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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา	 เพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่ างคุณลักษณะงาน	

วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการทำางานของ

พนักงานโรงพยาบาลบำารงุราษฏรอ์นิเตอรเ์นชัน่แนล	

กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานระดับปฏิบัติการจำานวน	

252	 คน	 การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบมีระบบ

โดยการสุ่มตัวอย่างแบบไม่แทนที่	 ใช้แบบสอบถาม

เปน็เครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู	แบบสอบถาม

ได้คืนมาร้อยละ	 94.44	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลได้แก่	ร้อยละ	ความถี่	ค่าเฉลี่ย	และวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน	 บรรยากาศ

องค์การ	 และคุณภาพชีวิตการทำางานโดยใช้สถิติ

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	ผลการวิจัยพบว่าพนักงาน

มีระดับคุณภาพชีวิตและคุณลักษณะงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง	 และบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก	

คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต

การทำางานเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัย

สำาคญัทางสถิตทิีร่ะดบั	0.05	และบรรยากาศองคก์าร

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำางาน

ในระดับมากอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	

ผลการวิจัยเสนอแนะให้ผู้บริหารควรพิจารณาสนับสนุน

ปจ̃จยัตา่ง	ๆ โดยการใหร้างวลัเมือ่พนกังานปฏบิตังิาน

ได้ดีและส่งเสริมให้พนักงานมีกิจกรรมร่วมกันเพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้คุณภาพ

ชีวิตในการทำางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

มีระดับที่สูงขึ้น

¤íÒÊíÒ¤ÑÞ:	 คุณภาพชีวิตการทำางาน,	คุณลักษณะงาน,	

บรรยากาศองค์การ
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บทนำา
	 คุณภาพชีวิตการทำางานมีความสำาคัญอย่างย่ิง

โดยจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ

ในการทำางาน	ประสทิธภิาพในการทำางานเพิม่มากขึน้	

มีความเป็นอยู่ที่ดี	 ลดอัตราการลาออกหรือโอนย้าย	

การสนับสนุนและส่งเสริมป̃จจัยต่าง	ๆ 	ท่ีจำาเป็นต่อการ

ดำาเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการทำางานเพื่อตอบสนอง

ความต้องการพื้นฐานท้ังด้านร่างกาย	 จิตใจน้ัน	

จะส่งผลให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทำางานที่ดี	

ฉะน้ันองค์กรจึงจำาเป็นต้องตรวจสอบดูว่าคุณภาพชีวิต

การทำางานของบุคลากรอยู่ในระดับใด	 ถ้าคุณภาพ

ชีวิตการทำางานอยู่ในระดับที่ดีควรมีการพัฒนาให้ดี

ยิ่ง	 ๆ	 ขึ้นไป	 แต่หากว่าอยู่ในระดับต่ำาก็ควรพัฒนา

ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น1 

	 จากการศึกษาป̃จจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ

ชีวิตการทำางานพบว่าคุณภาพชีวิตการทำางานท่ีต่างกัน

มีความเก่ียวข้องกับป̃จจัยหลายประการ	«่ึงลักษณะงาน

เป็นป˜จจัยด้านองค์การ2	โดยบุคคลจะรู้สึกมีคุณภาพ

ชีวิตการทำางานท่ีดีเม่ือบุคคลรับรู้ต่องานท่ีปฏิบัติอยู่น้ัน

ว่าเป็นงานที่ท้าทาย	มีความน่าสนใจและมีผลรางวัล

จากงาน	 «ึ่งการออกแบบลักษณะงานที่ดีจะเป็น

แนวทางที่สามารถเพิ่มคุณภาพชีวิตการทำางานของ

บุคคล	 โดยลักษณะงานสามารถจูงใจให้บุคลากร

มีอิสระในการทำางาน	 มีความหลากหลายของงาน	

มีเอกลักษณ์ของงาน	 และได้รับรู้ผลการปฏิบัติงาน	

ดังน้ันลักษณะงานที่ดีจึงเป็นแรงจูงใจภายในในการ

ทำางานของบุคคล	 บุคคลจะรู้สึกพอใจในงานและ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ3ดังนั้นผู้วิจัยจึงมี

ความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับป˜จจัยที่มีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงานโรงพยาบาล

บำารงุราษฎรอ์นิเตอรเ์นชัน่แนลทัง้ปจ̃จยัดา้นองคก์าร

«ึ่งได้แก่คุณลักษณะงานและบรรยากาศองค์การ

«ึ่งป˜จจัยด้านสิ่งแวดล้อมเพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำางานของ

พนักงานให้ดียิ่งขึ้น«ึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพในการ

ปฏบิตังิานและการบรกิารทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้

วิธีการศึกษา
การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยวิธี

พรรณนา	ประชากรท่ีศึกษาคือพนักงานระดับปฏิบัติการ

ท่ีปฏิบัติงานประจำาในโรงพยาบาลบำารุงราษฎร์อินเตอร์-

เนชั่นแนลรวมทั้งสิ้น	3,118	คน4	เลือกกลุ่มตัวอย่าง

โดยการสุ่มตัวอย่าง	กลุ่มตัวอย่างคำานวณโดยใช้สูตร

ของ	 Rosner5	 โดยกำาหนดค่าความเชื่อมั่น	 95%	

ไดข้นาดกลุม่ตวัอย่าง	194	คนและเพือ่ความสมบรูณ์

ของข้อมูลจึงเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ	30	ดังนั้น

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีทั้งหมด	252	คน	

ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลระหว่างวันที่	 8	 สิงหาคม	 2554	

ถึง	19	สิงหาคม	2554

เครื่องมือวิจัยและการวัด
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่

ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองประกอบด้วย	5	ส่วน	ดังนี้

	 สว่นที	่1	สรา้งขึน้เองตามแนวคดิของ	Walton6

«่ึงมีองค์ประกอบ	8	ด้านได้แก่	ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ

และยุติธรรม	สภาพการทำางานท่ีปลอดภัยและส่งเสริม

สขุภาพ	โอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคล	

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน	 การบูรณาการทาง

สังคม	สิทธิส่วนบุคคล	งานกับช่วงเวลาทั้งหมดของ

ชีวิตและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม	ข้อคำาถาม

มีทั้งหมด	 29	 ข้อ ทดสอบค่าความเที่ยงโดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ์แอล¿าของครอนบาชได้	0.95

	 ส่วนที่	 2	 เป็นข้อคำาถามปลายเป�ด	 ผู้ตอบ

แบบสอบถามสามารถเลือกตอบหรือไม่ก็ได้	เป็นการ
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สอบถามข้อเสนอแนะในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

โดยข้อมูลส่วนนี้ ผู้วิจัยจะนำามาเป็นข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมสำาหรับผู้บริหารของโรงพยาบาล

	 สว่นที	่3	ผูว้จิยัประยกุตจ์ากแบบสอบถาม	Job	

Diagnosis	Survey	«ึง่เป็นแบบสอบถามตามแนวคดิ

เก่ียวกับคุณลักษณะงานของ	Hackman	and	Oldham3

«่ึงมีองค์ประกอบ	5	ด้านได้แก่	ความหลากหลายของ

งาน	ความมเีอกลกัษณข์องงาน	ความสำาคญัของงาน	

ความมีอิสระในการทำางานและการมีโอกาสรับรู้ผล

การปฏิบัติงานจำานวน	15	ข้อ ทดสอบค่าความเที่ยง

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอล¿าของครอนบาชได้	0.80

	 ส่วนท่ี	4	สร้างข้ึนตามแนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศ

องค์การของ	 Stringer7	 «ึ่งประกอบไปด้วยองค์-

ประกอบ	6	ดา้นไดแ้ก	่โครงสรา้งองคก์าร	มาตรฐาน	

ความรบัผิดชอบ	การไดร้บัการยอมรบั	การสนบัสนนุ	

และความยดึมัน่ผกูพนั	รวมขอ้คำาถามท้ังหมด	18	ขอ้	

ทดสอบค่าความเที่ยงโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอล¿า

ของครอนบาชได้	0.84

	 ส่วนที่	5	เป็นคำาถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล

ของพนักงาน	 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

เติมคำาและแบบเลือกตอบมีจำานวน	6	ข้อได้แก่	อายุ	

สถานภาพสมรส	ระดบัการศกึษา	ลักษณะหนว่ยงาน

และประสบการณ์ในการทำางาน	

	 ลักษณะแบบสอบถามส่วนที่	1	3	และ	4	เป็น

มาตราส่วนประมาณค่า	(Rating	Scale)	5	ระดับ	

คือ	 เห็นด้วยมากท่ีสุด	 =	 5	 เห็นด้วยมาก	 =	 4	

เห็นด้วยปานกลาง	=	3		เห็นด้วยน้อย	=	2	และ

เห็นด้วยน้อยท่ีสุด	=	1		เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม	มากท่ีสุด	

=	4.5-5.0		มาก	=	3.5-4.49		ปานกลาง	=	2.5-3.49	

น้อย	=	1.5-2.49	และน้อยที่สุด	=	1.0-1.49	สถิติ

ที่ใช้ในการวิจัยคือ	 ความถี่	 ร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 และ

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน	(Standard	Deviation)	และ

วิ เคราะห์หาความสัมพันธ์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน	 (Pearson’s	 Product–

Moment	Correlation	Coeffi		cient)	กำาหนดระดับ

นัยสำาคัญทางสถิติระดับ	0.05	

ข้อพิจารณาด้านจริยธรรมการวิจัย
	 การวิจัยน้ีได้ผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจัย

ในมนุษย์โดยคณะกรรมการวิจัยในมนุษย์	 คณะ

สาธารณสขุศาสตร	์มหาวทิยาลยัมหดิล	ตามเอกสาร

รับรองเลขที่	MUPH2011-170

ผลการศึกษา
	 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

	 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง	30-39	ปี	ร้อยละ	48.7	มีสถานภาพโสด

ร้อยละ	 68.1	 มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญาตรีหรือ

ประกาศนียบัตรเทียบเท่าปริญญาตรีร้อยละ	 73.1	

มีประสบการณ์การทำางานในสาขาอาชีพป˜จจุบัน

อยู่ระหว่าง	 6-10	 ปี	 ร้อยละ	 40.3	 มีรายได้รวม

ต่อเดือนเฉลี่ย	22,815	บาท	

	 คุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงาน

	 พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทำางานในภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลาง	(x	=	3.26)	ในรายด้านพบว่า

ระดับคุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงานที่อยู่ใน

ระดับมากได้แก่	 ด้านการบูรณาการทางสังคมและ

สภาพการทำางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ	

โดยมีระดับคุณภาพชีวิตการทำางานด้านการบูรณาการ

ทางสังคมมากที่สุด	(x	=	3.77)	รองลงมาคือสภาพ

การทำางานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ	(x	=	3.50)	

โดยด้านสิทธิส่วนบุคคล	 ความก้าวหน้าและมั่นคง

ในงาน	โอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคล	

ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม	 งานกับช่วงเวลา
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ทั้งหมดของชีวิตและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรมน้อยที่สุดตามลำาดับอยู่ในระดับปานกลาง	

(x	 =	 3.45	 3.19	 3.14	 3.12	 3.07	 และ	 2.55	

ตามลำาดับ)	(ตารางที่	1)

Table 1	 Mean	Level	Number	and	Percentage	of	the	Staff’s	Opinion	with	the	Quality	of	

Work	Life	(n	=	238).

Quality of Work Life X Level

Level

1 2 3 4 5

n % n % n % n % n %

Overall
1. Social	integration	in	

the	work	organization
2. Safe	and	healthy	

working	condition	
3.	 Constitutionals	in	the	

work	organization	
4. Future	opportunity	for	

continued	growth	and	
security

5.	 Immediate	opportunity	
to	use	and	develop	
human	capacities

6.	 The	social	relevance	
of	work	life.

7.	 Work	and	the	total	of	
work	life	

8.	 Adequate	and	fair	
compensation

3.26
3.77

3.50

3.45

3.19

3.14

3.12

3.07

2.55

Moderate
High

High

Moderate

Moderate

Moderate

Moderate

Moderate

Moderate

0
1

1

4

1

6

7

8

18

0.00
0.42

0.42

1.68

0.42

2.52

2.94

3.36

7.56

18
13

27

15

32

48

46

45

70

7.56
5.46

11.34

6.30

13.45

20.17

19.33

18.91

29.41

138
64

86

94

107

96

95

95

112

57.98
26.89

36.13

39.50

44.96

40.34

39.92

39.92

47.06

81
120

102

102

90

77

71

76

35

34.03
50.42

42.86

42.86

37.82

32.35

29.83

31.93

14.71

1
40

22

23

8

11

19

14

3

0.42
16.81

9.24

9.66

3.36

4.62

7.98

5.88

1.26

Note:	Highest	=	4.5-5.0		High	=	3.5-4.49		Moderate	=	2.5-3.49		Low	=	1.5-2.49		Lowest	=	1.0-1.49

	 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับ

คุณภาพชีวิตการทำางาน

	 ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชวีติการทำางาน

อย่างมีนัยสำาคัญ	(r	=	0.64,	p	<	0.01)	

	 เมือ่พจิารณาในรายดา้นพบวา่คณุลกัษณะงาน

ของพนักงานท้ังหมด	5	ด้านมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ

ชีวิตการทำางาน	 โดยที่คุณลักษณะงานที่แสดงระดับ

ความสัมพันธ์เรียงจากมากไปน้อยได้แก่	 ด้านการมี

โอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงาน	ความมีอิสระในการทำางาน	

และความมีเอกลักษณ์ของงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดบัปานกลางกบัคณุภาพชวีติการทำางาน	

(r	=	0.66,	0.65	และ	0.42,	p	<	0.01)	ด้านความ

สำาคญัของงานและ	ความหลากหลายของงานมคีวาม

สัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ำากับคุณภาพชีวิตการทำางาน	

(r	=	0.29	และ	0.26,	p	<	0.01)	(ตารางที่	2)
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ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

คุณภาพชีวิตการทำางาน

	 ผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การมีความ

สัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทำางาน

อยา่งมนียัสำาคญั	(r	=	0.72,	p	<	0.01)	«ึง่บรรยากาศ

องค์การท้ัง	6	ด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ

ชีวิตการทำางาน	โดยพบว่าด้านการได้รับการยอมรับ	

การสนับสนุน	 ความยึดมั่นผูกพัน	 ความรับผิดชอบ

และโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ

ชีวิตการทำางานในระดับปานกลาง	(r	=	0.65,	0.62,	

0.53,	0.50	และ	0.39,	p	<	0.01)	สว่นดา้นมาตรฐาน

การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต

การทำางานในระดบัต่ำา	(r	=	0.29,	p	<	0.01)	(ตาราง

ที่	2)

อภิปรายผล
จากผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมคุณภาพชีวิต

การทำางานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง	(x	=	

3.26)	สอดคลอ้งกับการศึกษาของผาณติ	สกลุวฒันะ8	

«ึ่งศึกษาในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราช

นครเชียงใหม่	 อรพิน	ตันติมูธา9	ศึกษาในพยาบาล

วิชาชีพหอผู้ป†วยวิกฤติโรงพยาบาลศูนย์สังกัด

กระทรวงสาธารณสขุ	และภทัรา	เผอืกพนัธ์10	ศกึษา

ในพยาบาลประจำาหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

โรงพยาบาลรัฐ	 «ึ่งพบว่าคุณภาพชีวิตการทำางาน

ของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน	 จากผล

การวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาครั้งนี้พบว่า

องค์ประกอบของคณุภาพชวีติในการทำางานสว่นใหญ	่

ได้แก่	 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม	 งานกับ

ชว่งเวลาทั้งหมดของชวีิต	ความเกีย่วขอ้งสัมพันธก์บั

สังคม	โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล	

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงานและสิทธิส่วนบุคคล

อยู่ในระดับปานกลาง	จึงส่งผลให้ภาพรวมของคุณภาพ

ชีวิตการทำางานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง

เช่นกัน

	 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต

การทำางานของพนักงานรายด้านพบว่าคุณภาพชีวิต

การทำางานของพนกังานดา้นการบรูณาการทางสงัคม

และด้านสภาพการทำางานที่ปลอดภัยและส่งเสริม

สิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับสูง	 (x	 =	 3.77	 และ	 3.50	

ตามลำาดับ)	 แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเล็งเห็นความ

สำาคัญของคุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงาน

โดยพยายามปรับปรุงสภาพแวดล้อมและเครื่องมือ

เครื่องใช้ในการทำางานให้มีคุณภาพและปลอดภัย

ในการทำางาน	 รวมถึงมีกิจกรรมที่ช่วยสร้างเสริม

สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน	จึงส่งผล

ใหพ้นกังานรบัรูค้ณุภาพชวีติการทำางานดา้นดงักลา่ว

อยูใ่นระดบัด	ีดา้นคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม	

พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางและมคีะแนนเฉลีย่ต่ำาสดุ	

(x	 =	 2.55)	 สอดคล้องกับการศึกษาของจุฑาวดี	

กล่ินเ¿„›อง11 ท่ีศึกษาในพยาบาลประจำาการโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม	และอุษา	แก้วอำาภา12	ท่ีศึกษา

ในพยาบาลประจำาการ	หน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน	

โรงพยาบาลศูนย์	โดยพบว่าด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ

และยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลางและมีค่าเฉล่ียต่ำาสุด

เช่นกัน	เม่ือพิจารณาในรายละเอียดจะพบว่าพนักงาน

มีความเห็นว่าค่าตอบแทนที่ได้รับยังไม่ยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนของหน่วยงานอื่น	

รวมถึงสภาพเศรษฐกิจในป̃จจุบันท่ีส่งผลให้ค่าครองชีพ

สงูข้ึนทำาใหค้า่ตอบแทนทีไ่ดร้บัไมเ่พยีงพอสำาหรบัการ

ใช้จ่ายตามอัตภาพ

	 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับคุณภาพ

ชีวิตการทำางานของพนักงานพบว่า	คุณลักษณะงาน

มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับคุณภาพ



Journal of Public Health Vol.42 No.2 (May-Aug 2012)

88

ชีวิตการทำางานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ	(r	=	0.64,	

p	<	0.01)	เมื่อพนักงานมีการรับรู้คุณค่าของงานที่

ปฏบิตัอิยูใ่นระดบัสงูจะสง่ผลใหพ้นกังานเกดิแรงจูงใจ

ในการทำางานและทำางานอย่างมีความสุข	 ทำาให้

พนักงานมีการรับรู้คุณภาพชีวิตการทำางานที่ดีขึ้น	

สอดคล้องกับการศึกษาของอภิรักษ์	 หัชชะวณิชย์13	

ทีศ่กึษาในพนักงานธนาคารกสกิรไทยจำากดั	(มหาชน)	

พบว่า	 พนักงานมีความอิสระในการทำางานสูงและ

พนกังานทีใ่ชท้กัษะในการทำางานสงู	จะมคุีณภาพชวีติ

การทำางานสูงเนื่องจากลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงาน

รบัรูไ้ดว้า่เปน็ลกัษณะงานทีด่	ีเปน็งานทีม่คีณุคา่และ

มีความหมายจะทำาให้ผู้ที่ทำางานเกิดความต้องการ

ทุ่มเทการทำางานหรือพยายามทำาให้งานมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น14	 โดยลักษณะงานท่ีจะนำาไปสู่การรับรู้

คุณค่าของงานประกอบด้วย	ความหลากหลายของงาน	

ความมีเอกลักษณ์ของงาน	 ความสำาคัญของงาน	

ความมีอิสระในการทำางานและการมีโอกาสรับรู้ผล

การปฏิบัติงาน3	 ดังนั้นเมื่อพนักงานรับรู้ถึงคุณค่า

ของงานทีป่ฏบิตัใินระดบัสงูกจ็ะสง่ผลตอ่คณุภาพชวีติ

การทำางานของพนักงานให้ดีขึ้นได้

	 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

คุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงาน	 ผลการวิจัย

พบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก

ในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทำางานอย่างมีนัยสำาคัญ	

(r	 =	 0.72,	 p	 <	 0.01)	 ผลการวิจัยนี้อธิบายได้ว่า

เมื่อพนักงานรับรู้ว่าบรรยากาศองค์การที่เอื้ออำานวย

ต่อการปฏบัิตงิานอยูใ่นระดบัสงูกจ็ะสง่ผลใหก้ารรบัรู้

ต่อระดับคุณภาพชีวิตการทำางานอยู่ในระดับสูงตาม

ไปด้วย	สอดคล้องกับการศึกษาของบุญใจ	ลิ่มศิลา15

ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก

ในระดับสูงกับการรับรู้คุณภาพชีวิตการทำางานของ

ข้าราชการสถาบันพระบรมราชชนก	สำานักงานปลัด

กระทรวงสาธารณสุขอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติท่ี	0.05	

และสอดคล้องกับการศึกษาของชัยยงค์	ขามรัตน์	16

ที่พบว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

คุณภาพชีวิตการทำางานของบุคลากรสาธารณสุข

ในสำานักงานสาธารณสุขจังหวัดในภาคตะวันออก

เฉยีงเหนอืของประเทศไทย	อย่างมนียัสำาคญัทางสถิติ

ที่ระดับ	 0.05	 «ึ่งหน่วยงานใดมีบรรยากาศองค์การ

ทีด่จีะสนบัสนนุใหเ้กดิแรงจงูใจและระดบัการทำางาน

ของบุคลากรให้ดีขึ้น17	 ดังนั้นเมื่อพนักงานรับรู้ว่า

ในองค์การมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานก็จะ

จูงใจให้พนักงานทำางานได้อย่างมีความสุข	ส่งผลต่อ

การรับรู้คุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงานดีข้ึน

ตามไปด้วย

โดยสรุปผู้บริหารควรกำาหนดนโยบายในการ

ส่งเสริมบรรยากาศองค์การของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการให้สูงข้ึน	 เพื่อทำาให้ระดับคุณภาพชีวิต

การทำางานของพนักงานสูงข้ึน	 เช่น	 การให้รางวัล

เมื่อพนักงานปฏิบัติงานได้ดีและส่งเสริมให้พนักงาน

มีกิจกรรมร่วมกันเพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงาน	 รวมถึงกำาหนดนโยบายในการส่งเสริม

สนับสนุนเกี่ยวกับการเพิ่มโอกาสในการรับรู้ผลการ

ปฏิบัติงานและเป�ดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการ

ทำางานมากข้ึน	 จัดสรรบุคลากรให้เพียงพอเพื่อลด

ภาระงานของพนักงานและทำาให้มีความสมดุลระหว่าง

การทำางานและการใช้ชีวิตส่วนตัวและจัดให้มีการ

ประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น	 ป˜ญหาที่พบในการ

ปฏิบัติงานและนำาป˜ญหาที่ได้มาอภิปรายร่วมกัน

ระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่ำาเสมอ	

เพื่อเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตการทำางาน
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ABSTRACT
	 This	research	is	a	descriptive	research.	

The	purpose	of	this	research	was	to	study	

the	relationship	between	job	characteristics,	

organizational	 climate,	 and	 the	 quality	 of	

working	life.	The	sample	group	for	this	research	

comprised	of	252	staff	of	Bumrungrad	Inter-

national	Hospital.	A	questionnaire	was	used	

to	collect	the	data.	The	sample	group	was	

selected	 by	 systematic	 sampling	 without	

replacement	and	94.44	percent	of	question-

naires	were	 completed	 and	collected.	 The	

data	were	then	analyzed	and	summarized	in	

terms	of	percentage,	frequency,	and	mean.	

Pearson’s	product	-	moment	correlation	effi		cient	

was	used	to	analyze	the	data.	The	results	

revealed	that	the	staff	had	a	quality	of	working	

life	at	a	moderate	level.	Overall	job	charac-

teristics	were	at	a	moderate	level,	whereas	

the	 organizational	 climate	 was	 at	 a	 high	

level.	Job	characteristics	showed	a	moderate	

positive	relationship	with	the	quality	of	working	

life	and	were	statistically	signifi	cant	at	the	

level	of	0.05,	while	the	organizational	climate	

had	 a	 high	 positive	 relationship	 with	 the	

quality	of	working	life	that	was	statistically	

signifi	cant	 at	 the	 level	 of	 0.05	 as	 well.	

Administrators	should	support	any	factor	that	

encourages	the	quality	of	working	life	of	staff.	

To	 promote	 the	 quality	 of	working	 life	 of	

staff	 to	 a	 high	 level,	 the	 recognition	 and	

encouragement	should	be	given	by	working	

together	in	order	to	create	a	good	relation-

ship	and	to	raise	their	quality	of	working	life.	

Key words:	quality	of	working	life,	job	char-

acteristics,	organization	climate
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