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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช โดยกลุมประชากรเปนบุคลากรฝายสารสนเทศ   
ในโรงพยาบาลศิริราช จํานวน 139 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดยเก็บขอมูล
ในเดือนพฤศจิกายน 2553 และใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อประมวลผลขอมูล โดยสถิติท่ีใช 
คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบดังนี้ 
 1. ขอมูลท่ัวไป กลุมประชากรท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 75 คน (รอยละ 
54.0) สถานภาพสวนใหญโสด (รอยละ 64.0) มีอายุในชวง 20-30 ป (รอยละ 51.1) ระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี (รอยละ 56.1) ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศสวนใหญปฏิบัติงานตําแหนง
นักวิชาการคอมพิวเตอร (รอยละ 44.6) ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ 4-6 ป (รอยละ 
36.7) มีประเภทการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) (รอยละ 51.8) มีรายไดอยู
ในชวง 15,001-20,000 (รอยละ 38.8) และมีท่ีพักอาศัยอยูกับพอแม (รอยละ 25.2) 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมของกลุมประชากรที่ศึกษาสวนใหญ อยูใน
ระดับปานกลาง (μ = 3.19, σ = 0.72)  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีมี
ความปลอดภัย อยูในระดับมาก (μ = 3.72, σ = 0.78) รองลงมาเปนดานความสมดุลในชีวิตการ
ทํางานและครอบครัว (μ = 3.30, σ= 0.51) และดานประชาธิปไตยในการทํางาน (μ = 2.88, σ = 0.94) มี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานนอยที่สุด 
 3. แรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมของกลุมประชากรที่ศึกษาสวนใหญ อยูในระดับ
มาก (μ = 3.45, σ = 0.65) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 
(μ = 3.75, σ = 0.78) รองลงมา คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (μ = 3.68, σ = 0.71) ดาน
การยอมรับนับถือ (μ = 3.58, σ= 0.55) และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (μ = 2.80, σ = 0.77) 
มีระดับแรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด  
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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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 งานวิจัยฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารยประสพชัย พสุนนท  
อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีไดเสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษาแนะนําใหความรู   และขอคิดเห็น
ตาง ๆ ดวยความหวงใย    รวมทั้งตรวจแกไขขอบกพรอง   ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.
พิทักษ  ศิริวงศ ประธาานกรรมการและผูชวยศาสตราจารยนภนนท หอมสุด กรรมการในการสอบ
คนควาอิสระคร้ังนี้ ท่ีไดชวยกรุณาตรวจทานความถูกตองและใหคําช้ีแนะอันเปนประโยชน เพื่อ
การคนควาอิสระเกิดความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ  นางสาวอุไรรัตน สุบรรณวิลาศ ท่ีไดใหความเมตตา และ
เปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม  และคุณสมชาติ มณีนอย  ชวยเหลือและใหคําแนะในการ
วิเคราะหขอมูลท้ังหมด 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณบุคลากรฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลัยมหิดล ทุกทานอยางสูงท่ีสละเวลาใหขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณ นางนงนุช โกสียรัตน และนางสาวฤทัย นิธิธนวิชิต ท่ีไดให
คําแนะนําในการทําวิจัยคร้ังนี้ และขอพระคุณ นางสาวทัศนีย  คงสนุนและนางสาวณกานต คงลํ่าซํา  
ท่ีเอ้ือเฟอความสะดวกในการกรอกแบบสอบถามคร้ังนี้ 
 ผูวิจัยขอขอบคุณผูประสานงานจากคณะวิทยาการจัดการ สาขาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน  และบัณฑิตวิทยาลัย ทุกทานท่ีชวยอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนํา และประสานงาน    
ทุกอยาง จนทําใหการวิจัยคร้ังนี้สําเร็จ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา อันเปนท่ีรักยิ่ง รวมถึงพี่ๆ นองๆ ฝายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลทุกทาน ท่ีหวงใย ดูแล และชวยเหลือทุกๆ ดาน ทําใหผูวิจัยมีความ
มุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันนี้ 
 ทายสุดนี้ ขอขอบพระคุณบุคคลในครอบครัวท่ีคอยเปนกําลังใจและใหความชวยเหลือ
ในการศึกษาและในการทําวิจัยคร้ังนี้ตลอดมา และคุณคาท่ีเปนสารประโยชนของการคนควาอิสระ
ฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบใหแดสังคมอันจะนําไปใชประโยชนในโอกาสตอไป 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 การบริหารองคการใหเจริญรุงเรืองไดตามเปาหมายท่ีตั้งไวนั้น ตองมีองคประกอบอยาง
นอย 4 ประการ คือ คน เงิน วัตถุ และการจัดการ ซ่ึงคนถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในการ
พัฒนา เพราะคนเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก มีความรู ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังตองการการโนมนาวชักจูงใจใหทําตามหนาท่ีท่ีกําหนดไว ซ่ึงแตกตางจากปจจัย
การบริหารอ่ืนอันเปนปจจัยคงที่ นอกจากนี้ คนยังเปนผูใชปจจัยอ่ืนขององคการ ไมวาจะเปนเงินทุน 
วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยี เพื่อใหองคการสามารถดําเนินไปไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือการพัฒนาคน จึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารทุกระดับตองให
ความสําคัญและเอาใจใสดูแลอยางเสมอ ซ่ึงในองคการทุกแหงจึงพยายามรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
ไวใหนานท่ีสุด และสามารถนําศักยภาพของบุคลากรมาใชพัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนาและ
ทําอยางไรที่จะทําใหคนท่ีอยูในองคการนั้นมีความสุข มีความภาคภูมิใจท่ีจะทํางานรวมกับองคการ 
ท้ังนี้ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการยอมข้ึนอยูกับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคลากร
ในองคการเปนสําคัญ (ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร 2542 : 107) 
 ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี คือ การท่ีบุคคลมีองคประกอบ
คุณภาพชีวิตครบถวนดานรางกายและสังคม จะทําใหบุคคลนั้น ๆ มีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีดี 
สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ได การทํางานเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญในการดํารงชีวิต
ของมนุษย ดังนั้น จึงจําเปนตองทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี
จะสามารถสงผลตอประสิทธิภาพของผลงาน แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น เปน
องคประกอบท่ีสําคัญของแนวความคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตอีกดวย ซ่ึงผูวิจัยไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ไดแก ลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคง ความปลอดภัยในการทํางาน 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสงไฟ อากาศ ความสะอาด 
ความเปนระเบียบเรียบรอยของสถานท่ีทํางาน รวมท้ังอุปกรณสํานักงานท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
ส่ิงเหลานี้สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงานได และยังมีบทบาทในการ
กําหนดระดับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคคลไดท้ังส้ิน (ฐิตารีย ประกอบแกว 2550 : 1) 
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 บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี สามารถทํางานไดอยางมีความสุข มีความ
กระตือรือรนนั้น กอใหเกิดความคิดริเร่ิมและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ มาพัฒนางานในองคการใหเปน 
ไปอยางมีประสิทธิภาพ คนหรือบุคคลากรจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาตอการบริการองคกร การ
บริหารองคกรจะประสบผลสําเร็จไดหรือไมข้ึนอยูกับบุคคลากรในองคกร ถาบุคคลากรในองคกรมี
ความรูความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ มีการรวมมือรวมใจมีความสามัคคีและมุงสูวัตถุประสงค
เดียวกัน งานนั้นก็จะมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว (สุลักษณ มีชูทรัพย 2539 : 5) 
ดังนั้น ในการบริหารบุคคลผูบริหารตองสามารถเขาถึงความตองการของบุคคลากรในองคกรและ
ผสมผสานความตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร บทบาทท่ีสําคัญยิ่งประการหนึ่ง
ของผูบริหารที่จะทําใหการดําเนินงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพสูง ผูบริหารตองมีหลักการจูงใจ
ที่ดี (สมชาติ โตรักษา 2541 : 14) ประเด็นหนึ่งที่ผูบริหารควรใหความสนใจก็คือ คุณภาพชีวิต 
ของคนในองคกร หรือเรียกวาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) จึงเปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ี
จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความสุขในการทํางาน โดยใหมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและ
แกไขปญหาสําคัญขององคการ โดยใหมีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากข้ึนกอใหเกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ท้ังนี้มีการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอา
สติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานยอมทําใหพนักงาน
หรือแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึน สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุมและองคการ เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของการทํางานดีข้ึน การกวดขันเกี่ยวกับ
วินัยผอนคลายลง การคับของใจลดลง ตลอดจนส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน เพื่อสงเสริม
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล ดวยแนวปฏิบัติและเทคโนโลยีท่ีชวยสงเสริม
สภาพแวดลอมการทํางาน ทําใหเกิดผลลัพธท่ีดีมีประสิทธิภาพท่ัวท้ังองคการและปจเจกบุคคล 
ตามลําดับ (ผจญ เฉลิมสาร 2549 : 18) 
 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่ง เพราะการทํางานใดก็ตามถา
จะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ
ความสามารถหรือทักษะในการทํางานและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือ
ทักษะในการทํางาน (Vroom 1964 : 10) แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทํา
ออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทําส่ิงตาง ๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกตาง
กัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้นท่ีจะผลักดันเอาความสามารถของคน
ออกมาได นั่นคือแรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังความสามารถเพ่ือใหประสบ
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ความสําเร็จตามเปาหมาย (อรุณ รักธรรม 2522 : 268 อางถึงใน ศิริพร จันทรศรี 2550 : 18) ไดทํา
การวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจของมนุษยในการทํางานใหประสบความสําเร็จท้ังในระดับบุคคลและระดับ
สังคมพบวาส่ิงจูงใจที่สําคัญของมนุษย คือความตองการสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement) ซ่ึง
เปนความปรารถนาท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี นอกจากน้ี เมอรเลย (Murray 
1961 : 91 อางถึงใน ศิริพร จันทรศรี 2550 : 18) กลาววา ความตองการความสําเร็จเปนไปตาม
ตองการท่ีมีอยูในมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตของมนุษยท่ีจะเอาชนอุปสรรคมุงกระทําส่ิง
ท่ียากใหสําเร็จเปนความปรารถนาหรือแนวโนมท่ีจะกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยเร็วที่สุด 
และเม่ือสามารถทําไดสําเร็จและเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจท่ีจะตอไปอีก (ศิริพร จันทรศรี 
2550 : 18) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการ
มุงแขงขันและมีความพยายามที่จะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน จะเห็นไดวาแรงจูงใจในการทํางานมี
ความสําคัญท่ีจะขาดเสียไมได และผลจากแรงจูงใจนี้จะเปนผลตอเนื่องไปสูประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ ฉะนั้น การสรางแรงจูงใจใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานได
แสดงถึงความรูความสามารถเพ่ือดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาท
สําคัญยิ่งในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทํางานแลว ก็
ยอมไมสามารถโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกตํ่า เกิด
ความเบ่ือหนาย และการทํางานขาดประสิทธิภาพ 
 อุไรรัตน สุบรรณวิลาศ (2550 : 2) โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลของรัฐขนาดใหญ
ท่ีสุดในประเทศ มีผูปวยนอกที่เขามารับการรักษาพยาบาลปละ 2,500,000 ราย และผูปวยในปละ 
65,000 ราย อัตราการครองเตียง 2,500 เตียง โรงพยาบาลศิริราชมีหนวยงานระดับภาควิชา 27 ภาควิชา 
มีหนวยงานในโรงพยาบาล 17 งาน และหนวยงานในสํานักงานคณบดี 14 งาน ซ่ึงมีจํานวนบุคลากร
ท้ังส้ินประมาณ 13,524 คน มีพยาบาลและผูชวยพยาบาล จํานวน 5,820 คน (ขอมูล ณ สิงหาคม 
2553) ซ่ึงบุคลากรทั้งส้ินมีหนาท่ีความรับผิดชอบแตกตางกันไป โดยสวนใหญการปฏิบัติหนาท่ีนั้น 
เพื่อรองรับการบริการผูปวยที่เขามารับการรักษา ที่มีจํานวนมากที่สุดเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
แกผูรับบริการมากที่สุด ฝายสารสนเทศเปนหนวยงานหนึ่งที่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาลศิริ
ราช ฝายสารสนเทศเปนหนวยงานท่ีพัฒนาระบบงานคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลใหหนวยงาน
ตาง ๆ สามารถปฏิบัติหนาท่ีและสามารถบริการผูปวยไดรวดเร็วและชัดเจน ถูกตองมากยิ่งข้ึน 
บุคลากรฝายสารสนเทศตองเผชิญกับสภาวะอารมณที่ไมคงที่ของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ ใน
สภาวะแวดลอมเชนนี้กอใหเกิดความเครียด ความกดดันทางอารมณ ความคับของใจ ความเหนื่อย
หนาย จําเจตองานท่ีหนักและไมนาร่ืนรมยของภาพพจน ในสถานท่ีทํางาน การไมไดรับการ
ตอบสนองตามท่ีคาดหวัง  
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 นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรฝายสารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราชนอกจากใชเวลาท่ีมี
อยูอยางจํากัดในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากระบบงานคอมพิวเตอร ยังตองแบงเวลาสําหรับปฏิบัติ
กิจกรรมอ่ืน ๆ เชน การเขารวมประชุม สัมมนา การรับการตรวจการประเมินผลตามวงรอบ รวมท้ัง
ตองปรับบทบาทของตนใหเปนไปตามนโยบายการบริหารงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายหลักของ
โรงพยาบาล จึงอาจกอใหเกิดความเครียดมากข้ึน รวมถึงการลดทอนเวลาอันเปนสวนตัวลงไป  
 ฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ประสบปญหาการลาออก โอนยายของบุคลากรเปน
จํานวนมาก ในขณะท่ีหนวยงานอ่ืนกําลังขยายตัว อีกท้ังยังมีโครงการเกษียณอายุราชการกอน
กําหนด ซ่ึงซํ้าเติมปญหาการขาดแคลนบุคลากร ซ่ึงเปนปญหาข้ันรุนแรงของโรงพยาบาลศิริราชท่ี
ตองดําเนินการแกไข โดยเรงดวนและทําใหฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช สูญเสียบุคลากรที่มี
ความรู ประสบการณ และความชํานาญในการพัฒนาระบบสารสนเทศไปจํานวนหนึ่ง การทดแทน
บุคลากรเหลานี้ตองใชเวลาในการศึกษา อบรม รวมท้ังตองเสียเวลา และคาใชจายเพิ่มข้ึนในการ
พัฒนาใหมีความสามารถเพียงพอ และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากในสถานการณปจจุบัน
มีท้ังการขยายหนวยงานและการเรงรัดพัฒนาคุณภาพในยุคของการแขงขัน ท่ีตองการบุคลากรท่ีมี
คุณภาพและประสบการณการทํางานท่ีเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอ  
 ดังนั้น ความสามารถในการรักษาทรัพยากรบุคคลไวในองคการจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง 
ท่ีจะทําใหการใหการบริการผูปวยมีคุณภาพสูงตามมาตรฐาน สามารถเปนองคการคุณภาพในยุค
ของการแขงขันได และหนึ่งในการพัฒนาเปนหัวใจสําคัญ คือ ระบบสารสนเทศท่ีเปนสวนหน่ึงท่ี
ทําใหการดําเนินงานตาง ๆ ภายในโรงพยาบาลไดดี แผนพัฒนาระบบสารสนเทศของคณะฯ ไดถูก
พัฒนาข้ึนในสวนงานบริการทางการแพทย ไดมีการวางแผนงาน ซ่ึงในปจจุบันจํานวนบุคลากรมีไม
พอเพียงตอปริมาณภาระงาน ดวยหนาท่ีรับผิดชอบตอหนาท่ีและภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย บาง
ตําแหนงมีหนาท่ีสนับสนุนเม่ือระบบมีปญหาตลอด 24 ช่ัวโมง บางตําแหนงดูแลในสวนของการปด
ระบบซ่ึงทําใหตองมีการทํางานนอกเวลาราชการ ดังนั้น ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการ
บริหารงานในบริหารจัดการการดําเนินงานขององคการ การบริหารงานการดําเนินการจึงจําเปนอยาง
ยิ่งท่ีตองอาศัยผูบริหารที่มีความรูความสามารถจึงจะพาองคการใหอยูรอดปลอดภัย รวมท้ังการพัฒนา
ระบบการทํางานใหไดมาตรฐาน สากลในการบริการทางสารสนเทศ เพ่ือกอใหเกิดการสนับสนุน
กระบวนการทํางานของคณะฯ เปนไปอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพตรงตามวิสัยทัศนของคณะ 
นั่นคือ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล จะเปนสถาบันการแพทยช้ันเลิศในเอเชียอาคเนย” ดังนั้น
ฝายสารสนเทศ จึงไดจัดต้ังคณะทํางานเพื่อพัฒนาระบบงานตาง ๆ เพื่อเอ้ืออํานวยใหกับกระบวนการ
ทํางานของโรงพยาบาล (อุไรรัตน สุบรรณวิลาศ 2550 : 4-5) 
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 ผูวิจัยในฐานะเปนเจาหนาท่ีในฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช และเปนเลขานุการ
ของโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการโรงพยาบาล (SiHMIS) มีความคิดเห็น
วาเร่ืองคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งในองคกร เนื่องจากการพัฒนา
องคกรใหมีประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพนั้น ลวนแลวไดมาจากคนทํางานในองคกรท่ีระดม
ความรูความสามารถ ความถนัดเฉพาะดานของแตละคนเพื่อรวมการดําเนินงานใหเปนไปตาม
เปาหมายและวัตถุประสงค คนเหลานี้ตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูไดและตอบสนองความ
ตองการพื้นฐานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความสุขท้ังรางกายและจิตใจ มีความรูสึกท่ี
ม่ันคงท้ังสุขภาวะทางกายและสุขภาวะทางอารมณ คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอการทํางานมาก 
คือทําใหเกิดความรูสึกดีตอตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตองานและองคกร นอกจากนี้ยังชวย
สงเสริมสุขภาพจิต ชวยใหมีความเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพของ
องคกร และชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและ
บริการท่ีดี ท้ังคุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ  ศิริคูณ 2542 : 18)  
 ดังนั้น ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้
มีความสําคัญและสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ซ่ึง
ขอมูลและผลการศึกษานี้ อาจนําไปใชเพื่อเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือ
วางแผนแกไขปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่อาจเกิดข้ึนในองคการ เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มี
คุณภาพตามที่ตองการ ซ่ึงเม่ือองคการมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพแลวยอมจะสงผลใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลากรฝายสารสนเทศใน 
โรงพยาบาลศิริราช 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของ
เจาหนาท่ีฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช โดยกําหนดขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1. ขอบเขตในดานพื้นท่ีและประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาท่ีฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช โดยศึกษาเฉพาะนักวิชาการคอมพิวเตอร ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร 
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป ชางอิเลคทรอนิคส ผูปฏิบัติงานบริหาร เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการสถิติ พนักงานพิมพดีด ภารโรง และคนงาน ท่ีปฏิบัติงาน
ประจําฝายสารสนเทศ จํานวน 139 คน  
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 2. ขอบเขตดานเนื้อหาในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและระดับแรงจูงใจ
การทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ ของโรงพยาบาลศิริราช ตามแนวคิดของ Huse and Cummings 
(1985 : 73) ท่ีกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปราถนาและ
ความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององคกร 
 
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  
 1. ตัวแปรสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในฝาย
สารสนเทศ ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ รายได ท่ีพักอาศัย ประเภทการจาง  
 2. ตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 ดาน ไดแก ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม
ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการ
ยอมรับในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน ดานความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 
 3. ตัวแปรดานแรงจูงใจในการทํางาน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 
 4. ระยะเวลาท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ ระหวางเดือนสิงหาคม-ธันวาคม 2553 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ปจจัยดานบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตําแหนง 
ระยะเวลาการทํางานหรือประสบการณการทํางานของบุคคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช 
  1.1 เพศ หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของบุคคลฝายสารสนเทศ คือ เพศชาย และหญิง 
  1.2 อายุ หมายถึง อายุของบุคคลากรฝายสารสนเทศเปนจํานวนป โดยนับจากวันท่ี
ผูศึกษาไดทําการศึกษา 
  1.3 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพทางสังคมของบุคลากรฝายสารสนเทศ แบงตาม
การสมรส คือ มีสถานะเปน โสด สมรส หรือหมาย แยกกันอยู หยาราง 
  1.4 ระดับการศึกษา หมายถึง การจบการศึกษาในระดับสูงสุดของบุคคลากรฝาย
สารสนเทศแบงเปนตํ่ากวาระดับปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ปริญญาโทหรือเทียบเทา สูง
กวาปริญญาโท 
  1.5 ตําแหนง หมายถึง สถานะทางวิชาชีพ ในการทํางานของบุคคลากรฝาย
สารสนเทศแบงเปน นักวิชาการคอมพิวเตอร ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
ชางอิเลคทรอนิคส ผูปฏิบัติการบริหาร เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
นักวิชาการสถิติ พนักงานพิมพดีด ภารโรง และคนงาน ท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีหนวยงานประจํา 
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  1.6 ระยะเวลาการทํางาน หรือประสบการณทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลากร
ฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช นับเปนจํานวนปจนถึงวันท่ีผูศึกษาทําการศึกษา 
  1.7 รายได หมายถึง ระดับรายรับตอเดือน หรือเงินเดือนท่ีนายจางจายใหกับลูกจาง 
  1.8 ท่ีพักอาศัย หมายถึง สถานท่ีใชสําหรับอาศัย พักพิง ไดแก บาน คอนโด แฟลต 
หอพัก อพารทเมนต  
  1.9 ประเภทการจาง หมายถึง ลักษณะการจางงาน ในโรงพยาบาลแบงเปน ขาราชการ
พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศาสตรศิริราช (พศ.) 
พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินรายได) พนักงาน
มหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินอุดหนุน) ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว 
 2. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของแตละบุคคลท่ีมีตอสภาวะความ
เปนอยูหรือความสุขของชีวิตโดยรวม ท่ีไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ี
สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท้ังดานรางกายและจิตใจ ผานกระบวนการที่องคการจัด
ให (ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 2550 : 5-7) 
  2.1 การใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม หมายถึง รายไดประจํา ไดแก เงินเดือน หรือเงิน
ตอบแทน ท่ีไดมาจากการปฏิบัติงานเต็มเวลา และสวัสดิการท่ีไดรับอยางเพียงพอ ท่ีจะดํารงชีวิต
ตามอัตภาพของตนและไดรับความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบตําแหนง หนาที่ของตนกับตําแหนง
หนาท่ีอ่ืนท่ีมีลักษณะคลาย ๆ กัน  
  2.2 สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีมีการจัดอยางถูกตอง
เอ้ือตองานและสุขภาพอนามัยในการทํางานต้ังแต สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช แสง เสียง อุณหภูมิ 
ความสะอาด และกระบวนการในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอสุขภาพและความปลอดภัยของ
ผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.3 โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถปฏิบัติงาน หมายถึง โอกาส
ท่ีพนักงานจะไดดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนในองคการ (การเล่ือนตําแหนง) และการไดรับความรู การได
พัฒนาทักษะในการทํางาน การไดใชความสามารถอยางเต็มศักยภาพ 
  2.4 ความไดรับการยอมรับในสังคม หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับความรัก ความ
นับถือจากกลุม การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ การไดรับการสนับสนุน
จากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และมีบรรยากาศการทํางานท่ีปราศจากการมีอคติ 
  2.5 ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับความ
เคารพในสิทธิสวนบุคคล มีอิสระ มีความเสมอภาคในเร่ืองงานตามความเหมาะสมและมีสวนรวม
รับผิดชอบในการทํางาน 
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  2.6 ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ใชชีวิตในท่ีทํางานและชีวิตครอบครัว หรือสวนตัวไดอยางไมขัดแยง แสดงใหเห็นตัวตนท่ีสอดคลอง
กันระหวางอาชีพและวิถีชีวิต 
 3. แรงจูงใจในการทํางาน คือ ความเต็มใจของบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ท่ี
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ทุมเทแรงกาย แรงใจ เพื่อพัฒนาโรงพยาบาลศิริราชเจริญกาวหนา 
ประกอบดวยดานตาง ๆ (ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 2550 : 20) ดังนี้ 
  3.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศโรงพยาบาล  
ศิริราชไดปฏิบัติงานตรงกับความรูและความสามารถ เปนงานท่ีตนสนใจและถนัด งานท่ีปฏิบัติตอง
พัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเปน
แรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางต้ังใจ และปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสําเร็จ 
  3.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช
มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดบรรลุเปาหมาย 
  3.3 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริ
ราช ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและบุคคลท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนี้อาจจะอยู
ในรูปแบบของการยกยองชมเชยเม่ือปฏิบัติงานจนบรรลุความสําเร็จ 
  3.4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราชมีโอกาสที่ไดรับพิจารณาการเล่ือนตําแหนงไปสูระดับท่ีสูงกวาในหนวยงานเดิม
หรือหนวยงานใหม รวมท้ังการพัฒนาองคความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการไดศึกษาตอ การฝกอบรมและการศึกษาดูงาน 
  3.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติงาน
หรือแกปญหาตาง ๆ ได ทําใหการปฏิบัติงานบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
กอใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานสงผลใหเกิดการพัฒนางานและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ยิ่ง ๆ ข้ึน 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 เพื่อนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางการวางแผนแกไข ปรับปรุงปจจัยตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของ เพื่อธํารงรักษาบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช รวมท้ังสนับสนุนและสงเสริม
ใหบุคลากรฝายสารสนเทศ เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
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บทท่ี 2 
 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน : กรณีศึกษาบุคลากร
ฝายสารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราช  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังนี้  
 1. ขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลศิริราชและฝายสารสนเทศ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ขอมูลเก่ียวกับโรงพยาบาลศิริราชและฝายสารสนเทศ 

 ประวัติความเปนมาโรงพยาบาลศิริราช 
 เมื่ออหิวาตกโรคระบาดในแผนดินสยาม เมื่อป พ.ศ.2424 พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดต้ังโรงพยาบาลข้ึนช่ัวคราวจนโรครายสงบ 
หลังจากนั้น ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดตั้งโรงพยาบาลเพื่อดําเนินการกอสรางโรงพยาบาล
ถาวรขึ้นที่บริเวณวังของกรมพระราชวังบวรสถานพิมุข โดยพระราชทานทรัพยเปนทุนแรกเริ่ม
ระหวางการเตรียมการนั้น สมเด็จพระเจาลูกยาเธอเจาฟาศิริราชกกุธภัณฑ ไดประชวรโรคบิด
สิ้นพระชนมลงเมื่อวันที่ 31 พฤษภาคม 2430 ยังความอาลัยเศราโศกแกพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัวอยางยิ่ง ทรงมีพระราชปรารภวา “ลูกซึ่งเปนที่รักตายเปนที่สลดใจ ดวยการ
รักษาไขเจ็บ เห็นแตวาลูกเราซ่ึงพิทักษรักษาเพียงนี้ ยังไดความทุกขเวทนาแสนสาหัส ลูกราษฎรท่ี
อนาถาท้ังปวงจะไดรับความลําบากทุกขเวทนายิ่งกวานี้ประการใด” (รูรอบร้ัวศิริราช 2552 : 1-3). 
 หลังจากเสร็จงานพระเมรุแลว ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหร้ือโรงเรือนและเครื่องใช
ตาง ๆ ในงานพระเมรุไปสรางโรงพยาบาลท่ีบริเวณวังหลัง และพระราชทานทรัพยสวนของสมเด็จ
พระเจาลูกยาเธอเจาฟาศิริราชกกุธภัณฑแกโรงพยาบาล (120 ป โรงพยาบาลศิริราช 2551 : 3) 
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 ครั้นในวันที่ 26 เมษายน พ.ศ. 2431 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวเสด็จ
พระราชดําเนินทรงประกอบพิธีเปดโรงพยาบาลและพระราชทานนาม “โรงศิริราชพยาบาล” และมี
พระบรมราชโองการกํากับไววา “โรงพยาบาลนี้เปนสวนพระราชกุศล ทรงสละพระราชทรัพยให
ตั้งข้ึนเปนทานในรักษาโรค และปองกันความทุกขยากของชนท้ังหลายท่ีเกิดจากพยาธิ ผูมีศรัทธาใน
สวนราชกุศลอันนี้ หรือมีจิตตกรุณาตอเพื่อนมนุษยดวยกัน จะออกเงินเขาในสวนพระราชกุศลมหา
ทานนี้ไดไมหามปรามและเปนท่ีทรงยินดีอนุโมทานดวย” สําหรับชาวบานนิยมเรียกวาโรงพยาบาล
วังหลัง เม่ือเร่ิมแรกมีเรือนพักผูปวย 6 หลัง ทําการบําบัดรักษาโรคท้ังแผนปจจุบันและแผนโบราณ 
นอกจากน้ันยังไดทรงหวงใยวาแพทยไมเพียงพอ จึงโปรดเกลาฯ ใหตั้งโรงเรียนแพทยข้ึนท่ี
โรงพยาบาลน้ี เปดสอนต้ังแตวันท่ี 5 กันยายน 2433 และพระราชทานามวา “ราชแพทยาลัย” ตอมา
พระเจานองยาเธอกรมหม่ืนไชยานาทนเรนทร ผูบัญชาการราชแพทยาลัยไดทรงโนมนาวพระทัย
สมเด็จพระเจาลูกยาเธอเจาฟามหิดลอดุลยเดช กรมขุนสงขลานครินทร (สมเด็จพระมหิตลาธิเบศร 
อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก) ใหสนพระทัยวิชาแพทยจนไดเสด็จไปศึกษาตอตางประเทศ 
และสําเร็จการศึกษาแพทยศาสตรดุษฎีบัณฑิตเกียรตินิยมจาก มหาวิทยาลัยฮารวารด ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ซ่ึงพระองคไดทรงดําเนินการหลายส่ิงหลายอยางจนมีการยกระดับการศึกษาแพทย
ถึงข้ันปริญญา ดวยความรวมมือของมูลนิธิร็อกกิเฟลเลอร ทรงเตรียมท้ังบุคคลากร เคร่ืองมือ และ
พระราชทานพระราชทรัพยสวนพระองคแกโรงพยาบาลศิริราช จนไดสมัญญานามวา “พระบิดา
แหงการแพทยแผนปจจุบันของไทย” (120 ป โรงพยาบาลศิริราช 2551 : 3) 
 โรงพยาบาลศิริราชไดเจริญกาวหนาพัฒนาพัฒนาเปนปกแผนม่ันคงมาตามลําดับดวย
บุคคลากรทุกฝายไดชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ ปจจุบันโรงพยาบาลศิริราชตั้งอยูเลขท่ี 2 
ถนนพรานนก แขวงศิริราช เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700 มีเนื้อท่ีประมาณ 100 ไร มี
บุคคลากรประมาณ 14,141 คน (ขอมูล ณ 30 กันยายน 2553) มีอาคารประมาณ 75 หลัง มีเตียงรับ
ผูปวยท้ังส้ิน 2,600 เตียง บริการผูปวยนอกมากวา 2 ลานคนตอป และผูปวยในมากกวา83,000 คน
ตอป โดยไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลประมาณ 50% สวนท่ีเหลือเปนรายไดจากการ
บริหารจัดการระบบการบริการผูปวยพิเศษ และการบริจาค 
 พระมหากรุณาธิคุณของสมเด็จพระปยะมหาราช และพระมหากษัตราธิราชเจาทุก
พระองคโดยเฉพาะพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวองคปจจุบัน ตลอดจนพระบรมวงศานุวงศในพระ
บรมจักรีทุกพระองคนั้น ชาวศิริราชและบุคคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลตางตระหนักดี และ
เทิดทูนไวเหนือเกลาเหนือกระหมอมจะชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อบรรเทาความ
ทุกขยากของผูปวยท้ังปวงตามพระราชปณิธานอันแนวแน ท่ีจะดําเนินตามรอยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว องคพระราชทานกําเนิดโรงพยาบาลหลวงแหงแรกของประเทศ (120 ป 
โรงพยาบาลศิริราช 2551 : 3) 
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 โรงพยาบาลศิริราช  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล  เปน
โรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  ซ่ึงเปนสถานพยาบาลท่ีผลิตนักศึกษาแพทย  พยาบาล  เพ่ือ
รักษาและบริการผูปวยท่ีมีขนาดใหญท่ีสุดและทันสมัยท่ีสุดในประเทศไทย  โรงพยาบาลศิริราชท่ีมี
ประวัติความเปนมายาวนานถึง   120  ป  เปนโรงพยาบาลหลวงแหงแรกของประเทศไทย  ท่ี
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว  รัชกาลท่ี   5  ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ  พระราชทานแก
ปวงชนชาวไทย  ในปพุทธศักราช   2431  จากนั้นมีการพัฒนาเร่ือยมา  จนกระท่ังเปนคณะแพทยศาสตร  
ศิริราชพยาบาลในท่ีสุด นับเปนสถาบันการแพทยท่ีเกาแกท่ีสุดในประเทศ  และนับไดวาเปน
โรงพยาบาลของแผนดิน  สําหรับปรัชญาของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  คือ  ความสําเร็จของ
การศึกษาที่แทจริงอยูท่ีการนําวิทยาการทางการแพทยไปใชใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชนทุก
ระดับ สวนวิสัยทัศน คือ  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  จะเปนสถาบันการแพทยช้ันเลิศใน
เอเชียอาคเนย” (รูรอบร้ัวศิริราช 2552 : 1-3). 
 
ประวัติความเปนมาฝายสารสนเทศ 
 ฝายสารสนเทศ  เดิมใช ช่ือวา  “ศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอร ศิ ริราช” โดย  คณะ
แพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มีมติใหตั้ง ศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช ข้ึนเม่ือวันท่ี 6 สิงหาคม 
2527 ตามคําส่ังคณะแพทยศาสตรศิ ริราชพยาบาล  ท่ี  530/2527 เ ร่ือง  ตั้งศูนยปฏิบัติการ
คอมพิวเตอรศิริราช โดยนายวีกิจ วีรานุวัตต์ิ คณบดีคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  
 ศูนยปฏิ บัติการคอมพิว เตอร ศิ ริราช  ข้ึน เปนหนวยงานใหม ข้ึนตรงตอคณะ
แพทยศาสตรศิ ริราชพยาบาล  และใหโอนแผผนกเวชระเบียนและสถิติ  หนวยงานสังกัด
โรงพยาบาลศิริราช เปนหนวยงานหนึ่งใน ศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช โดยมีหนาท่ี
รับผิดชอบงานการใชคอมพิวเตอรท้ังหมดของคณะฯ บริการดานการใชคอมพิวเตอรใหแกภาควิชา
และหนวยงานของคณะฯ บริการวิชาการ การใชคอมพิวเตอรใหแกบุคลากรของคณะฯ และผูท่ี
เกี่ยวของ จัดรวบรวมสถิติตาง ๆ ของคณะฯ เพื่อรวบรวมเปนรายงานประจําป ตอมาเม่ือวันท่ี 3 
มกราคม 2529 ไดมีคําส่ังคณะฯ ท่ี 4/2529 เร่ือง แตงต้ังคณะกรรมการบริหารศูนยปฏิบัติการ
คอมพิวเตอรศิริราชของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลใหม เพื่อทําหนาท่ีวางนโยบายการ
ปฏิบัติงานของศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช พิจารณาการใชคอมพิวเตอรของภาควิชาและ
หนวยงานที่ขอมีขอใชในคณะฯ พิจารณาโครงการของผูท่ีจะขอมี ขอใชเคร่ืองคอมพิวเตอรใน
คณะฯ เปนท่ีปรึกษาการดําเนินงานของศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช และดําเนินงานตามท่ี
คณบดีมอบหมาย 
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 นอกจากนี้ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ไดมีคําส่ังท่ี 68/2530 ลงวันท่ี 22 มกราคม 
2530 เร่ืองการกําหนดงานของแผนกเวชระเบียนและสถิติกับศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช 
เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพในการบังคับบัญชาและส่ังงาน โดยใหแบงบุคลากรของศูนยปฏิบัติการ
คอมพิวเตอรศิริราชใหม ใหอยูภายใตการบังคับบัญชาของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลและ
โอนแผนกเวชระเบียนและสถิติไปสังกัดกับโรงพยาบาลศิริราชตามเดิม เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มมากข้ึน จนกระท่ังศูนยปฏิบัติการคอมพิวเตอรศิริราช ไดเปล่ียนช่ือเปนงานเวชสารสนเทศ เพื่อ
ทําหนาท่ีจัดระบบการบริการทําบัตรใหม คนบัตรเกาดวยระบบคอมพิวเตอร อํานวยความสะดวก
ใหกับแพทย พยาบาล และบุคลากรภายในโรงพยาบาลศิริราช ตลอดจนจัดอบรมการใชงานระบบ
คอมพิวเตอรข้ันพื้นฐานใหแกบุคลากรใหสามารถใชงานคอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดวยภาระงานท่ีมีปริมาณมาก จึงทําใหงานเวชสารสนเทศมีปริมาณจํานวนบุคลากร
เพ่ิมข้ึนใหเหมาะสมกับปริมาณงาน เพื่อใหสามารถสนับสนุนระบบงานคอมพิวเตอรใหกับแพทย 
พยาบาล และบุคลากรใหหนวยงานตาง ๆ ภายในโรงพยาบาลศิริราช ไดรวดเร็ว ดังนั้น คณะ
แพทยศาสตรศิริราชพยาบาลจึงไดมีคําส่ังให “งานเวชสารสนเทศ” เปล่ียนเปน “ฝายสารสนเทศ” 
เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม 2553 ซ่ึงปจจุบันฝายสารสนเทศมีจํานวนบุคลากรท้ังส้ิน 139 คน และไดแบง
บทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ (คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 2554) ดังนี้ 

1. สวนงานทางดาน IT Management มีหนาท่ีในการดําเนินการบริหารงานท่ัวไปของ
หนวยงาน โดย รับผิดชอบงานทางดานเอกสารเขา-ออกของหนวยงาน รับผิดชอบงานจัดซ้ือจัดจาง 
รับผิดชอบงานดานการบริหารบุคลากรภายในหนวยงาน อาทิ การลา การประเมินบุคลากร 

2. สวนงานทางดาน Programe Management Office (PMO) ดําเนินงานรับผิดชอบใน
การบริหารงานทางดานโครงการ โดยรับผิดชอบโครงการจัดจางเพื่อพัฒนาและ/หรือติดต้ัง
ซอฟตแวรขนาดใหญ รับผิดชอบงานโครงการจัดจางเพื่อพัฒนาและ/หรือติดต้ังฮารดแวร และระบบ
เครือขาย 

3. สวนงานทางดาน System Operation ซ่ึงมีหนาท่ีในการดูแลโครงสรางพื้นฐาน
ทางดานสารสนเทศ โดยบริหารจัดการโครงสรางพ้ืนฐานดานคอมพิวเตอร ประกอบดวย ระบบ
เครือขาย (Network) และเคร่ืองคอมพิวเตอรแมขาย(Server) รวมท้ังประสานงานแกปญหาของผูใช 
(User) และบริการซอมบํารุง ดูแลรักษาอุปกรณคอมพิวเตอร 

4. สวนงานทางดาน Support & Trainning มีหนาท่ีในการดําเนินกาสนับสนุนการ
ใหบริการทางดานการใช Application ในแตละระบบงาน โดยรับผิดชอบในเร่ืองของกระบวนการ
ทางการผลิต ปรับปรุง แกไขปญหาซอฟตแวรและมาตราฐานท่ีเกี่ยวของ โดยเนนการทํางานท่ียึด
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หลักคุณภาพ และใหการอบรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกบุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช
ท้ังคณะฯ  

ดวยจํานวนพนักงานท้ังหมดท่ีมีอยูจะตองดําเนินการสนับสนุนการใชงานใหกับทาง
ผูใชงานภายในคณะฯ กวา 10,000 คน ในแตละสัปดาหมีการแจงขอใชบริการทางดานสารสนเทศ
ดวยปริมาณระหวาง 1,5000-2,000 สายดวยกัน (โดยประมาณ) นอกจากในสวนของการสนับสนุน
การใชงานแกทางผูใชงานแลว และยังมีในสวนของโครงการตาง ๆ ท่ีทางภาควิชาและหนวยงาน
ตาง ๆ ไดรองขอ ประกอบกับการปรับปรุงและการบํารุงรักษาทางดานฮารดแวร และซอฟตแวร 
ใหเปนไปตามเทคโนโลยีที ่เปลี่ยนแปลงอีกดวย  ภาระหนาที ่ของบุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราชมีปริมาณงานจํานวนมาก ท้ังนี้ฝายสารสนเทศยังมีหนาท่ีในการใหบริการตาง ๆ 
เพื่อใหสอดคลองกับพันธกิจของทางคณะฯ ท้ัง 3 ดาน คือ ดานบริการทางการแพทย ดานศึกษา และ
ดานการวิจัย ซ่ึงมีวิสัยทัศนและพันธกิจ ดังนี้ 
 วิสัยทัศน 
 ระบบสารสนเทศของคณะฯ มีความทันสมัย ชวยการดําเนินงานของคณะฯ ในทุกพันธ
กิจ ทําใหคณะฯ มีขอมูลที่มีคุณภาพ 
 พันธกิจ 

1. จัดการการใหบริการสารสนเทศทางการแพทย ของคณะฯ 
2. พัฒนาระบบงานทุกดานใหมีคุณภาพ ไดมาตราฐานสากล และสอดคลองกับ

นโยบายของคณะฯ 
3. จัดการฝกอบรม พัฒนาบุคลากรในคณะฯ ใหมีความรูความสามารถในการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสงเสริมใหคณะสูความเปนเลิศทางวิชาการ วิจัย และการใหบริการทาง
การแพทย 
 ดังนั ้น คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญตอบุคลากรฝาย
สารสนเทศ ในโรงพยาบาล ดวยภาระหนาที่จํานวนมากที่ตองรับผิดชอบการดําเนินงานให
บรรลุผลสําเร็จใหเปนไปตามนโยบายที่ทางคณะฯ ไดกําหนดขึ้น ประกอบกับฝายสารสนเทศมี
ภาระหนาท่ีขยายตัวเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ รวมท้ังจํานวนเจาหนาท่ีในสวนงานตาง ๆ ที่ตองดําเนินการให
ตรงตามความตองการของผูใชงานและตองรับความพึงพอใจจากทางผูใชงานทั้งดานคุณภาพและ
บริการ บุคลากรฝายสารสนเทศอาจเกิดความเครียดในการทํางานและสงผลกระทบตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ผูวิจัยจึงเห็นวาการศึกษาครั้งนี้สามารถนําทฤษฏีตาง ๆ มาประยุกตใชในองคกร
เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานเพื่อใหคุณภาพชีวิตดีขึ้น เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นนั้น
สงผลใหการทํางานดีข้ึนไปดวย  
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะการทํางานท่ีทําใหบุคคลนั้น เกิดความรูสึกเปนสุข
จากสภาพที่ตนเองไดรับขณะปฏิบัติงาน เฟรดเดอริค เฮิรซเบอรก และคณะ (Frederick and Other)  
ไดเสนอทฤษฏีสองปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ และไมพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน สําหรับการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรในโรงพยาบาล ปจจัยท่ีเปนส่ิงกระตุนท่ีทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน
ตามทฤษฏีของเฮิรซเบอรก คือ สภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางานท่ีมีความเส่ียงในการติดเช้ือสูง 
ภาระงานท่ีมากไมสมดุลกับอัตรากําลังของผูปฏิบัติงาน คาตอบแทนนอย เวลาทํางานไมแนนอนทํา
ใหชีวิตสวนตัวและครอบครัวมีปญหาและสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชา 
สวนปจจัยที่เปนส่ิงกระตุนใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก การที่ไดรับการ
ยอมรับและยกยองในการทํางาน ความรูสึกรับผิดชอบในการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย การ
ไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีทําและการเจริญเติบโตของงานท่ีทํา องคประกอบท่ีเอ้ือ
ประโยชนตอการปฏิบัติงานเหลานี้จะสงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตจาก
สภาพปญหาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยในปจจุบันสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ
บุคคลทุกกลุม ทุกวงการ รวมท้ังผูประกอบวิชาชีพ เนื่องจากรัฐบาลมีการควบคุมคาใชจาย มีการ
จํากัดการวาจางและนโยบายหลักประกันสุขภาพทางดานสาธารณสุข ทําใหผูมาใชบริการ
โรงพยาบาลมากข้ึน สถานบริการสาธารณสุขจึงไดรับผลกระทบโดยตรง อัตรากําลังของผูปฏิบัติงาน
ไมสมดุลกับผูมาใชบริการ โดยเฉพาะบุคคลากรทางดานการพัฒนาระบบพัฒนาระบบสารสนเทศ  
ซ่ึงเปนอาชีพท่ีมีความรับผิดชอบสูง และใชความรูความสามารถสูง เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน
และยังพบวาสัมพันธภาพของเพื่อนรวมงานสงผลตอการทํางานพนักงานทําใหเกิดขอผิดพลาดใน
การทํางานจากลักษณะการทํางานดังกลาวยอมมีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
อยางหลีกเล่ียงไมได (ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ, 2550 : 15) 
 สุจินดา  อานแกว (อางถึงใน ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 2550 : 15) ใหไดความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานซ่ึงสามารถ
ตอบสนองความตองการท้ังทางรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อัน
กอใหเกิดผลดีกับตัวเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังทําให
การดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
 Greenberg and Baron (1995 : 647) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชน
ท่ีดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางานสรางความรูสึกผูกพันตอ 
องคการ และลดอัตราการเปล่ียนงานทําใหผลผลิตสูงข้ึนและเพิ่มประสิทธิผลขององคการ เชน       
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ผลกําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ และการท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงคท้ัง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการกําหนดแผนรวมกันและ
แผนน้ันไดถูกนําไปปฏิบัติอยางสมบูรณ  นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหน่ึงของ
การพัฒนาองคการ โดยเกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตท่ี
เกี่ยวกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการทํางานการตอบสนอง
ความตองการ ความพึงพอใจของพนักงานทําใหพนักงานมีความต้ังใจในการทํางานอยางเต็มท่ี 
ดังนั้น นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบเพื่อสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันองคการ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค
การ ซ่ึงก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 Huse and Cummings (1985 : 748) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนความสอดคลอง
กันระหวางความสมปราถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรือ
อีกนัยหนึ่งคือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผล
สืบเนื่องมาจาการรับรูประสบการณในการทํางานแตละบุคคลมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ 
ประการท่ีสอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
ประการสุดทาย ชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 Delamotte and Takezawa (1984 : 655) กลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไวดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางกวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและ
บริการ ความกาวหหนาในการทํางานและการมีมนุษยสัมพันธ ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจและเปน
ส่ิงจูงใจสําหรับลูกจาง 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบที่สุด หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะมี
ผลตอลูกจาง หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพะอยางยิ่งลูกจางควรไดรับ
การพิจารณาเปนพิเศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตละบุคคล และรวมถึง
ความตองการของลูกจางในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขาดวย 

Auther Pebrif (1981 : 8) ไดใหคํานิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานโดยกลาววาเปน 
สวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ซ่ึงเปนความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (Well –
being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม(WholeHappiness) ซ่ึงเปนความพอใจตอชีวิตหรือมีจาก
แนวความคิดหลากหลายเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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Hackman and Suttle (1977 : 58) กลาววา คุณภาพชีวิตของการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ี
สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุก ๆ คนงานในองคการไมวาจะระดับคนงาน 
หัวหนางานผูบริหาร หรือเจาของบริษัทการมีคุณภาพชีวิตที่ดีนอกจากทําใหคนมีความพึงพอใจ
แลวยังสงผลตอ สภาพสังคม สิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ ผลผลิตตาง ๆ และที่สําคัญคุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการชวยใหอัตราการขาดงาน
การลาออกและอุบัติเหตุนอยลง 

Walton (1973 : 11) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําท่ีมีความหมายกวาง มิใชแค
กําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใชมีเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก
หรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความ
ปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรในหนวยงานดีข้ึนดวย 

จากความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานตาง ๆ ท่ีไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา สภาพ
การทํางานโดยรวมท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของบุคคลท่ีทําใหบุคคลมีความสุข มีอิสระ
ในการตัดสินใจ มีความม่ันคง และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพใน
การทํางานท่ีดีและมีคุณภาพ สามารถปรับปรุงงานใหสามารถตอบสนองความตองการสวนบุคคล
ของคนท่ีทํางานนั้นได จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอ องคการ 
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขแนวโนมตอชีวิตในทางบวกในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําทฤษฏีตาง ๆ มาใช
เพื่อประกอบการสรางแบบสอบถามเพื่อวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรฝาย
สารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราช 
 ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกุล (2530 : 34) กลาวถึง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ดังตอไปนี้ 

1. การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ คือ ความเกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดของ
พนักงานท่ีมีตอองคการซ่ึงความรูสึกนึกคิดเปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้น จึงตองมีการปรับปรุงบรรยากาศขององคการให
เอ้ืออํานวยตอแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะประกอบดวย การวิเคราะห ดังนี้ไดแก การวิเคราะหถึง
โครงสรางในการทํางานเปนอุปสรรค หรือบ่ันทอนจิตใจในการทํางานระบบรางวัลตอบแทน มี
ความยุติธรรมและเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพ หรือไมพนักงานมีความรูสึกเปนอิสระในการ
แสดงออก ซ่ึงความคิดเห็นและการตัดสินใจท่ีพนักงานไดรับความอบอุนและการสนับสนุนท่ีไดรับ
การยอมรับในเร่ืองของความขัดแยงระหวางสมาชิกและความรักในหมูคณะซ่ึงบรรยากาศองคการ
เหลานี้มีผลกระทบตอความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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2. การออกแบบใหม คือ ออกแบบงานใหมซ่ึงเปนท่ีนิยมใชในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ในการทํางานไวหลายชีวิต เชน การทําใหงานมีความหมาย (Job Enrichment) และการทําใหงานขยาย
กวางมากข้ึน (Job Enlargement) และอีกวิธีหนึ่งท่ีเช่ือวาจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 
การทํางานสัปดาหละ 4 วัน แตหนึ่งวันจะตองทํางาน 10 ช่ัวโมง แทนท่ีจะทํางานตามปกติวันละ 8 
ช่ัวโมง ซ่ึงจะตองทําท้ัง 5 วัน รวมท้ังการกําหนดการทํางานท่ียืดหยุนโดยอนุญาตใหพนักงานทํา
แผนการทํางานท่ียืดหยุนได โดยกําหนดเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของการทํางานในแตละวัน 

3. การบริหารแบบมีสวนรวม เปนระบบของการจัดการท่ีพนักงานในองคการเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน ซ่ึงมีผลกระทบตอตัวพนักงานและงานของ
องคการเอง 

4. การสรางกลุมคุณภาพ คือ การจัดต้ังกลุมพนักงานข้ึนมาดวยความสมัครใจโดยการ
สนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูงและมีการพบปะและประชุมกัน เพื่อรวมกันในการกําหนดและ
วิเคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการทํางานของบุคคลากรซ่ึงพนักงานสามารถเขามามีสวนรวม
ในการแกไขปญหา ซ่ึงจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีมากข้ึน ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานตามมาดวย 

กฤษฎ อุทัยรัตน (2549:15) ไดใหแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานดวยการ
สรางเสริมสุขภาพพนักงานในสถานประกอบการดวยระบบบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยใหครอบคลุมถึงสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม สุขภาวะทางจิต
วิญญาณ ความปลอดภัยในการทํางาน ดวยการสรางเสริมสุขภาพทํางานในสถานประกอบการ ดังนี้  

1. นโยบายการสรางเสริมสุขภาพท่ีจัดทําเปนลายลักษณอักษรและมีคณะกรรมการ
ความปลอดดวยชีวอนามัยสภาพแวดลอมในการทํางาน จัดทําแผนงานสรางเสริมสุขภาพทั้งแผน
รายปและแผนระยะยาว มีบุคลากรท่ีมีความรูความเขาใจในดานสุขภาพเพื่อทําหนาท่ีรับผิดชอบงาน
สรางเสริมสุขภาพในสถานประกอบการโดยตรง 

2. บรรยากาศดานสุขภาพในท่ีทํางาน คือ พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ วางแผน 
และดําเนินการพรอมประเมินผลดานสุขภาพ พนักงานมีโอกาสทํางานไดหลากหลายชนิด ไมจําเจ 
พนักงานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ มีความสัมพันธท่ีดีระหวางทุกระดับอีกท้ังไดรับขอมูลขาวสาร
ดานสุขภาพและพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงแกไขและพัฒนาสภาพการทํางานใหเอ้ือตอ
สุขภาพ 

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ คือ มีแสงสวางเหมาะสมแกการทํางาน มีการระบาย
อากาศท่ีเหมาะสมในท่ีทํางาน มีมาตรการควบคุมเสียง ฝุนและกาซพิษในท่ีทํางาน มีหองน้ําท่ี
สะอาดและเพียงพอสําหรับพนักงานและโรงอาหารมีอาหารที่ถูกหลักโภชนาการ 



 18 

4. วิธีการดําเนินชีวิตและทักษะดานสุขภาพของพนักงาน คือ สถานประกอบการ
จะตองจัดอบรมใหพนักงานใหมีความรูและฝกอบรมดานชีวอนามัย สรางเสริมสุขภาพ มีการ
ดําเนินการโครงการเลิกบุหร่ีปลอดเคร่ืองดื่มมึนเมาและสารเสพติด มีโครงการออกกําลังกายสําหรับ
พนักงาน พรอมสรางเสริมกิจกรรมความสัมพันธระหวางพนักงานและชุมชน โดยรอบสถาน
ประกอบการดวย 
 องคประกอบและเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 บุญเจือ วงษเกษม (2530 : 29) กลาวถึงองคประกอบท่ีกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดังตอไปนี้ 

1.  การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลกระทบตอ
บรรยากาศในการทํางาน การใหคนมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางานเปนสวนหนึ่งของของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน  

2.  การยอมรับมีการรับรูวาบุคคลแตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการ และมี
การชวยเหลือตอความสําเร็จหรือความลมเหลวตอองคการ 

3.  การมีสวนรวมในเชิงสังคมแตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะเปนใน
แงเปาหมายขององคการ คานิยม และการรับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้น ๆ  

4.  การกาวหนาและการพัฒนาเปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจาก
งาน เชน งานท่ีมีลักษณะทาทาย 

5.  การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซ่ึงเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน 
เงินเดือน คาจาง การเล่ือนข้ันเงินเดือน ซ่ึงเปนผลท่ีไดมาจากการทํางาน รวมทั้งประโยชนอ่ืน ๆ ท่ี
เห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ  

Umstot (1984 : 21) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบดวยคุณสมบัติ 8 
ประการ คือ 

1. การใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมละยุติธรรม หมายถึง คาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารง
ตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม คาจางท่ีไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบ
ตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคลายกัน  

2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควรจะอยูใน
สภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของการทํางานท่ีจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควร
จะไดกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีสงเสริม ซ่ึงจะรวมถึงการ
ควบคุมเกี่ยวกับกล่ิน เสียง และการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฎิบัติไดใช
ประโยชนและพัฒนาทักษะและความรูของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีตอการไดสวนรวม ความรูสึกใน
คุณคาของตนเองและความรูสึกทาทายซ่ึงเกิดจากการทํางานของตนเอง 
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4. ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะใหความสําคัญตองานท่ีไดรับ
มอบหมายชองการปฏิบัติงานซ่ึงจะมีผลตอการดํารงและขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง
ความรูและทักษะใหม ๆ ท่ีสามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตไดและการใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงตน 

5. การบูรณาการดานสังคม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบ
ผลสําเร็จและเห็นคุณคาซ่ึงจะมีผลกระทบตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรูสึกวา
ชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการแบงช้ันกันใน
องคการและความรูสึกวามีการปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวาเดิม 

6. สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอยางไรและผูปฏิบัติงานจะ
ปกปองสิทธิของตนไดอยางไรคําตอบอาจแตกตางกัน เพราะอาจข้ึนอยูกับลักษณะทางวัฒนธรรม
ขององคการนั้นดวย วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใด ทนทานตอความแตกราวได
มากนอยเพียงใด และยึดม่ันตอการใหรางวัลท่ียุติธรรมมากนอยเพียงใด 

7. จังหวะชีวิตโดยสวนตัว หมายถึง งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมีความสมดุลกับ
บทบาทของชีวิตนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลา ความตองการทางดานอาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงควรใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคล และเวลาวางของครอบครัว ตลอด
ท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหนวยงานที่ดําเนินไปใน
ลักษณะท่ีไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงาน และอาชีพในกลุม
ผูปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานท่ีรับรูวาองคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอ
สังคมในดานเกี่ยวกับผลผลิต การจํากัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงค
ดานการเมืองและอ่ืน ๆ  

Huse and Cummings (1985 : 73) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานและการ
แบงองคประกอบไว 8 ดาน ดังนี้ 

1. รายไดและประโยชนตอบแทน (Adequate and Fair Compensation) หมายถึงการ
ไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานมีความรู 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมสถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียต
อสุขภาพและไมเส่ียงตออันตราย 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน หรือ โอกาสพัฒนาศักยภาพ (Development of 
Human Capacities) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงาน
ที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน  
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4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การท่ีผู
ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง  

5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงานที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทรปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลาผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธ์ิและความเป
น ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศขององคการ
มีความเสมอภาคและความยุติธรรม  

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชวง
ชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มี
ความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 

จากองคประกอบท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้ จะเห็นไดวามีความสอดคลองกันของเกณฑในการ
บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยประมวลเกณฑตาง ๆ โดยพิจารณาจาก
แนวความคิดของ Umsot แนวความคิดของ Huse and Cummings แนวความคิดของบุญเจือ มา
ประยุกตใชเปนองคประกอบ เนื่องจากเปนตัวช้ีวัดคอนขางแพรหลายและท่ีสําคัญ คือ มีเนื้อหา
ครอบคลุมในดานตาง ๆ ของคุณภาพชีวิตการทํางานคอนขางสมบูรณ  ซ่ึงสามารถสรุปถึง
องคประกอบของคุณภาพชีวิตการได 6 ประการ ซ่ึงในแตละดานตรงกับทฤษฏีของบุคคล ดังตอไปนี้ 
ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ดาน สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและการ
พัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการ
ทํางาน  ดานความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ตรงกับทฤษฏี Umsot (1984 : 21) และ Huse and 
Cummings (1985 : 73) ดานการไดรับการยอมรับในสังคมตรงกับทฤษฏีของบุญเจือ วงษเกษม (2530 
: 29) และ Huse and Cummings (1985 : 73)  

จากคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวมา พอท่ีจะสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานทําให
เกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง ตองานและตอองคการ ชวยใหบุคคลมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี กอ
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในการทํางานและเปนการชวยลดอุบัติเหตุ ลด
ปญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงจะสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพ และคุณภาพในการ
ทํางานมากข้ึนดวย 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
ความหมายของการจูงใจ  
ศิริลักษณ ไทรหอมหวล (2550 อางถึงใน ชาตรี เหลาเลิศรัตนา 2553) ไดใหความหมาย

วา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราภายในหรือภายนอก ทําใหเกิดความ
ตองการ สงผลใหเกิดแรงขับซ่ึงผลักดันใหบุคคลทาพฤติกรรมเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีตองการ 

Robbins and Coolther (2004 : 185) กลาววา การจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของ
พนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร และเพื่อตอบสนองความ
ตองการของพนักงานผูนั้นดวยการจูงใจในองคกรจึงมีผลตามมาท้ังผลงานท่ีใหกับองคกร ในขณะท่ี
พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนแกตนดวย 

กมลรัตน หลาสุวงษ (2541 : 27) กลาววา แรงจูงใจของมนุษยมีหลายประเภทและหลาย
ระดับ มนุษยถูกจูงใจใหมีการกระทําหรือพฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อสนองความตองการทางกาย 
แตยังมีความตองการมากกวานั้น เชน ตองการความสําเร็จ ตองการเงิน คําชมเชย อํานาจ และใน
ฐานะท่ีเปนสัตวสังคม คนยังตองการมีอารมณผูกพันและอยูรวมกลุมกับผูอ่ืน แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนได
จากปจจัยภายในและปจจัยภายนอก  

1. รงจูงใจภายใน (intrinsic motives) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณคาท่ีจะกระทํา
ดวยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอยาง
ดวยเหตุผลและความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเช่ือวา
แรงจูงใจภายในมีความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคลทําให
บุคคลประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน 

2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับการกระตุน
จากภายนอกทําใหเห็นจุดหมายและนาไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยท่ัวไปพฤติกรรม
ของบุคคลมักจะไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนนเรียน เปน
ตนการจูงใจเปนหลักทางจิตวิทยาที่ใชในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยท่ัวไป ท้ังใน
ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและเอกชน วัตถุประสงคของการจูงใจใหคนอ่ืนทํางาน คือ ความตองการ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หรือการทํางานของพนักงานได ก็คือการจูงใจ ดังนั้น
ผูบริหารทุกคนจึงพยายามใชเทคนิคการจูงใจ เพื่อกระตุนใหพนักงานในบริษัทของตนทํางานอยาง
เต็มความสามารถ การวางระบบการจูงใจท่ีดีเปนส่ิงท่ีทําไดยากวิธีการที่จะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน
ผูบริหารหรือหัวหนางาน จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับสถานการณ อาจแบงวิธีการจูงใจออกเปน 
2 ระบบ คือ 
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  1. Positive Motivation เปนวิธีการจูงใจโดยการใชรางวัล หรือการสงเสริมกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เชน การเล่ือนข้ันตําแหนง การจัดสภาพการทํางานใหดี การยกยอง ชมเชย เปนตน 

 2. Negative Motivation เปนการจูงใจโดยการใชวิธีขูบังคับ หรือการลงโทษ เพื่อให
บุคคลเหลานั้นปฏิบัติตาม โดยอาศัยความเกรงกลัวเปนพื้นฐาน เชน การโยกยาย การลดอัตราคาจาง 
เงินเดือน การลงโทษทางวินัย 

Mowen & Minor กลาววา การจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลไดรับการกระตุน
เพ่ือผลักดันใหบุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีมุงหวัง
จากคําอธิบายและความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา การจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุน
จากส่ิงเรา โดยจูงใจใหกระทําหรือดิ้นรนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคบาง อยาง ซ่ึงจะเห็นไดวา 
พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่มิใชเปนเพียงการตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดา แต
ตองเปนพฤติกรรมที่มีความเขมขน มีทิศทางจริงจัง มีเปาหมายชัดเจนวาตองการไปสูจุดใดและ
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเปนผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุนท่ีเรียกวา แรงจูงใจ ดวย การ
จูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางท่ีปฏิสัมพันธกัน และมีความเก่ียวของซ่ึงกันและกัน 
ประกอบดวย  

1.  ความตองการ (Needs) คือ ความไมเพียงพอ (Deficiency) หากมองในภาวะสมดุล
ของมนุษยเรา (Homosatatic sense) ความตองการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไมสมดุลทางดานรางกายและ
จิตใจ 

2. แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสรางข้ึนเพื่อบรรเทาความตองการใหลดนอยลง 
3. เปาหมาย (Goals) หมายถึง ส่ิงหนึ่งท่ีจะเปนอะไรก็ไดท่ีบรรเทาความตองการและ

ลดแรงขับใหนอยลงได 
ดังนั้น การจูงใจพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองพิจารณาถึงปจจัยและ

องคประกอบตาง ๆ และทําการประยุกต โดยปรับเปล่ียนวิธีการใหสอดคลองกับสถานการณของ
พนักงานอยูเสมอ 

ทฤษฎีแรงจูงใจเปนเคร่ืองมือท่ีผูบริหาร สามารถนํามาใชวิเคราะหแรงจูงใจของ
พนักงานและวิเคราะหวาระบบขององคกรท่ีเปนอยูนั้นเหมาะสมกับความตองการและแรงจูงใจของ
คนเหลานั้นหรือไมอยางไร แตทฤษฎีแรงจูงใจคงไมสามารถเลือกใชทฤษฎีใดทฤษฎีเดียวในการนึก
คิด ความคิดเห็น และความหวังตาง ๆ รวมท้ังมีสถานการณแวดลอมในการทํางานหลายสถานการณ 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงทฤษฎีสําคัญ ๆ ท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจตาง ๆ ดังนี้  
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ทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg s Two Factors Theory) (Herzberg 

1959 : 45-49, อางถึงใน ยุพินธร โชติสุข 2548: 16-17) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีไดรับความ
สนใจและเปนท่ีรูจักกันอยางแพรหลาย รูจักกันในนามทฤษฎีการจูงใจ-คํ้าจุน (The Motivation 
Hygiene Theory) เฮอรเบิรกไดสรางทฤษฎีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน และ
ความไมพอใจในงานของวิศวกรและพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองฟตเบิรก จานวน 200 คน 
โดยวิธีการสัมภาษณในสวนท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบวาความตองการทางดานงานของบุคคล
สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังนี้  

กลุมแรก เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator Factors) มี
ความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ ปจจัยจูงใจทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของ
ตนเอง ถาตอบสนองปจจัยเหลานี้ของผูปฏิบัติงานแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจ
ทํางานจนสุดความสามารถและชวยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลานี้ ไดแก  

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  

2. การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้ 
บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย  

3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงาน วางานนัน้
เปนงานท่ีจําเจ นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ี
ยากหรืองาย  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

5. ความกาวหนาในตําหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคกร  โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะถือเปนเพียงการเพิ ่มโอกาสใหมี
ความบผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพิ่มความรับผิดชอบแตไมใชความกาวหนาในตําแหนง 
การงานอยางแทจริง  

กลุมท่ีสอง เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยคํ้าจุน” (Hygiene Factors) มีความสัมพันธโดยตรง
กับส่ิงแวดลอมภายนอกของงาน (Job Context) เปนปจจัยท่ีลดความไมพอใจในงาน อันจะทําให
คนทํางานไดเปนปกติในองคกรเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางานมาก
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ข้ึน แตมีสวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากข้ึน ปองกันมิใหคนลาออกจากงาน ถาไมมีปจจัยคํ้าจุน
นี้จะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี ปจจัยคํ้าจุนเหลานี้ ไดแก  

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจตอเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  

2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรับการแตงต้ังโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกรแลวยัง
หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและไดรับส่ิงใหม ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอ้ือตอ
วิชาชีพของเขา 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก
ผูบังคับบัญชา ความซ่ือสัตยความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนองความเช่ือถือไววางใจลูกนอง
ของผูบังคับบัญชา 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคล
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ  

5. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานขององคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จ 
รวมท้ังการติดตอส่ือสารในองคกร เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร นั่นคือ 
นโยบายขององคกรจะตองแนชัดเพื่อใหบุคคลดําเนินงานใหถูกตอง  

6. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  

7. ความเปนสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะบาง
ประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตอ
งานของเขา เชน องคกรตองการใหบุคคลยายท่ีทํางานใหมแตอาจจะไกลและทําใหครอบครัวตอง
ลําบาก เปนตน  

8. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในงาน ความม่ันคงขององคกร  

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor-Technical) หมายถึง ความรูสึกความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม
เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง 
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ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow s Hierarchy of Needs Theory) 
มาสโลว (Maslow 1970 อางถึงใน, สิริอร วิชชาวุธ และคนอ่ืนๆ 2547 : 344 - 346) ได

สรางทฤษฎีแรงจูงใจโดยการสรางพีระมิดความตองการ โดยกลาวไววามนุษยเรามีพฤติกรรมท่ีเกิด
จากความจําเปนท่ีจะตองมีความตองการตามลําดับข้ัน เขาแบงพีระมิดของเขาออกเปน 5 ข้ัน 

 

 
 

ภาพท่ี 1 ภาพประกอบแสดงลาดับข้ันความตองการของมาสโลว  
ท่ีมา : Robbins, S. P.  Organizational behavior. 6thed. (New Jersy : Prentice-Hall, 1997), 10-27. 
 
 มาสโลวเสนอวา ข้ันแตละข้ันจะตองไดรับการตอบสนองตั้งแตข้ันตนและคอย ๆ ไต
ข้ึนไปถึงข้ันสุดทาย เปนการไตเตาทีละข้ัน ถาข้ันตน ๆ ไมไดรับการตอบสนองหรือไมประสบ
ความสําเร็จข้ันตอไปก็จะเกิดข้ึนลําบาก พีระมิดของมาสโลวมีดังตอไปนี้  
 1. ความตองการทางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความจําเปนท่ีจะตองมี
เกี่ยวกับทางกาย เชน ตองการอาหาร อากาศ น้ํา การพักผอนนอนหลับและซ็กส มนุษยเราจะตอง
ไดรับการตอบสนองในความตองการเหลานี้จึงจะอยูรอด ถาไมมีอาหาร น้ํา และอากาศ เราก็ตาย ถา
ไมมีเพศสัมพันธเราก็สูญพันธุ ดังนั้นมนุษยเราจึงมีพฤติกรรมวิ่งหาส่ิงเหลานี้เราจะพูดถึงการทํามา
หากิน คนจนก็หาเชากินคํ่า ตอสูเพื่อการน้ีตลอดเวลา ทุกวันนี้เรายังตองตอสูกับการท่ีอาหารเปนพิษ 
อากาศและน้ําเปนพิษ มลพิษของอาหาร อากาศและน้ําไดกลายเปนปญหาใหญท่ีจะตองแก นอกจาก
ความตองการแลวเรายังสรางความตองการพิเศษข้ึนมา พฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับความตองการทาง
กายภาพเหลานี้ทําใหเกิดพฤติกรรมทางสังคมมากมาย คนจนไมพอกินก็ขอเขาหรือไมก็ขโมยและ
ปลนคนรวยก็มี ปญหาโรคอวนและโรคตาง ๆ ท่ีเกิดจากการบริโภคอาหารท่ีไมสมควรจนตองมีการ
จัดทัวรลางพิษ กินอาหารชีวจิต และพฤติกรรมอีกมากมาย 
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 2. ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety and Security needs) หมายถึง 
ความตองการท่ีจะมีความปลอดภัยและมีความม่ันคงในชีวิต หลังจากท่ี need ข้ันท่ีหนึ่งไดรับการ
ตอบสนองแลว คนเรายอมตองการมีความปลอดภัยและความม่ันคงในชีวิต สังเกตไดวาทุกวันนี้เรา
จะมีการทําประกันมากข้ึนไมวาจะเปนการประกันภัยหรือประกันชีวิต เรายังมีการทําร้ัว ทําเหล็กดัด
กันขโมย นอกจากนี้จากการสํารวจยังพบวาสตรีมีแนวโนมท่ีจะเลือกคูท่ีมีฐานะดีหรือมีศักยภาพใน
การทํามาหากินดีเพื่อความม่ันคง  
 3. ความตองการการยอมรับจากสังคม (Social needs) หมายถึง ความตองการทางสังคม 
ตองการความรักและความเขาใจ มนุษยทุกคนตองการมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึง จึงมีคนวิ่งหาความรัก
กันมากมาย เม่ือพบรักแลวก็จะมีความสุข บุคคลท่ีมีความรักจะปรับตัวไดดีกวาในสังคม ส่ิงสําคัญ
ของความรักคือ ความเขาใจกันและความเขากันได มีความเห็นใจ (empathy) มีความนับถือซ่ึงกัน
และกัน (mutual respect) คนท่ีมีคนรักจะมี self-esteem หรือความเคารพตัวเองสูงข้ึนดวย 
ความสัมพันธท่ีดีทําใหมีการหนุนซ่ึงกันและกันคนเราถารัก ถาชอบกันก็จะมีความเปนหวงเปนใย
ซ่ึงกันและกันซ่ือสัตยตอกัน ความสัมพันธทางสังคมจึงเปนไดท้ังท่ีมาของความสุขและความทุกข 
มนุษยก็จะมีพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีสรางความสัมพันธท่ีดี 
 4. ความภาคภูมิใจในตนเอง (Ego and Esteem needs) หมายถึง ความตองการที่จะรักษา
ตัวตนของตัวเองและความตองการท่ีจะมีการไดรับความนับถือ คนเราทุกคนตองมี ego ซ่ึงเปน
ตัวตนทางจิตใจ และเราตองการใหคนนับหนาถือตา ขอสําคัญท่ีสุดเราตองมีความเคารพตัวเอง 
ความนับถือมีท้ังความนับถือท่ีแทจริงและความนับถือท่ีฉาบฉวย ความนับถือท่ีแทจริงคือความนับ
ถือตัวเอง สวนความนับถือท่ีฉาบฉวยคือการอาศัยคนอ่ืนมานับถือ สังคมทุกวันนี้มีการดิ้นรนเพื่อให
คนอ่ืนมานับถือเรามากมาย คนจะหมกมุนอยูกับเกียรติยศและศักดิศรีตลอดเวลา มีความภาคภูมิใจ
เม่ือมีคนนับหนาถือตา แตหารูไมวาการอาศัยคนอ่ืนมานับถือนั้นมันไมเท่ียง โดยเฉพาะอยางยิ่งถา
เกี่ยวกับลาภ ยศ สรรเสริญ วิธีท่ีจะไดความนับถือท่ีเปนแกนแทคือ การนับถือตัวเองซ่ึงไมมีใครจะ
มาแยงได การนับถือตัวเองนั้นไดมาจาก การประกอบกรรมดีและกรรมชอบ ไดมาจากการแสดง
ศักยภาพทาความดีตอตัวเองและตอสังคมดวย self-esteem ซ่ึงมาจากการกระทําความดีและการ
แสดงความสามารถของตัวเองจึงเปนความนับถือท่ีม่ันคงและแทจริงของเรา คนท่ีมี self-esteem ต่ํา
จะมี sensitive ego หรือมีจิตใจออนไหวงาย  
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) หมายถึง การบรรลุศักยภาพ 
คนเราทุกคนมีศักยภาพ แมมนุษยจะไมมีความเสมอภาคทางยีนสและพรสวรรค แตเราก็มีศักยภาพ
ทุกคน การบรรลุศักยภาพคือการไดแสดงความสามารถเทาท่ีตนมี แมมาสโลวจะพบคนท่ีมี self-
actualize นอยมาก คงเปนเพราะวิธีทาวิจัยของเขา แตเราก็พบคนแสดงศักยภาพมากมาย ในทาง
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จิตวิทยา self-realization หรือ self-actualization ทําใหมนุษยสมบูรณ สําหรับมาสโลว บุคคลท่ีได
บรรลุศักยภาพจะมีลักษณะดังตอไปนี้คือ  1) สามารถรับรูไดดีกวา 2) ยอมรับตนเอง ยอมรับผูอ่ืน 
และยอมรับธรรมชาติมากข้ึน 3) มีความฉับไวในการโตตอบมากข้ึน 4) สนใจปญหามากข้ึน 5) มี
ความเปนสวนตัวมากข้ึน 6) เปนอิสระมากข้ึนและรูจักตอตานปทัสถานสังคมท่ีเขมงวดเกินไป 7) 
แสดงความช่ืนชมไดเร็วข้ึนและมีอารมณออนหวานมากข้ึน 8) มีประสบการณสุดยอดในเร่ืองตาง ๆ 
มากข้ึน 9) รวมเอกลักษณกับมนุษยชาติมากข้ึน 10) มีมนุษยสัมพันธดีข้ึน 11) เปนประชาธิปไตย
มากข้ึนและมีบุคลิกดีข้ึน 12) มีความสรางสรรคเพิ่มข้ึนมาก และ13) มีระบบคานิยมท่ีเปนระเบียบ  
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน 
 ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550 : 29) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจไว ดังนี้ 
 1. เปนตัวการท่ีกอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 
 2. เปนส่ิงเรา ส่ิงกระตุนใหอินทรียไมอยูนิ่ง 
 3. เปนส่ิงซ่ึงตองไดรับการเสริมแรง เชน เม่ือคนเกิดแรงจุงใจ คนตองไดรับการ
ตอบสนอง อาจเปนรางวัลหรือส่ิงของเปนการเสริมแรงเสมอ 
 ขัตติยา ดวงสําราญ (2543 : 29) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน โดย
แยกเปนประเด็นสําคัญ ได 3 ประการ คือ  
 1. ความสําคัญตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล คือชวยให
องคการไดคนดีมีความสามารถมาชวยในการทํางานและรักษาคนดี ๆ เหลานั้นไวใหอยูทํางานกับ
องคการไปนาน ๆ  
 2. ความสําคัญตอผูบริหาร ชวยใหการมอบอํานาจหนาท่ีของผูบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปญหาความขัดแยงในการบริหารงานได การจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาท่ี
ของผูบริหารเปนท่ียอมรับของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเอ้ืออํานวยตอการส่ังการ 
 3. ความสําคัญตอบุคลากร คือ สนองตอความตองการของบุคลากร และเปนธรรมกับ
ทุกฝายทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ไมเบ่ือหนายงาน และทุมเทกําลังกับการ
ทํางานเต็มท่ี ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 Gibson and Others (1982 : 109) กลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจวา บุคคลที่เขามา
ปฏิบัติงานจะตองมีลักษณะเฉพาะตัวท่ีแตกตางกัน เชน ทัศนคติ ความรู บุคลิกภาพ การศึกษา และ
การรับรูเม่ือเขามาอยูในองคการก็จะตองมีตัวแปรตาง ๆ ภายในองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นเชน ลักษณะงานท่ีทํา โครงสรางขององคการ ภาวะผูนํา การบังคับบัญชา ระดับของ
งานและความผูกพันของสมาชิก จะทําใหบุคคลหาวิธีท่ีจะตอบสนองความตองการนั้น เพื่อลดภาวะ
ขาดแคลน เขาจะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีการหรือประสบการณในอดีต โอกาสที่เขาคิดวาจะ
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ประสบความสําเร็จและส่ิงท่ีคิดวามีความสําคัญ และใชความพยายามในการทํางานซ่ึงตองอาศัย
ความรูและความสามารถของตนเองประกอบกัน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะปรากฏเปนผลการปฏิบัติงานของ
แตละบุคคลเม่ือถูกประเมินแลวจะตามดวยการใหรางวัลหรือผลตอบแทน รวมถึงปจจัยภายนอก
และภายในอ่ืน ๆ ตัวแปรสุดทายเปนความพึงพอใจในงาน การจายคาตอบแทน การเล่ือนตําแหนง 
เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน หากบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ก็จะสงผล
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานดวย 
 การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับการจูงใจในการทางาน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไรคือ
แรงจูงใจที่จะทําใหพนักงานทางานอยางเต็มท่ี และไมใชเร่ืองงายในการจูงใจพนักงานเพราะ 
พนักงานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกันการจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ 
สามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจในการทํางานไดดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 2552) 
 1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคล่ือนท่ีสําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย 
ในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน 
กระทําใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลท่ีทํางานประเภท เชาชาม เย็นชาม ที่ทํางานเพียงเพื่อให
ผานไปวัน ๆ  
 2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการ
นําความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากท่ีสุด ไม
ทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็
มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเร่ือย ๆ  
 3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทางานหรือวิธีทางานในบางคร้ัง 
กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานท่ีดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคน
เช่ือวาการเปล่ียนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคล
กําลังแสวงหาการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูง เม่ือดิ้นรนเพื่อจะ
บรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มักพยายามคนหาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไขใหดี
ข้ึนในทุกวิถีทางซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงการทํางาน จนในท่ีสุดทําใหคนพบแนวทางที่
เหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดิม  
 4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน  จะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันทํางานใหเกิดความ
เจริญกาวหนาและการมุงม่ันทํางานท่ีตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณ
ในการทํางาน (Work ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมี ความรับผิดชอบ มั่นคง
ในหนาท่ี มีวินัยในการทํางาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะดังกลาว
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นี้มักไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทําในส่ิงท่ีไมดี จากท่ีกลาวมาท้ัง 4 ประการ จะเห็นไดวา องคกร
ใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทํางานสูงยอมสงผลใหองคกรนั้น ๆ บรรลุเปาหมายท่ีตอง
การ เจริญกาวหนา เพราะบุคลากรในองคกรจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มท่ีและโดย
ไมรูจักเหน็ดเหนื่อยเพื่อใหผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายขององคกร 
  จากการศึกษาเร่ืองการจูงใจ สามารถสรุปผลใหเห็นไดชัดเจนวา การจูงใจเปน
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลในการกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง 6 ประการ ไดแก การเปล่ียนแปลงใน
ทัศนคติ และความเช่ือ (Attitude Changes) การเปล่ียนแปลงในดานความคิดเห็นท่ีแสดงออก 
(Opinion Changes) การเปล่ียนแปลงการรับรู (Perception Changes) การเปล่ียนแปลงความต้ังใจ 
(Willingness Changes) การเปล่ียนแปลงการกระทํา (Action Change) และการเปล่ียนแปลงอารมณ
และความรูสึก(Feeling and Emotion Changes)  
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 
 เชษฐา ไชยเดช (2550) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบวา 
1) คุณภาพชีวิตการทํางานของครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆณฑล กรุงเทพฯ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัด
อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และ 3) คุณภาพชีวิตการทํางานของครูโดย
ภาพรวม ไมสง ผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัคร
สังฆมณฑลกรุงเทพฯ ในขณะท่ีคุณภาพชีวิตการทํางานของครูรายดาน คือ การเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคมและการบูรณาการ ดานสังคมสงผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษา
คาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยท่ีมีผลตอ ความจงรักภักดีใน
องคกร ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานเปน บุคลากร
ของธนาคาร แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน ปจจัยดานคุณภาพคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ
ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน  
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 จักรพันธ อุณหประเสริฐกูล (2549)ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิว ของบริษัท เอเบ้ิล ทู 
จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานแจกใบปลิวมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 5 ดาน คือ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยตอ สุขภาพ 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน และดาน ความสมดุล
ในชีวิตการทํางาน และครอบครัวอยูในระดับคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 อารี สังขศิลปชัย (2548) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมสูงมากเกือบทุกดาน มีเพียงดานเดียว คือ การไดรับคาตอบ
แทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรมที่อยู ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะหความ
แปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของครู โดยจําแนกตามประสบการณทํางานในหนาท่ีผูท่ีมี
ประสบการณงานในหนาท่ีตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
ยกเวนดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรม และดานสภาพการทํางานท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยแตกตางกัน ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การทํางานของครู โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวาครูท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกัน มีคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของครู โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียนท่ีสังกัดอยู พบวา มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ยกเวนดาน ความเกี่ยวเน่ืองของชีวิตการทํางานกับสังคม
เม่ือวิเคราะหแบบจําแนกเปนรายคู พบวา ครูท่ีสังกัดโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไมตางกัน ยกเวนกลุมคูโรงเรียน ขนาดใหญกับขนาดกลาง มีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน
จากการทดสอบลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณงานในหนาท่ี
อัตราเงินเดือน และขนาดโรงเรียนท่ีสังกัด ของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษานครปฐมกับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกันของครูผูสอนใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกนัซ่ึงไม
เปนไปตามสมมุติฐาน 
 จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ไดทําการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน และ
ความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสายงานระบบ พบวาพนักงานมีแรงจูงใจในดาน
ผลตอบแทนในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก และดานโอกาส
ความกาวหนาในระดับนอย สวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความจงรักภกัดอียู
ในระดับมาก นอกจากนี้ยังพบวา เพศ และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีแรงจูงใจไมตางกัน
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สําหรับในดาน ของแรงจูงใจกับพฤติกรรมการทํางาน และแรงจูงใจกับความจงรักภักดีมีความ
สัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจ จะทุมเทใหกับการทํางานมาก 
อีกทั้งยังมีความจงรักภักดีตอ ธนาคารมากดวย ในสวนของเรื่องผลตอบแทน พบวา พนักงานมี
ความตองการใหธนาคารปรับฐานเงินเดือนมากท่ีสุด รองลงมาคือการเบิกคารักษาพยาบาล บิดา 
มารดา บุตร สวนที่เหลือคือ บริการรถรับสงฟรี เพิ่มหลักสูตรการฝกอบรม การใหเงินรางวัล 
เพิ่มวงเงินคาทันตกรรม ชุดทํางานฟรี เพ่ิมจํานวนคา ครองชีพ เพ่ิมวงเงินคาเลาเรียนบุตร คุมครอง
การตกงาน และเพิ่มเงินสมทบกองทุนสํารองเล้ียงชีพตามลําดับ 
 อนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด เม่ือพิจารณาวิเคราะหระดับความจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแลว พบวาระดับความจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเม่ือวิเคราะหปจจัยจูง
ใจเปนราย ดานแลว พบวา ระดับความจูงใจท่ีอยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ สวนระดับความจูงใจ ท่ีอยู ในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดาน
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 ณัฐเดช จันทรางศุ (2547) ไดทําการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของกําลังพล
กองดุริยางคทหารบก” โดยใชกรอบทฤษฏีปจจัยคู ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตโดยรวมของ
กําลังพลดุริยางคทหารบกอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของกําลังพล
ดุริยางคทหารบกตามองคประกอบ 2 องคประกอบ พบวา องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง เม่ือพิจารณาดานขององคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง เม่ือ
พิจารณาดานขององคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานความสําเร็จ พบวาดานความสําเร็จ
ของงานที่มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุดสวนดานความรับผิดชอบมีสัดสวนระดับ
ต่ําสุด เม่ือพิจารณารายดานขององคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานพบวาของบังคับบัญชา
มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีระดับสูงสุด สวนดานงานนโยบายบริหารมี 5 ระดับตํ่าสุด 
พบวาระดับช้ันยศ ระดับรายได วุฒิการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว  อายุราชการ ไมมี
ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 งานวิจัยในตางประเทศ 
 ผูวิจัยไดเรียบเรียงเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองการศึกษาแรงจูงใจและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงเปนงานวิจัยตางประเทศ มี
ดังนี้ 
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 Sulaiman (2008) ไดวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
โรงพยาบาลของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส ผลการวิจัยในกลุมตัวอยางจํานวน 185 คน ปรากฏวา 
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพ
โสด พนักงานท่ีมีอายุมากกวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา
พนักงานท่ีอยูในตําแหนงงานสูงกวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากวาพนักงานในตําแหนงอ่ืน 
ๆ พนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลนานกวา
พนักงานที่ไมมีแรงจูงใจ 
 Usugami (2006) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารท่ีเปนชาวเกาหลีและ
ผูบริหารท่ีเปนชาวญ่ีปุนท่ีทํางานอยูในบริษัทญ่ีปุน โดยทําการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนและปจจัยท่ี
เกี่ยวกับแรงจูงใจ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารของท้ังสองประเทศใหความสําคัญกับเร่ือง
แรงจูงใจ โดยผูบริหารของท้ังสองประเทศยอมรับวาแรงจูงใจมีผลตอการดําเนินงานขององคกร 
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา โดยคิดวาคาจางและเงินโบนัสคือ
ปจจัยท่ีสําคัญมากในการสรางแรงจูงใจ นอกจากนี้ผูบริหารชาวเกาหลีคิดวาปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัย
ในการสรางแรงจูงใจคือ เสถียรภาพของการจางงาน ในขณะท่ีผูบริหารชาวญ่ีปุนคิดวาปจจัยท่ีสําคัญ
อีกปจจัยในการสรางแรงจูงใจคือ การเขาใจถึงนโยบายขององคกรและวัตถุประสงคของงาน ซ่ึงเปน
ความแตกตางท่ีทําใหเห็นวาผูบริหารชาวเกาหลีตระหนักถึงปจจัยคาจุนมากกวา ในขณะท่ีผูบริหาร
ชาวญ่ีปุนตระหนักถึงปจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจมากกวา 
 Bragger (2005) ไดทําวิจัยเร่ืองความขัดแยง ระหวางงานและครอบครัว วัฒนธรรม
ระหวางอาชีพกับครอบครัวและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของครู พบวาความขัดแยง 
ระหวางอาชีพครูกับชีวิตครอบครัว มีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองค
การของครู วัฒนธรรมท่ีดีระหวางอาชีพครูกับการดําเนินชีวิตครอบครัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของครู และจากการวิเคราะหขอมูล ดวยพหุคูณถดถอย 
พบวา วัฒนธรรมท่ีดีระหวางอาชีพครูและชีวิตครอบครัวสามารถทํานายความขัดแยง ระหวางอาชีพ
ครูและชีวิตครอบครัว และสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของครูดวย 
 Dieleman (2003) ไดศึกษาวิจัยปจจัยของแรงจูงใจในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ในเวียดนามเหนือ ผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจไดรับอิทธิพลจากเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการเงินและไม
เกี่ยวกับการเงิน ปจจัยหลักของแรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขคือ ความประทับใจในการทํางาน
จากผูบริหาร เพื่อนรวมงานและสังคมท่ีอยู งานท่ีม่ันคงและรายได และการฝกอบรม ปจจัยหลักท่ีจะ
ทําใหแรงจูงใจในการทํางานลดลงคือ การไดเงินเดือนที่นอยลง และการอยู ในสถานการณการ
ทํางานท่ียุงยาก 
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 Mentz (2001) ไดทําวิจัยเร่ืองการเปลี่ยนแปลงและคุณภาพชีวิตการทํางานของครูใน
โรงเรียนชนบทของประเทศแอฟริกาใต โดยศึกษาจากครูจํานวน 60 คน ท่ีสอนอยูในโรงเรียน
เกี่ยวกับการเกษตร โดยศึกษาจากจํานวน 15 โรงเรียน พบวา ครูที่ทํางานในโรงเรียนชนบทมี
ความพึงพอใจตอ สภาพแวดลอมและสอนเรียนดวยความสุข พวกเขาภูมิใจในการเปนบุคลากรของ
โรงเรียนและมีความสัมพันธที่ดีกับนักเรียนทุกคน พวกเขาภูมิใจในอาชีพครู งานวิจัยนี้ยังพบวา 
มีระดับคะแนนต่ําท่ีแสดงถึงความขัดแยงระหวางครูกับการบริหารงานของโรงเรียน และพบวาครูมี
ความรูสึกแหงการเปน เจาของตอชุมชนครูมีความพึงพอใจตอจํานวนนักเรียนในหองเรียน อีกทั้ง
ครูยังมีความพอใจตอส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรียนการสอน สําหรับส่ิงท่ีครูคิดวายัง
ขาดอยูคือ การไดรับการสนับสนุนจากผูอํานวยการยังไมเพียงพอ เนื่องจากผูอํานวยการยังไมได
แสดงบทบาทในการสรางบรรยากาศขององคกร ใหดีเทาท่ีควร 
 Sergiovanni & Starraft (1993: 86)ไดทําการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความ
สัมพันธกับงานอาชีพของครู และนําไปสูการปรับปรุงความสามารถการบริหารโรงเรียน เชน การ
เปด โอกาส การไววางใจกัน การติดตอสื่อสารและการสนับสนุนการมีสวน รวมของครู ซึ่งปจจัย
ดังกลาว จะมีผลตอความพึงพอใจในงานและมีการปรับปรุงการดําเนินงานใหดีขึ้น อีกทั้งได
แยกแยะความแตกตางระหวางโรงเรียนที่มีคุณภาพ ในฐานะเปนการเพิ่มหรือมุงเนนใหมีคุณภาพ
มากข้ึน ใหแตกตาง จากการเรียนรูของโรงเรียนท่ีไมมีคุณภาพ 

 สรุป จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ในอาชีพตาง ๆ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับงาน รวมทั้งคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้น จากการศึกษางานวิจัยในตางประเทศนั้น 
สามารถนําไปสูการปรับปรุงความสามารถของพนักงานและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มใจในการทํางาน ตัวแปรที่สงผลใหคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรดีขึ้น สะดวกในการบริหารงานภายในองคกรงายขึ้นรวมไปถึงผลสัมฤทธ์ิ
ของงานดวย 
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บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionaires) 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ของ
บุคลากรเพื่อใหไดขอมูลท่ีครบถวนและสมบูรณและตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษา มี
รายละเอียดในแตละข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต
และแรงจูงใจในการทํางานบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ประชากรในการศึกษา 
เปนบุคลากรฝายสารสนเทศ จํานวนทั้งสิ้น 139 คน ดังตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและ
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 
ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 

ลําดับ ตําแหนง จํานวน 
1 ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร  62 คน 
2 ตําแหนงชางคอมพิวเตอร  19 คน 
3 ตําแหนงชางอิเลคทรอนิกส 13 คน 
4 ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารทั่วไป 17 คน 
5 ตําแหนงผูปฏิบัติงานบริหาร 8 คน 
6 ตําแหนงเจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร  6 คน 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ลําดับ ตําแหนง จํานวน 
7 ตําแหนงนักวิชาการโสตทัศนศึกษา  1 คน 
8 ตําแหนงพนักงานพิมพดีด  1 คน 
9 ตําแหนงคนงาน  4 คน 

 
เคร่ืองมือท่ีใชการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม (Questionaires) ซ่ึงผูวิจัยได
ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนประกอบดวย
คําถามปลายปด (Close-ended Questionire) กําหนดคําตอบใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือก โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 4 สวน (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ก) ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมประชากร เปนคําถามแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 9 ขอ ประกอบดวย เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ ระยะเวลาการทํางานในฝายสารสนเทศ รายได ท่ีพักอาศัย ประเภท
การจางงานของกลุมตัวอยาง เปนคําถามแบบเลือกตอบและคําถามแบบเติมคํา  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของผู
ปฏิบัติงานฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช เปนคําถามปลายปด (Close-ended Questionire) 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนการสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 ดาน ประกอบดวยขอ
คําถาม จํานวนท้ังส้ิน 30 ขอ ดังนี้ 
 ดานท่ี 1 ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ  
 ดานท่ี 2 ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ประกอบดวยขอคําถาม 7  ขอ 
 ดานท่ี 3 ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 
    ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ 
 ดานท่ี 4 ดานการไดรับการยอมรับในสังคม ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ 
 ดานท่ี 5 ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน ประกอบดวยขอคําถาม 3  ขอ 
 ดานท่ี 6 ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว 
    ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของขอมูลแรงจูงใจการทํางานของผู 
ปฏิบัติงานฝายสารสนเทศโรงพยาบาลศิริราช เปนคําถามปลายปด (Close-ended Questionire) 
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ลักษณะของแบบสอบถามเปนการสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจการทํางาน 5 ดาน ประกอบดวยขอ
คําถาม จํานวนท้ังส้ิน 20 ขอ ดังนี้ 
 ดานท่ี 1 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวยขอคําถาม 5  ขอ  
 ดานท่ี 2 ดานความรับผิดชอบ ประกอบดวยขอคําถาม 3  ขอ 
 ดานท่ี 3 ดานการยอมรับนับถือ ประกอบดวยขอคําถาม 4  ขอ 
 ดานท่ี 4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ประกอบดวยขอคําถาม 4  ขอ 
 ดานท่ี 5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยขอคําถาม 4  ขอ 
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open ended) เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็น ความตองการและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติม เพื่อนําไปเปนแนวทางในการพัฒนา
องคกรและปรับปรุงแกไขท่ีจะทําใหคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานดีข้ึน 
 
การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย  
 คร้ังนี้ ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม (Questionaires) โดยมีข้ันตอนในการสราง
และพัฒนาเคร่ืองมือ ดังตอไปนี้  
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีตาง ๆ รวมถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของจากเอกสาร หนังสือ และงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศ เพื่อมาเรียบเรียงและรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษา
งานวิจัย เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามงานวิจัยคร้ังนี้ 
 2. สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานและแรงจูงใจการทํางาน จํานวน 
4 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 9 ขอ สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 ขอ สวนท่ี 3 แรงจูงใจการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 20 ขอและสวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open ended) ท่ีพัฒนามาจากแบบสอบถาม
ของณัฎฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550 : 121) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น ความ
ตองการและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติม  
 3. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ 
เพื่อพิจารณาความเหมาะสมและความถูกตองของภาษาเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
 4. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขใหอาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิทําการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามอีกคร้ังเพื่อแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ  
 5. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารย ท่ีปรึกษาและ
ผูทรงคุณวุฒิมาทําการวิเคราะหเพื่อหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของ Cronbach  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายกับกลุม
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ประชากรท่ีทําการศึกษา จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท่ีจะนําไปใช 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมจริง ผลปรากฏวา แบบสอบถามแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โรงพยาบาลศิริราช ไดทดสอบหาคาความเช่ือม่ัน ไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha’s 
Coefficient) เทากับ 0.922 ซ่ึงเปนมาตรฐานของความนาเช่ือถือไดสําหรับมาตรวัดท่ัวไป (ปุระชัย 
เปยมสมบูรณ 2544 : 281-292)  
 6. นําแบบสอบถามไปใชกับกลุมประชากรท่ีทําการศึกษา คือ บุคลากรฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ระหวางเดือนพฤศจิกายน 2553  
 7. เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล 
 8. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS 
 9. นําเสนอผลการศึกษาโดยเสนอขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ประกอบ
ตารางอธิบายขอมูล 
 10. สรุปผลการศึกษาวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากหัวหนาฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช เพื่อขอ
อนุญาตในการใหผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมประชากรภายในฝายสารสนเทศพรอมท้ังรอ
เก็บแบบสอบถามดวยตนเอง 
 2. ผูวิจัยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน สวนละ 50 ชุด ในการแจกแบบสอบถามใหกับ
กลุมประชากร เพื่อใหครอบคลุมทุกกลุมตัวอยาง 
 3. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมประชากร ในเดือนพฤศจิกายน 2553 
 4. ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังหมด จํานวน 139 ชุด 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาทําการวิเคราะหคาทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS สถิติท่ีใชประกอบดวย 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลโดยใช คาถวามถ่ี และคารอยละนําเสนอในตาราง
ประกอบคําบรรยาย 
 2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมและจําแนกตาม
เกณฑแตละดาน โดยใชคาถวามถ่ี คารอยละ และคาเฉล่ีย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)  
 3. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมและจําแนกตาม
เกณฑแตละดาน โดยใชคาถวามถ่ี คารอยละ และคาเฉล่ีย (μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)  
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เกณฑการใหคะแนน 
 แบบอิงเกณฑ (Crierion reference) หมายถึง การกําหนดเกณฑตายตัวไวตามคาท่ี
กําหนดใชในกรณีท่ีการวัดหรือการใชคาของขอมูลไดกําหนดความหมายไวตายตัวแลว เชน 1 
หมายถึง นอยท่ีสุด, 2 หมายถึง นอย, 3 หมายถึง ปานกลาง, 4 หมายถึง มาก และ 5 หมายถึง มาก
ท่ีสุด เปนตน กรณีเชนนี้เม่ือหาคาเฉล่ียออกมาแลวควรความหมายดังนี้ กรณีแบงเปน 5 ระดับ 
   1.00 – 1.80  หมายถึง นอยท่ีสุด 
   1.81 – 2.60 หมายถึง นอย 
   2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
   3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 
   4.21 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด  
 1. เกณฑการใหคะแนนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 
  โดยมีการกําหนดน้ําหนักคะแนนประจําแตละชวง ดังนี้ 
  คุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด = 5 
  คุณภาพชีวิตการทํางานมาก = 4 
  คุณภาพชีวิตการทํางานปานกลาง = 3 
   คุณภาพชีวิตการทํางานนอย = 2 
  คุณภาพชีวิตการทํางานนอยท่ีสุด = 1 
 2. เกณฑการใหคะแนนของแรงจูงใจการทํางาน ดังนี้ 
  โดยมีการกําหนดน้ําหนักคะแนนประจําแตละชวง ดังนี้ 
  แรงจูงใจการทํางานมากท่ีสุด = 5 
  แรงจูงใจการทํางานมาก = 4 
  แรงจูงใจการทํางานปานกลาง = 3 
   แรงจูงใจการทํางานนอย = 2 
  แรงจูงใจการทํางานนอยท่ีสุด = 1 
  และกําหนดเกณฑการแปลคาน้ําหนักขางตน ดังนี้ 
  คาเฉล่ีย     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/แรงจูงใจในการทํางานนอย 
  1.00 – 1.80  หมายถึง  คุณภาพชีวิต/แรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ” กรณีศึกษาบุคลากรฝาย
สารสนเทศ ในโรงพยาบาลศิริราช ผูศึกษาไดเก็บตัวอยางจํานวน 139 คน เปนการเก็บขอมูลโดย
ใชแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS โดยการวิเคราะหครั้งนี้ผูศึกษา
ขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 สวน ดังตอไปนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนท่ี 2 ขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 3 ขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 N หมายถึง จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 μ หมายถึง คาเฉล่ีย (Mean) 
 σ หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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สวนท่ี  1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 2 ความถ่ีและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ความถ่ี 

(N = 139) 
รอยละ 

เพศ   
 หญิง 
 ชาย 

75 
64 

54.0 
46.0 

สถานภาพ   
 โสด 
 สมรส 
 ไมจดทะเบียน 
 หมาย 
 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 
 มากกวา 60 ป 

71 
56 
6 
6 
0 

51.1 
40.3 
4.3 
4.3 
0 

ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท/สูงกวาปริญญาโท  
 ปวส. 
 ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 ต่ํากวา ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 

78 
45 
9 
2 
5 

56.1 
32.4 
6.5 
3.6 
1.4 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ความถ่ี 

(N = 139) 
รอยละ 

ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ   
 นักวิชาการคอมพิวเตอร  
 ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
 ชางอิเลคทรอนิคส 
 ผูปฏิบัติการบริหาร 
 เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
 วิศวกร  
 คนงาน 
 โปรแกรมเมอร 
 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  
 นักวิชาการสถิติ 
 พนักงานพิมพดีด  
 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 

ระยะเวลาในการทํางานฝายสารสนเทศ   
 นอยกวา 1 ป   
 1-3 ป 
 4-6 ป 
 7-10 ป 
 10 ปข้ึนไป 

2 
44 
51 
27 
15 

1.4 
31.7 
36.7 
19.4 
10.8 

รายได   
 ต่ํากวา 10,000 บาท 
 10,001-15,000 บาท 
 15,001 - 20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท 
 25,001-30,000 บาท 
 สูงกวา 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 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ความถ่ี 

(N = 139) 
รอยละ 

ท่ีพักอาศัย   
 อาศัยอยูกับพอแม 
 บานพักตนเอง 
 หอพัก 
 ผอนบาน 
 อาศัยอยูกับญาติพี่นอง 
 คอนโด 
 บานพักราชการ  

35 
31 
23 
23 
16 
10 
1 

25.2 
22.3 
16.5 
16.5 
11.5 
7.2 
0.7 

ประเภทการจาง   
 พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได)  
 พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศิริราช (พศ.) 
 พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) 
 พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินรายได) 
 ลูกจางประจํา 
 ลูกจางช่ัวคราว 
 ขาราชการ  
 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 พบวา ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 เพศ กลุมประชากรเปนเพศหญิง จํานวน 75 คน (รอยละ 54.0) และเพศชาย  จํานวน   
64 คน (รอยละ 46.0) 
 สถานภาพ กลุมประชากรสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 89 คน (รอยละ 64.0) 
รองลงมา คือ สมรสแลว จํานวน 44 คน (รอยละ 31.7) ไมจดทะเบียน จํานวน 4 คน (รอยละ 2.9) 
หมายและแยกกันอยู จํานวน 1 คน(รอยละ 0.7) ตามลําดับ 
 อายุ กลุมประชากรสวนใหญมีอายุอยูในชวง 20-30 ป (รอยละ 51.1) รองลงมา คือ     
ชวง 31-40 ป (รอยละ 40.3) ชวง 41-50 ป และ 51-60 ป (รอยละ 4.3) ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา กลุมประชากรสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 78 คน 
(รอยละ 56.1) รองลงมา คือ ปริญญาโท/สูงกวาปริญญาโท จํานวน 45 คน (รอยละ 32.4) ปวส. 
จํานวน 9 คน (รอยละ 6.5) ต่ํากวา ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 2 คน (รอยละ 3.6) และ
ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 5 คน (รอยละ 1.4) ตามลําดับ 
 ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ กลุมประชากรสวนใหญมีตําแหนงนักวิชาการ
คอมพิวเตอร จํานวน 62 คน (รอยละ 44.6) รองลงมา คือ ชางเครื่องคอมพิวเตอร จํานวน 19 คน 
(รอยละ 13.7) เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป จํานวน 17 คน (รอยละ 12.2) ชางอิเลคทรอนิคส จํานวน 
13 คน (รอยละ 9.3) ผูปฏิบัติการบริหาร จํานวน 8 คน (รอยละ 5.8) เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
จํานวน 6 คน (รอยละ 4.3) วิศวกร จํานวน 5 คน (รอยละ 3.6) คนงาน จํานวน 4 คน (รอยละ 2.9) 
โปรแกรมเมอร  จํานวน 1 คน  นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  จํานวน 1 คน นักวิชาการสถิติ  จํานวน  
1 คน พนักงานพิมพดีด จํานวน 1 คน และนักการภารโรง จํานวน 1 คน (รอยละ 0.7) ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ  กลุมประชากรสวนใหญ มีระยะเวลาใน
การทํางาน 4-6 ป รอยละ 36.7 รองลงมา คือ 1-3 ป รอยละ 31.7 7-10 ป รอยละ 19.4 10 ปขึ้นไป 
รอยละ10.8  และนอยกวา 1 ป รอยละ 1.4 ตามลําดับ 
 รายได กลุมประชากรสวนใหญมีรายไดอยูในชวง 15,001-20,000 บาท จํานวน 54 คน 
(รอยละ 38.8) รองลงมา คือ 10,001-15,000 บาท จํานวน 36 คน (รอยละ 25.9) 20,001-25,000 บาท 
จํานวน 16 คน (รอยละ 11.5) สูงกวา 30,000 บาท จํานวน 12 คน (รอยละ 8.6) ต่ํากวา 10,000 บาท 
จํานวน 11 คน (รอยละ 7.9) และ 25,001-30,000 บาท จํานวน 10 คน (รอยละ 7.2) ตามลําดับ 
 ท่ีพักอาศัย  กลุมประชากรสวนใหญมีที่พักอาศัยอยูกับพอแม จํานวน 35 คน (รอยละ 
25.2) รองลงมา คือ บานพักตนเอง จํานวน 31 คน (รอยละ 22.3) หอพักและผอนบาน จํานวน 
23 คน (รอยละ 16.5) อาศัยอยูกับญาติพี่นอง 16 คน (รอยละ 11.5) อยูคอนโด จํานวน 10 คน 
(รอยละ 7.2) และบานพักราชการ จํานวน 1 คน (รอยละ 0.7) ตามลําดับ 
 ประเภทการจาง กลุมประชากรสวนใหญมีประเภทการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ประจํา (เงินรายได) จํานวน 72 คน (รอยละ 51.8) รองลงมา คือ พนักงานมหาวิทยาลัยคณะ
แพทยศิริราช (พศ.) จํานวน 32 คน (รอยละ 23.0) พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) 
จํานวน 8 คน พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว (เงินรายได) จํานวน 8 คน และลูกจางประจํา จํานวน 
8 คน (รอยละ 5.8) ลูกจางชั่วคราว จํานวน 6 คน (รอยละ 4.3) และขาราชการ จํานวน 5 คน  
(รอยละ 3.6) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการวิเคราะหหาคาความถ่ี       
คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 
ตารางท่ี 3 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิต   

การทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
N = 139 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน μ σ แปลผล อันดับ 
1. ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม 3.02 0.76 ปานกลาง 5 
2. ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 3.72 0.78 มาก 1 
3. ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 3.03 0.71 ปานกลาง 4 
4. ดานการไดรับการยอมรับในสังคม 3.24 0.64 ปานกลาง 3 
5. ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 2.88 0.94 ปานกลาง 6 
6. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว 3.30 0.51 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.19 0.72 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวมพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.19, 
σ = 0.72)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
(μ = 3.72, σ = 0.78) รองลงมา คือ ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว (μ = 3.30, 
σ = 0.51) ดานการไดรับการยอมรับในสังคม (μ = 3.24, σ = 0.64) ดานโอกาสความกาวหนาและ
พัฒนาความสามารถ (μ = 3.03, σ = 0.71) ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (μ = 3.02, σ = 0.76) 
และดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.88, σ = 0.94) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกเปนรายดาน 

N = 139 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     

คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

μ σ 
แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

ดานการใหสิ่งตอบแทนที่ 
ยุติธรรม 

         

1. เงินเดือนท่ีไดรบัเพียงพอ 
และเหมาะสมกับ
ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

4 
(2.2) 

34 
(24.5) 

68 
(48.9) 

30 
(21.6) 

4 
(2.9) 

3.01 0.81 ปาน 
กลาง 

2 

2. ไดรับการพิจารณาปรับเงิน 
เดือนประจําปอยาง
ยุติธรรม 

0 
(0.0) 

45 
(32.4) 

57 
(41.0) 

29 
(20.9) 

8 
(5.8) 

3.00 0.87 ปาน
กลาง 

3 

3. สวัสดิการท่ีไดรับ ทําให
ทาน ปฎิบัติงานไดอยางมี
ความสุข 

11 
(7.9) 

51 
(36.7) 

48 
(34.5) 

22 
(15.8) 

7 
(5.0) 

3.27 0.99 ปาน
กลาง 

1 

4. รายไดเมื่อเปรียบเทียบกับ  
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. ไดรับรางวัล/คําชมเชยจาก 
หัวหนาเม่ือทานปฎิบัติงาน 
นอกเหนือจากงานท่ีทํา
ประจํา 

7 
(5.0) 

39 
(28.1) 

42 
(30.2) 

35 
(25.2) 

16 
(11.5) 

2.90 1.09 ปาน
กลาง 

5 

ภาพรวมดานการใหสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม 3.02 0.94 
ปาน
กลาง 

 

ดานสภาพการทํางานที่
ปลอดภัย 

         

1. สถานท่ีทํางานมีแสงสวาง 
อุณหภูมิ ระบบถายเท
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 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

2. สถานท่ีทํางานมีอุปกรณ
เครื่องมือเครือ่งใชท่ี
ปลอดภัยในการปฎิบัติงาน
อยางเพียงพอ 

44 
(31.7) 

30 
(21.6) 

48 
(34.5) 

17 
(12.2) 

0 
(0.0) 

3.73 1.04 มาก 4 

3. ในองคกรมีจัดกิจกรรม 
สันทนาการเพ่ือสงเสริม 
สุขภาพท่ีดี เชน การเลน
กีฬา  

22 
(15.8) 

56 
(40.3) 

37 
(26.6) 

21 
(15.1) 

3 
(2.2) 

3.53 1.00 มาก 6 

4. หนวยงานไดวางแผน/ 
เตรียมพรอมเบ้ืองตนหาก 
เกิดอัคคีภัยในหนวยงาน 

31 
(22.3) 

47 
(33.8) 

46 
(33.1) 

8 
(5.8) 

7 
(5.0) 

 
3.63 

 

 
1.05 

 

มาก 5 

5. ไดรับการตรวจสุขภาพ 
ประจําปอยางนอยปละครั้ง 

71 
(51.1) 

36 
(25.9) 

24 
(17.3) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

4.22 0.93 มาก 
ท่ีสุด 

1 

6. หนวยงานมีเครือ่งมือ  
สําหรับปองกันอุบัติเหตุ  
อุบัติภัยในระหวางการ 
ทํางานอยางเหมาะสม 

35 
(25.2) 

50 
(36.0) 

40 
(28.8) 

10 
(7.2) 

4 
(2.9) 

3.73 0.92 มาก 3 

7. สามารถจัดการกับความ  
เครียดจากการทํางาน
ไดมากนอยเพียงใด 

40 
(28.8) 

35 
(25.2) 

57 
(41.0) 

7 
(5.0) 

0 
(0.0) 

3.78 0.92 มาก 2 

ภาพรวมดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 3.72 0.98 มาก  

ดานโอกาสความกาวหนาและ
พัฒนาความสามารถ 

         

1.  มีความม่ันใจในองคกร
ของทานและทีมผูบริหาร
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 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

2. หนวยงานมอบหมายให
ทาน ไปอบรมเพ่ิมเติมกับ
องคกร ภายนอก 

7 
(5.0) 

46 
(33.1) 

29 
(20.9) 

38 
(27.3) 

19 
(13.7) 

2.88 1.16 ปาน
กลาง 

5 

3. มีโอกาสไดไปดูงานนอก 
สถานท่ี เพื่อเพ่ิมความรู 
ความสามารถและนํากลับ 
มาพัฒนาในองคกร 

10 
(7.2) 

41 
(29.5) 

38 
(27.3) 

36 
(25.9) 

14 
(10.1) 

2.98 1.11 ปาน
กลาง 

3 

4. หนวยงานเปดโอกาสให 
พนักงานทุกคนไดศึกษา 

 ตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

15 
(10.8) 

29 
(20.9) 

69 
(49.6) 

23 
(16.5) 

3 
(2.2) 

3.22 0.92 ปาน
กลาง 

1 

5. ไดคําแนะนํา ความ
ชวยเหลือ ในการแกไข
ปญหาการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชาอยางดี เสมอ 

8 
(5.8) 

39 
(28.1) 

62 
(44.6) 

24 
(17.3) 

6 
(4.3) 

3.14 0.91 ปาน
กลาง 

2 

ภาพรวมดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 3.03 1.04 
ปาน
กลาง 

 

ดานการไดรับการยอมรับ   
ในสังคม 

         

1. บุคคลากรในหนวยงานได
รวมกันทํางานเปนทีมได 
โดยคํานึงถึงความสามารถ
มากกวาเรื่องสวนตัว 

4 
(2.9) 

 

48 
(34.5) 

60 
(43.2) 

23 
(16.5) 

4 
(2.9) 

3.18 
 

0.84 
 

ปาน
กลาง 

4 

2. ไดรับคําแนะนําจากเพ่ือน 
รวมงานเปนอยางดี โดยไม
มีการแบงพรรคแบงพวก 

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 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

3. ไดรับการไววางใจและ
ยอมรับในความคิดเห็น
จากผูบังคับบัญชา 

10 
(7.2) 

40 
(28.8) 

70 
(50.4) 

19 
(13.7) 

0 
(0.0) 

 
3.29 

 

 
0.79 

 

ปาน
กลาง 

2 

4. สามารถเขาพบหัวหนางาน
หรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอ
คําปรึกษาไดเสมอ 

9 
(6.5) 

50 
(36.0) 

69 
(49.6) 

8 
(5.8) 

3 
(2.2) 

3.39 0.78 ปาน
กลาง 

1 

5. ในหนวยงานจดักิจกรรม
เพื่อใหพนักงานพบปะ 
มากนอยเพียงใด อยางนอย
ปละ 2ครั้ง 

5 
(3.6) 

42 
(30.2) 

62 
(44.6) 

27 
(19.4) 

3 
(2.2) 

3.14 0.84 ปาน
กลาง 

5 

ภาพรวมดานการไดรับการยอมรับในสังคม 3.24 0.84 
ปาน
กลาง 

 

ดานความเปนประชาธิปไตย
ในการทํางาน 

         

1. หัวหนาใหความเสมอภาค 
ในการปฎิบัติงาน 

4 
(2.9) 

34 
(24.5) 

56 
(40.3) 

22 
(15.8) 

23 
(16.5) 

2.81 1.07 ปาน
กลาง 

2 

 2. การพิจารณาเลื่อนตําแหนง
ใหแกพนักงานเปนไปโดย
ยึดถือความสามารถในการ
ทํางานเปนเกณฑ 

7 
(5.0) 

29 
(20.9) 

56 
(40.3) 

24 
(17.3) 

23 
(16.5) 

2.81 1.10 ปาน
กลาง 

3 

3. ไดรับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน
ของทานในแตละป 

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 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
μ σ แปล 

ผล 
อัน 
ดับ 

ภาพรวมดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 2.87 1.06 
ปาน
กลาง 

 

ดานความสมดลุในชีวิต    
การทํางานและครอบครัว 

         

1. มีรายไดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ    
ของทาน 

12 
(8.6) 

50 
(36.0) 

66 
(47.5) 

7 
(5.0) 

4 
(2.9) 

3.09 0.82 ปาน
กลาง 

5 

2. สามารถจัดการกับรายจาย
หรือหนีส้ินไดอยาง
เหมาะสม (เชนผอน
เครื่องใชไฟฟา) 

0 
(0.0) 

46 
(33.1) 

66 
(47.5) 

20 
(14.4) 

7 
(5.0) 

 
3.42 

 

0.83 มาก 2 

3. ไดสรางหน้ีเพื่อความ
มั่นคงของครอบครัวใน
ระยะยาวอยางเหมาะสม
เพียงใด (เชน  ผอนท่ีพัก
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
เปนอยางดี 

19 
(13.7) 

47 
(33.8) 

67 
(48.2) 

4 
(2.9) 

2 
(1.4) 

3.55 0.81 มาก 1 

ภาพรวมดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว 3.30 0.88 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกเปนรายดาน พบวา 
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 ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ในดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรมโดยภาพรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาล  ศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.02, σ = 0.94) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวัสดิการท่ีไดรับ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
(μ = 3.27, σ = 0.99) รองลงมาคือ ราคาเงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบ (μ = 3.01, σ = 0.81) ไดรับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปอยางยุติธรรม (μ = 3.00, 
σ = 0.87) รายไดเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทเอกชนมีความเหมาะสม (μ = 2.94, σ = 0.94) และ
ไดรับรางวัล/คําชมเชยจากหัวหนาเมื่อปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ทําประจํา มีคาเฉลี่ยนอย
ท่ีสุด (μ = 2.90, σ = 1.09) ตามลําดับ 

 ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ในดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย โดยภาพรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับมาก (μ = 3.72, σ= 0.98) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละครั้งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 4.22, 
σ = 0.93) รองลงมา คือ สามารถจัดการกับความเครียดจากการทํางานได (μ = 3.78 , σ = 0.92) 
หนวยงานมีเครื่องมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัยในระหวางการทํางานอยางเหมาะสม   
(μ = 3.73, σ = 0.92) สถานที่ทํางานมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
อยางเพียงพอ (μ = 3.73, σ = 1.04) หนวยงานไดวางแผน/เตรียมพรอมเบ้ืองตนหากเกิดอัคคีภัยใน
หนวยงาน (μ = 3.63 , σ = 1.05) ในองคกรมีจัดกิจกรรมสันทนาการเพื่อสงเสริมสุขภาพที่ดี เชน 
การเลนกีฬา ได (μ = 3.53 , σ = 1.00) และสถานที่ทํางานมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเท
อากาศ และเสียง ถูกสุขลักษณะมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.42, σ = 1.01) ตามลําดับ 

 ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถโดยภาพรวม
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง    
(μ = 3.03, σ = 1.04) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา หนวยงานเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนได
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.22, σ = 0.92) รองลงมา คือ ไดคําแนะนํา ความ
ชวยเหลือในการแกไขปญหาการทํางานจากผูบังคับบัญชาอยางดีเสมอ (μ = 3.14, σ = 0.91) มี
โอกาสไดไปดูงานนอกสถานท่ี เพื่อเพิ่มความรูความสามารถและนํากลับมา (μ = 2.98, σ = 1.11)  
มีความม่ันใจในองคกรของทานและทีมผูบริหารเพียงใด (μ = 2.94, σ = 1.10) และหนวยงาน
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มอบหมายใหไปอบรมเพิ่มเติมกับองคกรภายนอกมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.88, σ = 1.16) 
ตามลําดับ 

 ดานการไดรับการยอมรับในสังคม  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ 
โรงพยาบาลศิริราช ในดานการไดรับการยอมรับในสังคมโดยภาพรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.24, σ = 0.84)   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอคําปรึกษาได
เสมอมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.39, σ = 0.78) รองลงมา คือ ไดรับการไววางใจและยอมรับในความ
คิดเห็นจากผูบังคับบัญชา (μ = 3.29, σ = 0.79) ไดรับคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานเปน (μ = 3.20,  
σ = 0.97) บุคคลากรในหนวยงานไดรวมกันทํางานเปนทีมไดโดยคํานึงถึงความสามารถมากกวา
เร่ืองสวนตัว (μ = 3.18, σ = 0.84) และในหนวยงานจัดกิจกรรมเพ่ือใหพนักงานพบปะ มากนอย
เพียงใด อยางนอยปละ 2 คร้ัง มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.14, σ = 0.84) ตามลําดับ 
 ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางานโดยภาพรวมพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 2.87, 
σ = 1.06) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไดรับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฎิบัติงานของ
ทานในแตละปคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.01, σ = 1.00) รองลงมา คือ หัวหนาใหความเสมอภาคใน
การปฎิบัติงาน (μ = 2.81, σ = 1.07) และการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหแกพนักงานเปนไปโดย
ยึดถือความสามารถในการทํางานเปนเกณฑมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.81, σ = 1.10) ตามลําดับ 
 ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว  คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝาย
สารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัวโดยภาพรวม
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับปานกลาง     
(μ = 3.30, σ = 0.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยางดีมีคาเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (μ = 3.55, σ = 0.88) รองลงมา คือ สามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม 
(เชน ผอนเคร่ืองใชไฟฟา) (μ = 3.42, σ = 0.83) ไดสรางหน้ีเพื่อความม่ันคงของครอบครัวในระยะ
ยาวอยางเหมาะสมเพียงใด (เชน ผอนท่ีพักอาศัย รถ) (μ = 3.29, σ = 0.94) นอกเหนือจากงาน
ประจําท่ีทําอยู ยังมีเวลาประกอบอาชีพเสริมอิสระ (μ = 3.16 , σ = 1.00) และมีรายไดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของทาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.09, σ = 0.82) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 3 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ          
ในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  

 
ตารางท่ี 5 แสดงคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใน   

การทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
 N = 139 

แรงจูงใจในการทํางาน μ σ แปลผล อันดับ 
1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.44 0.45 มาก 4 
2. ดานความรับผิดชอบ 3.75 0.78 มาก 1 
3. ดานการยอมรับนับถือ 3.58 0.55 มาก 3 
4. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 2.80 0.77 ปานกลาง 5 
5. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.68 0.71 มาก 2 

ภาพรวม 3.45 0.65 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 แรงจูงใจในการทํางาน ของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวมพบวา 
แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับมาก (μ = 3.45,       
σ = 0.65) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.75,   
σ = 0.78) รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (μ = 3.68, σ = 0.71)  ดานการยอมรับ
นับถือ (μ = 3.58, σ = 0.55) ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (μ = 3.44, σ = 0.45) และดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.80, σ = 0.77) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 6 แสดงคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกเปนรายดาน 

N = 139 
 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     

คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

μ σ แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ          
1. มีความพึงพอใจใน

ตําแหนงหนาท่ีท่ีได
รับผิดชอบ 

13 
(9.4) 

34 
(24.5) 

84 
(60.4) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

3.37 0.73 ปาน
กลาง 

3 

2. รูสึกวางานท่ีทําอยูนั้นมี 
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. งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีตรง
กับความรูและความถนัด 

12 
(8.6) 

41 
(29.5) 

77 
(55.4) 

0 
(0.0) 

9 
(6.5) 

3.36 0.87 ปาน
กลาง 

4 

4. มีอิสระในการแกปญหา
และอุปสรรคเกี่ยวกับงาน
ท่ีทํา 

10 
(7.2) 

65 
(46.8) 

55 
(39.6) 

4 
(2.9) 

5 
(3.6) 

3.50 0.82 มาก 2 

5. มีความคิดสรางสรรคท่ีจะ
ปรับปรุงและพัฒนางานท่ี
ไดรับมอบหมายใหมี
คุณภาพ และประสิทธิภาพ
สูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอ 

19 
(13.7) 

62 
(44.6) 

50 
(36.0) 

8 
(5.8) 

0 
(0.0) 

3.68 0.78 มาก 1 

ภาพรวมดานลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.44 0.83 มาก  

ดานความรับผิดชอบ          
1. มีการวางแผนกอนมีการ 

ปฏิบัติงานจริง 
24 

(17.3) 
60 

(43.2) 
50 

(36.0) 
3 

(2.2) 
2 

(1.4) 
3.73 0.82 มาก 2 

2. เปนคนทํางานท่ีละเอียด 
รอบคอบ เพื่อใหผลงาน 
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 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 

μ σ แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

3. มักต้ังเปาหมายในการทํา 
งานไวสูงและพยายามทํา
ใหไดตามท่ีต้ังใจไว 

37 
(26.6) 

49 
(35.3) 

48 
(34.5) 

3 
(2.2) 

2 
(1.4) 

3.84 0.88 มาก 1 

ภาพรวมดานลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.75 0.86 มาก  

ดานการยอมรับนับถือ          
1. เพื่อนรวมงานยอมรับใน 

ความรูความสามารถ 
19 

(13.7) 
55 

(39.6) 
63 

(45.3) 
2 

(1.4) 
0 

(0.0) 
3.64 0.71 มาก 2 

2. สามารถทํางานรวมกันเปน 
ทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

20 
(14.4) 

70 
(50.4) 

43 
(30.9) 

6 
(4.3) 

0 
(0.0) 

3.76 0.75 มาก 1 

3. มักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อน 
รวมงานท่ีกําลังประสบ
ปญหาเสมอ 

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
ของหนวยงาน 

4 
(2.9) 

58 
(41.7) 

77 
(55.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.47 0.55 มาก 3 

ภาพรวมดานการยอมรับนับถือ 3.58 0.69 มาก  

ดานความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

         

1. มักไดรับการคัดเลือกจาก 
เพื่อนรวมงานใหเปนผูนํา
ในการทํางานตาง ๆ  

6 
(4.3) 

38 
(27.3) 

65 
(46.8) 

19 
(13.7) 

11 
(7.9) 

3.03 0.95 ปาน
กลาง 

1 

2. ชอบทํางานท่ีผูอื่นเช่ือฟง
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 (ตอ) 
N = 139 

 ระดับความคิดเห็น (รอยละ)     
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 

μ σ แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

3. ไดรับโอกาสเขารับการ 
ฝกอบรมและศึกษาดูงาน 
เพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถอยูเสมอ 

8 
(5.8) 

17 
(12.2) 

57 
(41.0) 

34 
(24.5) 

23 
(16.5) 

2.64 1.03 ปาน
กลาง 

4 

4. ไดรับการสนับสนุนจาก  
หนวยงานในการศึกษาตอ 
เพื่อเพ่ิมพูนความรู 

9 
(6.5) 

32 
(23.0) 

48 
(34.5) 

29 
(20.9) 

21 
(15.1) 

2.84 1.12 ปาน
กลาง 

2 

ภาพรวมดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 2.79 1.03 
ปาน
กลาง 

 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติ 
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. มีความมุงม่ันในการสง
มอบงานไดทันตามเวลา 

26 
(18.7) 

57 
(41.0) 

51 
(36.7) 

5 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.77 0.79 มาก 1 

3. มั่นใจในตนเองเม่ือตอง 
เผชิญกับปญหาและ 
อุปสรรคในการทํางาน  

17 
(12.2) 

43 
(30.9) 

74 
(53.2) 

5 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.55 0.75 มาก 4 

4. องคกรมีการสนับสนุน
และใหรางวัล เมื่อ
พนักงานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน
อยูเสมอ 

26 
(18.7) 

50 
(36.0) 

58 
(41.7) 

5 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.73 0.80 มาก 2 

ภาพรวมดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.68 0.78 มาก  
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 จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานจําแนกเปนรายดาน     
พบวา 
 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติโดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูใน
ระดับมาก (μ = 3.44, σ = 0.83) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุง
และพัฒนางานท่ีไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอมีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (μ = 3.68, σ = 0.78) รองลงมาคือ มีอิสระในการแกปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับงานท่ีทํา      
(μ = 3.50, σ = 0.82) มีความพึงพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ (μ = 3.37 , σ = 0.73) งาน
ท่ีทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความรูและความถนัด (μ = 3.36, σ = 0.87) และรูสึกวางานท่ีทําอยูนั้นมี
ความซํ้าซาก จําเจ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.29, σ = 0.94) ตามลําดับ 
 ดานความรับผิดชอบ 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความรับผิดชอบ 
โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราชอยูในระดับ
มาก (μ = 3.75, σ = 0.86) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและ
พยายามทําใหไดตามที่ตั้งใจไว มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.84, σ = 0.88) รองลงมา คือ มีการ
วางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง (μ = 3.73 , σ = 0.82) และเปนคนทํางานที่ละเอียดรอบคอบ 
เพ่ือใหผลงานออกมาดี มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.68, σ = 0.88) ตามลําดับ 
 ดานการยอมรับนับถือ 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานการยอมรับนับ
ถือ โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับ
มาก (μ = 3.58, σ = 0.69) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมประชากรสามารถทํางานรวมกันได
อยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.76, σ = 0.75) เพื่อนรวมงานยอมรับในความรู
ความสามารถ (μ = 3.64, σ = 0.71) มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงาน
ของหนวยงาน (μ = 3.47, σ = 0.55) และมักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อนรวมงานท่ีกําลังประสบปญหา
เสมอ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.47, σ = 0.76) ตามลําดับ 
 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริ
ราช อยูในระดับปานกลาง (μ = 2.79, σ = 1.03) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มักไดรับการ
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คัดเลือกจากเพ่ือนรวมงานใหเปนผูนําในการทํางานตาง ๆ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.03, σ = 0.95) 
รองลงมาคือ ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาตอ (μ = 2.84, σ = 1.12) ชอบทํางานท่ี
ผูอ่ืนเช่ือฟงและปฏิบัติตาม (μ = 2.68, σ = 1.02)  และไดรับโอกาสเขารับการฝกอบรมและศึกษา    
ดูงานเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 2.64, σ = 1.03) ตามลําดับ 
 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช ในดานความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช 
อยูในระดับมาก (μ = 3.68, σ = 0.78) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความมุงม่ันในการสงมอบ
งานไดทันตามเวลามีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.77, σ = 0.79) รองลงมา คือ องคกรมีการสนับสนุน
และใหรางวัล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ (μ = 3.73 , σ = 0.80) มี
ความสุขในการทํางานเสมอ (μ = 3.67, σ = 0.80) และม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและ
อุปสรรคในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.55, σ = 0.75) ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 
 

สรุปอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากรฝายสารสนเทศ 
ในโรงพยาบาลศิริราช เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน จากการศึกษาคร้ังนี้พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง และแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการทํางาน สรุปผลได ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรเปนเพศหญิงจํานวน 75 คน (รอยละ 54.0) และเพศชายจํานวน 64 คน 
(รอยละ 46.0 )มีสถานภาพโสด จํานวน 89 คน (รอยละ 64.0) อายุอยูในชวง 20-30 ป (รอยละ 51.1) 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 78 คน (รอยละ 56.1) ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร จํานวน 
62 คน (รอยละ 44.6) มีระยะเวลาในการทํางาน 4-6 ป จํานวน 51 คน (รอยละ 36.7) มีรายไดอยู
ในชวง 15,001-20,000 บาท จํานวน 54 คน (รอยละ 38.8) มีท่ีพักอาศัยอยูกับพอแม จํานวน 35 คน 
(รอยละ 25.2) มีประเภทการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) จํานวน 72 คน 
(รอยละ 51.8)  
 สวนท่ี 2 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.19, σ = 0.72) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.72, 
σ = 0.78) รองลงมา คือ ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว (μ = 3.30, σ = 0.51) 
ดานการไดรับการยอมรับในสังคม (μ = 3.24, σ = 0.64) รายละเอียดดังนี้ 
 1. ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย อยูในระดับมาก (μ = 3.72, σ = 0.98) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา 1) ไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละคร้ังมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (μ = 4.22,  
σ = 0.93) 2) สามารถจัดการกับความเครียดจากการทํางานได (μ = 3.78, σ = 0.92) และ  3) หนวยงาน
มีเคร่ืองมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัยในระหวางการทํางานอยางเหมาะสม (μ = 3.73, σ = 0.92)  
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 2. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.30, 
σ = 0.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1) สามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยางดีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(μ = 3.55, σ = 0.88)  2) สามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม (เชน ผอน
เคร่ืองใชไฟฟา) (μ = 3.42, σ = 0.83) และ 3) ไดสรางหน้ีเพื่อความม่ันคงของครอบครัวในระยะ
ยาวอยางเหมาะสมเพียงใด (เชน ผอนท่ีพักอาศัย รถ ) (μ = 3.29, σ = 0.94)  
 3. ดานการไดรับการยอมรับในสังคม อยูในระดับปานกลาง (μ = 3.24, σ = 0.84) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1) สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอคําปรึกษาได
เสมอมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.39, σ = 0.78)  2) ไดรับการไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา (μ = 3.29, σ = 0.79) และ 3) ไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงานเปน(μ = 3.20, 
σ = 0.97) 
 สรุป กลุมประชากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาแตละดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัย อยูในระดับมาก เพราะหนวยงาน
มีนโยบายใหบุคลากรตรวจสุขภาพประจําป ปละ 1 คร้ัง มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางานท่ี
ปลอดภัย เพื่อหลีกเล่ียงอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางาน และสามารถจัดการกับความเครียดใน
การทํางานได อาจเปนเพราะโรงพยาบาลศิริราชเปนสถานพยาบาล ท่ีมีความเส่ียงตอรางกาย 
ผูบริหารจึงใหความสําคัญตอความปลอดภัยในการทํางาน จึงทําใหกลุมประชากรเกิดความพอใจใน
ส่ิงท่ีไดรับ  
 สวนท่ี 3 การวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม
พบวา แรงจูงใจในการทํางานของฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช อยูในระดับมาก (μ = 3.45, σ 
= 0.65) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (μ = 3.75, σ = 
0.78)  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (μ = 3.68, σ = 0.71) และดานการยอมรับนับถือ (μ = 
3.58, σ = 0.55) รายละเอียดดังนี้  
 1. กลุมประชากรมักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทํางานใหไดตามท่ี
ตั้งใจไว รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรมี
ความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลา องคกรมีการสนับสนุนและใหรางวัล เมื่อบุคลากร
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ และม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรค
ในการทํางาน และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด สรุปไดวาบุคลากรฝาย
สารสนเทศมีแรงจูงใจในการทํางานในแตละดาน ดังนี้ 
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  1.1 ดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก (μ = 3.75, σ = 0.86) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 1) มักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทําใหไดตามท่ีตั้งใจไว มีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (μ = 3.84, σ = 0.88)  2) มีการวางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง (μ = 3.73, σ = 0.82) 3) เปน
คนทํางานท่ีละเอียดรอบคอบ เพื่อใหผลงานออกมาดี มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (μ = 3.68, σ = 0.88)  
  1.2 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก (μ = 3.68, σ = 0.78)       
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1) มีความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลามีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(μ = 3.77, σ = 0.79)  2) องคกรมีการสนับสนุนและใหรางวัล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จใน
การทํางานอยูเสมอ (μ = 3.73, σ = 0.80)  
  1.3 ดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก  (μ = 3.58, σ = 0.69) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน  พบวา  1) กลุมประชากรสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
(μ = 3.76, σ = 0.75)  2) เพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ (μ = 3.64, σ = 0.71)  3) มี
โอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงาน (μ = 3.47, σ = 0.55)  
 ดังนั้น แสดงวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ดานสภาพ
การทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับ
ในสังคม ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน และดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและ
ครอบครัว มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ โรงพยาบาลศิริราช 
 
อภิปรายผล 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด อายุอยูในชวง 20 -30 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร มีระยะเวลาในการทํางาน 4-6 ป มีรายไดอยู
ในชวง 15,001-20,000 บาท มีท่ีพักอาศัยอยูกับพอแม จํานวน 35 คน มีประเภทการจางเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได)  
 สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยคร้ังนี้ พบวา กลุมประชากรสวนใหญมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.19 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงตามลําดับคุณภาพชีวิต ไดดังน้ี 
 1. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 3.72 เมื่อพิจารณา
เปนรายขอลําดับแรกคือไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละครั้ง รองลงมา คือ สามารถ
จัดการกับความเครียดจากการทํางานไดและสถานที่ทํางานมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเท
อากาศ และเสียง ถูกสุขลักษณะเปนลําดับสุดทาย 
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 2. ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัว โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.30 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ลําดับแรกคือ สามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยาง
ดี รองลงมาคือ สามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม (เชน ผอนเคร่ืองใชไฟฟา) 
และมีรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปนลําดับสุดทาย 
 3. ดานการไดรับการยอมรับในสังคม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.24  เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก  คือ  สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา
เพื่อขอคําปรึกษาไดเสมอ รองลงมา คือ ไดรับการไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา และในหนวยงานจัดกิจกรรมเพื่อใหพนักงานพบปะ มากนอยเพียงใด อยางนอย ปละ 
2 คร้ัง เปนลําดับสุดทาย 
 4. ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.03 เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ หนวยงานเปดโอกาสใหพนักงาน
ทุกคนไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน รองลงมา คือ ไดคําแนะนํา ความชวยเหลือในการแกไขปญหา
การทํางานจากผูบังคับบัญชาอยางดีเสมอและหนวยงานมอบหมายใหไปอบรมเพ่ิมเติมกับองคกร
ภายนอก เปนลําดับสุดทาย 
 5. ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.02 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ลําดับแรก คือ สวัสดิการท่ีไดรับ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ความสุข รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและ
ไดรับรางวัล/คําชมเชยจากหัวหนาเม่ือปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานท่ีทําประจํา เปนลําดับสุดทาย 
 6. ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คะแนนเฉลี่ย 2.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ ไดรับความยุติธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของทานในแตละป รองลงมา คือ หัวหนาใหความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และ
การพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหแกพนักงานเปนไปโดยยึดถือความสามารถในการทํางานเปนเกณฑ 
เปนลําดับสุดทาย 
 สวนท่ี 3 แรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยคร้ังนี้ พบวา กลุมประชากรสวนใหญมีระดับแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เฉล่ีย 3.45 เม่ือพิจารณารายดาน เรียงตามลําดับ ดังนี้ 
 1. ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ ลําดับแรกคือมักต้ังเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทําใหไดตามท่ีตั้งใจไว 
รองลงมาคือ มีการวางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง และเปนคนทํางานท่ีละเอียดรอบคอบ เพ่ือให
ผลงานออกมาดีเปนลําดับสุดทาย 
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 2. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.68 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ มีความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลา รองลงมา คือ 
องคกรมีการสนับสนุนและใหรางวัล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ มี
คะแนนเฉล่ีย 3.73 และม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน เปน
ลําดับสุดทาย 
 3. ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.58 เมื่อ
พิจารณาลําดับแรก คือ สามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ เพ่ือน
รวมงานยอมรับในความรูความสามารถ และมักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อนรวมงานท่ีกําลังประสบปญหา
เสมอ เปนลําดับสุดทาย 
 4. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.44 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ มีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอ รองลงมา คือ มีอิสระในการ
แกปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ีทํา และรูสึกวางานท่ีทําอยูนั้นมีความซํ้าซาก จําเจเปนลําดับ
สุดทาย 
 5. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 2.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอลําดับแรก คือ มักไดรับการคัดเลือกจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนํา
ในการทํางานตาง ๆ รองลงมา คือ ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาตอและไดรับ
โอกาสเขารับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ เปนลําดับ
สุดทาย 
 ดังนั้น มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยดานสภาพการ
ทํางานท่ีปลอดภัยเปนลําดับแรก คือ ไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละคร้ัง รองลงมา 
คือ ดานความสมดุลในชีวิตการทํางานและครอบครัวในสวนของสามารถดูแลครอบครัวไดเปน
อยางดี ดานการไดรับการยอมรับในสังคม คือ สามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพื่อขอ
คําปรึกษาไดเสมอ ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ คือ หนวยงานเปดโอกาสให
พนักงานทุกคนไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม คือ สวัสดิการที่
ไดรับ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข และดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน คือ ไดรับ
ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของทานในแตละป มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน
อยูในระดับมาก  
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 โดยลําดับแรก คือ ดานความรับผิดชอบคือมักตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงและ
พยายามทําใหไดตามท่ีตั้งใจไว รองลงมาคือดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน คือ มีความมุงม่ันใน
การสงมอบงานไดทันตามเวลา ดานการยอมรับนับถือ คือ สามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คือ มีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานท่ี
ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิมอยูเสมอ และดานความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานเปนลําดับสุดทาย คือ มักไดรับการคัดเลือกจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนําในการ
ทํางานตาง ๆ ซ่ึงขัดแยงกับผลงานวิจัยของอนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด เม่ือพิจารณาวิ
เคราะหระดับความจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแลว พบวาระดับความจูงใจอยูในระดับปาน
กลาง ซ่ึงเม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจเปนราย ดานแลว พบวา ระดับความจูงใจท่ีอยูในระดับจูงใจนอย 
ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนระดับความจูงใจท่ีอยูในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ด
านลักษณะงาน ดานโอกาสกาว หนา ดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง แตสอดคลอง
กับผลการวิจัยของยูสุกามิ (Usugami 2006 : Abstract) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารท่ี
เปนชาวเกาหลีและผูบริหารท่ีเปนชาวญ่ีปุนท่ีทํางานอยูในบริษัทญ่ีปุน โดยทําการวิเคราะหปจจัยคํ้า
จุนและปจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารของท้ังสองประเทศใหความสําคัญ
กับเร่ืองแรงจูงใจ โดยผูบริหารของทั้งสองประเทศยอมรับวาแรงจูงใจมีผลตอการดําเนินงานของ
องคกร ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา โดยคิดวาคาจางและเงิน
โบนัสคือปจจัยท่ีสําคัญมากในการสรางแรงจูงใจ  
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการทําวิจัย 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรฝายสารสนเทศ ใน
โรงพยาบาลศิริราช พบวากลุมประชากรมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. ควรมีเงินเดือนท่ีเหมาะกับภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบของแตละบุคคล ไดรับการ
พิจารณาปรับเงินเดือนประจําปอยางยุติธรรม  
 2. ปรับปรุงสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานอยาใหมีความเครียด โดยจัดกิจกรรม
สันทนาการเพื่อสงเสริมสุขภาพท่ีดี เชน การเลนกีฬา มีเคร่ืองมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัยใน
ระหวางการทํางานอยางเหมาะสม และสถานท่ีทํางานควรมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเทอากาศ 
และเสียง ถูกสุขลักษณะท่ีเหมาะสม 
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 3. หนวยงานควรใหการสนับสนุนในการศึกษาตอหรือใหไปอบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การปรับปรุงงานกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน เชน ทุกคนควรไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาตนเองอยางนอยปละ 2 คร้ัง  
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 ควรศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน โดยการเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยวิธีอ่ืนบาง เชน การสัมภาษณ การสังเกต การสังเกตแบบมีสวนรวม เปนตน ซ่ึง
จะทําใหไดขอมูลกวางมากขึ้น เพื่อใหทราบถึงรายละเอียดเก่ียวกับปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไดอยางละเอียดมากย่ิงข้ึน อันจะเปนประโยชนในการนํามาปรับใชในการศึกษา
และการบริหารงานบุคคลในองคกรตอไป 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการทํางาน 

กรณีศึกษา บุคลากรฝายสารสนเทศในโรงพยาบาลศิริราช” 
........................................................... 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาคําตอบท่ีตรงกับสภาพความเปนจริง  
1. เพศ 
 1.  ชาย 2.  หญิง 
 

2. สถานภาพ 
 1.  โสด 2.  สมรส 
 3.  หยา 4.  หมาย 
 5.  แยกกันอยู 6.  ไมจดทะเบียน 
 

3. อายุ 
 1.  ต่ํากวา 20 ป 2.  20 -30 ป 
 3.  31 - 40 ป 4.  41 - 50 ป 
 5.  51 - 60 ป 6.  มากกวา 60 ป 
 

4. ระดับการศึกษา 
 1.  ต่ํากวาปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 2.  ปวช./มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 3.  ปวส. 4.  ปริญญาตรี 
 5.  ปริญญาโท/สูงกวาปริญญาโท 
 

5. ตําแหนงงานในฝายสารสนเทศ 
 1.  นักวิชาการคอมพิวเตอร 2.  โปรแกรมเมอร 
 3.  เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 4.  ชางอิเลคทรอนิคส 
 5.  ผูปฏิบัติการบริหาร 6.  เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
 7.  นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 8.  นักวิชาการสถิติ 
 9.  วิศวกร 10.  ชางเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 11.  พนักงานพิมพดีด 12.  นักการภารโรง 
 13.  คนงาน 



 74 

6. ระยะเวลาในการทํางานในฝายสารสนเทศ 
 1.  นอยกวา 1 ป 2.  1-3 ป 
 3.  4-6 ป 4.  7-10 ป 
 5.  10 ปข้ึนไป 
 
7. รายได 
 1.  ต่ํากวา 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.  สูงกวา 30,000 บาท 
 
8. ท่ีพักอาศัย 
 1.  บานพักราชการ 2.  บานพักตนเอง 
 3.  หอพัก 4.  ผอนบาน 
 5.  คอนโด 6.  อาศัยอยูกับพอแม 
 7.  อาศัยอยูกับญาติพี่นอง 
 
9. ประเภทการจาง 
 1.  ขาราชการ     
 2.  พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินรายได) 
 3.  พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา (เงินอุดหนุน) 
 4.  พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศิริราช (พศ.) 
 5.  พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินรายได) 
 6.  พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว (เงินอุดหนุน) 
 7.  ลูกจางประจํา 
 8.  ลูกจางช่ัวคราว 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 30 ขอ 
คําชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดของทานมากท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
มาก 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 

ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม      
1. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาระหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ 
     

2. ทานไดรับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปอยางยุติธรรม      
3. สวัสดิการท่ีทานไดรับ ทําใหทานปฎิบัติงานไดอยางมีความสุข      
4. รายไดของทานเม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทเอกชนมีความเหมาะสม      
5. ทานไดรับรางวัล/คําชมเชยจากหัวหนาเม่ือทานปฎิบัติงาน

นอกเหนือจากงานท่ีทําประจํา  
     

ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย      
6. สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวาง อุณหภูมิ ระบบถายเทอากาศ 

และเสียง ถูกสุขลักษณะ 
     

7. สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีปลอดภัย
ในการปฎิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

8. ในองคกรมีจัดกิจกรรมสันทนาการเพื่อสงเสริมสุขภาพท่ีดี เชน 
การเลนกีฬา  

     

9. หนวยงานของทานไดวางแผน / เตรียมพรอมเบ้ืองตนหากเกิด
อัคคีภัยในหนวยงาน 

     

10. ทานไดรับการตรวจสุขภาพประจําปอยางนอยปละคร้ัง      
11. หนวยงานของทานมีเคร่ืองมือสําหรับปองกันอุบัติเหตุ อุบัติภัย

ในระหวางการทํางานอยางเหมาะสม 
     

12. ทานสามารถจัดการกับความเครียดจากการทํางานไดมากนอย
เพียงใด 
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
มาก 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 

ดานโอกาสความกาวหนาและพัฒนาความสามารถ      
13. ทานมีความม่ันใจในองคกรของทานและทีมผูบริหารเพียงใด      
14. บรรยากาศโยรวมในสถานที่ทํางานของทานทําใหทาน

ปฏิบัติงานไดอยางความสุข 
     

15. ทานมีโอกาสไดไปดูงานนอกสถานท่ี เพื่อเพ่ิมความรู
ความสามารถและนํากลับมาพัฒนาในองคกร 

     

16. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนกังานทุกคนไดศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน 

     

17. ทานไดคําแนะนํา ความชวยเหลือในการแกไขปญหาการทํางาน
จากผูบังคับบัญชาอยางดีเสมอ 

     

ดานการไดรับการยอมรับในสังคม      
18. บุคลากรในหนวยงานไดรวมกันทํางานเปนทีมไดโดยคํานึงถึง

ความ สามารถมากกวาเร่ืองสวนตัว 
     

19. ทานไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี โดยไมมีการ
แบงพรรคแบงพวก 

     

20. ทานไดรับการไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

21. ทานสามารถเขาพบหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเพ่ือขอ
คําปรึกษาไดเสมอ 

     

22. ในหนวยงานจดักิจกรรมเพ่ือใหพนกังานพบปะ มากนอยเพียงใด 
อยางนอยปละ 2 คร้ัง 

     

ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน      
23. หัวหนาของทานใหความเสมอภาคในการปฎิบัติงาน      
24. การพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหแกพนกังานเปนไปโดยยดึถือ

ความสามารถในการทํางานเปนเกณฑ 
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
มาก 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 
25. ทานไดรับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฎิบัติงานของ

ทานในแตละป 
     

ดานความสมดุลในชีวติการทํางานและครอบครัว      
26. ทานมีรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถของทานเพียงใด      
27. ทานสามารถจัดการกับรายจายหรือหนี้สินไดอยางเหมาะสม 

(เชน ผอนเคร่ืองใชไฟฟา) 
     

28. ทานไดสรางหนี้เพื่อความม่ันคงของครอบครัวในระยะยาวอยาง
เหมาะสมเพยีงใด (เชน ผอนท่ีพักอาศัย รถ ) 

     

29. นอกเหนือจากงานประจําท่ีทําอยู ทานยังมีเวลาประกอบอาชีพ
เสริมอิสระ 

     

30. ทานสามารถดูแลครอบครัวไดเปนอยางด ี      
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 20 ขอ 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดของทานมากท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

แรงจูงใจในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ      

 1. ทานมีความพึงพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ      
 2. ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยูนั้นมีความซํ้าซาก จําเจ      
 3. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความรูและความถนัด      
 4. ทานมีอิสระในการแกปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับงานท่ีทํา      
 5. ทานมีความคิดสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิม
อยูเสมอ 

     

2. ดานความรับผิดชอบ      

 6. ทานมีการวางแผนกอนมีการปฏิบัติงานจริง      
 7. ทานเปนคนทํางานท่ีละเอียดรอบคอบ เพื่อใหผลงานออกมาดี      
 8. ทานมักต้ังเปาหมายในการทํางานไวสูงและพยายามทําใหได

ตามท่ีตั้งใจไว 
     

3. ดานการยอมรับนับถือ      

 9. เพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน      

 10. ทานกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ สามารถทํางานรวมกันเปนทีม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

 11. ทานมักเปนท่ีปรึกษาใหเพื่อนรวมงานท่ีกําลังประสบปญหา
เสมอ 

     

 12. ทานมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

แรงจูงใจในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

4. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      

 13. ทานมักไดรับการคัดเลือกจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนําใน
การทํางานตาง ๆ  

     

 14. ทานชอบทํางานท่ีผูอ่ืนเช่ือฟงและปฏิบัติตาม      
 15. ทานไดรับโอกาสเขารับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อ

พัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ 
     

 16. ทานไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มพูนความรู 

     

5. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน      

 17. ทานมีความสุขในการทํางานเสมอ      
 18. ทานมีความมุงม่ันในการสงมอบงานไดทันตามเวลา      
 19. ทานม่ันใจในตนเองเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคใน

การทํางาน  
     

 20. องคกรของทานมีการสนับสนุนและใหรางวัล เม่ือพนักงาน
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยูเสมอ 

     

 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลากรฝายสารสนเทศ 
1. ......................................................................................................................................................... 
2. ......................................................................................................................................................... 
3. ......................................................................................................................................................... 
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คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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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   (ตอ) 
 

 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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