพของคูสมรสสวนใหญรับราชการ รอยละ 71.1 รายไดประจําและรายไดพิเศษของคูสมรสอยู
ในชวง 10,001 – 15,000 บาทตอเดือน เฉลี่ย 15,409.06 บาทตอเดือน สวนใหญมีบุตรจํานวน 2 
คน รอยละ 44.7  ที่พักอาศัย พบวา ยังไมมีที่พักอาศัยเปนของตนเอง รอยละ 58.8

5.1.2.5 ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานสาธารณสุข
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ไดรับผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการ
บริหารงานสาธารณสุข รอยละ 76.3 ไดรับผลกระทบเล็กนอย รอยละ 49.9 ไดรับผลกระทบปาน
กลาง รอยละ 38.3 ไดรับผลกระทบมาก รอยละ 13.8  โดยไดรับผลกระทบทางดานภาระงานเพิ่ม
มากขึ้น รอยละ 52.1 ดานการปรับเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ รอยละ 17.7 การยายสถานที่
ทํางาน รอยละ 11.4 ดานรายไดที่ลดลง รอยละ 6.9

5.1.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน และ
ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

5.1.3.1 คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63

5.1.3.2 ความพึงพอใจในงาน
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสาํนักงานสาธารณสุขจงัหวดัและสาํนกังาน

สาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 มคีวามพงึพอใจในงานสงู คอื การไดชวยเหลอืผูรวมงาน
และผูอ่ืน  การทาํงานดานสาธารณสขุ  การมโีอกาสใหบริการผูอ่ืน การมโีอกาสไดทาํงานทีรั่บผิด
ชอบทกุอยางไดดทีีส่ดุ และ การมโีอกาสทาํในสิง่ทีไ่มเปนผลรายตอคนอืน่ และมคีวามพงึพอใจใน
งานต่าํ คอื วสัด ุ อุปกรณ เครือ่งมอื เครือ่งใชตางๆ ของทีท่าํงาน  การมโีอกาสไดกาํกบัดูแลการ
ทาํงานของคนอืน่  รายไดเมือ่เปรยีบเทยีบกบังานทีค่ลายคลงึกนั  รายไดเมือ่เทยีบกบัปริมาณงานที่
ทานทาํ และ รายไดเมือ่เทยีบกบัขาราชการอืน่ๆ  เมือ่จําแนกรายดาน พบวา ความพงึพอใจในการ
ทาํงานระดบัสูง ประกอบดวย ดานการบรกิารสงัคม ดานคณุธรรมในการทํางาน ดานความมอิีสระ
ในการทาํงาน ดานความสาํเรจ็ในการทาํงาน ความพงึพอใจในงานระดบัตํ่า คอื ดานคาตอบแทน
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5.1.3.3 ลักษณะงาน
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีลักษณะงานที่ปฏิบัติมีการจูงใจใหทํางานมีคาเฉลี่ย
สูง คือ งานที่ทํามีผลตอคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของประชาชน  งานที่ทํามีความสําคัญตอ
การพัฒนาสังคมและประเทศชาติ และงานที่ทํามีความสําคัญตอหนวยงานของตนเอง สําหรับ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีการจูงใจใหทํางานมีคาเฉลี่ยต่ํา คือ งานในหนาที่มีลักษณะจําเจ การ
ทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไมขึ้นกับงานของคนอื่น และงานที่ทําเปนงานที่ริเร่ิมและมีผูอ่ืนมารับ
ชวงทํางานตอ เมื่อจําแนกรายดาน พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีการจูงใจใหทํางานระดับสูง คือ 
ดานความสําคญัของงาน และดานโอกาสสรางมิตรภาพและการทํางานรวมกับผูอ่ืน

5.1.3.4 ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสาํนักงานสาธารณสุขจงัหวดัและสาํนกังาน

สาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย ป 2545 มคีวามเกีย่วของผกูพนักบังานในระดบัสูง โดย ทาํงานตอง
ใหสมบรูณมขีอบกพรองนอยทีสุ่ด และ ในขณะทีท่าํงานรูสกึวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็ เมื่อจําแนก
รายดาน พบวา มีระดับสูงทุกดาน

5.1.4. การรับรู คานิยม ของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

5.1.4.1 การรับรู
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีการรับรูในระดับสูง ในหัวขอ รับรูวาหนวยงานมีการ
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน และ สามารถประเมินผลงานไดถูกตองตามหลักวิชาการ 
การรับรูอยูในระดับตํ่า ในหัวขอ รับรูวา ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบในหนวยงาน และ การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาสาธารณสุขไดถูกตอง
ตามหลักวิชาการ

5.1.4.2 คานิยม
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มคีานิยมในระดับสูง คือ จริยธรรม การใหบริการ
ประชาชน และ การศึกษาตอ คานิยมในระดับตํ่า คือ การอานตําราสม่ําเสมอเพื่อพัฒนาความรู
และพัฒนาตนเอง และ การปฏิบัติงานนอกเหนือคําสั่งผูบังคับบัญชาถาเห็นวามีประโยชน เมื่อ
จําแนกรายดาน พบวา มีคานิยมตอการบริการสูงสุด
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5.1.5.เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน การรับรู คานิยม จําแนกตาม ลักษณะทั่วไป
5.1.5.1 เพศ

เพศแตกตางกัน คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน         
(p-value > .05) เมื่อพิจารณาจําแนกรายดาน พบวา ลักษณะงาน การรับรูความสามารถในการ
ทํางาน และคานิยมตอการบริการ ในเพศชายและเพศหญิงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p-value < .05) โดยเพศชาย มีการรับรูความสามารถในการทํางาน สูงกวาเพศหญิง 
สวนเพศหญิง มีลักษณะงาน และ คานิยมตอการบริการ สูงกวาเพศชาย

5.1.5.2 สถานภาพสมรส
สถานภาพสมรสที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และราย

ดาน แตกตางกันอยางนอย 1 คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05)  โดยสถานภาพสมรส 
หยา/หมาย สูงกวาทุกสถานภาพสมรส

5.1.5.3 ตําแหนง
ตาํแหนงแตกตางกนั มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน  การ

รับรูรายดาน  และคานิยมรายดาน แตกตางกันอยางนอย 1 คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value
< .05) โดย เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน สูง
กวาตําแหนงอื่น  นักวิชาการสาธารณสุข มีการรับรูความสามารถในการทํางาน และคานิยมตอ
ราชการ สูงกวาตําแหนงอื่น  พยาบาลเทคนิค มีการรับรูตอระบบบริหารสูงกวาตําแหนงอื่น  นัก
วิชาการสาธารณสุขและพยาบาลวิชาชีพ มีคานิยมตอการทํางานสูงกวาตําแหนงอ่ืน  และ 
พยาบาลวิชาชีพมีคานิยมตอการบริการสูงกวาตําแหนงอื่น

5.1.5.4 ระดับซี
ระดบัซแีตกตางกนั มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และรายดาน การ

รับรูความสามารถในการทํางาน คานิยมตอราชการ คานิยมตอการบริการ แตกตางกันอยางนอย 1 
คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยระดับซี 7-8 สูงกวาระดับซีอ่ืน และพบวา การรับ
รูตอระบบบริหาร บคุลากรสาธารณสขุทีม่รีะดบัซี 7-8 ต่าํกวาระดับซีอ่ืน เพราะในระดบัซ ี7-8 เปนผู
บริหาร และขอคําถามในแบบสอบถามเปนคําถามที่ใหผูปฏิบัติงานประเมินผูบริหารและระบบ
บริหาร ดงันัน้คาเฉลีย่ลาํดบัทีใ่นระดบัซี 7-8 จงึต่าํกวาระดับซีอ่ืน

5.1.5.5 ระดับการศึกษา
ระดบัวฒุกิารศกึษาแตกตางกนั มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และ

รายดาน ไมแตกตางกัน (p-value > .05) แตการรับรูความสามารถในการทํางาน คานิยมตอการ
ทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ แตกตางกันอยางนอย 1 คู อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p-value < .05) โดย ผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท สูงกวาทุกระดับการศึกษา
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5.1.5.6 สถานที่ทํางาน
สถานทีท่าํงานแตกตางกนั มคีณุภาพชวีติการทาํงานโดยรวม ดานความ

พงึพอใจในการทาํงาน และดานความเกีย่วของผกูพนักบังาน การรบัรูความสามารถในการทาํงาน 

และคานยิมในรายดาน ไมแตกตางกนั (p-value > .05) แตในดานลกัษณะงาน และการรบัรูตอ
ระบบบริหาร แตกตางกนัอยางนอย 1 คู อยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p-value < .05) โดย ผูที่ปฏิบัติ
งานที่สถานีอนามัยมีลักษณะงาน และการรบัรูตอระบบบริหาร สูงกวา ผูที่ปฏิบัติงานที่สํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

5.1.5.7 ตําแหนงงาน
การปฏิบัติงานในตําแหนงที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดย

รวมและรายดาน การรับรูตอระบบบริหาร และคานิยมตอราชการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p-value < .05) โดย ผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมและรายดาน การรับรูตอระบบบริหาร และคานิยมตอราชการ สูงกวา ผูปฏิบัติงาน

5.1.5.8 การมีภาระผอนชําระ
การมีและไมมีภาระผอนชําระหนี้ มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดาน

ความพึงพอใจในการทํางาน และดานลักษณะงาน การรับรูความสามารถในการทํางาน และคา
นิยม ไมแตกตางกนั (p-value > .05) แตคณุภาพชวีติการทาํงานดานความเกีย่วของผกูพนักบังาน 
และการรบัรูตอระบบบริหาร แตกตางกนัอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p-value < .05) โดย ผูที่มีภาระ
ตองผอนชําระหนี้ มคีวามเกีย่วของผกูพนักบังาน และการรบัรูตอระบบบรหิาร สูงกวา ผูทีไ่มมีภาระ
ตองผอนชําระหนี้

5.1.5.9 ความเพียงพอของรายไดกับคาใชจาย
ความเพียงพอของรายไดกับคาใชจายที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวม และรายดาน การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยม
ตอการทํางาน และคานิยมตอราชการ แตกตางกันอยางนอย 1 คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-
value < .05) โดย กลุมทีม่รีายไดเหลอืใชเกบ็ออม และเพยีงพอ มคีุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 
และรายดาน การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน 
และคานิยมตอราชการ สงูกวา กลุมทีม่รีายไดไมเพยีงพอกบัรายจาย

5.1.5.10 อาชีพคูสมรส
อาชีพของคูสมรสที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และ

รายดาน  การรับรู และ คานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05)
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5.1.5.11 จํานวนบุตร
การมีจํานวนบุตรที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และ

รายดาน  การรับรู และ คานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05)
5.1.5.12 การมีบานพักอาศัยของตนเอง

การมีและไมมีบานพักอาศัยเปนของตนเอง มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม ความพึงพอใจในการทํางาน และ ลักษณะงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
(p-value < .05) โดยบุคลากรสาธารณสุขที่มีบานพักอาศัยของตนเอง มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม ความพึงพอใจในการทํางาน และ ลักษณะงาน สูงกวา บุคลากรสาธารณสุขที่ไมมีบานพัก
อาศัยของตนเอง

5.1.6 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรู คานิยม กับคุณ
ภาพชีวิตการทํางาน

ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข เงินเดือนปจจุบัน การรับรูความ
สามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคา
นิยมตอการบริการ มีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 
.05) โดย คานิยมตอการทํางานมีระดับของความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานปานกลาง  
การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ และคานิยมตอ
การบริการ มีระดับของความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานนอย และอาย ุ ประสบการณการ
ทํางานดานสาธารณสุข และเงินเดือนปจจุบัน มีระดับของความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานนอยมาก

5.1.7 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัด
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 ที่มี คานิยม
ตอการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอราชการ การรับรูความสามารถในการทํางาน  
คานิยมตอการบริการ ที่ดี และเงินเดือนที่สูงขึ้น จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดี โดยตัวแปรดังกลาว
สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดรอยละ 39.1 (R2 = .391)
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5.1.8 ขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม
5.1.8.1 ดานบริหาร

ผูบริหาร ควรมีความเปนธรรม ยุติธรรม ซื่อสัตย โปรงใส มีวิสัยทัศน มี
ประชาธิปไตย รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติ และเปนนักบริหารมืออาชีพ

ระบบบริหาร ควรเพิ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย ควรจัดงาน/
คนใหเหมาะกับความรูความสามารถ เพิ่มทักษะความรูดานบริหารใหหัวหนาหนวยงาน และมีอิสร
ภาพในการตัดสินใจในการบริหาร โดยใชปญหาในพื้นที่ในการแกไข สงเสริมการทํางานเปนทีม
และสรางความสามัคคีในหนวยงาน

5.1.8.2 ดานสวัสดิการ
ควรปรับปรุงคาตอบแทนใหไดตามสิทธิ์ เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติ

งานนอกเวลาราชการ ควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน และควรมีเบี้ย
กันดาร คาน้ํามันเชื้อเพลิงในการปฏิบัติงาน

5.1.8.3 ดานบริการ
ควรปรับปรุงระบบบัญชียาของสถานีอนามัย ควรมีวัสดุอุปกรณที่ทัน

สมัยและพอเพียงในการใหบริการ และมีการกําหนดมาตรฐานการใหบริการระดับสถานีอนามัย 
ควรเพิ่มพูนทักษะการใหบริการ และการใหบริการที่สอดคลองกับชุมชน

5.1.8.4 ดานการศึกษาตอ
เปดโอกาสศึกษาตอทั้งในและนอกระบบใหมากขึ้น และใหบุคลากร   

สาธารณสุขจบการศึกษาขั้นต่ําระดับปริญญาตรี ควรมีเงินอุดหนุนคาบํารุงการศึกษา
5.1.8.5 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ

ควรขยายกรอบระดับซีใหสูงขึ้นเทียบเทาวิชาชีพอื่น ควรจัดตั้งสภาวิชา
ชีพและมีใบประกอบวิชาชีพสาธารณสุข และมีการปรับตําแหนงใหผูที่สําเร็จการศึกษาที่สูงขึ้น
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5.2 อภิปรายผล

5.2.1 การตอบกลับแบบสอบถาม
จากสัดสวนการตอบแบบสอบถามกลับ พบวาภาคกลาง(จังหวัดลพบุรี) ตอบกลับ

แบบสอบถามมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องมาจาก ในจังหวัดลพบุรีมีผูประสานงานที่เปนศิษยเกาเวชศาสตร
ชุมชน อยูจํานวนมากเมื่อเทียบกับจังหวัดตางๆที่ถูกสุมเลือก เมื่อจําแนกตามหนวยงาน พบวา 
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอตอบแบบสอบถามกลับมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจาก ผูวิจัยไดสงแบบสอบ
ถามและทําหนังสือปะหนาสงตรงไปยังสํานักงานสาธารณสุขอําเภอตางๆที่ถูกสุมเลือก และใหทาง
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอเปนผูกระจายแบบสอบถามดังกลาวใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขใน
อําเภอของตนเอง ดังนั้นผูประสานระดับอําเภอจึงสามารถรวบรวมแบบสอบถามของผูที่ปฏิบัติงาน
ในสํานักงานสาธารณสุขอําเภอและสงแบบสอบถามกลับมามากที่สุด และพบวาสํานักงาน        
สาธารณสุขจังหวัดนครศรีธรรมราช ตอบแบบสอบถามกลับนอยที่สุด ทั้งนี้เนื่องจาก ผูประสาน
งานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสงแบบสอบถามกลับในชวงที่มีเหตุการณฝนตกและน้ําทวม
หนักทางภาคใต ทําใหแบบสอบถามชุดแรกที่สงกลับมาสูญหาย จึงไดแบบสอบถามกลับจํานวน
นอยที่สุด

5.2.2 ขอมูลลักษณะทั่วไป
จากขอมลูลักษณะทัว่ไป พบวาบคุลากรสาธารณสขุในสงักดัสาํนกังานสาธารณสขุ

จังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีเพศหญิงมากกวาเพศชาย ซึ่งสอด
คลองกับผลการศึกษาของ สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540) ไพฑูรย สอนทน (2542)  การ
ศึกษาเมื่อเขารับราชการครั้งแรก คือ ระดับประกาศนียบัตร ทั้งนี้เนื่องจาก การบรรจุขาราชการ   
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
มาจากการสอบคัดเลือกบุคคลเพื่อเขาศึกษาในวิชาชีพสาธารณสุขตามสาขาตางๆ ในระดับ
ประกาศนียบัตรเปนจํานวนมาก และเมื่อจบการศึกษาจะไดรับการบรรจุเปนขาราชการใน
กระทรวงสาธารณสุข และพบวา ระดับการศึกษาสูงสุดในปจจุบัน คือ ระดับปริญญาตรี แสดงให
เห็นวาบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
มีความสนใจในเรื่องการศึกษาตอที่สูงขึ้น และในปจจุบันมีสถาบันการศึกษาตางๆเปดหลักสูตร  
สาธารณสุขศาสตรและหลักสูตรตางๆในสาขาที่เกี่ยวของมากขึ้น ทั้งหลักสูตรในเวลาราชการและ
นอกเวลาราชการ เปนการเปดโอกาสทางการศึกษา จึงทําใหบุคลากรสาธารณสุขมีระดับการ
ศึกษาที่สูงขึ้น
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การผอนชําระหนี้ พบวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและ
สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีภาระตองผอนชําระหนี้ รอยละ 84.7 จําแนก
ภาระที่ตองผอนชําระธนาคาร เฉลี่ยเดือนละ 4,969.02 บาท ผอนชําระสหกรณออมทรัพย เฉลี่ย
เดือนละ 6,204.93 บาท ซึ่งสอดคลองกับขอมูลรายไดบุคลากรสาธารณสุขไมเพียงพอกับคาใชจาย 
รอยละ 33.5 ทั้งนี้เนื่องมาจากในปจจุบันสภาพเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลง คาครองชีพโดยทั่วไป
สูงขึ้น และพบวา บุคลากรสาธารณสุข ไมมีรายไดพิเศษจากอาชีพเสริม รอยละ 84.4 และมีภาระ
ตองดูแลบุตรและผูอยูในอุปการะ รอยละ 72.9 จึงทําใหรายไดไมเพียงพอกับคาใชจาย

ดานครอบครัว พบวา คูสมรสมีอาชีพเดียวกัน คือ รับราชการกระทรวงสาธารณสุข รอยละ 
36.7 ทั้งนี้เนื่องจากการวิจัยนี้สงแบบสอบถามแบบสัดสวนจึงทําใหผูที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด
คือบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในระดับสถานีอนามัย ซึ่งการปฏิบัติงานมีเจาหนาที่จํานวน
นอยและการบรรจุคร้ังแรกสวนใหญจะใหปฏิบัติงานที่สถานีอนามัย ซึ่งเปนวัยเริ่มตนของการ
ทํางาน การแสวงหาคูครอง และการทํางานที่ตองประสานงานกัน ดังนั้น จึงเปนสาเหตุสวนหนึ่งที่ 
คูสมรสมีอาชีพเดียวกัน  และพบวาบุคลากรสาธารณสุขที่สมรสแลวสวนใหญมีบตุรจํานวน 2 คน 
รอยละ 44.7  ในดานที่พักอาศัย พบวา บุคลากรสาธารณสุขยังไมมีบานพักเปนของตนเองถึงรอย
ละ 58.8 ทั้งนี้เนื่องจาก เงินเดือนที่ไดรับอาจไมสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน ภาระตางๆที่มี 
เชน การดูแลบุตรและผูอุปการะ การผอนชําระตางๆ  และการไมมีรายไดพิเศษจากอาชีพเสริม 
รวมทั้งมีบานพักขาราชการใหอาศัยอยูขณะรับราชการ จึงเปนสาเหตุใหยังไมมีบานเปนของตนเอง

ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานสาธารณสุข ในชวงระยะของการ
วิจัยนี้ เปนชวงของการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารของกระทรวงสาธารณสุขในระยะเริ่มแรก 
ดังนั้นการที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับผลกระทบจึงเปนการประเมินในชวงแรก พบวา ไดรับผล
กระทบ รอยละ 76.3 และเมื่อจําแนกรายละเอียด พบวา ไดรับผลกระทบมากที่สุด คือ ภาระงานที่
เพิ่มมากขึ้น รอยละ 52.1 และผลกระทบนอยที่สุด คือ รายไดลดลง รอยละ 6.9 ทั้งนี้อาจเนื่องจาก 
ในชวงของการปรับเปลี่ยนยังไมมีความชัดเจนในแนวทางปฏิบัติ ดังนั้นการทํางานจึงมีภาระที่ตอง
ทําเพิ่มมากขึ้น
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5.2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545

คุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคา
เฉลี่ย 3.63 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุพจน แกวจรัสฉายแสง 
(2536) ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) อรพิน ตันติมูรธา (2538) สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ 
(2540) ไพฑูรย สอนทน (2542) ชัยยง ขามรัตน (2543) และ สุภางค ทองมั่น (2543) เมื่อพิจารณา
ตามองคประกอบ ดังนี้

5.2.3.1 ความพึงพอใจในงานโดยรวม พบวา ความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ย 
3.55 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหรายดาน พบวา ความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า 
ในหัวขอ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
ตางๆ ในหนวยงาน มีไมเพียงพอ ไมทันสมัย ไมตรงกับความตองการใชในพื้นที่ เพราะในชวงของ
การปรับเปลี่ยนการจัดสรรเงินงบประมาณสนับสนุนใหแกหนวยงานจึงจําเปนตองเปลี่ยนแปลง
ตาม แตในสภาพความเปนจริงการใหบริการในระดับสถานีอนามัยมีแนวโนมผูมารับบริการจํานวน
มาก ดานความสะดวกสบายและความปลอดภัยของสภาพการทํางานไมเอื้ออํานวยตอการทํางาน 
การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการในระดับสถานีอนามัยจะปฏิบัติงานเพียงลําพังคนเดียวและสถาน
ที่บางแหงอยูหางไกลจากชุมชนความปลอดภัยจึงไมมี และเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน จึงเปน
เหตุใหความพึงพอใจในการทํางานลดลง ดานความกาวหนาในการทํางาน โอกาสความกาวหนา
ในการทํางานสาธารณสุขนอยเมื่อเทียบกับขาราชการอื่น โดยเฉพาะขาราชการสาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย ตําแหนงหัวหนาสถานีอนามัยซึ่งเปนตําแหนงหัวหนาหนวยงานใน
ระดับตําบล สูงสุด ระดับ 6 เมื่อเทียบกับขาราชการครู หัวหนาสถานศึกษา(โรงเรียนประถมศึกษา) 
สูงสุด ระดับ 8 ซึ่งมีความแตกตางกันมาก  รวมทั้งวิธีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหกับเจาหนาที่ใน
หนวยงานเปนไปดวยความยากลําบาก ตองมีหลักเกณฑตางๆมากมาย โดยหลักเกณฑในแตละ
ตําแหนงไมมีความเหมือนกันทั้งๆที่ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกัน ผูที่จบปริญญาตรี สาธารณสุข
ศาสตรและพยาบาลศาสตรไมสามารถที่จะปรับเปลี่ยนตําแหนงไดตองรอการพิจารณาจาก กพ. 
(คณะกรรมการขาราชการพลเรือน) อนุมัติกรอบตําแหนง และการสอบเลื่อนตําแหนงในสายงาน         
สาธารณสขุ ไมมคีวามสอดคลองกบัเนือ้หางานสาธารณสขุ จงึเปนเหตใุหความพงึพอใจในงานลดลง
รวมทั้งดานคาตอบแทน ทั้งนี้เนื่องจากรายไดที่ไดรับเมื่อเปรียบเทยีบกับงานที่คลายคลึงกัน (ผูที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล) มคีวามแตกตางกนั ทัง้ในดานคาตอบแทน คาวชิาชพี ทาํใหเกดิการ
เปรยีบเทยีบ และรายไดทีไ่ดรับเมือ่เปรยีบเทยีบกบัปริมาณงานทีท่าํ การทาํงานสาธารณสขุเปนการ
ทํางานที่ตองผสมผสานงานดานสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค รักษาพยาบาล และฟนฟูสภาพ รวม
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ทั้งงานจากหนวยงานภายนอก ทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานรูสึกวางานที่ตนเองทํา เปนงานที่มีภาระ
ตองรับผิดชอบในคุณภาพชีวิตและสุขภาพของประชาชนที่ตนเองรับผิดชอบจํานวนมาก เมื่อ
เปรียบเทียบรายไดที่ไดรับจึงไมคุมคากับปริมาณงานที่ทําและรับผิดชอบ และรายไดไมเหมาะสม
เมื่อเปรียบเทียบกับขาราชการกระทรวงอื่น เพราะ การทํางานสาธารณสุขเปนงานที่ตองใกลชิด
และประสานงานกับทุกหนวยงานในชุมชน ดังนั้น จึงมีการเปรียบรายไดและความกาวหนาใน
อาชีพของแตละอาชีพ และเมื่อนํามาเทียบกับตนเอง รูสึกวารายไดที่ไดรับและความกาวหนาใน
อาชีพมีนอยมาก รวมทั้งไมมีเวลาที่จะประกอบอาชีพเสริมเพื่อหารายไดพิเศษ เนื่องจากการ
ทํางานในสถานีอนามัยมีบุคลากรจํานวนนอยมาก ตองผลัดเปลี่ยนกันอยูเวรปฏิบัติงานและคา
ตอบแทนตางๆที่ตนเองไดรับไมคุมคากับการปฏิบัติงาน จึงเปนเหตุใหความพึงพอใจในงานลดลง 
ซึ่งรายละเอียดดังกลาวกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของของ
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงาน สาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
ประเทศไทย ป 2545 อยูในระดับปานกลาง

5.2.3.2 ลักษณะงาน พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีการจูงใจใหทํางานมีคาเฉลี่ย 
3.55 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหรายดาน พบวา ดานความหลากหลายของงานมีคา
เฉลี่ยต่ํา ทั้งนี้เนื่องจาก งานสาธารณสุขที่ปฏิบัติเปนงานดานสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค รักษา
พยาบาล และฟนฟูสภาพ ที่ตองทําทุกวันและมีลักษณะของการทํางานที่ซ้ําๆกัน ทั้งนี้อาจเนื่อง
จากมีบุคลากรจํานวนนอย การปฏิบัติงานจึงจําเปนตองทําซ้ําๆกัน และดานความมีเอกลักษณของ
งาน พบวา บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานบริการสาธารณสุขรูสึกวาตนเองเปนผูรอรับคําสั่งการ
ปฏิบัติงาน ไมไดมีความคิดริเร่ิมใหมในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องจาก งานบริการสาธารณสุขเปน
งานที่ตองทําเปนระบบ มทีีมปฏิบัติงานตางๆ การที่จะตัดสินใจคิดทําสิ่งใหมตองมีกระบวนการคิด
ชัดเจน แตในขั้นตอนการปฏิบัติงานมีบุคลากรจํานวนนอยแตปริมาณงานมาก ทําใหการคิดริเร่ิม
สรางสิ่งใหมจึงมีโอกาสนอย ดานความมีอิสระในงาน พบวา บุคลากรสาธารณสุข มีความอิสระใน
การทํางานนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการทํางานสาธารณสุขที่อยูในระบบราชการนั้น การปฏิบัติ
งานใดๆตองมีข้ันตอนตางๆที่ชัดเจนและผานการเห็นชอบจากผูบังคับบัญชาทุกครั้ง ดานการใหขอ
มูลปอนกลับ พบวา บุคลากรสาธารณสุขทํางานและไมไดรับทราบวาตนเองสามารถทํางานไดดี
เพียงใด ทั้งนี้อาจเนื่องจากวิธีการประเมินผลงานยังไมมีการแจงผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนใหผู
ปฏิบัติไดรับทราบ และการปฏิบัติงานตางๆยังไมมีเกณฑมาตรฐานที่ชัดเจน จึงทําใหลักษณะงานที่
ปฏิบัติมีการจูงใจใหทํางานมีคาที่ต่ํา ซึ่งสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานลดลง

5.2.3.3 ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน พบวา มีความเกี่ยวของผูกพันกับงานสูง ทั้ง
นี้เนื่องจาก งานสาธารณสุขเปนงานที่ตองดูแลรับผิดชอบทางดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน ดังนั้นจึงทําใหผูที่ปฏิบัติตองรับผิดชอบ มีการเตรียมความพรอมทุกดาน และมีความ
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เสียสละในการทํางานสูง เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา การไปทํางานกอนเร่ิมเวลาราชการและ
เตรียมความพรอมระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานจะพักอาศัย
อยูในพื้นที่ที่ปฏิบัติหรือพักอาศัยใกลเคียงกับสถานที่ทํางาน และพักอาศัยบานพักขาราชการซึ่งอยู
ในบริเวณสถานที่ปฏิบัติงานอยูแลว จึงทําใหรูสึกวาไมตองรีบไปทํางานเพราะใกลสถานที่ทํางาน 
และการเตรียมความพรอมจึงเกิดขึ้นตลอดเวลา ความรับผิดชอบตอการทํางาน พิจารณาจากการ
ทํางานของบุคลากรสาธารณสุขนั้นตองทํางานใหมีความสมบูรณและมีขอบกพรองนอยที่สุด เนื่อง
จากการทํางานสาธารณสุขเปนงานที่เกี่ยวของกับชีวิตของคนและถูกปลูกฝงจากระบบการเรียน
การสอนใหปฏิบัติงานที่ตองคํานึงถึงความถูกตอง และปลอดภัย ของชีวิตมนุษย  รวมทั้งถามีการ
ปฏิบัติงานที่ผิดพลาดหรือลมเหลวพบวาบุคลากรสาธารณสุขรูสึกเสียใจ และขณะที่ปฏิบัติงาน
บุคลากรสาธารณสุขรูสึกวาเวลาไดผานไปอยางรวดเร็ว ดังนั้นการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
จึงมีความตั้งใจในการทํางานมาก และมีความเกี่ยวของผูกพันกับงานสูง

5.2.4 การรับรู
5.2.4.1 การรับรูความสามารถในการทํางาน

บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก
งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคาเฉลี่ยการรับรูความสามารถในการทาํงาน 3.69 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากรสาธารณสุขสามารถรวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหา      
สาธารณสุขไดถูกตองตามหลักวิชาการมีคาเฉลี่ย 3.37 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การเก็บรวบรวมขอ
มูลในสํานักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานีอนามัยซึ่งมีเจาหนาที่จํานวนนอยตองทํางานให
บริการและตองทํางานเอกสารดวย ทําใหการที่จะรวบรวมขอมูลใหเปนระบบเปนไปไดยาก และ
การรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหปญหาสาธารณสุขนั้นสถานีอนามัยมีการปฏิบัติที่ไมตอเนื่อง จะมี
การรวบรวมสรุปผลงานประมาณใกลส้ินปงบประมาณ แลวจึงประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบป
เพียงครั้งเดียว ซึ่งไมเหมือนกับการปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงาน      
สาธารณสุขอําเภอ ที่ปฏิบัติงานทางดานวิชาการเพียงอยางเดียว การเก็บรวมรวมขอมูลจึง
สามารถทําไดตลอดและตอเนื่องไดตลอดทั้งป ทั้งนี้อาจเนื่องจากลักษณะงานมีความแตกตางกัน 
และพบวาทักษะความรูมีเพียงพอในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย เพียง 3.69 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ใน
ปจจุบันการสื่อสารทางวิทยาการใหมเปนไปอยางรวดเร็วและทันสมัย ทาํใหเกิดการเปรียบเทียบ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง และประกอบกับประชาชนมีความหวงใยในปญหาสุขภาพ
ของตนเองมากขึ้นในฐานะผูที่ทํางานดานสุขภาพตองมีความรูและทักษะใหมๆ ที่เพียงพอในการ
ปฏิบัติ
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5.2.4.2 การรับรูตอระบบบริหาร
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคาเฉลี่ยการรับรูตอระบบบริหาร 3.71 เมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานเพียง 
3.39 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ในการพิจารณาความดีความชอบเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติ
งานของขาราชการมาก ในระบบของการพิจาณาความดีความชอบในแตละหนวยงานมีหลักเกณฑ
การใหคะแนนไมเหมือนกัน ดังนั้นการพิจารณาตองมีคณะกรรมการพิจารณาและควรดูที่ผลงาน
และความเปนธรรม ไมใชพิจารณาจากความชอบพอเปนหลัก การประสานงานทั้งภายในและภาย
นอกหนวยงาน การทํางานสาธารณสุขตองประสานงานหนวยงานตางๆจํานวนมาก ที่เกี่ยวของใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ผูปฏิบัติรับรูวาการประสานงานของระบบบริหารยังไม
ครอบคลุมทุกหนวยงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหนวยงานที่เกี่ยวของมีงานที่ตองปฏิบัติจํานวนมาก
การที่จะใหรวมมือทํางานทางดานสาธารณสุขจึงลดลง

5.2.5 คานิยม
5.2.5.1 คานิยมตอการทํางาน

บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก
งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคาเฉลี่ยคานิยมตอการทํางาน 3.86 เมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา การอานตําราสม่ําเสมอเพื่อพัฒนาความรูและพัฒนาตนเอง มีคาเฉลี่ยเพียง 3.49 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานที่เปนงานประจําของบุคลากรสาธารณสุขทําใหความ
กระตือรือรนในการอานตําราเปนไปไดนอยเพราะเปนการปฏิบัติงานที่ซ้ําๆกัน แตพบวา การศึกษา
ตอเปนสิ่งจําเปนในการพัฒนางานสาธารณสุข และการศึกษาวิจัยมีประโยชนในการวางแผน
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากในปจจุบันมีวิทยาการใหมๆ และในระบบการศึกษาปจจุบันตองมี
การทําวิจยัเพื่อเพิ่มพูนทักษะในการนําไปปฏิบัติงาน การทํางานสาธารณสุขในปจจุบันตองยึดหลัก
วิชาการมากขึ้น และบุคลากรสาธารณสุขตองการมีคุณวุฒิทางการศึกษาเพิ่มข้ึน จึงใหความ
สําคัญกับการศึกษาตอ และการวิจัยตางๆมากขึ้น

5.2.5.2 คานิยมตอราชการ
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคาเฉลี่ยคานิยมตอราชการ 3.98 เมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวา บุคลากรสาธารณสุขไมคอยปฏิบัติงานนอกเหนือคําสั่งผูบังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องจาก
ในระบบราชการการปฏิบัติงานตางๆตองผานการเห็นชอบจากผูบังคับบัญชากอนเสมอ ดังนั้นการ
ที่จะปฏิบัติงานใดๆทั้งสิ้นตองเปนไปตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา แสดงใหเห็นวาบุคลากร         
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สาธารณสุขยึดมั่นในระบบราชการและคําสั่งของผูบังคับบัญชา และพบวาบุคลากรสาธารณสุขให
ความรวมมือในการพัฒนาหนวยงานและชุมชน ทั้งนี้อาจเนื่องจากระบบราชการในปจจุบันมุงเนน
การพัฒนาหนวยงานใหมีมาตรฐานเพื่อการแขงขันในการใหบริการประชาชน ดังนั้นทุกหนวยงาน
ไดจัดกิจกรรมตางๆมากมายในการที่จะพัฒนาหนวยงาน จึงทําใหบุคลากรสาธารณสุขมีความ
ตองการที่จะพัฒนามากขึ้น การพัฒนาในระดับชุมชนบุคลากรสาธารณสุขมุงหวังพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตประชาชนใหดีขึ้น จึงใหความรวมมืออยางมาก

5.2.5.3 คานิยมตอการบริการ
บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานัก

งานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีคาเฉลี่ยคานิยมตอการบริการ 4.14 เมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา การใหบริการตองมีจริยธรรม ใหบริการดุจญาติมิตร และสอดคลองกับวิถีชีวิตของ
ประชาชน ทั้งนี้เนื่องจาก การบริการสาธารณสุขที่จัดขึ้นผูใหบริการตองพัฒนาระบบบริการตางๆ
ใหสอดคลองกับปญหาและวิถีชีวิตของประชาชน ตองใหบริการที่ครอบคลุมทั้ง รางกาย และจิตใจ
ของผูรับบริการ ใหบริการที่เทาเทียมกัน เสมอภาค และยึดหลักวิชาการ

5.2.6 ความสมัพนัธระหวางลกัษณะทัว่ไป การรบัรู และคานยิมกบัคุณภาพชวีติการทาํงาน
5.2.6.1 เพศ

เมื่อเปรียบเทียบเพศทีแ่ตกตางกนั พบวา มคีุณภาพชีวิตการทํางาน ไม
แตกตางกัน (p-value > .05) ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อธิบายไดวา ไมวาเพศชายหรือเพศ
หญิงมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่เหมือนกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุพจน แกวจรัส
ฉายแสง (2537) ไพฑูรย สอนทน (2542)  แตเมื่อจําแนกรายดาน พบวา ลักษณะงาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) อธิบายไดวา เพศหญิงมีลักษณะการทํางานที่แตกตาง
กับเพศชาย คือเพศหญิงจะปฏบิัติงานที่เกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพ และเพศชายจะปฏิบัติงานที่
เกี่ยวกับการปองกันโรค  และพบวาการรับรูความสามารถในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยเพศชายมีคาเฉลี่ยลําดับที่มากกวาเพศหญิง อธิบายไดวา 
จากลักษณะงานที่แตกตางกัน เพศชายจะปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการปองกันโรคจะมีการรับรูความ
สามารถในการทํางานทางดานการปองกันโรคและเขารับการอบรมเปนระยะๆ และสามารถที่จะนํา
ขอมูลตางๆที่มีมาทําการวิเคราะหปญหา แกไข และประเมินผลไดถูกตองตามหลักวิชาการ  สวน
เพศหญิงจะปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพ ซึ่งการปฏิบัติงานดานสงเสริมสุขภาพนั้นเปน
งานที่มีความหลากหลายมาก และกลุมเปาหมายในการดําเนินงานมีมาก ดังนั้นการรับรูความ
สามารถในการทํางานดานสงเสริมสุขภาพตองใชความรูความสามารถมาก ในการวิเคราะหหา
ปญหา แกไข และประเมินผล ตางๆ ตองใชความรูในแตละสาขาวิชาประกอบ  และพบวา คานิยม
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ตอการบริการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยเพศหญิงมีคาเฉลี่ย
ลําดับที่มากกวาเพศชาย อธิบายไดวา เพศหญิงมีคานิยมในการบริการและบริการทางดาน        
สาธารณสุขมากกวาเพศชาย โดยลักษณะของเพศแลวเพศหญิงจะชอบใหบริการผูอ่ืนมากกวาเพศ
ชาย

5.2.6.2 สถานภาพสมรส
เมื่อเปรียบเทียบสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวม และรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ (p-value < .05) เปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540) โดย
พบวา สถานภาพสมรส หยา/หมาย และ สมรสแตแยกกันอยู มีคาเฉลี่ยและคาเฉลี่ยลําดับที่ มาก
กวา สถานภาพสมรสคู และโสด อธิบายไดวา ผูที่หยา/หมาย และ สมรสแตแยกกันอยู ไมมีภาระ
ตองดูแลเอาใจใสครอบครัวมากเหมือนผูที่สมรส ความเอาใจใสในงานจึงมีมากกวา จึงสงผลให
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และรายดาน สูงกวา  สวนผูที่เปนโสดมีคาเฉลี่ยและคาเฉลี่ย
ลําดับที่ต่ํา กวาทุกสถานภาพสมรส อาจเนื่องมาจากผูที่เปนโสด มีอายุยังนอยและมีความเปน
อิสระคอนขางมาก การรบัรูและคานยิม ไมแตกตางกนั (p-value > .05) อธบิายไดวา ทกุสถานภาพ
สมรสมีการรับรูและคานิยมที่คลายคลึงกัน

5.2.6.3 ตําแหนง
เมื่อเปรียบเทียบตําแหนงที่แตกตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยรวมและรายดาน การรับรู และคานิยม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) 
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) สุพจน 
แกวจรัสฉายแสง (2537) ไพฑูรย สอนทน (2542) โดยพบวา ตําแหนงเจาหนาที่บริหารงาน        
สาธารณสุข มีคาเฉลี่ยลําดบัที่คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และรายดาน การรับรู สูงกวาทุก
ตําแหนง อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงาน
สาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545 มีตําแหนงที่แตกตางกันในการปฏิบัติงาน ถึงแมวา
ลักษณะการทํางานจะคลายคลึงกัน แตตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข ซึ่งเปนตําแหนง
บริหารงาน เปนหัวหนากลุมงาน หรือหัวหนาสถานีอนามัย มีอํานาจหนาที่การบริหารงานจัดการ 
และสามารถที่จะตัดสินใจในการทํางานไดดีกวาผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ และพบวา ผูที่มี
ตําแหนงนักวิชาการสาธารณสุข และพยาบาลวิชาชีพ มีคาเฉลี่ยลําดับที่ของคานิยมมากกวาทุก
ตําแหนง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก เปนตําแหนงงานที่ตองใหบริการและใชความรูทางวิชาการในการ
ทํางานดานสาธารณสุข
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5.2.6.4 ระดับซี
เมื่อเปรียบเทียบระดับซีที่แตกตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยรวมและรายดาน การรับรูความสามารถในการทํางาน คานิยมตอการทํางาน และคานิยมตอ
การบริการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540) โดยพบวา ระดับซีที่สูง
ขึ้น มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม การรับรูความสามารถในการทํางาน คานิยมตอการทํางาน 
และคานิยมตอการบริการ ที่มีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาระดับซีที่นอยกวา อธิบายไดวา ผูที่ระดับซี
สูงๆนั้น สวนใหญจะมีตําแหนงที่เปนหัวหนาในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 
ดังจะกลาวในลําดับตอไป

5.2.6.5 ตําแหนงงาน
เมื่อเปรียบเทียบตําแหนงงานที่แตกตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวมและรายดาน การรับรูตอระบบบริหาร และคานิยมตอราชการ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของ 
สุภางค ทองมั่น (2543) โดย ผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน จะมีคาเฉลี่ยลําดับที่ของคุณ
ภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน สูงกวาผูที่ปฏิบัติงาน อธิบายวา ผูที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหัวหนางาน มีอํานาจหนาที่การบริหารจัดการ และสามารถที่จะตัดสินใจในการทํางานได
มากกวาผูที่ปฏิบัติงาน แตผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางานมีคาเฉลี่ยลําดับที่ของการรับรูตอ
ระบบบริหาร และคานิยมตอราชการ ต่ํากวาผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก ผูปฏิบัติงานมีการรับรู
การปฏิบัติงานในสายของการบังคับบัญชาและเปนผูอยูใตบังคับบัญชา การปฏิบัติงานจึงทําตาม
คําสั่งหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา

5.2.6.6 ระดับการศึกษา
เมื่อเปรียบเทียบระดับการศึกษาที่แตกตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน (p-value > .05) ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
อธิบายไดวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) สุพจน แกวจรัสฉายแสง (2537) ไพฑูรย สอนทน (2542) แตพบวา มี
การรับรูความสามารถในการทํางาน คานิยมรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ      
(p-value < .05) โดยพบวา ผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาผูที่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี และประกาศนียบัตร ทั้งนี้อาจเนื่องจาก ผูที่วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโทมีความสามารถในการที่จะรวบรวมขอมูล วิเคราะหปญหาสาธารณสุข วางแผนการ
พัฒนางานสาธารณสุข และประเมินผลงาน ไดเปนระบบและครอบคลุมไดดีกวา
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5.2.6.7 สถานที่ทํางาน
เมื่อเปรียบเทียบสถานที่ทํางานที่แตกตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวม ดานความพึงพอใจในการทํางาน และดานความเกี่ยวของผูกพันกับงาน การรับรู
ความสามารถในการทํางาน และคานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05) ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว อธิบายไดวา ลักษณะองคการที่แตกตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม การ
รับรูความสามารถในการทํางาน และคานิยม  แตพบวา สถานที่ทํางานที่แตกตางกันม ี ลักษณะ
งาน และการรับรูตอระบบบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยพบ
วา ลักษณะงานของสถานีอนามัยมีความแตกตางกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงาน
สาธารณสุขอําเภอ ทั้งนี้เนื่องจากสถานีอนามัยมีการทํางานในลักษณะของการใหบริการและเปนผู
ปฏิบัติงานทั้งหมด สวนสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอลักษณะ
งานเปนงานดานวิชาการและนิเทศติดตาม  การรับรูตอระบบบริหาร พบวา ผูที่ปฏิบัติงานที่สํานัก
งานสาธารณสุขจังหวัดมีการรับรูตอระบบบริหารนอยกวาผูที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานสาธารณสุข
อําเภอและสถานีอนามัย ทั้งนี้อาจเนื่องจาก การทํางานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดเปนงาน
ดานวิชาการ การที่ตองทํางานเปนทีม การประสานงานในหนวยงานภายนอก จะไมเหมือนกับการ
ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขอําเภอและสถานีอนามัย ซึ่งเปนหนวยงานยอยในอําเภอและ
ตําบล รวมทั้งบุคลากรที่ปฏิบัติงานมีจํานวนนอยจําเปนตองมีการประสานงานกันเพื่อใหงานบรรลุ
ตามเปาหมาย

5.2.6.8 การมีภาระผอนชําระหนี้
เมื่อเปรียบเทียบการมีและไมมีภาระผอนชําระหนี้ พบวา มีคุณภาพชีวิต

การทํางานโดยรวม ดานความพึงพอใจในการทํางาน และดานลักษณะงาน การรับรูความสามารถ
ในการทํางาน และคานิยม ไมแตกตางกัน (p-value > .05) ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
อธิบายไดวา การมีและไมมีภาระที่ตองผอนชําระหนี้ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงาน การรับรูความสามารถในการทํางาน และคา
นิยม แตพบวา การมีและไมมีภาระผอนชําระหนี้ มีความเกี่ยวของผูกพันกับงานและการรับรูตอ
ระบบบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) โดยพบวา ผูทีม่ภีาระตอง
ผอนชาํระหนีม้คีาเฉลีย่ลาํดบัทีม่ากกวาผูทีไ่มมภีาระตองผอนชาํระหนี ้ทัง้นีอ้าจเนือ่งจาก ผูทีม่ภีาระ
ตองผอนชาํระหนี ้ อาจไมไดประกอบอาชพีเสรมิพเิศษ จงึมเีวลาใหกบัการปฏิบตังิาน มคีวามมุงมัน่
ในการปฏบิตังิานมาก และปฏบิตัติามกฎระเบยีบของทางราชการและหนวยงานอยางเครงครดั
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5.2.6.9 ความเพียงพอของรายไดกับคาใชจาย
เมื่อเปรียบเทียบความเพียงพอของรายไดกับคาใชจาย พบวา มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน การรับรู คานิยมตอการทํางาน และคานิยมตอราชการ แตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา ผูที่มี
รายไดเหลือใชเก็บออมมีคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาผูที่รายไดเพียงพอกับคาใชจาย และผูที่มีรายไดไม
เพียงพอกับคาใชจาย อธิบายไดวา ผูที่มีรายไดเหลือใชเก็บออมมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีกวาผู
ที่รายไดเพียงพอและผูที่มีรายไดไมเพียงพอกับคาใชจาย ทั้งนี้อาจเนื่องจาก ผูที่มีรายไดเหลือใช
เก็บออม ไมมีความกังวลในเรื่องคาใชจายดังนั้นจึงทุมเทการทํางานอยางเต็มที่ สวนผูที่มีรายไดไม
เพียงพอกับคาใชจาย ตองมีการกูยืมหรือมีภาระหนี้สิน ทําใหปฏิบัติงานไดไมเต็มที่ สงผลใหคุณ
ภาพชีวิตการทํางานลดต่ําลง

5.2.6.10 อาชีพของคูสมรสและจํานวนบุตร
เมื่อเปรียบเทียบอาชีพของคูสมรสที่แตกตางกัน และจํานวนบุตรที่แตก

ตางกนั พบวา มคีณุภาพชวีติการทาํงานโดยรวมและรายดาน การรบัรู และคานยิม ไมแตกตางกนั 
(p-value > .05) ไมเปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว อธบิายไดวา ไมวาคูสมรสมอีาชพีใด และการมี
จาํนวนบตุรกีค่นไมมผีลตอคุณภาพชวีติการทาํงานโดยรวมและรายดาน การรบัรู และคานยิม

5.2.6.11 การมีบานพักอาศัยเปนของตนเอง
เมื่อเปรียบเทียบการมีบานพักอาศัยเปนของตนเอง พบวา มีคุณภาพชีวิต

การทํางานโดยรวม ดานความพึงพอใจในการทํางาน และดานลักษณะงาน แตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ (p-value < .05) เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา ผูที่มีบานพักเปนของตน
เอง มีคาเฉลี่ยและคาเฉลี่ยลําดับที่สูงกวาผูที่ไมมีบานพักเปนของตนเอง อธิบายไดวา ผูที่มีบานพัก
เปนของตนเองไมตองมีความกังวลใจในการที่ตองแสวงหาที่อยูอาศัยเมื่อหลังเกษียณอายุราชการ 
และมีหลักความมั่นคงในชีวิต

5.2.6.12 อายุ
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของอายุกับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา อายุ

ไมมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (p-value > .05) ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  แสดง
วา บุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
ประเทศไทย ป 2545 ที่มีอายุมาก หรือนอยไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน อธิบายไดวา งาน
สาธารณสุขเปนงานที่ตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเสมอ เพื่อใหสอดคลองกับวิถีชีวิตของ
ประชาชน และใหทันตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งนโยบายของผูบริหารระดับสูงมีการปรับ
เปลี่ยนเสมอ ดังนั้นจึงมีการประชุม อบรมชี้แจง เมื่อมีการปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ทําใหบุคลากร     
สาธารณสุขทกุระดับตองปรับตัวและสภาพการทํางานใหสอดคลองกับเหตุการณดังกลาวอยูเสมอ
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5.2.6.13 ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข และเงินเดือน
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข 

และเงินเดือน กับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข เงิน
เดือนปจจุบัน มีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) 
แตมีระดับของความสัมพันธนอยมาก rs=0.093 และ rs=0.060 ตามลําดับ และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของ สุพจน แกวจรัสฉายแสง 
(2536) ไพฑูรย สอนทน (2542) อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขที่มีประสบการณการทํางานมา
นาน และมีเงินเดือนที่สูงขึ้น จะมีทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น เพราะผูที่มีประสบการณการ
ทํางานมานานมีโอกาสเรียนรูจากสิ่งตางๆในงานไดมากกวา และสามารถปรับทิศทางการทํางาน
ใหสอดคลองกับสภาพปญหาในพื้นที่ไดดีกวาบุคลากรสาธารณสุขที่มีประสบการณการทํางาน
นอย สําหรับเงินเดือนที่สูงขึ้นนั้น สงผลมาจากประสบการณการทํางานมานาน เงินเดือนที่ไดรับจะ
เพิ่มข้ึนทุกป ทําใหผูที่มีประสบการณมานานเงินเดือนจะสูงกวาผูที่มีประสบการณการทํางานนอย 
เมื่อมีเงินเดือนสูงความสามารถในการการจับจายใชสอยในเครื่องอุปโภคและบริโภคตางๆเปนไป
ดวยดี ไมขัดสน ไมมีความกังวลในรายไดเพื่อใหเพียงพอกับคาใชจาย สงผลใหการทํางานดี และมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

5.2.6.14 การรับรูความสามารถในการทํางาน
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของ การรับรูความสามารถในการทํางาน กับคุณ

ภาพชีวิตการทํางาน พบวา การรับรูความสามารถในการทํางานมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < .05) และมีระดับของความสัมพันธนอย rs=0.394 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของ 
ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) อรพิน ตันติมูรธา (2538) ไพฑูรย สอนทน (2542) อธิบายไดวา 
บุคลากรสาธารณสุขที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานดีจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งนี้อาจเนื่อง
มาจาก บุคลากรสาธารณสุขสามารถที่จะประเมินผลงานไดถูกตองตามหลักวิชาการไดดี สามารถ
วางแผนพัฒนาสาธารณสุขใหสอดคลองกับปญหาได และมีทักษะความรูที่เพียงพอในการปฏิบัติ
งาน รวมทั้งสามารถเปนที่พึ่งของประชาชนและเพื่อนรวมงานได

5.2.6.15 การรับรูตอระบบบริหาร
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของ การรับรูตอระบบบริหารกับคุณภาพชีวิต

การทํางาน พบวา การรับรูตอระบบบริหารมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ (p-value < .05) และมีระดับของความสัมพันธนอย rs=0.396 และเปนไปในทิศ
ทางเดียวกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกบัการศกึษาของ ผาณิต สกลุวฒันะ 
(2537) อรพนิ ตนัตมิรูธา (2538) กนกพร แจมสมบรูณ (2539) ไพฑรูย สอนทน (2542) อธบิายไดวา
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บุคลากรสาธารณสุขที่มีการรับรูตอระบบบริหารดีจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 
บุคลากรสาธารณสุขรับทราบวาหนวยงานของตนเองมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน 
มีการทํางานเปนทีม ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของบุคลากรในหนวย
งาน รวมทั้งมีการประสานงานที่ดีทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน

5.2.6.16 คานิยมตอการทํางาน
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของ คานิยมตอการทํางานกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน พบวา คานิยมตอการทํางานมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  (p-value < .05) และมีระดับของความสัมพันธปานกลาง rs=0.520 และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของ อรพิน ตันติมูรธา (2538) 
ไพฑูรย สอนทน (2542) อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขที่มีคานิยมตอการทํางานดีจะมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บุคลากรสาธารณสุขมีคานิยมในการศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม
และนําวิทยาการใหมๆมาพัฒนางานสาธารณสุข มีการอุทิศเวลาสวนตัวใหกับการทํางานตาม
ความเหมาะสม และนําผลการวิจัยที่มีประโยชนมาใชในการวางแผนปฏิบัติงาน รวมทั้งใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงานกับผูอ่ืนและหนวยงานอื่นแมไมใชงานของตน

5.2.6.17 คานิยมตอราชการ
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของ คานิยมตอราชการกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน พบวา คานิยมตอราชการมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติ  (p-value < .05) และมีระดับของความสัมพันธนอย rs=0.489 และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของ อรพิน ตันติมูรธา (2538) ไพฑูรย 
สอนทน (2542) อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขที่มีคานิยมตอราชการดีจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้ง
นี้อาจเนื่องมาจาก บุคลากรสาธารณสุขมีการเขารวมในการทํากิจกรรมการพัฒนาหนวยงานและ
ชุมชนอยูเสมอ เพราะขาราชการคือบุคคลที่มีหนาที่ใหบริการประชาชนโดยมีการปฏิบัติตามกฎ
ระเบียบของทางราชการและหนวยงานใหถูกตอง ทั้งที่มีระบบระเบียบขั้นตอนตางๆที่ซับซอนมาก
มาย ดังนั้นการปฏิบัติงานตองมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานตรงตามความรูความสามารถที่ตนเอง
มี เพื่อลดขอผิดพลาดในการทํางานลง ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขซึ่งเปนขาราชการ
จําเปนตองยึดกฎระเบียบขอบังคับตางๆของทางราชการ เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งจะเปนเครื่องชวยหลอหลอมใหเปนคนมีระเบียบวินัย และเปนแบบอยางที่ดีใน
การดําเนินชีวิตใหแกประชาชน รวมทั้งการรับราชการเปนอาชีพที่มั่นคง มีเกียรติและศักดิ์ศรีไดรับ
การยอบรับทางสังคม เมื่อมีคานิยมตอราชการดีทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดีดวย
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5.2.6.18 คานิยมตอการบริการ
เมื่อวิเคราะหสหสัมพันธของ คานิยมตอการบริการกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน พบวา คานิยมตอการบริการมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  (p-value < .05) และมีระดับของความสัมพันธนอย rs=0.410 และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของ อรพิน ตันติมูรธา (2538) ไพฑูรย 
สอนทน (2542) อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขที่มีคานิยมตอการบริการดีจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การทํางานสาธารณสุขซึ่งเปนงานบริการทางดานสุขภาพเปนสวนใหญ ตอง
ใหบริการสอดคลองกับวิถีชีวิตของประชาชน ใหบริการดุจญาติมิตรไมเลือกปฏิบัติมีความเสมอ
ภาคเทาเทียมกัน ตองมีจริยธรรมในการใหบริการ และใหบริการตางๆตองยึดหลักวิชาการและ
ความถูกตอง ทําใหคานิยมตอการบริการดีจึงสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานดีดวย

5.2.7 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน
การวิเคราะหตัวแปรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

สาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 
2545 ไดนําตัวแปรอิสระเชิงปริมาณ จํานวน 6 ตัวแปร ไดแก เงินเดือนปจจุบัน การรับรูความ
สามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคา
นิยมตอการบริการ มาวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear 
Regression Analysis) และไดตัดตัวแปร อายุ และประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข ออก 
เพราะวา ตัวแปรอายุไมมีสหสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (p-value > .05) ตัวแปรอายุ และ
ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข เกิด Multicollinearity กับตัวแปร เงินเดือนปจจุบัน     
ดังนั้น จึงไมนําตัวแปร อายุ และประสบการณการทํางานดานสาธารณสุขมาวิเคราะห  เมื่อวิเคราห
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา ตัวแปรดังกลาวสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของ
คุณภาพชีวติการทํางาน ไดรอยละ 39.1 (R2 = .391) โดยตัวแปรทั้งหมดมีอิทธิพลในทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ ถาคะแนนคานิยมตอการทํางานเพิ่มข้ึน 1 หนวย คณุภาพชวีติการ
ทาํงาน เพิม่ข้ึน 0.26 หนวย เมือ่ควบคมุตัวแปรอืน่ๆ อธบิายไดวา การทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุ
มีการอุทิศเวลาสวนตัวใหกับการทํางานมุงมั่นใหงานที่ตนเองรับผิดชอบประสบผลสําเร็จ มีความ
นิยมที่จะศึกษาตอเพื่อพัฒนางานสาธารณสุข และควรที่จะสนับสนุนใหมีการศึกษาเพิ่มเติมและ
ใหมีการอานตําราอยางสม่ําเสมอ เพื่อนําความรูมาพัฒนาตนเองและหนวยงาน และมีสภาวิชา
ชีพรองรับ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และความเกี่ยวของผูกพันกับงาน สงผลตอคุณ
ภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน  ถาคะแนนการรับรูตอระบบบริหารเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เพิ่มข้ึน 0.119 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรแปรอื่นๆ อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขรับรูวา
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ตนเองมีหนาที่ตองรับผิดชอบงานใดบาง และการทํางานสาธารณสุขตองทําเปนทีม มีการประสาน
งานที่ดีทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน รวมทั้งผูบังคับบัญชาควรรับฟงความคิดเห็นและขอ
เสนอแนะจากผูรวมงาน และมีความยุติธรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งในการพิจารณาความดีความชอบ
ในหนวยงาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น  
ถาคะแนนคานิยมตอราชการเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางาน เพิ่มข้ึน 0.121 หนวย เมื่อ
ควบคุมตัวแปรแปรอื่นๆ อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขมีคานิยมในการเขารวมกิจกรรมการ
พัฒนาตางๆ และปฏิบัติตามกฎระเบียบของทางราชการอยางเครงครัด และมีความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานที่ตรงตามความรูความสามารถของตนเอง และควรสงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานได
นอกเหนือคําสั่งถาพิจารณาวามีประโยชนตอประชาชนและราชการ เพื่อเปนการพัฒนาระบบราช
การ ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและพัฒนาลักษณะงานใหจูงใจการทํางานมากขึ้น
และสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น   ถาเงินเดือนเพิ่มข้ึน 1 พันบาท คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เพิ่มข้ึน 0.009 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรแปรอื่นๆ อธิบายไดวา เงินเดือนมีอิทธิพลตอคุณ
ภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ดังนั้นการพิจารณาเพิ่มเงินเดือนใหสอดคลองกับคา
ครองชีพในปจจุบัน รวมทั้งการจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คาเบี้ยเลี้ยงตางๆ 
ที่เหมาะสมเปนไปตามหลักเกณฑที่เหมือนกันทั่วประเทศ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
และความเกี่ยวของผูกพันกับงาน สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น  ถาคะแนนการรับรู
ความสามารถในการทํางาน เพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิตการทํางาน เพิ่มข้ึน 0.071 หนวย เมื่อ
ควบคุมตัวแปรแปรอื่นๆ อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุขรับรูวาความสามารถของตนเองที่มีเปน
ที่พึ่งของประชาชนได และสามารถที่จะวางแผนพัฒนางานสาธารณสุขใหสอดคลองกับปญหา   
สาธารณสุข และควรที่จะเพิ่มทักษะและความรูตางๆเพิ่มเติมในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพื่อ
การพัฒนาลักษณะงานใหจูงใจตอการทํางานและความเกี่ยวของผูกพันกับงานที่มากขึ้น เพื่อสงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน  ถาคะแนนคานิยมตอการบริการเพิ่มข้ึน 1 หนวย คุณภาพชีวิต
การทํางาน เพิ่มข้ึน 0.055 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรแปรอื่นๆ อธิบายไดวา บุคลากรสาธารณสุข
มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชนของประชาชนเปนหลัก และปฏิบัติงานที่สอด
คลองกับวิถีชีวิตของประชาชน โดยใหบริการประชาชนดุจญาติมิตร และคํานึงถึงหลักวิชาการและ
ความถูกตอง เพื่อการพัฒนาลักษณะงานใหจูงใจการทํางานและความเกี่ยวของผูกพันกับงานที่
มากขึ้น เพื่อสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน
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5.2.8 ขอบกพรองของการวิจัย
5.2.8.1  เทคนิคการสุมตัวอยาง ผูวิจัยไดทําการสุมเลือกและไดขอมูลเพียงภาคละ 

1 จังหวัด เพื่อเปนตัวแทนในแตละภาค ทั้งนี้เนื่องจากมีขอจํากัดในการเก็บรวบรวมขอมูล
5.2.8.2 การศึกษานี้มีปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของมาก และการเก็บขอมูลในชวง

เดือน กันยายน – ธันวาคม 2545 ซึ่งเปนชวงระยะเวลาของการปรับเปลี่ยนระบบโครงสรางการ
บริหารงานของกระทรวงสาธารณสุข และเปนชวงของการพิจารณาความดคีวามชอบในการปฏิบัติ
งานประจําป ดังนั้นการไดขอมูลมาสวนใหญจะใหขอเสนอแนะในเรื่องความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบ และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงและระดับ

5.3 ขอเสนอแนะจากผูวิจัย

5.3.1 ควรพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาธารณสุข ใหมีความรูความสามารถที่สูงขึ้น และสง
เสริมใหมีการฝกอบรมและการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเปนการพัฒนาดานบุคลากร และสง
เสริมการทําวิจัยทางดานสาธารณสุข รวมทั้งใหมีการอานตําราและเอกสารทางวิชาการตางๆเพิ่ม
เติมมากขึ้น เพื่อเพิ่มศักยภาพและพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานใหแกบุคลากรสาธารณสุข 
และพัฒนาองคการสาธารณสุขใหเปนองคการแหงการเรียนรู

5.3.2 การพจิารณาความดคีวามชอบ ควรมกีารประเมนิจากผลงาน ปริมาณงานที่รับผิด
ชอบ และผลงานที่เดนชัด มีคณะกรรมการในการพิจารณาและโดยใชหลักเกณฑที่เปนธรรม และ
เหมาะสม เพือ่ใหเกดิขวญักาํลงัใจ และเกดิความพงึพอในในการทาํงาน

5.3.3 ผูบริหารสาธารณสุขทุกระดับควรสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ในสิ่งที่ดี และมีการประยุกตใชเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานและ
พัฒนางานสาธารณสุขใหสอดคลองกับปญหาในพื้นที่ที่ปฏิบัติงาน

5.3.4 ควรพิจารณาเพิ่มเงินเดือนใหเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน และคาตอบแทน
ตางๆ ควรที่จะมีการเบิกไดตามสิทธิ์ โดยเฉพาะคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  การ
ปฏิบัติงานสาธารณสุขในปจจุบันเนนกิจกรรมเชิงรุก ดังนั้นควรมีคาน้ํามันเชื้อเพลิงใหแกสํานักงาน
สาธารณสุขอําเภอและสถานีอนามัยในการออกปฏิบัติงานนอกสถานที่

5.3.5 ขยายกรอบระดบัซใีหแกหนวยงานระดบัอําเภอและตาํบลใหสงูขึน้ เพราะการปฏบิตัิ
งานสาธารณสขุในระดับดงักลาว เปนงานทีผ่สมผสานทัง้ศาสตรและศลิป และตองใชความรูความ
สามารถตางๆ เพื่อประยุกตใหสอดคลองกับพื้นที่ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผิดชอบในปจจบุนัเพิม่
มากขึน้ และเปนการสรางขวญักาํลงัใจในการปฏบิตังิาน
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5.3.6 เพิม่ความปลอดภยัในการปฏบิตังิานนอกเวลาราชการ โดยเฉพาะอยางยิง่บคุลากร  
สาธารณสขุทีป่ฏิบตังิานในสถานอีนามยั เพือ่ลดความเสีย่งอนัตรายตอชวีติและทรพัยสิน เนือ่งจาก
ตองปฏิบตังิานตามลาํพงัเพยีงคนเดยีว ดงันัน้ผูบริหารควรพจิารณาใหมรีะบบการรกัษาความปลอด
ภัยเพิม่มากขึน้ และมกีารทบทวนคาํสัง่การอยูปฏิบตังิานนอกเวลาราชการใหเหมาะสมในบางพืน้ที่

5.3.7 ผูบริหารสาธารณสุขทุกระดับควรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในหนวยงาน  รับฟงปญหาและศึกษาปญหาที่แทจริงรวมกับบุคลากรในแตละพื้นที่ เพื่อ
หาแนวทางและรวมมือกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากร  
สาธารณสุขในหนวยงานของตน

5.4 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

5.4.1 ควรมีการเก็บขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข โดยการ
สัมภาษณ และสังเกตพฤติกรรมการทํางานในหนวยงาน

5.4.2 ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบคุลากรสาธารณสขุ ในระดบัจงัหวดั
และระดบัเขตสาธารณสขุ เพือ่ตอบปญหาในพืน้ที ่ และศกึษาในระดบัประเทศ เพือ่ใหไดขอมลูที่
ตอบปญหาทีแ่ทจริงของบคุลากรในกระทรวงสาธารณสขุ โดยมกีารดาํเนนิการศกึษาวจิยัทกุ 3-5 ป

5.4.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ใน
สังกัดตางๆ  เชน  ระหวางสวนกลางกับสวนภูมิภาค  และระหวาง โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาล
ทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน กับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และ
สถานีอนามัย

5.4.4 ควรศึกษาปจจัยตางๆที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
เพิ่มเติม เชน แนวโนมการลาออกจากระบบราชการ สังคมเศรษฐกิจ นโยบายของผูบริหารระดับสูง
ของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อหาปจจัยที่เกี่ยวของเพิ่มเติม เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขตอไป
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การทดสอบ Assumption ของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

1. Error Term ของตัวแปรอิสระทุกตัว กับตัวแปรตาม มีการแจกแจงปกติ

2. Error Term ของตวัแปรอสิระทกุตวั กบัตัวแปรตาม มคีาเฉลีย่ = 0 และความแปรปรวนคงที ่= σ2

3. ไมเกิด Autocorrela
สัมพันธกันเอง โดยคาสถ
4. ความสัมพันธของตัว
แปรอิสระทั้งหมดมาทําก
ตัวแปรอิสระทั้งหมดที่จะ
เดือน มีคา Correlation
กับเงินเดือน มีคา Corre
Multicollinearity กับต
ทํางาน มาทําการวิเคราะ

Regression Standardized Residual
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 ซึ่งเปนปรากฎการณที่คา Error Term ของแตละตัวอยาง มีความ
urbin-Watson = 1.771 ซึ่งใกลเคียง 2
รอิสระที่นํามาวิเคราะหตองไมเกิด Multicollinearity  โดยกอนนําตัว
ิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผูวิจัยไดวิเคราะหหาคาสหสัมพันธระหวาง
มาวิเคราะห พบวา ตัวแปรอายุ กับประสบการณการทํางาน และเงิน
กับ 0.87 และ 0.95 ตามลําดับ  และตัวแปรประสบการณการทํางาน 

on เทากับ 0.89 แสดงวาตัวแปรอายุ และประสบการณการทํางาน เกิด 
รเงินเดือน ดังนั้น ผูวิจัยจึงไมนําตัวแปรอายุ และประสบการณการ
ารถดถอยพหุคูณ

ion Standardized Predicted Value
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การวิเคราะหสหสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรู และคานิยมกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข จําแนกตามสถานที่ปฏิบัติงาน

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน จําแนกตามสถานที่ปฏิบัติงาน
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ตารางที่ 1  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรู และคานิยม
     กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
     สาธารณสุขจังหวัด

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ตัวแปร rs p-value

อายุ (n=156) -.072 .369
ประสบการณทํางานสาธารณสุข(n=156) -.022 .787
เงินเดือน (พันบาท) (n=150) .104 .206
การรับรูความสามารถในการทํางาน(n=156) .478 .000
การรับรูตอระบบบริหาร(n=156) .409 .000
คานิยมตอการทํางาน(n=156) .544 .000
คานิยมตอราชการ(n=156) .502 .000
คานิยมตอการบริการ(n=156) .495 .000

ตารางที่ 2  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
    คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุข
    จังหวัด (n=156)

ตัวแปร R2 R2
adj B SE(B) β p-value

.423 .408
คาคงที่ .782 .274 .005
คานิยมตอการทํางาน .200 .068 .240 .004
คานิยมตอการบริการ .219 .068 .249 .001
การรับรูตอระบบบริหาร .140 .049 .190 .005
การรับรูความสามารถในการทํางาน .176 .063 .198 .006

สมการ
คุณภาพชีวิตการทํางาน = 0.782 + 0.200 คานิยมตอการทํางาน + 0.219 คานิยม

ตอการบริการ + 0.140 การรับรูตอระบบบริหาร + 0.176 การรับรูความสามารถในการ
ทํางาน
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ตารางที่ 3  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรู และคานิยม
     กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
     สาธารณสุขอําเภอ

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ตัวแปร rs p-value

อายุ (n=164) -.170 .029
ประสบการณทํางานสาธารณสุข(n=164) -.080 .310
เงินเดือน (พันบาท) (n=160) -.030 .703
การรับรูความสามารถในการทํางาน(n=164) .531 .000
การรับรูตอระบบบริหาร(n=164) .349 .000
คานิยมตอการทํางาน(n=164) .591 .000
คานิยมตอราชการ(n=164) .558 .000
คานิยมตอการบริการ(n=164) .417 .000

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
    คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุข
    อําเภอ (n=164)

ตัวแปร R2 R2
adj B SE(B) β p-value

สมการ .445 .435
คาคงที่ 1.328 .206 .000
คานิยมตอการทํางาน   .292 .056 .376 .000
การรับรูความสามารถในการทํางาน   .220 .051 .307 .000
การรับรูตอระบบบริหาร   .087 .035 .154 .014

สมการ
คุณภาพชีวิตการทํางาน = 1.328 + 0.292 คานิยมตอการทํางาน + 0.220 การรับรู

ความสามารถในการทํางาน + 0.087 การรับรูตอระบบบริหาร
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ตารางที่ 5  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรู และคานิยม
     กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ตัวแปร rs p-value

อายุ (n=929) .116 .000
ประสบการณทํางานสาธารณสุข(n=929) .099 .002
เงินเดือน (พันบาท) (n=897) .125 .000
การรับรูความสามารถในการทํางาน(n=929) .351 .000
การรับรูตอระบบบริหาร(n=929) .399 .000
คานิยมตอการทํางาน(n=929) .503 .000
คานิยมตอราชการ(n=929) .475 .000
คานิยมตอการบริการ(n=929) .397 .000

ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
    คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย (n=929)

ตัวแปร R2 R2
adj B SE(B) β p-value

สมการ .376 .373
คาคงที่ 1.138 .114 .000
คานิยมตอการทํางาน   .298 .030 .345 .000
การรับรูตอระบบบริหาร   .138 .018 .217 .000
คาเฉลี่ยคานิยมตอราชการ   .150 .029 .186 .000
อายุ (ป)   .007 .001 .128 .000

สมการ
คุณภาพชีวิตการทํางาน = 1.138 + 0.298 คานิยมตอการทํางาน + 0.138 การรับรู

ตอระบบบริหาร + 0.150 คาเฉลี่ยคานิยมตอราชการ + 0.007 อายุ
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ที่ วป.949/2545         ภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม
        คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
        ถนนพระราม 4  กรุงเทพฯ   10330

ตลุาคม  2545

เร่ือง  ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม

เรียน  นายแพทยสาธารณสขุจงัหวดั……………..

สิง่ทีส่งมาดวย 1. เปาหมายในการเกบ็ขอมลู จงัหวดั…………… จาํนวน  1  ฉบับ
2. แบบสอบถาม จาํนวน       ชดุ

เนือ่งดวยนายสกล ลจิตุภูิม ิ  นสิิตปรญิญาโท  สาขาเวชศาสตรชมุชน ภาควชิาเวชศาสตรปองกนั
และสงัคม คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ไดทาํการวจิยั เร่ือง คณุภาพชวีติการทาํงานของ
บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย  
ป 2545  และสุมตัวอยางไดจงัหวดั…………….. เพือ่เปนตวัแทนภาค…………… โดยกลุมเปาหมายใน
การตอบแบบสอบถาม คอื บคุลากรสาธารณสขุทีป่ฏิบตังิานใน สํานกังานสาธารณสขุจงัหวดั   สาํนกังาน
สาธารณสขุอาํเภอ และสถานอีนามยั (ยกเวน นายแพทยสาธารณสขุจงัหวดั หวัหนาฝายตาง  ๆ ใน สสจ. 
และสาธารณสขุอาํเภอ)  ผูวจิยัไดสุมเลอืกอาํเภอตางๆในจงัหวดั เพือ่เปนตวัแทนในการตอบแบบสอบถาม
และใหบคุลากรสาธารณสขุทกุคนทีป่ฏิบตังิานในสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอและสถานอีนามยัเปนผูตอบ
แบบสอบถามดงักลาว โดยผูวจิยัจะสงแบบสอบถามตรงไปยงัสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอทีถ่กูสุมเลอืก

ดงันัน้ ภาควชิาเวชศาสตรปองกนัและสงัคม คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั จงึขอ
ความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามดงักลาว และสงแบบสอบถามกลบัคนืมายงัภาควชิาฯ  ภายในวนัที ่
10 พฤศจกิายน 2545

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดทราบและพจิารณาอนเุคราะหในการทาํวจิยัครัง้นี้

ขอแสดงความนบัถอื

  (รองศาสตราจารยนายแพทยบด ี ธนะมัน่)
หวัหนาภาควชิาเวชศาสตรปองกนัและสงัคม
 คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
โทร. 0-2256-4000 ตอ 3699
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ที่ วป.949/2545         ภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม
        คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
      ถนนพระราม 4  กรุงเทพฯ   10330

ตลุาคม  2545

เร่ือง  ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม

เรียน  สาธารณสขุอาํเภอ……………..

สิง่ทีส่งมาดวย 1. เปาหมายในการเกบ็ขอมลู จงัหวดั…………… จาํนวน  1  ฉบับ
2. แบบสอบถาม จาํนวน       ชดุ

เนือ่งดวยนายสกล ลิจตุภูิม ิ  นสิิตปรญิญาโท  สาขาเวชศาสตรชมุชน ภาควชิาเวชศาสตรปองกนั
และสงัคม คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ไดทาํการวจิยั เร่ือง คณุภาพชวีติการทาํงานของ
บคุลากรสาธารณสขุในสังกดัสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัและสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ ประเทศไทย  
ป 2545  โดยกลุมเปาหมายในการตอบแบบสอบถาม คอื บคุลากรสาธารณสขุทีป่ฏิบตังิานใน  สาํนกังาน
สาธารณสขุจงัหวดั สาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอ และสถานอีนามยั ผูวจิยัไดสุมเลอืกอาํเภอ……………...
จงัหวดั ……..……....เพือ่เปนตวัแทนการตอบแบบสอบถามและใหบคุลากรสาธารณสขุทกุคน (ยกเวน   
สาธารณสขุอาํเภอ) ทีป่ฏิบตังิานในสาํนกังานสาธารณสขุอาํเภอและสถานอีนามยัเปนผูตอบแบบสอบถาม
ดงักลาว

ดงันัน้ ภาควชิาเวชศาสตรปองกนัและสงัคม คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั จงึขอ
ความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามดงักลาว และสงแบบสอบถามกลบัคนืภาควชิาฯ  ภายในวนัที ่ 10  
พฤศจกิายน  2545

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดทราบและพจิารณาอนเุคราะหในการทาํวจิยัครัง้นี้

ขอแสดงความนบัถอื

   (รองศาสตราจารยนายแพทยบด ี ธนะมัน่)
หวัหนาภาควชิาเวชศาสตรปองกนัและสงัคม
คณะแพทยศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
โทร. 0-2256-4000 ตอ 3699
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เลขที่แบบสอบถาม………………

แบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ประเทศไทย ป 2545

คําชี้แจง
1. แบบสอบถามนี้ผูตอบแบบสอบถามคือ บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน สํานักงานสา

ธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และสถานีอนามัย ซึ่งเปนขาราชการและ
พนักงานของรัฐที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 ป ขึ้นไป นับต้ังแต 1 ต.ค.2544

2. แบบสอบถามนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของทาน ประกอบดวย 5 สวน
จํานวน  8  หนา

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2  การรับรูความสามารถในการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร
สวนที่ 3  คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ และคานิยมตอการบริการ
สวนที่ 4  คุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน  ลักษณะงาน

 ความผูกพันเกี่ยวของกับงาน
สวนที่ 5  ขอเสนอแนะ
โปรดตอบคําถามตามสภาพความเปนจริงของทานหรือตามความคิดเห็นของทาน

ใหครบทุกขอ
3. คําตอบหรือขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามผูวิจัยจะถือเปนความลับ ผูวิจัยจะนําคําตอบมา

รวบรวมวิเคราะหทางสถิติ เพื่อผลวิจัยโดยภาพรวมเทานั้น ทั้งนี้ผลการวิจัยจะเปนขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสํานักงานสาธารณ
สุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ เพื่อเปนประโยชนแกตัวทานเองและองคกรตอไป

ขอบคุณที่ใหความรวมมือ

หากมีปญหาไมเขาใจในขอคําถาม ติดตอ สกล ลิจุติภูมิ  ภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม 
คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถนน พระราม 4 กรุงเทพมหานคร 10330
โทรศัพท 0 6032 3860
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สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไป
โปรดกรอกขอมูลในชองวางและทําเครื่องหมาย ลงใน       หนาขอมูลที่เปนจริงเกี่ยวก
1.   เพศ 1.ชาย 2.หญิง
2.   อายุ……………………..ป (เศษของอายุมากกวา 6 เดือน ปดขึ้น)
3. ทานรับราชการครั้งแรก ป พ.ศ……………
4. ตําแหนง(ที่บรรจุครั้งแรก)

 1.เจาหนาที่สุขาภิบาล/ผดุงครรภ  2.เจาพนักงานสาธารณสุขชุม
 3.พยาบาลเทคนิค  4.นักวิชาการสาธารณสุข  5.พยาบา
 6.อื่นๆ(ต่ํากวาปริญาตรี)ระบุ…………  7.อื่นๆ(ปริญญาตรีขึ้นไป)ระบ

5. การศึกษาเมื่อเขารับราชการครั้งแรก
 1.ประกาศนียบัตร  2.ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
 3.ปริญญาโทหรือเทียบเทา  4.ปริญญาเอก

6. การศึกษาสูงสุดในปจจุบัน
 1.ประกาศนียบัตร  2.ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
 3.ปริญญาโทหรือเทียบเทา  4.ปริญญาเอก

7. ประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข……………ป
8. ปจจุบันทานดํารงตําแหนง

 1.เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน  2.เจาหนาที่บริหารงานสาธาร
 3.พยาบาลเทคนิค  4.นักวิชาการสาธารณสุข  5.พยาบา
 6.อื่นๆ(ระบุ)………………………………………………………………………

9. ระดับ(ซี)  ….…………
10. สถานที่ทํางานปจจุบัน

 1.สสจ. 2.สสอ. 3.สอ.
11. ปฏิบัติงานในตําแหนง  1.หัวหนางาน 2.ผูปฏิบัติงาน
12 เงินเดือนปจจุบัน ………………บาท เงินประจําตําแหนง………………บาท/

รายไดพิเศษ(จากอาชีพเสริม  ถามี)………………………………บาท/เดือน
ระยะเวลาในการประกอบอาชีพเสริม………………ชั่วโมง/วัน

13. สถานภาพสมรส
 1.โสด 2. หยา 3. หมาย 4.สมรสและอยูดวยก
 5.สมรสแตแยกกันอยูเพราะความจําเปนที่เกี่ยวกับอาชีพ
 6.สมรสแตแยกกันอยูเพราะเหตุผลอื่น
(สําหรับทานที่ตอบขอ 1,2,3 ขามไปตอบขอ 17 )

…
ID……………
ับตัวทานสําหรับผูวิจัย
  Sex………
  Age………
  Ftyear……
  Ftpost……

ชน
ลวิชาชีพ
ุ………

  Ftedu…….

  Predu…….

  Yhealth……
  Prpost…….

ณสุข
ลวิชาชีพ

..
  Clevel……..
  Prplace……

  Action……..
เดือน   Prsalary…...

  Sapost…….
  Spincome...
  TimeSP……

ัน   Status……..
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14. ระดับการศึกษาของคูสมรส   Medu……..
1.ประถมศึกษา 2.มัธยมศึกษาตอนตน      3.มัธยมศึกษาตอนปลาย
4.อนุปริญญา 5.ปริญญาตรี      6.ปริญญาโท        7.ปริญญาเอก

15. อาชีพของคูสมรส   Mocc……..
1.พอบาน/แมบาน 2.รับราชการกระทรวงสาธารณสุข
3.รับราชการกระทรวงอื่น 4.พนักงานรัฐวิสาหกิจ
5.ลูกจางเอกชน 6.ธุรกิจสวนตัว 7.อื่นๆ(ระบุ)………

16. รายไดประจําและรายไดพิเศษของคูสมรสเฉล่ียตอเดือน……….…..บาท                 Mincome….
17. ทาน / ทานและคูสมรส(กรณีมีคูสมรส)มีภาระตองผอนชําระคาใชจายหรือไม   Pay………..

 0.ไมมี  1. มี ธนาคาร………………….…...บาท/เดือน   Payplace…
สหกรณออมทรัพย……….…..บาท/เดือน   Monpay…...
เงินกูนอกระบบ………………บาท/เดือน
อื่นๆ(ระบุ)…………………….บาท/เดือน

18. รายไดของทาน / ทานและคูสมรส(กรณีมีคูสมรส)เพียงพอตอคาใชจายตอเดือนหรือไม   Tincome…..
 1.ไมเพียงพอ 2.เพียงพอ 3.เหลือใชเก็บออม

19. บุตรและผูอยูในความอุปการะของทาน   Support…...
 0.ไมมี  1.มี - จํานวนบุตร……………คน   Support1….

- จํานวนบุตรบุญธรรม……………คน   Support2….
- อุปการะผูอื่น…………..คน   Support3….

20. ทานมีบานหรือที่อยูอาศัยเปนของตนเองหรือไม   House……
 0.ไมมี  1.มี

21. ที่อยูอาศัยของทานในปจจุบัน   Housety…
 1.บานพักของตนเอง  2.เชาผูอื่นอยู
 3.บานพักขาราชการ  4.อาศัยอยูกับพอแมหรือญาติ
 5.อื่นๆ(ระบุ)………………………………………………………….

22. ทานไดรับผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานสาธารณสุขเพียงใด   Impact…
 0.ไมไดรับผลกระทบ  1.ไดรับผลกระทบเล็กนอย
 2.ไดรับผลกระทบปานกลาง   3.ไดรับผลกระทบมาก

23. ถาทานไดรับผลกระทบจากขอ 22 สงผลดานใดตอทานมากที่สุด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)   Tyimpact….
 1.ยายสถานที่ทํางาน  2.เปล่ียนหนาที่รับผิดชอบ
 3.รายไดลดลง  4. ภาระงานเพิ่มมากขึ้น
 5.อื่นๆ(ระบุ)……………………………………………………..

สวนที่ 2  การรับรูความสามารถในการทํางานและการรับรูตอระบบบริหาร  ( 10 ขอ )
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ขอความตอไปนี้เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถในการทํางานและการรับรูตอระบบบริหารของทาน 
ขอใหทานพิจารณาวาตรงกับความรูสึกในการทํางานของทานเพียงใด และกรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชอง
วางที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด
1 = นอยทีสุ่ด(0-20%)  2 = นอย(21-40%)  3 = ปานกลาง(41-60%)  4 = มาก(61-80%)  5 = มากทีสุ่ด(81-100%)

ขอ ขอความที่สอบถาม 1 2 3 4 5
สวนผู
วิจัย

1. ทานสามารถรวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาสาธารณสุขไดถูก
ตองตามหลักวิชาการ

2. ทานไมสามารถวางแผนพัฒนาสาธารณสุขไดอยางสอดคลอง กับ
ปญหาสาธารณสุข

3. ทานมีทักษะและความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน
4. ทานไมสามารถประเมินผลงานไดถูกตองตามหลักวิชาการ
5. ความสามารถของทานเปนที่พึ่งสําหรับประชาชนและเพื่อนรวมงาน

ไดเปนอยางดี
6. หนวยงานของทานไมมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน
7. หนวยงานของทานทํางานเปนทีม
8. หนวยงานของทานมีการประสานงานที่ดีทั้งภายในและภายนอก
9. ผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก

บุคลากรในหนวยงาน
10. ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบในหนวยงาน
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สวนที่  3   คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ คานิยมตอการบริการ ( 15 ขอ )
ขอความตอไปนี้เกี่ยวของคานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ คานิยมตอการบริการของทาน ขอ

ใหทานพิจารณาวาตรงกับความนิยม/การปฏิบัติของทานเพียงใด และกรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่
ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด
1 =นอยที่สุด(0-20%) 2 =นอย(21-40%)  3 =ปานกลาง(41-60%)  4 =มาก(61-80%)  5 =มากที่สุด(81-100%)

ขอ ขอความที่สอบถาม 1 2 3 4 5
สวนผู
วิจัย

1. ทานอุทิศเวลาสวนตัวใหกับการทํางานตามความเหมาะสม
2. การอานตําราสม่ําเสมอเพื่อพัฒนาความรูและพัฒนาตนเอง
3. การศึกษาตอเปนส่ิงที่จําเปนในการพัฒนางานสาธารณสุข
4. ผลการศึกษาวิจัยไมมีประโยชนในการวางแผนปฏิบัติงาน
5. การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานกับผูอื่นแมไมใชงานของตน
6. ทานไมเคยเขารวมกิจกรรมการพัฒนาหนวยงานและชุมชน
7. การปฏิบัติงานนอกเหนือคําส่ังผูบังคับบัญชาถาเห็นวามีประโยชน
8. การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบทางราชการ และหนวยงาน
9. การพิจารณาความดีความชอบไมตองคํานึงถึงผลการปฏิบัติงาน
10. ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ
11. จริยธรรมจําเปนตองมีและยึดถือปฏิบัติอยางเครงครัด
12. การคํานึงถึงประโยชนสวนตนควรมาเปนลําดับแรก
13. การใหบริการกับประชาชนดุจญาติมิตรโดยไมเลือกปฏิบัติ
14. การใหบริการไมควรตองสอดคลองกับวิถีชีวิตของประชาชน
15. การใหบริการตองคํานึงถึงความถูกตองตามหลักวิชาการเสมอ
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สวนที่   4  คุณภาพชีวิตการทํางาน
ความพึงพอใจในงาน  ( 60 ขอ )
ขอความตอไปนี้เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของทาน ขอใหทานพิจารณาวามีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของทานเพียงใด โดยใชคําถามถามตนเองวา  “ทานมีความพอใจกับขอความในแตละขอใน
ระดับใด”  และกรุณาเติมเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด
1 = นอยทีสุ่ด(0-20%)  2 = นอย(21-40%)  3 = ปานกลาง(41-60%)  4 = มาก(61-80%)  5 = มากทีสุ่ด(81-100%)

ขอ ทานมีความพอใจกับขอความในระดับใด 1 2 3 4 5
สวนผู
วิจัย

1. การมีโอกาสใหบริการผูอื่น
2. การไดชวยเหลือผูรวมงานและผูอื่น
3. การทํางานดานสาธารณสุข
4. การไดคิดทําส่ิงใหมและส่ิงริเริ่มโดยตัวทานเอง
5. การมีโอกาสไดทดลองทําบางสิ่งบางอยางที่ตางไปจากเดิม
6. การมีโอกาสไดทํางานตามวิธีการของทาน
7. การสามารถทําในสิ่งที่ไมขัดกับมโนธรรมของทาน
8. การมีโอกาสทําในส่ิงที่ไมเปนผลรายตอคนอื่น
9. การมีโอกาสไดทดลองทํางานโดยไมรูสึกวาทานเอาเปรียบผูอื่น
10. การมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นในงานที่ทานทํา
11. การมีโอกาสไดทํางานอยางเปนอิสระ
12. การไดใชวิจารณญาณของตนในการตัดสินใจในการทํางาน
13. งานที่ทานไดรับมอบหมายตามปกติ
14. การมีโอกาสไดทํางานพิเศษจากเดิมบางเปนครั้งคราว
15. การมีโอกาสไดทํางานที่หลากหลาย
16. การมีโอกาสอธิบายวิธีทํางานบางอยางใหกับผูอื่น
17. การมีโอกาสไดกํากับดูแลการทํางานของคนอื่น
18. การมีโอกาสใหคําแนะนําผูอื่นใหทํางานบางอยาง
19. การมีโอกาสไดทํางานที่ทานรับผิดชอบทุกอยางไดดีที่สุด
20. ความสามารถดานตางๆของทานในการทํางาน
21. การไดใชความสามารถตรงตามความรูของทาน
22. การมีโอกาสไดเปนผูที่ไดรับการยอมรับในสังคม
23. การที่มีโอกาสไดพบปะใกลชิดกับบุคคลที่หลากหลายระดับ
24. การมีโอกาสเปนคนที่มีความสําคัญในสายตาของคนอื่น
25. นโยบายและวิธีการบริหารงานของหนวยงานของทาน
26. วิธีการมอบหมายงานและกระจายงานใหแกเจาหนาที่ในหนวยงาน
27. วิธีการปฏิบัติงานตามแนวทางที่ผูบังคับบัญชากําหนด
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ขอ ทานมีความพอใจกับขอความในระดับใด 1 2 3 4 5
สวนผู
วิจัย

28. การทําความเขาใจซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับทาน
29. วิธีที่หัวหนาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา
30. ความเปนกันเองระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
31. ความมั่นคงในงานของทาน
32. ชองทางที่งานของทานจะใหความมั่นคงกับอนาคตของทาน
33. โอกาสที่ทํางานของทานจะทําใหทานมีงานตลอดไป
34. รายไดของทานเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่คลายคลึงกัน
35. รายไดจากงานของทานเทียบกับปริมาณงานที่ทานทํา
36. รายไดจากงานของทานเมื่อเทียบกับของขาราชการอื่นๆ
37. วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ ของที่ทํางาน
38. ความสะดวกสบายและความปลอดภัยของสภาพการทํางาน
39. การทํางานในสถานที่ทํางานแหงนี้
40. การมีโอกาสกาวหนาในงานที่ทําในปจจุบัน
41. วิธีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหกับเจาหนาที่ที่อยูในหนวยงาน
42. ตําแหนงงานในปจจุบันของทาน
43. ความสามารถของผูบังคับบัญชา
44. ผูบังคับบัญชาที่ใหความชวยเหลือในการแกปญหายากๆที่เกิดขึ้น
45. วิธีการที่ผูบังคับบัญชาของทานสอนงานผูใตบังคับบัญชา
46. ความเปนมิตรและมีน้ําใจของเพื่อนรวมงานของทาน
47. ความรวมมือและการชวยเหลือในการทํางานของเพื่อนรวมงาน
48. การเขากันไดดีของเพื่อนรวมงานของทาน
49. การมีโอกาสวางแผนงานของทาน
50. การมีโอกาสตัดสินใจทํางานดวยตัวทานเอง
51. การมีโอกาสไดแสดงความสามารถในงานดานตางๆ แทนผูอื่น
52. การเปนที่ยอมรับที่มาจากผลงานของทาน
53. การที่คนอื่นบอกใหทานรูเมื่อทานทํางานไดผลดี
54. การยกยองที่ทานไดรับเมื่อทานทํางานไดผลดี
55. ทานมีความภาคภูมิใจกับงานที่ทําไดดี
56. การสามารถทําบางสิ่งบางอยางที่มีคุณคา
57. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ทานไดรับจากการทํางาน
58. การมีงานใหทานทําตลอดเวลาทํางาน
59. การมีโอกาสไดเขารวมการประชุมหรือรับการอบรม / สัมมนาตางๆ
60. บรรยากาศในการทํางานรวมกัน
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ลักษณะงาน  ( 17 ขอ )
ขอความตอไปนี้เกี่ยวของกับลักษณะงาน ขอใหทานพิจารณาวาลักษณะของงานทานตรงกับขอความ

มากนอยเพียงใด และกรุณาเติมเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด
1 = นอยทีสุ่ด(0-20%)  2 = นอย(21-40%)  3 = ปานกลาง(41-60%)  4 = มาก(61-80%)  5 = มากทีสุ่ด(81-100%)

ขอ ขอความที่สอบถาม 1 2 3 4 5
สวนผู
วิจัย

1. งานที่ทานทําเปนงานที่ทานเปนผูริเร่ิมและมีผูอื่นมารับชวงตอ
2. งานในหนาที่ของทานมีลักษณะจําเจ
3. ทานมีโอกาสไดทํางานดวยตนเองอยางมีอิสระ
4. ในขณะปฏิบัติงานทานมีโอกาสไดทราบวาทํางานไดดีเพียงใด
5. งานที่ทานทํามีความสําคัญตอหนวยงานของทาน
6. งานที่ทานทําตรงกับความรูความสามารถของทาน
7. ทานมีโอกาสไดทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนจบ
8. ทานสามารถทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไมขึ้นกับงานของคนอื่น
9. ทานทราบผลการทํางานที่เสร็จส้ินวาทํางานไดดีเพียงใด
10. งานที่ทานทําอยูเปนงานที่ตองติดตอและทําความรูจักกับผูอื่น
11. งานของทานมีผลตอคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของประชาชน
12. งานที่ทานทํามีลักษณะที่ทาทายความสามารถของทาน
13. ทานมีโอกาสไดทํางานหลากหลายดาน
14. ทานมีอิสระที่จะไดทําในสิ่งที่ตองการในงานของทาน
15. ตามความรูสึกของทาน สามารถบอกไดวาทานทํางานไดดีเพียงใด
16. งานของทานมีความสําคัญตอการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ
17. งานที่ทานทําไดสงเสริมใหทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค
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ความผูกพันเกี่ยวของกับงาน  ( 8 ขอ )
ขอความตอไปนี้เกี่ยวของกับความเกี่ยวของผูกพันกับงานของทาน ขอใหทานพิจารณาวาแตละขอ

ความตรงกับสภาพการปฏิบัติงานของทานมากนอยเพียงใด และกรุณาเติมเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรง
กับความเปนจริงมากที่สุด
1 = นอยทีสุ่ด(0-20%)  2 = นอย(21-40%)  3 = ปานกลาง(41-60%)  4 = มาก(61-80%)  5 = มากทีสุ่ด(81-100%)

ขอ ขอความที่สอบถาม 1 2 3 4 5
สวนผู
วิจัย

1. ทานทํางานลวงเวลาเพื่อทํางานใหเสร็จแมจะไมไดคาตอบแทน
2. ส่ิงที่สรางความภาคภูมิใจในชีวิตของทานมากที่สุดมาจากงาน
3. ในขณะที่ทํางานทานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว
4. ทานไปทํางานกอนเวลาเริ่มงาน เพื่อเตรียมงานใหพรอม
5. ทานตองทํางานใหสมบูรณมีขอบกพรองนอยที่สุด
6. บางครั้งขณะพักผอนทานคิดถึงงานที่จะทําในวันตอไป
7. ทานรูสึกเสียใจเมื่อตัวทานเองทํางานลมเหลวหรือผิดพลาด
8. ทานมีความผูกพันกับงานระดับใด

สวนที่ 5  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงและสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
  ในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดและสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

1.ดานบริหาร………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
2.ดานสวัสดิการ……………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….………..
3.ดานบริการ………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………….……………………………………..
4.ดานการศึกษาตอ…………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………….……………………………………………..
5.ดานความกาวหนาในวิชาชีพ……………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
6.ดานอื่นๆ…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาแบบสอบถาม

1. ศาสตราจารย ดร. สมหวัง  พิธิยานุวัฒน
อาจารยประจําคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

2. รองศาสตราจารย ดร. ทวีวัฒน  ปตยานนท
 อาจารยประจําคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

3. แพทยหญิง ประนอม  คําเที่ยง
นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท

4. อาจารย นายแพทย วิโรจน เจียมจรัสรังษี
อาจารยประจําภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม คณะแพทยศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

5. นายชุมพล  สมราง
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 7  กองการเจาหนาที่
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงสาธารณสุข
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นายสกล  ลิจุติภูมิ
เกิดวันที่  25  มกราคม  พ.ศ. 2514
สถานที่เกิด  จังหวัดสิงหบุรี
วุฒิการศึกษา

ป พ.ศ. 2537 สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

ป พ.ศ. 2546 วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

ปจจุบันรับราชการตําแหนง  นักวิชาการสาธารณสุข  ระดับ 5
สถานที่ทํางาน สถานีอนามัยตําบลบานเบิก  อําเภอทาวุง  จังหวัดลพบุรี
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