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บทคดัย่อ 
 

  การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและปัจจยั
ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 
3 และ 9 ใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 130 คนและใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เก็บ
ขอ้มูลระหว่างวนัท่ี 1 – 30 มีนาคม 2554 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เปรียบเทียบความแตกต่างโดยการใช ้t – test , One-way ANOVA, Least Significant Difference 
และหาความสัมพนัธ์ โดยใช ้Pearson’s Product Moment Correlation  
 ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.1) ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและ
ส่งเสริม สุขภาพ (ค่าเฉล่ีย 3.3) เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า 
รายได/้เดือนต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.1) ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.3) และเม่ือหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม พบว่า บรรยากาศองค์กร
ดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวติการท างาน 7 ดา้น อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (ค่า r=0.56) ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม บรรยากาศองคก์รดา้นลกัษณะงาน 
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และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ดา้น 
บรรยากาศองคก์รดา้นความเส่ียงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัคุณภาพชีวิตดา้น
จงัหวะชีวติโดยรวมเพียงดา้นเดียว 

แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ท าการ
ทบทวนนโยบายและวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ  การพิจารณาให้เงิน พ.ต.ส. และเงินประจ าต าแหน่ง ท่ี
ยงัมีความเหล่ือมล ้าระหวา่งผูท่ี้ไดรั้บ กบัไม่ไดรั้บเงินเพิ่มพิเศษต่างๆ  รูปแบบการบริหารควรเป็นระบบ 
ราชการแบบวชิาชีพ (Professional Bureaucracy) ตามความถนดัและความเช่ียวชาญ ใหอิ้สระในการปฏิบติั 
 หนา้ท่ี จดัใหมี้การทดสอบความเช่ียวชาญทางธนาคารเลือด และมีการรับรองผลการทดสอบเป็นรายบุคคล 
รวมถึงการไดรั้บการก าหนดระเบียบการพกัผอ่นหลงัการอยูเ่วรนอกเวลา    
 
ค  าส าคญั: คุณภาพชีวติการท างาน/ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด/ เขตตรวจราชการสาธารณสุข 
 

ABSTRACT 

The objective of this survey research was to study the quality of work life and 

factors affecting the personnel working in hospital blood banks in the 3
rd

 and 9
th

 Public 

Health Regions. One hundred and thirty personnel were the sample group and questionnaires 

were employed to collect data during 1-30 March 2011.Statistics used for data analysis were 

mean, standard deviation, t-test, One –way ANOVA, Least significant difference, and 

Pearson’s Product Moment Correlation. 

The study found that the level of opinion relating to the over-all quality of work 

life was medium ( = 3.1). The aspect which was mostly agreed upon was the safe and 

healthy working environment ( = 3.3).When comparing the quality of work life to personal 

factors, it was found that the personnel with different monthly income had different opinions 

relating to quality of work life with a statistical significance (p = 0.05). The level of opinion 

relating to over-all organizational atmosphere was medially agreed ( = 3.3). Analyzing the 

relationship between organizational atmosphere and the over-all quality of work life found 

that organizational atmosphere in the aspect of policy and administration had a medially 

positive relationship (r = 0.56) with seven aspects of quality of work life except the aspect of 

adequate and fair salary and other financial benefits. The organizational atmosphere in the 

aspects of the nature of the task and working environment had a positive relationship with 8 

aspects of quality of work life. Only the aspect of the risk of the task had a negative 

relationship with the quality of work life in the perspective of tempo of living. 

Suggestions for improving the quality of work life of personnel working in blood 

banks were: Review the policy and plan for career growth and adjust financial payment to be 

more equitable and fair both in terms of salary and honorarium. The organization should be 

arranged as a professional bureaucracy and the structure should be classified by skill and 

expertise. A certification test for expertise in blood bank knowledge and individual 



certification should be administered, There should be regulations for rest allowance after 

overtime work. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

คุณภาพชีวติการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งครอบคลุมไปในทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต
ในการท างาน ของแต่ละบุคคล โดยมีเป้าหมายส าคญัอยู่ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึง
พอใจในงานท่ีท าถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน (บดินทร์ วิจารณ์, 2552: 
1-4) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นส่ิงซ่ึงสะทอ้นความผกูพนัและความพึงพอใจของ
พนกังานในทุกระดบัชั้นท่ีมีต่อองคก์ร อนัเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคญัต่อพนกังานใน
ฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุด ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มและระบบงานท่ีดี (จ าลกัษณ์ ขุนพล
แกว้, 2552) 

นอกจากน้ีบรรยากาศองค์กรเป็นปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ดงัเช่นการวิจยัของ ลิธวินและสติงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1979: 18) พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีผลต่อ
ความพึงพอใจงานของบุคลากรค่อนขา้งสูง กล่าวคือ ถา้บรรยากาศองคก์รดี บุคลากรจะมีความพึงพอใจงาน
สูงและจะมีผลท าให้บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบติังานสูงดว้ย ตรงกนัขา้ม ถา้บรรยากาศองคก์รไม่ดี ความพึง
พอใจงานของบุคลากรก็จะลดลง และจะมีผลท าให้ความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคลากรลดลงด้วย 
นอกจากนั้นยงัมีความสอดคลอ้งกบั สไวเซอร์ (Sweitzer, 1968: 167)  ซ่ึงเห็นวา่ปัจจยับรรยากาศองคก์รเป็น
ปัจจัยท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 ธนาคารเลือดเป็นหน่วยงานหน่ึงในโรงพยาบาล มีหน้าท่ีด าเนินงานด้านบริการโลหิตตาม
มาตรฐานหลกัวชิาการและนโยบายระดบัชาติ ซ่ึงมีศูนยบ์ริการโลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทยเป็นแกนกลาง
ในการจดัท าข้ึน (ศูนยบ์ริการโลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทย, 2553: 6) โดยเป็นงานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
ร่างกายมนุษยท์ั้งทางตรงและทางออ้ม โดยมีหนา้ท่ีหลกัคือการจดัหาโลหิตท่ีมีคุณภาพและปลอดภยัให้แก่
ผูป่้วยอยา่งเพียงพอ อนัไดแ้ก่การตรวจหมู่เลือดในระบบ ABO และหมู่เลือดระบบอ่ืนๆ การตรวจความเขา้
กนัไดข้องเลือดผูป่้วยและผูบ้ริจาค การเตรียมส่วนประกอบของเลือดให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน การตรวจ
คดักรองหาร่องรอยการติดเช้ือและสารท่ีไม่พึงปรารถนาอยา่งอ่ืน (ปิยะสกล สกลสัตยาทร, 2545)  

นโยบายดา้นความปลอดภยัของผูป่้วยระดบัชาติ 2550-2551 (National Patient Safety Goal 
2007-2008) ของกระทรวงสาธารณสุข เป็นตวัก าหนดทิศทางการปฏิบติังานธนาคารเลือดให้มีคุณภาพ ซ่ึง
นโยบายความปลอดภยัจากการให้เลือดและส่วนประกอบของเลือด (Blood Safety) นั้นเป็นนโยบายท่ี



ก าหนดโดยมีองค์การอนามยัโลก และศูนยบ์ริการโลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทยเป็นผูใ้ห้แนวทางในการ
ปฏิบติังาน (สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2551: 49)  

งานธนาคารเลือด ประกอบด้วยบุคลากรท่ีปฏิบัติงานหลายวิชาชีพทั้ ง แพทย์ พยาบาล 
นกัวทิยาศาสตร์การแพทย ์สาขา เวชศาสตร์การธนาคารเลือด นกัเทคนิคการแพทย ์เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์
การแพทยแ์ละบุคลากรผูช่้วยในสาขาอ่ืน ซ่ึงจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ยงัไม่มี
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ดงันั้นผูว้ิจยั
ในฐานะท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด จึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานธนาคารเลือด ตลอดจนปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเป็น
ขอ้มูลในการตดัสินใจของผูบ้ริหารองคก์าร ในการปรับปรุง หรือพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุข ท่ี 3 และ9 ไดต้รงกบัเป้าหมาย หรือมีการขยายผล
ไปยงัผูป้ฏิบติังานธนาคารเลือดในส่วนอ่ืนๆไดอี้กดว้ย    
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์ร  และคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 

2. หาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์กร และคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ธนาคารเลือดในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 
สมมุติฐานในการวจัิย 

1. บุคลากรท่ีปฎิบติังานธนาคารเลือดท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน รายได/้เดือน การอยูเ่วรนอกเวลาและสภาพการจา้งงานท่ี
ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 

2. บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ธนาคารเลือดในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 
ขอบเขตของการวจัิย  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดทุกต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นธนาคารเลือดหรือรับผดิชอบงานในธนาคารเลือด ของโรงพยาบาลทุกระดบัของกระทรวงสาธารณสุข
ในเขตพื้นท่ีตรวจราชการการสาธารณสุข ท่ี 3 และ9 ซ่ึงมี 9 จงัหวดั แยกเป็น เขต 3 ประกอบดว้ยจงัหวดั 
ฉะเชิงเทรา สมุทรปราการ นครนายก ปราจีนบุรี  สระแกว้ และเขต 9 ประกอบดว้ยจงัหวดั ชลบุรี ระยอง 
จนัทบุรี  ตราด โดยมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรือมีอายงุานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป 
วธีิด าเนินการวจัิย 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ประชากรคือ บุคคลากรท่ีปฏิบติังาน

ธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 จ านวนทั้งหมด  315  คน และก าหนดจ านวนการ

สุ่มตวัอย่าง โดยความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้เท่ากับ 0.1 ความแปรปรวนของประชากรเท่ากับ 0.51 



(รวีวรรณ อชัฌาศยั, 2542: 88) และระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 95 % ผลของการค านวณ ตอ้งใชต้วัอย่าง

จ านวน 122 ตวัอยา่ง และเพื่อป้องกนัความผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามอยา่งไม่สมบูรณ์ สูญหายหรือ

กรณีอ่ืนๆ จึงไดท้  าการส ารองแบบสอบถามเพิ่มข้ึนอีก 40 % จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 169 ตวัอยา่ง รวมกบัแพทย์

และพยาบาลซ่ึงเป็นกลุ่มวชิาชีพท่ีมีจ านวนนอ้ย จึงเลือกทั้งหมดอีก 7 ตวัอยา่ง รวมแบบสอบถามท่ีใชท้ั้งส้ิน 

176 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนท่ีมีความสมบูรณ์ จ านวน 130 ชุด  (ร้อยละ 73.86)  เน่ืองจากประชากรท่ีใชใ้น

การวจิยัคร้ังน้ี  มีความแตกต่างกนัในดา้นต าแหน่งและหนา้ท่ีการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน  (Proportion to Site) และใชแ้บบสอบถามซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยอา้งอิงจาก

ทฤษฎีของ ริชาร์ด อี วอลตนั  เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยับรรยากาศองคก์ร ตอน

ท่ี 3 ขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน  และตอนท่ี 4 ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ การ

พิจารณาความถูกตอ้งและความครอบคลุมของเน้ือหา ความเท่ียงตรงของโครงสร้างและการใชภ้าษา โดยน า

แบบสอบถามเสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านเพื่อพิจารณา จากนั้นน ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index 

of Item – Objective Congruence: IOC) เลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.5 มาใชเ้ป็นขอ้ค าถามและ

ปรับปรุงขอ้ค าถามตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ี

ปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ   (Try-Out) กบักลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มท่ีจะศึกษา ไดแ้ก่ 

พนักงานท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดทุกต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู่ในงานธนาคารเลือด ของโรงพยาบาลใน

สังกัดของกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 25 ราย และหาค่าความเช่ือมัน่โดยใช้วิธีการของ Cronbach  

(Cronbach Coefficient)  ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .9541 การวิเคราะห์ใช้สถิติ

พรรณนาและสถิติวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที (t - test) แบบ Independent t – test ค่าเอฟ (F-test) แบบ Independent F-test การ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติจะ

ท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใชสู้ตรตาม

วิธี Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากร และการทดสอบความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation) 

ผลการวจัิย 

 1.  ผูป้ฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  3 และ9 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายอุยูใ่นช่วง 41-50 ปี มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 51.54 มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 60.77 มี
อายุงานระหวา่ง 21 – 30 ปี ร้อยละ 36.92  มีรายได/้เดือนระหวา่ง 15,001 - 25,000 บาท ร้อยละ 41.54 ส่วน



ใหญ่มีการอยูเ่วรนอกเวลา ร้อยละ 79.23 มีจ านวนการอยูเ่วรเฉล่ีย 14 เวรต่อเดือน และไม่ไดรั้บสิทธิในการ
พกัผอ่นหลงัอยูเ่วรนอกเวลา ร้อยละ 56.15 จ านวนชัว่โมงท่ีไดสิ้ทธิพกัผอ่นหลงัอยูเ่วรนอกเวลาโดยเฉล่ีย 3 
ชัว่โมง  สภาพการจา้งงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 46.922.  

2.  ปัจจยับรรยากาศองค์กร พบว่า ความคิดเห็นท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) ดา้นท่ีมีความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.33) 
รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะงาน (ค่าเฉล่ีย 3.13) และความเส่ียงในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.05) ตามล าดบั
และในทางกลบักนัดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 2.95) 
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลางทั้งหมด 
 3. ปัจจยัคุณภาพชีวติการท างาน พบวา่ ความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ สภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (ค่าเฉล่ีย 3.33) อยูท่ี่ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง รองลงมาคือ ดา้นโอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพของบุคคลและดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.29) และ
ในทางกลบักนัดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นด้วยน้อยท่ีสุด คือ ความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท างาน 
(ค่าเฉล่ีย 2.62) การแปรผล อยูท่ี่ระดบัเห็นดว้ยปานกลางเช่นกนั 

4.  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดท่ีมีรายได/้เดือนต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน การอยูเ่วรนอกเวลาและสภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

เม่ือวเิคราะห์ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการท างานแต่ละดา้นจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้น

สิทธิส่วนบุคคล ดา้นจงัหวะชีวิตโดยรวมและด้านการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานธนาคารเลือด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นดงักล่าวไม่แตกต่างกนั  

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ท่ีมี
ต าแหน่งและสถานภาพการจา้งงานต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยต าแหน่งนกัเทคนิค
การแพทย ์และพยาบาล กบัต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์การแพทย ์มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลสูงกว่าต าแหน่งเจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย์
และต าแหน่งลูกจา้ง/คนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดท่ีเป็นลูกจา้งประจ ามีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลต ่ากว่า บุคคลากรท่ีปฏิบติังาน
ธนาคารเลือดท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานของรัฐ 
 ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดท่ีมี
รายได/้เดือนต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้



ในการท างานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มท่ีมีรายได/้เดือน 8,001-15,000 บาทมี
ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างานสูงกวา่กลุ่มท่ี
มีรายได/้เดือนนอ้ยกวา่ 8,000 บาท 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดท่ีมี
เพศ ต าแหน่งและประสบการณ์ต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชาย
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั
สูงกว่าเพศหญิง ต าแหน่งนกัเทคนิคการแพทย ์และพยาบาลมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัสูงกว่า ต าแหน่งเจา้พนักงานวิทยาศาสตร์
การแพทย ์และลูกจา้ง/คนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือดท่ีมีประสบการณ์ระหวา่ง 21-30 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนัต ่า
กวา่ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 10 ปี และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ระหวา่ง 11-20 ปี 

5. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบับรรยากาศองคก์รในระดบัปานกลาง  และ พบว่า 
บรรยากาศองคก์รดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
7 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่า r=0.56) ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม บรรยากาศองคก์ร
ดา้นลกัษณะงานและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานทั้ง 8 ดา้น บรรยากาศองคก์รดา้นความเส่ียงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม
กบัคุณภาพชีวติดา้นจงัหวะชีวติโดยรวมเพียงดา้นเดียว  ดงัตารางท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที ่1   เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวติการท างาน/ 
บรรยากาศองค์กร 

นโยบายและ
การบริหาร 

ลกัษณะ
งาน 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ความเส่ียง 
ในการ

ปฏิบัตงิาน 

บรรยากาศ
องค์กร
โดยรวม 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  0.0 0.35** 0.31** 0.0 0.28** 
2. สภาพการท า ง าน ท่ีป ลอดภัย แล ะ 

ส่งเสริมสุขภาพ 
0.32** 0.57** 0.42** 0.0 0.51** 

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล 

0.34** 0.59** 0.40** 0.0 0.55** 

4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

0.26** 0.48** 0.49** 0.0 0.35** 

5. ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการ
ท างานร่วมกนั 

0.41** 0.55** 0.42** 0.0 0.55** 

6. สิทธิส่วนบุคคล 0.40** 0.56** 0.36** 0.0 0.47* 
7. จงัหวะชีวติโดยรวม 0.19* 0.49** 0.20* -0.28** 0.17** 
8. การค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ

สงัคม 
0.20* 0.44** 0.28** 0.0 0.34** 

คุณภาพชีวติโดยรวม 0.39** 0.69** 0.50** 0.0 0.56** 
 

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   
อภิปรายผลและข้อสรุป 

จากผลการวจิยั มีประเด็นท่ีน่าสนใจส าหรับการอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1. ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 
และ 9 ท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ ดา้น
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.62 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และเร่ืองท่ีมี
ระดบัเห็นดว้ยสูงท่ีสุด คือ เร่ือง หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกบัการท างาน อยูท่ี่ระดบั
เห็นดว้ยปานกลาง ส่วนเร่ืองท่ีเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ เร่ือง หน่วยงานน้ีมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน
ไปเร่ือยๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.50 อยูท่ี่ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ซ่ึงอธิบายไดว้า่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคาร
เลือด มีความคิดเห็นวา่มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึนไดน้อ้ย จึงตอ้งการโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีให้สูงข้ึนเร่ือยๆ และเห็นดว้ยกบัหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกบัการท างาน 
เน่ืองจากมีการก าหนดอตัราก าลงัท่ีจ  ากดั ถึงแมว้า่บุคคลกรไดท้  าการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิการศึกษาแลว้



ก็ตาม แต่ก็มีบุคลากรบางส่วนท่ีไม่สามารถปรับต าแหน่งตามคุณวุฒิได ้ท าให้บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน ดงันั้น จึงควรปรับขยายอตัราก าลงั เพื่อให้บุคลากรท่ีมีคุณวุฒิ และปฏิบติังานอยูใ่นงาน
ธนาคารเลือด ได้มีโอกาสได้ปรับต าแหน่งเพื่อให้มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
(Walton,1974) 

ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดรองลงมา คือดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.69 อยู่ท่ีระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยเฉพาะเร่ืองท่ีบุคคลากรมีระดบัความเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ 
เร่ืองความสอดคล้องของรายได้สุทธิกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั อธิบายได้ว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ธนาคารเลือดมีความรู้สึกวา่ไดรั้บค่าตอบแทนไม่สอดคลอ้งกบัรายจ่าย หรือสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั อาจมี
สาเหตุมาจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในงานธนาคารเลือด ประกอบดว้ยบุคลากรหลากหลายต าแหน่ง ส่วน
ใหญ่ปฏิบัติงานในหน้า ท่ี เหมือนกัน หรือคล้าย ๆ กัน โดยเฉพาะต าแหน่งนักเทคนิคการแพทย ์
นกัวิทยาศาสตร์การแพทย ์สาขาโลหิตวิทยาและธนาคารเลือด และเจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย์  แต่
ได้รับค่าตอบแทนไม่เท่ากัน ทั้ งจากเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ ของผูป้ฏิบัติงานด้านการ
สาธารณสุข (พ.ต.ส.) (ส านกังาน ก.พ., 2548) และ เงินประจ าต าแหน่ง (กฎ ก.พ.วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์การจดั
ประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง, 2551) ซ่ึงสอดคล้องกบัการแสดงความคิดเห็นของของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 ท่ีวา่ “ตอ้งการค่าตอบแทนในวิชาชีพ 
และใบประกอบโรคศิลปะ และสิทธิต่างๆท่ีพึงจะไดรั้บจากความเส่ียงของงานท่ีท า” ดงันั้นจึงควรพิจารณา
ปรับค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรให้เพียงพอและยุติธรรม (Walton,1974) เพื่อลดความเหล่ือมล ้ าด้าน
ค่าตอบแทน และเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน    
 นอกจากน้ียงัพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 
ท่ีมีต าแหน่งและสถานภาพการจา้งงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยต าแหน่งนักเทคนิค
การแพทย ์พยาบาลและนกัวิทยาศาสตร์การแพทย ์สาขาโลหิตวิทยาและธนาคารเลือด มีระดบัความคิดเห็น
ดว้ยสูงกวา่ต าแหน่งเจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทยแ์ละลูกจา้ง/คนงาน และบุคคลากรท่ีมีสภาพการจา้ง
งานเป็นข้าราชการและพนักงานของรัฐ มีระดับความคิดเห็นด้วยสูงกว่ากลุ่มท่ีมีสภาพการจ้างเป็น
ลูกจ้างประจ า  อธิบายได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นด้วยกับการได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ถึงแมว้า่จะไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานตามความรู้และความถนดั รวมถึงการมีอิสระในการ
ใช้ความรู้ความสามารถจากการฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังานอยู่แลว้ก็ตาม ดงัจะเห็นไดจ้ากศูนยบ์ริการ
โลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทย ไดจ้ดัให้มีการอบรม และประชุมวิชาการ โดยมีการจดัประชุมวิชาการงาน
บริการโลหิตระดบัชาติ เป็นประจ าทุกปี และจดัให้มีการประชุมเพื่อเผยแพร่องคค์วามรู้ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั
โลหิตและผลิตภณัฑ ์อยูเ่สมอ รวมถึงการอบรมระยะสั้น “งานบริการโลหิตของศูนยบ์ริการโลหิตแห่งชาติ ” 
และ “การบริหารจดัการและ ทกัษะการเจาะเก็บโลหิต” (หน่วยบริการวิชาการและวิเทศสัมพนัธ์ ศูนยบ์ริการ
โลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทย.แผนการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2555)นอกจากน้ียงัมี
สถาบนัการศึกษา และโรงพยาบาลต่างๆ ก็ไดจ้ดัอบรมให้ความรู้เก่ียวกบังานธนาคารเลือดอยูเ่สมอๆ ฉะนั้น 



ผูบ้ริหารขององคก์รควรส่งเสริม สนบัสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ รวมถึง
องคก์รควรจดังบประมาณสนบัสนุนให้มีความรับผิดชอบในการพฒันาตนเอง โดยใชแ้ผนพฒันารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP)  เป็นตน้ 

ดงันั้นรูปแบบการบริหารควรเป็นระบบราชการแบบวิชาชีพ (Professional Bureaucracy) ท่ีมีการ
แบ่งหนา้ท่ีตามความถนดัและความเช่ียวชาญ ให้อิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถท างาน
ให้ส าเร็จดว้ยตนเอง ส่วนท่ีเป็นแกนหลกัในการปฏิบติัการ (Operating Core) มีความส าคญัต่อองคก์ารมาก
ท่ีสุด ในขณะท่ีการใช้มาตรฐานดา้นทกัษะ (Standardization of Skills) เป็นเคร่ืองมือในการประสานการ
ท างาน ดงันั้นการจดัให้มีการทดสอบความเช่ียวชาญทางธนาคารเลือด และมีการรับรองผลการทดสอบเป็น
รายบุคคล เช่น การจดัให้มีการสอบข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพธนาคารเลือด หรือเวชศาสตร์บริการ
โลหิตในกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด จึงเป็นแนวทางหน่ึงในการคดัสรรบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเฉพาะดา้นธนาคารเลือด และส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพได ้
 ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการท างานร่วมกนั พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยน้อย
ท่ีสุด คือ ผูร่้วมงานทุกคนมีความเต็มใจท่ีจะร่วมมือในการท างานกนัทุกคน เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
และสถานท่ีท างานมีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรในการปฏิบติังาน ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด คือ การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการด าเนินงานในหน่วยงานทุกคร้ัง และ การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานในหน่วยงาน เพื่อท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี อธิบายไดว้า่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด 
ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 และ 9 มีความรู้สึกวา่ สถานท่ีท างานไม่มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร
ในการปฏิบติังานเท่าท่ีควร ทั้ง ๆ ท่ีมีความรู้สึกวา่ มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานในหน่วยงาน เพื่อท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และมีส่วนรับผดิชอบในการด าเนินงานของหน่วยงานทุกคร้ัง 

2. ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 3 
และ 9 ท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรในภาพรวม พบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และ
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นด้วยน้อยท่ีสุด คือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และเร่ืองท่ีมีระดบัเห็นดว้ย
สูงท่ีสุด คือ เร่ืองการมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ส่วนเร่ืองท่ีมีระดบัความคิดเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ 
เร่ือง หอ้งท างานมีความแออดั ขาดความเป็นส่วนตวั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลางทั้ง 2 เร่ือง สอดคลอ้งกบั 
Kerce & Kewley (1993 อา้งใน พรรษชล ละลายบาป, 2550: 7) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ท างานไวว้า่ คือ ขั้นตอนการท างานหรือการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นงาน ท่ีเอ้ืออ านวยให้มีสภาวะแวดลอ้มใน
การท างานมีความประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึน ท าใหพ้นกังานทุกระดบัมีความพึงพอใจในงานมาก
ข้ึนและเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อแก้ปัญหา ปรับปรุงและพฒันาระงานให้
ประสบผลส าเร็จขององค์กร ซ่ึงอธิบายได้ว่าห้องปฏิบติังานธนาคารเลือดนั้น เป็นหน่วยงานหน่ึงของ
โรงพยาบาล ซ่ึงโดยทัว่ไปลกัษณะโครงสร้างของอาคารและสถานท่ีตั้งส่วนใหญ่จะมีความมัน่คงแข็งแรง 
อีกทั้งดว้ยภาระงานจ าเป็นตอ้งมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้มีความเหมาะสมปลอดภยักบังานท่ีท าอยู ่ 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวม พบวา่บรรยากาศ



องคก์รดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างาน 7 ดา้น อยู่
ในระดับปานกลาง (ค่า r=0.56) ยกเวน้ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม บรรยากาศองค์กรด้าน
ลกัษณะงานและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานทั้ง 8 ดา้น บรรยากาศองคก์รดา้นความเส่ียงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม
กบัคุณภาพชีวติดา้นจงัหวะชีวติโดยรวมเพียงดา้นเดียว 

จากผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการในการปฏิบติังานนั้น พบว่ามีหลายส่วน
ดว้ยกนัท่ีเกิดจากทศันคติท่ีมีต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายในหรือปัจจยัภายนอกองค์กร อาทิเช่น การ
ส่ือสารและท าความเขา้ใจในเร่ืองของแผนรวมขององค์กร ปริมาณงาน สภาพแวดล้อมท่ีท างานมีความ
เหมาะสม หอ้งท างานมีความแออดั ขาดความเป็นส่วนตวั ความเส่ียงต่อการถูกฟ้อง จากผูรั้บบริการ  รายได ้
การพฒันาความรู้ความสามารถ การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึนไปเร่ือยๆ  รวมถึงความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
การไดผ้อ่นคลายความตึงเครียดในระหวา่งปฏิบติังานและการเขา้ร่วมกิจกรรมกบัชุมชน ซ่ึงมีความส าคญัต่อ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง ผลผลิต หรือคุณภาพของงาน เป็นผลมาจากระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังาน หากระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัท่ีดี จะมีผลในการกระตุน้
ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยเช่นกนั 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 

1. ผูบ้ริหารขององค์กรควรส่งเสริม สนบัสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองอยู่
เสมอ รวมถึงองค์กรควรจัดงบประมาณสนับสนุนให้มีความรับผิดชอบในการพฒันาตนเอง โดยใช้
แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เป็นตน้ 

2. ผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งควรทบทวนนโยบายและวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career 
Path) ใหมี้ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน เช่น การปรับต าแหน่งเม่ือมีการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิ
การศึกษา รวมถึงการพิจารณาให้เงิน พ.ต.ส. และเงินประจ าต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะท่ียงัมีความเหล่ือมล ้ า
ระหวา่งผูท่ี้ไดรั้บกบัไม่ไดรั้บเงิน   

3. รูปแบบการบริหารควรเป็นระบบราชการแบบวิชาชีพ (Professional Bureaucracy) ท่ีมีการแบ่ง
หน้าท่ีตามความถนดัและความเช่ียวชาญ ให้อิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถท างานให้
ส าเร็จดว้ยตนเอง 

4. ควรจดัให้มีการทดสอบความเช่ียวชาญทางธนาคารเลือด และมีการรับรองผลการทดสอบเป็น
รายบุคคล เช่น การจดัให้มีการสอบข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพธนาคารเลือด หรือเวชศาสตร์บริการ
โลหิตในกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคารเลือด   

5. ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน เช่น ก าหนดการไดรั้บการพกัผอ่นหลงัการ
อยูเ่วรนอกเวลา ท่ียงัไม่มีการก าหนดไวเ้ป็นระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจนวา่ควรไดรั้บการพกัผอ่นอยา่งไร  
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ควรท าวิจยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรท่ีปฏิบติังานธนาคาร
เลือด กบัหอ้งปฏิบติัการอ่ืนๆ  



 2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของผูป้ฏิบติังานธนาคารเลือดในเขตตรวจราชการสาธารณสุข
อ่ืนๆ หรือสังกดัอ่ืนๆ นอกเหนือจากสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
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