
                                                          
 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวติและแรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา: บุคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
นางสาวนุชนภา โกมารทัต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การคนควาอิสระนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปการศึกษา 2553 
ลิขสิทธ์ิของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



คุณภาพชีวติและแรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา: บุคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

โดย 
นางสาวนุชนภา โกมารทัต 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

การคนควาอิสระนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปการศึกษา 2553 
ลิขสิทธ์ิของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



QUALITY LIFE & MOTIVATION FOR WORKING – STUDY CASE : HUMAN RESOURCES 
OF INFORMATION DEPARTMENT IN SIRRIAJ HOSPITAL 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

By 
Nuchnapha  Komarathat 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree 
MASTER OF ARTS 

Program of Public and Private Management 
Graduate School 

SILPAKORN UNIVERSITY 
2010 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร อนุมัติใหการคนควาอิสระเร่ือง “คุณภาพชีวิต  และ
แรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา บุคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช” เสนอโดย นางสาวนุช
นภา  โกมารทัต  เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
 
 

……........................................................... 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปานใจ  ธารทัศนวงศ) 

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
วันท่ี .......... เดอืน ............................ พ.ศ. ............. 

 
 

อาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ 
ผูชวยศาสตราจารยประสพชัย  พสุนนท 

 
คณะกรรมการตรวจสอบการคนควาอิสระ 
 
  ประธานกรรมการ 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.พิทักษ  ศิริวงศ) 
 / /  
 
  กรรมการ 
(ผูชวยศาสตราจารยนภนนท  หอมสุด) 
 / /  
 
  กรรมการ 
(ผูชวยศาสตราจารยประสพชัย พสุนนท) 
 / /  

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 ง 

51601721 : สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
คําสําคัญ : คุณภาพชีวิต / แรงจูงใจการทํางาน 
 นุชนภา โกมารทัต : คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา : บุคลากร     
ฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช. อาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ : ผศ.ประสพชัย พสุนนท. 
84 หนา. 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช โดยกลุมประชากรเปนบุคลากรฝายสารสนเทศ   
ในโรงพยาบาลศิริราช จํานวน 139 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดยเก็บขอมูล
ในเดือนพฤศจิกายน 2553 และใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อประมวลผลขอมูล โดยสถิติท่ีใช 
คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบดังนี้ 
 1. ขอมูลท่ัวไป กลุมประชากรท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 75 คน (รอยละ 
54.0) สถานภาพสวนใหญโสด (รอยละ 64.0) มีอายุในชวง 20-30 ป (รอยละ 51.1) ระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี (รอยละ 56.1) ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศสวนใหญปฏิบัติงานตําแหนง
นักวิชาการคอมพิวเตอร (รอยละ 44.6) ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ 4-6 ป (รอยละ 
36.7) มีประเภทการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) (รอยละ 51.8) มีรายไดอยู
ในชวง 15,001-20,000 (รอยละ 38.8) และมีท่ีพักอาศัยอยูกับพอแม (รอยละ 25.2) 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมของกลุมประชากรที่ศึกษาสวนใหญ อยูใน
ระดับปานกลาง (μ = 3.19, σ = 0.72)  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีมี
ความปลอดภัย อยูในระดับมาก (μ = 3.72, σ = 0.78) รองลงมาเปนดานความสมดุลในชีวิตการ
ทํางานและครอบครัว (μ = 3.30, σ= 0.51) และดานประชาธิปไตยในการทํางาน (μ = 2.88, σ = 0.94) มี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานนอยที่สุด 
 3. แรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมของกลุมประชากรที่ศึกษาสวนใหญ อยูในระดับ
มาก (μ = 3.45, σ = 0.65) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 
(μ = 3.75, σ = 0.78) รองลงมา คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (μ = 3.68, σ = 0.71) ดาน
การยอมรับนับถือ (μ = 3.58, σ= 0.55) และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (μ = 2.80, σ = 0.77) 
มีระดับแรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด  
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 A purpose of this research is to conduct study a quality life and motivation for 

working of Information Dept.’s Human Resources in Siriraj Hospital. By population group is 

the human resources of Information Department in Siriraj Hospital with amount of 139 

persons. A questionnaire is a tool for researching by gathering data in November 2553 and 

using SPSS, a software package to evaluate the data. Used statistics were Ratio, 

Percentage, Value, and Deviation. A result of researching shown is as follows:  

1. General Data – Mostly population group that we had researched is Female 

Gender with amount of 75 persons (54.0 per cent) most of their status is status of single (64.0 

per cent) at the age of 20-30 (51.1 per cent) bachelor degree level (56.1 per cent). Mostly a 

position in the department of Information is IT Specialist (44.6 per cent). Working duration in 

the department is 4-6 years. (36.7 per cent). There is a type of permanently employment as 

an employee of university (income) (51.8 per cent) have earned at a level of 15,001-20,000 

(38.8 per cent) and stays with parents (25.2 per cent). 

2. Quality life on working from overview of population group mainly researched is 

on moderate (µ = 3.19, σ = 0.72) When having consideration side found out for a security on 

working conditions is in a high level (µ = 3.72, σ = 0.78). And followed by a balance of work 

and family life (µ = 3.30, σ = 0.51). Besides, democratic on working (µ = 2.88, σ = 0.94) has a 

quality life on working at minimal level. 

3. A motivation on working from overview of population group mainly researched 

is in a high level  (µ = 3.45, σ = 0.65). When having consideration side found out a 

responsibility is in a high level (µ = 3.75, σ = 0.78).  Followed by a successful from working     

(µ = 3.68, σ = 0.71).  For respected side (µ = 3.58, σ = 0.55) and progressive work (µ = 2.80,       

σ =0.77) which a level of motivation on working is at minimal level. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 งานวิจัยฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารยประสพชัย พสุนนท  
อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีไดเสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษาแนะนําใหความรู   และขอคิดเห็น
ตาง ๆ ดวยความหวงใย    รวมทั้งตรวจแกไขขอบกพรอง   ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.
พิทักษ  ศิริวงศ ประธาานกรรมการและผูชวยศาสตราจารยนภนนท หอมสุด กรรมการในการสอบ
คนควาอิสระคร้ังนี้ ท่ีไดชวยกรุณาตรวจทานความถูกตองและใหคําช้ีแนะอันเปนประโยชน เพื่อ
การคนควาอิสระเกิดความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ  นางสาวอุไรรัตน สุบรรณวิลาศ ท่ีไดใหความเมตตา และ
เปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม  และคุณสมชาติ มณีนอย  ชวยเหลือและใหคําแนะในการ
วิเคราะหขอมูลท้ังหมด 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณบุคลากรฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลัยมหิดล ทุกทานอยางสูงท่ีสละเวลาใหขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณ นางนงนุช โกสียรัตน และนางสาวฤทัย นิธิธนวิชิต ท่ีไดให
คําแนะนําในการทําวิจัยคร้ังนี้ และขอพระคุณ นางสาวทัศนีย  คงสนุนและนางสาวณกานต คงลํ่าซํา  
ท่ีเอ้ือเฟอความสะดวกในการกรอกแบบสอบถามคร้ังนี้ 
 ผูวิจัยขอขอบคุณผูประสานงานจากคณะวิทยาการจัดการ สาขาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน  และบัณฑิตวิทยาลัย ทุกทานท่ีชวยอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนํา และประสานงาน    
ทุกอยาง จนทําใหการวิจัยคร้ังนี้สําเร็จ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา อันเปนท่ีรักยิ่ง รวมถึงพี่ๆ นองๆ ฝายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลทุกทาน ท่ีหวงใย ดูแล และชวยเหลือทุกๆ ดาน ทําใหผูวิจัยมีความ
มุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันนี้ 
 ทายสุดนี้ ขอขอบพระคุณบุคคลในครอบครัวท่ีคอยเปนกําลังใจและใหความชวยเหลือ
ในการศึกษาและในการทําวิจัยคร้ังนี้ตลอดมา และคุณคาท่ีเปนสารประโยชนของการคนควาอิสระ
ฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบใหแดสังคมอันจะนําไปใชประโยชนในโอกาสตอไป 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 การบริหารองคการใหเจริญรุงเรืองไดตามเปาหมายท่ีตั้งไวนั้น ตองมีองคประกอบอยาง
นอย 4 ประการ คือ คน เงิน วัตถุ และการจัดการ ซ่ึงคนถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในการ
พัฒนา เพราะคนเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก มีความรู ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังตองการการโนมนาวชักจูงใจใหทําตามหนาท่ีท่ีกําหนดไว ซ่ึงแตกตางจากปจจัย
การบริหารอ่ืนอันเปนปจจัยคงที่ นอกจากนี้ คนยังเปนผูใชปจจัยอ่ืนขององคการ ไมวาจะเปนเงินทุน 
วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยี เพื่อใหองคการสามารถดําเนินไปไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือการพัฒนาคน จึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารทุกระดับตองให
ความสําคัญและเอาใจใสดูแลอยางเสมอ ซ่ึงในองคการทุกแหงจึงพยายามรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
ไวใหนานท่ีสุด และสามารถนําศักยภาพของบุคลากรมาใชพัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนาและ
ทําอยางไรที่จะทําใหคนท่ีอยูในองคการนั้นมีความสุข มีความภาคภูมิใจท่ีจะทํางานรวมกับองคการ 
ท้ังนี้ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการยอมข้ึนอยูกับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคลากร
ในองคการเปนสําคัญ (ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร 2542 : 107) 
 ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี คือ การท่ีบุคคลมีองคประกอบ
คุณภาพชีวิตครบถวนดานรางกายและสังคม จะทําใหบุคคลนั้น ๆ มีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีดี 
สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ได การทํางานเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญในการดํารงชีวิต
ของมนุษย ดังนั้น จึงจําเปนตองทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี
จะสามารถสงผลตอประสิทธิภาพของผลงาน แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น เปน
องคประกอบท่ีสําคัญของแนวความคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตอีกดวย ซ่ึงผูวิจัยไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ไดแก ลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคง ความปลอดภัยในการทํางาน 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสงไฟ อากาศ ความสะอาด 
ความเปนระเบียบเรียบรอยของสถานท่ีทํางาน รวมท้ังอุปกรณสํานักงานท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
ส่ิงเหลานี้สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงานได และยังมีบทบาทในการ
กําหนดระดับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคคลไดท้ังส้ิน (ฐิตารีย ประกอบแกว 2550 : 1) 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 2 

 บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี สามารถทํางานไดอยางมีความสุข มีความ
กระตือรือรนนั้น กอใหเกิดความคิดริเร่ิมและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ มาพัฒนางานในองคการใหเปน 
ไปอยางมีประสิทธิภาพ คนหรือบุคคลากรจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาตอการบริการองคกร การ
บริหารองคกรจะประสบผลสําเร็จไดหรือไมข้ึนอยูกับบุคคลากรในองคกร ถาบุคคลากรในองคกรมี
ความรูความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ มีการรวมมือรวมใจมีความสามัคคีและมุงสูวัตถุประสงค
เดียวกัน งานนั้นก็จะมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว (สุลักษณ มีชูทรัพย 2539 : 5) 
ดังนั้น ในการบริหารบุคคลผูบริหารตองสามารถเขาถึงความตองการของบุคคลากรในองคกรและ
ผสมผสานความตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร บทบาทท่ีสําคัญยิ่งประการหนึ่ง
ของผูบริหารที่จะทําใหการดําเนินงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพสูง ผูบริหารตองมีหลักการจูงใจ
ที่ดี (สมชาติ โตรักษา 2541 : 14) ประเด็นหนึ่งที่ผูบริหารควรใหความสนใจก็คือ คุณภาพชีวิต 
ของคนในองคกร หรือเรียกวาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) จึงเปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ี
จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความสุขในการทํางาน โดยใหมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและ
แกไขปญหาสําคัญขององคการ โดยใหมีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากข้ึนกอใหเกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ท้ังนี้มีการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอา
สติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานยอมทําใหพนักงาน
หรือแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึน สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุมและองคการ เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของการทํางานดีข้ึน การกวดขันเกี่ยวกับ
วินัยผอนคลายลง การคับของใจลดลง ตลอดจนส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน เพื่อสงเสริม
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล ดวยแนวปฏิบัติและเทคโนโลยีท่ีชวยสงเสริม
สภาพแวดลอมการทํางาน ทําใหเกิดผลลัพธท่ีดีมีประสิทธิภาพท่ัวท้ังองคการและปจเจกบุคคล 
ตามลําดับ (ผจญ เฉลิมสาร 2549 : 18) 
 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่ง เพราะการทํางานใดก็ตามถา
จะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ
ความสามารถหรือทักษะในการทํางานและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือ
ทักษะในการทํางาน (Vroom 1964 : 10) แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทํา
ออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทําส่ิงตาง ๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกตาง
กัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้นท่ีจะผลักดันเอาความสามารถของคน
ออกมาได นั่นคือแรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังความสามารถเพ่ือใหประสบ
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ความสําเร็จตามเปาหมาย (อรุณ รักธรรม 2522 : 268 อางถึงใน ศิริพร จันทรศรี 2550 : 18) ไดทํา
การวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจของมนุษยในการทํางานใหประสบความสําเร็จท้ังในระดับบุคคลและระดับ
สังคมพบวาส่ิงจูงใจที่สําคัญของมนุษย คือความตองการสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement) ซ่ึง
เปนความปรารถนาท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี นอกจากน้ี เมอรเลย (Murray 
1961 : 91 อางถึงใน ศิริพร จันทรศรี 2550 : 18) กลาววา ความตองการความสําเร็จเปนไปตาม
ตองการท่ีมีอยูในมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตของมนุษยท่ีจะเอาชนอุปสรรคมุงกระทําส่ิง
ท่ียากใหสําเร็จเปนความปรารถนาหรือแนวโนมท่ีจะกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยเร็วที่สุด 
และเม่ือสามารถทําไดสําเร็จและเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจท่ีจะตอไปอีก (ศิริพร จันทรศรี 
2550 : 18) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการ
มุงแขงขันและมีความพยายามที่จะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน จะเห็นไดวาแรงจูงใจในการทํางานมี
ความสําคัญท่ีจะขาดเสียไมได และผลจากแรงจูงใจนี้จะเปนผลตอเนื่องไปสูประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ ฉะนั้น การสรางแรงจูงใจใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานได
แสดงถึงความรูความสามารถเพ่ือดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาท
สําคัญยิ่งในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทํางานแลว ก็
ยอมไมสามารถโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกตํ่า เกิด
ความเบ่ือหนาย และการทํางานขาดประสิทธิภาพ 
 อุไรรัตน สุบรรณวิลาศ (2550 : 2) โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลของรัฐขนาดใหญ
ท่ีสุดในประเทศ มีผูปวยนอกที่เขามารับการรักษาพยาบาลปละ 2,500,000 ราย และผูปวยในปละ 
65,000 ราย อัตราการครองเตียง 2,500 เตียง โรงพยาบาลศิริราชมีหนวยงานระดับภาควิชา 27 ภาควิชา 
มีหนวยงานในโรงพยาบาล 17 งาน และหนวยงานในสํานักงานคณบดี 14 งาน ซ่ึงมีจํานวนบุคลากร
ท้ังส้ินประมาณ 13,524 คน มีพยาบาลและผูชวยพยาบาล จํานวน 5,820 คน (ขอมูล ณ สิงหาคม 
2553) ซ่ึงบุคลากรทั้งส้ินมีหนาท่ีความรับผิดชอบแตกตางกันไป โดยสวนใหญการปฏิบัติหนาท่ีนั้น 
เพื่อรองรับการบริการผูปวยที่เขามารับการรักษา ที่มีจํานวนมากที่สุดเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
แกผูรับบริการมากที่สุด ฝายสารสนเทศเปนหนวยงานหนึ่งที่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาลศิริ
ราช ฝายสารสนเทศเปนหนวยงานท่ีพัฒนาระบบงานคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลใหหนวยงาน
ตาง ๆ สามารถปฏิบัติหนาท่ีและสามารถบริการผูปวยไดรวดเร็วและชัดเจน ถูกตองมากยิ่งข้ึน 
บุคลากรฝายสารสนเทศตองเผชิญกับสภาวะอารมณที่ไมคงที่ของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ ใน
สภาวะแวดลอมเชนนี้กอใหเกิดความเครียด ความกดดันทางอารมณ ความคับของใจ ความเหนื่อย
หนาย จําเจตองานท่ีหนักและไมนาร่ืนรมยของภาพพจน ในสถานท่ีทํางาน การไมไดรับการ
ตอบสนองตามท่ีคาดหวัง  
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 นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรฝายสารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราชนอกจากใชเวลาท่ีมี
อยูอยางจํากัดในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากระบบงานคอมพิวเตอร ยังตองแบงเวลาสําหรับปฏิบัติ
กิจกรรมอ่ืน ๆ เชน การเขารวมประชุม สัมมนา การรับการตรวจการประเมินผลตามวงรอบ รวมท้ัง
ตองปรับบทบาทของตนใหเปนไปตามนโยบายการบริหารงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายหลักของ
โรงพยาบาล จึงอาจกอใหเกิดความเครียดมากข้ึน รวมถึงการลดทอนเวลาอันเปนสวนตัวลงไป  
 ฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ประสบปญหาการลาออก โอนยายของบุคลากรเปน
จํานวนมาก ในขณะท่ีหนวยงานอ่ืนกําลังขยายตัว อีกท้ังยังมีโครงการเกษียณอายุราชการกอน
กําหนด ซ่ึงซํ้าเติมปญหาการขาดแคลนบุคลากร ซ่ึงเปนปญหาข้ันรุนแรงของโรงพยาบาลศิริราชท่ี
ตองดําเนินการแกไข โดยเรงดวนและทําใหฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช สูญเสียบุคลากรที่มี
ความรู ประสบการณ และความชํานาญในการพัฒนาระบบสารสนเทศไปจํานวนหนึ่ง การทดแทน
บุคลากรเหลานี้ตองใชเวลาในการศึกษา อบรม รวมท้ังตองเสียเวลา และคาใชจายเพิ่มข้ึนในการ
พัฒนาใหมีความสามารถเพียงพอ และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากในสถานการณปจจุบัน
มีท้ังการขยายหนวยงานและการเรงรัดพัฒนาคุณภาพในยุคของการแขงขัน ท่ีตองการบุคลากรท่ีมี
คุณภาพและประสบการณการทํางานท่ีเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอ  
 ดังนั้น ความสามารถในการรักษาทรัพยากรบุคคลไวในองคการจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง 
ท่ีจะทําใหการใหการบริการผูปวยมีคุณภาพสูงตามมาตรฐาน สามารถเปนองคการคุณภาพในยุค
ของการแขงขันได และหนึ่งในการพัฒนาเปนหัวใจสําคัญ คือ ระบบสารสนเทศท่ีเปนสวนหน่ึงท่ี
ทําใหการดําเนินงานตาง ๆ ภายในโรงพยาบาลไดดี แผนพัฒนาระบบสารสนเทศของคณะฯ ไดถูก
พัฒนาข้ึนในสวนงานบริการทางการแพทย ไดมีการวางแผนงาน ซ่ึงในปจจุบันจํานวนบุคลากรมีไม
พอเพียงตอปริมาณภาระงาน ดวยหนาท่ีรับผิดชอบตอหนาท่ีและภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย บาง
ตําแหนงมีหนาท่ีสนับสนุนเม่ือระบบมีปญหาตลอด 24 ช่ัวโมง บางตําแหนงดูแลในสวนของการปด
ระบบซ่ึงทําใหตองมีการทํางานนอกเวลาราชการ ดังนั้น ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการ
บริหารงานในบริหารจัดการการดําเนินงานขององคการ การบริหารงานการดําเนินการจึงจําเปนอยาง
ยิ่งท่ีตองอาศัยผูบริหารที่มีความรูความสามารถจึงจะพาองคการใหอยูรอดปลอดภัย รวมท้ังการพัฒนา
ระบบการทํางานใหไดมาตรฐาน สากลในการบริการทางสารสนเทศ เพ่ือกอใหเกิดการสนับสนุน
กระบวนการทํางานของคณะฯ เปนไปอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพตรงตามวิสัยทัศนของคณะ 
นั่นคือ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล จะเปนสถาบันการแพทยช้ันเลิศในเอเชียอาคเนย” ดังนั้น
ฝายสารสนเทศ จึงไดจัดต้ังคณะทํางานเพื่อพัฒนาระบบงานตาง ๆ เพื่อเอ้ืออํานวยใหกับกระบวนการ
ทํางานของโรงพยาบาล (อุไรรัตน สุบรรณวิลาศ 2550 : 4-5) 
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 ผูวิจัยในฐานะเปนเจาหนาท่ีในฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช และเปนเลขานุการ
ของโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการโรงพยาบาล (SiHMIS) มีความคิดเห็น
วาเร่ืองคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งในองคกร เนื่องจากการพัฒนา
องคกรใหมีประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพนั้น ลวนแลวไดมาจากคนทํางานในองคกรท่ีระดม
ความรูความสามารถ ความถนัดเฉพาะดานของแตละคนเพื่อรวมการดําเนินงานใหเปนไปตาม
เปาหมายและวัตถุประสงค คนเหลานี้ตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูไดและตอบสนองความ
ตองการพื้นฐานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความสุขท้ังรางกายและจิตใจ มีความรูสึกท่ี
ม่ันคงท้ังสุขภาวะทางกายและสุขภาวะทางอารมณ คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอการทํางานมาก 
คือทําใหเกิดความรูสึกดีตอตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตองานและองคกร นอกจากนี้ยังชวย
สงเสริมสุขภาพจิต ชวยใหมีความเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพของ
องคกร และชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและ
บริการท่ีดี ท้ังคุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ  ศิริคูณ 2542 : 18)  
 ดังนั้น ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้
มีความสําคัญและสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ซ่ึง
ขอมูลและผลการศึกษานี้ อาจนําไปใชเพื่อเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือ
วางแผนแกไขปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่อาจเกิดข้ึนในองคการ เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มี
คุณภาพตามที่ตองการ ซ่ึงเม่ือองคการมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพแลวยอมจะสงผลใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลากรฝายสารสนเทศใน 
โรงพยาบาลศิริราช 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของ
เจาหนาท่ีฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช โดยกําหนดขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1. ขอบเขตในดานพื้นท่ีและประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาท่ีฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช โดยศึกษาเฉพาะนักวิชาการคอมพิวเตอร ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร 
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป ชางอิเลคทรอนิคส ผูปฏิบัติงานบริหาร เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการสถิติ พนักงานพิมพดีด ภารโรง และคนงาน ท่ีปฏิบัติงาน
ประจําฝายสารสนเทศ จํานวน 139 คน  
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 2. ขอบเขตดานเนื้อหาในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและระดับแรงจูงใจ
การทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ ของโรงพยาบาลศิริราช ตามแนวคิดของ Huse and Cummings 
(1985 : 73) ท่ีกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปราถนาและ
ความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององคกร 
 
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  
 1. ตัวแปรสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในฝาย
สารสนเทศ ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ รายได ท่ีพักอาศัย ประเภทการจาง  
 2. ตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 ดาน ไดแก ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม
ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการ
ยอมรับในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน ดานความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 
 3. ตัวแปรดานแรงจูงใจในการทํางาน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 
 4. ระยะเวลาท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ ระหวางเดือนสิงหาคม-ธันวาคม 2553 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ปจจัยดานบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตําแหนง 
ระยะเวลาการทํางานหรือประสบการณการทํางานของบุคคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช 
  1.1 เพศ หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของบุคคลฝายสารสนเทศ คือ เพศชาย และหญิง 
  1.2 อายุ หมายถึง อายุของบุคคลากรฝายสารสนเทศเปนจํานวนป โดยนับจากวันท่ี
ผูศึกษาไดทําการศึกษา 
  1.3 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพทางสังคมของบุคลากรฝายสารสนเทศ แบงตาม
การสมรส คือ มีสถานะเปน โสด สมรส หรือหมาย แยกกันอยู หยาราง 
  1.4 ระดับการศึกษา หมายถึง การจบการศึกษาในระดับสูงสุดของบุคคลากรฝาย
สารสนเทศแบงเปนตํ่ากวาระดับปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ปริญญาโทหรือเทียบเทา สูง
กวาปริญญาโท 
  1.5 ตําแหนง หมายถึง สถานะทางวิชาชีพ ในการทํางานของบุคคลากรฝาย
สารสนเทศแบงเปน นักวิชาการคอมพิวเตอร ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
ชางอิเลคทรอนิคส ผูปฏิบัติการบริหาร เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
นักวิชาการสถิติ พนักงานพิมพดีด ภารโรง และคนงาน ท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีหนวยงานประจํา 
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  1.6 ระยะเวลาการทํางาน หรือประสบการณทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลากร
ฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช นับเปนจํานวนปจนถึงวันท่ีผูศึกษาทําการศึกษา 
  1.7 รายได หมายถึง ระดับรายรับตอเดือน หรือเงินเดือนท่ีนายจางจายใหกับลูกจาง 
  1.8 ท่ีพักอาศัย หมายถึง สถานท่ีใชสําหรับอาศัย พักพิง ไดแก บาน คอนโด แฟลต 
หอพัก อพารทเมนต  
  1.9 ประเภทการจาง หมายถึง ลักษณะการจางงาน ในโรงพยาบาลแบงเปน ขาราชการ
พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศาสตรศิริราช (พศ.) 
พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินรายได) พนักงาน
มหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินอุดหนุน) ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว 
 2. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของแตละบุคคลท่ีมีตอสภาวะความ
เปนอยูหรือความสุขของชีวิตโดยรวม ท่ีไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ี
สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท้ังดานรางกายและจิตใจ ผานกระบวนการที่องคการจัด
ให (ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 2550 : 5-7) 
  2.1 การใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม หมายถึง รายไดประจํา ไดแก เงินเดือน หรือเงิน
ตอบแทน ท่ีไดมาจากการปฏิบัติงานเต็มเวลา และสวัสดิการท่ีไดรับอยางเพียงพอ ท่ีจะดํารงชีวิต
ตามอัตภาพของตนและไดรับความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบตําแหนง หนาที่ของตนกับตําแหนง
หนาท่ีอ่ืนท่ีมีลักษณะคลาย ๆ กัน  
  2.2 สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีมีการจัดอยางถูกตอง
เอ้ือตองานและสุขภาพอนามัยในการทํางานต้ังแต สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช แสง เสียง อุณหภูมิ 
ความสะอาด และกระบวนการในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอสุขภาพและความปลอดภัยของ
ผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.3 โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถปฏิบัติงาน หมายถึง โอกาส
ท่ีพนักงานจะไดดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนในองคการ (การเล่ือนตําแหนง) และการไดรับความรู การได
พัฒนาทักษะในการทํางาน การไดใชความสามารถอยางเต็มศักยภาพ 
  2.4 ความไดรับการยอมรับในสังคม หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับความรัก ความ
นับถือจากกลุม การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ การไดรับการสนับสนุน
จากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และมีบรรยากาศการทํางานท่ีปราศจากการมีอคติ 
  2.5 ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับความ
เคารพในสิทธิสวนบุคคล มีอิสระ มีความเสมอภาคในเร่ืองงานตามความเหมาะสมและมีสวนรวม
รับผิดชอบในการทํางาน 
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  2.6 ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ใชชีวิตในท่ีทํางานและชีวิตครอบครัว หรือสวนตัวไดอยางไมขัดแยง แสดงใหเห็นตัวตนท่ีสอดคลอง
กันระหวางอาชีพและวิถีชีวิต 
 3. แรงจูงใจในการทํางาน คือ ความเต็มใจของบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ท่ี
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ทุมเทแรงกาย แรงใจ เพื่อพัฒนาโรงพยาบาลศิริราชเจริญกาวหนา 
ประกอบดวยดานตาง ๆ (ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 2550 : 20) ดังนี้ 
  3.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศโรงพยาบาล  
ศิริราชไดปฏิบัติงานตรงกับความรูและความสามารถ เปนงานท่ีตนสนใจและถนัด งานท่ีปฏิบัติตอง
พัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเปน
แรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางต้ังใจ และปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสําเร็จ 
  3.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช
มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดบรรลุเปาหมาย 
  3.3 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริ
ราช ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและบุคคลท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนี้อาจจะอยู
ในรูปแบบของการยกยองชมเชยเม่ือปฏิบัติงานจนบรรลุความสําเร็จ 
  3.4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราชมีโอกาสที่ไดรับพิจารณาการเล่ือนตําแหนงไปสูระดับท่ีสูงกวาในหนวยงานเดิม
หรือหนวยงานใหม รวมท้ังการพัฒนาองคความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการไดศึกษาตอ การฝกอบรมและการศึกษาดูงาน 
  3.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติงาน
หรือแกปญหาตาง ๆ ได ทําใหการปฏิบัติงานบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
กอใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานสงผลใหเกิดการพัฒนางานและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ยิ่ง ๆ ข้ึน 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 เพื่อนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางการวางแผนแกไข ปรับปรุงปจจัยตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของ เพื่อธํารงรักษาบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช รวมท้ังสนับสนุนและสงเสริม
ใหบุคลากรฝายสารสนเทศ เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
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บทท่ี 2 
 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน : กรณีศึกษาบุคลากร
ฝายสารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราช  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังนี้  
 1. ขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลศิริราชและฝายสารสนเทศ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
ขอมูลเก่ียวกับโรงพยาบาลศิริราชและฝายสารสนเทศ 

 ประวัติความเปนมาโรงพยาบาลศิริราช 
 เมื่ออหิวาตกโรคระบาดในแผนดินสยาม เมื่อป พ.ศ.2424 พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดต้ังโรงพยาบาลข้ึนช่ัวคราวจนโรครายสงบ 
หลังจากนั้น ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดตั้งโรงพยาบาลเพื่อดําเนินการกอสรางโรงพยาบาล
ถาวรขึ้นที่บริเวณวังของกรมพระราชวังบวรสถานพิมุข โดยพระราชทานทรัพยเปนทุนแรกเริ่ม
ระหวางการเตรียมการนั้น สมเด็จพระเจาลูกยาเธอเจาฟาศิริราชกกุธภัณฑ ไดประชวรโรคบิด
สิ้นพระชนมลงเมื่อวันที่ 31 พฤษภาคม 2430 ยังความอาลัยเศราโศกแกพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัวอยางยิ่ง ทรงมีพระราชปรารภวา “ลูกซึ่งเปนที่รักตายเปนที่สลดใจ ดวยการ
รักษาไขเจ็บ เห็นแตวาลูกเราซ่ึงพิทักษรักษาเพียงนี้ ยังไดความทุกขเวทนาแสนสาหัส ลูกราษฎรท่ี
อนาถาท้ังปวงจะไดรับความลําบากทุกขเวทนายิ่งกวานี้ประการใด” (รูรอบร้ัวศิริราช 2552 : 1-3). 
 หลังจากเสร็จงานพระเมรุแลว ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหร้ือโรงเรือนและเครื่องใช
ตาง ๆ ในงานพระเมรุไปสรางโรงพยาบาลท่ีบริเวณวังหลัง และพระราชทานทรัพยสวนของสมเด็จ
พระเจาลูกยาเธอเจาฟาศิริราชกกุธภัณฑแกโรงพยาบาล (120 ป โรงพยาบาลศิริราช 2551 : 3) 
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 ครั้นในวันที่ 26 เมษายน พ.ศ. 2431 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวเสด็จ
พระราชดําเนินทรงประกอบพิธีเปดโรงพยาบาลและพระราชทานนาม “โรงศิริราชพยาบาล” และมี
พระบรมราชโองการกํากับไววา “โรงพยาบาลนี้เปนสวนพระราชกุศล ทรงสละพระราชทรัพยให
ตั้งข้ึนเปนทานในรักษาโรค และปองกันความทุกขยากของชนท้ังหลายท่ีเกิดจากพยาธิ ผูมีศรัทธาใน
สวนราชกุศลอันนี้ หรือมีจิตตกรุณาตอเพื่อนมนุษยดวยกัน จะออกเงินเขาในสวนพระราชกุศลมหา
ทานนี้ไดไมหามปรามและเปนท่ีทรงยินดีอนุโมทานดวย” สําหรับชาวบานนิยมเรียกวาโรงพยาบาล
วังหลัง เม่ือเร่ิมแรกมีเรือนพักผูปวย 6 หลัง ทําการบําบัดรักษาโรคท้ังแผนปจจุบันและแผนโบราณ 
นอกจากน้ันยังไดทรงหวงใยวาแพทยไมเพียงพอ จึงโปรดเกลาฯ ใหตั้งโรงเรียนแพทยข้ึนท่ี
โรงพยาบาลน้ี เปดสอนต้ังแตวันท่ี 5 กันยายน 2433 และพระราชทานามวา “ราชแพทยาลัย” ตอมา
พระเจานองยาเธอกรมหม่ืนไชยานาทนเรนทร ผูบัญชาการราชแพทยาลัยไดทรงโนมนาวพระทัย
สมเด็จพระเจาลูกยาเธอเจาฟามหิดลอดุลยเดช กรมขุนสงขลานครินทร (สมเด็จพระมหิตลาธิเบศร 
อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก) ใหสนพระทัยวิชาแพทยจนไดเสด็จไปศึกษาตอตางประเทศ 
และสําเร็จการศึกษาแพทยศาสตรดุษฎีบัณฑิตเกียรตินิยมจาก มหาวิทยาลัยฮารวารด ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ซ่ึงพระองคไดทรงดําเนินการหลายส่ิงหลายอยางจนมีการยกระดับการศึกษาแพทย
ถึงข้ันปริญญา ดวยความรวมมือของมูลนิธิร็อกกิเฟลเลอร ทรงเตรียมท้ังบุคคลากร เคร่ืองมือ และ
พระราชทานพระราชทรัพยสวนพระองคแกโรงพยาบาลศิริราช จนไดสมัญญานามวา “พระบิดา
แหงการแพทยแผนปจจุบันของไทย” (120 ป โรงพยาบาลศิริราช 2551 : 3) 
 โรงพยาบาลศิริราชไดเจริญกาวหนาพัฒนาพัฒนาเปนปกแผนม่ันคงมาตามลําดับดวย
บุคคลากรทุกฝายไดชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ ปจจุบันโรงพยาบาลศิริราชตั้งอยูเลขท่ี 2 
ถนนพรานนก แขวงศิริราช เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700 มีเนื้อท่ีประมาณ 100 ไร มี
บุคคลากรประมาณ 14,141 คน (ขอมูล ณ 30 กันยายน 2553) มีอาคารประมาณ 75 หลัง มีเตียงรับ
ผูปวยท้ังส้ิน 2,600 เตียง บริการผูปวยนอกมากวา 2 ลานคนตอป และผูปวยในมากกวา83,000 คน
ตอป โดยไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลประมาณ 50% สวนท่ีเหลือเปนรายไดจากการ
บริหารจัดการระบบการบริการผูปวยพิเศษ และการบริจาค 
 พระมหากรุณาธิคุณของสมเด็จพระปยะมหาราช และพระมหากษัตราธิราชเจาทุก
พระองคโดยเฉพาะพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวองคปจจุบัน ตลอดจนพระบรมวงศานุวงศในพระ
บรมจักรีทุกพระองคนั้น ชาวศิริราชและบุคคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลตางตระหนักดี และ
เทิดทูนไวเหนือเกลาเหนือกระหมอมจะชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อบรรเทาความ
ทุกขยากของผูปวยท้ังปวงตามพระราชปณิธานอันแนวแน ท่ีจะดําเนินตามรอยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว องคพระราชทานกําเนิดโรงพยาบาลหลวงแหงแรกของประเทศ (120 ป 
โรงพยาบาลศิริราช 2551 : 3) 
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 โรงพยาบาลศิริราช  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล  เปน
โรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  ซ่ึงเปนสถานพยาบาลท่ีผลิตนักศึกษาแพทย  พยาบาล  เพ่ือ
รักษาและบริการผูปวยท่ีมีขนาดใหญท่ีสุดและทันสมัยท่ีสุดในประเทศไทย  โรงพยาบาลศิริราชท่ีมี
ประวัติความเปนมายาวนานถึง   120  ป  เปนโรงพยาบาลหลวงแหงแรกของประเทศไทย  ท่ี
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว  รัชกาลท่ี   5  ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ  พระราชทานแก
ปวงชนชาวไทย  ในปพุทธศักราช   2431  จากนั้นมีการพัฒนาเร่ือยมา  จนกระท่ังเปนคณะแพทยศาสตร  
ศิริราชพยาบาลในท่ีสุด นับเปนสถาบันการแพทยท่ีเกาแกท่ีสุดในประเทศ  และนับไดวาเปน
โรงพยาบาลของแผนดิน  สําหรับปรัชญาของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  คือ  ความสําเร็จของ
การศึกษาที่แทจริงอยูท่ีการนําวิทยาการทางการแพทยไปใชใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชนทุก
ระดับ สวนวิสัยทัศน คือ  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  จะเปนสถาบันการแพทยช้ันเลิศใน
เอเชียอาคเนย” (รูรอบร้ัวศิริราช 2552 : 1-3). 
 
ประวัติความเปนมาฝายสารสนเทศ 
 ฝายสารสนเทศ  เดิมใช ช่ือวา  “ศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอร ศิ ริราช” โดย  คณะ
แพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มีมติใหตั้ง ศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช ข้ึนเม่ือวันท่ี 6 สิงหาคม 
2527 ตามคําส่ังคณะแพทยศาสตรศิ ริราชพยาบาล  ท่ี  530/2527 เ ร่ือง  ตั้งศูนยปฏิบัติการ
คอมพิวเตอรศิริราช โดยนายวีกิจ วีรานุวัตต์ิ คณบดีคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  
 ศูนยปฏิ บัติการคอมพิว เตอร ศิ ริราช  ข้ึน เปนหนวยงานใหม ข้ึนตรงตอคณะ
แพทยศาสตรศิ ริราชพยาบาล  และใหโอนแผผนกเวชระเบียนและสถิติ  หนวยงานสังกัด
โรงพยาบาลศิริราช เปนหนวยงานหนึ่งใน ศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช โดยมีหนาท่ี
รับผิดชอบงานการใชคอมพิวเตอรท้ังหมดของคณะฯ บริการดานการใชคอมพิวเตอรใหแกภาควิชา
และหนวยงานของคณะฯ บริการวิชาการ การใชคอมพิวเตอรใหแกบุคลากรของคณะฯ และผูท่ี
เกี่ยวของ จัดรวบรวมสถิติตาง ๆ ของคณะฯ เพื่อรวบรวมเปนรายงานประจําป ตอมาเม่ือวันท่ี 3 
มกราคม 2529 ไดมีคําส่ังคณะฯ ท่ี 4/2529 เร่ือง แตงต้ังคณะกรรมการบริหารศูนยปฏิบัติการ
คอมพิวเตอรศิริราชของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลใหม เพื่อทําหนาท่ีวางนโยบายการ
ปฏิบัติงานของศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช พิจารณาการใชคอมพิวเตอรของภาควิชาและ
หนวยงานที่ขอมีขอใชในคณะฯ พิจารณาโครงการของผูท่ีจะขอมี ขอใชเคร่ืองคอมพิวเตอรใน
คณะฯ เปนท่ีปรึกษาการดําเนินงานของศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช และดําเนินงานตามท่ี
คณบดีมอบหมาย 
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 นอกจากนี้ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ไดมีคําส่ังท่ี 68/2530 ลงวันท่ี 22 มกราคม 
2530 เร่ืองการกําหนดงานของแผนกเวชระเบียนและสถิติกับศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช 
เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพในการบังคับบัญชาและส่ังงาน โดยใหแบงบุคลากรของศูนยปฏิบัติการ
คอมพิวเตอรศิริราชใหม ใหอยูภายใตการบังคับบัญชาของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลและ
โอนแผนกเวชระเบียนและสถิติไปสังกัดกับโรงพยาบาลศิริราชตามเดิม เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มมากข้ึน จนกระท่ังศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช ไดเปล่ียนช่ือเปนงานเวชสารสนเทศ เพื่อ
ทําหนาท่ีจัดระบบการบริการทําบัตรใหม คนบัตรเกาดวยระบบคอมพิวเตอร อํานวยความสะดวก
ใหกับแพทย พยาบาล และบุคลากรภายในโรงพยาบาลศิริราช ตลอดจนจัดอบรมการใชงานระบบ
คอมพิวเตอรข้ันพื้นฐานใหแกบุคลากรใหสามารถใชงานคอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดวยภาระงานท่ีมีปริมาณมาก จึงทําใหงานเวชสารสนเทศมีปริมาณจํานวนบุคลากร
เพ่ิมข้ึนใหเหมาะสมกับปริมาณงาน เพื่อใหสามารถสนับสนุนระบบงานคอมพิวเตอรใหกับแพทย 
พยาบาล และบุคลากรใหหนวยงานตาง ๆ ภายในโรงพยาบาลศิริราช ไดรวดเร็ว ดังนั้น คณะ
แพทยศาสตรศิริราชพยาบาลจึงไดมีคําส่ังให “งานเวชสารสนเทศ” เปล่ียนเปน “ฝายสารสนเทศ” 
เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม 2553 ซ่ึงปจจุบันฝายสารสนเทศมีจํานวนบุคลากรท้ังส้ิน 139 คน และไดแบง
บทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ (คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 2554) ดังนี้ 

1. สวนงานทางดาน IT Management มีหนาท่ีในการดําเนินการบริหารงานท่ัวไปของ
หนวยงาน โดย รับผิดชอบงานทางดานเอกสารเขา-ออกของหนวยงาน รับผิดชอบงานจัดซ้ือจัดจาง 
รับผิดชอบงานดานการบริหารบุคลากรภายในหนวยงาน อาทิ การลา การประเมินบุคลากร 

2. สวนงานทางดาน Programe Management Office (PMO) ดําเนินงานรับผิดชอบใน
การบริหารงานทางดานโครงการ โดยรับผิดชอบโครงการจัดจางเพื่อพัฒนาและ/หรือติดต้ัง
ซอฟตแวรขนาดใหญ รับผิดชอบงานโครงการจัดจางเพื่อพัฒนาและ/หรือติดต้ังฮารดแวร และระบบ
เครือขาย 

3. สวนงานทางดาน System Operation ซ่ึงมีหนาท่ีในการดูแลโครงสรางพื้นฐาน
ทางดานสารสนเทศ โดยบริหารจัดการโครงสรางพ้ืนฐานดานคอมพิวเตอร ประกอบดวย ระบบ
เครือขาย (Network) และเคร่ืองคอมพิวเตอรแมขาย(Server) รวมท้ังประสานงานแกปญหาของผูใช 
(User) และบริการซอมบํารุง ดูแลรักษาอุปกรณคอมพิวเตอร 

4. สวนงานทางดาน Support & Trainning มีหนาท่ีในการดําเนินกาสนับสนุนการ
ใหบริการทางดานการใช Application ในแตละระบบงาน โดยรับผิดชอบในเร่ืองของกระบวนการ
ทางการผลิต ปรับปรุง แกไขปญหาซอฟตแวรและมาตราฐานท่ีเกี่ยวของ โดยเนนการทํางานท่ียึด
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หลักคุณภาพ และใหการอบรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกบุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช
ท้ังคณะฯ  

ดวยจํานวนพนักงานท้ังหมดท่ีมีอยูจะตองดําเนินการสนับสนุนการใชงานใหกับทาง
ผูใชงานภายในคณะฯ กวา 10,000 คน ในแตละสัปดาหมีการแจงขอใชบริการทางดานสารสนเทศ
ดวยปริมาณระหวาง 1,5000-2,000 สายดวยกัน (โดยประมาณ) นอกจากในสวนของการสนับสนุน
การใชงานแกทางผูใชงานแลว และยังมีในสวนของโครงการตาง ๆ ท่ีทางภาควิชาและหนวยงาน
ตาง ๆ ไดรองขอ ประกอบกับการปรับปรุงและการบํารุงรักษาทางดานฮารดแวร และซอฟตแวร 
ใหเปนไปตามเทคโนโลยีที ่เปลี่ยนแปลงอีกดวย  ภาระหนาที ่ของบุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราชมีปริมาณงานจํานวนมาก ท้ังนี้ฝายสารสนเทศยังมีหนาท่ีในการใหบริการตาง ๆ 
เพื่อใหสอดคลองกับพันธกิจของทางคณะฯ ท้ัง 3 ดาน คือ ดานบริการทางการแพทย ดานศึกษา และ
ดานการวิจัย ซ่ึงมีวิสัยทัศนและพันธกิจ ดังนี้ 
 วิสัยทัศน 
 ระบบสารสนเทศของคณะฯ มีความทันสมัย ชวยการดําเนินงานของคณะฯ ในทุกพันธ
กิจ ทําใหคณะฯ มีขอมูลที่มีคุณภาพ 
 พันธกิจ 

1. จัดการการใหบริการสารสนเทศทางการแพทย ของคณะฯ 
2. พัฒนาระบบงานทุกดานใหมีคุณภาพ ไดมาตราฐานสากล และสอดคลองกับ

นโยบายของคณะฯ 
3. จัดการฝกอบรม พัฒนาบุคลากรในคณะฯ ใหมีความรูความสามารถในการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสงเสริมใหคณะสูความเปนเลิศทางวิชาการ วิจัย และการใหบริการทาง
การแพทย 
 ดังนั ้น คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญตอบุคลากรฝาย
สารสนเทศ ในโรงพยาบาล ดวยภาระหนาที่จํานวนมากที่ตองรับผิดชอบการดําเนินงานให
บรรลุผลสําเร็จใหเปนไปตามนโยบายที่ทางคณะฯ ไดกําหนดขึ้น ประกอบกับฝายสารสนเทศมี
ภาระหนาท่ีขยายตัวเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ รวมท้ังจํานวนเจาหนาท่ีในสวนงานตาง ๆ ที่ตองดําเนินการให
ตรงตามความตองการของผูใชงานและตองรับความพึงพอใจจากทางผูใชงานทั้งดานคุณภาพและ
บริการ บุคลากรฝายสารสนเทศอาจเกิดความเครียดในการทํางานและสงผลกระทบตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ผูวิจัยจึงเห็นวาการศึกษาครั้งนี้สามารถนําทฤษฏีตาง ๆ มาประยุกตใชในองคกร
เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานเพื่อใหคุณภาพชีวิตดีขึ้น เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นนั้น
สงผลใหการทํางานดีข้ึนไปดวย  
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะการทํางานท่ีทําใหบุคคลนั้น เกิดความรูสึกเปนสุข
จากสภาพที่ตนเองไดรับขณะปฏิบัติงาน เฟรดเดอริค เฮิรซเบอรก และคณะ (Frederick and Other)  
ไดเสนอทฤษฏีสองปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ และไมพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน สําหรับการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรในโรงพยาบาล ปจจัยท่ีเปนส่ิงกระตุนท่ีทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน
ตามทฤษฏีของเฮิรซเบอรก คือ สภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางานท่ีมีความเส่ียงในการติดเช้ือสูง 
ภาระงานท่ีมากไมสมดุลกับอัตรากําลังของผูปฏิบัติงาน คาตอบแทนนอย เวลาทํางานไมแนนอนทํา
ใหชีวิตสวนตัวและครอบครัวมีปญหาและสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชา 
สวนปจจัยที่เปนส่ิงกระตุนใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก การที่ไดรับการ
ยอมรับและยกยองในการทํางาน ความรูสึกรับผิดชอบในการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย การ
ไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีทําและการเจริญเติบโตของงานท่ีทํา องคประกอบท่ีเอ้ือ
ประโยชนตอการปฏิบัติงานเหลานี้จะสงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตจาก
สภาพปญหาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยในปจจุบันสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ
บุคคลทุกกลุม ทุกวงการ รวมท้ังผูประกอบวิชาชีพ เนื่องจากรัฐบาลมีการควบคุมคาใชจาย มีการ
จํากัดการวาจางและนโยบายหลักประกันสุขภาพทางดานสาธารณสุข ทําใหผูมาใชบริการ
โรงพยาบาลมากข้ึน สถานบริการสาธารณสุขจึงไดรับผลกระทบโดยตรง อัตรากําลังของผูปฏิบัติงาน
ไมสมดุลกับผูมาใชบริการ โดยเฉพาะบุคคลากรทางดานการพัฒนาระบบพัฒนาระบบสารสนเทศ  
ซ่ึงเปนอาชีพท่ีมีความรับผิดชอบสูง และใชความรูความสามารถสูง เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน
และยังพบวาสัมพันธภาพของเพื่อนรวมงานสงผลตอการทํางานพนักงานทําใหเกิดขอผิดพลาดใน
การทํางานจากลักษณะการทํางานดังกลาวยอมมีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
อยางหลีกเล่ียงไมได (ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ, 2550 : 15) 
 สุจินดา  อานแกว (อางถึงใน ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 2550 : 15) ใหไดความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานซ่ึงสามารถ
ตอบสนองความตองการท้ังทางรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อัน
กอใหเกิดผลดีกับตัวเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังทําให
การดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
 Greenberg and Baron (1995 : 647) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชน
ท่ีดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางานสรางความรูสึกผูกพันตอ 
องคการ และลดอัตราการเปล่ียนงานทําใหผลผลิตสูงข้ึนและเพิ่มประสิทธิผลขององคการ เชน       
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ผลกําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ และการท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงคท้ัง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการกําหนดแผนรวมกันและ
แผนน้ันไดถูกนําไปปฏิบัติอยางสมบูรณ  นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหน่ึงของ
การพัฒนาองคการ โดยเกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตท่ี
เกี่ยวกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการทํางานการตอบสนอง
ความตองการ ความพึงพอใจของพนักงานทําใหพนักงานมีความต้ังใจในการทํางานอยางเต็มท่ี 
ดังนั้น นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบเพื่อสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันองคการ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค
การ ซ่ึงก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 Huse and Cummings (1985 : 748) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนความสอดคลอง
กันระหวางความสมปราถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรือ
อีกนัยหนึ่งคือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผล
สืบเนื่องมาจาการรับรูประสบการณในการทํางานแตละบุคคลมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ 
ประการท่ีสอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
ประการสุดทาย ชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 Delamotte and Takezawa (1984 : 655) กลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไวดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางกวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและ
บริการ ความกาวหหนาในการทํางานและการมีมนุษยสัมพันธ ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจและเปน
ส่ิงจูงใจสําหรับลูกจาง 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบที่สุด หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะมี
ผลตอลูกจาง หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพะอยางยิ่งลูกจางควรไดรับ
การพิจารณาเปนพิเศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตละบุคคล และรวมถึง
ความตองการของลูกจางในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขาดวย 

Auther Pebrif (1981 : 8) ไดใหคํานิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานโดยกลาววาเปน 
สวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ซ่ึงเปนความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (Well –
being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม(WholeHappiness) ซ่ึงเปนความพอใจตอชีวิตหรือมีจาก
แนวความคิดหลากหลายเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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Hackman and Suttle (1977 : 58) กลาววา คุณภาพชีวิตของการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ี
สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุก ๆ คนงานในองคการไมวาจะระดับคนงาน 
หัวหนางานผูบริหาร หรือเจาของบริษัทการมีคุณภาพชีวิตที่ดีนอกจากทําใหคนมีความพึงพอใจ
แลวยังสงผลตอ สภาพสังคม สิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ ผลผลิตตาง ๆ และที่สําคัญคุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการชวยใหอัตราการขาดงาน
การลาออกและอุบัติเหตุนอยลง 

Walton (1973 : 11) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําท่ีมีความหมายกวาง มิใชแค
กําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใชมีเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก
หรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความ
ปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรในหนวยงานดีข้ึนดวย 

จากความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานตาง ๆ ท่ีไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา สภาพ
การทํางานโดยรวมท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของบุคคลท่ีทําใหบุคคลมีความสุข มีอิสระ
ในการตัดสินใจ มีความม่ันคง และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพใน
การทํางานท่ีดีและมีคุณภาพ สามารถปรับปรุงงานใหสามารถตอบสนองความตองการสวนบุคคล
ของคนท่ีทํางานนั้นได จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอ องคการ 
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขแนวโนมตอชีวิตในทางบวกในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําทฤษฏีตาง ๆ มาใช
เพื่อประกอบการสรางแบบสอบถามเพื่อวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรฝาย
สารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราช 
 ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกุล (2530 : 34) กลาวถึง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ดังตอไปนี้ 

1. การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ คือ ความเกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดของ
พนักงานท่ีมีตอองคการซ่ึงความรูสึกนึกคิดเปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้น จึงตองมีการปรับปรุงบรรยากาศขององคการให
เอ้ืออํานวยตอแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะประกอบดวย การวิเคราะห ดังนี้ไดแก การวิเคราะหถึง
โครงสรางในการทํางานเปนอุปสรรค หรือบ่ันทอนจิตใจในการทํางานระบบรางวัลตอบแทน มี
ความยุติธรรมและเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพ หรือไมพนักงานมีความรูสึกเปนอิสระในการ
แสดงออก ซ่ึงความคิดเห็นและการตัดสินใจท่ีพนักงานไดรับความอบอุนและการสนับสนุนท่ีไดรับ
การยอมรับในเร่ืองของความขัดแยงระหวางสมาชิกและความรักในหมูคณะซ่ึงบรรยากาศองคการ
เหลานี้มีผลกระทบตอความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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2. การออกแบบใหม คือ ออกแบบงานใหมซ่ึงเปนท่ีนิยมใชในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ในการทํางานไวหลายชีวิต เชน การทําใหงานมีความหมาย (Job Enrichment) และการทําใหงานขยาย
กวางมากข้ึน (Job Enlargement) และอีกวิธีหนึ่งท่ีเช่ือวาจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 
การทํางานสัปดาหละ 4 วัน แตหนึ่งวันจะตองทํางาน 10 ช่ัวโมง แทนท่ีจะทํางานตามปกติวันละ 8 
ช่ัวโมง ซ่ึงจะตองทําท้ัง 5 วัน รวมท้ังการกําหนดการทํางานท่ียืดหยุนโดยอนุญาตใหพนักงานทํา
แผนการทํางานท่ียืดหยุนได โดยกําหนดเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของการทํางานในแตละวัน 

3. การบริหารแบบมีสวนรวม เปนระบบของการจัดการท่ีพนักงานในองคการเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน ซ่ึงมีผลกระทบตอตัวพนักงานและงานของ
องคการเอง 

4. การสรางกลุมคุณภาพ คือ การจัดต้ังกลุมพนักงานข้ึนมาดวยความสมัครใจโดยการ
สนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูงและมีการพบปะและประชุมกัน เพื่อรวมกันในการกําหนดและ
วิเคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการทํางานของบุคคลากรซ่ึงพนักงานสามารถเขามามีสวนรวม
ในการแกไขปญหา ซ่ึงจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีมากข้ึน ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานตามมาดวย 

กฤษฎ อุทัยรัตน (2549:15) ไดใหแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานดวยการ
สรางเสริมสุขภาพพนักงานในสถานประกอบการดวยระบบบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยใหครอบคลุมถึงสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม สุขภาวะทางจิต
วิญญาณ ความปลอดภัยในการทํางาน ดวยการสรางเสริมสุขภาพทํางานในสถานประกอบการ ดังนี้  

1. นโยบายการสรางเสริมสุขภาพท่ีจัดทําเปนลายลักษณอักษรและมีคณะกรรมการ
ความปลอดดวยชีวอนามัยสภาพแวดลอมในการทํางาน จัดทําแผนงานสรางเสริมสุขภาพทั้งแผน
รายปและแผนระยะยาว มีบุคลากรท่ีมีความรูความเขาใจในดานสุขภาพเพื่อทําหนาท่ีรับผิดชอบงาน
สรางเสริมสุขภาพในสถานประกอบการโดยตรง 

2. บรรยากาศดานสุขภาพในท่ีทํางาน คือ พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ วางแผน 
และดําเนินการพรอมประเมินผลดานสุขภาพ พนักงานมีโอกาสทํางานไดหลากหลายชนิด ไมจําเจ 
พนักงานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ มีความสัมพันธท่ีดีระหวางทุกระดับอีกท้ังไดรับขอมูลขาวสาร
ดานสุขภาพและพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงแกไขและพัฒนาสภาพการทํางานใหเอ้ือตอ
สุขภาพ 

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ คือ มีแสงสวางเหมาะสมแกการทํางาน มีการระบาย
อากาศท่ีเหมาะสมในท่ีทํางาน มีมาตรการควบคุมเสียง ฝุนและกาซพิษในท่ีทํางาน มีหองน้ําท่ี
สะอาดและเพียงพอสําหรับพนักงานและโรงอาหารมีอาหารที่ถูกหลักโภชนาการ 
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4. วิธีการดําเนินชีวิตและทักษะดานสุขภาพของพนักงาน คือ สถานประกอบการ
จะตองจัดอบรมใหพนักงานใหมีความรูและฝกอบรมดานชีวอนามัย สรางเสริมสุขภาพ มีการ
ดําเนินการโครงการเลิกบุหร่ีปลอดเคร่ืองดื่มมึนเมาและสารเสพติด มีโครงการออกกําลังกายสําหรับ
พนักงาน พรอมสรางเสริมกิจกรรมความสัมพันธระหวางพนักงานและชุมชน โดยรอบสถาน
ประกอบการดวย 
 องคประกอบและเคร่ืองชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 บุญเจือ วงษเกษม (2530 : 29) กลาวถึงองคประกอบท่ีกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดังตอไปนี้ 

1.  การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลกระทบตอ
บรรยากาศในการทํางาน การใหคนมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางานเปนสวนหนึ่งของของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน  

2.  การยอมรับมีการรับรูวาบุคคลแตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการ และมี
การชวยเหลือตอความสําเร็จหรือความลมเหลวตอองคการ 

3.  การมีสวนรวมในเชิงสังคมแตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะเปนใน
แงเปาหมายขององคการ คานิยม และการรับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้น ๆ  

4.  การกาวหนาและการพัฒนาเปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจาก
งาน เชน งานท่ีมีลักษณะทาทาย 

5.  การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซ่ึงเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน 
เงินเดือน คาจาง การเล่ือนข้ันเงินเดือน ซ่ึงเปนผลท่ีไดมาจากการทํางาน รวมทั้งประโยชนอ่ืน ๆ ท่ี
เห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ  

Umstot (1984 : 21) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบดวยคุณสมบัติ 8 
ประการ คือ 

1. การใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมละยุติธรรม หมายถึง คาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารง
ตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม คาจางท่ีไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบ
ตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคลายกัน  

2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควรจะอยูใน
สภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของการทํางานท่ีจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควร
จะไดกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีสงเสริม ซ่ึงจะรวมถึงการ
ควบคุมเกี่ยวกับกล่ิน เสียง และการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฎิบัติไดใช
ประโยชนและพัฒนาทักษะและความรูของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีตอการไดสวนรวม ความรูสึกใน
คุณคาของตนเองและความรูสึกทาทายซ่ึงเกิดจากการทํางานของตนเอง 
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4. ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะใหความสําคัญตองานท่ีไดรับ
มอบหมายชองการปฏิบัติงานซ่ึงจะมีผลตอการดํารงและขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง
ความรูและทักษะใหม ๆ ท่ีสามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตไดและการใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงตน 

5. การบูรณาการดานสังคม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบ
ผลสําเร็จและเห็นคุณคาซ่ึงจะมีผลกระทบตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรูสึกวา
ชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการแบงช้ันกันใน
องคการและความรูสึกวามีการปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวาเดิม 

6. สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอยางไรและผูปฏิบัติงานจะ
ปกปองสิทธิของตนไดอยางไรคําตอบอาจแตกตางกัน เพราะอาจข้ึนอยูกับลักษณะทางวัฒนธรรม
ขององคการนั้นดวย วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใด ทนทานตอความแตกราวได
มากนอยเพียงใด และยึดม่ันตอการใหรางวัลท่ียุติธรรมมากนอยเพียงใด 

7. จังหวะชีวิตโดยสวนตัว หมายถึง งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมีความสมดุลกับ
บทบาทของชีวิตนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลา ความตองการทางดานอาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงควรใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคล และเวลาวางของครอบครัว ตลอด
ท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหนวยงานที่ดําเนินไปใน
ลักษณะท่ีไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงาน และอาชีพในกลุม
ผูปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานท่ีรับรูวาองคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอ
สังคมในดานเกี่ยวกับผลผลิต การจํากัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงค
ดานการเมืองและอ่ืน ๆ  

Huse and Cummings (1985 : 73) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานและการ
แบงองคประกอบไว 8 ดาน ดังนี้ 

1. รายไดและประโยชนตอบแทน (Adequate and Fair Compensation) หมายถึงการ
ไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานมีความรู 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมสถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียต
อสุขภาพและไมเส่ียงตออันตราย 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน หรือ โอกาสพัฒนาศักยภาพ (Development of 
Human Capacities) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงาน
ที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน  
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4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การท่ีผู
ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง  

5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงานที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทรปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลาผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธ์ิและความเป
น ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศขององคการ
มีความเสมอภาคและความยุติธรรม  

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชวง
ชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มี
ความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 

จากองคประกอบท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้ จะเห็นไดวามีความสอดคลองกันของเกณฑในการ
บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยประมวลเกณฑตาง ๆ โดยพิจารณาจาก
แนวความคิดของ Umsot แนวความคิดของ Huse and Cummings แนวความคิดของบุญเจือ มา
ประยุกตใชเปนองคประกอบ เนื่องจากเปนตัวช้ีวัดคอนขางแพรหลายและท่ีสําคัญ คือ มีเนื้อหา
ครอบคลุมในดานตาง ๆ ของคุณภาพชีวิตการทํางานคอนขางสมบูรณ  ซ่ึงสามารถสรุปถึง
องคประกอบของคุณภาพชีวิตการได 6 ประการ ซ่ึงในแตละดานตรงกับทฤษฏีของบุคคล ดังตอไปนี้ 
ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ดาน สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและการ
พัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการ
ทํางาน  ดานความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ตรงกับทฤษฏี Umsot (1984 : 21) และ Huse and 
Cummings (1985 : 73) ดานการไดรับการยอมรับในสังคมตรงกับทฤษฏีของบุญเจือ วงษเกษม (2530 
: 29) และ Huse and Cummings (1985 : 73)  

จากคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวมา พอท่ีจะสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานทําให
เกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง ตองานและตอองคการ ชวยใหบุคคลมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี กอ
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในการทํางานและเปนการชวยลดอุบัติเหตุ ลด
ปญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงจะสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพ และคุณภาพในการ
ทํางานมากข้ึนดวย 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
ความหมายของการจูงใจ  
ศิริลักษณ ไทรหอมหวล (2550 อางถึงใน ชาตรี เหลาเลิศรัตนา 2553) ไดใหความหมาย

วา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราภายในหรือภายนอก ทําใหเกิดความ
ตองการ สงผลใหเกิดแรงขับซ่ึงผลักดันใหบุคคลทาพฤติกรรมเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีตองการ 

Robbins and Coolther (2004 : 185) กลาววา การจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของ
พนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร และเพื่อตอบสนองความ
ตองการของพนักงานผูนั้นดวยการจูงใจในองคกรจึงมีผลตามมาท้ังผลงานท่ีใหกับองคกร ในขณะท่ี
พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนแกตนดวย 

กมลรัตน หลาสุวงษ (2541 : 27) กลาววา แรงจูงใจของมนุษยมีหลายประเภทและหลาย
ระดับ มนุษยถูกจูงใจใหมีการกระทําหรือพฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อสนองความตองการทางกาย 
แตยังมีความตองการมากกวานั้น เชน ตองการความสําเร็จ ตองการเงิน คําชมเชย อํานาจ และใน
ฐานะท่ีเปนสัตวสังคม คนยังตองการมีอารมณผูกพันและอยูรวมกลุมกับผูอ่ืน แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนได
จากปจจัยภายในและปจจัยภายนอก  

1. รงจูงใจภายใน (intrinsic motives) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณคาท่ีจะกระทํา
ดวยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอยาง
ดวยเหตุผลและความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเช่ือวา
แรงจูงใจภายในมีความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคลทําให
บคุคลประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน 

2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับการกระตุน
จากภายนอกทําใหเห็นจุดหมายและนาไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยท่ัวไปพฤติกรรม
ของบุคคลมักจะไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนนเรียน เปน
ตนการจูงใจเปนหลักทางจิตวิทยาที่ใชในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยท่ัวไป ท้ังใน
ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและเอกชน วัตถุประสงคของการจูงใจใหคนอ่ืนทํางาน คือ ความตองการ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หรือการทํางานของพนักงานได ก็คือการจูงใจ ดังนั้น
ผูบริหารทุกคนจึงพยายามใชเทคนิคการจูงใจ เพื่อกระตุนใหพนักงานในบริษัทของตนทํางานอยาง
เต็มความสามารถ การวางระบบการจูงใจท่ีดีเปนส่ิงท่ีทําไดยากวิธีการที่จะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน
ผูบริหารหรือหัวหนางาน จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับสถานการณ อาจแบงวิธีการจูงใจออกเปน 
2 ระบบ คือ 
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  1. Positive Motivation เปนวิธีการจูงใจโดยการใชรางวัล หรือการสงเสริมกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เชน การเล่ือนข้ันตําแหนง การจัดสภาพการทํางานใหดี การยกยอง ชมเชย เปนตน 

 2. Negative Motivation เปนการจูงใจโดยการใชวิธีขูบังคับ หรือการลงโทษ เพื่อให
บุคคลเหลานั้นปฏิบัติตาม โดยอาศัยความเกรงกลัวเปนพื้นฐาน เชน การโยกยาย การลดอัตราคาจาง 
เงินเดือน การลงโทษทางวินัย 

Mowen & Minor กลาววา การจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลไดรับการกระตุน
เพ่ือผลักดันใหบุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีมุงหวัง
จากคําอธิบายและความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา การจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุน
จากส่ิงเรา โดยจูงใจใหกระทําหรือดิ้นรนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคบาง อยาง ซ่ึงจะเห็นไดวา 
พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่มิใชเปนเพียงการตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดา แต
ตองเปนพฤติกรรมที่มีความเขมขน มีทิศทางจริงจัง มีเปาหมายชัดเจนวาตองการไปสูจุดใดและ
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเปนผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุนท่ีเรียกวา แรงจูงใจ ดวย การ
จูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางท่ีปฏิสัมพันธกัน และมีความเก่ียวของซ่ึงกันและกัน 
ประกอบดวย  

1.  ความตองการ (Needs) คือ ความไมเพียงพอ (Deficiency) หากมองในภาวะสมดุล
ของมนุษยเรา (Homosatatic sense) ความตองการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไมสมดุลทางดานรางกายและ
จิตใจ 

2. แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสรางข้ึนเพื่อบรรเทาความตองการใหลดนอยลง 
3. เปาหมาย (Goals) หมายถึง ส่ิงหนึ่งท่ีจะเปนอะไรก็ไดท่ีบรรเทาความตองการและ

ลดแรงขับใหนอยลงได 
ดังนั้น การจูงใจพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองพิจารณาถึงปจจัยและ

องคประกอบตาง ๆ และทําการประยุกต โดยปรับเปล่ียนวิธีการใหสอดคลองกับสถานการณของ
พนักงานอยูเสมอ 

ทฤษฎีแรงจูงใจเปนเคร่ืองมือท่ีผูบริหาร สามารถนํามาใชวิเคราะหแรงจูงใจของ
พนักงานและวิเคราะหวาระบบขององคกรท่ีเปนอยูนั้นเหมาะสมกับความตองการและแรงจูงใจของ
คนเหลานั้นหรือไมอยางไร แตทฤษฎีแรงจูงใจคงไมสามารถเลือกใชทฤษฎีใดทฤษฎีเดียวในการนึก
คิด ความคิดเห็น และความหวังตาง ๆ รวมท้ังมีสถานการณแวดลอมในการทํางานหลายสถานการณ 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงทฤษฎีสําคัญ ๆ ท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจตาง ๆ ดังนี้  

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 23 

ทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg s Two Factors Theory) (Herzberg 

1959 : 45-49, อางถึงใน ยุพินธร โชติสุข 2548: 16-17) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีไดรับความ
สนใจและเปนท่ีรูจักกันอยางแพรหลาย รูจักกันในนามทฤษฎีการจูงใจ-คํ้าจุน (The Motivation 
Hygiene Theory) เฮอรเบิรกไดสรางทฤษฎีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน และ
ความไมพอใจในงานของวิศวกรและพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองฟตเบิรก จานวน 200 คน 
โดยวิธีการสัมภาษณในสวนท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบวาความตองการทางดานงานของบุคคล
สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังนี้  

กลุมแรก เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator Factors) มี
ความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ ปจจัยจูงใจทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของ
ตนเอง ถาตอบสนองปจจัยเหลานี้ของผูปฏิบัติงานแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจ
ทํางานจนสุดความสามารถและชวยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลานี้ ไดแก  

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  

2. การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้ 
บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย  

3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงาน วางานนัน้
เปนงานท่ีจําเจ นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ี
ยากหรืองาย  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

5. ความกาวหนาในตําหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคกร  โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะถือเปนเพียงการเพิ ่มโอกาสใหมี
ความบผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพิ่มความรับผิดชอบแตไมใชความกาวหนาในตําแหนง 
การงานอยางแทจริง  

กลุมท่ีสอง เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยคํ้าจุน” (Hygiene Factors) มีความสัมพันธโดยตรง
กับส่ิงแวดลอมภายนอกของงาน (Job Context) เปนปจจัยท่ีลดความไมพอใจในงาน อันจะทําให
คนทํางานไดเปนปกติในองคกรเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางานมาก
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ข้ึน แตมีสวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากข้ึน ปองกันมิใหคนลาออกจากงาน ถาไมมีปจจัยคํ้าจุน
นี้จะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี ปจจัยคํ้าจุนเหลานี้ ไดแก  

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจตอเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  

2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรับการแตงต้ังโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกรแลวยัง
หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและไดรับส่ิงใหม ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอ้ือตอ
วิชาชีพของเขา 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก
ผูบังคับบัญชา ความซ่ือสัตยความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนองความเช่ือถือไววางใจลูกนอง
ของผูบังคับบัญชา 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคล
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ  

5. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานขององคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จ 
รวมท้ังการติดตอส่ือสารในองคกร เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร นั่นคือ 
นโยบายขององคกรจะตองแนชัดเพื่อใหบุคคลดําเนินงานใหถูกตอง  

6. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  

7. ความเปนสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะบาง
ประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตอ
งานของเขา เชน องคกรตองการใหบุคคลยายท่ีทํางานใหมแตอาจจะไกลและทําใหครอบครัวตอง
ลําบาก เปนตน  

8. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในงาน ความม่ันคงขององคกร  

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor-Technical) หมายถึง ความรูสึกความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม
เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง 
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ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow s Hierarchy of Needs Theory) 
มาสโลว (Maslow 1970 อางถึงใน, สิริอร วิชชาวุธ และคนอ่ืนๆ 2547 : 344 - 346) ได

สรางทฤษฎีแรงจูงใจโดยการสรางพีระมิดความตองการ โดยกลาวไววามนุษยเรามีพฤติกรรมท่ีเกิด
จากความจําเปนท่ีจะตองมีความตองการตามลําดับข้ัน เขาแบงพีระมิดของเขาออกเปน 5 ข้ัน 

 

 
 

ภาพท่ี 1 ภาพประกอบแสดงลาดับข้ันความตองการของมาสโลว  
ท่ีมา : Robbins, S. P.  Organizational behavior. 6thed. (New Jersy : Prentice-Hall, 1997), 10-27. 
 
 มาสโลวเสนอวา ข้ันแตละข้ันจะตองไดรับการตอบสนองตั้งแตข้ันตนและคอย ๆ ไต
ข้ึนไปถึงข้ันสุดทาย เปนการไตเตาทีละข้ัน ถาข้ันตน ๆ ไมไดรับการตอบสนองหรือไมประสบ
ความสําเร็จข้ันตอไปก็จะเกิดข้ึนลําบาก พีระมิดของมาสโลวมีดังตอไปนี้  
 1. ความตองการทางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความจําเปนท่ีจะตองมี
เกี่ยวกับทางกาย เชน ตองการอาหาร อากาศ น้ํา การพักผอนนอนหลับและซ็กส มนุษยเราจะตอง
ไดรับการตอบสนองในความตองการเหลานี้จึงจะอยูรอด ถาไมมีอาหาร น้ํา และอากาศ เราก็ตาย ถา
ไมมีเพศสัมพันธเราก็สูญพันธุ ดังนั้นมนุษยเราจึงมีพฤติกรรมวิ่งหาส่ิงเหลานี้เราจะพูดถึงการทํามา
หากิน คนจนก็หาเชากินคํ่า ตอสูเพื่อการน้ีตลอดเวลา ทุกวันนี้เรายังตองตอสูกับการท่ีอาหารเปนพิษ 
อากาศและน้ําเปนพิษ มลพิษของอาหาร อากาศและน้ําไดกลายเปนปญหาใหญท่ีจะตองแก นอกจาก
ความตองการแลวเรายังสรางความตองการพิเศษข้ึนมา พฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับความตองการทาง
กายภาพเหลานี้ทําใหเกิดพฤติกรรมทางสังคมมากมาย คนจนไมพอกินก็ขอเขาหรือไมก็ขโมยและ
ปลนคนรวยก็มี ปญหาโรคอวนและโรคตาง ๆ ท่ีเกิดจากการบริโภคอาหารท่ีไมสมควรจนตองมีการ
จัดทัวรลางพิษ กินอาหารชีวจิต และพฤติกรรมอีกมากมาย 
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 2. ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety and Security needs) หมายถึง 
ความตองการท่ีจะมีความปลอดภัยและมีความม่ันคงในชีวิต หลังจากท่ี need ข้ันท่ีหนึ่งไดรับการ
ตอบสนองแลว คนเรายอมตองการมีความปลอดภัยและความม่ันคงในชีวิต สังเกตไดวาทุกวันนี้เรา
จะมีการทําประกันมากข้ึนไมวาจะเปนการประกันภัยหรือประกันชีวิต เรายังมีการทําร้ัว ทําเหล็กดัด
กันขโมย นอกจากนี้จากการสํารวจยังพบวาสตรีมีแนวโนมท่ีจะเลือกคูท่ีมีฐานะดีหรือมีศักยภาพใน
การทํามาหากินดีเพื่อความม่ันคง  
 3. ความตองการการยอมรับจากสังคม (Social needs) หมายถึง ความตองการทางสังคม 
ตองการความรักและความเขาใจ มนุษยทุกคนตองการมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึง จึงมีคนวิ่งหาความรัก
กันมากมาย เม่ือพบรักแลวก็จะมีความสุข บุคคลท่ีมีความรักจะปรับตัวไดดีกวาในสังคม ส่ิงสําคัญ
ของความรักคือ ความเขาใจกันและความเขากันได มีความเห็นใจ (empathy) มีความนับถือซ่ึงกัน
และกัน (mutual respect) คนท่ีมีคนรักจะมี self-esteem หรือความเคารพตัวเองสูงข้ึนดวย 
ความสัมพันธท่ีดีทําใหมีการหนุนซ่ึงกันและกันคนเราถารัก ถาชอบกันก็จะมีความเปนหวงเปนใย
ซ่ึงกันและกันซ่ือสัตยตอกัน ความสัมพันธทางสังคมจึงเปนไดท้ังท่ีมาของความสุขและความทุกข 
มนุษยก็จะมีพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีสรางความสัมพันธท่ีดี 
 4. ความภาคภูมิใจในตนเอง (Ego and Esteem needs) หมายถึง ความตองการที่จะรักษา
ตัวตนของตัวเองและความตองการท่ีจะมีการไดรับความนับถือ คนเราทุกคนตองมี ego ซ่ึงเปน
ตัวตนทางจิตใจ และเราตองการใหคนนับหนาถือตา ขอสําคัญท่ีสุดเราตองมีความเคารพตัวเอง 
ความนับถือมีท้ังความนับถือท่ีแทจริงและความนับถือท่ีฉาบฉวย ความนับถือท่ีแทจริงคือความนับ
ถือตัวเอง สวนความนับถือท่ีฉาบฉวยคือการอาศัยคนอ่ืนมานับถือ สังคมทุกวันนี้มีการดิ้นรนเพื่อให
คนอ่ืนมานับถือเรามากมาย คนจะหมกมุนอยูกับเกียรติยศและศักดิศรีตลอดเวลา มีความภาคภูมิใจ
เม่ือมีคนนับหนาถือตา แตหารูไมวาการอาศัยคนอ่ืนมานับถือนั้นมันไมเท่ียง โดยเฉพาะอยางยิ่งถา
เกี่ยวกับลาภ ยศ สรรเสริญ วิธีท่ีจะไดความนับถือท่ีเปนแกนแทคือ การนับถือตัวเองซ่ึงไมมีใครจะ
มาแยงได การนับถือตัวเองนั้นไดมาจาก การประกอบกรรมดีและกรรมชอบ ไดมาจากการแสดง
ศักยภาพทาความดีตอตัวเองและตอสังคมดวย self-esteem ซ่ึงมาจากการกระทําความดีและการ
แสดงความสามารถของตัวเองจึงเปนความนับถือท่ีม่ันคงและแทจริงของเรา คนท่ีมี self-esteem ต่ํา
จะมี sensitive ego หรือมีจิตใจออนไหวงาย  
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) หมายถึง การบรรลุศักยภาพ 
คนเราทุกคนมีศักยภาพ แมมนุษยจะไมมีความเสมอภาคทางยีนสและพรสวรรค แตเราก็มีศักยภาพ
ทุกคน การบรรลุศักยภาพคือการไดแสดงความสามารถเทาท่ีตนมี แมมาสโลวจะพบคนท่ีมี self-
actualize นอยมาก คงเปนเพราะวิธีทาวิจัยของเขา แตเราก็พบคนแสดงศักยภาพมากมาย ในทาง
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จิตวิทยา self-realization หรือ self-actualization ทําใหมนุษยสมบูรณ สําหรับมาสโลว บุคคลท่ีได
บรรลุศักยภาพจะมีลักษณะดังตอไปนี้คือ  1) สามารถรับรูไดดีกวา 2) ยอมรับตนเอง ยอมรับผูอ่ืน 
และยอมรับธรรมชาติมากข้ึน 3) มีความฉับไวในการโตตอบมากข้ึน 4) สนใจปญหามากข้ึน 5) มี
ความเปนสวนตัวมากข้ึน 6) เปนอิสระมากข้ึนและรูจักตอตานปทัสถานสังคมท่ีเขมงวดเกินไป 7) 
แสดงความช่ืนชมไดเร็วข้ึนและมีอารมณออนหวานมากข้ึน 8) มีประสบการณสุดยอดในเร่ืองตาง ๆ 
มากข้ึน 9) รวมเอกลักษณกับมนุษยชาติมากข้ึน 10) มีมนุษยสัมพันธดีข้ึน 11) เปนประชาธิปไตย
มากข้ึนและมีบุคลิกดีข้ึน 12) มีความสรางสรรคเพิ่มข้ึนมาก และ13) มีระบบคานิยมท่ีเปนระเบียบ  
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน 
 ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550 : 29) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจไว ดังนี้ 
 1. เปนตัวการท่ีกอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 
 2. เปนส่ิงเรา ส่ิงกระตุนใหอินทรียไมอยูนิ่ง 
 3. เปนส่ิงซ่ึงตองไดรับการเสริมแรง เชน เม่ือคนเกิดแรงจุงใจ คนตองไดรับการ
ตอบสนอง อาจเปนรางวัลหรือส่ิงของเปนการเสริมแรงเสมอ 
 ขัตติยา ดวงสําราญ (2543 : 29) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน โดย
แยกเปนประเด็นสําคัญ ได 3 ประการ คือ  
 1. ความสําคัญตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล คือชวยให
องคการไดคนดีมีความสามารถมาชวยในการทํางานและรักษาคนดี ๆ เหลานั้นไวใหอยูทํางานกับ
องคการไปนาน ๆ  
 2. ความสําคัญตอผูบริหาร ชวยใหการมอบอํานาจหนาท่ีของผูบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปญหาความขัดแยงในการบริหารงานได การจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาท่ี
ของผูบริหารเปนท่ียอมรับของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเอ้ืออํานวยตอการส่ังการ 
 3. ความสําคัญตอบุคลากร คือ สนองตอความตองการของบุคลากร และเปนธรรมกับ
ทุกฝายทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ไมเบ่ือหนายงาน และทุมเทกําลังกับการ
ทํางานเต็มท่ี ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 Gibson and Others (1982 : 109) กลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจวา บุคคลที่เขามา
ปฏิบัติงานจะตองมีลักษณะเฉพาะตัวท่ีแตกตางกัน เชน ทัศนคติ ความรู บุคลิกภาพ การศึกษา และ
การรับรูเม่ือเขามาอยูในองคการก็จะตองมีตัวแปรตาง ๆ ภายในองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นเชน ลักษณะงานท่ีทํา โครงสรางขององคการ ภาวะผูนํา การบังคับบัญชา ระดับของ
งานและความผูกพันของสมาชิก จะทําใหบุคคลหาวิธีท่ีจะตอบสนองความตองการนั้น เพื่อลดภาวะ
ขาดแคลน เขาจะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีการหรือประสบการณในอดีต โอกาสที่เขาคิดวาจะ
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ประสบความสําเร็จและส่ิงท่ีคิดวามีความสําคัญ และใชความพยายามในการทํางานซ่ึงตองอาศัย
ความรูและความสามารถของตนเองประกอบกัน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะปรากฏเปนผลการปฏิบัติงานของ
แตละบุคคลเม่ือถูกประเมินแลวจะตามดวยการใหรางวัลหรือผลตอบแทน รวมถึงปจจัยภายนอก
และภายในอ่ืน ๆ ตัวแปรสุดทายเปนความพึงพอใจในงาน การจายคาตอบแทน การเล่ือนตําแหนง 
เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน หากบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ก็จะสงผล
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานดวย 
 การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับการจูงใจในการทางาน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไรคือ
แรงจูงใจที่จะทําใหพนักงานทางานอยางเต็มท่ี และไมใชเร่ืองงายในการจูงใจพนักงานเพราะ 
พนักงานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกันการจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ 
สามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจในการทํางานไดดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 2552) 
 1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคล่ือนท่ีสําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย 
ในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน 
กระทําใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลท่ีทํางานประเภท เชาชาม เย็นชาม ที่ทํางานเพียงเพื่อให
ผานไปวัน ๆ  
 2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการ
นําความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากท่ีสุด ไม
ทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็
มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเร่ือย ๆ  
 3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทางานหรือวิธีทางานในบางคร้ัง 
กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานท่ีดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคน
เช่ือวาการเปล่ียนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคล
กําลังแสวงหาการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูง เม่ือดิ้นรนเพื่อจะ
บรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มักพยายามคนหาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไขใหดี
ข้ึนในทุกวิถีทางซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงการทํางาน จนในท่ีสุดทําใหคนพบแนวทางที่
เหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดิม  
 4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน  จะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันทํางานใหเกิดความ
เจริญกาวหนาและการมุงม่ันทํางานท่ีตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณ
ในการทํางาน (Work ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมี ความรับผิดชอบ มั่นคง
ในหนาท่ี มีวินัยในการทํางาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะดังกลาว
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นี้มักไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทําในส่ิงท่ีไมดี จากท่ีกลาวมาท้ัง 4 ประการ จะเห็นไดวา องคกร
ใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทํางานสูงยอมสงผลใหองคกรนั้น ๆ บรรลุเปาหมายท่ีตอง
การ เจริญกาวหนา เพราะบุคลากรในองคกรจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มท่ีและโดย
ไมรูจักเหน็ดเหนื่อยเพื่อใหผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายขององคกร 
  จากการศึกษาเร่ืองการจูงใจ สามารถสรุปผลใหเห็นไดชัดเจนวา การจูงใจเปน
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลในการกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง 6 ประการ ไดแก การเปล่ียนแปลงใน
ทัศนคติ และความเช่ือ (Attitude Changes) การเปล่ียนแปลงในดานความคิดเห็นท่ีแสดงออก 
(Opinion Changes) การเปล่ียนแปลงการรับรู (Perception Changes) การเปล่ียนแปลงความต้ังใจ 
(Willingness Changes) การเปล่ียนแปลงการกระทํา (Action Change) และการเปล่ียนแปลงอารมณ
และความรูสึก(Feeling and Emotion Changes)  
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 
 เชษฐา ไชยเดช (2550) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบวา 
1) คุณภาพชีวิตการทํางานของครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆณฑล กรุงเทพฯ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัด
อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และ 3) คุณภาพชีวิตการทํางานของครูโดย
ภาพรวม ไมสง ผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัคร
สังฆมณฑลกรุงเทพฯ ในขณะท่ีคุณภาพชีวิตการทํางานของครูรายดาน คือ การเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคมและการบูรณาการ ดานสังคมสงผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษา
คาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยท่ีมีผลตอ ความจงรักภักดีใน
องคกร ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานเปน บุคลากร
ของธนาคาร แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน ปจจัยดานคุณภาพคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ
ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน  
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 จักรพันธ อุณหประเสริฐกูล (2549)ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิว ของบริษัท เอเบ้ิล ทู 
จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานแจกใบปลิวมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 5 ดาน คือ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยตอ สุขภาพ 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน และดาน ความสมดุล
ในชีวิตการทํางาน และครอบครัวอยูในระดับคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 อารี สังขศิลปชัย (2548) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมสูงมากเกือบทุกดาน มีเพียงดานเดียว คือ การไดรับคาตอบ
แทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรมที่อยู ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะหความ
แปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของครู โดยจําแนกตามประสบการณทํางานในหนาท่ีผูท่ีมี
ประสบการณงานในหนาท่ีตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
ยกเวนดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรม และดานสภาพการทํางานท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยแตกตางกัน ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การทํางานของครู โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวาครูท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกัน มีคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของครู โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียนท่ีสังกัดอยู พบวา มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ยกเวนดาน ความเกี่ยวเน่ืองของชีวิตการทํางานกับสังคม
เม่ือวิเคราะหแบบจําแนกเปนรายคู พบวา ครูท่ีสังกัดโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไมตางกัน ยกเวนกลุมคูโรงเรียน ขนาดใหญกับขนาดกลาง มีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน
จากการทดสอบลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณงานในหนาท่ี
อัตราเงินเดือน และขนาดโรงเรียนท่ีสังกัด ของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษานครปฐมกับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกันของครูผูสอนใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกนัซ่ึงไม
เปนไปตามสมมุติฐาน 
 จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ไดทําการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน และ
ความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสายงานระบบ พบวาพนักงานมีแรงจูงใจในดาน
ผลตอบแทนในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก และดานโอกาส
ความกาวหนาในระดับนอย สวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความจงรักภกัดอียู
ในระดับมาก นอกจากนี้ยังพบวา เพศ และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีแรงจูงใจไมตางกัน
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สําหรับในดาน ของแรงจูงใจกับพฤติกรรมการทํางาน และแรงจูงใจกับความจงรักภักดีมีความ
สัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจ จะทุมเทใหกับการทํางานมาก 
อีกทั้งยังมีความจงรักภักดีตอ ธนาคารมากดวย ในสวนของเรื่องผลตอบแทน พบวา พนักงานมี
ความตองการใหธนาคารปรับฐานเงินเดือนมากท่ีสุด รองลงมาคือการเบิกคารักษาพยาบาล บิดา 
มารดา บุตร สวนที่เหลือคือ บริการรถรับสงฟรี เพิ่มหลักสูตรการฝกอบรม การใหเงินรางวัล 
เพิ่มวงเงินคาทันตกรรม ชุดทํางานฟรี เพ่ิมจํานวนคา ครองชีพ เพ่ิมวงเงินคาเลาเรียนบุตร คุมครอง
การตกงาน และเพิ่มเงินสมทบกองทุนสํารองเล้ียงชีพตามลําดับ 
 อนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด เม่ือพิจารณาวิเคราะหระดับความจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแลว พบวาระดับความจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเม่ือวิเคราะหปจจัยจูง
ใจเปนราย ดานแลว พบวา ระดับความจูงใจท่ีอยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ สวนระดับความจูงใจ ท่ีอยู ในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดาน
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 ณัฐเดช จันทรางศุ (2547) ไดทําการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของกําลังพล
กองดุริยางคทหารบก” โดยใชกรอบทฤษฏีปจจัยคู ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตโดยรวมของ
กําลังพลดุริยางคทหารบกอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของกําลังพล
ดุริยางคทหารบกตามองคประกอบ 2 องคประกอบ พบวา องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง เม่ือพิจารณาดานขององคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง เม่ือ
พิจารณาดานขององคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานความสําเร็จ พบวาดานความสําเร็จ
ของงานที่มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุดสวนดานความรับผิดชอบมีสัดสวนระดับ
ต่ําสุด เม่ือพิจารณารายดานขององคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานพบวาของบังคับบัญชา
มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีระดับสูงสุด สวนดานงานนโยบายบริหารมี 5 ระดับตํ่าสุด 
พบวาระดับช้ันยศ ระดับรายได วุฒิการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว  อายุราชการ ไมมี
ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 งานวิจัยในตางประเทศ 
 ผูวิจัยไดเรียบเรียงเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองการศึกษาแรงจูงใจและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงเปนงานวิจัยตางประเทศ มี
ดังนี้ 
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 Sulaiman (2008) ไดวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
โรงพยาบาลของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส ผลการวิจัยในกลุมตัวอยางจํานวน 185 คน ปรากฏวา 
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพ
โสด พนักงานท่ีมีอายุมากกวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา
พนักงานท่ีอยูในตําแหนงงานสูงกวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากวาพนักงานในตําแหนงอ่ืน 
ๆ พนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลนานกวา
พนักงานที่ไมมีแรงจูงใจ 
 Usugami (2006) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารท่ีเปนชาวเกาหลีและ
ผูบริหารท่ีเปนชาวญ่ีปุนท่ีทํางานอยูในบริษัทญ่ีปุน โดยทําการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนและปจจัยท่ี
เกี่ยวกับแรงจูงใจ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารของท้ังสองประเทศใหความสําคัญกับเร่ือง
แรงจูงใจ โดยผูบริหารของท้ังสองประเทศยอมรับวาแรงจูงใจมีผลตอการดําเนินงานขององคกร 
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา โดยคิดวาคาจางและเงินโบนัสคือ
ปจจัยท่ีสําคัญมากในการสรางแรงจูงใจ นอกจากนี้ผูบริหารชาวเกาหลีคิดวาปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัย
ในการสรางแรงจูงใจคือ เสถียรภาพของการจางงาน ในขณะท่ีผูบริหารชาวญ่ีปุนคิดวาปจจัยท่ีสําคัญ
อีกปจจัยในการสรางแรงจูงใจคือ การเขาใจถึงนโยบายขององคกรและวัตถุประสงคของงาน ซ่ึงเปน
ความแตกตางท่ีทําใหเห็นวาผูบริหารชาวเกาหลีตระหนักถึงปจจัยคาจุนมากกวา ในขณะท่ีผูบริหาร
ชาวญ่ีปุนตระหนักถึงปจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจมากกวา 
 Bragger (2005) ไดทําวิจัยเร่ืองความขัดแยง ระหวางงานและครอบครัว วัฒนธรรม
ระหวางอาชีพกับครอบครัวและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของครู พบวาความขัดแยง 
ระหวางอาชีพครูกับชีวิตครอบครัว มีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองค
การของครู วัฒนธรรมท่ีดีระหวางอาชีพครูกับการดําเนินชีวิตครอบครัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของครู และจากการวิเคราะหขอมูล ดวยพหุคูณถดถอย 
พบวา วัฒนธรรมท่ีดีระหวางอาชีพครูและชีวิตครอบครัวสามารถทํานายความขัดแยง ระหวางอาชีพ
ครูและชีวิตครอบครัว และสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของครูดวย 
 Dieleman (2003) ไดศึกษาวิจัยปจจัยของแรงจูงใจในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ในเวียดนามเหนือ ผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจไดรับอิทธิพลจากเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการเงินและไม
เกี่ยวกับการเงิน ปจจัยหลักของแรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขคือ ความประทับใจในการทํางาน
จากผูบริหาร เพื่อนรวมงานและสังคมท่ีอยู งานท่ีม่ันคงและรายได และการฝกอบรม ปจจัยหลักท่ีจะ
ทําใหแรงจูงใจในการทํางานลดลงคือ การไดเงินเดือนท่ีนอยลง และการอยู ในสถานการณการ
ทํางานท่ียุงยาก 
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 Mentz (2001) ไดทําวิจัยเร่ืองการเปลี่ยนแปลงและคุณภาพชีวิตการทํางานของครูใน
โรงเรียนชนบทของประเทศแอฟริกาใต โดยศึกษาจากครูจํานวน 60 คน ท่ีสอนอยูในโรงเรียน
เกี่ยวกับการเกษตร โดยศึกษาจากจํานวน 15 โรงเรียน พบวา ครูที่ทํางานในโรงเรียนชนบทมี
ความพึงพอใจตอ สภาพแวดลอมและสอนเรียนดวยความสุข พวกเขาภูมิใจในการเปนบุคลากรของ
โรงเรียนและมีความสัมพันธที่ดีกับนักเรียนทุกคน พวกเขาภูมิใจในอาชีพครู งานวิจัยนี้ยังพบวา 
มีระดับคะแนนต่ําท่ีแสดงถึงความขัดแยงระหวางครูกับการบริหารงานของโรงเรียน และพบวาครูมี
ความรูสึกแหงการเปน เจาของตอชุมชนครูมีความพึงพอใจตอจํานวนนักเรียนในหองเรียน อีกทั้ง
ครูยังมีความพอใจตอส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรียนการสอน สําหรับส่ิงท่ีครูคิดวายัง
ขาดอยูคือ การไดรับการสนับสนุนจากผูอํานวยการยังไมเพียงพอ เนื่องจากผูอํานวยการยังไมได
แสดงบทบาทในการสรางบรรยากาศขององคกร ใหดีเทาท่ีควร 
 Sergiovanni & Starraft (1993: 86)ไดทําการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความ
สัมพันธกับงานอาชีพของครู และนําไปสูการปรับปรุงความสามารถการบริหารโรงเรียน เชน การ
เปด โอกาส การไววางใจกัน การติดตอสื่อสารและการสนับสนุนการมีสวน รวมของครู ซึ่งปจจัย
ดังกลาว จะมีผลตอความพึงพอใจในงานและมีการปรับปรุงการดําเนินงานใหดีขึ้น อีกทั้งได
แยกแยะความแตกตางระหวางโรงเรียนที่มีคุณภาพ ในฐานะเปนการเพิ่มหรือมุงเนนใหมีคุณภาพ
มากข้ึน ใหแตกตาง จากการเรียนรูของโรงเรียนท่ีไมมีคุณภาพ 
 สรุป จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ในอาชีพตาง ๆ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับงาน รวมทั้งคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้น จากการศึกษางานวิจัยในตางประเทศนั้น 
สามารถนําไปสูการปรับปรุงความสามารถของพนักงานและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มใจในการทํางาน ตัวแปรที่สงผลใหคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรดีขึ้น สะดวกในการบริหารงานภายในองคกรงายขึ้นรวมไปถึงผลสัมฤทธ์ิ
ของงานดวย 
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บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionaires) 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ของ
บุคลากรเพื่อใหไดขอมูลท่ีครบถวนและสมบูรณและตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษา มี
รายละเอียดในแตละข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต
และแรงจูงใจในการทํางานบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ประชากรในการศึกษา 
เปนบุคลากรฝายสารสนเทศ จํานวนทั้งสิ้น 139 คน ดังตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและ
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 
ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 

ลําดับ ตําแหนง จํานวน 
1 ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร  62 คน 
2 ตําแหนงชางคอมพิวเตอร  19 คน 
3 ตําแหนงชางอิเลคทรอนิกส 13 คน 
4 ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารทั่วไป 17 คน 
5 ตําแหนงผูปฏิบัติงานบริหาร 8 คน 
6 ตําแหนงเจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร  6 คน 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ลําดับ ตําแหนง จํานวน 
7 ตําแหนงนักวิชาการโสตทัศนศึกษา  1 คน 
8 ตําแหนงพนักงานพิมพดีด  1 คน 
9 ตําแหนงคนงาน  4 คน 

 
เคร่ืองมือท่ีใชการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม (Questionaires) ซ่ึงผูวิจัยได
ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนประกอบดวย
คําถามปลายปด (Close-ended Questionire) กําหนดคําตอบใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือก โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 4 สวน (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ก) ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมประชากร เปนคําถามแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 9 ขอ ประกอบดวย เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ ระยะเวลาการทํางานในฝายสารสนเทศ รายได ท่ีพักอาศัย ประเภท
การจางงานของกลุมตัวอยาง เปนคําถามแบบเลือกตอบและคําถามแบบเติมคํา  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของผู
ปฏิบัติงานฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช เปนคําถามปลายปด (Close-ended Questionire) 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนการสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 ดาน ประกอบดวยขอ
คําถาม จํานวนท้ังส้ิน 30 ขอ ดังนี้ 
 ดานท่ี 1 ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ  
 ดานท่ี 2 ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ประกอบดวยขอคําถาม 7  ขอ 
 ดานท่ี 3 ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 
    ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ 
 ดานท่ี 4 ดานการไดรับการยอมรับในสังคม ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ 
 ดานท่ี 5 ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน ประกอบดวยขอคําถาม 3  ขอ 
 ดานท่ี 6 ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว 
    ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของขอมูลแรงจูงใจการทํางานของผู 
ปฏิบัติงานฝายสารสนเทศโรงพยาบาลศิริราช เปนคําถามปลายปด (Close-ended Questionire) 
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ลักษณะของแบบสอบถามเปนการสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจการทํางาน 5 ดาน ประกอบดวยขอ
คําถาม จํานวนท้ังส้ิน 20 ขอ ดังนี้ 
 ดานท่ี 1 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ  
 ดานท่ี 2 ดานความรับผิดชอบ ประกอบดวยขอคําถาม 3  ขอ 
 ดานท่ี 3 ดานการยอมรับนับถือ ประกอบดวยขอคําถาม 4  ขอ 
 ดานท่ี 4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ประกอบดวยขอคําถาม 4  ขอ 
 ดานท่ี 5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยขอคําถาม 4  ขอ 
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open ended) เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็น ความตองการและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติม เพื่อนําไปเปนแนวทางในการพัฒนา
องคกรและปรับปรุงแกไขท่ีจะทําใหคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานดีข้ึน 
 
การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย  
 คร้ังนี้ ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม (Questionaires) โดยมีข้ันตอนในการสราง
และพัฒนาเคร่ืองมือ ดังตอไปนี้  
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีตาง ๆ รวมถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของจากเอกสาร หนังสือ และงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศ เพื่อมาเรียบเรียงและรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษา
งานวิจัย เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามงานวิจัยคร้ังนี้ 
 2. สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานและแรงจูงใจการทํางาน จํานวน 
4 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 9 ขอ สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 ขอ สวนท่ี 3 แรงจูงใจการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 20 ขอและสวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open ended) ท่ีพัฒนามาจากแบบสอบถาม
ของณัฎฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550 : 121) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น ความ
ตองการและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติม  
 3. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ 
เพื่อพิจารณาความเหมาะสมและความถูกตองของภาษาเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
 4. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขใหอาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิทําการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามอีกคร้ังเพื่อแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ  
 5. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารย ท่ีปรึกษาและ
ผูทรงคุณวุฒิมาทําการวิเคราะหเพื่อหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของ Cronbach  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายกับกลุม
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ประชากรท่ีทําการศึกษา จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท่ีจะนําไปใช 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมจริง ผลปรากฏวา แบบสอบถามแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โรงพยาบาลศิริราช ไดทดสอบหาคาความเช่ือม่ัน ไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha’s 
Coefficient) เทากับ 0.922 ซ่ึงเปนมาตรฐานของความนาเช่ือถือไดสําหรับมาตรวัดท่ัวไป (ปุระชัย 
เปยมสมบูรณ 2544 : 281-292)  
 6. นําแบบสอบถามไปใชกับกลุมประชากรท่ีทําการศึกษา คือ บุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ระหวางเดือนพฤศจิกายน 2553  
 7. เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล 
 8. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS 
 9. นําเสนอผลการศึกษาโดยเสนอขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ประกอบ
ตารางอธิบายขอมูล 
 10. สรุปผลการศึกษาวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากหัวหนาฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช เพื่อขอ
อนุญาตในการใหผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมประชากรภายในฝายสารสนเทศพรอมท้ังรอ
เก็บแบบสอบถามดวยตนเอง 
 2. ผูวิจัยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน สวนละ 50 ชุด ในการแจกแบบสอบถามใหกับ
กลุมประชากร เพื่อใหครอบคลุมทุกกลุมตัวอยาง 
 3. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมประชากร ในเดือนพฤศจิกายน 2553 
 4. ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังหมด จํานวน 139 ชุด 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาทําการวิเคราะหคาทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS สถิติท่ีใชประกอบดวย 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลโดยใช คาถวามถ่ี และคารอยละนําเสนอในตาราง
ประกอบคําบรรยาย 
 2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมและจําแนกตาม
เกณฑแตละดาน โดยใชคาถวามถ่ี คารอยละ และคาเฉล่ีย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)  
 3. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมและจําแนกตาม
เกณฑแตละดาน โดยใชคาถวามถ่ี คารอยละ และคาเฉล่ีย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)  
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เกณฑการใหคะแนน 
 แบบอิงเกณฑ (Crierion reference) หมายถึง การกําหนดเกณฑตายตัวไวตามคาท่ี
กําหนดใชในกรณีท่ีการวัดหรือการใชคาของขอมูลไดกําหนดความหมายไวตายตัวแลว เชน 1 
หมายถึง นอยท่ีสุด, 2 หมายถึง นอย, 3 หมายถึง ปานกลาง, 4 หมายถึง มาก และ 5 หมายถึง มาก
ท่ีสุด เปนตน กรณีเชนนี้เม่ือหาคาเฉล่ียออกมาแลวควรความหมายดังนี้ กรณีแบงเปน 5 ระดับ 
   1.00 – 1.80  หมายถึง นอยท่ีสุด 
   1.81 – 2.60 หมายถึง นอย 
   2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
   3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 
   4.21 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด  
 1. เกณฑการใหคะแนนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 
  โดยมีการกําหนดน้ําหนักคะแนนประจําแตละชวง ดังนี้ 
  คุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด = 5 
  คุณภาพชีวิตการทํางานมาก = 4 
  คุณภาพชีวิตการทํางานปานกลาง = 3 
   คุณภาพชีวิตการทํางานนอย = 2 
  คุณภาพชีวิตการทํางานนอยท่ีสุด = 1 
 2. เกณฑการใหคะแนนของแรงจูงใจการทํางาน ดังนี้ 
  โดยมีการกําหนดน้ําหนักคะแนนประจําแตละชวง ดังนี้ 
  แรงจูงใจการทํางานมากท่ีสุด = 5 
  แรงจูงใจการทํางานมาก = 4 
  แรงจูงใจการทํางานปานกลาง = 3 
   แรงจูงใจการทํางานนอย = 2 
  แรงจูงใจการทํางานนอยท่ีสุด = 1 
  และกําหนดเกณฑการแปลคาน้ําหนักขางตน ดังนี้ 
  คาเฉล่ีย     ความหมาย 
  4.21 – 5.00 หมายถึง  คุณภาพชีวิต/แรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20 หมายถึง  คุณภาพชีวิต/แรงจูงใจในการทํางานมาก 
  2.61 – 3.40 หมายถึง  คุณภาพชีวิต/แรงจูงใจในการทํางานปานกลาง 
  1.81 – 2.60 หมายถึง  คุณภาพชีวิต/แรงจูงใจในการทํางานนอย 
  1.00 – 1.80  หมายถึง  คุณภาพชีวิต/แรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ” กรณีศึกษาบุคลากรฝาย
สารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช ผูศึกษาไดเก็บตัวอยางจํานวน 139 คน เปนการเก็บขอมูลโดย
ใชแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS โดยการวิเคราะหครั้งนี้ผูศึกษา
ขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 สวน ดังตอไปนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนท่ี 2 ขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 3 ขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 N หมายถึง จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 μ หมายถึง คาเฉล่ีย (Mean) 
 σ หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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สวนท่ี  1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 2 ความถ่ีและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ความถ่ี 
(N = 139) รอยละ 

เพศ   
 หญิง 
 ชาย 

75 
64 

54.0 
46.0 

สถานภาพ   
 โสด 
 สมรส 
 ไมจดทะเบียน 
 หมาย 
 แยกกันอยู  

89 
44 
4 
1 
1 

64.0 
31.7 
2.9 
0.7 
0.7 

อายุ   
 20 - 30 ป 
 31 - 40 ป 
 41 - 50 ป 
 51 - 60 ป 
 มากกวา 60 ป 

71 
56 
6 
6 
0 

51.1 
40.3 
4.3 
4.3 
0 

ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท/สูงกวาปริญญาโท  
 ปวส. 
 ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 ต่ํากวา ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 

78 
45 
9 
2 
5 

56.1 
32.4 
6.5 
3.6 
1.4 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ความถ่ี 
(N = 139) รอยละ 

ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ   
 นักวิชาการคอมพิวเตอร  
 ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
 ชางอิเลคทรอนิคส 
 ผูปฏิบัติการบริหาร 
 เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
 วิศวกร  
 คนงาน 
 โปรแกรมเมอร 
 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  
 นักวิชาการสถิติ 
 พนักงานพิมพดีด  
 นักการภารโรง 

62 
19 
17 
13 
8 
6 
5 
4 
1 
1 
1 
1 
1 

44.6 
13.7 
12.2 
9.3 
5.8 
4.3 
3.6 
2.9 
0.7 
0.7 
0.7 
0.7 
0.7 

ระยะเวลาในการทํางานฝายสารสนเทศ   
 นอยกวา 1 ป   
 1-3 ป 
 4-6 ป 
 7-10 ป 
 10 ปข้ึนไป 

2 
44 
51 
27 
15 

1.4 
31.7 
36.7 
19.4 
10.8 

รายได   
 ต่ํากวา 10,000 บาท 
 10,001-15,000 บาท 
 15,001 - 20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท 
 25,001-30,000 บาท 
 สูงกวา 30,000 บาท 

11 
36 
54 
16 
10 
12 

7.9 
25.9 
38.8 
11.5 
7.2 
8.6 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ความถ่ี 
(N = 139) รอยละ 

ท่ีพักอาศัย   
 อาศัยอยูกับพอแม 
 บานพักตนเอง 
 หอพัก 
 ผอนบาน 
 อาศัยอยูกับญาติพี่นอง 
 คอนโด 
 บานพักราชการ  

35 
31 
23 
23 
16 
10 
1 

25.2 
22.3 
16.5 
16.5 
11.5 
7.2 
0.7 

ประเภทการจาง   
 พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได)  
 พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศิริราช (พศ.) 
 พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) 
 พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินรายได) 
 ลูกจางประจํา 
 ลูกจางช่ัวคราว 
 ขาราชการ  
 พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินอุดหนุน) 

72 
32 
8 
8 
8 
6 
5 
0 

51.8 
23.0 
5.8 
5.8 
5.8 
4.3 
3.6 
0 

 
 จากตารางท่ี 2 พบวา ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 เพศ กลุมประชากรเปนเพศหญิง จํานวน 75 คน (รอยละ 54.0) และเพศชาย  จํานวน   
64 คน (รอยละ 46.0) 
 สถานภาพ กลุมประชากรสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 89 คน (รอยละ 64.0) 
รองลงมา คือ สมรสแลว จํานวน 44 คน (รอยละ 31.7) ไมจดทะเบียน จํานวน 4 คน (รอยละ 2.9) 
หมายและแยกกันอยู จํานวน 1 คน(รอยละ 0.7) ตามลําดับ 
 อายุ กลุมประชากรสวนใหญมีอายุอยูในชวง 20-30 ป (รอยละ 51.1) รองลงมา คือ     
ชวง 31-40 ป (รอยละ 40.3) ชวง 41-50 ป และ 51-60 ป (รอยละ 4.3) ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา กลุมประชากรสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 78 คน 
(รอยละ 56.1) รองลงมา คือ ปริญญาโท/สูงกวาปริญญาโท จํานวน 45 คน (รอยละ 32.4) ปวส. 
จํานวน 9 คน (รอยละ 6.5) ต่ํากวา ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 2 คน (รอยละ 3.6) และ
ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 5 คน (รอยละ 1.4) ตามลําดับ 
 ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ กลุมประชากรสวนใหญมีตําแหนงนักวิชาการ
คอมพิวเตอร จํานวน 62 คน (รอยละ 44.6) รองลงมา คือ ชางเครื่องคอมพิวเตอร จํานวน 19 คน 
(รอยละ 13.7) เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป จํานวน 17 คน (รอยละ 12.2) ชางอิเลคทรอนิคส จํานวน 
13 คน (รอยละ 9.3) ผูปฏิบัติการบริหาร จํานวน 8 คน (รอยละ 5.8) เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
จํานวน 6 คน (รอยละ 4.3) วิศวกร จํานวน 5 คน (รอยละ 3.6) คนงาน จํานวน 4 คน (รอยละ 2.9) 
โปรแกรมเมอร  จํานวน 1 คน  นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  จํานวน 1 คน นักวิชาการสถิติ  จํานวน  
1 คน พนักงานพิมพดีด จํานวน 1 คน และนักการภารโรง จํานวน 1 คน (รอยละ 0.7) ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ  กลุมประชากรสวนใหญ มีระยะเวลาใน
การทํางาน 4-6 ป รอยละ 36.7 รองลงมา คือ 1-3 ป รอยละ 31.7 7-10 ป รอยละ 19.4 10 ปขึ้นไป 
รอยละ10.8  และนอยกวา 1 ป รอยละ 1.4 ตามลําดับ 
 รายได กลุมประชากรสวนใหญมีรายไดอยูในชวง 15,001-20,000 บาท จํานวน 54 คน 
(รอยละ 38.8) รองลงมา คือ 10,001-15,000 บาท จํานวน 36 คน (รอยละ 25.9) 20,001-25,000 บาท 
จํานวน 16 คน (รอยละ 11.5) สูงกวา 30,000 บาท จํานวน 12 คน (รอยละ 8.6) ต่ํากวา 10,000 บาท 
จํานวน 11 คน (รอยละ 7.9) และ 25,001-30,000 บาท จํานวน 10 คน (รอยละ 7.2) ตามลําดับ 
 ท่ีพักอาศัย  กลุมประชากรสวนใหญมีที่พักอาศัยอยูกับพอแม จํานวน 35 คน (รอยละ 
25.2) รองลงมา คือ บานพักตนเอง จํานวน 31 คน (รอยละ 22.3) หอพักและผอนบาน จํานวน 
23 คน (รอยละ 16.5) อาศัยอยูกับญาติพี่นอง 16 คน (รอยละ 11.5) อยูคอนโด จํานวน 10 คน 
(รอยละ 7.2) และบานพักราชการ จํานวน 1 คน (รอยละ 0.7) ตามลําดับ 
 ประเภทการจาง กลุมประชากรสวนใหญมีประเภทการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ประจํา (เงินรายได) จํานวน 72 คน (รอยละ 51.8) รองลงมา คือ พนักงานมหาวิทยาลัยคณะ
แพทยศิริราช (พศ.) จํานวน 32 คน (รอยละ 23.0) พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) 
จํานวน 8 คน พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว (เงินรายได) จํานวน 8 คน และลูกจางประจํา จํานวน 
8 คน (รอยละ 5.8) ลูกจางชั่วคราว จํานวน 6 คน (รอยละ 4.3) และขาราชการ จํานวน 5 คน  
(รอยละ 3.6) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการวิเคราะหหาคาความถ่ี       
คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 
ตารางท่ี 3 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิต   

การทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
N = 139 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน μ σ แปลผล อันดับ 
1. ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม 3.02 0.76 ปานกลาง 5 
2. ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 3.72 0.78 มาก 1 
3. ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 3.03 0.71 ปานกลาง 4 
4. ดานการไดรับการยอมรับในสังคม 3.24 0.64 ปานกลาง 3 
5. ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 2.88 0.94 ปานกลาง 6 
6. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว 3.30 0.51 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.19 0.72 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวมพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.19, 
σ = 0.72)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
(μ = 3.72, σ = 0.78) รองลงมา คือ ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว (μ = 3.30, 
σ = 0.51) ดานการไดรับการยอมรับในสังคม (μ = 3.24, σ = 0.64) ดานโอกาสความกาวหนาและ
พัฒนาความสามารถ (μ = 3.03, σ = 0.71) ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (μ = 3.02, σ = 0.76) 
และดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.88, σ = 0.94) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกเปนรายดาน 

N = 139 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     

คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 
ท่ีสุด มาก ปาน 

กลาง นอย นอย 
ท่ีสุด μ σ 

แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

ดานการใหสิ่งตอบแทนที่ 
ยุติธรรม 

         

1. เงินเดือนท่ีไดรบัเพียงพอ 
และเหมาะสมกับ
ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

4 
(2.2) 

34 
(24.5) 

68 
(48.9) 

30 
(21.6) 

4 
(2.9) 

3.01 0.81 ปาน 
กลาง 

2 

2. ไดรับการพิจารณาปรับเงิน 
เดือนประจําปอยาง
ยุติธรรม 

0 
(0.0) 

45 
(32.4) 

57 
(41.0) 

29 
(20.9) 

8 
(5.8) 

3.00 0.87 ปาน
กลาง 

3 

3. สวัสดิการท่ีไดรับ ทําให
ทาน ปฎิบัติงานไดอยางมี
ความสุข 

11 
(7.9) 

51 
(36.7) 

48 
(34.5) 

22 
(15.8) 

7 
(5.0) 

3.27 0.99 ปาน
กลาง 

1 

4. รายไดเมื่อเปรียบเทียบกับ  
บริษัทเอกชนมีความ
เหมาะสม 

7 
(5.0) 

26 
(18.7) 

67 
(48.2) 

29 
(20.9) 

10 
(20.9) 

2.94 0.94 ปาน
กลาง 

4 

5. ไดรับรางวัล/คําชมเชยจาก 
หัวหนาเม่ือทานปฎิบัติงาน 
นอกเหนือจากงานท่ีทํา
ประจํา 

7 
(5.0) 

39 
(28.1) 

42 
(30.2) 

35 
(25.2) 

16 
(11.5) 

2.90 1.09 ปาน
กลาง 

5 

ภาพรวมดานการใหสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม 3.02 0.94 ปาน
กลาง  

ดานสภาพการทํางานที่
ปลอดภัย 

         

1. สถานท่ีทํางานมีแสงสวาง 
อุณหภูมิ ระบบถายเท
อากาศ  และเสียงถูก
สุขลักษณะ 

24 
(2.9) 

36 
(12.9) 

57 
(41.0) 

18 
(25.9) 

4 
(2.9) 

3.42 1.01 มาก 7 
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ตารางท่ี 4 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

2. สถานท่ีทํางานมีอุปกรณ
เครื่องมือเครือ่งใชท่ี
ปลอดภัยในการปฎิบัติงาน
อยางเพียงพอ 

44 
(31.7) 

30 
(21.6) 

48 
(34.5) 

17 
(12.2) 

0 
(0.0) 

3.73 1.04 มาก 4 

3. ในองคกรมีจัดกิจกรรม 
สันทนาการเพ่ือสงเสริม 
สุขภาพท่ีดี เชน การเลน
กีฬา  

22 
(15.8) 

56 
(40.3) 

37 
(26.6) 

21 
(15.1) 

3 
(2.2) 

3.53 1.00 มาก 6 

4. หนวยงานไดวางแผน/ 
เตรียมพรอมเบ้ืองตนหาก 
เกิดอัคคีภัยในหนวยงาน 

31 
(22.3) 

47 
(33.8) 

46 
(33.1) 

8 
(5.8) 

7 
(5.0) 

 
3.63 

 

 
1.05 

 

มาก 5 

5. ไดรับการตรวจสุขภาพ 
ประจําปอยางนอยปละครั้ง 

71 
(51.1) 

36 
(25.9) 

24 
(17.3) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

4.22 0.93 มาก 
ท่ีสุด 

1 

6. หนวยงานมีเครือ่งมือ  
สําหรับปองกันอุบัติเหตุ  
อุบัติภัยในระหวางการ 
ทํางานอยางเหมาะสม 

35 
(25.2) 

50 
(36.0) 

40 
(28.8) 

10 
(7.2) 

4 
(2.9) 

3.73 0.92 มาก 3 

7. สามารถจัดการกับความ  
เครียดจากการทํางาน
ไดมากนอยเพียงใด 

40 
(28.8) 

35 
(25.2) 

57 
(41.0) 

7 
(5.0) 

0 
(0.0) 

3.78 0.92 มาก 2 

ภาพรวมดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 3.72 0.98 มาก  
ดานโอกาสความกาวหนาและ
พัฒนาความสามารถ 

         

1.  มีความม่ันใจในองคกร
ของทานและทีมผูบริหาร
เพียงใด 

10 
(7.2) 

32 
(23.0) 

54 
(38.8) 

25 
(18.0) 

18 
(12.9) 

2.94 1.10 ปาน
กลาง 

4 
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ตารางท่ี 4 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

2. หนวยงานมอบหมายให
ทาน ไปอบรมเพ่ิมเติมกับ
องคกร ภายนอก 

7 
(5.0) 

46 
(33.1) 

29 
(20.9) 

38 
(27.3) 

19 
(13.7) 

2.88 1.16 ปาน
กลาง 

5 

3. มีโอกาสไดไปดูงานนอก 
สถานท่ี เพื่อเพ่ิมความรู 
ความสามารถและนํากลับ 
มาพัฒนาในองคกร 

10 
(7.2) 

41 
(29.5) 

38 
(27.3) 

36 
(25.9) 

14 
(10.1) 

2.98 1.11 ปาน
กลาง 

3 

4. หนวยงานเปดโอกาสให 
พนักงานทุกคนไดศึกษา 

 ตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

15 
(10.8) 

29 
(20.9) 

69 
(49.6) 

23 
(16.5) 

3 
(2.2) 

3.22 0.92 ปาน
กลาง 

1 

5. ไดคําแนะนํา ความ
ชวยเหลือ ในการแกไข
ปญหาการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชาอยางดี เสมอ 

8 
(5.8) 

39 
(28.1) 

62 
(44.6) 

24 
(17.3) 

6 
(4.3) 

3.14 0.91 ปาน
กลาง 

2 

ภาพรวมดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 3.03 1.04 
ปาน
กลาง 

 

ดานการไดรับการยอมรับ   
ในสังคม 

         

1. บุคคลากรในหนวยงานได
รวมกันทํางานเปนทีมได 
โดยคํานึงถึงความสามารถ
มากกวาเรื่องสวนตัว 

4 
(2.9) 

 

48 
(34.5) 

60 
(43.2) 

23 
(16.5) 

4 
(2.9) 

3.18 
 

0.84 
 

ปาน
กลาง 

4 

2. ไดรับคําแนะนําจากเพ่ือน 
รวมงานเปนอยางดี โดยไม
มีการแบงพรรคแบงพวก 

7 
(5.0) 

49 
(35.3) 

60 
(43.2) 

11 
(7.9) 

12 
(8.6) 

3.20 
 

0.97 
 

ปาน
กลาง 

3 
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ตารางท่ี 4 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

3. ไดรับการไววางใจและ
ยอมรับในความคิดเห็น
จากผูบังคับบัญชา 

10 
(7.2) 

40 
(28.8) 

70 
(50.4) 

19 
(13.7) 

0 
(0.0) 

 
3.29 

 

 
0.79 

 

ปาน
กลาง 

2 

4. สามารถเขาพบหัวหนางาน
หรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอ
คําปรึกษาไดเสมอ 

9 
(6.5) 

50 
(36.0) 

69 
(49.6) 

8 
(5.8) 

3 
(2.2) 

3.39 0.78 ปาน
กลาง 

1 

5. ในหนวยงานจดักิจกรรม
เพื่อใหพนักงานพบปะ 
มากนอยเพียงใด อยางนอย
ปละ 2ครั้ง 

5 
(3.6) 

42 
(30.2) 

62 
(44.6) 

27 
(19.4) 

3 
(2.2) 

3.14 0.84 ปาน
กลาง 

5 

ภาพรวมดานการไดรับการยอมรับในสังคม 3.24 0.84 
ปาน
กลาง 

 

ดานความเปนประชาธิปไตย
ในการทํางาน 

         

1. หัวหนาใหความเสมอภาค 
ในการปฎิบัติงาน 

4 
(2.9) 

34 
(24.5) 

56 
(40.3) 

22 
(15.8) 

23 
(16.5) 

2.81 1.07 ปาน
กลาง 

2 

 2. การพิจารณาเลื่อนตําแหนง
ใหแกพนักงานเปนไปโดย
ยึดถือความสามารถในการ
ทํางานเปนเกณฑ 

7 
(5.0) 

29 
(20.9) 

56 
(40.3) 

24 
(17.3) 

23 
(16.5) 

2.81 1.10 ปาน
กลาง 

3 

3. ไดรับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของทานในแตละป 

10 
(7.2) 

30 
(21.6) 

60 
(43.2) 

29 
(20.9) 

10 
(7.2) 

3.01 1.00 ปาน
กลาง 

1 
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ตารางท่ี 4 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

ภาพรวมดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 2.87 1.06 
ปาน
กลาง 

 

ดานความสมดลุในชีวิต    
การทํางานและครอบครัว 

         

1. มีรายไดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ    
ของทาน 

12 
(8.6) 

50 
(36.0) 

66 
(47.5) 

7 
(5.0) 

4 
(2.9) 

3.09 0.82 ปาน
กลาง 

5 

2. สามารถจัดการกับรายจาย
หรือหนีส้ินไดอยาง
เหมาะสม (เชนผอน
เครื่องใชไฟฟา) 

0 
(0.0) 

46 
(33.1) 

66 
(47.5) 

20 
(14.4) 

7 
(5.0) 

 
3.42 

 

0.83 มาก 2 

3. ไดสรางหน้ีเพื่อความ
มั่นคงของครอบครัวใน
ระยะยาวอยางเหมาะสม
เพียงใด (เชน  ผอนท่ีพัก
อาศัย รถ) 

12 
(8.6) 

43 
(30.9) 

65 
(46.8) 

11 
(7.9) 

8 
(5.8) 

 
3.29 

 

0.94 ปาน
กลาง 

3 

4. นอกเหนือจากงานประจํา
ท่ีทําอยู ยังมีเวลาประกอบ
อาชีพเสริมอิสระ 

5 
(3.6) 

52 
(37.4) 

57 
(41.0) 

10 
(7.2) 

15 
(10.8) 

 
3.16 

 

1.00 ปาน
กลาง 

4 

5. สามารถดูแลครอบครัวได
เปนอยางดี 

19 
(13.7) 

47 
(33.8) 

67 
(48.2) 

4 
(2.9) 

2 
(1.4) 

3.55 0.81 มาก 1 

ภาพรวมดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว 3.30 0.88 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกเปนรายดาน พบวา 
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 ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ในดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรมโดยภาพรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาล  ศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.02, σ = 0.94) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวัสดิการท่ีไดรับ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
(μ = 3.27, σ = 0.99) รองลงมาคือ ราคาเงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบ (μ = 3.01, σ = 0.81) ไดรับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปอยางยุติธรรม (μ = 3.00, 
σ = 0.87) รายไดเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทเอกชนมีความเหมาะสม (μ = 2.94, σ = 0.94) และ
ไดรับรางวัล/คําชมเชยจากหัวหนาเมื่อปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ทําประจํา มีคาเฉลี่ยนอย
ท่ีสุด (μ = 2.90, σ = 1.09) ตามลําดับ 
 ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ในดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย โดยภาพรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับมาก (μ = 3.72, σ= 0.98) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละครั้งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 4.22, 
σ = 0.93) รองลงมา คือ สามารถจัดการกับความเครียดจากการทํางานได (μ = 3.78 , σ = 0.92) 
หนวยงานมีเครื่องมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัยในระหวางการทํางานอยางเหมาะสม   
(μ = 3.73, σ = 0.92) สถานที่ทํางานมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
อยางเพียงพอ (μ = 3.73, σ = 1.04) หนวยงานไดวางแผน/เตรียมพรอมเบ้ืองตนหากเกิดอัคคีภัยใน
หนวยงาน (μ = 3.63 , σ = 1.05) ในองคกรมีจัดกิจกรรมสันทนาการเพื่อสงเสริมสุขภาพที่ดี เชน 
การเลนกีฬา ได (μ = 3.53 , σ = 1.00) และสถานที่ทํางานมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเท
อากาศ และเสียง ถูกสุขลักษณะมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.42, σ = 1.01) ตามลําดับ 
 ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถโดยภาพรวม
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง    
(μ = 3.03, σ = 1.04) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา หนวยงานเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนได
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.22, σ = 0.92) รองลงมา คือ ไดคําแนะนํา ความ
ชวยเหลือในการแกไขปญหาการทํางานจากผูบังคับบัญชาอยางดีเสมอ (μ = 3.14, σ = 0.91) มี
โอกาสไดไปดูงานนอกสถานท่ี เพื่อเพิ่มความรูความสามารถและนํากลับมา (μ = 2.98, σ = 1.11)  
มีความม่ันใจในองคกรของทานและทีมผูบริหารเพียงใด (μ = 2.94, σ = 1.10) และหนวยงาน
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มอบหมายใหไปอบรมเพิ่มเติมกับองคกรภายนอกมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.88, σ = 1.16) 
ตามลําดับ 
 ดานการไดรับการยอมรับในสังคม  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ในดานการไดรับการยอมรับในสังคมโดยภาพรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.24, σ = 0.84)   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอคําปรึกษาได
เสมอมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.39, σ = 0.78) รองลงมา คือ ไดรับการไววางใจและยอมรับในความ
คิดเห็นจากผูบังคับบัญชา (μ = 3.29, σ = 0.79) ไดรับคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานเปน (μ = 3.20,  
σ = 0.97) บุคคลากรในหนวยงานไดรวมกันทํางานเปนทีมไดโดยคํานึงถึงความสามารถมากกวา
เร่ืองสวนตัว (μ = 3.18, σ = 0.84) และในหนวยงานจัดกิจกรรมเพ่ือใหพนักงานพบปะ มากนอย
เพียงใด อยางนอยปละ 2 คร้ัง มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.14, σ = 0.84) ตามลําดับ 
 ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางานโดยภาพรวมพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 2.87, 
σ = 1.06) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไดรับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฎิบัติงานของ
ทานในแตละปคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.01, σ = 1.00) รองลงมา คือ หัวหนาใหความเสมอภาคใน
การปฎิบัติงาน (μ = 2.81, σ = 1.07) และการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหแกพนักงานเปนไปโดย
ยึดถือความสามารถในการทํางานเปนเกณฑมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.81, σ = 1.10) ตามลําดับ 
 ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัวโดยภาพรวม
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง     
(μ = 3.30, σ = 0.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยางดีมีคาเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (μ = 3.55, σ = 0.88) รองลงมา คือ สามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม 
(เชน ผอนเคร่ืองใชไฟฟา) (μ = 3.42, σ = 0.83) ไดสรางหน้ีเพื่อความม่ันคงของครอบครัวในระยะ
ยาวอยางเหมาะสมเพียงใด (เชน ผอนท่ีพักอาศัย รถ) (μ = 3.29, σ = 0.94) นอกเหนือจากงาน
ประจําท่ีทําอยู ยังมีเวลาประกอบอาชีพเสริมอิสระ (μ = 3.16 , σ = 1.00) และมีรายไดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของทาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.09, σ = 0.82) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 3 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ          
ในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  

 
ตารางท่ี 5 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใน   

การทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
 N = 139 

แรงจูงใจในการทํางาน μ σ แปลผล อันดับ 
1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.44 0.45 มาก 4 
2. ดานความรับผิดชอบ 3.75 0.78 มาก 1 
3. ดานการยอมรับนับถือ 3.58 0.55 มาก 3 
4. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 2.80 0.77 ปานกลาง 5 
5. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.68 0.71 มาก 2 

ภาพรวม 3.45 0.65 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 แรงจูงใจในการทํางาน ของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวมพบวา 
แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับมาก (μ = 3.45,       
σ = 0.65) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.75,   
σ = 0.78) รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (μ = 3.68, σ = 0.71)  ดานการยอมรับ
นับถือ (μ = 3.58, σ = 0.55) ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (μ = 3.44, σ = 0.45) และดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.80, σ = 0.77) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 6 แสดงคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกเปนรายดาน 

N = 139 
 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     

คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

μ σ แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ          
1. มีความพึงพอใจใน

ตําแหนงหนาท่ีท่ีได
รับผิดชอบ 

13 
(9.4) 

34 
(24.5) 

84 
(60.4) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

3.37 0.73 ปาน
กลาง 

3 

2. รูสึกวางานท่ีทําอยูนั้นมี 
ความซํ้าซาก จําเจ 

6 
(4.3) 

14 
(10.1) 

67 
(48.2) 

39 
(28.1) 

13 
(9.4) 

3.29 0.94 ปาน
กลาง 

5 

3. งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีตรง
กับความรูและความถนัด 

12 
(8.6) 

41 
(29.5) 

77 
(55.4) 

0 
(0.0) 

9 
(6.5) 

3.36 0.87 ปาน
กลาง 

4 

4. มีอิสระในการแกปญหา
และอุปสรรคเกี่ยวกับงาน
ท่ีทํา 

10 
(7.2) 

65 
(46.8) 

55 
(39.6) 

4 
(2.9) 

5 
(3.6) 

3.50 0.82 มาก 2 

5. มีความคิดสรางสรรคท่ีจะ
ปรับปรุงและพัฒนางานท่ี
ไดรับมอบหมายใหมี
คุณภาพ และประสิทธิภาพ
สูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอ 

19 
(13.7) 

62 
(44.6) 

50 
(36.0) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

3.68 0.78 มาก 1 

ภาพรวมดานลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.44 0.83 มาก  
ดานความรับผิดชอบ          
1. มีการวางแผนกอนมีการ 

ปฏิบัติงานจริง 
24 

(17.3) 
60 

(43.2) 
50 

(36.0) 
3 

(2.2) 
2 

(1.4) 
3.73 0.82 มาก 2 

2. เปนคนทํางานท่ีละเอียด 
รอบคอบ เพื่อใหผลงาน 
ออกมาดี 

28 
(20.1) 

48 
(34.5) 

56 
(40.3) 

5 
(3.6) 

2 
(1.4) 

3.68 0.88 มาก 3 
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ตารางท่ี 6 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

3. มักต้ังเปาหมายในการทํา 
งานไวสูงและพยายามทํา
ใหไดตามท่ีต้ังใจไว 

37 
(26.6) 

49 
(35.3) 

48 
(34.5) 

3 
(2.2) 

2 
(1.4) 

3.84 0.88 มาก 1 

ภาพรวมดานลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.75 0.86 มาก  
ดานการยอมรับนับถือ          
1. เพื่อนรวมงานยอมรับใน 

ความรูความสามารถ 
19 

(13.7) 
55 

(39.6) 
63 

(45.3) 
2 

(1.4) 
0 

(0.0) 
3.64 0.71 มาก 2 

2. สามารถทํางานรวมกันเปน 
ทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

20 
(14.4) 

70 
(50.4) 

43 
(30.9) 

6 
(4.3) 

0 
(0.0) 

3.76 0.75 มาก 1 

3. มักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อน 
รวมงานท่ีกําลังประสบ
ปญหาเสมอ 

8 
(5.8) 

65 
(46.8) 

56 
(40.3) 

8 
(5.8) 

2 
(1.4) 

3.47  
0.76 

 

มาก 4 

4. มีโอกาสเสนอความ
คิดเห็นในการกําหนด
นโยบายการปฏิบัติงาน
ของหนวยงาน 

4 
(2.9) 

58 
(41.7) 

77 
(55.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.47 0.55 มาก 3 

ภาพรวมดานการยอมรับนับถือ 3.58 0.69 มาก  
ดานความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

         

1. มักไดรับการคัดเลือกจาก 
เพื่อนรวมงานใหเปนผูนํา
ในการทํางานตาง ๆ  

6 
(4.3) 

38 
(27.3) 

65 
(46.8) 

19 
(13.7) 

11 
(7.9) 

3.03 0.95 ปาน
กลาง 

1 

2. ชอบทํางานท่ีผูอื่นเช่ือฟง
และปฏิบัติตาม 

3 
(2.2) 

26 
(18.7) 

63 
(45.3) 

24 
(17.3) 

23 
(16.5) 

2.68 1.02 ปาน
กลาง 

3 
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ตารางท่ี 6 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

3. ไดรับโอกาสเขารับการ 
ฝกอบรมและศึกษาดูงาน 
เพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถอยูเสมอ 

8 
(5.8) 

17 
(12.2) 

57 
(41.0) 

34 
(24.5) 

23 
(16.5) 

2.64 1.03 ปาน
กลาง 

4 

4. ไดรับการสนับสนุนจาก  
หนวยงานในการศึกษาตอ 
เพื่อเพ่ิมพูนความรู 

9 
(6.5) 

32 
(23.0) 

48 
(34.5) 

29 
(20.9) 

21 
(15.1) 

2.84 1.12 ปาน
กลาง 

2 

ภาพรวมดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 2.79 1.03 
ปาน
กลาง 

 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติ 
งาน 

         

1. มีความสุขในการทํางาน 
เสมอ 

20 
(14.4) 

56 
(40.3) 

55 
(39.6) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

3.67 0.80 มาก 3 

2. มีความมุงม่ันในการสง
มอบงานไดทันตามเวลา 

26 
(18.7) 

57 
(41.0) 

51 
(36.7) 

5 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.77 0.79 มาก 1 

3. มั่นใจในตนเองเม่ือตอง 
เผชิญกับปญหาและ 
อุปสรรคในการทํางาน  

17 
(12.2) 

43 
(30.9) 

74 
(53.2) 

5 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.55 0.75 มาก 4 

4. องคกรมีการสนับสนุน
และใหรางวัล เมื่อ
พนักงานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน
อยูเสมอ 

26 
(18.7) 

50 
(36.0) 

58 
(41.7) 

5 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.73 0.80 มาก 2 

ภาพรวมดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.68 0.78 มาก  
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 จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานจําแนกเปนรายดาน     
พบวา 
 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติโดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูใน
ระดับมาก (μ = 3.44, σ = 0.83) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุง
และพัฒนางานท่ีไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอมีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (μ = 3.68, σ = 0.78) รองลงมาคือ มีอิสระในการแกปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับงานท่ีทํา      
(μ = 3.50, σ = 0.82) มีความพึงพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ (μ = 3.37 , σ = 0.73) งาน
ท่ีทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความรูและความถนัด (μ = 3.36, σ = 0.87) และรูสึกวางานท่ีทําอยูนั้นมี
ความซํ้าซาก จําเจ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.29, σ = 0.94) ตามลําดับ 
 ดานความรับผิดชอบ 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความรับผิดชอบ 
โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราชอยูในระดับ
มาก (μ = 3.75, σ = 0.86) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและ
พยายามทําใหไดตามที่ตั้งใจไว มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.84, σ = 0.88) รองลงมา คือ มีการ
วางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง (μ = 3.73 , σ = 0.82) และเปนคนทํางานที่ละเอียดรอบคอบ 
เพ่ือใหผลงานออกมาดี มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.68, σ = 0.88) ตามลําดับ 
 ดานการยอมรับนับถือ 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานการยอมรับนับ
ถือ โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับ
มาก (μ = 3.58, σ = 0.69) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมประชากรสามารถทํางานรวมกันได
อยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.76, σ = 0.75) เพื่อนรวมงานยอมรับในความรู
ความสามารถ (μ = 3.64, σ = 0.71) มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงาน
ของหนวยงาน (μ = 3.47, σ = 0.55) และมักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อนรวมงานท่ีกําลังประสบปญหา
เสมอ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.47, σ = 0.76) ตามลําดับ 
 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริ
ราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 2.79, σ = 1.03) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มักไดรับการ
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คัดเลือกจากเพ่ือนรวมงานใหเปนผูนําในการทํางานตาง ๆ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.03, σ = 0.95) 
รองลงมาคือ ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาตอ (μ = 2.84, σ = 1.12) ชอบทํางานท่ี
ผูอ่ืนเช่ือฟงและปฏิบัติตาม (μ = 2.68, σ = 1.02)  และไดรับโอกาสเขารับการฝกอบรมและศึกษา    
ดูงานเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.64, σ = 1.03) ตามลําดับ 
 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช 
อยูในระดับมาก (μ = 3.68, σ = 0.78) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความมุงม่ันในการสงมอบ
งานไดทันตามเวลามีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.77, σ = 0.79) รองลงมา คือ องคกรมีการสนับสนุน
และใหรางวัล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ (μ = 3.73 , σ = 0.80) มี
ความสุขในการทํางานเสมอ (μ = 3.67, σ = 0.80) และม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและ
อุปสรรคในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.55, σ = 0.75) ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 
 

สรุปอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรฝายสารสนเทศ 
ในโรงพยาบาลศิริราช เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน จากการศึกษาคร้ังนี้พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง และแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการทํางาน สรุปผลได ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรเปนเพศหญิงจํานวน 75 คน (รอยละ 54.0) และเพศชายจํานวน 64 คน 
(รอยละ 46.0 )มีสถานภาพโสด จํานวน 89 คน (รอยละ 64.0) อายุอยูในชวง 20-30 ป (รอยละ 51.1) 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 78 คน (รอยละ 56.1) ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร จํานวน 
62 คน (รอยละ 44.6) มีระยะเวลาในการทํางาน 4-6 ป จํานวน 51 คน (รอยละ 36.7) มีรายไดอยู
ในชวง 15,001-20,000 บาท จํานวน 54 คน (รอยละ 38.8) มีท่ีพักอาศัยอยูกับพอแม จํานวน 35 คน 
(รอยละ 25.2) มีประเภทการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) จํานวน 72 คน 
(รอยละ 51.8)  
 สวนท่ี 2 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.19, σ = 0.72) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.72, 
σ = 0.78) รองลงมา คือ ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว (μ = 3.30, σ = 0.51) 
ดานการไดรับการยอมรับในสังคม (μ = 3.24, σ = 0.64) รายละเอียดดังนี้ 
 1. ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย อยูในระดับมาก (μ = 3.72, σ = 0.98) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา 1) ไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละคร้ังมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (μ = 4.22,  
σ = 0.93) 2) สามารถจัดการกับความเครียดจากการทํางานได (μ = 3.78, σ = 0.92) และ  3) หนวยงาน
มีเคร่ืองมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัยในระหวางการทํางานอยางเหมาะสม (μ = 3.73, σ = 0.92)  
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 2. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.30, 
σ = 0.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1) สามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยางดีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(μ = 3.55, σ = 0.88)  2) สามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม (เชน ผอน
เคร่ืองใชไฟฟา) (μ = 3.42, σ = 0.83) และ 3) ไดสรางหน้ีเพื่อความม่ันคงของครอบครัวในระยะ
ยาวอยางเหมาะสมเพียงใด (เชน ผอนท่ีพักอาศัย รถ ) (μ = 3.29, σ = 0.94)  
 3. ดานการไดรับการยอมรับในสังคม อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.24, σ = 0.84) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1) สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอคําปรึกษาได
เสมอมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.39, σ = 0.78)  2) ไดรับการไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา (μ = 3.29, σ = 0.79) และ 3) ไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงานเปน(μ = 3.20, 
σ = 0.97) 
 สรุป กลุมประชากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาแตละดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัย อยูในระดับมาก เพราะหนวยงาน
มีนโยบายใหบุคลากรตรวจสุขภาพประจําป ปละ 1 คร้ัง มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางานท่ี
ปลอดภัย เพื่อหลีกเล่ียงอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางาน และสามารถจัดการกับความเครียดใน
การทํางานได อาจเปนเพราะโรงพยาบาลศิริราชเปนสถานพยาบาล ท่ีมีความเส่ียงตอรางกาย 
ผูบริหารจึงใหความสําคัญตอความปลอดภัยในการทํางาน จึงทําใหกลุมประชากรเกิดความพอใจใน
ส่ิงท่ีไดรับ  
 สวนท่ี 3 การวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม
พบวา แรงจูงใจในการทํางานของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับมาก (μ = 3.45, σ 
= 0.65) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.75, σ = 
0.78)  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (μ = 3.68, σ = 0.71) และดานการยอมรับนับถือ (μ = 
3.58, σ = 0.55) รายละเอียดดังนี้  
 1. กลุมประชากรมักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทํางานใหไดตามท่ี
ตั้งใจไว รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรมี
ความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลา องคกรมีการสนับสนุนและใหรางวัล เมื่อบุคลากร
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ และม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรค
ในการทํางาน และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด สรุปไดวาบุคลากรฝาย
สารสนเทศมีแรงจูงใจในการทํางานในแตละดาน ดังนี้ 
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  1.1 ดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก (μ = 3.75, σ = 0.86) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 1) มักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทําใหไดตามท่ีตั้งใจไว มีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (μ = 3.84, σ = 0.88)  2) มีการวางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง (μ = 3.73, σ = 0.82) 3) เปน
คนทํางานท่ีละเอียดรอบคอบ เพื่อใหผลงานออกมาดี มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.68, σ = 0.88)  
  1.2 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก (μ = 3.68, σ = 0.78)       
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1) มีความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลามีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(μ = 3.77, σ = 0.79)  2) องคกรมีการสนับสนุนและใหรางวัล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จใน
การทํางานอยูเสมอ (μ = 3.73, σ = 0.80)  
  1.3 ดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก  (μ = 3.58, σ = 0.69) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน  พบวา  1) กลุมประชากรสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
(μ = 3.76, σ = 0.75)  2) เพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ (μ = 3.64, σ = 0.71)  3) มี
โอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงาน (μ = 3.47, σ = 0.55)  
 ดังนั้น แสดงวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ดานสภาพ
การทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับ
ในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน และดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและ
ครอบครัว มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช 
 
อภิปรายผล 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด อายุอยูในชวง 20 -30 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร มีระยะเวลาในการทํางาน 4-6 ป มีรายไดอยู
ในชวง 15,001-20,000 บาท มีท่ีพักอาศัยอยูกับพอแม จํานวน 35 คน มีประเภทการจางเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได)  
 สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยคร้ังนี้ พบวา กลุมประชากรสวนใหญมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.19 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงตามลําดับคุณภาพชีวิต ไดดังน้ี 
 1. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 3.72 เมื่อพิจารณา
เปนรายขอลําดับแรกคือไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละครั้ง รองลงมา คือ สามารถ
จัดการกับความเครียดจากการทํางานไดและสถานที่ทํางานมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเท
อากาศ และเสียง ถูกสุขลักษณะเปนลําดับสุดทาย 
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 2. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.30 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ลําดับแรกคือ สามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยาง
ดี รองลงมาคือ สามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม (เชน ผอนเคร่ืองใชไฟฟา) 
และมีรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปนลําดับสุดทาย 
 3. ดานการไดรับการยอมรับในสังคม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.24  เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก  คือ  สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา
เพื่อขอคําปรึกษาไดเสมอ รองลงมา คือ ไดรับการไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา และในหนวยงานจัดกิจกรรมเพื่อใหพนักงานพบปะ มากนอยเพียงใด อยางนอย ปละ 
2 คร้ัง เปนลําดับสุดทาย 
 4. ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.03 เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ หนวยงานเปดโอกาสใหพนักงาน
ทุกคนไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน รองลงมา คือ ไดคําแนะนํา ความชวยเหลือในการแกไขปญหา
การทํางานจากผูบังคับบัญชาอยางดีเสมอและหนวยงานมอบหมายใหไปอบรมเพ่ิมเติมกับองคกร
ภายนอก เปนลําดับสุดทาย 
 5. ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.02 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ลําดับแรก คือ สวัสดิการท่ีไดรับ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ความสุข รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและ
ไดรับรางวัล/คําชมเชยจากหัวหนาเม่ือปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานท่ีทําประจํา เปนลําดับสุดทาย 
 6. ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คะแนนเฉลี่ย 2.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ ไดรับความยุติธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของทานในแตละป รองลงมา คือ หัวหนาใหความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และ
การพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหแกพนักงานเปนไปโดยยึดถือความสามารถในการทํางานเปนเกณฑ 
เปนลําดับสุดทาย 
 สวนท่ี 3 แรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยคร้ังนี้ พบวา กลุมประชากรสวนใหญมีระดับแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เฉล่ีย 3.45 เม่ือพิจารณารายดาน เรียงตามลําดับ ดังนี้ 
 1. ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ ลําดับแรกคือมักต้ังเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทําใหไดตามท่ีตั้งใจไว 
รองลงมาคือ มีการวางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง และเปนคนทํางานท่ีละเอียดรอบคอบ เพ่ือให
ผลงานออกมาดีเปนลําดับสุดทาย 
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 2. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.68 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ มีความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลา รองลงมา คือ 
องคกรมีการสนับสนุนและใหรางวัล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ มี
คะแนนเฉล่ีย 3.73 และม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน เปน
ลําดับสุดทาย 
 3. ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.58 เมื่อ
พิจารณาลําดับแรก คือ สามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ เพ่ือน
รวมงานยอมรับในความรูความสามารถ และมักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อนรวมงานท่ีกําลังประสบปญหา
เสมอ เปนลําดับสุดทาย 
 4. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.44 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ มีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอ รองลงมา คือ มีอิสระในการ
แกปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ีทํา และรูสึกวางานท่ีทําอยูนั้นมีความซํ้าซาก จําเจเปนลําดับ
สุดทาย 
 5. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 2.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ มักไดรับการคัดเลือกจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนํา
ในการทํางานตาง ๆ รองลงมา คือ ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาตอและไดรับ
โอกาสเขารับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ เปนลําดับ
สุดทาย 
 ดังนั้น มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยดานสภาพการ
ทํางานท่ีปลอดภัยเปนลําดับแรก คือ ไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละคร้ัง รองลงมา 
คือ ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัวในสวนของสามารถดูแลครอบครัวไดเปน
อยางดี ดานการไดรับการยอมรับในสังคม คือ สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอ
คําปรึกษาไดเสมอ ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ คือ หนวยงานเปดโอกาสให
พนักงานทุกคนไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม คือ สวัสดิการที่
ไดรับ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข และดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน คือ ไดรับ
ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของทานในแตละป มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน
อยูในระดับมาก  
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 โดยลําดับแรก คือ ดานความรับผิดชอบคือมักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและ
พยายามทําใหไดตามท่ีตั้งใจไว รองลงมาคือดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน คือ มีความมุงม่ันใน
การสงมอบงานไดทันตามเวลา ดานการยอมรับนับถือ คือ สามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คือ มีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานท่ี
ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอ และดานความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานเปนลําดับสุดทาย คือ มักไดรับการคัดเลือกจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนําในการ
ทํางานตาง ๆ ซ่ึงขัดแยงกับผลงานวิจัยของอนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด เม่ือพิจารณาวิ
เคราะหระดับความจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแลว พบวาระดับความจูงใจอยูในระดับปาน
กลาง ซ่ึงเม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจเปนราย ดานแลว พบวา ระดับความจูงใจท่ีอยูในระดับจูงใจนอย 
ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนระดับความจูงใจท่ีอยูในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ด
านลักษณะงาน ดานโอกาสกาว หนา ดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง แตสอดคลอง
กับผลการวิจัยของยูสุกามิ (Usugami 2006 : Abstract) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารท่ี
เปนชาวเกาหลีและผูบริหารท่ีเปนชาวญ่ีปุนท่ีทํางานอยูในบริษัทญ่ีปุน โดยทําการวิเคราะหปจจัยคํ้า
จุนและปจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารของท้ังสองประเทศใหความสําคัญ
กับเร่ืองแรงจูงใจ โดยผูบริหารของทั้งสองประเทศยอมรับวาแรงจูงใจมีผลตอการดําเนินงานของ
องคกร ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา โดยคิดวาคาจางและเงิน
โบนัสคือปจจัยท่ีสําคัญมากในการสรางแรงจูงใจ  
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการทําวิจัย 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ ใน
โรงพยาบาลศิริราช พบวากลุมประชากรมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. ควรมีเงินเดือนท่ีเหมาะกับภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบของแตละบุคคล ไดรับการ
พิจารณาปรับเงินเดือนประจําปอยางยุติธรรม  
 2. ปรับปรุงสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานอยาใหมีความเครียด โดยจัดกิจกรรม
สันทนาการเพื่อสงเสริมสุขภาพท่ีดี เชน การเลนกีฬา มีเคร่ืองมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัยใน
ระหวางการทํางานอยางเหมาะสม และสถานท่ีทํางานควรมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเทอากาศ 
และเสียง ถูกสุขลักษณะท่ีเหมาะสม 
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 3. หนวยงานควรใหการสนับสนุนในการศึกษาตอหรือใหไปอบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การปรับปรุงงานกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน เชน ทุกคนควรไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาตนเองอยางนอยปละ 2 คร้ัง  
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 ควรศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน โดยการเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยวิธีอ่ืนบาง เชน การสัมภาษณ การสังเกต การสังเกตแบบมีสวนรวม เปนตน ซ่ึง
จะทําใหไดขอมูลกวางมากขึ้น เพื่อใหทราบถึงรายละเอียดเก่ียวกับปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไดอยางละเอียดมากย่ิงข้ึน อันจะเปนประโยชนในการนํามาปรับใชในการศึกษา
และการบริหารงานบุคคลในองคกรตอไป 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน 

กรณีศึกษา บุคลากรฝายสารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราช” 
........................................................... 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาคําตอบท่ีตรงกับสภาพความเปนจริง  
1. เพศ 
 1.  ชาย 2.  หญิง 
 

2. สถานภาพ 
 1.  โสด 2.  สมรส 
 3.  หยา 4.  หมาย 
 5.  แยกกันอยู 6.  ไมจดทะเบียน 
 

3. อายุ 
 1.  ต่ํากวา 20 ป 2.  20 -30 ป 
 3.  31 - 40 ป 4.  41 - 50 ป 
 5.  51 - 60 ป 6.  มากกวา 60 ป 
 

4. ระดับการศึกษา 
 1.  ต่ํากวาปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 2.  ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 3.  ปวส. 4.  ปริญญาตรี 
 5.  ปริญญาโท/สูงกวาปริญญาโท 
 

5. ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ 
 1.  นักวิชาการคอมพิวเตอร 2.  โปรแกรมเมอร 
 3.  เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 4.  ชางอิเลคทรอนิคส 
 5.  ผูปฏิบัติการบริหาร 6.  เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
 7.  นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 8.  นักวิชาการสถิติ 
 9.  วิศวกร 10.  ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 11.  พนักงานพิมพดีด 12.  นักการภารโรง 
 13.  คนงาน 
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6. ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ 
 1.  นอยกวา 1 ป 2.  1-3 ป 
 3.  4-6 ป 4.  7-10 ป 
 5.  10 ปข้ึนไป 
 
7. รายได 
 1.  ต่ํากวา 10,000 บาท 2.  10,001-15,000 บาท 
 3.  15,001 - 20,000 บาท 4.  20,001-25,000 บาท 
 5.  25,001-30,000 บาท 6.  สูงกวา 30,000 บาท 
 
8. ท่ีพักอาศัย 
 1.  บานพักราชการ 2.  บานพักตนเอง 
 3.  หอพัก 4.  ผอนบาน 
 5.  คอนโด 6.  อาศัยอยูกับพอแม 
 7.  อาศัยอยูกับญาติพี่นอง 
 
9. ประเภทการจาง 
 1.  ขาราชการ     
 2.  พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) 
 3.  พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) 
 4.  พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศิริราช (พศ.) 
 5.  พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินรายได) 
 6.  พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินอุดหนุน) 
 7.  ลูกจางประจํา 
 8.  ลูกจางช่ัวคราว 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 30 ขอ 
คําชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดของทานมากท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
มาก 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 

ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม      
1. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ 
     

2. ทานไดรับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปอยางยุติธรรม      
3. สวัสดิการท่ีทานไดรับ ทําใหทานปฎิบัติงานไดอยางมีความสุข      
4. รายไดของทานเม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทเอกชนมีความเหมาะสม      
5. ทานไดรับรางวัล/คําชมเชยจากหัวหนาเม่ือทานปฎิบัติงาน

นอกเหนือจากงานท่ีทําประจํา  
     

ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย      
6. สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเทอากาศ 

และเสียง ถูกสุขลักษณะ 
     

7. สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีปลอดภัย
ในการปฎิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

8. ในองคกรมีจัดกิจกรรมสันทนาการเพื่อสงเสริมสุขภาพท่ีดี เชน 
การเลนกีฬา  

     

9. หนวยงานของทานไดวางแผน / เตรียมพรอมเบ้ืองตนหากเกิด
อัคคีภัยในหนวยงาน 

     

10. ทานไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละคร้ัง      
11. หนวยงานของทานมีเคร่ืองมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัย

ในระหวางการทํางานอยางเหมาะสม 
     

12. ทานสามารถจัดการกับความเครียดจากการทํางานไดมากนอย
เพียงใด 
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
มาก 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 

ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ      
13. ทานมีความม่ันใจในองคกรของทานและทีมผูบริหารเพียงใด      
14. บรรยากาศโยรวมในสถานที่ทํางานของทานทําใหทาน

ปฏิบัติงานไดอยางความสุข 
     

15. ทานมีโอกาสไดไปดูงานนอกสถานท่ี เพื่อเพ่ิมความรู
ความสามารถและนํากลับมาพัฒนาในองคกร 

     

16. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนกังานทุกคนไดศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน 

     

17. ทานไดคําแนะนํา ความชวยเหลือในการแกไขปญหาการทํางาน
จากผูบังคับบัญชาอยางดีเสมอ 

     

ดานการไดรับการยอมรับในสังคม      
18. บุคลากรในหนวยงานไดรวมกันทํางานเปนทีมไดโดยคํานึงถึง

ความ สามารถมากกวาเร่ืองสวนตัว 
     

19. ทานไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี โดยไมมีการ
แบงพรรคแบงพวก 

     

20. ทานไดรับการไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

21. ทานสามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพ่ือขอ
คําปรึกษาไดเสมอ 

     

22. ในหนวยงานจดักิจกรรมเพ่ือใหพนกังานพบปะ มากนอยเพียงใด 
อยางนอยปละ 2 คร้ัง 

     

ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน      
23. หัวหนาของทานใหความเสมอภาคในการปฎิบัติงาน      
24. การพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหแกพนกังานเปนไปโดยยดึถือ

ความสามารถในการทํางานเปนเกณฑ 
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
มาก 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 
25. ทานไดรับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฎิบัติงานของ

ทานในแตละป 
     

ดานความสมดุลในชีวติการทํางานและครอบครัว      
26. ทานมีรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถของทานเพียงใด      
27. ทานสามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม 

(เชน ผอนเคร่ืองใชไฟฟา) 
     

28. ทานไดสรางหนี้เพื่อความม่ันคงของครอบครัวในระยะยาวอยาง
เหมาะสมเพยีงใด (เชน ผอนท่ีพักอาศัย รถ ) 

     

29. นอกเหนือจากงานประจําท่ีทําอยู ทานยังมีเวลาประกอบอาชีพ
เสริมอิสระ 

     

30. ทานสามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยางด ี      
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 20 ขอ 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดของทานมากท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

แรงจูงใจในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ      
 1. ทานมีความพึงพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ      
 2. ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยูนั้นมีความซํ้าซาก จําเจ      
 3. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความรูและความถนัด      
 4. ทานมีอิสระในการแกปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ีทํา      
 5. ทานมีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิม
อยูเสมอ 

     

2. ดานความรับผิดชอบ      
 6. ทานมีการวางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง      
 7. ทานเปนคนทํางานท่ีละเอียดรอบคอบ เพื่อใหผลงานออกมาดี      
 8. ทานมักต้ังเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทําใหได

ตามท่ีตั้งใจไว 
     

3. ดานการยอมรับนับถือ      
 9. เพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน      

 10. ทานกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ สามารถทํางานรวมกันเปนทีม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

 11. ทานมักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อนรวมงานท่ีกําลังประสบปญหา
เสมอ 

     

 12. ทานมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน      
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

แรงจูงใจในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

4. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      
 13. ทานมักไดรับการคัดเลือกจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนําใน

การทํางานตาง ๆ  
     

 14. ทานชอบทํางานท่ีผูอ่ืนเช่ือฟงและปฏิบัติตาม      
 15. ทานไดรับโอกาสเขารับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อ

พัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ 
     

 16. ทานไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มพูนความรู 

     

5. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน      
 17. ทานมีความสุขในการทํางานเสมอ      
 18. ทานมีความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลา      
 19. ทานม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคใน

การทํางาน  
     

 20. องคกรของทานมีการสนับสนุนและใหรางวัล เม่ือพนักงาน
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ 

     

 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลากรฝายสารสนเทศ 
1. ......................................................................................................................................................... 
2. ......................................................................................................................................................... 
3. ......................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก  ข 
คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 7 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 139 100.0 
Excludeda 0 .0 

Cases 

Total 139 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
ตารางท่ี 8 Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 
.922 .921 30 

 
 
ตารางท่ี 9 Summary Item Statistics 
 

 Mean Minimum Maximum Range Maximum/ 
Minimum 

Variance N of 
Items 

Item Means 3.254 2.806 4.223 1.417 1.505 .112 30 
Item Variances .930 .616 1.349 .733 2.190 .043 30 
Inter-Item Correlations .279 -.346 .760 1.106 -2.192 .042 30 
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ตารางท่ี 10   Item-Total Statistics 
 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
a1_1 94.62 241.093 .588 . .919 
a1_2 94.63 241.364 .533 . .919 
a1_3 94.37 243.205 .404 . .921 
a1_4 94.70 242.691 .446 . .920 
a1_5 94.73 235.385 .599 . .918 
a2_6 94.22 235.721 .640 . .918 
a2_7 93.91 233.723 .686 . .917 
a2_8 94.11 241.677 .448 . .920 
a2_9 94.01 233.500 .686 . .917 
a2_10 93.41 246.215 .327 . .922 
a2_11 93.90 234.077 .697 . .917 
a2_12 93.86 243.675 .420 . .921 
a3_13 94.70 236.894 .545 . .919 
a3_14 94.75 235.813 .546 . .919 
a3_15 94.65 234.720 .603 . .918 
a3_16 94.42 252.897 .099 . .925 
a3_17 94.50 241.310 .508 . .920 
a4_18 94.45 238.699 .660 . .918 
a4_19 94.43 236.436 .645 . .918 
a4_20 94.34 241.878 .573 . .919 
a4_21 94.24 245.432 .431 . .921 
a4_22 94.50 242.918 .495 . .920 
a5_23 94.82 235.236 .615 . .918 
a5_24 94.83 228.984 .793 . .915 
a5_25 94.63 236.076 .635 . .918 
a6_26 94.21 245.166 .413 . .921 
a6_27 94.55 240.177 .621 . .918 
a6_28 94.35 244.662 .377 . .921 
a6_29 94.47 248.367 .231 . .924 
a6_30 94.08 256.233 -.009 . .926 
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ตารางท่ี 10   (ตอ) 
 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
b1_1 65.31 63.273 .385 .427 .821 
b1_2 65.40 71.532 -.260 .624 .853 
b1_3 65.35 60.097 .539 .717 .813 
b1_4 65.17 60.376 .571 .702 .812 
b1_5 65.02 61.340 .517 .591 .815 
b2_6 64.96 61.621 .466 .848 .817 
b2_7 65.00 61.507 .434 .826 .818 
b2_8 64.85 59.578 .573 .862 .811 
b3_9 65.03 62.173 .488 .709 .816 
b3_10 64.94 61.133 .562 .696 .813 
b3_11 65.19 61.878 .494 .656 .816 
b3_12 65.21 64.717 .368 .667 .822 
b4_13 65.62 64.687 .179 .721 .832 
b4_14 65.96 64.404 .176 .617 .833 
b4_15 66.02 61.746 .321 .723 .825 
b4_16 65.83 57.414 .559 .797 .811 
b5_17 65.05 61.845 .464 .732 .817 
b5_18 64.94 62.409 .417 .861 .819 
b5_19 65.17 62.125 .472 .727 .817 
b5_20 64.99 60.507 .565 .827 .812 
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