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บทที่   1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

คนทาํงานคอืสินทรพัย ดงัคาํกลาว  “Workers are assets” (ศริะ โอภาสพงศ, 2543: 4) โดย
เฉพาะอยางยิง่คนที่มีคุณภาพและมีคุณภาพชีวิตที่ดีจะเปนกาํลังสาํคัญในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงการ
พัฒนาประเทศดานกําลังคนนั้น มีมาตั้งแตแผนพัฒนาการสาธารณสุขฉบับที่ 6 ที่มีเปาหมายให
ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสุขภาพอนามัยแข็งแรง เปนสมาชิกที่ดีของสังคมและครอบครัว 
(วโิรจน สารรตันะ, 2530 อางใน ทวศีรี กรีทอง, 2530: 3) และในแผนพฒันาสขุภาพแหงชาตฉิบบัที ่7 
ก็ยังกําหนดใหเรงพัฒนากาํลังคนของประเทศใหมสุีขภาพอนามยัทีด่ ีมสีวนรวมในการพฒันาประเทศ
ใหกาวหนาอยางตอเนื่อง แผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติฉบับที่ 8 มีจุดมุงหมายเนนคนเปนศูนยกลาง
เปนจดุมุงหมายหลกัของการพฒันา จนถงึแผนพฒันาสขุภาพแหงชาตฉิบบัที ่ 9 ซ่ึงเปนฉบบัปจจบุนัมี
วสัิยทศันและทิศทางการพฒันาในเรือ่งการยกระดบัคณุภาพชวีติของประชาชน เปนเปาหมายสาํคญัของ
การพฒันาประเทศ และเปนมาตรการแกไขปญหาทีสํ่าคญัเรงดวนเพือ่ใหประชาชนทกุคนมสุีขภาวะ เนน
การปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพทั้งกาย ใจ จิตวิญญาณ โดยการสรางสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการ
มีสุขภาพที่ดี

คุณภาพชีวิตของแตละคนไดรับอิทธิพลจากคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Shermerhorn, Hunt,
and Osborn, 1991: 30) คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life: QWL) เปนความรูสึกเปนสุข
พงึพอใจในการทาํงาน และรูสึกวาการทาํงานทาํใหชีวติมคีณุคา มแีนวคดิมาจากการพฒันาใหบคุคล
มีสภาพความเปนอยูที่ดี มีสภาพการทํางานที่ดีภายใตการทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย ไดรับ
สิทธปิระโยชนตางๆ อยางยตุธิรรมและเสมอภาคในสงัคม (Delamotte and Takezawa, 1984) จงึนบัวา
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญ ไดมีผูสนใจศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานกันมาก และ
เนือ่งจากคณุภาพชวีติการทาํงานมลัีกษณะเปนนามธรรมและเปนความรูสึกเฉพาะของแตละบคุคล  จงึทาํ
ใหเกณฑช้ีวดัคณุภาพชวีติการทาํงานมคีวามหลากหลาย  แตกตางกนัไปในแตละสาขา  แตเกณฑช้ีวดั
คุณภาพชวีติการทาํงานทีส่ามารถตอบสนองและคาํนงึถึงความตองการ ความปรารถนาของบคุคลใน
ฐานะบคุลากรในองคการ ทีค่รอบคลมุการทาํงานและเหมาะสมทีสุ่ดทีจ่ะใชเปนเกณฑพจิารณาคณุภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลคือแนวคิดของ Walton (1973) ซ่ึงใชเกณฑการประเมิน 8 ประการคือ 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสพฒันา
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ความสามารถของบคุคล โอกาสกาวหนาและมัน่คงในงาน  การบรูณาการทางสงัคม ธรรมนญูในองคการ
ความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานกบัชวีติดานอืน่ และการเกีย่วของสมัพนัธกบัสงัคม

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย เปนหนวยงานที่มีความสําคัญ ใหการรักษา
พยาบาลผูปวยทีอ่ยูในภาวะฉกุเฉนิและวกิฤตทีต่องการความชวยเหลือ แกไข ตลอดจนการปฏบิตักิาร
ชวยชีวติอยางรบีดวน (Jenkins, 1978 อางใน หทยัรัตน โชคชยัธนากลุ, 2543: 18) รวมทัง้ใหการดแูล
แกไขปญหาคกุคาม เรงดวนในผูปวยทีไ่ดรับการสงตอเพือ่การรกัษา จะเหน็ไดวางานของหนวยงาน
อุบตัเิหตแุละฉกุเฉนิ เปนงานหนกั เรงดวน รอไมได ตองมคีวามพรอม ทัง้คน วสัดอุุปกรณ และ
สถานทีท่ีเ่อือ้อํานวยตอการปฏบิตังิาน ตองมกีารตดิตอส่ือสาร ประสานงานกับบุคคลหลายฝายใน
ขณะเดียวกัน เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีตามมาตรฐานอยางมีคุณภาพ ดงันัน้พยาบาลที่
ปฏิบตังิานในหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิจงึตองเปนผูมคีวามรูความสามารถเฉพาะ มีความพรอม
ที่จะใหบริการที่มีคุณภาพทั้งในยามปกติ และสถานการณฉุกเฉินที่ไมสามารคาดเดาได แสดงให
เหน็ถึงภาระงานทีห่นกัและยงัเผชิญกับความเครียดจากงาน และปญหาความไมสมดุลของพยาบาล
กับจํานวนผูปวยที่เพิ่มขึ้น ทําใหพยาบาลไดรับการพกัผอนนอย รับประทานอาหารไมเปนเวลา รางกาย
ทรุดโทรม สงผลโดยตรงตอสุขภาพอนามัย ความผาสุกของชีวิตและครอบครัว กลายเปนความ
เหนื่อยหนาย ความไมเปนสุขในการทํางาน  สอดคลองกับ Welch, Ebert, and Spreitzer (2000: 59–
60) ทีก่ลาววาปญหาภาระงานทีห่นกัของบคุลากรกอใหเกดิความรูสึกทรมานใจ ละอายใจที่ไมมีเวลา
ใหกับครอบครัว กลายเปนความขัดแยงภายในตนเองและวิชาชีพ  สงผลใหสูญเสียความสมดุล
ของชีวิต อีกทั้งเรื่องของการปรับเปลี่ยนองคการ พยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินจะรูสึก
ไมมั่นคง ไมปลอดภัยในตําแหนงหนาทีแ่ละบทบาทของตนเอง ในชวงเวลาของความไมชัดเจนจะเกดิ
เปนความรูสึกไมแนนอนในอนาคต และเมือ่ไมประสบกบัสิง่ทีค่าดหวงั จะทาํใหเกดิความทอแทสับสน
รูสึกขัดแยงและรูสึกวาตนลมเหลว แรงจูงใจในการทํางานและการอุทิศตนเพื่องานลดนอยลง 
แนวโนมในการลาออกโอนยายสูงขึ้น

ส่ิงเหลานี้แสดงใหเห็นถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่ลดลง จึงเปนเรื่องเรงดวนที่ผูบริหาร
ตองตระหนัก ใหความสําคัญ และสงเสรมิใหพยาบาลหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิมคีณุภาพชวีติ
การทาํงานทีด่ ีดงัที ่พวงรัตน บญุญานรัุกษ (2536) กลาววา เนื่องจากพยาบาลมีหนาที่รับผิดชอบโดย
ตรงตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชน กอนทีจ่ะพฒันาคณุภาพชีวติของผูอ่ืนได พยาบาลจะตองมี
คณุภาพชวีติของตนเองทีก่อใหเกดิความสขุความพงึพอใจ จงึจะมพีละกาํลังเพยีงพอทีจ่ะเสรมิสรางคณุภาพ
ชีวติใหกบัผูอ่ืนไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ สามารถสนองตอนโยบายและมาตรการแกไข
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ปญหาทีสํ่าคญัเรงดวนในชวงแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติฉบับที่ 9 ในเรือ่งการยกระดบัคณุภาพชีวติ
ของประชาชน ใหบริการทีม่คีณุภาพไดมาตรฐานอยางทัว่ถึงและเปนธรรม

การปฏบิตังิานของพยาบาลหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิ ตัง้แตการคดักรอง ประเมนิอาการ
ซักประวัติ บันทึกขอมูล ส่ือสารขอมูลของผูปวยใหกับทีมสุขภาพ ใหการพยาบาล จนถึงจําหนาย
ผูปวยออกจากหนวยงานจาํเปนตองใชการตดิตอส่ือสารในทกุกระบวนการ ซ่ึงบญุศร ี ปราบณศกัดิ์
และศิริพร จิรวัฒนกุล (2538: 69) กลาววา ไมมีการปฏิบัติการใดๆของพยาบาลที่ไมใชการสื่อสาร 
และการสื่อสารทางการพยาบาลมีรูปแบบและวิธีการที่เปนลักษณะเฉพาะของตนเอง กลาวคือ
พยาบาลจะตองมกีารสือ่สารกบับคุลหลายฝายในเวลาเดยีวกนั เชน ผูปวย ญาตผูิปวย แพทย  บคุลากรใน
ทมีสขุภาพรวมทัง้พยาบาลดวยกนัเอง ซ่ึงขณะทีต่ดิตอส่ือสารกบับคุคลทีส่วนใหญมไิดอยูในภาวะปกตสุิข 
หากแตเปนภาวะการณทีแ่วดลอมดวยความทกุข  ความเปนความตาย ความเจบ็ปวด ความกลวั ความ
วิตกกังวล ความเครียด หรือความเรงรีบ การสื่อสารจึงเปนเครื่องมือสําคัญของบุคลากรในองคการ 
นําไปสูความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (เสนาะ ติเยาว, 2541) ในสวนการสือ่สาร
ของพยาบาลดวยกนัเอง ทัง้พยาบาลระดบัผูปฏิบตักิารและผูบริหาร กระบวนการสือ่สารขอมลูระหวาง
กนัตองชดัเจน ถูกตอง เชือ่ถือได เปดเผย มบีรรยากาศการสือ่สารทีส่รางความพอใจใหแกสมาชิกของ
องคการ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ (Organizational communication climate) ประกอบดวย
การรบัรูการประเมนิเหตกุารณการสือ่สาร พฤตกิรรม การตอบสนองตอกนัของบคุลากร ความคาดหวงั
ความขัดแยง และโอกาสของความเติบโตกาวหนาในองคการ โดยที่บรรยากาศการสือ่สารมคีวาม
สําคญัมากกวาทกัษะหรอืเทคนคิการสือ่สารในการสรางองคการทีม่ปีระสิทธภิาพ (Redding, 1972: 
111 cited in Pace and Faules, 1994: 100) สามารถนําไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะ
เมื่อบุคลากรมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน มีความเขาใจในวัตถุประสงคขององคการเปนอยางด ีมี
ความไวเนือ้เชือ่ใจกนัและกนั ยอมสงผลถึงการมบีรรยากาศในการทาํงานทีด่ ี มคีวามพงึพอใจในการ
ทาํงานมากขึน้ มผีลงานดขีึน้ ไมเบือ่หนายในการทาํงาน (กริช สืบสนธิ,์ 2526: 38) มีความสุขกับการ
ทํางาน เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

บรรยากาศการสือ่สารมอิีทธพิลตอพฤตกิรรมของคนโดยสวนรวม หากบรรยากาศการสือ่สาร
ไมด ีจะทาํใหคนไมอยากแสดงความรูความสามารถ (เสนาะ ตเิยาว, 2530: 523) อาจมกีารสือ่สารผดิพลาด
ดวยเหตทุีว่าไมไดรับ-สงขอมลูขาวสาร เปาหมาย นโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ทําใหงานเกิดความ
เสยีหาย ลาชา ขาดประสทิธภิาพ สวนผลกระทบตอผูปฏิบตังิาน อาจทาํใหเกดิความสบัสนในวธีิการ
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ปฎบิตัใินเรือ่งใหม ไมเขาใจกนั เกดิความคบัของใจ มขีอขดัแยงระหวางบคุคล ระหวางหนวยงาน 
เกดิความเครยีด และวติกกงัวล นาํมาซึง่คณุภาพชวีติการทาํงานทีด่อยลง จําเปนที่พยาบาลควรสราง
บรรยากาศการสื่อสารที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความซือ่สัตยเปดเผยตอกนั รับฟงปญหาซึง่กนั
และกนั มคีวามไววางใจเชือ่มัน่ ส่ือสารถงึเปาหมาย วธีิการปฏบิตังิานใหคนภายในองคการทราบ ซ่ึง
บรรยากาศการสือ่สารขององคการ ทีเ่หมาะสมกบัการปฏบิตังิานของพยาบาลประจาํการในหนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน คือ บรรยากาศการสื่อสารขององคการตามแนวคดิของ Pace and Faules (1994) 
ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดานคอื ความไววางใจ การมีสวนรวมในการตดัสนิใจ การสนบัสนนุซึง่
กนัและกนั การเปดเผยการสือ่สารจากบนลงลาง การรบัฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน และการคํานึงถึง
เปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง

การเพิม่คณุคาในงาน (Job enrichment) เปนการสรางแรงจงูใจในการทาํงาน ทาํใหงานนาสนใจ
มคีวามหมาย เพิม่ความพงึพอใจในการทาํงาน ทาํใหเกดิความรูสึกรับผิดชอบในงานตลอดจนรวมกนั
ตัดสินใจในงาน (Herzberg, 1974) แตจากปญหาในปจจุบัน ไมวาจะเปนลักษณะงาน ภาระงาน 
หรือปญหาตางๆจากการทํางาน ทําใหบุคลากรเกดิความไมเปนสขุในการทาํงาน  รูสึกเบื่องาน และ
ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน ศริิวรรณ เสรรัีตน (2541: 109) กลาววาแรงจงูใจเปนกระบวนการทีก่อให
เกดิความพงึพอใจ สรางกาํลังใจและความเต็มใจในการกระทําโดยใชส่ิงเราที่พึงพอใจมากระตุนเพื่อ
ใหเกิดแรงขบั ซ่ึงการกระตุนใหคนทาํงาน ควรใชการโนมนาวจติใจมากกวาการขูบงัคบั ใหคน “รูสึก
อยากทํางานขึ้นเอง” โดยใชส่ิงจงูใจในการทาํงาน ซ่ึงกค็อื การเพิม่คณุคาในงาน โดยการทาํงานใหนา
สนใจ เพิม่ความรบัผิดชอบในงาน มีโอกาสกาวหนาในงาน (Herzberg, 1991: 119) ส่ิงเหลานีก้อให
เกดิแรงจงูใจในการทาํงาน เกดิความพงึพอใจในงาน พงึพอใจในความกาวหนา ความเตบิโตในงาน มผีล
ทาํใหเพิม่คณุภาพชวีติการทาํงาน (Greenberg and Baron, 2000: 604; DuBrin, 2002: 111) สอดคลองกบั
Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1997) ที่กลาววาการเพิ่มคุณคาในงานเปนกลยุทธหนึ่งในการ
เพิ่มคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดการเพิม่คณุคาในงานของ Herzberg 
(1974)  ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 8 ประการคอื  การไดรับขอมลูยอนกลบัโดยตรง ความสมัพนัธ
กับผูรับบริการ การเรียนรูส่ิงใหม การควบคุมตารางการทํางาน ความชํานาญเฉพาะ การควบคุม
ทรัพยากร อํานาจตดิตอส่ือสารโดยตรง และความรบัผิดชอบในงาน

สถานการณ ความจาํเปน และความสาํคญั จากทีก่ลาวมาผูวจิยัจงึสนใจศกึษา ความสมัพนัธ
ระหวาง บรรยากาศการสื่อสารขององคการ  การเพิ่มคุณคาในงาน   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย
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ปญหาการวิจัย

1. พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ มบีรรยากาศการสือ่สาร การเพิม่คณุคา
ในงาน และคณุภาพชวีติการทาํงานอยูในระดบัใด

2. บรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน มคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพ
 ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินหรือไม อยางไร

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพือ่ศกึษาคณุภาพชีวติการทาํงาน บรรยากาศการสือ่สารขององคการ และการเพิม่คณุคา
ในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

2. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางบรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน
 กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย

  หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินเปนหนวยงานที่ใหการรักษาพยาบาลผูบาดเจ็บจากอุบัติเหตุ 
และเจบ็ปวยกระทนัหนัโดยรบัผูปวยทกุประเภททกุโรค และไมจาํกดัจาํนวน มกีารตดิตอประสานงาน
กบับคุลากรตางๆหลายฝาย นบัตัง้แตแพทยเวร แพทยผูรับปรกึษาเฉพาะทางของแผนกตางๆ  บคุลากร
ในทมีสขุภาพอืน่ๆ เชน เจาหนาทีห่องเอก็ซเรย หองปฏิบตักิาร และพยาบาลในแผนกตางๆที่จะตอง
สงผูปวยไปรับการดูแลรักษาตอ ตลอดจนผูปวยและญาต ิจงึมคีวามจาํเปนทีจ่ะตองมกีารสือ่สารทีด่ ีมี
ประสทิธภิาพ เขาใจการสือ่ความหมายทีต่รงกนั สามารถนาํไปปฏบิตัหิรือตดัสนิใจปฏบิตังิานในสวน
ความรับผิดชอบของตนไดอยางถูกตอง เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการดูแลที่ตอเนื่อง

บรรยากาศการสื่อสารที่ดี จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน (เดช สุวนนท, 2540; 
กัลยิมา โตกะคุณะ, 2541; Down and Hazen, 1977; Pincus, 1986) และตามแนวคิดของ Kerce and 
Kewley (1993) ความพึงพอใจในการทํางาน เปนสิ่งหนึ่งที่จะบงชี้คุณภาพชีวิตการทํางาน (ทวีศรี 
กรีทอง, 2530: 3; ธงชยั สันตวิงษ, 2537: 65) จงึเปนเหตผุลสนบัสนนุไดวาบรรยากาศการสือ่สารของ
องคการมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชีวติการทาํงาน นอกจากนี ้Peterfreund (ไมระบปุ cited in Bennett
and Tibbitts, 1989: 96-97) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตในที่ทํางานจะสูงเมื่อบุคคลรูสึกวามีโอกาสได
ตดัสนิใจพจิารณาอยางรอบคอบ มคีวามมุงมัน่เพือ่คณุภาพบรกิารทีบ่รรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงค 
ใชการสือ่สารสองทาง รวมกาํหนดเปาหมาย และการเพิม่การมสีวนรวมในการตดัสนิใจ โดยส่ิงที่
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กลาวมานีเ้ปนองคประกอบของบรรยากาศการสือ่สารขององคการทัง้lส้ิน ดงันัน้บรรยากาศการสือ่สาร
ขององคการซึ่งเปนปจจัยดานพฤติกรรมของบุคลจึงมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Werther and Davis, 1982: 66-67) นอกจากนี้ Wanguri (1996) ไดกลาววา การสื่อสารแบบเปดเผย
มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงสรุปไดวาบรรยากาศการสื่อสารขององคการมีความ
สัมพนัธกบัคณุภาพชีวิตการทํางาน

การเพิม่คณุคาในงาน เปนการทาํใหงานมคีวามหมายยิง่ขึน้ เพราะการไดรับรูวางานทีท่าํนัน้
มีคุณคา สําคัญ มีความหมาย มีประโยชน จะทําใหเกิดความรักความพึงพอใจในงาน ทํางานโดยมี
ความสุขและเมื่อไดทําแลวจะทําใหเกิดความอิ่มใจ สุขใจ (พระธรรมปฎก, ประยุทธิ์ ปยุตโต 2537: 
6-7) การทีไ่ดรับผิดชอบงานทีท่าํจนเกดิความสาํเรจ็จะเกดิความพงึพอใจ สวนการมโีอกาสรูถึงผลงานที่
ไดทาํไปวามปีระสิทธภิาพเพยีงใด หากผลออกมาด ี ผูทาํงานกจ็ะสบายใจ เกดิความพงึพอใจในงาน
(ธงชัย สันติวงษ, 2541: 170–171; Griffeth and Hom, 2001: 31) เปนเสมือนรางวลัทีใ่หกบัตนเอง แต
ถาหากผลงานออกมาไมด ี บคุคลกจ็ะทุมเทความพยายามมากขึน้ เพือ่หลีกเลีย่งผลงานที่ไมพึงพอใจ
เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพงานที่ออกมาดี (Hackman and Oldham, 1980)  เชี่ยวชาญ
อาศุวัฒนกุล (2530, 122) ไดวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานพบวาการออกแบบงานใหม (Job 
redesign) เปนแนวทางสําคัญตอการทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน สอดคลองกับ Gibson, 
Ivancevich, and Donnelly (1997) และ Greenberg and Baron (2000: 604) ที่กลาวถึงการเพิ่มคุณคา
ในงานวาเปนกลยุทธหนึ่งในการเพิ่มคุณภาพชีวิตการทํางาน รวมทั้ง DuBrin (2002) ไดกลาววาการ
เพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน นอกจากนี้แลวยังมีการศึกษาที่ใหการ
สนับสนุนวาการเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอีก คืองานวิจัยของ
Reed and Davie (1998) จึงกลาวไดวาการเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาล

การทํางานเปนกิจกรรมเพื่อความอยูรอดและมีความสัมพันธโดยตรงกับการตอบสนอง
ความตองการพืน้ฐานทีจ่าํเปนตอการดาํรงชพีของมนษุย  (DuBrin, 1971: 41 อางในทวศีรี กรีทอง, 
2530: 2) ชวยใหพยาบาลมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยท่ีไมสามารถแยกกิจกรรมการทํางานออกจากการ
ดําเนินชีวิตประจําวันได การทํางานจึงตอบสนองเปาหมายของชีวิตที่ทุกคนพึงมี คือมีการดําเนิน
ชีวิตที่มีความสุข (ลออ หุตางกูร, 2529) คุณภาพชีวิตการทํางานไมใชเปนเพียงการทําโครงการให
แลวเสรจ็ตามเวลาเทานัน้ ยงัเปนการตระหนกัถึงผลกระทบดานงานของพยาบาล โดยมุงใหไดประสทิธผิล
ของงาน รวมทั้งแนวความคิดของการรวมแกไขการสื่อสาร การตัดสินปญหารวมกัน ซ่ึงในปจจุบัน
นี้ไดมุงประเด็นที่เนื้อหาของงานที่มีความหมาย ซ่ึงก็คือการเพิ่มคุณคาในงาน (Bowin and Harvey, 
2001: 89–90) ดงันัน้ บรรยากาศการสือ่สารขององคการ และการเพิม่คณุคาในงาน จึงเปนปจจัยที่
เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
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จากแนวเหตุผลดังกลาวขางตนผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้
1.  บรรยากาศการสื่อสารขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย
2.  การเพิ่มคุณคาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลศูนย

ขอบเขตการวิจัย

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือพยาบาลประจําการหมายถึง บุคลากรที่ประกอบ
วิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี หรือปริญญา
ตรีและสูงกวาปริญญาตรี ไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวชิาชพีการพยาบาลและการผดงุครรภช้ันหนึง่ 
และปฏบิตังิานในหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนยเปนระยะเวลา 1 ปขึ้นไป

2.   โรงพยาบาลศนูย หมายถงึ โรงพยาบาลขนาดใหญ ทีม่จีาํนวนเตยีงรับผูปวยไวรักษาภายใน
ตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ขึ้นตรงกับกองโรงพยาบาลภูมิภาค  สังกัดสํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข
ไดแก โรงพยาบาลศูนยตามเขตที่ตั้ง 12 เขต จํานวน 25 โรงพยาบาล

3.    ตัวแปรที่ใชในการวิจัย คือ
   3.1 บรรยากาศการสื่อสารขององคการ

3.2  การเพิม่คณุคาในงาน
3.3  คณุภาพชวีติการทาํงาน

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

 คณุภาพชวิีตการทาํงาน (Quality of work life) หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจาํการหนวยงาน
อุบตัเิหตแุละฉุกเฉนิมคีวามรูสึกเปนสขุและพงึพอใจในการทาํงาน อันเนือ่งจากไดรับการตอบสนอง
ดานรางกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจอยางเพียงพอ ทําใหสามารถดํารงชีวิตอยางมีความสุข ซ่ึง
ประเมินไดจากองคประกอบ 8 ดาน ตามแนวคิดของ Walton (1973) ดังนี้

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง
พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนอื่นๆที่
เพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม และปนคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ตําแหนงงานอื่นที่คลายกัน
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2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working
conditions) หมายถึง พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาไดทํางานในสถานที่ 
ทีม่สีภาพการทาํงานทีป่ลอดภยั ไมเสีย่งตอการการบาดเจบ็หรือเจบ็ปวย มกีารปองกนัการเกดิอบุตัเิหตุ
ในหนวยงาน  มีการปองกันและควบคุมการแพรกระจายของเชื้อโรค การจัดสภาพการทํางานทั่วไป
ที่สะอาด เปนระเบยีบ มีแสงสวาง อุณหภูมิที่เหมาะสม มีอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานอยางพอเพียง และมีการตรวจสุขภาพรางกายแกพยาบาลอยางสม่ําเสมอ

3. โอกาสพฒันาความสามารถของบคุคล (Immediate opportunity to use and develop
human capacities) หมายถงึ พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิรับรูวาไดทาํงานอยาง
เตม็ความสามารถ มโีอกาสในการพฒันาความรูความสามารถ และทกัษะในการปฏบิตังิาน

4. โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน (Future opportunity for continued growth and
security) หมายถึง พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาไดรับโอกาสการเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง ทําใหมีหนาที่การงานที่สูงขึ้น มีความมั่นคงในรายได มั่นคงในหนาที่ที่ปฏิบัติอยู

5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration in the work organization) หมายถึง
พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวามีการทํางานรวมกับผูอ่ืน เกิดสัมพันธภาพ
กับผูรวมงาน มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ไมมีการแบงชั้นวรรณะระหวางผูรวมงาน มีการสื่อสาร
แบบเปดเผยจริงใจตอกัน  

6.   ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism in the work organization) หมายถึง
พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิรับรูวาไดรับการเคารพในสทิธสิวนบคุคล มอิีสระ
ในการพูด มีความเสมอภาคในการทํางาน มีความเทาเทียมกันในเรื่องรางวัลส่ิงตอบแทน ตลอดจน
ไดรับการปฏิบัติภายใตกฎระเบียบเดียวกัน

7.    ความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานกบัชวีติดานอืน่ (Work and the total life space) 
หมายถึง พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาสามารถแบงเวลาใหมีสัดสวนที่
เหมาะสมสําหรับกิจกรรมสวนตัว ครอบครัว สังคม และงาน

8.  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง
พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิรับรูวามบีทบาทการทาํงานในลกัษณะทีรั่บผิดชอบ
ตอสังคม ใหความรวมมือกับสังคมในกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน

บรรยากาศการสือ่สารขององคการ (Organizational communication climate) หมายถงึ การรบัรู
ของพยาบาลประจาํการหนวยงานอุบตัเิหตแุละฉกุเฉนิ โรงพยาบาลศนูย  ตอการประเมนิเหตกุารณการ
ส่ือสาร พฤตกิรรม การตอบสนองตอบคุคลอืน่ ความคาดหวงั ความขดัแยงระหวางบคุคล และโอกาสใน
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การเตบิโตกาวหนาในหนวยงานซึง่ประเมนิไดจากองคประกอบ 6 ดาน ตามแนวคดิของ Pace and 
Faules (1994) ดังนี้

1. ความไววางใจ (Trust) หมายถงึ พยาบาลประจาํการในหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ
รับรูวามีการกระทําที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่น เชื่อถือ ไววางใจซึ่งกันและกันของบุคลากรทุก
ระดับของหนวยงาน ในการปฏิบัติงานตามหนาที่

2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative decision making) หมายถึง พยาบาล
ประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิรับรูวาไดรับการสือ่สาร ปรึกษาหารอืปญหา นโยบายทีเ่กีย่วของ
กับการปฏิบัติงาน มีสวนรวมในกระบวนการการตัดสินใจ กําหนดเปาหมายของหนวยงาน รวมทั้ง
การสื่อสารใหขอมูลแกหัวหนาหนวยงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

3. การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Supportiveness) หมายถงึ พยาบาลประจาํการหนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวามีการสื่อสารในบรรยากาศการสื่อสารที่จริงใจ มีความปรารถนาดี เปน
กันเอง พรอมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ส่ือสารอยางตรงไปตรงมา สามารถพูดตามที่ใจคิด
ออกมาได โดยไมคํานึงวากําลังพูดอยูกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือผูบังคับบัญชา

4. การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง (Openness in downward  communication)
 หมายถึง พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาไดรับขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับงานและมีผลกระทบตอการประสานงานกับบุคลากรในหนวยงานและหนวยอ่ืนๆ จาก
หัวหนาหนวยงาน 
      5.   การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน (Listening in upward communication) หมาย
ถึง พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาหัวหนาหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
รับฟงขอเสนอแนะหรือปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของพยาบาลในหนวยงานอยางจริงใจ
และตอเนื่อง ใหความสําคัญกับขอมูลขาวสารและปญหาของพยาบาล ในการบริหารงาน

6.  การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง (Concern for high performance
goals) หมายถงึ พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ มุงมัน่ตอเปาหมายทีผ่ลการปฏบิตัิ
งาน เพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพในระดับสูง ตนทุนต่ํา ในขณะที่หนวยงานใหความสําคัญใสใจใน
ความผาสุกของพยาบาลทุกคนในหนวยงาน

การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตุ
และฉกุเฉนิรับรูถึงงานทีจ่งูใจใหมอํีานาจตดัสนิใจจดัการ ใหความรับผิดชอบ การวางแผน และการ
ควบคุมงานเพิม่ขึน้ สงผลใหงานนาสนใจ เกดิความพงึพอใจและมแีรงจงูใจในการทาํงานมากขึน้ โดย
ประเมนิไดจากองคประกอบ 8 ดานตามแนวคิดของ Herzberg (1974) ดังนี้
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1. การไดรับขอมลูยอนกลบัโดยตรง (Direct feedback)  หมายถงึ พยาบาลประจาํการ
 หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาไดรับการสะทอนผลการทาํงาน หรือรับทราบผลงานทีไ่ดทาํ
โดยตรง จากหัวหนา ผูรวมงาน ผูรับบริการในระยะเวลาที่เร็ว ในสวนการสะทอนผลการทํางานจาก
หัวหนานั้น หากเปนเรื่องเรงดวนหรือเปนอันตรายในการปฏิบัติงานควรสะทอนผลทันที

2. ความสมัพนัธกบัผูรับบรกิาร (Client relationships) หมายถงึ พยาบาลประจาํการ
หนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิรับรูวามสัีมพนัธภาพทีด่กีบัผูรับบรกิารภายในและผูรับบรกิารภายนอก
มีความเปนมิตร ประสานงานสรางความเขาใจระหวางกัน ใหคุณคาความสําคัญและความเทาเทียม
กันกับผูรับบริการ

3. การเรยีนรูส่ิงใหม (New learning) หมายถงึ พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละ
ฉกุเฉนิรับรูวาไดเรียนรูส่ิงใหมทีม่คีา มคีวามหมาย ไดรับความรูใหมๆ จากประสบการณการทาํงาน 
การเรยีนรูดวยตนเอง หรือจากการฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ทํา

4. การควบคุมตารางการทํางาน (Scheduling) หมายถึง พยาบาลประจาํการหนวยงาน
อุบตัเิหตแุละฉกุเฉนิรับรูวาสามารถรวมกาํหนดเกณฑการจดัตารางเวร มสิีทธติดัสนิใจ เกีย่วกบัเวรของตน
สามารถแลกเปลี่ยนเวลาทํางานกับผูรวมงานไดเมื่อมีเหตุจําเปน

5. ความชาํนาญเฉพาะ (Unique expertise) หมายถงึ พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตุ
และฉุกเฉินรับรูวามีความรูความชํานาญ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ จากการไดทํางานทีม่ลัีกษณะเฉพาะ
แตกตางจากงานอืน่ทีต่องการความรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ รูสึกวางานมคีณุคาเปนที่ยอมรับของ
สังคม

6.    การควบคุมทรัพยากร (Control over resources) หมายถึง พยาบาลประจําการ
หนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิรับรูวาเปนผูดแูลกาํกบัการใชทรัพยากรของหนวยงาน ไดแก บคุลากร
ใหสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหคงมีอยูและพรอมใชงานได
ตลอด และใหมีการใชทรัพยากรอยางคุมคา

7. อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง (Direct communication authority) หมายถึง
พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวามีสิทธิที่จะสื่อสารโดยตรงกับผูรับบริการ
และสามารถพูดคุย ซักถาม ตลอดจนแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นระหวางกันได

8. ความรบัผิดชอบในงาน (Personal accountability) หมายถึงพยาบาลประจําการ
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินรับรูวาพยาบาลผูที่ปฏิบัติงานและหัวหนาหนวยงาน รับผิดชอบตอ
ผลตางๆที่เกิดขึ้นจากการทํางาน
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย

1. เพื่อเปนแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

2. เพือ่เปนขอมลูสําหรับผูบริหาร เพือ่พจิารณานาํปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัคณุภาพ
ชีวติการทาํงานมาปรบัปรงุแกไข สงเสรมิใหพยาบาลประจาํการทีป่ฏิบตัใินหนวยงานอบุตัเิหตแุละ
ฉกุเฉนิมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี



บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยตางๆที่
เกี่ยวของ โดยกําหนดหัวขอและนําเสนอตามลําดับดังนี้

1. หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลศูนย
1.1 ลักษณะงานการพยาบาลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
1.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน
2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
2.3 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
2.4 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
2.5 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน

3. บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
3.1  ความหมายของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
3.2  องคประกอบของบรรยากาศของการสื่อสารขององคการ
3.3  บรรยากาศของการสื่อสารขององคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

4.    การเพิ่มคุณคาในงาน
4.1 ความหมายของการเพิ่มคุณคาในงาน
4.2  แนวคิด ทฤษฎีของการเพิ่มคุณคาในงาน
4.3  องคประกอบของการเพิ่มคุณคาในงาน
4.4  การเพิ่มคุณคาในงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

5.    งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1.  หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลศูนย
1.1  ลักษณะงานการพยาบาลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน หมายถึง หนวยงานของโรงพยาบาลที่ใหบริการรักษา
พยาบาลผูบาดเจบ็จากอบุตัเิหต ุและเจบ็ปวยอยางกระทนัหนัทีอ่ยูในสภาวะฉกุเฉนิและวกิฤต ทีต่องการ
ความชวยเหลือแกไขปญหาสขุภาพอยางรบีดวน ตลอดจนการปฏบิตักิารชวยชีวติและการชวยเหลือ
บคุคลในภาวะฉกุเฉนิไดอยางมปีระสทิธภิาพ  (Jenkins, 1978 อางใน หทยัรัตน โชคชัยธนากลุ, 2543)

โรงพยาบาลศูนย  หมายถึง โรงพยาบาลขนาดใหญ มีจํานวนเตียงรับผูปวยไวรักษา
ภายในตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ตั้งอยูในจังหวัดที่มีประชากรมากและเปนศูนยกลางของการคมนาคม
ในสวนภมูภิาค ไดแก โรงพยาบาลมหาราช หรือโรงยาบาลศนูยประจาํภาค ขึน้ตรงกบักองโรงพยาบาล
ภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข

หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน (Emergency room) เปนหนวยงานสําคัญหนวยหนึ่ง
ของโรงพยาบาล และเปนดานแรกที่ใหบริการรักษาพยาบาลแกผูปวยทีต่องการความชวยเหลืออยาง
เรงดวน ตองจดัใหมีการบริการตลอด 24 ช่ัวโมง บุคลากรในทีมการพยาบาลจึงตองมีความพรอมใน
การปฏิบัติการพยาบาลที่ถูกตอง รวดเรว็และไดมาตรฐานอยูเสมอ

การรักษาพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินทีด่แีละมปีระสทิธภิาพนัน้ขึน้อยูกบัความ 
พรอมของทมีงาน  ความรูความสามารถของพยาบาลในการตดัสนิใจแกปญหาและสถานการณตาม
ลําดบัความสาํคญักอนหลัง ซ่ึงการแกไขปญหาตาง ๆ พยาบาลตองคาํนงึถึงความตองการพืน้ฐานของ
มนษุยดวย จากลักษณะงานในหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิทีม่ผูีมารบับรกิารหลายประเภททัง้ผูปวย
ทางดานศลัยกรรม อายกุรรม สูตกิรรม และความรนุแรงของอาการกจ็ะแตกตางกนัออกไป  ดังนั้น 
การปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พยาบาลจําเปนตองเปนผูที่มีความสามารถในการ
พยาบาลทุกสาขาเขาดวยกันในการทํางาน และจะเห็นไดวาการใหการรักษาพยาบาลในหนวยงาน
อุบตัเิหตแุละฉกุเฉนินัน้  เปนการใชทกัษะ ความรูทีม่ใิชแบบทัว่ไป (Generalist)  แตจะตองใชความ
สามารถในการตรวจรางกาย เฝาระวังอาการสําคัญ (Hemodynamic status) ชวยฟนคืนชีพ ประกอบ
กับตองมีความรูในการจําแนกประเภทผูปวย (Triage) การรวบรวมขอมูล การสอนใหคําแนะนํา
กอนจําหนาย หรือสงตอ และมีความรูเกี่ยวกับแนวทางในการใหการพยาบาลทั้งอายุรกรรมและ
อุบัติเหตุ (Budassi and Barber, 1981) โดยเฉพาะผูที่ทําหนาที่จําแนกประเภทผูปวยจึงจําเปนตองมี
เทคนิคการสัมภาษณที่ดี มีทักษะในการประเมินและมีความรูเกี่ยวกับการพยาบาลที่ถูกตอง 
(Nelson, 1978)
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จากลักษณะงานดังกลาว หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินจําเปนที่จะตองใหบริการ
พยาบาลที่ไดคุณภาพตามมาตรฐานการใหบริการของกระทรวงสาธารณสุข (2540) ดังรายละเอียด
ตอไปนี้

1. จัดหนวยงานบริการพยาบาล ที่เอื้อตอการใหบริการที่มีคุณภาพทั้งในภาวะปกติและ
การมีอุบัติเหตุรายหมู

1.1 ตาํแหนงทีต่ัง้ของหนวยใหบริการทีจ่าํเปน ไดแก ตดิตอสอบถาม คดักรองผูปวย
หองตรวจรักษา หองชวยฟนคืนชีพ รถเข็น และเปลนอนอยูในที่ที่สะดวก รวดเร็ว เหมาะสมตอการ
ใหบริการ

1.2 บริเวณรับผูปวยอุบัติเหตุ และอุบัติเหตุหมูกําหนดไวชัดเจน สะดวกตอการให
บริการผูปวยไดแก จุดคัดกรอง จุดรับผูปวยบาดเจ็บเล็กนอย–ปานกลาง–ผูปวยหนัก หรือวิกฤตและ
ผูปวยหมดหวัง หรือผูเสียชีวิต

1.3 ลักษณะสภาพแวดลอมทั่วไป และภายในหนวยงาน  สะอาดไมมีกล่ินอับชื้น
อากาศถายเทดี จัดวางวัสดุครุภัณฑเปนระเบียบ

2. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชและเวชภัณฑ พรอมใชงานไดทันที
2.1 มกีารตรวจสอบจาํนวนและประสทิธภิาพของเครือ่งมอื เครือ่งใชทีจ่าํเปนทกุวนั

เชน อุปกรณชวยฟนคืนชีพ
2.2  มกีารบาํรุงรักษาเครือ่งมอื เครือ่งใชทีจ่าํเปนแตละอยาง อยางนอยสัปดาหละ 1 คร้ัง
2.3 มกีารสาํรองวสัด ุอุปกรณและเวชภณัฑเพยีงพอง สําหรับใหบริการภาวะฉกุเฉนิ

อุบัติเหตุ และอุบัติภัยหมู
3. ทีมใหบริการพยาบาลมีความพรอมในการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งใน

ภาวะฉุกเฉินปกติและอบุัติภัยหมู
3.1 จํานวนทีมใหบริการแตละเวรประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพอยางนอย 2 คน
3.2 บคุลากรแตละระดบัทราบหนาที ่และบทบาทของตนเอง ในแผนรบัอบุตัภิยัหมู
3.3 มกีารอบรม เสรมิความรู และฝกทกัษะกอนประจาํการแกบคุลากรทกุระดบั

เกีย่วกบัการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน และการเคลื่อนยาย
3.4 มีการอบรม เสริมความรู และฝกทักษะระหวางประจําการ แกบุคลากรทางการ

พยาบาลทุกระดับ เกี่ยวกับการชวยฟนคืนชีพ และการพยาบาลผูปวยฉุกเฉิน
4. ระบบบริการพยาบาลที่สามารถใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ

4.1 มีการบริการที่สงเสริมใหการบริการรวดเร็ว เชน การตอนรับ การอํานวยความ
สะดวก
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4.2 มีระบบบริการที่สามารถใหการชวยเหลือผูปวยอุบัติเหตุ หรืออุบัติภัยหมู ได
อยางทันเหตุการณ

4.3 มีระบบนัดสําหรับแจงผูปวย หรือติดตามผูปวยที่ตองรักษาตอเนื่อง
4.4 มีการจัดทําแผนพัฒนา ระบบบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินรองรับ

อุบัติภัยหมู  และผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ที่สอดคลองกับสภาพของทองถ่ิน
4.5 มกีารตรวจเยีย่มผูปวย และตรวจสอบประสทิธภิาพของอปุกรณเครือ่งใชทีจ่าํเปน

ทุกวัน
4.6 มีการรับและสงเวร ในแตละรอบเวรเกี่ยวกับปญหาผูปวยแตละรายและ/หรือ

เหตุการณสําคัญ เชน ผูปวยเสียชีวิต ทรัพยสินผูปวย
4.7 มีความพรอมระบบบริการพยาบาลเชิงรุกใหบริการในพื้นที่จุดเกิดเหตุ
4.8 มีระบบการบันทึกขอมูล และ/หรือรายงานเกี่ยวกับอุบัติเหตุ/อุบัติการณ

อยางชัดเจนและเปนระบบ
4.9 มีการนําขอมูลจากการบันทึกตางๆ รายงานการรวบรวมขอมูลสถิติที่สําคัญมา

วิเคราะหหาแนวทาง วิธีปองกันและพัฒนาระบบงานใหเปนรูปธรรม
4.10 มแีนวทางปฏบิตัทิีท่นัสมยั สอดคลองกบันโยบายการเปลีย่นแปลง เทคโนโลยี

ตางๆ เจาหนาที่สามารถนําไปปฏิบัติได
5. กระบวนการใหบริการพยาบาลผูปวยเปนระบบและตอบสนองปญหาความตองการ

ของผูปวยแตละคน
5.1 ความพรอมในการเตรียมผูปวย สําหรับการดูแลรักษาพยาบาลฉุกเฉิน
5.2 มีกระบวนการพยาบาลที่มุงเนนความปลอดภัยของผูปวย
5.3 มีกระบวนการเพื่อใหเกิดความตอเนื่องของการรักษาพยาบาล
5.4 มกีารบนัทกึทางการพยาบาลผูปวยทกุราย โดยผูปวยแตละรายบนัทกึครอบคลมุ

ขอมลูการเจบ็ปวย ปญหาและความตองการการพยาบาล การประเมนิผลและการนดัหมายเพือ่การดแูล
รักษาตอเนื่อง

6. มีกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลในหนวยงานอยางตอเนื่อง
6.1 หวัหนางานมกีารสงเสรมิ สนบัสนนุกจิกรรม การวเิคราะหประเมนิและปรบัปรงุ

คุณภาพบริการ
6.2 มีกระบวนการติดตามประเมิน และพัฒนาคุณภาพ โดยการมีสวนรวมของ

เจาหนาที่ในหนวยงานอยางตอเนื่อง
6.3 มกีระบวนการวเิคราะห ทบทวนหาขอบกพรอง ในการดแูลผูปวยอุบตัเิหตแุละ

ฉุกเฉิน สําหรับนําไปปรับปรงุรูปแบบการใหบริการอยางสม่ําเสมอ
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6.4 มีการรายงานผลการเฝาติดตาม การวิเคราะหขอมูลคุณภาพทางการพยาบาลให
กับผูเกี่ยวของทราบ

6.5 มกีารปรบัปรงุ ระบบบรกิารจากผลการเฝาตดิตาม และวเิคราะหขอมลู

นอกจากภาระกิจงานเหลานี้ Kidd  (1987) ไดศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของการพยาบาล
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงไดผลสรุปดังนี้

1. หนาที่ของพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีทั้งแบบอิสระและไมอิสระ
2. การปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินนั้นมักพบความขัดแยงเสมอ
3. กิจกรรมการพยาบาลทั้งหมดเปนการดูแล (Caring)
4. ความขัดแยงในการทํางานมักเกิดจากการเสริมกําลังไมเพียงพอ
5. เหตุผลที่พยาบาล เลือกทํางานในหนวยงานนี้ เนื่องจากเปนงานที่ตื่นเตน 

      6. มีการติดตอส่ือสาร กอนจะกระทํากิจกรรมพยาบาลใดๆ
7. บคุลากรในหนวยงานอุบตัเิหตแุละฉกุเฉนิ รับรูการปฏบิตังิาน ในลกัษณะเปนทมี

1.2 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  ตาม

มาตรฐานการปฏบิตักิารพยาบาล การบรกิารผูปวยอุบตัเิหตแุละฉุกเฉนิ ของกองการพยาบาล สํานกังาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2542) กําหนดไวดังนี้

1. การคัดกรองผูปวย (Triage)
1.1 ตรวจประเมินอาการสําคัญ ที่คุกคามชีวิตของผูปวย และแกไขภาวะฉุกเฉิน

อยางรวดเรว็ทนัททีีม่าถงึโรงพยาบาล ตามแนวทางวธีิปฏิบตัทิางคลนิกิของหนวยงาน ซ่ึงประกอบดวย
ประเมนิระดบัความรูสึกตวั ประเมนิทางเดนิหายใจ ประเมนิการหายใจ และประเมนิระบบไหลเวยีน
โลหิต

1.2 ใหความชวยเหลือตามแนวทางทีก่าํหนดเกีย่วกบัการชวยหายใจ ชวยฟนคนืชพี
การหามเลือด การชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของระบบไหลเวียนโลหิต (Circulatory support)
หรือการดามอวัยวะท่ีหัก

1.3 ระบตุวับคุคลผูปวย (Patient  identification) ใหชัดเจนเพือ่ปองกนัความผดิพลาด
ในการรักษาพยาบาล โดยเฉพาะผูปวยไมรูสึกตัว

1.4 วิเคราะหจัดระดับความรุนแรงของภาวะความเจ็บปวยของผูปวยแตละรายบน
พื้นฐานขอมูลที่รวบรวมได
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The American Hospital Association ไดจาํแนกประเภทผูปวยทีม่ารบับรกิาร
จากงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินออกเปน 3 ประเภท (วนิดา  ออประเสริฐศักดิ์  อรุณี  เกตุกราย และวมิล
รัตน มาลวีรรณ (2540)  ดงันี้

1.4.1 ภาวะฉุกเฉินมาก (Emergent) เปนภาวะที่คุกคามตอชีวิต ตองไดรับ
การชวยเหลือทันที การรีรอจะทําใหเกิดอันตรายตอชีวิตหรือความพิการ ภาวะเหลานี้ไดแก หัวใจ
หยดุเตน การอดุตนัของทางเดนิหายใจ เจบ็หนาอก ช็อค ภาวะเลอืดออกมาก บาดเจบ็รุนแรงหลายแหง

1.4.2 ภาวะรีบดวน (Urgent) เปนภาวะที่ตองไดรับการชวยเหลือจัดเปน
อันดับรองจากกลุมแรก ถาปลอยทิ้งไวไมใหการรักษาพยาบาลอยางถูกตองอาจทําใหสูญเสียชีวิต 
หรือ พกิารไดภายในเวลาไมกีช่ั่วโมง เชน อาการปวดรนุแรงของอวยัวะตาง ๆ ทองรวงรุนแรง กระดกู
หักการบาดเจ็บของอวัยวะตาง ๆ ตกเลือด ถูกพิษหรือไดรับยาเกินขนาด

1.4.3 ภาวะไมรีบดวน (Non urgent) เปนการเจ็บปวยเล็กนอยไมฉุกเฉิน 
ไมจําเปนตองใชบริการงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ เชน ไขหวดั เจบ็คอ ปวดหลงั ตกขาว

1.5 บันทึกขอมูล การคัดกรองภาวะการเจ็บปวย และปฏิบัติการพยาบาลเบื้องตนที่
สําคัญตอไปนี้

1.5.1 ระดับความรุนแรงของภาวะความเจ็บปวย (Triage level)
1.5.2 อาการและอาการแสดงที่สําคัญเมื่อแรกเริ่ม
1.5.3 สัญญาณชีพ
1.5.4 ระดับความรูสึกตัว หรือ Glasgow coma scale กรณีผูปวยไมรูสึกตัว

หรือมีอาการผิดปกติทางระบบประสาท
1.6 รายงานแพทยตามขั้นตอนการปฏิบัติของหนวยงาน
1.7 ใหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับ การเจ็บปวยแกผูปวยและ/หรือญาติผูปวยอยาง

เหมาะสม
2. การประเมินปญหาและการแกไขภาวะฉุกเฉิน

2.1 ประเมนิอาการตามหลกั Primary survey กอนการประเมนิ Secondary survey
2.2 ประเมินอาการตามหลัก Secondary survey  เปนหลักการประเมินอาการและ

ส่ิงปกติตั้งแตศีรษะจรดปลายเทา (Head to toe examination) การประเมินอาการในขั้นตอนนี้จะเริ่ม
เมื่อมีการประเมินในขั้นที่ 1 เสร็จสิ้น และภาวะฉุกเฉินตาง ๆ ของผูปวยไดรับการแกไขแลว ซ่ึงเปน
ขอมูลที่ไดรับจากภาวะสุขภาพของผูปวยอยางเปนระบบ

2.2.1 ประวัติการเจ็บปวยที่สัมพันธกับอาการสําคัญที่มาโรงพยาบาล
2.2.2 กลไกการไดรับบาดเจบ็ (Mechanism of injury) ในกรณผูีปวยอุบตัเิหตุ

หรือไดรับบาดเจ็บ
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2.2.3 การใชยา และการแพยา
2.2.4 การตรวจรางกายตั้งแตศีรษะจรดเทาโดยละเอียด

2.3 ประเมินอาการผูปวยอยางตอเนื่อง โดยรวบรวม และบันทึกเปนระยะ ๆ อยาง
เหมาะสมกับธรรมชาติ ความรุนแรงของการเจ็บปวยหรือการบาดเจ็บ ตามมาตรฐานวิธีปฏิบัติของ
หนวยงาน

2.3.1 ผูปวยกลุมฉกุเฉนิมาก (Emergent) จะตองไดรับการประเมนิสญัญาณ
ชีพและระดับความรูสึกตัวทุก ๆ 10 –15 นาที

2.3.2 ผูปวยที่มีปญหาทางระบบประสาท หรือไดรับบาดเจ็บที่ศีรษะจะ
ตองไดรับการเฝาระวังทางระบบประสาททุกราย เชน การประเมิน Glasgow coma scale

2.3.3 ผูปวยกลุมฉุกเฉิน (Urgent) จะตองไดรับการประเมินสัญญาณชีพ 
และระดับความรูสึกตัวทุก 30 นาที หรือตามมาตรฐานวิธีการปฏิบัติในการดูแลผูปวยเฉพาะโรค 
หรือกลุมอาการ

2.3.4 ผูปวยกลุมไมฉกุเฉนิ (Non–urgent) จะตองไดรับการประเมนิอาการ
อาการแสดงและสัญญาณชีพซํ้าระหวางรอรับการรักษาในหองฉุกเฉิน และบอยคร้ังถาอาการเลวลง

2.4 ใหการชวยเหลือแกไข บรรเทาอาการและแกไขภาวะคุกคามชีวิตทันทีที่ตรวจ
พบปญหา

2.5 ใหการพยาบาลเพือ่เตรียมความพรอมของผูปวย และญาต ิกรณเีตรยีมการผาตดั
ฉุกเฉิน

2.6 ใหการพยาบาลเพื่อเตรียมความพรอมกรณีสงตอ หรือจําหนาย และตองมีการ
ประเมินสัญญาณชีพ อาการและอาการแสดงซ้ํา ถาอาการเลวลงจะตองแกไขตามมาตรฐานวิธี
ปฏิบัติในการดูแล เฉพาะโรค หรือกลุมอาการ

2.7 บนัทกึผลการประเมนิอาการ และอาการแสดงทีสํ่าคญัทีต่รวจพบ ลงในแบบฟอรม
หรือบัตรตรวจโรค และรายงานอาการผิดปกติแกแพทยเจาของไขเพื่อการรักษาตอเนื่อง

3. การสงเสริมความสุขสบายของผูปวย
3.1 ประเมินอาการไมสุขสบาย หรืออาการรบกวนตางๆของผูปวยเปนระยะๆ 

อยางตอเนื่องตั้งแตแรกเริ่มจนจําหนายออกจากหนวยงาน
3.2 ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการ ความสุขสบายดานรางกายและจิต

ในระหวางอยูในหองฉุกเฉิน หรือ หองสังเกตอาการ
3.3 ใหการพยาบาลเพื่อบรรเทาอาการไมสุขสบาย เชน อาการปวด อาการหายใจ

ไมสะดวก คล่ืนไส อาเจียน เปนตน
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3.4  ตรวจเยีย่มผูปวยรวมรับแพทย หรือทมีสขุภาพอืน่ๆ เพือ่ใหขอมลูเกีย่วกบัผูปวย
และชวยแสดงความคิดเห็นในการวางแผนการรักษาพยาบาล

3.5 ปรึกษาแพทยเพื่อใหการรักษาเพื่อเติม หรือ เปลี่ยนแปลงการรักษา ในกรณีที่
อาการไมสุขสบายไมทุเลาลง

3.6 เปดโอกาสใหผูปวยบอกเลาถึงความไมสุขสบาย หรืออาการรบกวนตาง ๆ และ
วธีิการของความชวยเหลือ จากพยาบาลหรอืเจาหนาทีอ่ื่นในขณะนอนพกัรักษาตวัอยูในหองฉกุเฉนิหรือ
หองสังเกตอาการ

4. การสงตอการรักษา
4.1 ผูปวยทีไ่ดรับการสงตอทกุรายทัง้ในและนอกโรงพยาบาล จะตองไดรับการดแูล

กอนการเคลื่อนยายตามแนวทางปฏิบัติทางคลินิก เกี่ยวกับ
4.1.1 สัญญาณชีพ
4.1.2 ทางเดินหายใจและการหายใจ
4.1.3 ระบบการไหลเวยีนโลหติ  การไดรับสารน้าํทดแทน และการหามเลือด

จากบาดแผล
4.1.4 บาดแผลแผลไฟไหม น้ํารอนลวก จะตองไดรับการทําความสะอาด

โดยใชเทคนิคการปองกันการติดเชื้อ
4.1.5 ดามสวนที่หักของกระดูก แขน ขา
4.1.6 เคลื่อนยายผูปวยโดยระมัดระวังการเคลื่อนที่ของกระดูกสวนที่หัก

โดยเฉพาะอยางยิ่ง กระดูกสันหลัง
4.1.7 ดูแลรักษาอวัยวะสวนที่ขาดหรือบาดเจ็บ

4.2  ใหขอมูลแกผูปวยและญาติเกี่ยวกับเหตุผลของการสงตอเพื่อการรักษา
4.3 ประสานงานและสงตอขอมูลการรักษาพยาบาล และอาการผูปวยที่สําคัญกับ

หนวยงานที่จะรับผูปวยไปรกัษาตอ
4.4 จัดเจาหนาที่ทางการพยาบาลไปกับผูปวย พรอมอุปกรณที่เหมาะสมกับภาวะ

การเจ็บปวยของผูปวยแตละราย
5. การใหขอมูลและการเคารพสิทธิของผูปวย

5.1 พยาบาลจะตองใหขอมูล เกี่ยวกับภาวะความเจ็บปวยของผูปวยอยางตอเนื่อง
และเหมาะสมกับบทบาทความรับผิดชอบ รวมทั้งชวยใหผูปวยมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกวิธี
การรักษาพยาบาลโดย

5.1.1 ประเมินความตองการและความพรอมในการรับรูขอมูลการเจ็บปวย
ของผูปวยและญาติ
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5.1.2 ประสานงานกับแพทยเจาของใช ถึงภาวะความเจ็บปวยของผูปวย
ตามความเหมาะสมในแตละสถานการณ

5.1.3 ใหขอมูลแกผูปวยและญาติตามแผนที่วางไว กับแพทยเจาของไข
โดยวิธีการที่เหมาะสมกับสถานการณ

5.1.4 ประเมินพฤติกรรมการแสดงออกของผูปวย และญาติ  ถึงการรับรู
ความเจ็บปวยเพื่อวางแผนการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง

5.1.5 แจงใหผูปวยและญาติทราบถึงแผนการรักษาที่ผูปวยจะไดรับดวย
ภาษาที่เขาใจงาย

5.1.6 ใหผูปวยและญาติรวมตัดสินใจ ในการเลือกวิธีการรักษาพยาบาลที่
เหมาะสม โดยมีพยาบาลเปนผูใหขอมูล (ยกเวนกรณีฉุกเฉินที่คุกคามชีวิตของผูปวย)

5.1.7 อธิบายหรือช้ีแจงใหผูปวยและญาติเขาใจ  ความสําคัญของการรักษา
พยาบาลกอนลงนามยินยอมรับการรักษา (Informed consent)

5.1.8 ผูปวยที่กลับไปสังเกตอาการตอเนื่องที่บานจะตองไดรับคําแนะนํา
เอกสารการดูแลตนเอง และสังเกตอาการผิดปกติ

5.1.9 ประเมินความเขาใจของผูปวยและ/หรือผูดูแล เกี่ยวกับคําแนะนํา
และบันทึกการรับรู และความเขาใจไวเปนหลักฐาน

5.1.10 กรณีผูปวยขอกลับบานโดยไมสมัครใจรักการรักษา พยาบาลตอง
ใหคาํแนะนาํ ใหเอกสารดแูลตนเอง ซักซอมความเขาใจเกีย่วกบัการสงัเกตอาการและการกลบัเขารับ
การรักษาในโรงพยาบาล และใหผูปวยหรือผูดูแลที่มีสิทธิรับผิดชอบผูปวยตามกฎหมาย ลงลายมือ
ช่ือกํากับเพื่อแสดงการยอมรับ เขาใจในคําอธิบายไวเปนหลักฐาน

5.1.11 กรณทีีต่องเปดเผยขอมลูตอผูเกีย่วของอืน่ ๆ ใหระมดัระวงัการรกัษา
ความลับของผูปวยและใหปฏิบัติตามแนวทางวิธีปฏิบัติที่หนวยงานกําหนด

5.2  พยาบาลใหการพยาบาลบนพื้นฐานของความเคารพ ในคุณคาของความเปน
มนุษยในฐานะปจเจกบุคคล

5.2.1 พยาบาลใหการดูแลผูปวยโดยยึดจรรยาบรรณวิชาชีพ และเคารพใน
คณุคาความเปนมนษุยในฐานะปจเจกบคุคลอยางเทาเทยีมกนั ไมแบงแยกชนชัน้หรือเชือ้ชาต ิศาสนา

5.2.2 พยาบาลตองปกปองผูปวย ไมใหถูกลวงลํ้าหรือละเมดิสทิธสิวนบคุคล
ในทางที่ไมเหมาะสมตามแนวทางการพิทักษสิทธิของผูปวย

5.2.3 กอนใหการพยาบาลใด ๆ ตองแนใจวา ไดบอกใหผูปวยไดรับทราบ
แมในภาวะไมรูสึกตัว ไมเปดเผยรางกายผูปวยเกินความจําเปน สถานที่หรือบริเวณใหการพยาบาล
เปนสัดสวนมิดชิด



21

5.2.4 พยาบาลตองเปนแบบอยางและควบคมุกาํกบัใหสมาชกิทมีการพยาบาล
ปฏิบตักิารพยาบาลทีไ่ดรับมอบหมายดวยความเคารพ ในคณุคาความเปนมนษุยในฐานะปจเจกบคุคล
แมในภาวะไมรูสึกตัว

จากบทบาทหนาที่ดังกลาวขางตนพยาบาลในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ควรมี
ลักษณะดังตอไปนี้ (จารุวรรณ พรรคพานิช,  ภัทรา  นิโครธา และ จินตนา ตันติกุล,2538)

1. ใหความสนใจดูแลผูปวยตลอดเวลา
2. สามารถปรับตัวใหเขากับสภาวะฉุกเฉินในแตละกรณี
3. อดทนตอพฤติกรรมที่ผิดปกติของผูปวยและญาติบางราย
4. รูจักสังเกตอาการของผูปวยและสามารถตัดสินใจและจัดการกับงานตางๆไดดี
5. ใหขอมูล คําแนะนํา และสุขศึกษาแกผูปวย
6. มีความกระตือรือรนที่จะใหบริการ มีสีหนาทาทาง น้ําเสียงที่เปนมิตรกอใหเกิด

ความประทับใจและอบอุนใจ
7. มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูปวยและญาติ ทําใหสามารถประเมินความตองการ และ

ปญหาตาง ๆ ของผูปวยได ทําใหผูปวยเกิดความไววางใจ และพึงพอใจในบริการที่ไดรับ
8. มคีวามสามารถในการประเมนิภาวะตงึเครยีดทางอารมณของผูปวย เขาใจถงึความ

เจบ็ปวยและใหการชวยเหลือไดอยางถูกตองเปนการลดความวติกกงัวลของผูปวย สรางความมัน่ใจ
ใหเกดิขึน้และรวมมือในการรักษาพยาบาล

9.  มีความสามารถในการทํางานเปนทีม
     10. ไดรับการฝกฝนมาโดยเฉพาะ และมีความรูทางกฎหมาย

จะเห็นไดวาหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีลักษณะงานที่พิเศษเฉพาะ เปนงานที่ทาทาย 
พยาบาลที่ปฏิบัติงานจึงตองเปนผูที่มีความรอบรู มีทักษะและความสามารถเฉพาะ มีการตัดสินใจ
ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางรวดเร็วและถูกตอง
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2.  คุณภาพชีวิตการทํางาน

2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
คําวา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life: QWL) เปนวิธีคิดเกี่ยวกับคน งาน 

และองคการ มีการใชคํา QWL ในเวลาตางๆที่หมายถึงการเคลื่อนไหว กลุมของวิธีการหรือแนวทาง
สําหรับการจัดการในองคการ หรือตัวแปรที่สะทอนการประเมินดานอารมณความรูสึกของบุคคล 
(Nadler and Lawler, 1993 อางใน สมหวัง พิธิยานุวัตน และคณะ, 2540) ซ่ึงการเคลื่อนไหวเกี่ยวกับ 
QWL กอตวัขึน้ในตอนทายของทศวรรษ 1960 และตอนตนของทศวรรษ 1970 (สมหวงั พธิิยานวุตัน
และคณะ, 2540)

  คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความหมายกวาง มีผูใหความหมายไวแตกตางกัน ขึ้นอยูกับ
แนวคิดในเรื่องการทํางานดังนี้คือ

Walton (1974: 12) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนคําที่มีความหมายกวาง มิใช
กําหนดแคเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใชเปนเพียงกฎหมายคุมครองแรงงาน 
หรือการจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมถึงความตองการและความปรารถนา
ใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีขึ้นดวย

Nadler and Lawler (1983: 26 cited in Kast and Rosenzweig, 1985: 652) กลาววา 
คณุภาพชวีติการทาํงาน เปนเรือ่งเกีย่วกบับคุคล งาน และองคการ เปนผลกระทบของงานทีม่ตีอบคุคล
เทาๆกบัมผีลกระทบตอประสทิธผิลขององคการ และความคดิของการมสีวนรวมในการตดัสนิใจแกไข
ปญหาขององคการ

Delamotte and Takezawa (1984, 2540) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา
หมายถึงการพัฒนาใหบุคคลนั้นๆมีสภาพความเปนอยูที่ดี โดยใหพนกังานมสีภาพการทาํงานทีด่ ี อยู
ภายใตการทาํงานทีเ่หมาะสม มคีวามปลอดภยั ไดรับผลประโยชนและสิทธิตางๆอยางยุติธรรมและ
เสมอภาคในสังคม

Huse and Cummings (1985: 198-200) นิยามคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความ
สอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคล กับประสิทธิผลของ
องคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานคือประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความ
ผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางานซึ่งทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานนั้นๆ

Kast and Rosenzweig (1985: 652) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน วาหมายถึงการ
ที่พนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตัดสินใจในองคการ ใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ
เพิ่มผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงดานจิตสังคม
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Kerce and Kewley (1993: 190) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน วาหมายถึง
วิธีการ การใชเทคโนโลยีในการทําใหส่ิงแวดลอมในการทํางานเอื้ออํานวยใหผลผลิตเพิ่มขึ้น และ
พนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น โดยจะมุงเนนที่ผลลัพธสําหรับพนักงานมากกวาจะเนนที่
การจัดการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการแกปญหาแบบมีสวนรวม การปรับโครงสรางการทํางาน การ
เพิ่มคุณคาในงาน นวัตกรรมระบบการใหรางวัล และการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน

Newstrom and Davis (1997: 293) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน คือการที่พนักงาน
ไดรับการสนับสนุนหรือไมไดรับการสนับสนุนในดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ที่องคการจะตอง
พัฒนาสิ่งแวดลอมในการทํางานใหดีสมกับฐานะทางเศรษฐกิจขององคการ

  นติย สัมมาพนัธ (2535: 262–264) กลาวถึงคณุภาพชวีติการทาํงานวาหมายถงึ การไดมี
งานทาํ  ไดทาํงานทีม่คีวามหมาย มคีณุคาและไดรับการตอบแทนทีเ่หมาะสมทัง้ในทางเศรษฐกจิ จติใจ
และสังคม

ทวีศรี กรีทอง (2530: 15) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนคุณลักษณะของบุคคลที่
มีการทํางานที่ทําใหชีวิตมีคุณคา หรือมีการทํางานที่ทําใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการยอมรับของ
สังคม ซ่ึงเปนการผสมผสานกันระหวางงานและชีวิต โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางาน มีการทํางานรวมกันที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงาน และมีการ
ดําเนินชีวิตที่มีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิต

   จินตนา ยูนิพันธุ (2534: 49) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ไววา เปนการทาํหนาทีใ่หบริการสงัคมดานสขุภาพของพยาบาลในระดบัทีเ่หมาะสมตามลกัษณะงาน
วิชาชพีการพยาบาลในสังคมหนึ่ง โดยผูปฏิบัติงานสามารถผสมผสานงานและชีวิตสวนตัวไดอยาง
กลมกลนื เกดิความรูสึกทีด่ตีอกจิกรรมการงานทีป่ฏิบตั ิมคีวามพงึพอใจ รูสึกมัน่คงและผลงานมคีณุภาพ

   พวงรตัน บญุญานรัุกษ (2536) กลาวถึงคณุภาพชวีติการทาํงานวา เปนความรูสึกเฉพาะ
ในตัวบุคคลซึ่งบงชี้วาบุคคลนั้นไดทํางานอยางมีคุณคาเปนที่ยอมรับของสังคม ทั้งนี้จะตองมีการ
ผสมผสานกลมกลืนกันเปนอยางดีระหวางงานและชีวิต นั่นคือความพอใจที่เกิดขึ้นทั้งในชีวิตการ
งาน และชีวิตสวนตัวหรือครอบครัว จึงจะกอใหเกิดคุณคาในชีวิต โดยที่เมื่ออยูกับงานก็เปนสุขและ
เมื่ออยูกับครอบครัวก็เปนสุขเชนเดียวกัน

อรพิน ตันติมูรธา (2538: 31) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนลักษณะ
ของการทํางานที่มีคุณคาและมีคุณภาพที่ดี ทํางานดวยความพึงพอใจเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน
และสังคม และมีการดําเนินชีวิตอยางมีความสุข นําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและครอบครัว

กนกพร แจมสมบูรณ (2539: 12) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงความรูสึก
ถึงความเปนเลิศ หรือการมีความสุขในการทํางาน มีความภาคภูมิใจพึงพอใจในความสําเร็จตาม
ความตองการหรือความคาดหวังของบุคคล และรูสึกวาชีวิตมีคุณคาจากการทํางานนั้นๆ
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จุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543: 22) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงความรูสึกหรือ
ทัศนคติของบุคคลที่รับรูไดจากประสบการณการทํางานของตนเอง โดยการทํางานที่มีความหมาย 
มีคุณคา บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดานรางกาย 
จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจ อยางเพียงพอและยุติธรรมและมีการดําเนินชีวิตอยางมีความสุข

จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานดังที่กลาวมา สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานหมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอการทํางานและสิ่งแวดลอมในงานที่กอใหเกิดการจูงใจใน
การทาํงาน ไดทาํงานทีม่คีณุคา ไดรับการตอบสนองความตองการ สามารถผสมผสานชีวิตงานและ
ชีวิตสวนตัวไดอยางลงตัว เกิดความพึงพอใจในการทํางานและความผาสุกในชีวิต

2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
   วิชาชีพการพยาบาลมีลักษณะเปนการใหบริการแกสังคม ดวยความรูความชํานาญ 

ควบคมุลักษณะการปฏบิตัอิยูเสมอ เปนการปฏบิตัติอมนษุยโดยตรง ดวยความเขาใจในธรรมชาตขิอง
มนษุยในฐานะของสิง่ทีม่ชีีวติจติใจ มคีณุคาและมคีวามแตกตาง โดยพยาบาลวชิาชพีเปนผูทีป่ฏิบตังิาน
ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยของประชาชน ทั้งในขณะเจ็บปวยและเมื่อสุขภาพดี หรืออาจกลาวได
วาพยาบาลวชิาชพีจะตองทาํงานทีสั่มพนัธกบัการเสรมิสรางคณุภาพชวีติของบคุคลอืน่ในดานสขุภาพ
อนามยั ซ่ึงเปนปจจยัหลักในการสรางคณุภาพชวีติของคนไทยทัว่ไป ดงันัน้พยาบาลวิชาชีพจึงจําเปน
ตองสรางคุณภาพชีวิตของตนใหบังเกิดความสุข ความพอใจเสียกอน จึงจะมีพละกําลังเพียงพอที่จะ
ชวยเหลือสรางเสริมคุณภาพชีวิตของผูอ่ืนไดอยางดี (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2530)

คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล เปนแนวคดิเกีย่วกบัการทาํหนาทีต่ามลกัษณะงาน
ของวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาล มีการผสมผสานระหวางงานและชีวิตสวนตัว โดยที่พยาบาลผู
ทาํหนาทีใ่หการพยาบาลจะตองมคีวามรูสึกทีด่ตีอผลงาน กจิกรรมการงานทีป่ฏิบตัใินชวีติประจาํวนั
มคีวามพงึพอใจ ไดรับการตอบสนองตอความตองการสวนบคุคล และตอบสนองตอจดุมุงหมายของ
องคการ (จินตนา ยูนิพันธุ, 2534: 40)

พวงรตัน บญุญานรัุกษ (2530) กลาวถึงคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล อยูทีพ่ยาบาล
เกิดความรูสึกมีคุณคาในการประกอบวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย

1. การดําเนินชีวิตสวนตัวอยางมีความสุข หมายถึง การมีชีวิตที่อยูดีมีสุขและมีความ
พึงพอใจในสิ่งที่ตนมีอยู เปนอยู และปฏิบัติอยู คือความมีสุขภาพกาย จิต และสังคมดี ทํามาหาเลี้ยง
ตนเองได สามารถแสวงหาความสุขไดตามควรแกอัตภาพ ทั้งมีโอกาสที่จะพัฒนาความตองการ 
และความสามารถของตนไปใหมากที่สุดเทาที่จะทําได
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2. ความเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง ความมีคุณคาเชิงการเปนทรัพยากรที่เอื้อ
อํานวยประโยชนตอสังคม และสรางความเจรญิกาวหนาใหแกสังคมได การปฏบิตัตินใหเปนประโยชน
แกสังคมนั้นประกอบดวยขอปฏิบัติดังตอไปนี้

2.1 การปฏิบัติตามลักษณะวิชาชีพ พยาบาลจะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองไดก็
ตอเมื่อปฏิบัติตนตามลักษณะของวิชาชีพ ซ่ึงแยกเปน 3 ดาน คือ

2.1.1 ดานบริการ คือการใหการพยาบาลในระดับวิชาชีพ ซ่ึงประกอบดวย
2.1.1.1 เปนการกระทําของผูมีความรูและคุณสมบัติทางวิชาชีพที่ไดรับ

การรับรองโดยกฎหมายที่กระทําดวยเหตุผลทางหลักวิชาทั้งในทางวิทยาศาสตร สังคมศาสตร
มนุษยศาสตร และศาสตรประยุกตทางวิชาชีพ โดยพยาบาลผูกระทําการมีความแมนยําในหลักการ
และเหตุผล สามารถอธิบายเหตุผลเหลานั้นได และยึดตอไวในการปฏิบัติดวยวินัยอันสูง

2.1.1.2 เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูง
ทั้งตอผูรับบริการ สถาบันบริการ วิชาชีพ และสังคม

2.1.1.3 เปนการกระทาํดวยเจตนาทีมุ่งผลทางสขุภาพ และคณุภาพชวีติของ
ผูรับบริการ และดวยเจตนาของการใหที่มีพลังเหนือการหาประโยชนใสตัว

2.1.1.4 เปนการกระทําที่มีระบบ มีกลวิธี และศิลปชั้นสูง มีประสิทธิผล
ตอบุคคล ครอบครัว หรือชุมชนตามจุดมุงหมายของการพยาบาลไดคณุภาพสูงซึ่งไมอาจกระทําได
โดยบุคคลที่ไมใชพยาบาล

2.1.1.5 เปนการกระทําดวยกระบวนการทางวิทยาศาสตรที่ชวยใหวินิจฉัย
ปญหาไดแมนยํา มีแผนและวิธีปฏิบัติที่ประเมินผลไดเที่ยงตรง รวมทั้งมีการบันทึกการกระทํา และ
ผลของการกระทําเพื่อใชเปนขอมูลในการพยาบาลหรือบริการสืบเนื่อง

2.1.1.6 เปนการกระทาํทีป่ระสานสอดคลองกบัจดุมุงหมาย แผนและบรกิาร
ทางเวชกรรม และบริการดานอื่นๆที่เกี่ยวของ โดยมีผลสงเสริมประสิทธิภาพของบริการเหลานั้น

2.1.1.7 เปนการกระทาํทีค่าํนงึถึงการพฒันาใหดขีึน้ และใหเปนประสบการณ
หรือความรูที่เผยแพรแลกเปลี่ยนได หรือถายทอดการศึกษาอบรมทางการพยาบาลได

2.1.2 ดานวชิาการ พยาบาลจะรูสึกวาตนมปีระโยชน หรือมคีณุคาทัง้ตอตนเอง
สถาบนัวชิาชพี และสงัคม หากไดพฒันาตนเองอยูเสมอโดยมุงสรางความเจรญิกาวหนาอยางไมหยดุยัง้

2.1.3 ดานบรหิาร เปนการใชความรูความสามารถใหเกดิประโยชนกบักลุมคน
คือชวยใหกลุมคนไดทํางานอยางเปนประโยชนตอตนเอง สถาบันวิชาชีพ และสังคม

 2.2 การอาํนวยประโยชนดานสงัคมสงเคราะหดวยความสมคัรใจ เปนความเตม็ใจ 
ความพอใจ และความสขุใจทีต่นไดทาํประโยชนกบัชมุชน โดยการเสยีสละกาํลังกาย กาํลังความคดิ
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และทรัพยสินตามอัตภาพแหงตนเพื่อสรางความสุขและความพึงพอใจใหกับผูอ่ืนโดยปฏิบัตินอก
เหนือการประกอบอาชีพของตน

โดยสรุปคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลจะตองมีลักษณะสําคัญ 2 ประการคือ
1. มพีฒันาการของชวีติตามขัน้ตอนของวงจรของชวีติดวยความพอใจ และมคีวามสขุ

 2. มกีารปฏบิตัอัินเปนประโยชนตอชุมชน ทัง้ในดานวชิาชพี และดานสงัคมโดยสราง
คุณคาใหเกิดขึ้นในสังคมไดเปนอยางดี

ลักษณะทั้ง 2 อยางนี้จะตองเกิดขึ้นอยางผสมผสานกัน และดําเนินไปดวยกันอยางผสม
กลมกลืนเปนแนวทางดําเนินชีวิตตามปกติของมนุษย โดยไมมีขอขัดแยงใดๆกันเลย จึงจะชวยสราง
คุณภาพชีวิตการทํางานไดเปนอยางดี

ลักษณะงานพยาบาลมีลักษณะที่เรียกวา “อยูระหวาง” (In-between) หมายถึงพยาบาล
ปฏิบัติงานอยูระหวางผูมีอํานาจ 2 คนคือแพทยกับผูปวย อํานาจของแพทยไดมาจากความเปนผูนํา
ในทีมการรักษาซึ่งไดจากความรูและทักษะที่มีมากกวา รวมทั้งการยอมรับทางกฎหมายในการให
แพทยเปนผูส่ังการรักษาตางๆ สวนอํานาจของผูปวยไดมาจากสิทธิอันชอบธรรมของผูปวยเองที่
สามารถอนญุาตใหทาํการรกัษาตอตวัเขา การทีอ่ยูในภาวะ “อยูระหวาง” หรือเชนนีม้ผีลทาํใหพยาบาล
ถูกจาํกดัขอบเขตในการตดัสนิใจ เกดิความอดึอดัและสงผลใหเกดิความเหนือ่ยหนายตองาน และเกดิ
ความไมเปนสุขในการทํางาน (Bishop and Scudder, 1990 อางในฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ปญหาใน
การทาํงานของพยาบาลไดแก การทาํงานหนกั รองลงมาคอืไมมคีวามกาวหนาทางวชิาชพี การไดรับ
คาตอบแทนนอย ขาดขวัญกําลังใจ การทํางานไมเปนระบบ ขาดการพัฒนา ผูบริหารไมยุติธรรม 
และขาดความปลอดภัยในการทํางาน แสดงใหเห็นวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลยังไมเปน
ที่นาพอใจ (อําพล จินดาวัฒนะ, 2539) รวมทั้งพยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินที่ตองทํางาน
หนักทั้งทางรางกายและจิตใจ มีสภาพแวดลอมของการทํางานที่อยูในความทุกข ความสูญเสีย ความ
เศราโศกเสยีใจของบคุคลอยูตลอดเวลา ผูปวยทีม่ารบับรกิารมกัมสีภาพรางกายทีเ่ตม็ไปดวยบาดแผล
และเลือด หรือมีอาการหนักอาจถึงแกชีวิตทันทีที่มาถึง พยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินตอง
เผชิญกับความกดดันรอบดานในขณะปฏิบัติงาน กอใหเกิดความเครียด (อําไพ นิยาย, 2537) ความ
ไมเปนสุขในการทํางาน สอดคลองกับจินตนา ญาติบรรทุง (2528: ง) ศึกษาความพึงพอใจของ
พยาบาล พบวาพยาบาลมีความพึงพอใจในงานต่ําเพราะมีโอกาสกาวหนาในงานและไดศึกษาตอ
นอย เงินเดือนและสวัสดิการต่ํา ตองรับผิดชอบมากเกินไป งานเอกสารมาก เกิดเจตคติในทางลบตอ
งาน ไมสนใจตอความรูสึกและความตองการของผูมารับบริการ การอุทิศตนใหกับงานนอย สงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ลดลง
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ดังนั้นผูบริหารจะตองใหความสําคัญ ในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาล ใหพยาบาลรูสึกมีคุณคาในชีวิตการทํางานโดยอาศัยปจจัยสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาล ไดแก

1. ปจจัยเชิงการบริหาร เปนปจจัยที่มาจากการบริหารจัดการที่พยาบาลปฏิบัติงานอยู
ประกอบดวยปจจัยยอยดังนี้

1.1 โครงสรางการบรหิารทีเ่อือ้ตอการปฏิบตัเิชงิวชิาชพี คอืการใหความเปนอสิระ
ในการปฏิบัติงานตามอุดมการณแหงวิชาชีพ โดยสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน

1.2 สงเสริมความอยูรอดในการดําเนินชีวิตประจําวัน ซ่ึงหมายถึงคาตอบแทนที่
เหมาะสมและยตุธิรรม สวสัดกิารทีช่วยสรางคณุคาแกชีวติ ตลอดจนสภาพการทาํงานทีส่งเสรมิสขุภาพ

1.3 ความมัน่คงและความกาวหนาในการทาํงานรวมถงึโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ
ของบคุคล

2. ปจจยัดานพฤตกิรรมของบคุคล เนนเรือ่งคานยิม การยอมรบั และเจตคตทิีเ่กดิขึน้ใน
สภาพการทาํงานประจาํวนั

3. ปจจยัดานสิง่แวดลอม เปนสิง่แวดลอมภายนอกตางๆ ไดแก วฒันธรรม สังคมเศรษฐกจิ 
และการเมอืง ทีส่งผลตอความรูสึกมคีณุคาในตนของมนษุย

4. ปจจยัดานบคุลิกลักษณะสวนตนของพยาบาล หมายถงึ ความมุงหมายหรอืปรัชญาของ
ชีวติ ความคาดหวงัในชวีติสวนตวัและชวีติการทาํงาน ตลอดจนบคุลิกภาพเฉพาะของตนทีอ่าจมผีลทัง้
ในดานสงเสรมิและทาํลายความรูสึกตอคณุคาในชวีติการทาํงานกเ็ปนได

2.3 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน  อาจรวมถึงสิ่งแวดลอมในการทํางาน สภาพการ

ทํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนคานิยมของกลุมหรือองคการ ในการ
จัดกลุมคุณภาพชีวิตการทํางาน มีผูศึกษาไดใชองคประกอบที่แตกตางกันไปขึ้นอยูกับจุดมุงหมาย
และขอสมมุติเบื้องตนเกี่ยวกับคานิยมที่ผูศึกษาใชในการศึกษาวิจัย และขึ้นอยูกับความแตกตางใน
ปญหาเศรษฐกจิและสงัคมทีก่าํลังเผชญิอยู เนือ่งจากแนวคดิคณุภาพชวีติการทาํงานไดรับการใหความ
หมายไวหลากหลาย  จงึทาํใหองคประกอบคณุภาพชวีติการทาํงานมคีวามแตกตางกัน ดังนี้

Walton (1973: 12–16) ไดกําหนดองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ไว 8 ดานคือ
1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึงมี

รายไดประจาํ ซ่ึงไดแกเงนิเดอืนหรอืคาตอบแทนอืน่ๆ ทีไ่ดรับอยางพอเพยีงทีจ่ะดาํรงชวีติตามอตัภาพ
ของตน และไดรับอยางยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงหนาที่ของตนกับตําแหนงหนาที่อ่ืนที่
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มีลักษณะคลายคลึงกัน คาตอบแทนเปนสิ่งกระตุนสําหรับการทํางานเพื่อการยังชีพ การไดรับความ
สําเรจ็ในการทาํงาน มผีลตอคณุภาพชวีติการทาํงานซึง่เกีย่วของกบัคาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยตุธิรรม 
บคุคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสาํหรับตนเองแลว บคุคลยงัมองในเชงิเปรยีบเทยีบ
กับผูอ่ืนที่ทาํงานประเภทเดียวกัน เกณฑในการตดัสินเกีย่วกบัคาตอบแทนทีจ่ะบงชีว้ามคีณุภาพชีวิต
การทํางานนั้น จะพิจารณาในเรื่อง
 1.1 รายไดที่เพียงพอ (Adequate income) หมายถึงคาตอบแทนที่ไดจากการ
ทํางานนั้นเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม
                      1.2  คาตอบแทนทีย่ตุธิรรม (Fair compensation) ประเมนิจากความสมัพนัธระหวาง
คาตอบแทนกับลักษณะงาน ซ่ึงพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของ
ตนเองกับงานอื่นที่มีลักษณะคลายคลึงกัน

2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working
condition) หมายถึงความปลอดภัยจากสภาพทางกายภาพของสถานที่ทํางาน มีส่ิงอํานวยความ
สะดวก มเีครือ่งมอืเครือ่งใชในการปฏบิตังิานอยางเพยีงพอ มกีารคาํนงึถึงความปลอดภยัจากอบุตัเิหตุ
และไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ รวมถึงการควบคุมสิ่งรบกวนจากกลิ่น เสียง และแสง

3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Immediate opportunity to use and 
develop human capacities) หมายถึงโอกาสในการเสริมสรางและพัฒนาความรู ความสามารถเพื่อ
พรอมในการทํางานใหมีคุณภาพ โดยใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สามารถควบคุมงานดวย
ตนเองได สามารถใชทักษะความรูความชํานาญมากขึ้น รูจักใฝหาความรูใหม อีกทั้งแนวทางปฏิบัติ
เกี่ยวกับกระบวนการทํางานสามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัติไดถูกตองเหมาะสม มีการวางแผน
การทํางานและไดมีสวนชวยในการทํางานทุกๆขั้นตอน การพัฒนาความสามารถของบุคคลในการ
ทํางาน เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา ฝกอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของ
บคุคล เปนทีส่ิ่งบงบอกถงึคณุภาพชวีติการทาํงาน ซ่ึงจะทาํใหบคุคลสามารถทาํหนาทีไ่ดโดยใชศกัยภาพ
ที่มีอยูอยางเต็มที่ โดยการพัฒนาความรูและทักษะที่จะทําใหงานมีคุณภาพ ซ่ึงจะพัฒนาในดานตางๆ
ตอไปนี้

3.1 ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึงการทํางานอยางมีอิสระและ
สามารถควบคมุงานดวยตนเอง

3.2 ทักษะที่ซับซอน (Multiple skills) เปนการที่บุคคลใชความรูความชํานาญมาก
ขึ้นกวาการใชทักษะเดิม เปนการขยายขีดความสามารถในการทํางาน

3.3 ความรูและทัศนะ (Information and perspective) เปนการที่บุคคลไดรับความรู
เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและผลการทํางาน ซ่ึงจะทําใหสามารถภูมิใจกับผลงานของตน
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3.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน (Whole tasks) หมายถึงการที่บุคคลสามารถทํางานได
ทุกขั้นตอนของงาน มิใชปฏิบัติไดเพียงบางสวน

3.5 การวางแผนงาน (Planning) เปนการที่บุคคลสามารถวางแผนการทํางานไดดี
เทากับการลงมือปฏิบัติงาน

4. โอกาสในการกาวหนาและมั่นคงในงาน (Future opportunity for continued growth 
and security) เปนการพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในการคงไวซ่ึงตําแหนงหนาที่เดิมของตน 
และมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ในประเด็นของปจจัยที่เปนตัวบงชี้
คุณภาพชีวิตการทํางาน ในดานของความมั่นคงและกาวหนาในงาน มีเกณฑในการพิจารณาคือ

4.1 มีการทํางานที่พัฒนา (Development) หมายถึงไดรับมอบหมายรับผิดชอบงาน
มากขึ้น

4.2 มีแนวทางความกาวหนา (Perspective application) หมายถึงความคาดหวังที่จะ
ไดรับการเตรียมความรู ทักษะเพื่องานในหนาที่ที่สูงขึ้น

4.3 โอกาสกาวหนา (Advancement opportunities) เปนความมากนอยของโอกาสที่
จะทํางานใหประสบความสําเร็จในองคการ หรือในสายอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 
สมาชิกของครอบครัว หรือผูเกี่ยวของอื่นๆ

  4.4  ความมัน่คง (Security) หมายถงึมคีวามมัน่คงของการวาจางและรายไดทีค่วรไดรับ
5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration in the work organization) หมายถึงการ

ทาํงานรวมกนัและความสมัพนัธกบับคุคลอืน่ สัมพนัธภาพระหวางบคุคลในการทาํงานในสงัคมของ
องคการเปนมติหินึง่ทีม่คีวามสาํคญัของคณุภาพชวีติการทาํงาน ผูปฏิบตังิานจะมคีวามพงึพอใจและรูสึก
มีคุณคาในตนเองตอหนวยงาน ซ่ึงเกิดจากบรรยากาศในการทํางานที่ประกอบดวย

  5.1 ความปราศจากอคติ (Freedom from prejudice) เปนการยอมรับผูปฏิบัติงานใน
ดานทกัษะ ความสามารถและศกัยภาพในการทาํงาน โดยปราศจากการกดีกนัทางเชือ้ชาต ิเพศ ศาสนา
ชาติกําเนิด หรือวิถีชีวิตและลักษณะทางกายภาพ

5.2  ความเทาเทียมกันในสังคม (Egalitarianism) ไมมีการแบงชนช้ันวรรณะในการ
ทํางานในองคการ

5.3 มีการเปลี่ยนแปลงในการทํางาน (Mobility) เปนการที่บุคคลมีศักยภาพในการ
เปลี่ยนแปลงการทํางานในระดับที่ดีขึ้นได

5.4  มีการสนับสนุนในกลุม (Supportive primary groups) เปนการทํางานที่
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการสนับสนุนทางอารมณสังคม และยอมรับในลักษณะเฉพาะของบุคคล

5.5 ความเปนชุมชน  (Community) ความรูสึกของการเปนกลุมชนในการทํางาน
ในองคการโดยเปนกลุมที่ทํางานรวมกัน
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 5.6 มีความเปดเผยจริงใจระหวางบุคคล (Interpersonal openness) เปนแนวทางที่
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกัน ดวยความคิดเห็นความรูสึกที่จริงใจตอกัน

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism in the work organization) หมายถึงในการ
ทํางานบุคคลไดรับความเคารพในสิทธิสวนบุคคล มีอิสระในการพูด มีความเสมอภาคในเรื่องตางๆ
ของงานตามความเหมาะสม และใหความเคารพตอความเปนมนุษยดวยกันของผูรวมงาน ในการ
บริหารขององคการ การตัดสินใจของผูบริหารอาจมีผลกระทบตอสถานภาพหรือผลประโยชนของ
ผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานควรจะมีสิทธิอะไรบาง และจะพิทักษสิทธิของตนไดอยางไร จึงเปนสิ่งที่
ทางองคการควรคํานึงถึงสิทธิสวนบุคคล การเรียกรอง การยึดถือความเปนธรรมในการใหรางวัล 
และการกําหนดแนวทางที่ถูกตองในการทํางานรวมกัน โดยพิจารณาในดานตางๆดังนี้

 6.1 ความเปนสวนตัว (Privacy) ผูปฏิบัติงานมีสิทธิที่จะไมใหขอมูลสวนตัวที่นอก
เหนือจากงาน

6.2 การมีอิสระในการพูด (Free speech) การมีสิทธิที่จะคัดคานหรือไมเห็นดวยกับ
ทัศนะของผูบังคับบัญชา โดยปราศจากความกลัววาจะถูกกลั่นแกลง

6.3 ความเสมอภาค (Equity) เปนการมีสิทธิที่จะไดรับความเทาเทียมในเรื่องของ
การตอบแทน รางวัล และความมั่นคงในงาน

6.4 วิถีทางที่ถูกตอง (Due process) ผูปฏิบัติงานไดรับการปฏิบัติภายใตกฎระเบียบ
ตามกฎหมายมากกวายดึตวับคุคล เกีย่วกบัโอกาสความเทาเทยีมในทกุดานของงาน ความเปนสวนตวั
การแสดงความไมเห็นดวย รวมทั้งแนวทางที่ถูกตองในการเรียกรอง

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น (Work and the total life space)
หมายถึงการที่บุคคลแบงเวลาใหมีสัดสวนเหมาะสมระหวาง การใชเวลาสําหรับกิจกรรมของตนเอง 
ครอบครัว และสังคม ประสบการณการทํางานของบุคคล มีผลทั้งทางบวกและลบตอการดําเนิน
ชีวิต เชนในดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับครอบครัว การทํางานลวงเวลานานเกินไปอาจเกิดผล
กระทบอยางมากตอชีวิตและครอบครัว ดังนั้นความสัมพันธของงานกับชวงเวลาทั้งหมดของชีวิต
หรือชวงเวลาที่เปนอิสระจากงาน เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานควรคํานึงถึง นั่นคือความสมดุลระหวางงาน
และบทบาท ชีวิตของตนเอง โดยการแบงเวลาใหมีสัดสวนที่เหมาะสม ระหวางการใชเวลาสําหรับ
ตนเอง งาน ครอบครัว และกิจกรรมทางสังคม

8. ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง
กิจกรรมการทํางานที่รับผิดชอบตอสังคม และการใหความรวมมือกับชุมชนตลอดจนหนวยงาน
อ่ืนๆในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน ซ่ึงจะกอใหเกิดความรูสึกที่มีคุณคา เห็นความ
สําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ การดําเนินงานขององคการ ในบทบาทที่เปนประโยชนหรือ
เกิดผลเสียตอสังคม เปนประเด็นที่ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญ กิจกรรมการทํางานขององคการที่
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แสดงถึงความรับผิดชอบตอสังคม เชนการที่ผูปฏิบัติงานรับรูวา องคการของตนมีความรับผิดชอบ
ตอผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง 
จะชวยเพิ่มคุณคาของงานและอาชีพ ซ่ึงมีผลยอนกลับถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูปฏิบัติ
งาน มีความภาคภูมิใจในองคการ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่

Guy (1977) ไดเสนอตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานไววา คือส่ิงแวดลอมทางกายภาพ
ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงของการจางงาน อัตราความเจ็บปวยทางจิตที่สืบเนื่องมาจาก
การทํางาน เชนความกระวนกระวาย ความซึมเศรา ความขุนเคืองใจ ความไมสมหวัง

William (1979) ไดกําหนดตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน คือความขัดแยง เชนการนัด
หยุดงาน การกอวินาศกรรม ความไมพอใจ

Lewin (1981) เสนอองคประกอบคณุภาพชีวติการทาํงาน ไดแก คาจางและผลประโยชน
ที่จะไดรับ เงื่อนไขของการทํางาน เสถียรภาพของการทํางาน การควบคุมการทํางาน การปกครอง
ตนเอง การไดรับการยอมรับ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา วิธีพิจารณาการเรียกรอง ความพรอม
ของทรัพยากรที่มีอยู และความอาวุโส

Huse and Cummings (1985: 199-200) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยนาํแนวคดิของ Walton (1973) และพฒันาองคประกอบคณุภาพชีวติการทาํงาน พบองคประกอบ 8
ดานคือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนา
ศักยภาพของบุคคล ความมั่นคงและความกาวหนา การบูรณาการทางสังคม สิทธิสวนบุคคล เวลา
ทั้งหมดของชีวิต และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม

Kast and Rosenzweig (1985: 653) ไดเสนอองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 
ประการคือ รับรูลักษณะงานวามีเกียรติและไดรับความนับถือ มีการควบคุมตนเองหรือมีอิสระใน
การทํางาน การไดรับการยอมรับ การไดรับรางวัล ส่ิงตอบแทนที่เปนเกณฑเดียวกันสําหรับผลงาน 
งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและไดรับการสนับสนุน และความมั่นคงในงาน

Cascio (1989) กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลในสถาบัน
การทาํงานในสหรฐัอเมรกิา ประกอบดวยองคประกอบ 10 ประการคอื คาตอบแทน ผลประโยชนของ
ลูกจาง ความมัน่คงในการทํางาน การเลือกเวลาในการปฏิบัติงาน การลดความเครียดในการทํางาน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน การปกครองแบบประชาธิปไตย การแบงปนผลกําไร
สิทธใินการไดรับเบีย้บาํนาญ โครงการสงเสรมิสวสัดกิารของผูปฏิบตังิาน และในหนึง่สปัดาหทาํงาน 4 วนั

Werther and Davis (1996: 499) กลาววาคณุภาพชีวติการทาํงาน ประกอบดวย การบงัคบั
บญัชาทีด่ ี สภาพการทาํงานทีด่ ี มสีวสัดกิารตางๆและรายไดทีด่ ี และเปนงานทีน่าสนใจ ทาทายและมี
รางวัลตอบแทน
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Kerce and Kewley (1993) เสนอวาคณุภาพชีวติการทาํงาน ประกอบดวย ความพงึพอใจ
ในงานโดยรวม ความพงึพอใจในงานเฉพาะดาน ลักษณะงาน และความเกีย่วของผูกพนักับงาน

Newstrom and Davis (1997: 293-294) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย 
การสือ่สารแบบเปด ผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม ความมัน่คงในงานและพงึพอใจในอาชพี และการมสีวนรวม
ในการตัดสินใจ

Schermerhorn (1999: 10) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะตองประกอบดวย
รายไดทีย่ตุธิรรม สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยั โอกาสในการเรยีนรูและใชทกัษะใหมๆ   การเตบิโตและ
กาวหนาในอาชีพ การพิทักษสิทธิ์สวนบุคคล และความภาคภูมิใจในงานและองคการ

บุญแสง ชีระภากร (2533) กลาวถึงองคประกอบในการกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไวคือ คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ ผลประโยชนเกื้อกูล สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ ความมั่นคงในงาน เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
บูรณาการสังคม การมีสวนรวมในองคการ ประชาธิปไตยในการทํางาน และเวลาวางของชีวิต

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) เสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 16 
ประการคือ ความมั่นคง ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 
ปลอดภยัจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคมุ งานมคีวามหมายและนาสนใจ กจิกรรม
และงานหลากหลาย งานมีลักษณะทาทาย มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง มีโอกาสเรียนรูและ
ความเจริญกาวหนา ผลสะทอนกลับ การรับรูเกี่ยวกับผลลัพธที่ไดจากงาน อํานาจหนาที่ในงาน ได
รับการยอมรับจากการทํางาน ไดรับการสนับสนุนทางสังคม มีอนาคต สามารถสัมพันธกับสิ่งแวด
ลอมภายนอก และมีโอกาสเลือกทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง

เสนาะ ติเยาว (2543: 7) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมีลักษณะดังนี้ ไดรับคาจาง
ทีย่ตุธิรรมและเหมาะสมกบังานทีท่าํ ทาํงานอยูในสภาพแวดลอมทีถู่กสขุลักษณะและมคีวามปลอดภยั
ไดรับความรูใหมๆและเกิดทักษะใหมๆจากงานที่ทํา มีโอกาสกาวหนาในงานและมีความเติบโตใน
อาชีพนั้น งานที่ทําไมไปละเมิดสิทธิสวนตัว องคการ หรือสถานที่ทํางานที่เปนสังคมของคนทํางาน
นั้น และมีความรักความภาคภูมิใจในงานและองคการที่คนนั้นทํางานอยู

จากการทบทวนวรรณกรรมดงักลาวผูวจิยัคดิวาแนวคดิของ Walton (1973) เปนแนวคดิ
ที่ครอบคลุมเนื้อหาเหมาะสมกับบริบทที่จะใชกับพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉกุเฉนิ
โรงพยาบาลศนูย ดงันัน้ผูวจิยัจงึนาํแนวคดิของ Walton (1973) มาศกึษาในการวจิยัคร้ังนี ้มอีงคประกอบ
คอื คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสงเสรมิสขุภาพ โอกาสพฒันา
ความสามารถของบคุคล โอกาสกาวหนาและมัน่คงในงาน การบรูณาการทางสงัคม ธรรมนญูในองคการ 



33

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น และการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม โดยมีราย
ละเอียดดังนี้

2.3.1 คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
คาตอบแทนในที่นี้หมายถึง เงินเดือน คาตอบแทนหรือผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ

ไดแก เงินคาลวงเวลา คาเสี่ยงภัย เงินประจําตําแหนง รวมทั้งสวัสดิการตางๆ เชนสวัสดิการคารักษา
พยาบาล ที่พัก วันหยุด

ณฏัฐพนัธ เขจรนนัทน (2545: 214, 236-237) ไดใหความหมายทีเ่กีย่วของกบัคาตอบแทน
และสวสัดกิารไววา คาตอบแทน หมายถงึการใหผลประโยชนทางเศรษฐกจิในรปูแบบตางๆเชน คาจาง
เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอื่นที่องคการใหแกบุคลาการเพื่อเปนการตอบแทนการ
ทาํงานของบคุคล เงนิเดอืน หมายถงึคาตอบแทนทีเ่ปนรายไดประจาํทีบ่คุคลไดรับ ในอตัราคงทีภ่ายใน
ชวงระยะเวลาที่กําหนด โดยรายไดนี้จะไมเปลี่ยนแปลงตามจํานวนชั่วโมงทํางาน หรือปริมาณของ
ผลผลิตของบคุคล สวนคาจาง หมายถงึคาตอบแทนทีบ่คุคลไดรับ โดยถือจากเกณฑระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานเปนหลัก เชนคาจางรายวัน คาจางรายชั่วโมง และสวัสดิการ หมายถึงสิ่งที่องคการหรือ
นายจางเปนผูจดัหาใหแกบุคลากร ในสิ่งที่นอกเหนือจากคาจางที่จายใหโดยตรง โดยถือเสมือนเปน
หนาที่และความรับผิดชอบของนายจาง ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการสมควรปฏิบัติเพื่อธํารงรักษาและจูงใจ
บุคคลที่มีความสามารถใหรวมงานกับองคการ

คาตอบแทนและสวสัดกิาร ทาํใหผูปฏิบตังิานมคีวามพงึพอใจ สามารถตอบสนองความ
ตองการทางเศรษฐกจิ ความมัน่คงความปลอดภยั  ชวยลดภาระทางเศรษฐกจิ ชวยใหดาํรงชวีติงายขึน้ 
บคุลากรไมตองกงัวลกบัสิง่แวดลอม จงึปฏบิตังิานไดอยางเตม็ความสามารถ การกาํหนดคาตอบแทนที่
เหมาะสม จะสรางความมัน่คงใหกบัองคการ สรางขวญัสรางความจงรกัภกัดแีละความผกูพนัในการ
ทาํงานใหกบับคุลากร (ณฏัฐพนัธ เขจรนนัทน, 2545: 244) และยงัเปนรางวลัทางสงัคมทาํใหเกดิความ
ภาคภูมิใจและยอมรับวาตนเปนคนมีคุณคาคนหนึ่งในสังคม สามารถทาํสิ่งใดๆใหผูอ่ืนยอมรับการ
กระทําจนกระทั่งมีการใหคาตอบแทนเปนสิ่งตอบแทนการกระทาํนั้นๆ นอกจากนี้ยังเปนสิ่งที่มีผล
กระทบโดยตรงในการทาํงาน ทาํใหผลงานทีบ่คุคลกระทาํนัน้มคีณุภาพ หรือดอยลงกเ็ปนได ซ่ึงคา
ตอบแทนทีเ่หมาะสม จะทาํใหผูปฏิบตังิานมคีวามพงึพอใจในการทาํงาน (พยอม วงศสารศร,ี 2544)
สอดคลองกบัเสนาะ ตเิยาว (2544: 210) ทีก่ลาววา การจงูใจใดๆกต็าม ผลสุดทายจะอยูทีผ่ลตอบแทนที่
ไดรับ คนจะไมทาํงานหากไมไดรับผลตอบแทนจากการทาํงาน คนจะทาํงานนอยมากหากไดรับผล
ตอบแทนจากการทํางานต่ํา และคนจะขยันทุมเทใหกับงานหากระบบคาตอบแทนดี
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คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่งที่บงบอกคุณภาพชีวิตการทํางานได เนื่องจากบุคคลทุกคนมี
ธรรมชาติในแงมุมหนึ่งคือ ความตองการทางเศรษฐกิจ และจะมุงทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนอง
ทางเศรษฐกิจ เพื่อจะใหไดผลตอบแทนในรูปตัวเงินมาตอบสนองความตองการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความตองการดานรางกายที่เปนความตองการขั้นต่ําตามทฤษฎีของ Maslow (ธงชัย สันติวงษ และ
ชัยยศ สันติวงษ, 2540: 26) บุคลากรถือวาคาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญสําหรับการดําเนินชีวิต โดยท่ี
คาตอบแทน จะเปนผลมาจากการทุมเทแรงกาย แรงใจในการปฏบิตังิานของบคุคล การไดรับคาตอบแทน
อยางยตุธิรรมจะทาํใหบคุคลมคีณุภาพชีวติการทาํงานทีเ่หมาะสม (ณฏัฐพนัธ เขจรนนัทน, 2545: 228) 

Stratton et al. (1995) ศึกษาพบวาเงินเดือนและผลตอบแทนอื่น สงผลทําใหพยาบาลมี
พึงพอใจเงินเดือน สวัสดิการมีผลตอขวัญและคุณภาพชีวิตการทํางาน

จึงกลาวไดวาคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มผีลใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ในงาน และรับรูถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

2.3.2  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
         สภาพการทํางานเปนปจจัยที่มีผลตอทัศนคติในงาน สงผลใหเกิดความรูสึกที่ดีและไม

ดีตอการทํางานได สภาพแวดลอมในการทํางานนับตั้งแตสถานที่ เครื่องมือเครื่องใช อุณหภูมิ แสง 
เสียง ตลอดจนสิ่งแวดลอมอื่นๆเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่มีผลกระทบตอสุขภาพและความปลอดภัยของผู
ปฏิบตังิาน (Herzberg, 1993) ซ่ึงความปลอดภยัในการทาํงาน เปนความรูสึกของบคุคลทีม่ตีอลักษณะ
งานที่ทํา โดยที่ลักษณะงานนั้นตองไมเสี่ยงอันตรายเกินไป อาจหลีกเลี่ยงอันตรายตางๆที่อาจเกิดขึ้น
ไดโดยการเตรียมการปองกันไวลวงหนา สภาพการทํางานที่ไมเสี่ยงตอการบาดเจ็บหรือเจ็บปวยเปน
ส่ิงสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการทํางาน บุคลากรควรไดทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและมีผล
ดีตอสุขภาพ (เสนาะ ติเยาว, 2539) สอดคลองกับ Anthony, Perrewe, and Kacmar (1999: 530) ที่
กลาววา สถานที่ทํางานตองมีความปลอดภัยตอสุขภาพ ไมเปนอันตรายแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง 
ตองไมเปนสาเหตุการตายหรือกอใหเกิดอันตราย เจ็บปวย โดยตองดูแลใหมีส่ิงแวดลอมที่ดีในการ
ทํางานและมีการสงเสริมสุขภาพแกผูปฏิบัติงาน
  นอกจากนี้ที่สถานที่ทํางานตองสะอาด มีเครื่องมือเครื่องใชอยางเพียงพอ มีระบบการ
จัดจายทีห่าใชไดงาย ถาสิง่แวดลอมในการทํางานไมดี ขาดเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปน จะสงผลใหผู
ปฏิบัติงานเกิดความคับของใจเพิ่มความไมพึงพอใจได (Lehmann, 1994: 200) สอดคลองกับ พยอม 
วงศสารศรี (2544: 210) ที่กลาววา ส่ิงที่มีผลกระทบตอสุขภาพจิตของบุคคลคือส่ิงแวดลอม และจาก
การศึกษาของปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545: 91) พบวา สภาพแวดลอมในการทาํงานมคีวาม
สัมพันธกับความพึงพอใจในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ นอกจากนี้ Kerce and Kewley 
(1993: 192) และขวัญกมล สาระบุตร (2543: 39) ยังไดกลาววา สภาพการทํางานที่ปลอดภัยเปน
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ปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตที่ดี โดยจะเอื้ออํานวยตอการทํางาน รวมไปถึงการสรางทัศนคติที่
ดีตอองคการ และการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นในการทํางาน

จึงกลาวไดวา สภาพการทํางานที่ปลอดภัยเปนปจจัยที่สามารถสงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาล

2.3.3 โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล
การพัฒนาความสามารถของบุคคลในการทํางาน เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการ

ศึกษา ฝกอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ โดยการพัฒนาความรู
และทักษะที่จะทําใหงานมีคุณภาพในดานความมีอิสระในการทํางาน ทักษะที่ซับซอน ความรูและ
ทัศนะ ภาระกิจทั้งหมดของงาน และการวางแผนงาน (Walton, 1973)

การพัฒนาบุคคลทําโดยการใหการศึกษาอบรม จะชวยใหบุคคลมีความรูพื้นฐาน
สามารถดําเนินชีวิต มีความเจริญกาวหนาในการทาํงาน ชวยใหบคุลากรไดพฒันาประสทิธภิาพใน
การทาํงานตลอดเวลา สงผลใหงานขององคการมปีระสิทธภิาพมากยิง่ขึน้ เนือ่งจากสภาพแวดลอม
ตางๆทัง้ภายในและภายนอกองคการมกีารเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิง่ในปจจบุนัมี
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานตลอด
เวลา องคการมีความสลับซับซอนจึงตองหาหนทางที่จะทําใหบุคลากรสามารถทํางานในสภาพ
แวดลอมใหมๆ ได (กลุธน ธนาพงศธร และไตรรตัน โภคพลากรณ, 2532: 332) โดยองคการพยายาม
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพ มคีวามพรอมในการปฏบิตังิาน โดยมวีตัถุประสงค
เพือ่พฒันาความรู ทกัษะ ขดีความสามารถ ศกัยภาพและทัศนคติของพนักงานเปนไปตามทิศทางที่
องคการตองการ ซ่ึงการพัฒนานี้จะมีการดําเนินงานที่ตอเนื่องและสัมพันธกันอยางเปนระบบ และ
สถานการณปจจุบันที่อัตราการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ถาบุคคลไมสามารถพัฒนาตนตาม
ไดทัน ก็จะกอใหเกิดปญหาดานทักษะการปฏิบัตงิานและทางดานจติใจ (ณฏัฐพนัธ เขจรนนัทน, 
2545) ซ่ึงหมายถงึโอกาสพฒันาความสามารถของบคุคลเปนสวนหนึง่ของคุณภาพชีวิตการทํางานที่มี
ผลตอการปฎิบัติงานนั่นเอง

               2.3.4 โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน
ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายใน

หนวยงาน รวมถึงสถานการณทีบ่คุคลสามารถไดรับความกาวหนาในทกัษะวชิาชพี สวนความมัน่คง
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ในงาน หมายถงึ ความรูสึกทีผู่ปฏิบตังิานรูสึกวาตนเองมคีณุคาตอหนวยงาน รูสึกถึงความมั่นคงใน
การทํางาน ความยั่งยืนในอาชีพ รวมถึงความมั่นคงในองคการ

ความมัน่คงในการปฏบิตังิานจะเปนสิง่จงูใจอยางดใีนการปฏบิตังิานใหมปีระสทิธภิาพ
ได ตรงกันขามบุคคลที่ทาํงานดวยความรูสึกไมมัน่คงในตาํแหนงหนาทีก่ารงาน งานทีท่าํยอมไมเกดิ
ผลดตีอองคการ (เทพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ, 2540) เนือ่งจากในการทาํงาน บคุคลมไิดมุงแต
ความพงึพอใจสวนตวัและการไดรับรางวลัตอบแทนทางการเงนิทานัน้ แตยงัคงมุงหวงัและประสงค
ทีจ่ะไดรับความกาวหนาและมัน่คงดวยเสมอ (ธงชยั สันตวิงษ, 2535) และการตองการความกาวหนา
และความมั่นคงในอาชีพนั้น เพื่อที่เขาและครอบครัวจะสามารถดาํรงชีวิตในสังคมอยางมีความสุข
และภาคภมูใิจ (ณฏัฐพนัธ เขจรนันทน, 2545: 152) เพือ่ใหปฏิบตัหินาทีด่วยความมัน่ใจอยูเสมอวา
ตาํแหนงหนาทีท่ี่ดํารงอยูนั้นมั่นคงถาวร มิใชอาจลมเลิกไปเสียเมื่อไรก็ได (สมคิด บางโม, 2541: 
194) สอดคลองกับ Walton (1975) ไดกลาววาบุคลากรมีความปรารถนาในการที่จะกาวหนาขึ้นไป
สูตําแหนงงานที่สูงขึ้นกวาเดิม อันจะเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ญาติพี่นอง และบุคคลอื่นๆใน
สังคม และปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคง เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดทําอยู

มกีารศกึษาพบวา สาเหตพุยาบาลทีล่าออกนัน้เนือ่งจากคดิวาองคการทีต่นเลอืกจะไปอยู
นัน้ดกีวา ทาํใหพงึพอใจไดมากกวาในปจจบุนั หรือจะกาวหนามากขึน้ถาลาออก (Prestholds, Lane, and 
Mathews, 1988; Taylor and Covaleshi, 1985) และมคีวามตองการอยางมากทีจ่ะเตบิโตกาวหนา (Kerce 
and Kewley, 1993) ซ่ึงสอดคลองกบัการศกึษาของ ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545) ทีพ่บวาสภาพ
แวดลอมในการทาํงานมติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจ
ในงาน และสมหวงั พิธิยานุวัฒน และคณะ (2540) ที่ศึกษาพบวา ความกาวหนาในการทํางานมีผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากที่สุด

จึงกลาวไดวาโอกาสกาวหนาและมั่นคงในงานมีความสําคัญ สามารถจูงใจใหบุคคล
ทํางานดวยความสุข ซ่ึงกค็ือคุณภาพชีวิตการทํางาน

2.3.5  การบูรณาการทางสังคม
การบรูณาการทางสงัคม หมายถงึการทาํงานรวมกนั ซ่ึงจะมคีวามสมัพนัธระหวางบคุคล

ในการทํางานในสังคมขององคการและเปนปจจัยที่กอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บคุคลในองคการ เพราะทาํใหเกดิความจรงิใจจากเพือ่นรวมงาน บคุคลภายนอก ทาํใหเกดิความเทาเทยีม
กนัในองคการ ไมมกีารแบงชัน้วรรณะ มกีารชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัระหวางสมาชกิทมี (Walton, 1973)

องคการเปนระบบสังคมที่ตองอาศัยความรวมมือกันของทุกคน ประกอบดวยคนที่มี
ความสัมพันธกันในทางสังคม (Barnard, ไมระบุป อางใน เสนาะ ติเยาว, 2544: 50) หมายถึงการมี
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ผูบงัคบับญัชา ผูใตบงัคบับญัชาตลอดจนบคุคลอืน่ๆ มคีวามสาํคญั
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อยางยิง่ทีจ่ะชวยสนบัสนนุ ใหผูปฏิบัติงานมีความสุข ความพึงพอใจขณะทํางานและไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ (Felcon, 1976 อางใน รัตนา ลือวานิช, 2539) สอดคลองกับการทาํงานของพยาบาล
หนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิมลัีกษณะการทาํงานเปนทมี ตองรวมมอืกนัระหวางสมาชกิในทมี มี
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน ซ่ึงจะชวยใหงานราบรื่น สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีมีการสนับสนุนเกือ้กลูกนั 
ชวยกนัแกปญหาอปุสรรค และขอยุงยากใหผานพนไปได ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจ
และมีความสุขกับงาน ถึงแมจะเปนงานที่หนักก็ตาม นอกจากนี้ Gilmer et al. (1971 อางใน รัตนา 
ลือวานิช, 2539) กลาววา ถาบคุลากรรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงานและสามารถรวมงานกับ
บคุคลอืน่ไดอยางมคีวามสขุ ยอมทาํใหเกดิความพงึพอใจในงาน McCloskey (1990 cited in Lehmann,
1994) ศกึษาพบวาการบรูณาการทางสงัคมทาํใหเกิดความพึงพอใจ ความมุงมั่นผูกพัน เกิดแรงจูงใจ
ในงาน มีความแนวแนที่จะคงอยูในงาน

ดังนั้นการบรูณาการทางสงัคมจงึเปนองคประกอบสาํคญั ทีท่าํใหเกดิคณุภาพชวีติการ
ทาํงาน

2.3.6  ธรรมนูญในองคการ
ธรรมนูญในองคการหรือสิทธิสวนบุคคล หมายถึงการไดรับความเคารพในสิทธิสวน

บคุคล มคีวามเสมอภาคในเรือ่งตางๆของงานตามความเหมาะสม รวมทัง้การใหความเคารพตอความ
เปนมนุษยของเพื่อนรวมงาน Walton (1973) ใหแนวคิดเรื่องสิทธิสวนบุคคลในการทํางาน วาเปน
องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาในดานความเปนสวนตัว ผูปฏิบัติงานมีสิทธิ
ที่จะไมใหขอมูลในเรื่องสวนตัวที่นอกเหนือจากงานมีความอิสระในการพดู มสิีทธทิีจ่ะคานหรอืไม
เห็นดวยกับความคิดของผูบังคับบัญชา โดยไมตองกลัววาจะถูกกลั่นแกลง มีสิทธิที่จะไดรับความ
ความเสมอภาค เทาเทยีมกนัในเรือ่งผลตอบแทน รางวลั ความมัน่คงในงาน ไดรับการปฏิบัติภายใต
กฎระเบียบ มากกวายึดตัวบุคคล

ในการบริหารงานขององคการ ผูบริหารจะตองใหความสาํคัญกับสิทธิของผูใตบังคบั
บญัชา จะตองทราบวาผูปฏิบตังิานมสิีทธอิะไร จะพทิกัษสิทธิผู์ปฏิบตังิานอยางไร ใหความเปนธรรม
และเทาเทียมกันในเรื่องของรางวัล การปฏิบัติตามแนวทางที่ถูกตอง ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานรับรูถึง
ความเสมอภาค ไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน ทํางานดวยความสบายใจ ซ่ึงหมายถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดี

2.3.7  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น หมายถึง ความสัมพันธของงานกับ

ชวงเวลาทั้งหมดของชวีติหรือชวงเวลาทีเ่ปนอสิระจากงาน เปนสิง่ทีผู่ปฏิบตังิานควรใหความสาํคญั 
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รักษาความสมดลุระหวาง ชีวติและงาน โดยจดัแบงเวลาใหมสัีดสวนทีเ่หมาะสมระหวางการใชเวลาใน
กจิกรรมสวนตวั งาน ครอบครวั และสงัคม (Walton, 1973)

การทํางานเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการมี
เวลาสวนตัว ที่ไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลา
พักผอนเปนของตนเอง (บุญแสง ชีระภากร, 2533) ซ่ึงลักษณะงานของพยาบาลมีการผัดเปลี่ยนอยู
เวรตลอด 24 ช่ัวโมง ตองปฏิบตังิานเวรบาย–ดกึ ทาํใหตองทาํงานในเวลาทีบ่คุคลอืน่พกัผอน ไดหยดุ
ในเวลาที่ไมตรงกับคนอื่น อาจทําใหเกิดความลําบากหรือพลาดโอกาสในกิจกรรมที่ตองการทําโดย
เฉพาะในเรื่องที่สําคัญ หากไมสามารถจัดแบงเวลาการทํากิจกรรมตางๆ อยางเหมาะสม ลงตัวอาจมี
ผลกระทบทําใหเกิดความคับของใจ ไมพึงพอใจในการทํางานได จึงควรจัดแบงเวลาใหเกิดความ
สมดลุตามเปาหมายของชวีติใหเกดิความสขุ เกดิประโยชนสําหรับตนมากทีสุ่ด ตามที ่ Carson (1989
อางใน ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) กลาวไววา การรักษาสมดุลถือเปนสิ่งสําคัญ จะตองมีการจัดลําดับ
ความสําคัญของสิ่งตางๆ ตัดสินใจไดวาควรทําสิ่งใดกอนหลังตามความเหมาะสม คือการปฏิบัติดวย
สติ รูเหตุ รูผล รูตน รูประมาณ รูกาล รูชุมชน ถาตั้งอยูในความพอดียอมทําใหเกิดความสมดุลเกิด
ความเหมาะสมไมผิดพลาด สามารถที่จะหาความสุขจากการทํางาน และแบบแผนการดําเนินชีวิต
ของตนเองที่สัมพันธกับงานได

จะเห็นไดวาความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจ ไมพอใจและสามารถสงผลมายังคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

2.3.8  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม
การดําเนินงานขององคการในบทบาทที่เปนประโยชนหรือเกิดผลเสียตอสังคม เปน

ประเด็นที่ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญ กิจกรรมการทํางานขององคการที่แสดงถึงความรับผิดชอบตอ
สังคม จะชวยเพิ่มคุณคาของงานและอาชีพ ซ่ึงมีผลยอนกลับถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผู
ปฏิบตังิาน มคีวามภาคภมูใิจในองคการ สามารถปฏบิตังิานไดอยางเตม็ที ่ เชน การทีผู่ปฏิบตังิานรบัรู
วาองคการของตนมคีวามรบัผิดชอบตอผลผลิต การกาํจดัของเสยี การมสีวนรวมในการรณรงคดาน
การเมือง (Walton, 1973) สอดคลองกบัทศันะการบรหิารสมยัใหมทีเ่สนาะ ตเิยาว (2544: 146-147) 
กลาววา องคการเปนระบบเปดมีความสัมพันธกับปจจัยภายนอกเกือบจะสมบูรณ หมายถึงมีความ
สัมพันธกับระบบสังคม การเมือง เศรษฐกิจ วัฒนธรรม ที่ลวนแตมีผลกระทบตอองคการทั้งในทาง
ตรงและทางออม

ดานการบริการพยาบาลนั้น ไมไดจํากัดอยูเพียงภายในโรงพยาบาลหรือเปนดานคอย
ตัง้รับผูปวยทีม่ปีญหาสขุภาพเทานัน้ แตพยาบาลตองรุกออกสูครอบครวัและชมุชน ใหการดแูลสขุภาพ
รับผิดชอบรวมกับประชาชนเพื่อสนองตอบความตองการดานสุขภาพอนามัย และความเปนอยูของ
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ประชาชน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ซ่ึงสอดคลองกับภารกิจของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินดาน
บริการ ที่สนับสนุนและจัดบริการเพื่อสังคม เชน บริการออกหนวยปฐมพยาบาล จัดทําโครงการ
รณรงคสงเสรมิสขุภาพประชาชน จดัตัง้หนวยใหการรกัษาพยาบาลกอนถึงโรงพยาบาล (Pre-hospital
care) ใหการดูแล ณ จุดเกิดเหตุ (Emergency Medical Service: E.M.S.) สนองความตองการของ
ประชาชน สรางความพึงพอใจใหกับสังคม ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ เห็นคุณคาในงาน 
มีความสุขในการทํางานและสงผลใหรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น

ในองคประกอบทั้ง 8 ดานที่กลาวมา เปนปจจัยสนับสนุนทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไดทั้งสิ้น นอกจากนี้ยังมีส่ิงที่มีความสัมพันธ หรือมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงจะ
กลาวตอไป คือ

2.4 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
Werther and Davis (1982: 67-68) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน วา

ประกอบดวย
1. ปจจัยดานพฤติกรรม ไดแก ความตองการของบุคคล แรงจูงใจ ความพึงพอใจ
2. ปจจัยดานองคการ ไดแก จุดประสงค เปาหมาย การจัดการ หนวยงาน งานหรือ

ภาระหนาที่ กิจกรรมการดําเนินการ
  3. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก สังคม วัฒนธรรม เหตุการณในอดีต การแขงขัน

 เศรษฐกิจ การปกครอง เทคโนโลยี

วภิาว ีศรีเพยีร (2537: 11) กลาววาปจจยัทีม่ผีลกระทบตอคณุภาพชีวติการทาํงาน ไดแก
1. การไดรับคาจางหรอืคาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยตุธิรรม รวมทัง้ผลประโยชนอ่ืนๆ
2. การไดทํางานอยูในสภาพแวดลอมที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางาน
3. การไดพัฒนาความรูความสามารถ ไดทํางานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ
4. มีโอกาสกาวหนา ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
5. การมีสวนรวมในสังคมขององคการ ไมวาจะเปนเปาหมายขององคการ คา

นิยม การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน การไดรับการพัฒนาทั้งทางดานสังคม อารมณและจิตใจ
6.  ความตองการเปนที่ยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีผลตอความ

สําเร็จหรือลมเหลวขององคการ
7. ความมีอิสระ
8.  การมีเวลาสวนตัวที่สมดุลกับเวลาการทํางาน
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2.5 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
Hackman and Sutte (1977: 9) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลตอการทํางาน

อยางมาก ไดแก
1.  เพิ่มความรูสึกที่ดีตอตัวเอง
2.  เกิดความรูสึกที่ดีตองาน สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน
3.  เกิดความรูสึกที่ดีเพิ่มความผูกพันตอองคการ

นอกจากนี ้ยงัชวยสงเสรมิในเรือ่งของสขุภาพกายสขุภาพจติ ชวยใหเจรญิกาวหนา มกีาร
พฒันาตนเองใหเปนบคุคลทีม่คีณุภาพขององคการ และยงัชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลด
อุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ

Schuler, Beutell, and Youngblood (1989: 452, 492) กลาวสรุปถึงประโยชนของ
คุณภาพชีวิตการทํางานวา

1.  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน
2.  ลดการขาดงานและการลาออกของพนักงาน
3.  มีมาตรฐานความเปนอยูที่ดี
4.  ไดผลผลิตมากกวา
5.  ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น
6.  ลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล และตนทุนคาประกันดานสุขภาพ
7.  ลดอัตราการจายคาตอบแทนในเรื่องของสิทธิ์จากการทําประกัน
8.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากขึ้นและความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงาน

มีมากขึ้น
9.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น  

 10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี
Dessler (1991: 4) กลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน จะทําใหพนักงานมีความรูสึกที่

ดีตอองคการ เกิดวัฒนธรรมองคการ เกิดขวัญกําลังใจ และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดลอม
ในการทํางานภายในองคการ  

Fields and Thacker (1992) และ Buck (1992 cited in Greenberg and Baron, 1995: 
647) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดานคือ

1.  ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอ
องคการ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน

2.  ทําใหผลผลิตสูงขึ้น
3.  เพิ่มประสิทธิผลขององคการ เชนในเรื่องผลกําไรที่เพิ่มขึ้น การบรรลุเปาหมาย
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ขององคการ
Harrison (1987 cited in Kerce and Kewler, 1993: 205) กลาววาการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน จะสงผลให
1. ลดการขาดงานและการลาออกของพนักงาน
2. ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น
3. ชวยสรางความจงรกัภกัด ีซ่ึงจะทาํใหพนกังานเกดิความเตม็ใจในการปรบัเปล่ียน

3. บรรยากาศการสื่อสารขององคการ

3.1 ความหมายของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
King (1978) กลาววา บรรยากาศการสื่อสาร คือระดับที่องคการอนุญาตหรือสงเสริม

ใหเกิดความมีอิสระ มีการแลกเปลี่ยนความคิดและขอมูลขาวสารระหวางกันของสมาชิกในองคการ
 Poole and McPhee (1983 cited in Jablin et al., 1987: 203-204) กลาวถึงบรรยากาศการ

ส่ือสารประกอบดวยการรับรูของบุคคลในเรื่องความคาดหวังและเครื่องมือที่ใชเกี่ยวกับการสื่อสาร 
ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะมีปฏิสัมพันธและวิวัฒนาการอยางตอเนื่องไปพรอมๆกับขบวนการตางๆในองคการ 
เปนสิ่งที่เกิดขึ้นอยูทั่วไปในองคการและปฏิบัติกันเปนปกติ

Pace and Faules (1994: 100) และเสนาะ ตเิยาว (2530: 523) กลาววาบรรยากาศการสือ่สาร
ประกอบดวยการรบัรู การประเมนิเกีย่วกบัเหตกุารณทางการสือ่สาร พฤตกิรรมมนษุย การตอบสนอง
ตอกันของพนักงาน ความคาดหวัง ความขัดแยง และโอกาสในการกาวหนาในองคการ

สมยศ นาวีการ (2527: 101) กลาวถึงบรรยากาศการสื่อสาร เปนผลมาจากการที่สมาชิก
ขององคการรบัรู ตอคณุลักษณะขององคการ เชน นโยบายการสงขาวสาร งาน ผลตอบแทน การเลือ่น
ตําแหนง เพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาอยางไร โดยที่ส่ิงเหลานี้แสดงใหสมาชิกขององคการเห็น
วาองคการไววางใจพวกเขา และยอมใหพวกเขามีความเปนอิสระ สนับสนุนใหพวกเขารับผิดชอบ
การปฏบิตังิานของพวกเขา สงขาวสารเกีย่วกบัองคการทีถู่กตองและเพยีงพอ รับฟงและตองการขาวสาร
จากผูใตบังคับบัญชา ปรึกษาหารือกับสมาชิกขององคการ และใหความสําคัญกับมาตรฐานที่สูงและ
การทํางานที่ทาทายเพียงไร

สุรเชษฐ ชิระมณี (2534: 135) ใหความหมายของบรรยากาศการสื่อสารวา หมายถึง 
สภาพลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีสวนเกี่ยวของกับขาวสาร ไดแก ผูสง ผูรับ และผูถายทอด
 พรพรหม ชมงาม (2543: 29) กลาววาบรรยากาศการสื่อสาร หมายถึง องคประกอบ
พฤตกิรรมมนษุย การรับรูในเหตกุารณ การตอบสนองตอกนัของพนกังาน ความคาดหวงั ความขดัแยง 
และโอกาสกาวหนาในองคการ
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สรุปไดวาบรรยากาศการสื่อสารขององคการ เปนการรับรู ทัศนคติ การประเมินเหตุ
การณการสื่อสาร พฤติกรรม การตอบสนองตอกัน ความขัดแยง โอกาสในการกาวหนาของบุคคล
ในองคการ โดยรับรูถึงความไววางใจ ความเปนอสิระ สนบัสนนุซึง่กนัและกนั มกีารสงขาวสารของ
องคการที่ถูกตองเพียงพอ รับฟงขาวสารปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา และใหความสําคัญกับ
มาตรฐานการทํางานที่สูงขององคการ

3.2 องคประกอบของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
Redding (1972 cited in Goldhaber, 1993: 65) กลาววา บรรยากาศการสื่อสารของ

องคการประกอบดวย การสนับสนุน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความไววางใจ ความเชื่อมั่น 
ความนาเชื่อถือ การเปดเผยและตรงไปตรงมา และเปาหมายของผลงานที่สูง
 Dennis (1975 cited in Jablin et al., 1987: 201) กลาววา บรรยากาศการสือ่สารประกอบ
ดวย การสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การรับรูคุณภาพและความถูกตองของ
การสือ่สารจากบนลงลาง การรบัรูสัมพนัธภาพแบบเปดเผยระหวางผูบงัคบับญัชาและผูใตบงัคบับญัชา 
โอกาสทีจ่ะสือ่สารจากลางขึน้บน และการรบัรูถึงความเชือ่มัน่ของขอมลูขาวสารจากผูใตบังคับบัญชา
และผูรวมงาน

Trombetta (1981) กลาววา บรรยากาศการสือ่สารประกอบดวย ขอมลูขาวสารทีเ่พยีงพอ
การสื่อสารแบบเปดเผย และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

Pace and Faules (1994) ศกึษาบรรยากาศการสือ่สารขององคการ ประกอบดวย ความ
ไววางใจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การสนับสนุน การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง การ
รับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน และการคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง
 เดช สุวนนท (2540) ศกึษาบรรยากาศการสือ่สาร วาประกอบดวย ความพงึพอใจในการ
ส่ือสาร ความชดัเจนในการสือ่สาร ความมอิีสระในการสือ่สาร และความจรงิใจและนาเชือ่ถือไววางใจ
ในการสื่อสาร

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
ตามแนวคิดของ Pace and Faules (1994) เนือ่งจากมคีวามครอบคลมุและเหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน
ในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโดยมีรายละเอียดดังนี้

3.2.1 ความไววางใจ
บคุลากรทกุระดบัในหนวยงานควรมกีารกระทาํทีแ่สดงถงึความไววางใจ เชือ่มัน่เชือ่ถือ

ตอกัน (Pace and Faules, 1994) ความไววางใจ หมายถึงบุคลากรสามารถใหความเชื่อมั่นซึง่กนัและ



43

กนัได หากไรซ่ึงสิง่เหลานีแ้ลว ส่ิงทีแ่ตละคนพดูจะไมมใีครเชือ่ และจะสงผลตอการตดิตอส่ือสาร
อยางมาก ความไววางใจซึง่กนัและกนัเปนสิง่สาํคญัสาํหรับการคงไวซ่ึงความสมบรูณขององคการที่
สรางไดโดยการมีไมตรีจิตตอกัน ตลอดจนรักษาความรูสึกที่ดีตอกันไว (Francis, 1987: 15)

การทํางานรวมกันจะเกิดสัมพันธภาพตอกัน ถาความไววางใจในการทํางานลดนอยลง
จะทาํลายสมัพนัธภาพ เชน เกดิความขดัแยงทีสู่งขึน้ ผลผลิตทีต่่าํลง แตถามคีวามไววางใจกนั มคีวาม
ซ่ือสัตย การยอมรบัและการเคารพซึง่กนัและกนั จะทาํใหเพิม่ประสทิธผิลของงาน ความมีคุณคาแหง
ตนและมกีารสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆเกิดขึ้น(Marshall, 2000) สอดคลองกับ มัลลิกา ตนสอน 
(2544: 117) กลาวถึง ความไมไววางใจจะลดประสิทธิภาพในการสื่อสาร กอใหเกิดบรรยากาศที่
ไมเปนมติรทาํใหขาวสารตางๆถกูประเมนิดวยความไมเชือ่ถือ ความไมไววางใจจะเกดิขึน้จากพฤตกิรรม
ที่ไมคงที่หรือจากประสบการณในอดีตของคูเจรจา ดังนั้นคูเจรจาควรจะสรางบรรยากาศของความ
ไววางใจ การเปดเผยและความซื่อสัตยในการสื่อสาร เพื่อการสื่อสารที่ประสบผลตามตองการ

ในสวนของผูบริหารสามารถสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นกับตัวเขาไดโดยการ
ประพฤติตนใหถูกตองเหมาะสม ซ่ึงความไววางใจในตัวผูบริหารจะมีหรือไม ขึ้นอยูกับวาผูบริหาร
คนนั้นมีส่ิงเหลานี้หรือไม คอืความซือ่สัตย ความสม่าํเสมอ สามารถทาํในสิง่ทีเ่ปนไปไดจริง ทาํตาม
ความคดิทีย่ตุธิรรมถูกตองเหมาะสม (Francis, 1987: 15)

การสรางบรรยากาศความไววางใจในการปฏิบัติงาน (Robbins, 2001; ชาญชัย
อาจินสมาจาร, 2541) ดังนี้คือ การฝกฝนใหเปนคนเปดเผย มีความยุติธรรม ยึดหลักความเสมอภาค
และยุติธรรม สนใจหวงใยบุคลากร มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พูดอยางจริงใจ ติดตอส่ือสารที่
เปดเผยอยางตรงไปตรงมา คงเสนคงวา เสมอตนเสมอปลาย รักษาคํามั่นสัญญา รักษาความเชื่อมั่น 
และแสดงใหเห็นถึงความสามารถทั้งดานอาชีพและเทคนิคตางๆ

ความไววางใจ มคีวามสาํคญัตอการทาํงานของพยาบาล ทีม่กีารทาํงานรวมกนัเปนทมี 
จงึตองอาศัยความเชื่อใจ ไวใจ เพื่องานดําเนินไปได ผูทํางานมีความสุขความพอใจ สอดคลองกับ
การศึกษาของ วทิยา ปนทอง (2529) พบวา ความไววางใจตอกนัมคีวามสมัพนัธกบัความพอใจในการ
ปฏิบตังิานของขาราชการ และความเชื่อถือไววางใจในตัวผูใตบังคับบญัชามคีวามสมัพนัธกบัความ
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สรุปไดวาความไววางใจ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

3.2.2 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ผูปฏิบตังิานในหนวยงานไดรับการสือ่สารและปรกึษาหารอืปญหาตางๆในทกุขอบเขต

ของนโยบายที่เกี่ยวของกับตําแหนงของพวกเขา ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและกําหนดเปาหมาย
การทาํงาน (Pace and Faules, 1994)
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การมสีวนรวมในการตดัสนิใจเปนแนวทางหนึง่ในการลดความแตกตางในเรื่องอาํนาจ
ระหวางฝายพนกังานกบัฝายบริหาร ทาํใหพนกังานไดรูสึกถึงความสาํคญัของตน มคีวามภมูใิจ มอิีสระ
มีโอกาสแสดงออกและมีความรูสึกเปนเจาของ (เพ็ญศรี พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร, 2543: 284) นอก
จากนี้การรวมกนัแสดงความคดิเหน็ รวมกนักาํหนดวตัถุประสงค รวมกนัพฒันาแผนงาน จะกระตุน
ใหผูปฏิบตังิานมองเหน็คณุคาของกนัและกนั พวกเขาจะมคีวามเคารพซึง่กนัและกนั (Francis, 1989)
Sefton (1999) และ Cascio (1989: 25-26) กลาววาการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูปฏิบตังิานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ดลใจใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงการไดรับการยอมรับมากขึ้น 
เปนจุดสาํคญัทีท่าํใหเกดิคณุภาพชวีติการทาํงาน ดงันัน้จงึกลาวไดวา การมสีวนรวมในการตดัสนิใจ 
มคีวามสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

3.2.3 การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
ในหนวยงานมีบรรยากาศการสื่อสารที่จริงใจ ตรงไปตรงมา ผูปฏิบัติงานสามารถพูด

ส่ิงทีอ่ยูในใจของพวกเขาได โดยไมคาํนงึวาพวกเขากาํลังพดูอยูกบัเพือ่นรวมงาน ผูบงัคบับญัชา ผูใต
บังคับบัญชา  (Pace and Faules, 1994)

บรรยากาศแบบสนับสนุน (Supportive climate) ซ่ึงไดแก การบรรยาย (Description) 
เปนการบอกเลาหรืออธิบายขยายความทําใหผูรับขาวสารเกิดความเขาใจที่ถูกตองมากขึ้น การมุงใน
แงปญหา (Problem orientation) เปนการเนนใหความสนใจในตัวปญหาที่เกี่ยวของ มิใชเนนที่ตัวผู
ส่ือสาร บรรยากาศในลกัษณะธรรมชาต ิ (Spontaneity) เปนการสือ่สารทีเ่ปนไปแบบธรรมชาต ิไมเสแสรง
แกลงทําหรือมีลักษณะกํากวม การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ความเสมอภาค (Equality) และ
การเอือ้อํานวย (Provisionalism)

การใหความสนบัสนนุเกีย่วของกบัการจงูใจใหผูปฏิบตังิานพดูและเสรมิสรางบรรยากาศ
ในทางบวก รูสึกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น (Mears and Voehl, 1994: 5–6 อางถึงในวรรณดี 
เชาวศรีกุล, 2544: 80) มีการพูดคุยกันตอหนา มีความพึงพอใจประทับใจ รูจักอุปนิสัยใจคอ ใหความ
รูสึกอบอุนเห็นใจซึ่งกันและกัน มองกันในแงดีโดยไมมีเงื่อนไข มีความจริงใจ มีการรับรูเร่ืองราว
ซ่ึงกนัและกนัเปนไปอยางเปดเผย (Rogers, 1961: 1 อางใน สมศร ีศานตเิกษม, 2529: 16) เปนบรรยากาศที่
ทาํใหผูส่ือสารเกดิความสบายใจและเกดิความไววางใจระหวางกนั อันชวยทาํใหการสือ่สารเปนไปอยาง
ราบร่ืนและมปีระสิทธภิาพยิง่ขึน้ (สรอยตระกลู อรรถมานะ, 2541: 353) ซ่ึงบรรยากาศดงักลาวทาํให
บคุลากรพงึพอใจและเกดิแรงจงูใจสงู (Beck, 1999)ไมมกีารระแวงตอกนั สามารถทาํงานไดอยางมี
ความสขุและพงึพอใจ เปนบรรยากาศทีท่าํใหผูส่ือสารเกดิความสบายใจและเกดิความไววางใจระหวาง
กนั อันชวยทาํใหการสือ่สารเปนไปอยางราบรืน่และมปีระสิทธภิาพยิง่ขึน้ (สรอยตระกลู อรรถมานะ, 
2541: 353) ซ่ึงแสดงถงึการมคีณุภาพชีวติการทาํงานทีด่ ีและจากการศกึษาของวทิยา ปนทอง (2529) พบวา 
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การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั มคีวามสมัพนัธกบัความพอใจในการปฏบิตังิานของขาราชการ และสงผลให
ทาํงานอยางมคีวามสขุ

จงึกลาวสรปุวา การสนบัสนนุซึง่กนัและกนัมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชีวติการทาํงาน
ของพยาบาล

3.2.4 การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง
 ผูปฏิบตังิานควรไดรับขาวสารทีเ่กีย่วของโดยตรงกบังานของพวกเขาจากผูบงัคบับญัชา

เชนคําสั่ง นโยบาย วิธีปฏิบัติ (Pace and Faules, 1994) ซ่ึงประเภทของขาวสารที่เปนการสื่อสารจาก
บนลงลางไดแก วิธีการทํางานในรูปของ คําแนะนํา คําสั่ง คําอธิบาย คูมือการปฏิบัติงาน ผลของการ
ทํางาน นโยบายขององคการ ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน การลา ผลจากการปฏิบัติงานของพนักงาน
และเปาหมายขององคการ (สุรเชษฐ ชิระมณ,ี 2534: 130)

เสนาะ ติเยาว (2539) กลาววา การขาดขอมูลระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับ
บัญชาจะสงผลตอความรูสึกของความเปนเจาของและขวัญของผูใตบังคับบัญชา สอดคลองกับ 
Hunt (1980: 45) และ Wiio (1980 อางใน สมศร ีศานตเิกษม, 2529: 26) กลาวถึงความไมพึงพอใจใน
การทาํงาน มกัจะเกีย่วของกบัการสือ่สารในเรือ่งของการไมไดรับขาวสารอยางเพยีงพอ สวนความพงึพอใจ
ในงานเปนผลมาจากการไดรับขาวสารอยางเพยีงพอ (Mulder, 1960 อางใน สมศร ีศานตเิกษม, 2529:
27) ดังนั้นผูปฏิบัติงานควรไดรับขาวสารขอมูลเพื่อชวยใหการทํางานดีขึ้น (Francis, 1987) ซ่ึง
บคุลากรทีไ่ดรับขาวสารอยางเพยีงพอกบัการปฏบิตังิาน จะสามารถปฏบิตังิานไดอยางมปีระสทิธภิาพ
และเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา (Hunt, 1980: 45)

จากการศึกษาของมารยาท ปานุราช (2539) พบวาพนักงานการประปานครหลวงสวน
ใหญพึงพอใจสูงสุดในประเด็นที่องคการไดแจงขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและเปาหมายขององคการ
ใหพนักงานทราบอยูเสมอ  สอดคลองกับผลการศึกษาของ Trombetta (1981) ที่พบวา บรรยากาศ
การสื่อสารและการไดรับขอมูลขาวสารอยางพอเพียง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน จึง
กลาวไดวา การสื่อสารแบบเปดเผยจากบนลงลางมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสง
ผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานตามลําดับ

3.2.5 การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน หมายถึงผูบังคับบัญชามีการรับฟงขอเสนอแนะ

จากผูใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่องและใจกวาง ใหความสําคัญกับขาวสาร ปญหาจากผูใตบังคับ
บัญชาและมองวาเปนสิ่งสําคัญในการบรหิารงาน (Pace and Faules, 1994) ผูบริหารมคีวามจาํเปน
ตองรับขอมลูจากผูปฏิบตังิานดวยเหตผุลคือ เพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับจุดดี จุดดอย โอกาสและอุปสรรค
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ขององคการ เพื่อหาประโยชนจากแนวคิดใหมๆของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหรูถึงระดับความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงานที่มีตอส่ิงตางๆในองคการ เพื่อใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมๆที่ทาทายจาก
ภายนอก และเพื่อช้ีใหเห็นวาผูบริหารสนใจตอขอมูลยอนกลับจากสิ่งตางๆรอบตัว (Francis, 1987)
หากผูบังคับบัญชาไมไดรับทราบขอมูลจากผูใตบังคับบัญชา จะทําใหการตัดสินใจผิดพลาดได 
(เสนาะ ติเยาว, 2539) ดังนั้นผูบริหารควรเปดโอกาสใหลูกนองแสดงความคิดเห็น แจงผลการปฏิบัติ
งานใหทราบ (จักรี เสริมทรัพย, 2543: 55)

ผูปฏิบตังิานจะพงึพอใจมากทีสุ่ดกบังาน ผูบงัคบับญัชา เมือ่เหน็วาสามารถทีจ่ะพดูแสดง
ความคดิเหน็กบัผูบงัคบับญัชาได (Infante and Gordon, 1991 cited in Infante, Rancer, and Womack, 
1993: 358) และหากผูบังคับบัญชายอมรับ นําไปปฏิบัติ ปรับปรุงแกไขจนสําเร็จลุลวง จะเกิดความ
ภาคภูมิใจ ในความสําเร็จนั้นเปนความสุขใจในการทํางาน สอดคลองกับวิทยา ปนทอง (2529) ที่
ศึกษาพบวา การรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ

จากทีก่ลาวมาสรปุไดวาการรบัฟงการสือ่สารจากลางขึน้บนมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพ
ชีวิตการทํางาน

3.2.6 การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง
การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง เปนความมุงมั่นของผูปฏิบัติงานอัน

แสดงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานรวมทั้งประสิทธิภาพการผลิตที่สูง คุณภาพสูงในขณะที่คาใชจายต่ํา 
ใหความสาํคญักบัผาสกุของผูปฏิบตังิาน (Pace and Faules, 1994) ประกอบกบัปจจบุนัสงัคมกาํลังให
ความสาํคญัและตองการความมีคุณภาพ ที่จะทําใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นอยางตอเนื่อง โดยใหความ
สําคญักบัการผลติและการดาํเนนิงานอยางมคีณุภาพ ความสาํเรจ็ขององคการจะอยูทีม่ผีลงานทีม่คีณุภาพ
ซ่ึงสรุปไดวาหมายถึง การดําเนินงานใหเปนไปตามขอกําหนดที่ตองการ โดยสรางความพอใจให
กับลูกคาและมีตนทุนการดําเนินงานที่เหมาะสม (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2545: 182-201)

การตัง้เปาหมาย เปนทศิทางในการกระทาํ ทาํใหกาํหนดแนวทางในการปฏบิตังิานได 
เปนสิ่งกระตุนใหชีวิตมีคุณภาพและปองกันการเหนื่อยหนาย โดยทํางานเพื่อเปาหมายที่มีคุณคา
(Selye, 1976 cited in Arnold, 1989) เปนกลยุทธการเสริมสรางแรงจงูใจในการทาํงานของพยาบาล 
โดยการตั้งเปาหมายที่ทาทายเพื่อตอบสนองแรงจูงใจหรือความตองการใหสมาชิกไดมีโอกาสได
ทาํกจิกรรมทีต่นเองมคีวามสนใจ พอใจทีจ่ะทาํ ซ่ึงจะนาํไปสูความเพยีรพยายามในการทาํงาน สอดคลอง
กับการศึกษาของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ที่พบวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานคร เห็นดวยมากที่สุดกับการทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุเปาหมายการ
ทํางานที่หัวหนากําหนด ซ่ึงหากบรรลุผลสําเร็จจะเกิดความภาคภูมิใจ เพิ่มความพึงพอใจในการ
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ทํางานและสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานตามลําดับ

3.3  บรรยากาศการสื่อสารขององคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
บรรยากาศการสือ่สารขององคการ มคีวามสาํคญัซึง่จะทาํใหบคุลากรมปีฏิกริิยาตอบสนอง

ตอทุกกิจกรรมขององคการ เมื่อบุคคลไดรับรูสภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน การบังคับบัญชา 
ความเจริญกาวหนาในงาน นโยบายขององคการ ตลอดจนขาวสารที่ไดรับ สงผลใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมการคาดหวัง ความพอใจหรือไมพอใจ

เนื่องจากบรรยากาศการสือ่สารที่ดี ทําใหผูปฏิบัติงานไดขอมูลที่ตองการมาทําใหเกิด
เปนงานที่ดีและสรางสรรค (King, 1986) และบรรยากาศการสื่อสารในเชิงบวก ทําใหเกิดความรูสึก
ที่ดี ชวยใหการสื่อสารสะดวก งายขึ้น (Gardner and Msaztal, 1985) สอดคลองกับการศึกษาของ 
เดช สุวนนท (2540) ที่พบวานักขาวที่รับรูบรรยากาศการสื่อสารภายในองคการในทางบวกมากกวา 
จะมคีวามพงึพอใจในการทาํงานสงูกวา และกลัยมิา โตกะคณุะ (2541) พบวา บรรยากาศการสือ่สารมี
ความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน

Indik, Georgopoulos, and Seashore (1961), Burke and Wilcox (1969), Baird (1974), Jablin 
(1979), และ Willits (1967 cited in Glauser, 1984) ศกึษาพบวา การเปดโอกาสในการตดิตอส่ือสาร
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบงัคบั
บญัชา และการศกึษาของ Inhofe (1992 อางใน กลัยมิา โตกะคณุะ, 2541) ทีพ่บวาบรรยากาศ การสือ่สาร
เปนสิง่ทีเ่ชือ่มโยงการทาํงานใหกบัฝายการตลาดของโรงพยาบาลไดเปนอยางด ีโดยบรรยากาศในการ
ส่ือสารสามารถควบคุมบุคคล องคการ และหนวยยอยตางๆใหเขามาเปนสมาชิกของสงัคมเดียวกัน
ได เปนรากฐานสําคัญที่ทําใหเกิดเครือขายทางสังคม โดยมีการถายทอดขาวสารผานไปยังสมาชิก
ตามเครือขาย ซ่ึงบรรยากาศในการสื่อสารที่ดีดังกลาว สามารถทําใหโรงพยาบาลเผยแพรขาวสาร
เกีย่วกบัสขุภาพอนามยัไปสูคนในสงัคมไดอยางรวดเรว็ และสงผลใหหนวยงานตางๆในโรงพยาบาล
ปฏิบัติงานไดอยางคลองตัวขึ้น และนอกจากนี้ Wanguri (1996) กลาวถึง การสือ่สารแบบเปดเผย  ให
ผูปฏิบตังิานทกุระดบัมสีวนรวมตดัสนิใจ จะทาํใหเกดิคณุภาพชวีติการทาํงานทีด่ ี อีกทัง้ (Michel et al., 
2000) ก็ไดกลาววาการปรับปรุงการสื่อสารอยางตอเนื่องจะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

ดังนั้นจึงสรุปไดวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาล
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4.  การเพิ่มคุณคาในงาน

4.1  ความหมายของการเพิ่มคุณคาในงาน
Herzberg (1968 cited in Schermerhorn, 1999) กลาววา “ถาตองการใหพนักงาน

ทํางานดี ก็จงมอบงานที่ดีใหพวกเขาทํา” การเพิ่มคุณคาในงานเปนแนวคิดของ Herberg ตั้งแต ค.ศ. 
1960 แตตอมา Hackman and Oldham (1975)ไดพฒันาเพิม่ขึน้จนเปนรูปแบบ Job characteristics model

      Buchanan (1979: 51) กลาววา Job enrichment คือเทคนิคการจัดการเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ
ของผูปฏิบัติงาน

Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1991: 621) กลาววา Job enrichment หมายถึงการ
สรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความตองการการเติบโตและประสบความสําเร็จ โดยเพิ่มการ
ใหอํานาจ เพิ่มความรับผิดชอบ ผูปฏิบัติงานสามารถติดตอกับผูรับบริการไดโดยตรง

Herzberg (1974) กลาววา Job enrichment หมายถึงการนําปจจัยจูงใจมาใชในการ
ทํางานของบุคคล เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหรูสึกถึงความเจริญทางจิตใจ 
(Psychological growth) ซ่ึงปจจัยจูงใจไดแก การรับรูถึงความสําเร็จของงาน การไดรับความยอมรับ
นับถือ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน และโอกาสที่จะกาวหนา

Waller (1999: 198) กลาววา Job enrichment หมายถงึการเพิม่ขอบเขตของงานตามภาระ
งานตามแนวดิ่ง โดยเพิ่มการออกแบบและวางแผนสวนประกอบตางๆของงาน

Herzberg (1974 cited in DuBrin, 2002) กลาวถึงการเพิม่คณุคาในงาน วาหมายถงึ การ
ทาํงานใหนาทาํและนาพงึพอใจยิง่ขึน้ โดยเพิม่ความหลากหลาย ความรบัผิดชอบ และอาํนาจตดัสนิใจ
จดัการ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกเปนเจาของ มีความรับผิดชอบ และมีภาระหนาที่ตองานของ
ตน สงผลใหงานนาตื่นเตนกวาเดิม เกิดความรูสึกพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น

นักวิชาการไทยไดแปลและใหความหมายของ “Job enrichment” ไวตางๆ ดังนี้
วุฒิชัย จํานงค (2519) ไมไดแปลเปนภาษาไทย แตใชทับคําศัพทวา Job enrichment

อธิบายวาหมายถึงกระบวนการทําใหงานมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้น โดยการขยับขยายงาน
ใหกวางออกไปขางแนวนอนและแนวตั้ง

มุกดา สุนทรรัตน (2532) กลาววา Job enrichment เปนวิธีการเปลี่ยนแปลงการทํางาน
ของคนตามแนวตัง้ (Vertical move) ซ่ึงเปนการบาํรุงขวญักาํลังใจแกคนทีท่าํงานดมีผีลงานประจกัษ
ชัดแจงวาเปนผูมคีวามสามารถและพรอมทีจ่ะรบัผิดชอบงานสงูขึน้ ใช Job enrichment เปนเครือ่งมอื
ในการบริหารคน เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับองคการ
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เทพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) แปล Job enrichment วาเปนการพฒันางาน 
คํานี้บางครั้งใชในความหมายของการจัดรูปแบบงานใหม (Redesigning the job) โดยการเติมสิ่งที่
นาทาทาย เพิม่ความรบัผิดชอบลงไป ซ่ึงวธีินีอ้าจจะเรยีกวาเปนการเพิม่จาํนวนงานในแนวตัง้ (Vertical
job loading) จะคลุมถึงวัตถุประสงคในการสรางใหเกิดแรงจูงใจลงไปในงานดวย และไดใหความ
หมายการพฒันางาน (Job enrichment) คอืการประยกุตทฤษฎกีารจงูใจของ Herzberg เนนการจัดรูป
แบบงานเพือ่ใหเกดิการจงูใจในการทาํงาน และเนนถึงสิง่จงูใจทีเ่กีย่วของกบัการเปลีย่นแปลงงานเพื่อ
ชวยใหไดส่ิงจูงใจไดถูกตอง

ธงชัย สันติวงษ (2540) แปล Job enrichment วาคือการเพิ่มเนื้อหาของงาน เปนวิธีซ่ึง
พยายามที่จะใหมีการเพิ่มความรับผิดชอบขึ้นในตัวพนักงาน ใหความเปนอิสระที่จะสามารถทํางาน
นั้นดวยตนเอง และใหควบคุมตนเองดวย สามารถเพิ่มความหมายและคุณคาในตัวงานสําหรับ
พนักงานเปนอันมาก

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 425) แปล Job enrichment วา การเพิ่มหนาที่ความ
รับผิดชอบในงาน หมายถึง รูปแบบหนึ่งของการออกแบบงาน ซ่ึงไดเพิ่มเนื้อหาและระดับความ
รับผิดชอบเขาไปในงานเดิม ผูปฏิบัติงานจะสามารถตัดสินและมีขอบเขตอํานาจมากขึ้น

เสนาะ ติเยาว (2544) แปล Job enrichment วา การเพิ่มงาน ไดแกกระบวนการยกระดับ
งานใหสูงขึ้น เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน เพิ่มความรับผิดชอบ เพิ่มความสําเร็จ และเพิ่ม
ความสําคัญในการทํางาน การเพิ่มงานเปนการเนนที่เนื้องาน (Job content) ซ่ึงเพิ่มทั้งขอบเขตงาน 
(Job scope) และความลกึของงาน (Job dept) นัน่กค็อืเปนการเพิม่หนาทีง่านวางแผนจนถงึงานควบคมุ
(Planning and controlling duty) ซ่ึงปกติเปนงานของผูบังคับบัญชาชั้นตนไวในงานเดียวกัน

สมยศ นาวีการ (2545) กลาววา Job enrichment เปนการเพิ่มงานและความรับผิดชอบ 
ซ่ึงอยูบนพืน้ฐานของทฤษฎ ี2 ปจจยั ของ Herzberg ใหความสาํคญักบัแนวคดิของการเพิม่ความทาทาย
ความรับผิดชอบ และความเปนอิสระของงาน

สรุปไดวา  Job enrichment แปลวา “การเพิม่คณุคาในงาน” และหมายถึง การทาํงานให
นาทาํและนาพงึพอใจยิง่ขึน้ จงูใจใหบคุคลทาํงานดวยความพงึพอใจ เตม็ใจทาํงาน โดยใชปจจยัจงูใจ
เพิ่มความรูสึกความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจในงานและควบคุมงานเองมากขึ้น
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4.2  แนวคิด ทฤษฎีของการเพิ่มคุณคาในงาน

เนื่องจากการเพิ่มคุณคาในงาน เปนการนําทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (ทฤษฎีสอง
ปจจัยของ Herzberg) มาประยุกตใช ใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ พึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนทฤษฎีที่ไดรับ
การยอมรับอยางกวางขวาง มีอิทธิพลคอนขางสูงตอวิธีการบริหารและการออกแบบงาน ดังนั้นจะ
ขอกลาวถึงทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg กลาวคือ

      ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two–factor theory)
ในป ค.ศ. 1950 Herzberg (1959, 1968 อางใน สมยศ นาวีการ, 2544: 373) ไดดําเนิน

การสํารวจทัศนคติที่มีตองานของวิศวกรและนักบัญชี 200 คน เขาสรุปวา ความพอใจในงานที่ทํา
และความไมพอใจงานที่ทํา เกิดขึ้นจากกลุมของปจจัยที่แยกจากกัน 2 กลุมที่เขาเรียกวา “ส่ิงที่ให
ความพอใจ” (ปจจัยจูงใจ) และ “ส่ิงที่ใหความไมพอใจ” (ปจจัยอนามัย)

      ปจจัยจูงใจ (Motivating factors) จะเกี่ยวของกับเหตุการณที่ดีและมีผลตอความ
พอใจเกี่ยวกับงานที่ทํา ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
และคุณลักษณะของงาน (เนื้อหาของงาน) นั้นๆ

       ปจจัยอนามัย หรือปจจัยที่เกี่ยวกับการบํารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or maintainance 
factors) เปนปจจัยที่มีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ คือปจจัยเหลานี้ไมสามารถจูงใจได แตอาจ
เปนอุปสรรคหรือเปนสิ่งที่บั่นทอนมิใหแรงจูงใจเกิดขึ้นมาได คือหากบกพรองก็จะเกิดภาวะอึดอัด
ใจ ไดแก นโยบายขององคการและการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพแวดลอมของการทํางาน 
ความสัมพันธทางดานการทํางาน สถานภาพ เงินเดือน และความมั่นคง 

ปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัย แสดงไดดังนี้ (ตาราง ที่ 1)
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ตาราง ที่ 1  ปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัย

ส่ิงที่ใหความพอใจ และสิ่งที่ใหความไมพอใจในการทํางาน

ปจจัยจูงใจ
(Motivating factors)

ความสําเร็จ (Achievement)
การยอมรับ การยกยอง (Recognition)
คุณลักษณะงาน (The work itself)
ความรับผิดชอบ (Responsibility)
ความกาวหนา (Advancement or growth)

ปจจัยอนามัย
(Hygiene factors)

นโยบายขององคการและการบริหาร (Company policy and
      administration)
การบังคับบัญชา (Supervision)
ความสัมพันธกับบุคคลในการทํางาน (Interpersonal relationships)
สภาพแวดลอมของการทํางาน (Working conditions)
เงินเดือน สถานภาพ และความมั่นคง (Salary, status, and security)

ที่มา: Herzberg (1968 cited in Champoux 1996, Organizational behavior: Integrating
         individuals, groups, and processes.  New York: West publishing.

ปจจยัจงูใจสวนใหญจะเกีย่วพนักบัเนือ้หาของงาน ในทางกลบักนัปจจยัอนามยัสวนใหญ
จะเกีย่วพนักบัสภาพแวดลอมของงาน ดงันัน้เนือ้หาของงานจะเกีย่วพนักบัรางวลัภายในดวย ในขณะ
ที่สภาพแวดลอมของงานจะเกี่ยวพันกับรางวัลภายนอก ส่ิงจูงใจภายในคือรางวัลภายในที่เกิดขึ้น ณ 
เวลาของการปฎิบัติงาน ส่ิงจูงใจภายในจะเปนแรงจูงใจการทํางานโดยตรง เพราะวาการทํางานโดย
ตัวมันเองจะใหรางวัลได ส่ิงจูงใจภายในจะทําใหบุคคลถูกจูงใจดวยตัวเอง ในทางกลับกันสิ่งจูงใจ
ภายนอกจะเปนรางวัลภายนอกที่เกิดภายหลังจากการทํางาน ไมไดใหความพอใจโดยตรง ณ เวลาที่
บุคคลกําลังทํางานอยู

Herzberg (ไมไดระบุป อางใน สมยศ นาวีการ, 2540) กลาววา การคนพบของเขาชี้ให
เหน็ถึงการมอียูของแนวตอเนือ่งควบคู ตรงกนัขามของ “ความพอใจงาน” คอื “ไมมคีวามพอใจงาน”
และตรงกันขามของ “ความไมพอใจงาน” คือ “ไมมีความไมพอใจงาน” ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1
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มุมมองเดิม

……………………………………………………………………………………………………
มุมมองของ Herzberg

                                                          (ปจจัยอนามัย)

                                                           (ปจจัยจูงใจ)

แผนภูมิที่ 1  เปรียบเทียบมุมมองความพอใจงาน ความไมพอใจงานจากมุมมองเดิม และมุมมองของ
                     Herzberg

ปจจัยอนามัยไมไดจูงใจ เพราะวาปจจัยอนามัยไมไดกระตุนใหบุคคลใชความพยายาม
มากขึ้น แตปจจัยอนามัยจะตองถูกตอบสนองกอน เพื่อที่จะนําบุคคลมาสูจุดของความเปนกลาง ที่
ปจจยัจงูใจจะมผีลกระทบได ตวัอยางเชนการใหความเปนอสิระและความรบัผิดชอบเมือ่สภาพแวดลอม
การทํางานและปจจัยสภาพแวดลอมอื่นยังไมไดถูกแกไข จะยังคงทําใหเกิดความไมพอใจของบุคคล
อยูดี การตอบสนองปจจัยอนามัยจะทําใหบุคคลเปนกลาง (ไมมีความไมพอใจ) แลวสามารถใช
ปจจัยจูงใจเพื่อที่จะสรางความพอใจและผลการดําเนินงานจะสูงขึ้นในที่สุด

Herzberg ไดลดความตองการหาระดับของ Maslow เปนสองระดับของการวิเคราะหที่
แตกตางกัน ปจจัยอนามัยหรือส่ิงที่ไมพอใจจะเทียบเทากับความตองการระดับต่ําของ Maslow ซ่ึง
ปจจัยอนามัยนี้จะเปนปจจัยปองกันที่ชวยลดความไมพอใจแตไมไดนําไปสูความพอใจ ในแงของ
การจูงใจแลวปจจัยอนามัยจะนาํแรงใจมาสู “จดุศนูย” ดวยการปองกนัพฤตกิรรมทีเ่ปนลบ ดวยตวัมนั
เองแลวปจจยัอนามยัไมไดจูงใจบุคคลใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ปจจัยจูงใจหรือส่ิงพอใจจะเทียบ
เทากับความตองการระดับสูงของ Maslow ปจจัยเหลานี้จะจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงาน ตามมุมมอง
ของ Herzberg แลวเพียงแตการมอบหมายงานที่ทาทาย การยกยองผลการปฏิบัติงานที่ดี และการให

ความพอใจงาน ความไมพอใจงาน

ความไมพอใจงาน ไมมีความไมพอใจงาน

ความพอใจงาน ไมมีความพอใจงาน
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โอกาสเพื่อความกาวหนาจะสรางสถานการณเพือ่พฤติกรรมทีถู่กจงูใจได โดยใชเทคนคิของการเพิม่
คณุคาในงาน (Job enrichment)

Herzberg (1968: 59) นาํเสนอหลกัการเพิม่คณุคาในงาน 7 ประการ ซ่ึงสอดคลองกบั
ปจจยัจงูใจ ดงัแสดงในตารางที ่2

ตารางที่ 2    หลักการเพิ่มคุณคาในงาน

หลักการเพิ่มคุณคาในงาน ปจจัยจูงใจ

1. ลดการควบคุมงานบางอยางในการทํางานลง แตยัง
       มีการตรวจสอบและชี้แจงเหตุผล
2. เพิ่มความรับผิดชอบในงานของแตละบุคคล
3. มอบหมายงานที่สมบูรณในตัวเอง

4. เพิ่มอํานาจหนาที่และความอิสระมากขึ้น

5. แจงผลการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงานทราบโดยตรง
6. มอบหมายงานทีไ่มเคยปฏบิตัมิากอน และยากกวาเดมิ
7. มอบหมายใหผูปฏิบัติงานทํางานพิเศษ ทํางาน
       เฉพาะอยางชวยใหเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา

1. ความรับผิดชอบและความสําเร็จ
       สวนบุคคล
2.    ความรับผิดชอบและการยกยอง
3.    ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ และ
       การยกยอง
4.   ความรับผิดชอบ การยกยอง และ
      ความสําเร็จ
5.   การยกยอง
6.   การพัฒนาและการเรียนรู
7.   ความรับผิดชอบ การพัฒนาความ
      กาวหนา

จะเห็นไดวา หลักการเพิ่มคุณคาในงานมีความเกี่ยวของกับปจจัยจูงใจตางๆในทฤษฎี
การจูงใจ 2 ปจจัยของ Herzberg ทั้งสิ้น ดังนั้นในการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคางาน จะมุงเนนการ
พจิารณาแงมมุตางๆของงานทีจ่ะสามารถทาํใหผูทาํงานเกดิความตองการทุมเททาํงานหนกั หรือพยายาม
ทาํใหการทาํงานมปีระสิทธภิาพมากยิง่ขึน้ รวมทัง้ทาํใหเขารูสึกสขุกายสบายใจและสนกุสนานกบังาน
ที่ทํา สําหรับจากผลที่ไดการเพิม่คณุคางานนีจ้ะแตกตางกนัไป แตในหลักการแลวจะมุงเนนทีส่วน
ประกอบของงาน (Job elements) ซ่ึงจะเปนสวนทีสํ่าคญัในการชวยเสรมิคณุคาใหกบังานโดยตรง อัน
จะทาํใหผูทาํงานเกดิความสนใจทีจ่ะทาํงานใหมปีระสทิธภิาพดีขึ้น เพื่อจะไดรับความพอใจมากขึ้น
ดวย (ธงชัย สันติวงษ, 2541) ซ่ึงก็คือผูปฏิบัติงานไดรับการจูงใจ ตามแนวคิดของ Herzberg นั่นเอง
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การเพิม่คณุคาในงาน (Job enrichment) เปนสถานการณทีก่อใหเกดิความตองการความ
กาวหนา (Growth need) ตอผูปฏิบัติงาน และระดับของความตองการอาจไมเทากันในแตละบุคคล 
ผูปฏิบัติงานที่เกิดความตองการความกาวหนาในการทํางานสูง ความตองการของคนนั้นก็จะสูความ
ตองการทีสู่งขึน้ (Higher order need) และจะทาํใหเกดิปฏกิริิยาตอ Job enrichment ในทางบวก แต
สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีความตองการขั้น Higher order need ต่ํา จะเกิดปฏิกิริยาตอ Job enrichment
ในทางลบ

จะเห็นไดวาการเพิ่มคุณคาในงานสามารถกอใหเกิดการจูงใจในการทํางาน ควรศึกษา
ในรายละเอียดถึงองคประกอบของการเพิ่มคุณคาในงาน 

4.3 องคประกอบของการเพิ่มคุณคาในงาน
มีผูสนใจศึกษาการเพิ่มคุณคาในงาน และกลาวถึงองคประกอบการเพิ่มคุณคาในงาน

ซ่ึงไดแก
Greenblatt (1973 cited in Buchanan, 1979) กลาวถึง การเพิม่คณุคาในงาน วาประกอบ

ดวยองคประกอบ 5 ประการคือ หนวยงานที่เปนธรรมชาติ การระบุผูรับบริการ การขยายงานตาม
แนวดิ่งและแนวราบ การสะทอนขอมูล และความกาวหนาในงาน

 Cunningham and Eberle (1990) กลาวถึง การเพิม่คณุคาในงาน ประกอบดวยองคประกอบ
6 ประการคือ การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง ความสัมพันธกับผูรับบริการ การเรียนรูส่ิงใหม 
โอกาสที่แตละคนจะกําหนดงานของตนเอง ความชํานาญเฉพาะ การควบคุมทรัพยากร  และความ
รับผิดชอบในงาน

Koontz and Weihrich (1990) กลาวถึง การเพิ่มคุณคาในงาน ประกอบดวยองค
ประกอบ 6 ประการคอื ความเปนอสิระในการตดัสนิใจ การมสีวนรวมของผูปฏิบตังิาน ความรบัผิดชอบ
ในงาน การไดเห็นผลงานที่ทําเสร็จ การใหผูรับบริการสะทอนผลการปฏิบัติงาน และการรวม
วิเคราะหและเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมในงาน

Dilworth (1992) กลาววา การเพิ่มคุณคาในงาน ประกอบดวย การเพิ่มความรับผิดชอบ
โดยการวางแผนกอนการทํางาน และการตรวจสอบหลังปฏิบัติงาน

Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1991) กลาววา การเพิม่คณุคาในงาน ประกอบดวย
การเพิ่มอํานาจตัดสินใจ ความรับผิดชอบ การมีปฏิสัมพันธโดยตรงกับผูรับบริการ

Ivancevich and Matteson (1999) กลาวถึง การเพิ่มคุณคาในงาน วาประกอบดวยองค
ประกอบ 6 ประการคือ การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง การเรียนรูส่ิงใหม การควบคุมตารางการ
ทํางาน ความชํานาญเฉพาะ การควบคุมทรัพยากร และความรบัผิดชอบในงาน
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Herzberg (1974 อางใน DuBrin, 2002) กลาวถึง การเพิ่มคุณคาในงาน วาประกอบดวย
องคประกอบ 8 ประการคือ การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง ความสัมพันธกับผูรับบริการ การ
เรียนรูส่ิงใหม การควบคมุตารางการทาํงาน ความชาํนาญเฉพาะ การควบคมุทรพัยากร อํานาจตดิตอ
ส่ือสารโดยตรง และความรบัผิดชอบในงาน

ศรัณยา ชางเนยีม (2544) กลาวถึง การเพิม่คณุคาในงาน ประกอบดวย เนือ้หางาน และ
ความรบัผิดชอบ

งานวจิยันีผู้วจิยัศกึษา การเพิ่มคุณคาในงานตามแนวคิดของ Herzberg (1974) แมวาจะ
เปนแนวคดิทีม่มีานานแตยงัมผูีกลาวถึง ใหการยอมรบั ยงัคงใชไดกบัปจจบุนั ดงัเชน DuBrin (2002) 
ไดกลาวถึงการเพิม่คณุคาในงานตามแนวคดิของ Herzberg (1974) วาสามารถนาํมาใชพฒันาองคการ
ในปจจุบันได นอกจากนี้แนวคิดของ Herzberg (1974) ยังมีความเหมาะสมครอบคลุมกับบริบทของ
พยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ โรงพยาบาลศนูย ทีผู่วจิยัศกึษาโดยมอีงคประกอบ
8 ประการ คอื การไดรับขอมลูยอนกลับโดยตรง ความสมัพนัธกบัผูรับบรกิาร การเรยีนรูส่ิงใหม การ
ควบคมุตารางการทาํงาน ความชาํนาญเฉพาะ การควบคมุทรพัยากร อํานาจตดิตอส่ือสารโดยตรง และ
ความรบัผิดชอบในงาน ซ่ึงจะกลาวถึงรายละเอยีดดงัตอไปนี้

4.3.1 การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง
ผูปฏิบัติงานควรไดรับการประเมินโดยตรง รับทราบผลงานที่ไดทําไปโดยเร็ว ซ่ึงองค

ประกอบที่สําคัญในสวนของการสะทอนกลับของขอมูลการปฏิบัติงานของบุคคลคือการใหขอมูล
โดยตรงแกผูปฏิบตังิาน แทนทีจ่ะผานทางผูบริหารตามขัน้ตอนการบรหิาร ซ่ึงการสะทอนขอมลูกลับ
ไดทันเวลามากขึ้นเทาใด ก็จะมีอํานาจและไดความถูกตองของขอมูลมากขึ้นเทานั้น (Herzberg, 
1974: 72)  Blegen (1993) กลาววาการไดรับผลยอนกลับของงาน จะมีผลทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน และธงชัย สันติวงษ (2541: 172) กลาววาหากสามารถทําใหผูทํางานไดรูถึงขอมูลตางๆที่ได
ทําไปแลวอยางชัดเจนโดยตรงถึงตัวผูทํางานแลว คุณคางานนั้นก็จะสูงในสายตาและความรูสึก
ของเขา

Hackman and Oldham (1980) กลาววาขอมูลยอนกลับของงานจะเปนแรงจูงใจในการ
ทํางาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการประเมินผลการทํางานของตนเอง เปนขอมูลที่ทําใหบุคคลรับรูถึงผล
งานที่ดีหรือไมดีของตนเอง ซ่ึงสามารถนําไปเชื่อมโยงกับเปาหมายที่ตั้งไว โดยบุคคลจะคาดหวัง
การประเมินผลงานทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูรับบริการ ที่จะใหขอมูลยอนกลับไดทั้งสิ้น 
(Earley et al., 1989 cited in Greller and Parsons, 1992) นอกจากนี้แลวขอมูลยอนกลับของงานยังมี
ความสําคัญตอบุคลากร ทําใหบุคลากรสามารถนําผลการปฏิบัติงานมาใชปรับปรุงผลการดําเนิน
งานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนดไว โดยบุคลากรจะเพิ่มความพยายามในการ
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ทํางานมากขึ้น เกิดการพัฒนาศักยภาพ จูงใจใหบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถ (ณัฏฐพันธ 
เขจรนันทน, 2545: 196) การประเมินผลการทํางานหรือการสะทอนขอมูลกลับ เปนสิ่งสําคัญในการ
บริหารงาน พยาบาลตองการทราบวาความสามารถของตนอยูในระดบัใด และควรไดรับการปรบัปรงุ
อยางไรทั้งดานความรูเกี่ยวกับการทํางาน ความชํานาญ ซ่ึงจะชวยในการเรียนรูและเขาใจดวยตนเอง

Sanger, Richardson, and Larson (1985) ศกึษาพบปจจยัทีท่าํใหพยาบาลยงัคงทาํงานอยู
ในหนวยผูปวยที่ไดรับอันตรายจากไฟไหม น้ํารอนลวก (Burn Unit) คือการมีโอกาสในการรับรู 
และไดเห็นผูปวยหนักมีอาการดีขึ้นหรือหายปวย ซ่ึงก็คือพยาบาลไดรับรูผลการปฏิบัติงานของตน
เอง เมื่อพบวาเปนผลงานที่ดี จะเกิดความพึงพอใจและคงอยูในงาน ซ่ึงหมายถึงการสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น

4.3.2  ความสัมพันธกับผูรับบริการ
ความสมัพนัธกบัผูรับบรกิารเปนสิง่สาํคญัในการทาํงาน โดยท่ีการปฏบิตังิานจะเกีย่วของ

สัมพนัธกบัผูรับบรกิารภายนอกและผูรับบรกิารภายใน (Herzberg, 1974) และถือเปนความรบัผิดชอบ
ในบทบาทอสิระของพยาบาลวชิาชพี ทีม่หีนาทีส่รางสมัพนัธภาพกบัผูปวย ครอบครวั และบคุลากรอืน่ๆ
อีกทัง้จรรยาวชิาชพีทีก่ลาววา พงึรักษาไวซ่ึงสมัพนัธอันดกีบัผูรวมงานทัง้ภายในและภายนอกวชิาชพี 
พงึอาํนวยความสะดวกและใหความรวมมอืแกผูรวมงาน (ฟาริดา อิบราฮมิ, 2541)

การสรางความสมัพนัธโดยตรงระหวางผูปฏิบตังิานกบัผูรับบรกิารทีด่นีัน้ ผูปฏิบตังิาน
จะตองทาํตวัใหใกลชิดกบัผูทีม่ารบับรกิาร อาจโดยใชทกัษะความสมัพนัธระหวางบคุคล พดูคยุสอบถาม
ถึงผลการปฏบิตังิานของหนวยงานวาเปนอยางไร (Johns, 1992: 219-220) การรูจกัฟง จะทําใหทราบ
ความตองการหรือปญหาไดอยางชดัเจน และสนองตอบความตองการได (จารุภา หิรัญเมฆาวนิช,
2543: 58) ตลอดจนสามารถนํามาแกไขและพัฒนางานไดตรงประเด็น

การใหบริการดวยสัมพนัธภาพทีด่ ีใหความสาํคญัทัง้กบัผูรับบรกิารภายนอกซึง่ไดแก
 ผูปวย ญาตผูิปวย ผูรับบรกิารอืน่ ทาํใหเกดิความพงึพอใจ ประทบัใจ ในสวนของผูรับบรกิารภายใน
นับวาเปนผูมีความสําคัญ เนื่องจากเปนผูรวมงานที่จะตองมีการประสานงาน ชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน อันจะทําใหงานบรรลผุลสําเรจ็ไดตามวตัถุประสงค กอใหเกดิความภาคภมูใิจพงึพอใจในงานและ
สงผลตอคณุภาพชีวิตการทํางานตามมา

4.3.3 การเรียนรูสิ่งใหม
การเรียนรูส่ิงใหมนี้ ควรเรียนรูในสิ่งที่มีความสําคัญ มีคุณคา มีความหมาย (Herzberg,

1974) โดยเรียนรูจากประสบการณการทํางานหรือจากการฝกอบรมในเรือ่งทีเ่กีย่วกบังาน การไดเรียน
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รูส่ิงใหม มคีวามสาํคญัและจาํเปนอยางยิง่ โดยเฉพาะในสถานการณปจจบุนัทีม่กีารปรบัปรงุลักษณะการ
ทาํงาน มกีารนาํวทิยาการทีก่าวหนามาประยกุตใช ทาํใหบคุลากรจาํเปนทีจ่ะตองไดรับการฝกอบรม เพือ่
ใหมคีวามรูความสามารถทนัตอความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ สวนหนวยงานทีส่ามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอยูแลว ก็อาจมีความจําเปนที่จะตองปรับปรุง เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ลวนแตกอใหเกดิความตองการในการฝกอบรมดวยกนัทัง้สิน้ ซ่ึงกาํลัง
คนทีไ่ดรับการศกึษา ฝกอบรม และการพัฒนาแลว จะมีความรูทักษะประสบการณและความสามารถ
ในการประกอบกิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวังไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(ณฏัฐพนัธ เขจรนนัทน, 2545: 134, 151)

เปนที่ยอมรับกันของนักจิตวิทยาวา ประสบการณการทํางานอาจกอใหเกิดเปนความ
สามารถในการทาํงาน (American Phychological Association, 1980; Blum and Nayler, 1968; Guion, 
1965 cited in Schmidt, Outerbridge, and Hunter, 1986: 432) และกลาวถึงประสบการณวาสามารถสง
ผลตอมาเปนความสามารถในการทํางานได  นอกจากนี้แลวประสบการณการทํางานมีผลทําใหเกิด
ทักษะ เทคนิควิธีการ นิสัย และกอใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Schmidt, 
Outerbridge and Hunter, 1986: 432-439)

การเรียนรูส่ิงใหมจึงมีความจําเปนสําหรับพยาบาล ที่จะตองกาวใหทันกับการเปลี่ยน
แปลงตางๆ เชน เทคโนโลยีใหมๆ โรคที่อุบัติขึ้นใหม รวมทั้งการใหการดูแลที่ถูกตอง อันจะชวยให
ทํางานไดอยางมั่นใจ ภาคภูมิใจ พึงพอใจงานที่ทํา และสงผลตอยังคุณภาพชีวิตการทํางานตามลําดับ

 4.3.4  การควบคุมตารางการทํางาน
ผูปฏิบัติงานสามารถกําหนดตารางการทํางาน มีอํานาจในการคิด ตัดสินใจ (Herzberg, 

1974) เปนการเปดโอกาสใหพยาบาลไดเลือกทาํงานในเวรทีช่อบ ซ่ึงจะสงเสรมิใหเกดิความพงึพอใจ
ในการทาํงาน ตรงกนัขามถาแลกเวรไมไดกจ็ะเกดิความไมพอใจในการปฏบิตังิาน (ชมชืน่ สมประเสรฐิ,
2540: 121) พยาบาลจะรูสึกถึงความมอิีสระในการทาํงาน ซ่ึงความมอิีสระในการทาํงานมคีวามจาํเปน
อยางมาก เพราะนอกจากจะทําใหงานคลองตัวแลวผูปฏิบัติงานยังไดมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสราง
สรรคในการทํางาน ภายในขอบเขตหนาที่ของตนเอง ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน มีความ
สุขในการทํางาน (Morris and Scherman, 1981) ความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน (Stratton et al., 1995; Lehmann, 1994: 199) และยังเปนตัวแปรที่สําคัญที่สุด
ตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล เพราะจะไปเพิ่มความมอํีานาจและความรับผิดชอบ (Blegen, 
1993 ) พยาบาลตองการควบคมุตารางการทาํงานดวยตนเอง โดยสามารถเลอืกวนั เวลา ทีพ่วกเขาพอใจ
มากทีสุ่ดและตกลงกนัได (Ringl and Dotson, 1989) การจดัตารางการทาํงานที่ไมสมเหตุผล เปน
สาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกขาดความสุขและคับของใจในการทํางาน (Carson, 1989 อางใน ฟาริดา 
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อิบราฮมิ, 2541) นอกจากนีค้วามไมพอใจตารางการทาํงานทีไ่มยดืหยุน การอยูเวรบาย-ดกึ ไมสามารถ
ทาํงานตามเวลาทีเ่ลือกได เปนสาเหตหุนึง่ทีท่าํใหพยาบาลลาออกจากงาน (Pierce et al., 1991; Prescott
and Bowen, 1987) การควบคุมตารางการปฏิบัติงาน ถือเปนการจูงใจอยางหนึ่ง (Herzberg, 1987) 
ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Lehmann, 1994: 199) และสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตามลําดับ

4.3.5 ความชํานาญเฉพาะ
งานทีเ่พิม่คณุคาในงานมคีณุสมบตัหิรือลักษณะบางประการตางจากงานอืน่ (Herzberg,

1974) ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญจากการทํางานที่มีลักษณะเฉพาะหรืองานที่มีความแตกตางจาก
งานอื่น ซ่ึงลักษณะเฉพาะของงาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเนื่องจากความนาสนใจของงาน
ความแปลกใหม ความทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จของงาน และประโยชนจากงานนั้นมีผลดีตอ
สังคม (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541: 137)

ธรรมชาตขิองงานพยาบาลทีม่ลัีกษณะความเชีย่วชาญเฉพาะทาง จะสงเสรมิใหพยาบาลที่
ทํางานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการทํางานแตกตางกัน พยาบาลที่ทํางานเกี่ยวกับอุปกรณที่ใช
เทคโนโลยีสูงจะไดรับการจัดอันดับวาเปนผูที่มีความสามารถ เชนพยาบาลในหอผูปวยอภิบาล หรือ
พยาบาลที่ตองดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต ซ่ึงตองใชทักษะในการชวยเหลือกูชีวิตบอยๆ ก็จะไดรับการ
ยอมรับวาไดทํางานพยาบาลที่ชวยเหลือชีวิตผูปวยจริง และการปฏิบัติงานดังกลาว สงเสริมความ
ภาคภูมิใจในตนเอง สงเสริมการพัฒนาศักยภาพในตนเองแตกตางไปจากเดิมตอนจบใหมๆ มีทักษะ
การตัดสินใจไดแมนตรง  สามารถชวยเหลือผูปวยได (ชมชื่น สมประเสริฐ, 2540)

ลักษณะงานของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ถือวามีลักษณะเฉพาะ คือใหความ
ชวยเหลือรักษาผูปวยฉุกเฉนิทกุประเภท โดยเฉพาะผูปวยในระยะวกิฤตทีต่องการการรกัษาพยาบาล
ทนัท ี รวมทัง้ผูปวยทีป่ระสบอบุตัเิหตทุกุชนดิ ซ่ึงนอกจากการใหความชวยเหลือโดยตรงกบัตวัผูปวย
แลว พยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินจะตองสือ่สารตดิตอกบับคุคลตางๆ เชนผูปวย ญาตผูิปวย 
เจาหนาทีกู่ภยั ตาํรวจ นกัขาว และยงัมงีานทีเ่ปนหนาทีพ่เิศษนอกเหนอืจากงานประจาํอกี เชน การออก
หนวยปฐมพยาบาล การออกไปชวยผูเจบ็ปวยฉกุเฉนิ ณ จดุเกดิเหต ุ (Emergency Medical Service: 
E.M.S.) ซ่ึงตองใชความรูความชํานาญ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ ทักษะเฉพาะ การตดัสนิใจที่
ถูกตองในการใหการพยาบาลชวยเหลือไดอยางมคีณุภาพประสทิธภิาพไมเกดิภาวะแทรกซอน สังคมให
การยอมรับวาเปนงานที่มีประโยชนมีคุณคา ผูปฏิบัติรับรูถึงความมีคุณคา มีความหมายในงาน เกดิ
เปนประสบการณทีด่ ี มคีวามภาคภมูใิจพงึพอใจในงานทีป่ฏิบตั ิ และสามารถสงผลถึงคณุภาพชีวิตการ
ทํางานได
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     4.3.6  การควบคุมทรัพยากร
การควบคุมทรัพยากรของผูปฏิบัติงาน เปนการสรางความรูสึกความเปนเจาของและ

ความรับผิดชอบ โดยใหผูปฏิบัติสามารถควบคุมทรัพยากรในหนวยงาน (Herzberg, 1974) โดยที่
ความรูสึกถึงความเปนเจาของ เปนความตองการทางสงัคมของมนษุย ตองการใหตนเองมคีวามสาํคญั
ใหความคิดของตนเองเปนจริง ตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับขั้นของ Maslow (เสนาะ ติเยาว, 
2544: 212) ซ่ึงความรูสึกถึงความเปนเจาของนี้เปนความรูสึกของการไดรับรางวัลภายในตนเองของ
ผูปฏิบัติ (Klein, 1987 cited in Buchko, 1992) จะเพิม่อทิธพิลของผูปฏิบตังิานในการตดัสนิใจ การ
ควบคมุงาน มผีลตอทศันคตขิองผูปฏิบตังิาน  คอืทาํใหเกดิความพงึพอใจและผกูพนักับงาน   เกิดความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานลดลง (Buchko, 1992)

การปฏิบัติงานของพยาบาลในปจจุบัน หัวหนามักจะเปนตัวแทนในการประชุมนอก
หนวยงาน  พยาบาลประจําการจึงมักไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานแทนในการบริหารจัดการ
งานภายในหนวยงาน นอกเหนือจากการทาํหนาที่เปนหัวหนาเวร ทาํการควบคุมกาํกับสมาชิกให
ปฏิบตัติามหนาทีท่ีรั่บผิดชอบ หรืองานบรหิารอืน่ๆ (เบญจรตัน สมเกยีรต,ิ 2544) และถือเปนความรบั
ผิดชอบในวิชาชีพอยางหนึ่ง ที่มีหนาที่ดานการบริหารที่จะตองจัดการทรัพยากรตางๆในหนวยงาน
อยางมปีระสทิธภิาพ คือตองควบคมุตนทนุใหต่าํ ซ่ึงจะชวยใหองคการสามารถอยูได ผูปฏิบตังิานเกดิ
ความรูสึกมัน่คงในงาน พงึพอใจในงาน และสงผลตอยังคุณภาพชีวิตการทํางาน

4.3.7  อํานาจติดตอสื่อสารโดยตรง
การมอํีานาจในการสือ่สารโดยตรงตามแนวคดิของ (Herzberg, 1974) คอืการเปดโอกาส

ใหคนทํางานสามารถติดตอส่ือสารโดยตรงกับผูรับบริการ ซ่ึงสอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ (2541: 
178) ทีก่ลาววา หากมกีารขยายขอบเขตใหคนทาํงานรบัผิดชอบโดยตรงกบัลูกคา และมอํีานาจสัง่การ
ตอบสนองกับลูกคาไดเองแลว ความเปนเอกเทศหรือทํางานไดโดยอิสระก็จะเพิ่มสูงขึ้นได

การพยาบาลมีเปาหมายในการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลตางๆเพื่อชวยเหลือผูปวย 
เปนการกระทําโดยตรงกับตัวผูปวย ที่ตองใชการสื่อสารระหวางกันเปนพื้นฐานดําเนินสัมพันธภาพ 
เพื่อการชวยเหลือตามกระบวนการพยาบาล นับตั้งแตการประเมินผูปวย การใหการพยาบาล ติดตาม
ประเมนิผล ทีจ่ะตองมกีารสือ่สารกนัระหวางพยาบาลกบัผูปวยหรือญาต ิมกีารใหและรับขอมลูระหวาง
กันดวยทั้งสิ้นโดยสื่อสารแบบสองทาง ผูปวยหรือญาติจะเกิดความรูสึกที่ดีจากการไดรับการดูแล 
เอาใจใสจากพยาบาล เกิดเปนความพึงพอใจ สวนพยาบาลจะไดรับขอมูลเกี่ยวกับตัวผูปวย สามารถ
นํามาวางแผนใหการพยาบาลไดอยางถูกตอง เกิดเปนผลงานที่ดี สอดคลองกับ Herzberg (1987) ที่
กลาวถึงอํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง ก็คือการจูงใจในองคประกอบความรับผิดชอบของปจจัยจูงใจ 
ดังนั้นจึงสงผลเกิดเปนความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางานตามลําดับ



60

4.3.8 ความรับผิดชอบในงาน
ความรับผิดชอบในงานตามแนวคิดของ Herzberg (1974) คือการใหผูปฏิบัติงานไดมี

โอกาสรับผิดชอบผลงานที่ไดทํา
บุคลากรผูปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จะรับผิดชอบตอผลงานที่ออก

มาไดทุกเรื่อง ตามกระบวนการพยาบาล เชนมีการประเมินผลการพยาบาลที่ใหไป วาไดผลเปน
อยางไร สําเร็จตามวัตถุประสงคการพยาบาลที่ตั้งไวหรือไม หากไมสําเร็จตองรีบจัดการแกไข โดย
เฉพาะอาการสําคัญของผูปวยที่แสดงใหเห็นวาอยูในระยะอันตรายแกชีวิต ซ่ึงจะตองชี้แจงรายงาน
ผลใหแพทยทราบ และมีการเขียนบันทึกทางการพยาบาลไวทุกครั้ง ซ่ึงจะเปนหลักฐานที่เชื่อถือได
ในเหตุและผลของการกระทํา นั่นคือแสดงความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงเสนาะ ติเยาว (2543) กลาววา 
ความรูสึกรับผิดชอบเปนปจจัยหนึ่งในหาที่สรางความพอใจ (Satisfier factor) ซ่ึงเปนแหลงที่มาของ
การทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน และกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน

4.4 การเพิ่มคุณคาในงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ส่ิงที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังวาจะไดรับจากงานนั้นแตกตางกันตามสภาพแวดลอมของ

งานที่ปฏิบัติอยูตามความคิดของแตละคน ไดแก ตองการความทาทาย ความเติบโตกาวหนาในงาน 
ไดรับการเคารพในศักดิ์ศรี และปฏิบัติที่เทาเทียมกัน มีความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะสะทอนโดย
ผลงานขององคการ นอกจากนี้ยังตองการความเปนหวง ใสใจดูแลแงมุมของชีวิตในองคการ แตส่ิง
ทีอ่งคการกาํลังทาํอยูนัน้ เนนการใหความสาํคญัแตเฉพาะรางวลัทีเ่ปนวตัถุเทานัน้ และละเลยความ
สําคญัในดานความเอาใจใสในสิง่ทีผู่ปฏิบตังิานนัน้ตองการจากวชิาชพี ตามสทิธ ิ ดวยความชอบธรรม
(Walton, 1976: 154-155)

ถาผูปฏิบตังิานรูสึกถึงความไมมอิีสระ ไมสามารถตดัสนิใจในการปฏบิตังิานดวยตนเอง 
ไมมีอํานาจในการสื่อสารโดยตรง ตองรายงานผานทางผูบริหารตามระเบียบวิธีปฏิบัติ ไมมีโอกาส
ไดแสดงความคิดเห็นในการพัฒนางานหรือปดกั้นการแสดงออกที่ผูปฏิบัติแสดงความคิดเห็นไป 
แตผูบริหารยังคงปฏิบัติเชนเดิม ไมรับความคิดในการเปลี่ยนแปลง ขาดโอกาสการพัฒนาตนเอง 
และไมสามารถวางแผนการดาํเนนิชวีติในงานและดาํเนนิชวีติสวนตวัไดเอง จะทาํใหปฏิบตังิานรูสึก
เบื่องาน งานที่ทําไมนาสนใจไมมีความหมาย ขาดแรงจูงใจและความไมพอใจในการทํางาน สงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานได

 จึงมีความจําเปนที่องคการจะตองแกไขปญหาตางๆเหลานี้ โดยการออกแบบงานใหม
ทีเ่พิม่คณุคาในงาน สงเสรมิใหผูปฏิบตังิานมกีารเพิม่งานตามแนวดิง่ (Vertical loading) ซ่ึงจะกอใหเกดิ
แรงจงูใจในการไดรับผิดชอบงานไดแก ลดการควบคุมงาน ใหผูปฏิบัติงานมีอํานาจในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานที่ทํา ยอมใหผูปฏิบัติงานทาํงานไดทั้งหมดในกิจกรรมของหนวยงานที่มี แจงผลการ
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ปฏิบตังิานใหทราบ ทีจ่ะชวยใหการทาํงานมผีลการปฏบิตังิานทีด่ ี ในขณะเดยีวกนักเ็กดิความพงึพอใจ
ในงาน ซ่ึงหมายถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีสําหรับบุคลากรในที่ทํางาน (Schermerhorn, 1996)

เปาหมายของการเพิ่มคุณคาในงานคือการทําใหผูปฏิบัติรูสึกถึงไดบรรลุในสิ่งที่
ตองการ เกดิความพึงพอใจในระยะยาว (Herzberg, 1968 cited in Nankervis, Campton, and 
McCarthy, 1996: 172) ดวยการออกแบบงานที่ใหความสําคัญกับความตองการทั้งผูปฏิบัติงานและ
องคการใหมากที่สุด ขจัดปญหาอุปสรรคในที่ทํางานที่ทําใหเกิดความคับของใจออก (Gibson, 
Ivancevich and Donnelly, 1991: 471 - 472) และทําใหเกิดความรูสึกถึงความสามารถในการทํางาน 
เปนการปฏิบัติที่สรางความพึงพอใจเขาไปในงาน หมายถึงผูปฏิบัติไดรูสึกวา จบลงดวยความสําเร็จ 
(Schermerhorn, 1996: 166)

สอดคลองกับ กนกพร แจมสมบูรณ (2539) ศึกษาพบวาการรับรูคาของงานมีความ
สัมพนัธทางบวกกบัคณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล โรงพยาบาลโรคทรวงอก จฑุาวด ี กล่ินเฟอง
(2543) ศึกษาพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม  อภิรักษ หัชชะวณิช (2542) ศึกษาพบวาลักษณะงาน มีความ
สัมพนัธกบัระดบัคณุภาพชีวติการทาํงานของพนกังานธนาคาร และจากการศกึษาของ ภทัรา เผือกพนัธ
(2545) ทีพ่บวา ลักษณะงานมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ หนวยงาน
อุบตัเิหตแุละฉุกเฉนิ โรงพยาบาลของรฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร

การเพิ่มคุณคาในงานทําใหเกิดความพึงพอใจและความผาสุกในงาน สงเสริมการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น (Parker, 1998: 850) และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Herzberg, 1974 และ 
DuBrin, 2002) จากเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมด จึงสรุปไดวา การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
Smith and Mitry (1983) ศกึษาความสมัพนัธระหวางขนาดของโรงพยาบาล กบัคณุภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาล โดยศึกษาความพึงพอใจในงาน ความรูสึกกดดันจากงาน และการรับรู
บรรยากาศขององคการ ในมติคิวามสามคัคแีละความเปนน้าํหนึง่ใจเดยีวกนั ผลการศกึษาพบวา ความ
กดดันในการทํางานมีความสัมพันธกับขนาดโรงพยาบาลที่ใหญและมีความซับซอนมาก พยาบาลที่
ปฏิบตังิานในโรงพยาบาลขนาดใหญ มโีอกาสทีจ่ะประสบความสาํเรจ็สงูสดุ ความรูสึกมอิีสระในการ
ทาํงานความรูสึกถึงการไดรับการยกยองและยอมรบันบัถือนอยกวาพยาบาลทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาล
ที่มีขนาดเล็กและกลาง และมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับต่ํากวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลขนาดเล็ก
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ทวีศรี กรีทอง (2530) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใชแนวคิด
คุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton (1973) ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง พยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคูมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวา
พยาบาลที่มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พยาบาลผูบริหารมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานสงูกวาพยาบาลพยาบาลประจาํการอยางมนียัสําคญัทางสถติ ิ พยาบาลวชิาชพีทีม่คีวามแตกตาง
กนั ดานอาย ุประสบการณในการทาํงาน ระดบัตาํแหนงและขนาดของโรงพยาบาล มคีาเฉลีย่คุณภาพ
ชีวิต การทํางานไมแตกตางกัน การรับรูตอระบบบริหาร การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของ
ตนเอง คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทางราชการ คานิยมทางการบริการ และตําแหนงหนาที่ มีความ
สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อายุและขนาดของโรงพยาบาล
ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน การรับรูตอระบบบริหาร การรบัรูตอความสามารถเชงิ
วชิาชพีและขนาดของโรงพยาบาล สามารถรวมกนัพยากรณความแปรผนัของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไดรอยละ 61.3

ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton 
(1973) ผลการวจิยัพบวา คาเฉลีย่คณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลอยูในระดบัปานกลาง ปจจยัสวน
บคุคลไดแกตาํแหนงหนาทีแ่ละคานยิม มคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงานในระดบัปานกลาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อายุและรายไดมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่ําอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ สวนสถานภาพสมรสและรายไดพิเศษไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน การรบัรูความสามารถเชงิวชิาชพีของตน การรบัรูตอระบบบรหิาร การบรหิารจดัการและสภาพ
แวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ สภาพแวดลอมในการทาํงาน การบรหิารจดัการ ตาํแหนงหนาทีแ่ละคานยิม สามารถรวมทาํนาย
คุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 67.00

อรพนิ ตนัตมิรูธา (2538) ศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัคดัสรร กบัคณุภาพชวีติการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพหอผูปวยวิกฤตโรงพยาบาลศูนย โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของ Walton (1973) ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพหอผูปวย
วิกฤตอยูในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพจําแนกตามประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส 
การไดรับการอบรมเฉพาะทาง มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน พยาบาลทีม่กีารรบัรู
ตอความสามารถเชงิวชิาชพี การรบัรูตอระบบบรหิาร คานยิมทางวชิาชพี คานยิมทางราชการ คานยิม
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ทางการบรกิารและประสบการณการทาํงาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคณุภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางราชการและคานิยม
ทางการบริการ รวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 58

จุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน
และบรรยากาศองคการ กบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสงักดักระทรวง
กลาโหม โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton (1974) ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง อายุและประสบการณการทํางาน มีความ
สัมพันธทางลบในระดับต่ํากับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  
ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

เดช สุวนนท (2540) ศกึษาการสือ่สารระหวางนกัขาวกบัผูบริหารขาวและความพงึพอใจ
ในการทํางาน วิเคราะหรูปแบบ พฤติกรรม และบรรยากาศการสื่อสารระหวางบุคลากรวามีความ
สัมพนัธกบัความพงึพอใจในการทาํงานหรอืไม โดยศกึษาจากประชากรทีเ่ปนนกัขาว 53 คน ผูบริหาร
ขาว 31 คน ในสังกัดกองบรรณาธิการหนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจ เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาดานบรรยากาศการสื่อสารพบวา นักขาวที่รับรูบรรยากาศการสื่อสารภายในองคการใน
ทางบวกมากกวา จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา

กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสาร บรรยากาศ
การสือ่สาร ความพงึพอใจในการสือ่สาร ความพงึพอใจในการทาํงานและความยดึมัน่ผูกพนัตอองคการ
ของพนกังานไทยในบรษิทัขององักฤษ เยอรมนั และฝรัง่เศสในประเทศไทย กลุมตวัอยางเปนพนกังาน
คนไทยทีท่าํงานในบรษิทัทีม่ผูีบริหารเปนชาวองักฤษ เยอรมนั และฝรัง่เศส จาํนวน 600 คน เครือ่งมอื
ที่ใชเปนแบบสอบถาม พบวา บรรยากาศการสื่อสาร มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการทํางาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วนิดา เตชะวิศิษฐพงศ (2541) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารภายใน
องคการตลาดหลกัทรพัยแหงประเทศไทย กลุมตวัอยางเปนเจาหนาทีร่ะดบับรหิารชัน้ตน และเจาหนาที่
ระดับปฏิบัติการในฝาย/สํานักตางๆของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจํานวน 201 คน เครื่องมือ
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ทีใ่ชเปนแบบสอบถาม พบวา โดยภาพรวมมคีวามพงึพอใจในระดบัปานกลางคอนขางนอยใน 7 ประเดน็
ดังนี้ ความพึงพอใจในงาน การใหขอมูลและขาวสารที่เพียงพอ การเพิ่มพูนความรูความสามารถ
ของบุคลากรในองคการ การจัดใหมีชองทางการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ การจัดใหมีส่ือใน
การติดตอที่มีประสิทธิภาพ การอํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงานสามารถติดตอกันได การสราง
ความพอใจในระบบการติดตอส่ือสารโดยสวนรวมของทั้งองคการ

กลุวฒัน ทศพะรนิทร (2543) ศกึษาความพงึพอใจในบรรยากาศการสือ่สารของเจาหนาที่
ฝายธุรการ มหาวิทยาลัยพายัพ โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมดจํานวน 137 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถาม พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลางในประเด็นของความพึงพอใจใน
งาน การใหขอมลูขาวสารทีเ่พยีงพอ การจดัใหมชีองทางการตดิตอส่ือสารทีม่ปีระสิทธภิาพ การจดัให
มีส่ือในการติดตอที่มีประสิทธิภาพ  และมีความพึงพอใจนอยในประเด็นการเพิ่มพูนความรูความ
สามารถของบุคลากร การอํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติ งานสามารถติดตอกันได การสรางความ
พอใจในระบบการติดตอส่ือสารโดยสวนรวมของทั้งองคการ

ชุมาพันธ วิเชียรเกื้อ (2526) ศึกษา การศึกษาเชิงสหสัมพันธของการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานอยางเปนระบบกบัการปรบัปรงุงาน: ศกึษาเฉพาะกรณกีารทาอากาศยานแหงประเทศไทย
พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบมีความเกี่ยวพันโดยตรงกับขวัญและกําลังใจ
ของพนักงานการทาอากาศยาน

Barker (1986) ศกึษาอทิธพิลของตวัแปรคณุภาพชวีติการทาํงาน ตอการคงอยูและความ
พึงพอใจในวิชาชีพของครูผูสอนวิชาวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร กลุมตัวอยางเปนครูผูสอนวิชา
วิทยาศาสตรและคณิตศาสตรจํานวน 479 คน พบวา ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ
ในระดับสูงกับความพึงพอใจการรับรูความสําเร็จ ทรัพยากรในองคการ การเพิ่มคุณคาในงาน และ
ระบบการสนับสนุน ดานปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน เงินเดือน ระดับการ
ศึกษา มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

Reed and Davie (1998) ศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีสารสนเทศที่ชวยในการ
ตัดสินใจในที่ทํางาน โดยการออกแบบงานคือ นําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรที่ชวยในการตัดสินใจมา
ใชในงานของบรษิทันายหนารับจางดาํเนนิการนาํสนิคาผานดานศลุกากรของชาวแคนาดา กลุมตวัอยาง
คือพนักงานดานหนาของบริษัทจํานวน 44 คน พบวา การออกแบบงานที่นําคอมพิวเตอรมาใชชวย
ใหผูปฏิบตังิานมศีกัยภาพ เปนอสิระมากขึน้ ไดรับผิดชอบตดัสนิใจในงานของตนเอง สรางสรรค
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โอกาสการพัฒนาทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จากการที่สามารถทําใหงานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น เปนระบบมากขึ้น บริหารเวลาไดดีขึ้น

กนกพร แจมสมบูรณ (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูคาของงาน การรับรู
ตอรูปแบบการบริหาร กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลโรคทรวงอก นนทบุรี 
จํานวน 265 คน เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถาม พบวา การรับรูคาของงานการรับรูตอรูปแบบการ
บริหารมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

พรรัตน พนัธศรีมงักร (2540) ศกึษาตวัแปรทีสั่มพนัธกบัแรงจงูใจภายในในการทาํงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 
406 คน พบวา ตวัแปรทางจติทัง้ 3 ตวั คอืการรบัรูคณุคาของงาน การรบัรูดานความรบัผิดชอบของผล
งาน การรับรูในผลของงาน รวมกันทํานายแรงจูงใจภายใน ในการทํางานไดรอยละ 50.28 การรับรู
คุณคาของงานอธิบายแรงจูงใจภายในในการทํางานไดรอยละ 41.77 ความหลากหลายของทกัษะ 
ความมเีอกลักษณของงาน และความสาํคญัของงาน รวมกนัอธบิายความแปรปรวนของการรับรูคณุคา
ของงานไดรอยละ 20.95 ความมเีอกลกัษณของงานอธบิายความแปรปรวนของ การรบัรูคณุคาของ
งานไดรอยละ 14.02

อภรัิกษ หชัชะวณชิ (2542) ศกึษาคณุภาพชวีติการทาํงานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย
จํากัด (มหาชน) ภายใตระบบงานแบบรีเอ็นจิเนียร่ิง : ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในเขต 41 กลุมตัวอยาง
เปนพนักงาน จํานวน 120 คน พบวา ปจจัยที่สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร ไดแก ระดบัการศึกษา อายุงาน ลักษณะงาน ความมีอิสระในการทํางาน งานที่ใชทักษะ
หลากหลาย ความพรอมในการตรวจสอบ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน

อภิญญา คารมปราชญ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูคาของงานและการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จากกลุมตัวอยาง 
275 คน พบวา การรบัรูคาของงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของหวัหนา
หอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

   จากการทบทวนวรรณกรรม งานวจิยัทีเ่กีย่วของทีผ่านมา สรุปไดวาบรรยากาศการสือ่สาร
ขององคการและการเพิ่มคุณคาในงาน นาจะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิด
ของ Walton (1973) โดยแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของตัวแปรตามกรอบแนวคิดทฤษฎี
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กรอบแนวคิดการวิจัย

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ

1.  ความไววางใจ
2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
3.  การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
4.  การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง
5.  การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
6.  การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงาน
     ในระดับสูง

(Pace and Faules, 1994)

การเพิ่มคุณคาในงาน

1.  การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง
2.  ความสัมพันธกับผูรับบริการ
3.  การเรียนรูส่ิงใหม
4.  การควบคุมตารางการทํางาน
5.  ความชํานาญเฉพาะ
6.  การควบคุมทรัพยากร
7.  อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง
8.  ความรับผิดชอบในงาน

(Herzberg, 1974)

คุณภาพชีวิตการทํางาน

1. คาตอบที่เพียงพอและยุติธรรม
2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัย
     และสงเสริมสุขภาพ
3. โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล
4. โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน
5.  การบูรณาการทางสังคม
6.  ธรรมนูญในองคการ
7.  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
     กับชีวิตดานอื่น
8.  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม

(Walton, 1973)



บทที่  3

วิธีดําเนินการวิจัย

          การวิจัยคร้ังนี้  เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  research)  ในรูปแบบการศึกษาความ
สัมพนัธ (Correlation  study)  มวีตัถุประสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวาง บรรยากาศการสือ่สาร 
ขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน กบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตุ
และฉกุเฉนิ โรงพยาบาลศนูย

ประชากรและกลุมตัวอยาง
1.  ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานประจําการหนวยงาน

อุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนระยะเวลา 1 ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลศูนยทั้ง 25 แหง
2.  กลุมตัวอยาง  ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมี

ขั้นตอนดําเนินการดังนี้
           2.1 สํารวจขอมูลจํานวนพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ณ วันที่ 

2-3 ธันวาคม 2545 โดยการโทรศัพทสอบถามจากกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยทั้ง 25 
แหง มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 412 คน   

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณตามสูตร Yamane (1970: 581 อางใน
ประคอง กรรณสูต, 2538) ที่ระดับความเชื่อมั่น .95

n = N
                                                 1 + Ne2

                                         =          412       
                                              1+ (412) (.05)2

                                         =  202.96  หรือเทากับ 203
เมื่อกําหนดระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 ( α = .05)

              N คือ  ขนาดของประชากร       
n  คือ  ขนาดของกลุมตัวอยางประชากร
e  คือ  ขนาดของความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได

ขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณได คือพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 203 คน      
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2.3 สุมโรงพยาบาลตัวอยาง โดยจําแนกตามการแบงสวนราชการเปน 12 เขต เลือก
โรงพยาบาลตัวอยางในแตละเขตโดยการสุมอยางงาย ดวยการจับฉลากใชอัตราสวน 1:2  ในกรณทีี่
มโีรงพยาบาล 3 แหงใชอัตราสวน 2:3  กรณทีีม่โีรงพยาบาลแหงเดยีวกาํหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปน
กลุมตัวอยาง รวมโรงพยาบาลที่สุมตัวอยางได  15 แหง

2.4  สํารวจจาํนวนประชากรของโรงพยาบาลกลุมตวัอยางทีสุ่มได พบวาทกุโรงพยาบาล
มจีาํนวนประชากรนอยกวาหรือเทากบั 30 จงึใชประชากรทัง้หมดของแตละโรงพยาบาล เปนกลุมตวัอยาง
ในการศกึษาครัง้นี ้เพือ่ใหสามารถเปนตวัแทนทีด่ขีองประชากรได

จากการสํารวจโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้นเปนจํานวน 248 คน
ดังแสดงในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3    จาํนวนประชากรและกลุมตวัอยาง จาํแนกตามโรงพยาบาลศนูย 12 เขต

เขต โรงพยาบาลศูนย ประชากร
(คน)

โรงพยาบาลศูนยกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยาง
ที่กําหนด

(คน)

กลุมตวัอยาง
ทีใ่ชวเิคราะห
ขอมลู (คน)

1
2

3

4

5

6

7
8
9

10

11

12

โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา
โรงพยาบาลสระบุรี
โรงพยาบาลเจาพระยายมราช
โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี
โรงพยาบาลชลบุรี
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร
โรงพยาบาลระยอง
โรงพยาบาลนครปฐม
โรงพยาบาลราชบุรี
โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา
โรงพยาบาลบุรีรัมย
โรงพยาบาลสุรินทร
โรงพยาบาลขอนแกน
โรงพยาบาลอุดรธานี
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ
โรงพยาบาลพุทธชินราช
โรงพยาบาลอุตรดิตถ
โรงพยาบาลเชียงราย
ประชานุเคราะห
โรงพยาบาลลําปาง
โรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช
โรงพยาบาลสุราษฎรธานี
โรงพยาบาลตรัง
โรงพยาบาลยะลา
โรงพยาบาลหาดใหญ

12
16
12
15
12
12
15
19
16
30
11
12
20
15
15
20
15
15
15

20
27

20
13
17
18

โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา
โรงพยาบาลสระบุรี

โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร

โรงพยาบาลราชบุรี

โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา
โรงพยาบาลสุรินทร

โรงพยาบาลขอนแกน

โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ
โรงพยาบาลอุตรดิตถ

โรงพยาบาลเชียงราย
ประชานุเคราะห

โรงพยาบาลสุราษฎรธานี

โรงพยาบาลตรัง
โรงพยาบาลยะลา

12
16

15
12

16

30
12

20

15
20
15

15

20

13
17

12
15

13
12

15

29
12

19

13
19
14

14

19

13
15

รวม 412 รวม 248 234
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                     ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลศูนย เปนเพศหญิงมากกวาชาย คิดเปนรอยละ 89.7 มีอายุระหวาง 21-25 ป มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 26.1 มสีถานภาพสมรสโสด มากทีสุ่ด คดิเปนรอยละ 59.8 จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรี
หรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี มากที่สุด คิดเปนรอยละ 95.3 ไดรับเงินเดือนในอัตรา 
6,000-9,000 บาท มากทีสุ่ด คดิเปนรอยละ 38.9 และมปีระสบการณการทาํงานในหนวยงานอบุตัเิหตุ
และฉุกเฉิน ในชวง 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 53.85 ดังแสดงในตารางที่ 4

ตารางที่ 4    จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ เพศ สถานภาพสมรส
      ระดับการศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)
(n = 234)

รอยละ

อายุ
     21 – 25   ป
     26 – 30   ป
     31 – 35   ป
     36 – 40   ป
     41 –  60  ป

61
55
34
46
38

26.1
23.5
14.5
19.7
16.2

เพศ
     หญิง
     ชาย

          210
            24

89.7
10.3

สถานภาพสมรส
     โสด
     คู
     มาย หยาราง หรือแยกกันอยู

          140
91
 3

59.8
38.9
   1.3

ระดับการศึกษา
     ปริญญาตรี หรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี
     ปริญญาโท

           223
 11

95.3
4.7
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ตารางที่ 4  (ตอ)

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)
(n = 234)

รอยละ

เงินเดือน
       6,000 –  9,000   บาท
       9,001 – 12,000  บาท
      12,001 – 15,000  บาท
      15,001 – 18,000  บาท

91
39
30
74

38.9
16.7
12.8
31.6

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
     1 – 5     ป
     6 – 10   ป
     11 – 15 ป
     15 – 20 ป
     > 20      ป

          126
40
33
26
  9

53.85
17.09
14.10
 11.11
   3.85

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถามทั้งหมด 4 ตอนคือ
แบบสอบถามตอนที่ 1   เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางประชากร ประกอบดวย

คําถามแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปดเกี่ยวกับ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงิน
เดือน และประสบการณการทํางานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

แบบสอบถามตอนที่ 2   เกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารขององคการ  ผูวิจัยสรางเองตาม
แนวคดิของ Pace and Faules (1994) โดยนาํแบบประเมนิบรรยากาศการสือ่สาร (Communication Climate
Inventory: CCI) ของ Peterson  and Pace (1976) มาใชซ่ึง CCI มขีอคาํถามทีม่เีนือ้หาตรงกบัมโนมติ
และมติยิอยของบรรยากาศการสือ่สารขององคการตามแนวคดิของ Pace and Faules (1994)  โดยที่
CCI นีม้คีวามตรงตามเนือ้หา และมคีวามเทีย่งอยูในชวง .80-.97 ผูวจิยัจึงสรางแบบสอบถามโดยการ
แปล CCI ของ Peterson  and Pace (1976) ซ่ึงมีองคประกอบ 6 ดานคือ ความไววางใจ การมีสวนรวม
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ในการตดัสนิใจ การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั การเปดเผยการสือ่สารจากบนลงลาง การรบัฟงการสือ่สาร
จากลางขึน้บน และการคาํนงึถึงเปาหมายการปฏบิตังิานในระดบัสงู โดยแตละดานมขีอคาํถาม 2 ขอ 
รวมเปน 12 ขอ แลวปรับใหเหมาะสมกบัหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิ โรงพยาบาลศนูย ไดคาํถาม
บรรยากาศการสื่อสารขององคการ ทั้งสิ้น 30 ขอ ดังนี้

ความไววางใจ จํานวน 5 ขอ
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ                             จํานวน 5 ขอ       
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน                             จํานวน 5 ขอ       
การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง                         จํานวน 5 ขอ
การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน                จํานวน 5 ขอ      
การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง        จํานวน 5 ขอ

         ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คะแนนมากที่สุดคือ 5 
และนอยที่สุดคือ 1 มีเกณฑการใหคะแนนคือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง 
เหน็ดวยนอย และเหน็ดวยนอยทีสุ่ด โดยกาํหนดเกณฑการแปลผล บรรยากาศการสือ่สารขององคการ
ดังนี้  (ประคอง กรรณสูต, 2538)

                คะแนน                                                 การแปลคะแนน
4.50 – 5.00               การรับรูบรรยากาศการสื่อสารขององคการอยูในระดับดีมาก
3.50 – 4.49               การรับรูบรรยากาศการสื่อสารขององคการอยูในระดบัดี
2.50 – 3.49               การรับรูบรรยากาศการสื่อสารขององคการอยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49               การรับรูบรรยากาศการสื่อสารขององคการอยูในระดับต่ํา
1.00 – 1.49               การรับรูบรรยากาศการสื่อสารขององคการอยูในระดับควรปรับปรุง

แบบสอบถามตอนที ่3  เกีย่วกบัการเพิม่คณุคาในงาน ผูวจิยัสรางขึน้เองตามแนวคดิของ Herzberg
(1974) โดยใหเหมาะสมกับหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย มีขั้นตอนในการสราง
ดังนี้

ขั้นที่ 1 ศกึษาเอกสาร งานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัการเพิม่คณุคาในงาน จากหนงัสอื วารสาร งาน
วิจัย และแปลแนวคิดของ  Herzberg (1974) ซ่ึงประกอบดวย 8 องคประกอบคือ การไดรับขอมูล
ยอนกลับโดยตรง ความสมัพนัธกบัผูรับบรกิาร การเรยีนรูส่ิงใหม การควบคมุตารางการทาํงาน ความ
ชํานาญเฉพาะ การควบคุมทรัพยากร อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง และความรับผิดชอบในงาน
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ขั้นที่ 2 รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาในงานจากผูเชี่ยวชาญ
2.1 สรางแบบสัมภาษณปลายเปดชนิดกึ่งโครงสราง สําหรับสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ

6 ทาน แลวนําแบบสัมภาษณที่สรางขึ้น ใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความครอบคลุม
ของเนื้อหา ภาษา ปรับปรุงแกไขกอนนําไปสัมภาษณ

2.2   ติดตอสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ โดยกําหนดเกณฑคัดเลือกผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการ
เพิ่มคุณคาในงานที่ประกอบดวยนักวิชาการ ผูบริหารการพยาบาล และพยาบาลผูปฏิบตัิงานโดย
กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญคือ

2.2.1 เปนผูมีความรูความสามารถเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป ดํารง
ตําแหนงในระดับผูบริหารไมต่ํากวา 5 ป หรือมีประสบการณการทํางานไมต่ํากวา 10 ป หรือ

2.2.2  เปนผูศึกษาเกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาในงาน โดยมีผลงานเผยแพรทาง
วิชาการ ไดแก การเขียนบทความ ตํารา การสอน การวิจัย และ
 2.2.3  เปนผูที่มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาโท

2.3 ดําเนินการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ โดยเรียนชี้แจงใหผูเชี่ยวชาญทราบถึงขอคํา
ถามในการสัมภาษณกอนทําการสัมภาษณ และทําการบันทึกเทปการสัมภาษณ

คําถามการสัมภาษณ การเพิ่มคุณคาในงาน มีดังนี้
1) การสะทอนผลการปฏิบัติงานกลับมายังผูทํางาน ควรทําอยางไร

(สะทอนหรือประเมินมาที่ใคร ใครควรเปนผูสะทอนหรือประเมิน ควรสะทอนเวลาใด)
2) สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานกับผูรับบริการทั้งผูรับบริการภาย

นอกและผูรับบริการภายใน ควรมีลักษณะเชนไร
3) การสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูใหบริการกับผูรับบริการ ควร

ทําอยางไร
4) ผูปฏิบัติงานจะเรียนรูส่ิงใหมที่เกี่ยวของกับงานที่ทําไดอยางไร
5) หนวยงานจะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูส่ิงใหมไดอยางไร
6) จะทาํอยางไรในเรือ่งการจดัตารางการทาํงาน (ตารางเวร) เพือ่ใหผูปฏิบตัิ

งานทํางานดวยความพึงพอใจ
7) พยาบาลผูปฏิบัติงาน สามารถมีสวนรวมในการจัดตารางเวรไดอยางไร
8) งานที่ทําในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนงานที่มีลักษณะเฉพาะที่

แตกตางจากงานของแผนกอื่นหรือไม อยางไร
9) ผลทีไ่ดจากการทาํงานทีม่ลัีกษณะเฉพาะในหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ

คืออะไร แตกตางจากผลที่ไดจากงานของแผนกอื่นอยางไร



74

10) จะควบคุมทรัพยากรของหนวยงาน เชน บุคลากรผูปฏิบัติงาน วัสดุ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ไดอยางไร

11) การสื่อสารกับผูรับบริการ ควรมีลักษณะอยางไร  (ผูปฏิบัติงานควรมี
อํานาจในการพูดคุย สอบถามผูรับบริการโดยตรงหรือไม อยางไร)

12) ใครควรเปนผูรับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึ้น
 13) ผูปฏิบัติงานควรแสดงความรับผิดชอบตอผลงานที่ไดทําไวอยางไร

2.4 ทาํการถอดเทป สรุปเนือ้หาสาระทีไ่ดจากการสมัภาษณผูเชีย่วชาญทัง้ 6 คนจาก
การที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นจากนั้นนําไปเรียนปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อทําการตรวจสอบ
และบูรณาการการสรางขอคําถาม ไดผลดังตารางที่ 5
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ตารางที่ 5    สรุปเนือ้หาการสมัภาษณผูเชีย่วชาญ เกีย่วกบัการเพิม่คณุคาในงาน ตามองคประกอบสาํคญั

การเพิ่มคุณคาในงาน สรุปเนื้อหาการสัมภาษณ

1. การไดรับขอมูล
    ยอนกลับโดยตรง

1. ผูประเมนิ หรือผูสะทอนขอมลู ไดแก หวัหนาหนวยงาน ผูรวมงาน
    ทั้งในแผนกเดียวกันและตางแผนก ผูรับบริการ
2. ควรสะทอนผลการปฏิบัติงานโดยตรงไปยังตัวผูปฏิบัติงาน หรือ
     เจาของงาน
3. สามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานไปยังทีมงานและผูเกี่ยวของ
    (กรณีทํางานเปนทีม)
4. เวลาที่ควรสะทอนผลการปฏิบัติงาน
       4.1โดยทั่วไปควรสะทอนผลทันทีหรือเร็วที่สุดเทาที่ทําได เพื่อที่
             จะแกไขปรับเปลี่ยนทําใหงานสมบูรณขึ้นโดยเร็ว
       4.2 ขึ้นอยูกับสถานการณขณะนั้น
              4.2.1 หากเปนเรื่องสําคัญเรงดวนที่อาจเปนอันตราย จะ
                       สะทอนผลโดยทันที
               4.2.2 กรณีเปนเรื่องไมเรงดวน อาจเวนชวงระยะเวลาการ
                         สะทอนผลตามสถานการณทีเ่หมาะสม ใชหลักความ
                               แตกตางระหวางบุคคล บางคนชอบที่จะใหสะทอน
                         ผลทันที แตบางคนยังยอมรับไมไดถาจะถูกวิพากษ
                         วิจารณ เดี๋ยวนั้น ก็อาจจะเวนชวงเชน 1-2 วัน

2. ความสัมพันธกับ
    ผูรับริการ

1. สรางสมัพนัธภาพทีด่กีบัผูรับบรกิารภายนอกและผูรับบรกิารภายใน
2. คํานึงถึงความเทาเทียมและความเปนหุนสวนกัน
3. ในสวนของผูรับบริการภายนอก ผูปฏิบัติงานควร
       3.1 สนใจซักถามรับฟงปญหาความตองการของผูรับบริการ
       3.2 เอื้ออาทร ตอบสนองดวยความรวดเร็ว จริงใจชวยเหลือ
       3.3 ชวยบริการลูกคา สรางปฏิสัมพันธ ส่ือสารขอมูล บอกให
              ทราบถึงขั้นตอนการรักษาเปนระยะ
       3.4  หาทางแกไขปญหารวมกัน ใชหลักการใหคุณคา เชื่อใน
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ตารางที่ 5 (ตอ)

การเพิ่มคุณคาในงาน สรุปเนื้อหาการสัมภาษณ

    ความมคีณุคาของผูรับบรกิาร ใหตดัสนิใจในการรกัษาของตนเอง
4. ในสวนของผูรับบริการภายใน ผูปฏิบัติงานควร
       4.1 มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน ทักทาย เสนอตัวชวยเหลือ
       4.2 ใหคุณคากับเพื่อนรวมงานทุกระดับอยางเทาเทียมกัน ให
             ความรูสึก การแสดงออก หรือพฤติกรรมวา เราทํางานใน
             ฐานะที่เปนหุนสวนกัน
       4.3 สรางสัมพันธภาพความเขาใจระหวางกัน ประสานงาน
             ระหวางแผนกที่เกี่ยวของ

3. การเรียนรูส่ิงใหม 1. การเรียนรูจากประสบการณ ไดแกประสบการณของตนเองโดย
ตรง ซ่ึงอาจะเกดิจากการปฏบิตั ิการทดลอง ตลอดจนศกึษาจาก
ประสบการณของผูอ่ืนแลวนํามาเปนความรูใหมของตน

2. ผูปฏิบตั ิสามารถเรยีนรูโดยการกระทาํ (Learning by doing) เรียนรู
       ไปกับการทํางาน
3. ผูปฏิบัติ สามารถเรียนรูโดยการฝกอบรม (Training) ในเรื่องที่
       ตรงประเด็นกับงานที่ทําโดยตรง เชน อบรมเทคนิค
4.    ผูปฏิบัติ สามารถเรียนรูดวยตนเอง (Self directed learning) จาก
       หนังสือ ตํารา internet ฯลฯ
5.    หนวยงานสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูโดย
          5.1 ปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานใหมใหเรียนรูเทคนิคขั้นต่ําที่จําเปน
          5.2 จัดวิชาการ การฝกอบรม โดยมีการถายทอด V.D.O. ใหผูที่
                ไมสามารถเขารับการอบรมดู
          5.3 ใหโอกาสไปอบรม ลาศึกษาตอ
          5.4 แจงใหผูปฏิบัติงานทราบถึง ตารางการดูงาน ฝกอบรม
          5.5 สนับสนุนการจัดเวร clear เวรใหไปอบรม
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ตารางที่ 5 (ตอ)

การเพิ่มคุณคาในงาน สรุปเนื้อหาการสัมภาษณ

4. การควบคุมการตาราง
     การทํางาน

1. ผูปฏิบัติงานควรมีสวนรวมกําหนด หาเกณฑตกลงการจัดเวร
    โดยไมใหเกิดความขัดแยง และไมเสียหายตองาน
2. ใหสิทธิผูปฏิบัติงานขอวันหยุด หรือเสนอเวรที่จะเปนไปได
3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนเวรได
4. ผูปฏิบัติงานควรมีสิทธิ์ใหความเห็นขอผูปฏิบัติงานเพิ่ม ในชวงวัน
     หยุดตามเทศกาล วันหยุดระยะยาว

5. ความชํานาญเฉพาะ 1. ใชความรูความสามารถทีต่องมกีารฝกอบรมพเิศษเฉพาะสาํหรับงาน
    นั้นๆ  เปน Expertในงานนั้น
2. ใชความเชี่ยวชาญ ประสบการณเฉพาะในศาสตรสาขาเฉพาะซึ่ง
    แผนกอื่นไมสามารถปฏิบัติได หรือปฏิบัติไดแตไมดีเทา
3. ไดประสบการณเฉพาะเปน Specialized skill ทีแ่ตกตางจากงานอืน่
4. มคีวามรูสึกวาไดทาํงานงานทีม่คีณุคา มคีวามหมายเกดิความภาคภมูใิจ
    ในผลงาน ในเอกลักษณของงาน
5.  เปนงานที่ยุงยากซับซอน ตองใชความสามารถพิเศษ อาศัย
    ประสบการณระยะหนึ่งจึงจะสามารถปฏิบัติไดอยางมีมาตรฐาน
6.  ลักษณะงานทาทาย อาศัยการเรียนรู
7.  เปนงานที่เกี่ยวของกับสื่อมวลชน การเมือง
8.  เปนงานที่ดูแลผูปวยทุกประเภท ตองประสานงานกับทุกแผนก
9.  ผูปฏิบตังิานสามารถประเมนิและใหการดแูลรักษาไดอยางรวดเรว็
     ถูกตอง เหมาะสม แมนยํา
10. ผูปฏิบตังิานเกดิความชาํนาญเฉพาะทาง เชีย่วชาญการดแูลผูปวยที่
      มีภาวะเรงดวนฉุกเฉิน อุบัติเหตุ และที่ตองพิสูจนทางนิติเวช
11. ผูปฏิบตังิานเกดิความภาคภมูใิจ ทีส่ามารถชวยชีวติผูทีอ่ยูในภาวะ
      วกิฤตทาํใหเกดิกาํลังใจ เหน็คณุคาในงานทีท่าํรูสึกเหน็คณุคาในตน
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ตารางที ่5 (ตอ)

การเพิ่มคุณคาในงาน สรุปเนื้อหาการสัมภาษณ

6. การควบคุมทรัพยากร 1.  หวัหนาหนวยงาน ผูปฏิบตังิานเปนผูควบคมุทรพัยากรของหนวยงาน
2. หวัหนาหนวยงาน ผูปฏิบตังิานเปนผูควบคมุทรพัยากรของหนวยงาน
3. แจกจายงานตรงตามความสามารถของผูปฏิบัติงาน
4. เสริมสรางพลังอํานาจ เพิ่มขวัญ กําลังใจใหบุคลากรมีอิสระในการ
    ปฏิบตังิาน เพิม่ความรบัผิดชอบ ใหอํานาจในการตดัสนิใจ รูสึกถึง
    ความเปนเจาของ มีประโยชน มีคุณคาตองานนั้น เกิดแรงจูงใจใน
    การทํางาน
5. ผูปฏิบัติงานเปนผูควบคุมดูแลเบิกจายวัสดุอุปกรณเครื่องมือ
    เครื่องใช ใหมีอยู และพรอมใชงานไดตลอดเวลา

7. อํานาจติดตอส่ือสาร
   โดยตรง

1. ผูปฏิบัติงานมีอํานาจสื่อสารโดยตรงกับผูรับบริการ เพื่อประเมิน
    ปญหา ความตองการ
2. ควรสื่อสาร 2 ทาง สามารถพูดคุยกันโดยตรง ซักถามกันไดเมื่อมี
    ขอสงสัย
3. กรณีผูปวยไมรูสึกตัว สามารถสื่อสารโดยตรงกับญาติที่ใกลชิด
     หรือผูนําสง

8. ความรับผิดชอบ
    ในงาน

1. ผูปฏิบตังิาน หนวยงาน ผูบริหารทกุระดบั เปนผูรับผิดชอบตอผล
    งานที่เกิดขึ้น
2. การรับผิดชอบผลงาน จะรับผิดชอบทั้งผลที่ออกมาดี ซ่ึงจะนํา
    ไปปฏบิตั ิพฒันาใหดยีิง่ขึน้โดยมกีารตดิตามประเมนิผล ปรับปรงุอยาง
      ตอเนือ่ง รวมทัง้ผลงานทีม่ขีอผิดพลาดจะตองนาํไปแกไขปรบัปรงุ
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ขั้นที่ 3 สรางแบบสอบถาม ผูวิจัยนําสาระที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมาผสมผสาน
กับแนวคิดการเพิ่มคุณคาในงานของ Herzberg (1974)โดยยึดตามแนวคิดของ Herzberg (1974) เปน
หลักมาสรางเปนขอคาํถามการเพิม่คณุคาในงาน ซ่ึงประกอบดวย 8 ดาน ไดขอคาํถามทัง้หมด 42 ขอ 
ดงันี้

   การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง จํานวน 5 ขอ
ความสัมพันธกับผูรับบริการ จํานวน 6 ขอ
การเรียนรูส่ิงใหม                                                      จํานวน 6 ขอ
การควบคุมการจัดตารางการทํางาน จํานวน 5 ขอ
ความชํานาญเฉพาะ จํานวน 5 ขอ
การควบคุมทรัพยากร จํานวน 5 ขอ
อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง จํานวน 4 ขอ
ความรับผิดชอบในงาน จํานวน 6 ขอ

   ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale)  5 ระดับ คะแนนมากที่สุดคือ 5
และนอยที่สุดคือ 1 มีเกณฑการใหคะแนน คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง
เหน็ดวยนอย และเหน็ดวยนอยทีสุ่ดโดยกาํหนดเกณฑการแปลผลคะแนนการเพิม่คณุคาในงาน ดงันี้
(ประคอง กรรณสูต, 2538)

                  คะแนน                                           การแปลคะแนน
4.50 – 5.00               การรับรูการเพิ่มคุณคาในงาน อยูในระดับดีมาก
3.50 – 4.49               การรับรูการเพิ่มคุณคาในงาน อยูในระดับดี
2.50 – 3.49               การรับรูการเพิ่มคุณคาในงาน อยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49               การรับรูการเพิ่มคุณคาในงาน อยูในระดับต่ํา
1.00 – 1.49               การรับรูการเพิ่มคุณคาในงาน อยูในระดับควรปรับปรุง

แบบสอบถามตอนที่ 4    เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ผูวิจัยปรับ
มาจากแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิดของ Walton (1973, 1974) ที่วรมน
เดชเมธาวีพงศ (2544) สรางไว มีคาความเที่ยง.95 เปนขอคําถาม 44 ขอ ผูวิจัยปรับใหเหมาะสมกับ
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลศูนย ไดขอคําถามคุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้ง 8 ดาน
จํานวน 42 ขอ ดังนี้

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จํานวน 5 ขอ
สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จํานวน 6 ขอ
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โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล จํานวน 6 ขอ
โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน จํานวน 5 ขอ
การบูรณาการทางสังคม จํานวน 5 ขอ
ธรรมนูญในองคการ จํานวน 5 ขอ
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น จํานวน 5 ขอ

   การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม                                     จํานวน 5 ขอ
ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คะแนนมากที่สุดคอื

5 และนอยทีสุ่ดคอื 1 มเีกณฑการใหคะแนนคอื เหน็ดวยมากทีสุ่ด เหน็ดวยมาก เหน็ดวยปานกลาง เห็น
ดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด

โดยแบงเกณฑการแปลผลคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับดีมาก ระดับดี 
ระดับปานกลาง ระดับต่ํา และระดับควรปรับปรุง โดยใชหลักเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยในการให
ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)

   คะแนน                                                 การแปลคะแนน
4.50 – 5.00                                       คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดีมาก
3.50 – 4.49                                       คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูในระดับดี
2.50 – 3.49                                       คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49                                       คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับต่ํา
1.00 – 1.49                                       คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับควรปรับปรุง

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content  Validity)
ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้ง 4 ตอน ที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ

เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา  พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตาม
คาํแนะนาํของอาจารยทีป่รึกษา  หลังจากนัน้ผูวจิยันาํกรอบแนวคดิและโครงรางวทิยานพินธไปใหผูทรง
คณุวฒุจิาํนวน 7 คน ซ่ึงประกอบดวย ผูบริหารการพยาบาล จาํนวน 1 คน นกัวชิาการ 3 คน ผูเชีย่วชาญ
ในเนือ้หาบรรยากาศการสือ่สาร 1 คน ผูเชีย่วชาญในเนือ้หาการเพิม่คณุคาในงาน 1 คน และผูเชีย่วชาญ
ในเนือ้หาคณุภาพชีวติการทาํงาน 1 คน   พจิารณาความสอดคลองระหวางคาํถาม กับสาระของมิติที่วัด
และนําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ 
CVI) โดยกําหนดเกณฑการแสดงความคิดเห็น 4 ระดับ ซ่ึงแตละระดับมีความหมายดังนี้



81

1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย
2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน และปรับปรุงอยางมาก จึงจะมี

ความสอดคลองกับคํานิยาม
3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน และปรับปรุงเล็กนอย จึงจะมี

ความสอดคลองกับคํานิยาม
4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม

ซ่ึงคาดชันคีวามตรงตามเนือ้หาทีย่อมรบัไดคอื .80 (Davis, 1992  อางใน บญุใจ ศรีสถิตยนรากรู, 2544 ก:
224-225) โดยคํานวณจากสูตร

 CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4
                                                         จํานวนคําถามทั้งหมด

จากการตรวจสอบแบบสอบถามทุกตอนไดรับการยอมรับ ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา
ของแบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารขององคการเทากับ .81 แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน
เทากับ .85 และแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานเทากับ .92 ผูวิจัยปรับปรุงแกไขตามขอเสนอ
แนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาใหความเห็นชอบเพื่อความสมบูรณ
ของเครื่องมือ โดยการปรับปรุงแกไขขอคําถามดังนี้

ตอนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
เดิมสรางขอคําถาม จํานวน 30 ขอ

         ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน 12 ขอ
         ปรับขอคําถามที่มีความหมายซ้ําซอนออก จํานวน   1 ขอ
         ปรับขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ จํานวน   2 ขอ
         ไดแบบสอบถาม จํานวน 30 ขอ

ตอนที่ 3  แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน
          เดิมสรางขอคําถาม จาํนวน 42 ขอ

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน 15 ขอ
เพิ่มขอคําถามเพื่อใหครอบคลุมกับคําจํากัดความ จํานวน   1 ขอ
ปรับขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ จํานวน   1 ขอ
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ปรับขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวก จํานวน    2   ขอ
ไดแบบสอบถาม จํานวน  43   ขอ

ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน
เดิมสรางขอคําถาม จํานวน 42 ขอ

           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                      จํานวน    5 ขอ
ปรับขอคําถามที่มีความหมายซ้ําซอน  จํานวน   1 ขอ
เพิ่มขอคําถามเพื่อใหครอบคลุมกับคําจํากัดความ  จํานวน   6 ขอ
ปรับขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวก  จํานวน   3  ขอ
ไดแบบสอบถาม จํานวน 48  ขอ

              หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผานความ
เห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาแลวจึงไดนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง โดยวิเคราะหขอคําถาม
เปนรายขอ (Item  analysis) ดวยการหาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางคะแนนรายขอกบัคะแนน
รวม (Corrected Item-Total Correlation) ซ่ึงเกณฑทีย่อมรับไดควรมคีาเทากบั .2 ขึน้ไป (บญุชม ศรีสะอาด,
2538) พจิารณาขอคาํถามทีไ่มอยูในเกณฑ พบวา แบบสอบถามการเพิม่คณุคาในงานไมอยูในเกณฑ 2 
ขอ แบบสอบถามคณุภาพชวีติการทาํงานไมอยูในเกณฑ 3 ขอ จงึตดัขอเหลานีอ้อก ซ่ึงพจิารณาแลวไมทาํ
ใหคาํจาํกดัความทีใ่ชเปลีย่นแปลงไป ประกอบกบัการดคูา Inter-item correlation (Correlation matrix) ที่
ใชเกณฑพจิารณาทีค่า .30-.70 และควรเปนไปตามเกณฑ รอยละ 40-50 ขึ้นไป (Ferketich, 1991) และ
พบวาขอคําถามดังกลาวไมอยูในเกณฑ  จงึชวยยนืยนัการตดัขอคาํถามนีอ้อกโดยผานความเหน็ชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษา เมื่อปรับปรุงขอคําถามสมบูรณแลวจึงนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวม
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง

2. การตรวจสอบคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  (Reliability)
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงของเนื้อหา ไปทดลองใช (Try out) กับ

พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลเจาพระยายมราช และโรงพยาบาล
นครปฐม ซ่ึงมีลักษณะเหมือนกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ระหวางวันที่ 19–23 กุมภาพันธ 2546  
จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficiency) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW 
version 10.0  ดังแสดงในตารางที่ 6
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ตารางที่ 6    คาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน
                      และคุณภาพชีวิตการทํางาน

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม ทดลองใช

(n =  30)
เก็บขอมูลจริง

(n = 234)

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
      ความไววางใจ
      การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
      การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
      การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง
      การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
      การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง

.95

.71

.92

.80

.87

.89

.75

.94

.70

.86

.82

.88

.91

.68
การเพ่ิมคุณคาในงาน
      การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง
      ความสัมพันธกับผูรับบริการ
      การเรียนรูสิ่งใหม
      การควบคุมการจัดตารางการทํางาน
      ความชํานาญเฉพาะ
      การควบคุมทรัพยากร
      อํานาจติดตอสื่อสารโดยตรง
      ความรับผิดชอบในงาน

.85

.33

.76

.70

.35

.70

.85

.80

.76

.94

.68

.76

.81

.82

.85

.81

.88

.85
คุณภาพชีวิตการทํางาน
      คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
      สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
      โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล
      โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน
      การบูรณาการดานสังคม
      ธรรมนูญในองคการ
      ความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานกบัชวีติดานอืน่
      การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม

.93

.92

.81

.74

.76

.87

.67

.85

.74

.94

.84

.79

.81

.84

.91

.79

.87

.86
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สรุปแบบสอบถามที่ใชเก็บขอมูลจริงประกอบดวย ขอคําถามจํานวน 121 ขอ ดังนี้
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล                 จํานวน   6 ขอ
ตอนที่ 2 บรรยากาศการสื่อสารขององคการ                 จํานวน 30 ขอ
           ความไววางใจ    จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 1-5)

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ           จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 6-10)    
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน           จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 11-15)    

           การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง                              จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 16-20)
           การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน                            จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 21-25)    
           การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง            จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 26-30)
ตอนที่ 3 การเพิ่มคุณคาในงาน                  จํานวน 41 ขอ
           การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง                              จํานวน  4 ขอ  (ขอที่ 1-4)

ความสัมพันธกับผูรับบริการ จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 5-10)
การเรียนรูส่ิงใหม จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 11-15)
การควบคุมการจัดตารางการทํางาน จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 16-20)
ความชํานาญเฉพาะ จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 21-25)
การควบคุมทรัพยากร จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 26-30)
อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 31-35)
ความรับผิดชอบในงาน จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 36-41)

ตอนที่ 4 คุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 45 ขอ 
           คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 1-6)

สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 7-12)
โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคล จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 13-17)
โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 18-22)
การบูรณาการดานสังคม                                                  จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 23-28)
ธรรมนูญในองคการ จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 29-34)
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น จํานวน  6 ขอ  (ขอที่ 35-40)
การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม จํานวน  5 ขอ  (ขอที่ 41-15)

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวจิยัเกบ็รวบรวมขอมลูโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณยี  มขีัน้ตอนในการดาํเนนิการดงันี้
1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัยจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
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มหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลที่จะเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง 15 แหง
2. หลังจากนั้น 1 สัปดาห โทรศัพทติดตอสอบถามไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาล ขอ

ทราบผลการขออนุมัติใหผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขอความ
รวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูลแกพยาบาลประจําการหนวยงานอบุตัเิหตุ
และฉกุเฉนิทีม่ปีระสบการณการทาํงาน 1 ปขึน้ไป

3. สงแบบสอบถามการวจิยัผานทางหวัหนากลุมงานการพยาบาลทางไปรษณยี และกาํหนด
เวลาสงแบบสอบถามกลบัคนืมายงัผูวจิยั พรอมทัง้แนบซองเพือ่ใหกลุมงานการพยาบาลสงแบบสอบถาม
กลับทางไปรษณยีเชนเดยีวกนั

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยคํานึงถึงเรื่องการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง โดยดําเนิน
การดังนี้

3.1 ช้ีแจงทาํความเขาใจกับกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม โดยทําหนังสือ
ถึงกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามทุกคน บอกวัตถุประสงคของการตอบแบบสอบถาม ใหความ
กระจางในแบบสอบถาม บอกประโยชนของการเขารวมโครงการณ ซ่ึงกลุมตัวอยางสามารถที่จะ
ปฏิเสธการตอบแบบสอบถามนี้ได และไมเกิดผลกระทบใดๆตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น

3.2 แนบซองไปกบัแบบสอบถามแตละชดุ ใหกลุมตวัอยางแตละคนใสแบบสอบถาม
ที่ตอบเสร็จเพื่อสงกลับคืน

3.3 เก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในที่ที่ปลอดภัย
3.4 วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม และการรายงานผลการวิเคราะห ทําใน

ลักษณะที่ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
4. โทรศัพทตามแบบสอบถามกลับคืนในโรงพยาบาลที่ยังไมไดสงแบบสอบถามคืนมา

 หลังจากครบกําหนดเวลาการสงแบบสอบถามกลับ
5. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ตรวจนับและบันทึก

ขอมูลในการเก็บรวบรวมขอมูล  ใชเวลาตั้งแตวันที่ 28 กุมภาพันธ 2546–17 มีนาคม 2546  ไดแบบ
สอบถามกลับคืนมา 238 ฉบับ เปนฉบับที่สมบูรณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลจํานวน 234 ฉบับ จาก
จํานวน 248 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.35

การวิเคราะหขอมูล

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW version 10.0 (Statistical  Package  for
the Social Science for Window) ดังนี้

1.    ขอมลูบรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน และคณุภาพชวีติการทาํงาน



86

ของพยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิจาํแนกตามรายดานและโดยรวมนาํมาวเิคราะห
โดยหาคาเฉลีย่ (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน
กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโดยใชสถิติคาํนวณ
หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s Product  Moment  Correlation  Coefficient) 
ดังนี้ และทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยสถิติทดสอบที (t-test 
statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05

2.1 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ และ
คุณภาพชีวิตการทํางาน

2.2  หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงาน และคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน

โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้  (ประคอง กรรณสูต, 2538)
คาระหวาง  ± 0.70 – 1.00  มีความสัมพันธในระดับสูง
คาระหวาง  ± 0.30 – 0.69  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
คาระหวาง  ± .29  มีความสัมพันธในระดับต่ํา
โดยที่ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตามกัน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม
หรือลดตรงขามกัน



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ 
การเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและ
ฉกุเฉนิ โรงพยาบาลศนูย จากกลุมตวัอยางพยาบาลประจาํการทีเ่ปนพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิาร
จํานวน 234 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้

ตอนที่  1  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

ตอนที่  2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ การเพิ่ม
คุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
โรงพยาบาลศูนย
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ตอนที่ 1    การวิเคราะหหาคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสาร
 ขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพยาบาล
 ประจําการ (ตารางที่ 7-31)

 1.1    บรรยากาศการสื่อสารขององคการ (ตารางที่ 7-13)

ตารางที่ 7    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการของ
      พยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายดาน

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ Χ S.D. ระดับ

การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง
การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง
การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
ความไววางใจ
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ

4.04
3.98
3.88
3.86
3.81
3.78

0.56
0.49
0.68
0.60
0.51
0.60

ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี

รวม 3.89 0.45 ดี

จากตารางที่ 7 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการโดยรวมอยูในระดับดี (Χ =3.89) 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการทั้ง 6 ดานอยูในระดับดี โดยมีดาน
การเปดเผยการสือ่สารจากบนลงลาง มคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.04) รองลงมาคอื ดานการคาํนงึถึงเปาหมาย
การปฏิบัติงานในระดับสูง (Χ =3.98) สวนดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(Χ =3.78)
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ตารางที ่8    คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศการสือ่สารขององคการ
     ดานการเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง จําแนกเปนรายขอ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
ดานการเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง Χ S.D. ระดับ

หวัหนาหนวยงานนาํมตจิากการประชมุมาชีแ้จง หรือตดิประกาศ
       ใหพยาบาลในหนวยงานทราบ
พยาบาลในหนวยงานทราบนโยบาย ระเบียบตางๆที่ตกลงกัน
       ระหวางหนวยงานจากหัวหนาหนวยงาน
หวัหนาหนวยงานใหโอกาสพยาบาลไดปรึกษา ซักถามเรือ่งงาน
       ไดโดยตรง
สามารถนําขอมูลที่ไดรับจากหัวหนามาใชในการทํางานกับ
       บุคลากรทั้งในและนอกหนวยงานได
รับทราบขอมลูขาวสารเกีย่วกบังานจากการบอกกลาวของหวัหนา

4.16

4.08

4.02

3.96

3.95

0.70

0.65

0.73

0.63

0.73

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

รวม 4.04 0.56 ดี

             จากตารางที่ 8 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการดานการเปดเผยการสื่อสารจากบน
ลงลางโดยรวม อยูในระดับดี (Χ =4.04) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับดีโดยที่ 
หวัหนาหนวยงานนาํมตจิากการประชมุมาชีแ้จง หรือตดิประกาศใหพยาบาลในหนวยงานทราบมีคา
เฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.16) รองลงมาคือ พยาบาลในหนวยงานทราบนโยบาย ระเบียบตางๆที่ตกลงกัน
ระหวางหนวยงานจากหัวหนาหนวยงาน และหวัหนาหนวยงานใหโอกาสพยาบาลไดปรึกษา ซักถาม
เร่ืองงานไดโดยตรง (Χ =4.08 และ 4.02 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือรับทราบขอมลูขาวสาร
เกีย่วกบังานจากการบอกกลาวของหวัหนา (Χ =3.95)



90

ตารางที่ 9    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
      ดานการคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง จําแนกเปนรายขอ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
ดานการคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง Χ S.D. ระดับ

มุงมั่น ตั้งใจทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ
ตัง้ใจทาํงานโดยคาํนงึถึงเปาหมายเพือ่ความสาํเรจ็ของหนวยงาน
หัวหนาหนวยงานชี้แจงวัตถุประสงค เปาหมายการปฏิบัติงาน
       ในหนวยงานใหทราบอยางชัดเจน
ใชวัสดุอุปกรณของหนวยงานอยางประหยัด และเกิดประโยชน
       สูงสุด
หัวหนาหนวยงานใสใจในความผาสุก ความเปนอยูที่ดีของ
       ลูกนองทุกคน

4.42
4.32
4.07

3.58

3.53

0.56
0.60
0.66

0.86

0.91

ดี
ดี
ดี

ดี

ดี

รวม 3.98 0.49 ดี

             จากตารางที ่ 9 พบวา บรรยากาศการสือ่สารขององคการดานการคาํนงึถึงเปาหมายการปฏบิตัิ
งานในระดับสูงโดยรวม อยูในระดับดี (Χ =3.98) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี 
โดยที่การมุงมั่น ตั้งใจทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.42) รองลงมาคอื 
ตั้งใจทํางานโดยคํานึงถึงเปาหมายเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน และหัวหนาหนวยงานชี้แจงวัตถุ
ประสงค เปาหมายการปฏิบัติงานในหนวยงานใหทราบอยางชัดเจน (Χ =4.32 และ 4.07 ตามลําดับ) 
ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ หัวหนาหนวยงานใสใจในความผาสุก ความเปนอยูที่ดีของลูกนองทุกคน
(Χ =3.53)
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ตารางที่ 10    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
         ดานการรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน จําแนกเปนรายขอ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
ดานการรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน Χ S.D. ระดับ

หัวหนาหนวยงานเปดโอกาสใหพยาบาลเสนอความเห็นในการ
       แกไขปญหาการปฏิบัติงานของหนวยงาน
สามารถรายงานปญหาที่พบตอหัวหนาหนวยงานไดตลอดเวลา
หัวหนาหนวยงานเอาใจใส รับฟงขอมูลปญหาที่เกิดขึ้น
       จากพยาบาลทุกคนในหนวยงาน
หัวหนาหนวยงานรับฟงความคิดเห็นในการบริหารหนวยงาน
       จากพยาบาลในหนวยงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกหัวหนา
       หนวยงานได

3.98

3.94
3.88

3.84

3.78

0.74

0.80
0.81

0.81

0.78

ดี

ดี
ดี

ดี

ดี

รวม 3.88 0.68 ดี

             จากตารางที่ 10 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการดานการรับฟงการสื่อสารจากลาง
ขึ้นบนโดยรวม อยูในระดับดี (Χ =3.88) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี โดยท่ี
หวัหนาหนวยงานเปดโอกาสใหพยาบาลเสนอความเหน็ในการแกไขปญหาการปฏบิตังิานของหนวยงาน
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.98) รองลงมาคือ สามารถรายงานปญหาที่พบตอหัวหนาหนวยงานไดตลอด
เวลา และหัวหนาหนวยงานเอาใจใส รับฟงขอมูลปญหาที่เกิดขึ้นจากพยาบาลทุกคนในหนวยงาน 
(Χ =3.94 และ 3.88 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานแกหัวหนาหนวยงานได (Χ =3.78)
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ตารางที่ 11    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
        ดานการสนับสนุนซึ่งกันและกัน จําแนกเปนรายขอ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
ดานการสนับสนุนซึ่งกันและกัน Χ S.D. ระดับ

พรอมที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความดวยความ
       จริงใจและปรารถนาดีตอกัน
เพื่อนรวมงานใหคําแนะนํา และชวยแกไขปญหาที่เกิด
       จากการทํางาน
พยาบาลในหนวยงาน ส่ือสารพูดคุยเร่ืองงานกันไดอยาง
       ตรงไปตรงมา
พยาบาลในหนวยงานสามารถพูดคุยเร่ืองงานโดยใช
       เหตุผลช้ีแจงกันไดอยางเปดเผย
สามารถพูดระบายความรูสึกกับเพื่อนรวมงาน ลูกนอง
       หรือแมแตหัวหนาได เมื่อเกิดความคับของใจในงาน

4.30

3.93

3.75

3.71

3.60

0.66

0.72

0.82

0.77

0.91

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

รวม 3.86 0.60 ดี

จากตารางที่ 11 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการดานการสนับสนุนซึ่งกันและกัน
โดยรวม อยูในระดับดี (Χ =3.86) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับดี โดยขอ พรอม
ที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความดวยความจริงใจและปรารถนาดีตอกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 
4.30) รองลงมาคอื เพือ่นรวมงานใหคาํแนะนาํ และชวยแกไขปญหาทีเ่กดิจากการทาํงาน การสือ่สาร
พูดคุยเร่ืองงานกันไดอยางตรงไปตรงมา (Χ =3.93 และ 3.75 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุคอื 
สามารถพดูระบายความรูสึกกบัเพือ่นรวมงาน ลูกนองหรอืแมแตหวัหนาไดเมือ่เกดิความคบัของใจใน
งาน (Χ =3.60)
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ตารางที่ 12    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
        ดานความไววางใจ จําแนกเปนรายขอ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการดานความไววางใจ Χ S.D. ระดับ

เชื่อมั่นในตัวหัวหนาหนวยงานวาสามารถแกไขปญหาที่
       เกิดขึ้นในหนวยงานได
ซักถามเพื่อการแกไขปญหาจากการสื่อสารในการทํางาน
พดูคยุใหขอมลูเร่ืองงานดวยความเชือ่ใจกนั
พยาบาลในหนวยงานตางไวใจซึง่กนัและกนัในการปฏบิตัหินาที่
หัวหนาหนวยงานไวใจ มอบหมายงานสําคัญใหทํา

3.98

3.92
3.86
3.72
3.58

0.73

0.66
0.67
0.71
0.97

ดี

ดี
ดี
ดี
ดี

รวม 3.81 0.51 ดี

             จากตารางที่ 12 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการดานความไววางใจโดยรวม อยูใน
ระดบัด ี (Χ =3.81) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวาทกุขออยูในระดบัด ีโดยทีค่วามเชือ่มัน่ในตวัหวัหนา
หนวยงานวาสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานได มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.98) รองลงมาคือ 
การซักถามเพื่อการแกไขปญหาจากการสื่อสารในการทํางาน และการพดูคยุใหขอมลูเร่ืองงานดวย
ความเชื่อใจกัน (Χ =3.92 และ 3.86 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ หัวหนาหนวยงานไวใจ
มอบหมายงานสําคัญใหทํา (Χ =3.58)



94

ตารางที่ 13    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
            ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จําแนกเปนรายขอ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ Χ S.D. ระดับ

มีการปรึกษาหารือ รวมกันตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนางาน
       ที่รับผิดชอบ
มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ของ
       หนวยงาน
เสนอความคิดเห็นตอหัวหนาหนวยงาน ในการแกปญหา
       การทํางานของหนวยงาน
มีสวนรวมกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานของหนวยงาน
เสนอขอคิดเห็นแกหัวหนาหนวยงาน เพื่อการดําเนินการ
       ตามนโยบายของหนวยงาน

3.94

3.83

3.74

3.72
3.67

0.70

0.84

0.73

0.78
0.74

ดี

ดี

ดี

ดี
ดี

รวม 3.78 0.60 ดี

             จากตารางที ่ 13 พบวา บรรยากาศการสือ่สารขององคการดานการมสีวนรวมในการตดัสนิใจ
โดยรวม อยูในระดับดี (Χ =3.78) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับดี โดยท่ีการ
ปรึกษาหารือ รวมกันตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนางานที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.94) รอง
ลงมาคือ การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ของหนวยงาน และการเสนอ
ความคิดเห็นตอหัวหนาหนวยงานในการแกปญหาการทํางานของหนวยงาน (Χ =3.83 และ 3.74 
ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การเสนอขอคิดเห็นแกหัวหนาหนวยงานเพื่อการดําเนินการตาม
นโยบายของหนวยงาน (Χ =3.67)
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1.2 การเพิ่มคุณคาในงาน (ตารางที่ 14-22)

ตารางที่ 14    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน จําแนกเปน
        รายดาน

การเพิ่มคุณคาในงาน Χ S.D. ระดับ

อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง
ความรับผิดชอบในงาน
ความชํานาญเฉพาะ
ความสัมพันธกับผูรับบริการ
การควบคุมทรัพยากร
การเรียนรูส่ิงใหม
การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง
การควบคุมตารางการทํางาน

4.30
4.25
4.18
4.02
3.95
3.88
3.76
3.65

0.52
0.51
0.50
0.45
0.54
0.55
0.53
0.77

ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี

รวม 4.01 0.40 ดี

จากตารางที ่ 14 พบวา การเพิม่คณุคาในงานโดยรวม อยูในระดบัด ี (Χ =4.01) เมือ่พจิารณา
รายดาน พบวาการเพิ่มคุณคาในงานทั้ง 8 ดานอยูในระดับดี โดยท่ี ดานอํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง
มีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ =4.30) รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความชํานาญเฉพาะ
(Χ =4.25 และ 4.18 ตามลําดับ) สวนดานการควบคุมตารางการทํางาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.65)
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ตารางที่ 15    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานอํานาจ
        ติดตอส่ือสารโดยตรง จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานอํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง Χ S.D. ระดับ

สิทธทิีจ่ะพดูคยุ ซักถามอาการจากผูปวยหรือญาตไิดโดยตรง
สิทธทิีจ่ะสอบถามเรือ่งราว เหตกุารณทีเ่กีย่วของกบัการเจบ็ปวย
       ไดทันทีจากญาติ หรือผูนําสง
แนะนําการปฏิบัติตัวที่ถูกตอง การนัดตรวจครั้งตอไป การ
       นัดรับผลการชันสูตร โดยตรงแกผูปวยหรือญาติ
เมื่อตองการขอมูลเพิ่มเติม หรือมีขอสงสัยเกี่ยวกับผูปวย
        สามารถซักถามจากผูปวยหรือญาติไดทันที
เปดโอกาสใหผูปวยซักถามขอสงสัย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
       ในการดูแลการเจ็บปวย

4.43
4.32

4.29

4.25

4.23

0.63
0.68

0.59

0.63

0.63

ดี
ดี

ดี

ดี

ดี

รวม 4.30 0.52 ดี

             จากตารางที่ 15 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานอํานาจติดตอส่ือสารโดยตรงโดยรวม อยูใน
ระดบัด ี (Χ =4.30) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวาทกุขออยูในระดบัด ี โดยทีม่สิีทธทิีจ่ะพดูคยุ ซักถาม
อาการจากผูปวยหรือญาตไิดโดยตรง มคีาเฉล่ียสูงสดุ (Χ =4.43) รองลงมาคอื สิทธทิีจ่ะสอบถามเรื่อง
ราว เหตุการณที่เกี่ยวของกับการเจ็บปวยไดทันทีจากญาติหรือผูนําสง และการแนะนําการปฏิบัติตัว
ที่ถูกตอง การนัดตรวจครั้งตอไป การนัดรับผลการชันสูตรโดยตรงแกผูปวยหรือญาติ (Χ =4.32 
และ 4.29 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การเปดโอกาสใหผูปวยซักถามขอสงสัย แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการดูแลการเจ็บปวย (Χ =4.23)
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ตารางที่ 16    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานความ
        รับผิดชอบในงาน จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานความรับผิดชอบในงาน Χ S.D. ระดับ

คิดอยูเสมอวาตองทํางานที่ไดรับมอบหมายมาใหสําเร็จ
รับผิดชอบ และเต็มใจที่จะแกไขงานหากงานที่ทําผิดพลาด
รับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึ้นทั้งที่สําเร็จและที่ผิดพลาด
ติดตามประเมินผล และแกไขปรับปรุงงานที่ไดทําไปอยูเสมอ
รวมรับผิดชอบดูแลผูปวยตั้งแตเร่ิมเขามา จนกระทั่งหาย
       หรือทุเลาและจําหนายออกจากหนวยงาน
เมือ่เกดิความผดิพลาดในงาน หวัหนาหนวยงานรวมรับผิดชอบ
       และหาทางแกไขปญหา

4.41
4.39
4.30
4.19
4.15

4.05

0.63
0.61
0.63
0.63
0.71

0.81

ดี
ดี
ดี
ดี
ดี

ดี

รวม 4.25 0.51 ดี

             จากตารางที่ 16 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานความรับผิดชอบในงานโดยรวม อยูในระดับ
ดี (Χ =4.25) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี โดยท่ีการคิดอยูเสมอวาตองทาํงาน
ทีไ่ดรับมอบหมายมาใหสําเรจ็ มคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.41) รองลงมาคอืรับผิดชอบและเตม็ใจทีจ่ะแกไข
งานหากงานที่ทําผิดพลาด และรับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึ้นทั้งที่สําเร็จและที่ผิดพลาด(Χ =4.39 
และ 4.30 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ เมื่อเกิดความผิดพลาดในงาน หัวหนาหนวยงานรวม
รับผิดชอบและหาทางแกไขปญหา (Χ =4.05)
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ตารางที่ 17    คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของการเพิม่คณุคาในงาน ดานความชาํนาญ
                       เฉพาะ จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานความชํานาญเฉพาะ Χ S.D. ระดับ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนงานที่ตองใชประสบการณ ความรู
       และความสามารถเฉพาะทาง
รูสึกวาไดทํางานที่มีคุณคา เปนที่ยอมรับของสังคม
ไดรับประสบการณการชวยเหลือผูปวยที่อยูในภาวะฉุกเฉิน
       ใหไดรับความปลอดภัย
งานที่ปฏิบัติ สามารถเห็นผลไดรวดเร็วและชัดเจน
มีความชํานาญ มีทักษะเฉพาะทางในการดูแลผูปวยอุบัติเหตุ
       และฉุกเฉิน

4.35

4.30
4.20

4.08
3.99

0.63

0.67
0.61

0.61
0.64

ดี

ดี
ดี

ดี
ดี

รวม 4.18 0.50 ดี

             จากตารางที่ 17 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานความชํานาญเฉพาะโดยรวม อยูในระดับดี 
(Χ =4.18) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี โดยลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่
ตองใชประสบการณ ความรูและความสามารถเฉพาะทาง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.35) รองลงมาคือ
รูสึกวาไดทํางานที่มีคุณคาเปนที่ยอมรับของสังคม  และไดรับประสบการณการชวยเหลือผูปวยที่อยู
ในภาวะฉุกเฉินใหไดรับความปลอดภัย (Χ =4.30 และ 4.20 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มี
ความชํานาญ มีทักษะเฉพาะทางในการดูแลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน (Χ =3.99)
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ตารางที่ 18    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานความ
         สัมพันธกับผูรับบริการ จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานความสัมพันธกับผูรับบริการ Χ S.D. ระดับ

ใหบริการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวยเปนสําคัญ
ใหการพยาบาลแกผูปวยดวยความเสมอภาค เทาเทียมกัน
แจงหรอือธิบายใหผูรับบรกิารทราบถงึขัน้ตอน  ความคบืหนา
       ในการรักษาดวยความเปนกันเอง
พูดคุยประสานงานสรางความเขาใจที่ดีกับผูรวมงาน
       ตางแผนก
มีอัธยาศัยไมตรีที่ดีตอกัน
แสดงความกระตือรือรนใสใจรับฟงปญหา ความตองการ
       ของผูรับบริการ

4.33
4.31
4.01

3.93

3.79
3.74

0.61
0.61
0.62

0.60

0.81
0.70

ดี
ดี
ดี

ดี

ดี
ดี

รวม 4.02 0.45 ดี

             จากตารางที่ 18 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานความสัมพันธกับผูรับบริการโดยรวม อยูใน
ระดบัด ี (Χ =4.02) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวาทกุขออยูในระดบัด ีโดยทีก่ารใหบริการพยาบาลโดย
คํานึงถึงสิทธิผูปวยเปนสําคัญมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.33) รองลงมาคือ ใหการพยาบาลแกผูปวยดวย
ความเสมอภาค เทาเทียมกัน และการแจงหรืออธิบายใหผูรับบรกิารทราบถงึขัน้ตอน ความคบืหนา ใน
การรักษาดวยความเปนกันเอง (Χ =4.31 และ 4.01 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การแสดง
ความกระตือรือรนใสใจรับฟงปญหา ความตองการของผูรับบริการ (Χ =3.74)



100

ตารางที่ 19    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการควบคุมทรัพยากร
        จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานการควบคุมทรัพยากร Χ S.D. ระดับ

ดแูลกาํกบัลูกนองเวร ใหปฏิบตังิานตามหนาทีท่ีไ่ดรับมอบหมาย
มอบหมายงานโดยพิจารณาจากความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ดูแลการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตางๆ ใหเปนไป
        อยางประหยัด ถูกตอง เหมาะสมกับชนิดของงาน
รวมตรวจสอบ บํารุงรักษาครุภัณฑของหนวยงาน
เบิกจาย จัดหาเวชภัณฑ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช  ใหมี
       พรอมใชงานตลอดเวลา

4.05
4.03
4.00

3.84
3.84

0.60
0.71
0.59

0.79
0.85

ดี
ดี
ดี

ดี
ดี

รวม 3.95 0.54 ดี

               จากตารางที่ 19 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานการควบคุมทรัพยากรโดยรวม อยูในระดับ
ดี (Χ =3.95) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี โดยการดแูลกาํกบัลูกนองเวรให
ปฏิบตังิานตามหนาทีท่ีไ่ดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.05) รองลงมาคือ การมอบหมายงาน
โดยพิจารณาจากความสามารถของผูปฏิบัติงาน และการดูแลการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช
ตางๆ ใหเปนไปอยางประหยัด ถูกตอง เหมาะสมกับชนิดของงาน (Χ =4.03 และ 4.00 ตามลําดับ) 
ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การเบิกจาย จัดหาเวชภัณฑ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ใหมีพรอมใช
งานตลอดเวลา (Χ =3.84)
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ตารางที่ 20    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการเรียนรู
                      ส่ิงใหม

การเพิ่มคุณคาในงานดานการเรียนรูส่ิงใหม Χ S.D. ระดับ

เรียนรูการทํางานจากประสบการณของตนเองและของผูอ่ืน
เมื่อมีการนําเครื่องมือ เทคโนโลยีใหมมาใชในหนวยงาน
       จะมีการแนะนําใหสามารถใชเครื่องมือนั้นได
พัฒนาความรู ความสามารถ โดยการคนควาดวยตนเอง
ไดรับการฝกอบรมใหมีความรูเร่ืองใหมๆที่เกี่ยวของกับงาน
มีโอกาสศึกษาหาความรูใหมเพิ่มเติม

4.17
3.95

3.77
3.76
3.74

0.56
0.66

0.77
0.81
0.83

ดี
ดี

ดี
ดี
ดี

รวม 3.88 0.55 ดี

             จากตารางที่ 20 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานการเรียนรูส่ิงใหมโดยรวม อยูในระดับดี 
(Χ =3.88) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี โดยการเรียนรูการทํางานจากประสบ
การณของตนเองและของผูอ่ืนมคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.17) รองลงมาคอื เมือ่มกีารนาํเครือ่งมอื เทคโนโลยี
ใหมมาใชในหนวยงานจะมีการแนะนําใหสามารถใชเครื่องมือนั้นได และการพัฒนาความรู ความ
สามารถโดยการคนควาดวยตนเอง (Χ =3.95 และ 3.77 ตามลาํดบั) ขอทีม่คีาเฉลีย่ต่าํสดุคอื มโีอกาส
ศึกษาหาความรูใหมเพิ่มเติม (Χ =3.74)
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ตารางที่ 21    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการไดรับ
        ขอมูลยอนกลับโดยตรง จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานการไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง Χ S.D. ระดับ

คําติ ชมจากผูรวมงาน ทําใหสามารถพัฒนาการทํางานได
หากพยาบาลในหนวยงานปฏิบัติงานผิดพลาดในเรื่องที่เปน
       อันตรายตอผูปวย หวัหนาหนวยงานจะสะทอนผลการ
        ทาํงานกลับในทันที
ทราบผลของการใหการพยาบาลจากคาํบอกเลาของผูรับบรกิาร
ทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเองโดยตรงจาก
       หัวหนาหนวยงาน

4.03
3.93

3.56
3.54

0.73
0.76

0.76
0.82

ดี
ดี

ดี
ดี

รวม 3.76 0.53 ดี

             จากตารางที่ 21 พบวา การเพิ่มคุณคาในงานดานการไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง โดยรวม 
อยูในระดบัด ี (Χ =3.76) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวาทกุขออยูในระดบัด ีโดยท่ีคาํต ิชมจากผูรวมงาน
ทาํใหสามารถพฒันาการทาํงานได มคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.03) รองลงมาคอื หากพยาบาลในหนวยงาน
ปฏิบัติงานผิดพลาดในเรื่องที่เปนอนัตรายตอผูปวย หวัหนาหนวยงานจะสะทอนผลการทาํงานกลับ
ในทันที และการทราบผลของการใหการพยาบาลจากคาํบอกเลาของผูรับบรกิาร (Χ =3.93  และ 3.56 
ตามลาํดบั) ขอทีม่คีาเฉล่ียต่าํสดุคอื ทราบผลการประเมนิการปฏบิตังิานของตนเองโดยตรงจากหวัหนา
หนวยงาน (Χ =3.54)



103

ตารางที่ 22    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการควบคุม
        ตารางการทํางาน จําแนกเปนรายขอ

การเพิ่มคุณคาในงานดานการควบคุมตารางการทํางาน Χ S.D. ระดับ

ไดรับความชวยเหลือจากพยาบาลเพื่อนรวมงานดวยดี ในการ
       เปลี่ยนแปลงเวร
สามารถแลกเปลี่ยนเวรกับผูรวมงานได เมื่อจําเปนและรองขอ
สามารถขอเวรหยดุได  ภายใตเกณฑทีก่าํหนดรวมกนั
สามารถขอเวรของตนเองลวงหนาได กับหัวหนาหนวยงาน
มสีวนรวมในการกาํหนดเกณฑหรือขอตกลงในการจดัตารางเวร

3.99

3.93
3.80
3.39
3.13

0.75

0.89
1.02
1.21
1.11

ดี

ดี
ดี

ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.65 0.77 ดี

             จากตารางที ่ 22 พบวา การเพิม่คณุคาในงานดานการควบคมุตารางการทาํงานโดยรวม อยูใน
ระดบัด ี (Χ =3.65) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวา การไดรับความชวยเหลือจากพยาบาลเพือ่นรวมงาน
ดวยดใีนการเปลีย่นแปลงเวร อยูในระดบัด ีโดยมคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =3.99) รองลงมาคอื สามารถแลก
เปลี่ยนเวรกับผูรวมงานได เมื่อจําเปนและรองขอ และสามารถขอเวรหยุดไดภายใตเกณฑที่กําหนด
รวมกัน อยูในระดับดีเชนกัน (Χ =3.93 และ 3.80 ตามลําดับ) สวนการสามารถขอเวรของตนเอง
ลวงหนาไดกับหัวหนาหนวยงาน การมสีวนรวมในการกาํหนดเกณฑหรือขอตกลงในการจดัตารางเวร 
อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงการมสีวนรวมในการกาํหนดเกณฑหรือขอตกลงในการจดัตารางเวร มีคา
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.13)
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1.3 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (ตารางที่ 23-31)

ตารางที่ 23     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
         ประจําการ จําแนกเปนรายดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน Χ S.D. ระดับ

การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม
ธรรมนูญในองคการ
การบูรณาการดานสังคม
สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล
โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม

4.08
3.69
3.63
3.56
3.52
3.39
3.19
2.53

0.55
0.50
0.63
0.58
0.63
0.62
0.71
0.67

ดี
ดี
ดี
ดี
ดี

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.43 0.42 ปานกลาง

             จากตารางที ่23 พบวา คณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการโดยรวมทัง้ 8 ดาน อยูใน
ระดบัปานกลาง (Χ =3.43) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล
ประจาํการม ี 5 ดานอยูในระดบัด ี โดยทีด่านการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 
4.08) รองลงมาคอืดานธรรมนญูในองคการ และดานการบรูณาการดานสงัคม (Χ =3.69 และ 3.63 ตาม
ลําดบั) สวนคณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการอกี 3 ดาน อยูในระดบัปานกลาง คอืดาน
โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น และดาน
คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม (Χ =3.39  3.13 และ 2.53 ตามลาํดบั)
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ตารางที่ 24    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการ
         เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงานดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม Χ S.D. ระดับ

งานที่ทํามีสวนในการชวยเหลือสังคม
หนวยงานมีสวนรวมในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน
หนวยงานมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน
หนวยงานจัดบริการดานสุขภาพที่สอดคลองกับความตองการ
       ของประชาชน
หนวยงานมีระบบการควบคุมการแพรเชื้อโรค กําจัดของเสีย
        ไมใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพประชาชน

4.30
4.22
4.13
3.96

3.78

0.67
0.68
0.67
0.66

0.71

ดี
ดี
ดี
ดี

ดี

รวม 4.08 0.55 ดี

             จากตารางที่ 24 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมโดยรวม 
อยูในระดับดี (Χ =4.08) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดีโดยท่ีงานที่ทํามีสวนใน
การชวยเหลือสังคม มคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.30) รองลงมาคอืหนวยงานมสีวนรวมในการทาํกจิกรรม
เพื่อสาธารณะประโยชน และหนวยงานมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
(Χ =4.22 และ 4.13 ตามลาํดบั) ขอทีม่คีาเฉล่ียต่าํสดุคอื หนวยงานมรีะบบการควบคมุการแพรเชือ้โรค
กําจัดของเสียไมใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพประชาชน (Χ =3.78)
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ตารางที่ 25 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานธรรมนูญ
        ในองคการ จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงานดานธรรมนูญในองคการ Χ S.D. ระดับ

ไดรับสิทธิตามขอบเขตของวิชาชีพ ในการปฏิบัติงาน
หัวหนาหนวยงาน ไมกาวกายเร่ืองสวนตัว
พยาบาลทุกคนในหนวยงาน ไดรับการปฏิบัติภายใตกฎ
       ระเบียบเดียวกัน
สามารถแสดงความคิดเห็นในการทํางานไดอยางอิสระ
หัวหนาหนวยงานใหความเสมอภาคในการพิจารณาผลการ
       ปฏิบัติงาน
บุคลากรทีมสุขภาพ ใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล

3.87
3.77
3.75

3.71
3.54

3.48

0.67
0.78
0.76

0.69
0.71

0.72

ดี
ดี
ดี

ดี
ดี

ปานกลาง

รวม 3.69 0.50 ดี

              จากตารางที่ 25 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการโดยรวมทั้ง 6 ขอ 
อยูในระดับดี (Χ =3.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาธรรมนูญในองคการมี 4 ขออยูในระดับดี 
โดยที่การไดรับสิทธิตามขอบเขตของวิชาชีพ ในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.87) รองลง
มาคือหัวหนาหนวยงานไมกาวกายเร่ืองสวนตัว และพยาบาลทุกคนในหนวยงานไดรับการปฏิบัติ
ภายใตกฎ ระเบียบเดียวกัน (Χ =3.77 และ 3.75 ตามลําดับ) และธรรมนูญในองคการอีก 1 ขออยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ บุคลากรทีมสุขภาพใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล 
(Χ =3.48)
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ตารางที่ 26    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการ
         บูรณาการทางสังคม จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงานดานการบูรณาการทางสังคม Χ S.D. ระดับ

เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน พยาบาลในหนวยงานจะรวมมือ
       กันแกไขปญหาจนลุลวง
พยาบาลในหนวยงานมีความสามัคคีในการทํางานรวมกัน
       เปนอยางดี
หนวยงานจัดกิจกรรมสงเสริมใหพยาบาลในหนวยงานไดมี
       โอกาสทํางานรวมกัน
พยาบาลในหนวยงานยอมรับและสงเสริมความสามารถ
       ซ่ึงกันและกัน
พยาบาลในหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
มกีารจดักจิกรรมสงัสรรคระหวางพยาบาลในหนวยงานอยูเสมอ

3.70

3.65

3.64

3.63

3.62
3.51

0.68

0.74

0.72

0.68

0.80
0.91

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี
ดี

รวม 3.63 0.63 ดี

             จากตารางที่ 26 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวม อยูใน
ระดับดี (Χ =3.63) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับดี โดยท่ีเมื่อเกิดปญหาในการ
ทํางาน พยาบาลในหนวยงานจะรวมมือกันแกไขปญหาจนลุลวง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.70) รองลง
มาคือ การมีความสามัคคีในการทํางานรวมกันเปนอยางดี  และการจัดกิจกรรมสงเสริมใหพยาบาล
ในหนวยงานไดมีโอกาสทํางานรวมกัน (Χ =3.65 และ 3.64 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มี
การจดักจิกรรมสงัสรรคระหวางพยาบาลในหนวยงานอยูเสมอ (Χ =3.51)



108

ตารางที่ 27    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพ
        การทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงาน
ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ Χ S.D. ระดับ

มีมาตรการในการตั้งรับเมื่อเกิดอุบัติภัยในหนวยงาน
มีการตรวจสุขภาพบุคลากรอยางสม่ําเสมอ
หนวยงานมีการจัดวางเครื่องใชอยางเปนระเบียบ ชวยใหทํางาน
       ไดสะดวกและปลอดภัย
หนวยงานมีความสะอาด แสงสวางเพียงพอ อุณหภูมิเหมาะ
       ตอการทํา งาน
หนวยงานมกีารปองกนัการแพรกระจายของเชือ้โรคทีไ่ดมาตรฐาน
หนวยงานมีเครื่องมือ อุปกรณส่ิงอํานวยความสะดวกพอเพียง
       และพรอมใชงาน

4.04
3.79
3.58

3.40

3.37
3.21

0.67
0.77
0.79

0.89

0.83
0.98

ดี
ดี
ดี

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.56 0.58 ดี

จากตารางที ่ 27 พบวา คณุภาพชีวติการทาํงานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพโดยรวมทั้ง 6 ขอ อยูในระดบัปานกลาง (Χ =3.56) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวา สภาพการ
ทาํงานทีป่ลอดภยัและสงเสรมิสขุภาพม ี 3 ขออยูในระดบัด ีโดยมมีาตรการในการตัง้รับเมือ่เกดิอบุตัภิยั
ในหนวยงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ =4.04) รองลงมาคือมีการตรวจสุขภาพบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 
และมีการจัดวางเครื่องใชอยางเปนระเบียบชวยใหทํางานไดสะดวกและปลอดภัย (Χ =3.79 และ 
3.58 ตามลําดับ) สวนสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอกี 3 ขออยูในระดบัปานกลาง 
คอื มีความสะอาด แสงสวางเพียงพอ อุณหภูมิเหมาะตอการทํางาน มกีารปองกนัการแพรกระจาย
ของเชือ้โรคทีไ่ดมาตรฐาน (Χ =3.40 และ 3.37 ตามลําดับ) และมีเครื่องมือ อุปกรณส่ิงอํานวยความ
สะดวกพอเพียงและพรอมใชงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.21)
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ตารางที่ 28    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาส
        พัฒนาความสามารถของบุคคล จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงาน
ดานโอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล Χ S.D. ระดับ

หนวยงานมกีารเสรมิสรางความรูแกผูปฏิบตังิาน เชน มหีนงัสอื
        ตาํรา วารสารทีเ่กีย่วกบังานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิไว ประจาํหนวยงาน
มโีอกาสเสนอความคดิริเร่ิมสรางสรรคเพือ่การพฒันาหนวยงาน
หนวยงานมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสไดรับการ
       ฝกอบรม ลาศึกษาตอ
มีโอกาสเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานโดยเรียนรู
       จากผูรวมงานตางสาขาวิชาชีพ ตางแผนก
ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนทั้งดานเวลาและงบประมาณ
       ใหเขารับการอบรมหรือประชุมวิชาการ

3.68

3.67
3.51

3.42

3.32

0.85

0.72
0.73

0.92

0.91

ดี

ดี
ดี

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.52 0.63 ดี

จากตารางที่ 28 พบวา คณุภาพชวีติการทาํงานดานโอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล
โดยรวมทั้ง 5 ขอ อยูในระดับดี (Χ =3.52) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา โอกาสพัฒนาความ
สามารถของบุคคลมี 3 ขออยูในระดับดี คือหนวยงานมกีารเสรมิสรางความรูแกผูปฏิบตังิาน เชน มี
หนงัสอื ตาํรา วารสารทีเ่กีย่วกบังานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิไวประจาํหนวยงาน ซ่ึงมคีาเฉล่ียมากทีสุ่ด (Χ = 
3.68) การมโีอกาสเสนอความคดิริเร่ิมสรางสรรคเพือ่การพฒันาหนวยงาน และการมีนโยบาสนับสนุน
ใหบคุลากรมโีอกาสไดรับการฝกอบรม ลาศกึษาตอ (Χ =3.67 และ 3.51 ตามลําดับ) สวนโอกาส
พฒันาความสามารถของบคุคลอกี 2 ขอ อยูในระดบัปานกลาง คอื มโีอกาสเพิม่พนูความรูความสามารถ
ในการทาํงานโดยเรยีนรูจากผูรวมงานตางสาขาวชิาชพี ตางแผนก และผูบงัคบับญัชาใหการสนบัสนนุ
ทั้งดานเวลาและงบประมาณ ใหเขารับการอบรมหรือประชุมวิชาการ (Χ =3.42 และ 3.32 ตาม
ลําดับ)
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ตารางที่ 29    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาส
                      กาวหนาและมั่นคงในงาน จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงาน
ดานโอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน Χ S.D. ระดับ

หนวยงานมีระบบการสงเสริมความกาวหนาที่โปรงใส
       แกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
หนวยงานมีการเตรียมความรูและทักษะเพื่อเตรียมการ
       บุคลากร ใหดํารงตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น
หนาที่การทํางานมีความกาวหนาเทาเทียมกับบุคลากร
       วิชาชีพเดียวกันในหนวยงานอื่น
ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเหมาะสมกับ
       ความสามารถในการปฏิบัติงาน
มีความมั่นคงในรายได

3.47

3.46

3.41

3.36

3.25

0.76

0.80

0.78

0.79

0.83

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.39 0.62 ปานกลาง

             จากตารางที่ 29 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนาและมั่นคงในงานโดย
รวม อยูในระดับปานกลาง (Χ =3.39) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับปานกลาง 
โดยท่ีหนวยงานมีระบบการสงเสริมความกาวหนาที่โปรงใสแกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.47) รองลงมาคือการเตรียมความรูและทักษะเพื่อเตรียมการบุคลากรใหดํารง
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น และหนาที่การทํางานมีความกาวหนาเทาเทียมกับบุคลากรวิชาชีพเดียวกัน
ในหนวยงานอื่น (Χ =3.46 และ 3.41 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีความมั่นคงในรายได 
(Χ =3.25)
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ตารางที่ 30    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความ
        สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงาน
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น Χ S.D. ระดับ

มีโอกาสพบปะสังสรรคกับญาติ เพื่อนฝูง หรือออกงานสังคม
       ไดตามโอกาสที่ตองการ
มีเวลาพักผอนเพียงพอในแตละวัน
จัดเวลาสําหรับดูแลสุขภาพของตนเอง
การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของครอบครัว
พอใจกับเวลาที่ใชในการทํากิจกรรมตางๆของตนเอง
สามารถใชวันหยุดหรือเวลาหลังจากปฏิบัติงานเพื่อครอบครัว
       ไดอยางเต็มที่

3.47

3.17
3.14
3.13
3.11
3.09

0.94

0.85
0.94
0.94
0.94
0.91

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.19 0.71 ปานกลาง

             จากตารางที่ 30 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ
ชีวิตดานอื่นโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (Χ =3.19) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูใน
ระดับปานกลางโดยที่ มีโอกาสพบปะสังสรรคกับญาติ เพื่อนฝูง หรือออกงานสังคมไดตามโอกาสที่
ตองการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.47) รองลงมาคือ มีเวลาพักผอนเพียงพอในแตละวัน และจัดเวลา
สําหรับดูแลสุขภาพของตนเอง (Χ =3.17 และ 3.14 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ สามารถใช
วันหยุดหรือเวลาหลังจากปฏิบัติงานเพื่อครอบครัวไดอยางเต็มที่ (Χ =3.09)
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ตารางที่ 31    คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัของคณุภาพชีวติการทาํงาน ดานคาตอบแทน
         ที่เพียงพอและยุติธรรม จําแนกเปนรายขอ

คณุภาพชวีติการทาํงาน
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม Χ S.D. ระดับ

ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม ในการปฏิบัติงานเวร บาย-ดึก
ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อปฏิบัติงานนอกเวลา
เงนิเดอืนทีไ่ดรับเพยีงพอสาํหรับใชจายในสภาพเศรษฐกจิปจจบุนั
ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ
       เพื่อนรวมวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในองคการของรัฐ
เงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ
มีสวัสดิการดานที่พักอยางเหมาะสม

2.61
2.60
2.59
2.50

2.48
2.42

0.91
0.85
0.85
0.84

0.86
1.13

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ต่ํา
ต่ํา

รวม 2.53 0.67 ปานกลาง

             จากตารางที ่31 พบวา คณุภาพชีวติการทาํงานดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรมโดยรวม
ทั้ง 6 ขอ อยูในระดบัปานกลาง (Χ =2.53) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม มี 4 ขออยูในระดบัปานกลาง โดยทีก่ารไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานเวร 
บาย-ดกึ มคีาเฉลีย่มากทีสุ่ด (Χ =2.61) รองลงมาคอื ไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมเมือ่ปฏิบตังิาน
นอกเวลา  และเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน (Χ =2.60 และ 
2.59 ตามลําดับ) สวนคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอกี 2 ขออยูในระดบัต่าํ คอืเงินเดือนมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ และการมีสวัสดิการดานที่พักอยางเหมาะสมซึ่งมีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด (Χ =2.48 และ 2.42 ตามลําดับ)
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ตอนที่ 2    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
    การเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

ตารางที่ 32    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ
        การเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ตัวแปร
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ

(r)
p - value ระดับความ

สัมพันธ

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
     ความไววางใจ
     การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
     การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
     การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง
     การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
     การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงาน
         ในระดับสูง

การเพิ่มคุณคาในงาน
     การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง
     ความสัมพันธกับผูรับบริการ
     การเรียนรูส่ิงใหม
     การควบคุมตารางการทํางาน
     ประสบการณเฉพาะ
     การควบคุมทรัพยากร
     อํานาจติดตอส่ือสารโดยตรง
     ความรับผิดชอบในงาน

.603

.455

.410

.457

.523

.540

.432

.557

.423

.433

.497

.506

.352

.385

.326

.365

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
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จากตารางที่ 32 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการ และการเพิ่มคุณคาในงาน มีความ
สัมพนัธทางบวกระดบัปานกลางกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ อยางมนียัสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 (r =.608 และ .557 ตามลาํดบั) เมือ่พจิารณารายดาน พบวา องคประกอบทกุดาน
ของบรรยากาศการสือ่สารขององคการ และการเพิม่คณุคาในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกระดบัปาน
กลางกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ อยางมนียัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางาน บรรยากาศการสื่อสารขององคการ และการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาล
ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย และศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศการสื่อสารขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล
ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

สมมติฐานการวิจัย คือ
1. บรรยากาศการสื่อสารขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย
2. การเพิ่มคุณคาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

 ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน   
โรงพยาบาลศนูย จาํนวน 234 คน ซ่ึงไดจากการสุมตวัอยางแบบหลายขัน้ตอน (Multi–stage sampling)
จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น 412 คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ประกอบดวย
4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 6 ขอ
     ตอนที ่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศการสือ่สารขององคการ ประกอบดวยองคประกอบ 6 

ดานคอื ความไววางใจ การมสีวนรวมในการตดัสนิใจ การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั การเปดเผยการ
ส่ือสารจากบนลงลาง การรับฟงการสือ่สารจากลางขึน้บน และการคาํนงึถึงเปาหมายการปฏบิตังิาน
ในระดบัสงู โดยผูวจิยัสรางขึน้ตามแนวคดิของ Pace and Faules (1994) และแบบประเมนิบรรยากาศ
การสือ่สาร (Communication Climate Inventory: CCI) ของ Peterson  and Pace (1976) โดยปรบัให
เหมาะสมกบัหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิซึง่ CCI มีขอคําถามที่ตรงกับมโนมติของบรรยากาศ
การสื่อสารขององคการตามแนวคิดของ Pace and Faules (1994) แบบสอบถามมีลักษณะเปน
มาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 30 ขอ
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     ตอนที ่3 แบบสอบถามการเพิม่คณุคาในงาน ประกอบดวยองคประกอบ 8 ดานคอื การไดรับ
ขอมูลยอนกลับโดยตรง ความสัมพันธกับผูรับบริการ การเรียนรูส่ิงใหม การควบคุมตารางการ
ทาํงาน ความชาํนาญเฉพาะ การควบคมุทรพัยากร อํานาจตดิตอส่ือสารโดยตรง และความรบัผิดชอบในงาน
ทีผู่วจิยัสรางขึน้ตามแนวคดิของ Herzberg (1974) มลัีกษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดบัจาํนวน 41 ขอ

     ตอนที่ 4  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ประกอบดวย
องคประกอบ 8 ดานคอื คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสงเสรมิ
สุขภาพ โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน การบูรณาการทาง
สังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น และการเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Walton (1973) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 
ระดับ จํานวน 45 ขอ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยนําไป
ใหผูทรงคณุวฒุจิาํนวน 7 คน ไดแก นกัวชิาการ 3 คน ผูบริหารการพยาบาล 1 คน ผูเชีย่วชาญในเนือ้หา
บรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน และคณุภาพชีวติการทาํงาน 3 คน ตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา และนาํขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา 
หลังจากนั้นจึงนําแบบสอบถามไปทดลองใช กับพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
โรงพยาบาลเจาพระยายมราช สุพรรณบรีุ และโรงพยาบาลนครปฐม รวมจาํนวน 30 คน จากนัน้นาํ
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอคาํถามเปนรายขอ และหาคาความเทีย่งของแบบสอบถามโดยวเิคราะหหาคา
สัมประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Chronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามแต
ละตอนคอื บรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ เทากบั .95  .85 และ .93 ตามลาํดบั หลังจากนัน้นาํแบบสอบถามไปเกบ็รวบรวม
ขอมลูจากกลุมตวัอยางจริงแลวนํามาหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงของแบบ
สอบถามทัง้ 3 ตอนเทากนั คอื .94

การเกบ็รวบรวมขอมลู โดยสงแบบสอบถามจาํนวน 248 ฉบับ ทางไปรษณยี  ไดรับคืนมา
จาํนวน 238 ฉบบั เปนแบบสอบถามทีส่มบรูณนาํมาวเิคราะหได 234 ฉบบั คดิเปนรอยละ 94.35 ของ
แบบสอบถามที่สงไป

การวเิคราะหขอมลู โดยใชคอมพวิเตอรโปรแกรมสาํเรจ็รูป SPSS/FW version 10.0 คาํนวณ
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s
product moment correlation coefficient) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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สรุปผลการวิจัย

1. การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน บรรยากาศการสื่อสารขององคการ และการเพิ่ม
คุณคาในงานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย

          1.1 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการโดยรวมทัง้ 8 ดาน  อยูในระดับ
ปานกลาง (Χ =3.43) และคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการม ี 5 ดานอยูในระดบัด ี โดย
ดานการเกีย่วของสมัพนัธกบัสงัคม มคีาเฉล่ียสูงสดุ (Χ =4.08) รองลงมาคอืดานธรรมนญูในองคการ
และดานการบรูณาการดานสงัคม (Χ =3.69 และ 3.63 ตามลาํดบั) สวนคณุภาพชีวติการทาํงานของ
พยาบาลประจาํการอกี 3 ดาน อยูในระดบัปานกลาง โดยทีด่านคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =2.53)
          1.2  บรรยากาศการสือ่สารขององคการโดยรวม อยูในระดบัด ี(Χ =3.89) และ
บรรยากาศการสื่อสารขององคการทั้ง 6 ดานอยูในระดับดี โดยดานการเปดเผยการสือ่สารจากบนลง
ลาง มคีาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.04) รองลงมาคอื ดานการคาํนงึถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง
(Χ =3.98) สวนดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.78)
          1.3 การเพิม่คณุคาในงานโดยรวม อยูในระดบัด ี (Χ =4.01) และการเพิม่คณุคาใน
งานทัง้ 8 ดานอยูในระดบัด ีโดยดานอาํนาจตดิตอส่ือสารโดยตรงมคีาเฉลีย่มากที่สุด (Χ =4.30) รอง
ลงมาคือ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความชํานาญเฉพาะ (Χ =4.25 และ 4.18 ตามลําดับ) สวน
ดานการควบคุมตารางการทํางาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.65)

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดผลการวิเคราะหดังนี้

2.1 บรรยากาศการสือ่สารขององคการ มคีวามสมัพนัธทางบวกระดบัปานกลาง กับ 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (r=.603) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
เปนไปตามสมมตฐิานขอที ่1 ทีว่า บรรยากาศการสือ่สารขององคการ มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคณุภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

2.2  การเพิม่คณุคาในงาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัระดบัปานกลางกบัคณุภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (r=.557) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา การเพิม่คณุคาในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ
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อภิปรายผลการวิจัย

 1. การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
บรรยากาศการสื่อสารขององคการ และการเพิ่มคุณคาในงาน

1.1 คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ หนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ
จากการศกึษา พบวา คณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการโดยรวมอยู

ในระดบัปานกลาง (Χ =3.43) สอดคลองกบัการศกึษาของ ภทัรา เผือกพนัธ (2545) ทีศ่กึษาคณุภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพ
มหานคร พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับปานกลาง และผลการ
ศึกษาของ ทวีศรี กรีทอง (2530), ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537), อรพิน ตันติมูรธา (2538) และจฑุาวด ี
กล่ินเฟอง (2543) ทีพ่บวา คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ อยูในระดบัปานกลางเชนกนั 
อธิบายไดวา ผูปวยทีม่ารบับรกิารในหนวยงานมกัเปนผูปวยที่ฉุกเฉิน วิกฤต บางครั้งอาจเขามาพรอม
กันหลายคน พยาบาลในหนวยงานที่มีจํานวนจํากัด ตองเรงทํางานแขงกับเวลา แขงกบัความเปน
ความตายในการชวยชีวิต แสดงใหเห็นถึงภาระงานที่หนักของพยาบาล และยังมีความเสี่ยงตอการ
ติดโรคสูง อีกทั้งตองเผชิญกับสภาพอารมณที่แปรปรวนของผูปวยและญาต ิ อยูในบรรยากาศของ
ความทกุข  ความสญูเสยี โศกเศราเสยีใจตลอดเวลา ตลอดจนความคาดหวงัของผูมารับบริการ ที่สามารถ
กดดันใหเกิดความเครียด ความไมเปนสุขในการทํางาน ซ่ึงจากผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษา
คร้ังนี้ พบวาพยาบาลรับรูถึงโอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน ความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานกบั
ชีวติดานอืน่ ตลอดจนคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม อยูในระดบัปานกลาง โดยรับรูวาหนวยงานมี
ระบบสงเสริมความกาวหนา เตรียมความรูทกัษะในตาํแหนงทีสู่งขึน้ การเลือ่นขัน้อยางเหมาะสม มี
ความกาวหนา  มัน่คงในรายได    การมโีอกาสพบปะสงัสรรคกบัเพือ่นฝูง ญาต ิการมีเวลาพักผอนและ
ดูแลสุขภาพ  อยูแคระดับปานกลางเชนกัน  จากที่ไดกลาวมาจึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง

เมือ่พจิารณาองคประกอบของคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการราย
ดาน พบวา คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการดานการเกีย่วของสมัพนัธกบัสงัคม อยูใน
ระดบัดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.08) สอดคลองกับการศึกษาของ จุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) และวรมน 
เดชเมธาวพีงศ (2544) ทีพ่บวา คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลดานการเกีย่วของสมัพนัธกบัสงัคม
อยูในระดบัด ีเมือ่ไดพจิารณารายขอ พบวา ทกุขออยูในระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่ใกลเคยีงกัน โดยของาน
ที่ทํามีสวนในการชวยเหลือสังคม อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (Χ =4.30) แสดงใหเห็นถึง
พยาบาลรับรูวาไดทํางานที่สามารถชวยเหลือสังคมหรือชุมชน ทั้งนี้เนื่องจากปจจุบันกระแสสงัคมที่
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รัฐใหความสาํคญักบัการพฒันาสงัคม การปฏิรูประบบสุขภาพ เพือ่การมคีณุภาพชีวติทีด่ขีองประชา
ชน บุคลากรตองปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานทํางานใหม เนนบริการเชิงรุกสูชุมชนมากขึ้น (สําเรงิ 
แหยงกระโทก, 2545)  บริการพยาบาลกเ็ชนกนั  ไมไดจาํกดัอยูเพยีงในโรงพยาบาลหรอืเปนดานตั้งรับ
ผูปวยที่มีปญหาสุขภาพเทานั้น แตพยาบาลตองรุกออกสูครอบครัว ชุมชน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) 
ซ่ึงหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินไดจัดบริการดานสุขภาพที่สอดคลองกับความตองการของประชาชน 
ทาํกจิกรรมเพือ่สาธารณประโยชน เชน ออกไปชวยเหลือผูเจบ็ปวย ณ จดุเกดิเหต ุ (E.M.S.) การออก
หนวยปฐมพยาบาล การรวมรณรงคโครงการสงเสริมสุขภาพตางๆ รับผิดชอบควบคมุกาํจดัของเสยี
มิใหแพรกระจายเชือ้โรคเกดิผลกระทบตอสุขภาพของประชาชน แสดงถึงความรบัผิดชอบตอสังคม 
และตรงกบัจรรยาบรรณวชิาชพีพยาบาลตอสังคมและประเทศชาตทิีว่า พงึประกอบกจิแหงวชิาชพีให
สอดคลองกับนโยบายอันยังประโยชนแกสาธารณชน พึงรับผิดชอบรวมกับประชาชนในการริเร่ิม
สนับสนุนกิจกรรมที่กอใหเกิดสันติสุขและยกระดับคุณภาพชีวิต ส่ิงตางๆเหลานี้ทําใหพยาบาลเกิด
ความรูสึกเห็นคุณคาและความสําคัญของงานและอาชีพของตน และความรับผิดชอบตอสังคมจะมี
ผลทําใหสังคมยอมรับในองคกรของตน (ศิริอร ขันธหัตถ, 2532: 25) ซ่ึงสอดคลองกบัแนวคดิของ 
Maslow ที่กลาวไววาคนมีความตองการทางดานสังคม ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจตอพฤติกรรมของคนที่
ตองการไดรับการยอมรับจากคนอื่น และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของสังคม การ
ที่พยาบาลประจําการจะรับรูไดถึงสิ่งที่กลาวมานี้ ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคม อยูในระดับดี

 สวนองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการดานที่อยูใน
ระดบัปานกลางและมคีาเฉลีย่ต่าํสดุคอื ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม (Χ =2.53) สอดคลอง
กับการศึกษาของจุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) ที่พบวา รายไดและผลประโยชนตอบแทน อยูในระดับ
ปานกลางและมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเชนกัน เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แตละขอมีคาเฉลี่ยใกลเคียงกัน โดย
ที่ขอมีสวัสดิการดานที่พักอยางเหมาะสม อยูในระดับต่ํามีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =2.42) อธิบายไดวา 
พยาบาลมองเรือ่งสวสัดกิารดานทีพ่กัวาเปนสิง่สาํคญั เนือ่งจากตองปฏิบตังิานอยูเวรบาย-ดกึ จงึจาํเปน
อยางยิ่งที่จะตองมี่ที่พัก แตปจจุบันไมมีระเบียบการเบิกจายคาเชาบาน หากโรงพยาบาลไมมีที่พักให 
ตองลําบากหาทีพ่กัเอง ซ่ึงหมายถงึตองจายคาเชาทีพ่กัเอง จงึรับรูวาไมยตุธิรรมสาํหรับตน กอใหเกดิ
เปนความไมประทบัใจ ไมพงึพอใจ ทาํใหคณุภาพชวีติการทาํงานดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม
ในขอการมีสวัสดิการดานที่พักที่เหมาะสม อยูในระดับต่ํามีคาเฉลี่ยต่ําสุด และรายขอเงินเดือนมี
ความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับต่ําและมีคาเฉลี่ยที่ต่ํารองลงมา (Χ =2.48)
สวนรายขอไดรับคาตอบแทนและสวดักิารทีย่ตุธิรรมเมือ่เปรยีบเทยีบกบัเพือ่นรวมวชิาชพี เงนิเดอืนทีไ่ด
รับเพยีงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อปฏิบัติงาน
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นอกเวลา และไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิานเวรบาย-ดกึ ทีอ่ยูในระดบัปานกลางเทา
นัน้(Χ =2.50  2.59  2.60  และ 2.61 ตามลําดับ) เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญเปนพยาบาลกลุมที่
มีอายุนอย ไดรับเงนิเดอืนในชวง 6,000-9,000 บาท มจีาํนวนมากทีสุ่ด (จากตารางที ่4) ส่ือใหเหน็วา 
เงนิเดอืนทีไ่ดรับอาจไมเพยีงพอสาํหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจที่มีคาครองชีพสูงในปจจุบัน อีกทั้ง
ยังรับรูวาเงินเดือนที่ไดไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ อันเนื่องจากมีผูมาใชบริการของ
หนวยงานมาก จากผลกระทบวกิฤตเศรษฐกจิ ซ่ึงศุภสิทธิ์ พรรณารุโณทัย และคณะ (2539) กลาวถึง
อุปสงคของประชาชนตอบริการภาครัฐยังคงสูงอยู เพราะถาไปรับบริการที่ภาคเอกชนจะตองจายคา
รักษาสงู ในความหมายกค็อืประชาชนหนัมาใชบริการของโรงพยาบาลรฐัมากขึน้ ในขณะทีโ่รงพยาบาล
ไมมีนโยบายเพิ่มเจาหนาที่ เนื่องจากมีขอจํากัดดานงบประมาณ พยาบาลจึงตองทํางานหนักเพิ่มแต
ไดรับเงนิเดอืนคงเดมิ จงึมองวาคาตอบแทนทีไ่ดไมสมดลุกบัภาระงานทีเ่พิม่ขึน้มาก ดงันัน้ความพอใจ
ในดานความเหมาะสมกบัปรมิาณงานทีรั่บผิดชอบจงึอยูในระดบัต่าํ  และรบัรูวาคาตอบแทนและสวสัดกิาร
ที่ได ไมยุติธรรม สวนเรื่องคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา และคาตอบแทนเวรบาย-ดกึทีไ่ดนัน้ 
พยาบาลมองวายงัไมเหมาะสม จากการใหเหตผุลสอดแทรกมาในแบบสอบถาม มีการกลาววา “ไป
ทาํงานเสรมิอยางอืน่ไดเงนิมากกวามาอยูเวรตัง้เยอะ”  “อยูเวรบาย-ดกึมากๆแลวไมสบายบอย รางกาย
ทรุดโทรม”  และ “ไมคุมกับเวลาที่นาจะใหกับครอบครัวมากกวา” ดวยเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมด จึง
สนับสนุนใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานนี้อยูเพียงระดับปานกลาง

1.2 บรรยากาศการสื่อสารขององคการ พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการ
โดยรวมของพยาบาลประจาํการ อยูในระดบัด ี(Χ =3.89) สอดคลองกบัการศกึษาของกลัยมิา โตกะคณุะ
(2541) ที่ศึกษาบรรยากาศการสื่อสารในองคการของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และ
ฝร่ังเศส ในประเทศไทย พบวา การไดรับขอมลูขาวสารจากหวัหนางาน เพือ่นรวมงานของทัง้ 3 บริษทั  
อยูในระดบัมาก อธิบายไดวา ลักษณะงานของหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิ ทีพ่ยาบาลปฏบิตัอิยูนัน้
ตองอาศยัการสือ่สาร ประสานงานกบับคุลากรในทมีสขุภาพที่เกี่ยวของกับงานในทุกระดับ และถือ
เปนเครือ่งมอืหลักในการทาํงานใหสําเรจ็ ซ่ึงการกระทาํดงักลาวจาํเปนจะตองมบีรรยากาศการสือ่สาร
ที่ดี  มีการรับรูถึงสมัพนัธภาพแบบเปดเผย ไววางใจ เชือ่มัน่ สนบัสนนุกนัและกนั ซ่ึงผลจากการวจิยั
คร้ังนี ้พบวา พยาบาลรบัรูวา มกีารเปดเผยการสือ่สารจากหวัหนาสูลูกนอง หวัหนารับฟงสิง่ทีลู่กนอง
บอกกลาว  ใหมสีวนรวมตดัสนิใจในงาน มีบรรยากาศของความไววางใจสนับสนุนกันและกัน อยู
ในระดับดี  จากที่กลาวมาจะเห็นวาพยาบาลรับรูบรรยากาศการสื่อสารในทางบวก และรับรู
บรรยากาศการสื่อสารขององคการ อยูในระดับดี
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เมือ่พจิารณารายดานพบวา ทกุดานอยูในระดบัด ี โดยดานการเปดเผยการสือ่สาร
จากบนลงลางมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.04) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาหัวหนางานนํามติจากการ
ประชุมมาชี้แจงหรือติดประกาศใหพยาบาลในหนวยงานทราบ มีคาเฉลีย่สูงสดุ (Χ =4.16) แสดงให
เหน็ถึงพยาบาลรบัรูวาหวัหนาหนวยงานสนใจในงาน เมือ่มขีาวสารใดๆทีเ่กีย่วของกบังานทีต่นกาํกบั
ดแูลอยู กจ็ะนาํมาชีแ้จงใหลูกนองไดทราบ เพือ่ใหทกุคนปฏบิตัไิดถูกตอง สอดคลองกบั สมติ สัชฌุกร
(2527 อางใน ทชิาพร เลิศสมบรูณ, 2532) ทีก่ลาวถึง หนาที ่ความรับผิดชอบของหัวหนางานที่มีตอผู
ใตบังคับบัญชาคือการสรางความเขาใจอนัด ี ใหขอมลูขาวสารทีถู่กตองและเปนสิง่ทีลู่กนองควรจะรู 
ไดแก ขาวสารทีจ่าํเปนในงาน ขาวสารทีม่ผีลกระทบตอหนาทีก่ารงาน ตลอดจนความเปนไปตางๆ
เกีย่วกบังานในหนาทีห่รือองคการ ใหลูกนองรับรู และอีกเหตุผลหนึ่งคือการทํางานในหนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย ซ่ึงเปนสถานพยาบาลระดับตติยภูมิ ที่มีศักยภาพสามารถให
การดูแลรักษาโรคที่มีความซับซอนไดนั้น นอกจากพยาบาลในหนวยงานจะตองเปนผูที่มีความรู
ความสามารถ ทักษะในการดูแลผูปวยที่มีภาวะวิกฤต ฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ส่ิงสําคัญ
คือการสื่อสารประสานงานที่มีคุณภาพ โดยมีการสื่อสารแบบเปดเผยจากหัวหนามายังลูกนอง ให
ขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอ สามารถนําไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมเกิดปญหา
ในการทํางาน ชวยใหงานราบรื่น สําเร็จลุลวงดวยดี ดังนั้นพยาบาลจึงรับรูบรรยากาศการสื่อสาร
ดานดานการเปดเผยการสือ่สารจากบนลงลางมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง

1.3 การเพิ่มคุณคาในงาน พบวา การเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจําการโดย
รวม อยูในระดบัด ี (Χ =4.01) สอดคลองกบั ศรัณยา ชางเนยีม (2543) ทีศ่กึษาพบวาระดบัคณุคางาน
ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลของ จ. นนทบุรี อยูในระดับสูง และจุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) 
ที่ศึกษาพบวา ลักษณะงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับ
สูง และจากการศกึษาของ ภทัรา เผือกพนัธ (2545) ทีพ่บวา ลักษณะงานของพยาบาลประจาํการ
หนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน  
อธิบายไดวาพยาบาลรบัรูถึงลักษณะงานทีท่าํอยูในหนวยงาน ทีไ่ดใชความรูความสามารถ ไดตดัสนิใจ
ใหการดูแลอยางอิสระ เห็นผลการพยาบาลทีต่นไดทาํ หากพบขอบกพรองกจ็ะสามารถหาทางแกไข
ปรับปรุงใหดีขึ้น   มีโอกาสเรียนรูการทํางานไดความรูใหมจากผูรวมงานที่เกี่ยวของ  เชนแพทย
เจาหนาทีแ่ผนกตางๆ ไดรับประสบการณเฉพาะ ไดใชทกัษะความชาํนาญในการดแูลผูปวยอุบตัเิหตุ
และฉุกเฉิน สามารถจัดการกับตารางการทาํงานของตนเองไดตามความตองการและความเหมาะสม 
สามารถสื่อสารกับผูรับบริการ และกํากับดูแลทรัพยากรของหนวยงาน เพือ่ใหหนวยงานสามารถ
ดาํเนนิการตอไปไดอยางมปีระสทิธภิาพ ตลอดจนรบัผิดชอบควบคุมงานที่ทําตั้งแตแรกรับผูปวยจน
กระทั่งจําหนาย อีกเหตุผลหนึ่งคืองานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉกุเฉนิโรงพยาบาลศนูย ซ่ึงเปน
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ระดบัตตยิภมูผูิใหบริการตองมลัีกษณะเฉพาะหรอืมคีวามชาํนาญเฉพาะสาขามากขึน้ (ฟาริดา อิบราฮมิ, 
2541) เปนงานทีช่วยใหผูปวยรอดพนจากภาวะวิกฤต สงผลใหพยาบาลเกิดความภาคภูมิใจ พึงพอใจ
ในการทํางาน และผลการศึกษาครั้งนี้ที่พบวา พยาบาลรับรูถึงการมีอํานาจติดตอส่ือสารโดยตรงกับ
ผูรับบริการ มสัีมพนัธภาพทีด่กีบัผูรับบรกิาร ไดเรียนรูส่ิงใหม ไดรับทราบผลการปฏบิตังิานของตน 
สามารถควบคมุตารางการทาํงาน ควบคมุทรพัยากร มคีวามชาํนาญในงาน ไดรับผิดชอบงานทีท่าํ อยู
ในระดบัดี ซ่ึงสิ่งที่กลาวมาสามารถเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน พยาบาลจึงรับรูการเพิ่มคุณคาในงาน
อยูในระดับดี

เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับดี โดยดานอาํนาจตดิตอส่ือสาร
โดยตรงมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.30) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาขอสามารถที่จะพูดคุยซักถามอาการ
จากผูปวยหรือญาตไิดโดยตรง มคีาเฉลีย่สูงทีสุ่ด (Χ =4.43) เนือ่งจากใหการดแูลตามกระบวนการ
พยาบาลนัน้ พยาบาลรบัรูวาขัน้แรกจะตองประเมนิอาการผูปวยกอน ซ่ึงถือเปนหนึง่ในความรบัผิดชอบ
ในบทบาทอิสระของพยาบาลวิชาชีพดานบทบาทผูประเมินปญหาและวางแผนการพยาบาล โดยมี
หนาทีรั่บผิดชอบในการซักประวัติการเจ็บปวยโดยละเอียด (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ประเมินผูปวย
อยางรวดเร็วเมื่อผูปวยมาถึงหนวยงาน (Uibel and Klein, 1994 อางใน อรทัย ปงวงศานุรักษ, 2540)
โดยส่ือสารกับผูปวย ผูที่เกี่ยวของอยางถูกตองทันทวงที และตรงกับการปฏิบัติจริงที่พยาบาลจะซัก
ประวัติ ถามเรื่องราว เหตุที่เกี่ยวของกับการเจ็บปวยทันทีที่ผูปวยมาถึงจากตัวผูปวยเองหรือญาติ การ
ใหแนะนําการปฏิบัติตัวที่ถูกตอง และนัดตรวจครั้งตอไป ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนเปนการติดตอส่ือสาร
โดยตรงกับผูรับบริการทั้งสิ้น จึงทําใหการเพิ่มคุณคาในงานดานนี้อยูในระดับดี

2. ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิม่คณุคาในงาน กบัคณุภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

2.1 ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศการสือ่สารขององคการ กบัคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ

จากการศกึษาพบวาบรรยากาศการสือ่สารขององคการ มคีวามสมัพนัธทางบวก
ในระดบัปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (r=.603) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิีร่ะดบั .05 หมายถงึ ถาพยาบาลรบัรูบรรยากาศการสือ่สารขององคการด ีคณุภาพชวีติการทาํงาน
ของพยาบาลจะดตีามไปดวย ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานขอที ่ 1 ทีว่าบรรยากาศการสือ่สารขององคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ทั้งนี้เนื่องจากการทํางาน
ของพยาบาลนัน้ตองอาศยัการสือ่สารในทกุกระบวนการ (บญุศร ี ปราบณศกัดิ ์ และศริิพร จริวฒันกลุ,
2538)ไมวาจะเปนการสื่อขอมูลจากหัวหนามายังลูกนอง การรายงานปญหาที่เกิดขึ้นไปยังหัวหนา 
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หรือการปรึกษาหารือเร่ืองงานกับเพื่อนรวมงานดวยกัน ส่ิงดังกลาวนี้อาศัยบรรยากาศการสื่อสารที่
ไววางใจกนั พยาบาลผูปฏิบตังิานมสีวนรวมในการตดัสนิใจ ใหการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั หวัหนา
รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง และนําขาวสารที่ไดรับมาแจงใหลูกนองทราบ ทําใหพยาบาลใน
หนวยงานทราบถึงขอมูลระเบียบตางๆที่กําหนดหรือตกลงกนัระหวางหนวยงาน สามารถนาํขอมลูที่
ไดมาใชในการทาํงานได สอดคลองกบั พรีนชุ ทรงจกัรแกว (2532) ที่กลาววาลักษณะขาวสารที่ผูใต
บังคับบัญชาไดรับจากหัวหนางาน มีความนาเชื่อถือในความถกูตอง มสีวนสาํคญัในการตดัสนิใจ 
เปนขาวสารทีเ่พยีงพอตอการนาํไปปฏบิตั ิทนัตอเหตกุารณ ดงันัน้พยาบาลทีรั่บทราบขอมลูจงึสามารถ
นําขอมูลไปใชตัดสินใจในการทํางานไดอยางถูกตอง ไมเปนผูที่ตกขาวที่ควรรู ทําใหทํางานดวย
ความมั่นใจและราบรื่น นอกจากนี้มีการศึกษาพบวา การเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารระหวางผู
บังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา (Indik, 
Georgopoulos, and Seashore,1961; Burke and Wilcox,1969; Baird, 1974; Jablin, 1979, และ 
Willits, 1967 cited in Glauser, 1984) ยิ่งผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจบรรยากาศการสื่อสารดวยแลว จะ
ปฏิบตังิานอยางมปีระสทิธภิาพ (Glauser, 1984) โดยทีบ่รรยากาศการสื่อสารที่ดี บุคลากรมีสภาพ
ความสัมพันธอันดีระหวางกัน มีความเขาใจในวัตถุประสงคขององคการเปนอยางดี มีความไวเนื้อ
เชื่อใจกัน ยอมสงผลถึงการมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี มีความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น 
(กริช สืบสนธิ์, 2526) มีความสุขในการทํางานและเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

สอดคลองกับการศึกษาของ เดช สุวนนท (2540) ที่พบวา นักขาวที่รับรู
บรรยากาศการสื่อสารภายในองคการในทางบวกมากกวา จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา 
กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ที่ศึกษาพนักงานไทยในบริษัทของอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสใน
ประเทศไทย พบวาบรรยากาศการสือ่สาร มคีวามสมัพนัธในทางบวกกบัความพงึพอใจในการสือ่สาร 
ความพงึพอใจในการทาํงาน วทิยา ปนทอง (2529) ศกึษาขาราชการกองบญัชปีระชาชาต ิ สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ พบวา การสนับสนุนซึ่งกันและกันและความ
ไววางใจตอกันมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสุกัญญา แสงมุกข (2530) 
ศึกษาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค พบวา การรับรูการติดตอส่ือสารภายในองคการ 
การรับรูตอบรรยากาศเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและสามารถรวมกัน
พยากรณความพึงพอใจในงานได

ผลจากการศึกษาครั้งนี้ สอดรับกับสมมติฐานขอที่ตั้งไว คือ บรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย
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2.2 ความสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ

จากการศึกษาพบวาการเพิ่มคุณคาในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (r=.557) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 หมายถึง ถาพยาบาลรับรูการเพิ่มคุณคาในงานอยูในระดับดี จะสงผลใหเกิดคุณภาพชีวิต
การทํางานดี ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 ที่วาการเพิ่มคุณคาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  ทัง้นีเ้นือ่งจากลกัษณะงานของหนวยงานอบุตัเิหตุ
และฉกุเฉนิ เปนลักษณะงานเฉพาะทีแ่ตกตางจากงานอืน่จากการทีต่องดแูลผูปวยในภาวะวกิฤต ซ่ึง
ตองใชทักษะการชวยเหลือกูชีวติบอยๆ ไดรับการยอมรบัวาไดทาํงานพยาบาลทีช่วยเหลือชีวติผูปวย
จริง เปนลักษณะงานทาทาย มิใชแคแตงานประจําธรรมดาซึ่งเรียกวา “งานพยาบาลขางเตียง” 
(Bedside nursing care) และธรรมชาตขิองงานพยาบาลทีม่ลัีกษณะความชาํนาญเฉพาะทาง สงเสรมิ
ใหพยาบาลเกดิความรูสึกภาคภมูใิจในการทาํงานทีแ่ตกตางกนั ซ่ึงลักษณะงานดงักลาวปจจยัทีเ่กีย่วของ
กบัการทาํงานทีส่ามารถ จะสนบัสนนุใหเกดิแรงจงูใจในการทาํงานและบัน่ทอนแรงจงูใจในการทาํงาน
ได (ชมชืน่ สมประเสรฐิ, 2542) โดยที่ผลจากการศึกษาครั้งนี้ พบวาพยาบาลรับรูการเพิ่มคุณคาใน
งานอยูในระดับดี จึงหมายถึงพยาบาลรับรูวางานที่ตนทําเปนงานที่ดี มีคุณคา มีความหมาย ซ่ึงจะทํา
ใหผูที่ทํางานเกิดความตองการทุมเทการทํางาน หรือพยายามทําใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
(ธงชัย สันติวงษ, 2537) นอกจากนี้แลวการรับรูวางานนั้นมีคุณคา จะทําใหมีพลังและทนตอจุดดอย
ของงานได การมองวางานเปนสิ่งมีคา มีประโยชน จะทําใหเกิดความรัก ความพอใจในงาน อยาก
ทาํงาน และเกดิความสขุในการทาํงาน (Arnold, 1989) ซ่ึงทาํใหเกดิคณุภาพชวีติการทาํงานทีด่ขีึน้ได

สอดคลองกับการศึกษาของ กนกพร แจมสมบูรณ (2539) ศึกษาในกลุม
พยาบาลโรงพยาบาลโรคทรวงอก จ. นนทบรีุ พบวา การรบัรูคาของงานมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพ
ชีวติการทาํงานของพยาบาล จฑุาวด ี กล่ินเฟอง (2543) ศกึษาพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสงักดั
กระทรวงกลาโหม  พบวา ลักษณะงาน มคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทาํงาน ภทัรา เผือกพนัธ
(2545) ศกึษาพยาบาลประจาํการหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ โรงพยาบาลรฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร
พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ผลจากการศกึษาครัง้นี ้สอดรับกบัสมมตฐิานขอทีต่ัง้ไวคือ การเพิม่คณุคาในงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. เนื่องจากผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงาน

อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยท่ีองคประกอบคุณภาพ
ชีวิตดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน และดานความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น อยูในระดับปานกลางดวยเชนกัน ผูบริหารจึงควรให
ความสนใจ ปรับปรุงแกไของคประกอบดานที่กลาว อาทิเชน

1.1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่น ซ่ึงประกอบ
ดวยเร่ืองสวัสดิการดานที่พักของพยาบาล และเรื่องเงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับ
ผิดชอบ ทีม่คีาเฉล่ียอยูในระดบัต่าํ  เงนิทีไ่ดรับอาจไมเพยีงพอสาํหรับใชจายในปจจบุนัทีม่คีาครองชพี
สูง จึงเสนอใหจัดที่พักอาศัย อาหาร สําหรับพยาบาลโดยเฉพาะผูที่อยูเวรบาย-ดึก อาหารสวัสดิการ
ในราคายอมเยาวแกผูที่อยูเวรเชา จัดสวัสดิการดานคารักษาพยาบาลแกพยาบาลและครอบครัวโดย
ไมตองจายเปนเงินสด

1.2 ดานโอกาสกาวหนาและมัน่คงในงาน ผูบริหารควรสนบัสนนุโอกาสเจรญิกาวหนา
ในหนาที่การงาน วางแผนบันไดกาวหนาในอาชีพโดยมีการเตรียมความรูและทักษะเพื่อตําแหนง
หนาที่การงานที่สูงขึ้น ผูบริหารควรใหความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนงโดยใชระบบคุณธรรมเปนเกณฑพิจารณา มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได

1.3 ดานความสมดลุระหวางชวีติการทาํงานกบัชวีติดานอืน่ หวัหนาหนวยงานควร
จัดเวรโดยคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน ไมจัดเวรบาย-ดึก ติดตอกันมากเกินไป เปดโอกาสใหแลกเวรกันได
ตามความเหมาะสมโดยที่ไมมีผลกระทบตองาน เพื่อที่พยาบาลจะไดวางแผนสําหรับชีวิตสวนตัว 
งาน และครอบครัว ไดอยางลงตัว

2. เนื่องจากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการโดยรวมอยูในระดับดี แตก็
ยังไมดีมาก ดังนั้นผูที่เกี่ยวของ จึงควรเสริมสรางบรรยากาศการสื่อสารขององคการที่เอื้ออํานวยตอ
การปฏบิตังิานใหอยูในระดบัทีด่มีาก โดยเฉพาะดานการมสีวนรวมในการตดัสนิใจ ทีพ่บวามคีาเฉลีย่
ต่าํสดุ โดยการเปดโอกาสใหพยาบาลประจาํการไดมสีวนรวมในการตดัสนิใจ ใหอํานาจการตดัสนิใจ
ในสวนที่รับผิดชอบ โดยไมจําเปนตองรายงานหัวหนา หรือผูบริหาร ในทุกเรื่อง

3. เนื่องจากผลการวิจัยพบวา การเพิ่มคุณคาในงานโดยรวมอยูในระดับดี แตก็ยังไมดีมาก 
ดังนั้นผูบริหารจงึควรเสรมิสรางและปรบัปรงุลักษณะงานใหมกีารเพิม่คณุคาในงาน เพือ่ใหพยาบาล
รับรูวางานทีท่าํนัน้มคีณุคา มคีวามหมาย เพิม่แรงจงูใจในการทาํงานใหอยูในระดบัทีด่ทีีสุ่ด โดยเฉพาะ
ดานการควบคมุตารางการทาํงาน และการไดรับขอมลูยอนกลับโดยตรงทีพ่บวามคีาเฉลีย่ในระดบัต่าํ 
โดยหัวหนาเปดโอกาสให พยาบาลประจําการมีสวนรวมกําหนดเกณฑ หรือขอตกลงในการจัด     
ตารางเวร เชน   ไมขอใหจดัเวรดกึแลวตอดวยเวรบาย หามขอเวรหยดุในวนัหยดุตามวนัหยดุนกัขตัฤกษ
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เปนตน กรณมีคีวามจาํเปนสามารถวางแผนขอเวรของตนเองลวงหนาได ซ่ึงจะทาํใหพยาบาลประจํา
การไมตองหาทางแลกเปลี่ยนเวรกับผูอ่ืนในวันที่ตนมีภาระกิจที่ตองทําและไมสามารถขึ้นปฏิบัติ
งานได

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป
1. ควรศกึษาคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการหนวยงานอืน่ เชน หนวยบรกิาร

ปฐมภูมิ (P.C.U.) พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยใหการรักษาพยาบาลกอนถึงโรงพยาบาล 
(Emergency Medical Service: E.M.S.)

2. ควรศกึษาตวัแปรอืน่ทีส่ามารถสงผลตอคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล เชน การบรหิาร
จัดการที่ดี (Good governance) การสนับสนุนจากครอบครัว



 รายการอางอิง

ภาษาไทย

กนกพร แจมสมบูรณ.  2539.  ความสัมพันธระหวางการรับรูตอคาของงาน การรับรูตอรูปแบบการ
บริหารกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา
การพยาบาลผูใหญ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล.

กริช สืบสนธิ์.  การสื่อสารในองคการ.  2526.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.
กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.  2542.  มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล.

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.
กลัยมิา โตกะคณุะ.  2541.  รูปแบบการสือ่สาร บรรยากาศการสือ่สารในองคการ  ความพงึพอใจในการ

ทํางานและความยึดมั่นผูกพัน ตอองคการของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และ
ฝร่ังเศส ในประเทศไทย.  วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศ
ศาสตรพัฒนาการ ภาควิชาการประชาสัมพันธ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

กุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน โภคพลากรณ.  2532.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการโดย
การฝกอบรม.   ในเอกสารการสอนชุดวิชา หนวยท่ี 8 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.
นนทบุรี: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.

กุลวัฒน ทศพะรินทร.  2543.  ความพึงพอใจในบรรยากาศการสื่อสารของเจาหนาท่ีฝายธุรการ
มหาวิทยาลัยพายัพ.  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศศาสตร
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแมโจ.

ขวญักมล สาระบตุร.  2543.  คณุภาพชวีติในการทาํงาน.  วารสารนกับรหิาร 20 (ตลุาคม-ธันวาคม): 39.
จารภุา หรัิญเมฆาวนชิ.  2543.  การบรกิารทีม่คีณุภาพ.  วารสารนกับรหิาร 20 (ตลุาคม-ธันวาคม): 58-60.
จารุวรรณ พรรคพานิช, ภัทรา นิโครธา และจินตนา ตันติกุล.  2540.  การบริหารงานแผนกฉุกเฉิน.

ในการพยาบาลฉุกเฉินและอุบัติภัยหมู.  กรุงเทพมหานคร: สามเจริญพานิชย.
จินตนา ญาติบรรทุง.  2528.  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับระดับความเหนื่อยหนายของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญา
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.

จินตนา ยูนิพันธุ.  2534.  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล: มิติหนึ่งของวิชาชีพ. วารสาร
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 3, 2 (สิงหาคม): 29–50.

จุฑาวดี กล่ินเฟอง.  2543.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และบรรยากาศ
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องคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ชมชื่น สมประเสริฐ.  2542.  รูปแบบการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล.
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

ชาญชัย อาจินสมาจาร.  2535.  พฤติกรรมบุคคลในองคการ.  กรุงเทพมหานคร: พมิพด.ี
ชาญชัย อาจินสมาจาร.  2541.  การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: พมิพด.ี
ชุมาพันธ วิเชียรเกื้อ.  2526.  การศึกษาเชิงสหสัมพันธของการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปน

ระบบ กับการปรับปรุงงาน:ศึกษาเฉพาะกรณีการทาอากาศยานแหงประเทศไทย.
วิทยานิพนธ ปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชาการปกครอง บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

เชีย่วชาญ อาศวุฒันกลุ.  2530.  มติใิหมของการบรหิารงานบคุคลในภาครฐับาล.   กรุงเทพมหานคร:
โอ เอส พร้ินติ้งเฮาส.

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน.  2545.  การจัดการทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพมหานคร: เม็ดทรายพริ้นติ้ง.
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และคณะ.  2545.   การจัดการผลผลิตและการดําเนินงาน.  กรุงเทพมหานคร:

ซีเอ็ดยูเคชั่น.
เดช สุวนนท.  2540.  การสื่อสารระหวางนักขาวกับผูบริหารขาว และความพึงพอใจในงาน: ศึกษา

กรณีกองบรรณาธิการหนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจ.  วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตร
มหาบัณฑิตสาขาวิชาการหนังสือพิมพ ภาควิชาวารสารสนเทศ  บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ทวีศรี กรีทอง.  2530.  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
        วิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธปริญญา
         ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
         มหาวิทยาลัย.
ทิชาพร เลิศสมบูรณ.  2532.  ความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมการสือ่สารของผูบงัคบับญัชากบัความ

พงึพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา: ศึกษากรณีกรมสงเสริมอุตสาหกรรม.
วิทยานิพนธปริญญาวารสารศาสตรมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและสื่อมวลชน
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ.  2540.  พฤติกรรมองคการ.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร:
ไทยวัฒนาพานิช.
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ธงชัย สันติวงษ.  2535.  การบริหารงานบุคคล.   กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช.
ธงชัย สันติวงษ.  2537.  การบริหารงานบุคคล.  พิมพคร้ังที่ 7.  กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช.
ธงชัย สันติวงษ.  2540.  พฤติกรรมองคการ: การศึกษาการบริหารพฤติกรรมองคการเชิงบริหาร.

พิมพคร้ังที่ 3.  กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช.
ธงชัย สันติวงษ.  2541.  ทฤษฎีองคการและการออกแบบ.   กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช.
ธงชัย และชัยยศ สันตวิงษ.  2540.  พฤติกรรมบุคคลในองคการ.  พิมพคร้ังที่ 5.  กรุงเทพมหานคร:

ไทยวัฒนาพานิช.
ธรรมปฎก, พระ.  2537.  งานเพื่อความสุขและแกนสารของชีวิต.   กรุงเทพมหานคร: สหธรรมิก.
นิตย สัมมาพันธ.  2535.  การบริหารคุณภาพแบบญี่ปุน.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

ครุสภาลาดพราว.
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร.  2544.  ระเบียบวิธีการวิจัยทางพยาบาลศาสตร.  กรุงเทพมหานคร:

โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.
บุญชม ศรีสะอาด.  2538.  วิธีการทางสถิติสําหรับการวิจัย.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร:

สุวีริยาสาสน.
บุญศรี ปราบณศักดิ์ และ ศิริพร จิรวัฒนกุล.  2538.   การสื่อสารเพื่อคุณภาพการพยาบาล.   พิมพ

คร้ังที่ 4.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.
บญุแสง ชีระภากร.  2533.   การปรบัปรงุคณุภาพชีวติการทาํงาน.   จุลสารพฒันาขาราชการ  25: 5-12.
เบญจรัตน สมเกียรติ.  2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การแลกเปล่ียนระหวาง

หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานตรม
บทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.

ประคอง กรรณสตู.  2538.   สถติเิพือ่การวิจัยทางพฤตกิรรมศาสตร.   พมิพคร้ังที ่2.   กรุงเทพมหานคร:
 สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ.  2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย.

ผาณิต สกุลวัฒนะ.  2537.  ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการ
บริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม.
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พยอม วงศสารศรี.  2544.  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ.
พรพรหม ชมงาม.  2543.  Organizational communication climate.  วารสารนักบริหาร 20 (ตลุาคม-

ธันวาคม): 30.
พรรัตน พันธศรีมังกร.  2540.   ตัวแปรท่ีสัมพันธกับแรงจูงใจภายในในการทํางานของพยาบาล

วิชาชพีประจาํการตามทฤษฎคีณุลกัษณะงาน. วทิยานพินธปริญญาวทิยสศาสตรมหาบณัฑติ
วิชาเอกการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

พวงรตัน บญุญานรัุกษ.  2530.  วทิยาการพยาบาลในทศวรรษแหงการเปลีย่นแปลง.  ในเอกสารประกอบ
การประชมุพยาบาลแหงชาตคิร้ังท่ี 8.  กรุงเทพมหานคร: สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย.

พวงรัตน บุญญานุรักษ.  2536.  50 ปชีวิตและงาน: อาจารยพวงรัตน บุญญานุรักษ. (ม.ป.ท.)
พีรนุช ทรงจักรแกว.  2532.  พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ในการทํางาน: ศึกษาเฉพาะกรณี ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน).  วิทยานิพนธปริญญา
วารสารศาสตรมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชน บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

เพ็ญศรี พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร.  2543.  พฤติกรรมมนุษยในองคการ.  สงขลา: สถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคลวิทยาเขตภาคใต.

ฟาริดา อิบราฮมิ.  2541.  นเิทศวชิาชพีและจรยิศาสตรสาํหรบัพยาบาล.  พมิพคร้ังที ่2.  กรุงเทพมหานคร:
สามเจริญพาณิชย.

ภัทรา เผือกพันธ.  2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน การบริหารงานแบบ
มีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ
ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย.

มัลลิกา ตนสอน.  2544.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: เอ็กเปอรทเน็ท.
มารยาท ปานุราช. 2539.  ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารและการปฏิบัติงานของพนักงานการ

ประปานครหลวง.  วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศศาสตร
พัฒนาการ ภาควิชาการประชาสัมพันธ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

มุกดา สุนทรรัตน.  2532.   แกเซ็งและเบื่องานดวย Job enrichment and Job enlargement.  วารสาร
เพิ่มผลผลิต  28 (ธันวาคม 2531–มกราคม 2532): 27-28.

รัตนา ลือวานิช.  2539.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐเขตภาคใต.  วิทยานิพนธ
ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย
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จุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย.
ลออ หตุางกรู.   2529.   คณุธรรมและจรรยาวชิาชพีพยาบาล.   ใน พรจนัทร สุวรรณชาต ิ(บรรณาธกิาร).

ประสบการณวิชาชีพพยาบาลหนวยท่ี 1–8.   กรุงเทพมหานคร: รุงศิลปการพิมพ.   
วรมน เดชเมธาวีพงศ.  2544.  ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันธตอองคการ คุณภาพชีวิต

การทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพ มหานคร.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

วรรณดี เชาวศรีกุล.  2544.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความ
หลากหลายในบทบาทและความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาล
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.

วนิดา เตชะวิศิษฐพงศ.  2541.  ความคิดเห็นของเจาหนาท่ีระดับบริหารชั้นตนและเจาหนาท่ีระดับ
ปฏิบัติการของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคการ.
วิทยานิพนธปริญญาวารสารศาสตรมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชน
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

วนิดา ออประเสริฐศักดิ์, อรุณี เกตุกราย และวิมลรัตน มาลีวรรณ.  2540.  การจําแนกผูปวย. ใน การ
พยาบาลฉุกเฉินและอุบัติภัยหมู.  กรุงเทพมหานคร: สามเจริญพาณิชย.

วิทยา ปนทอง.  2529.  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของขาราชการ: ศึกษา
เฉพาะกรณีกองบัญชีประชาชาติ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคม
แหงชาติ.  วิทยานิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

วิภาวี ศรีเพียร.  2537.  แรงงานกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน.  วารสารแรงงานสัมพันธ
36 (กันยายน-ตุลาคม): 11.

วุฒิชัย จํานงค.  2519.  Job Enrichment: วิธีหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ.  วารสาร
พัฒนบริหารศาสตร 16(มกราคม): 2.

ศรัณยา ชางเนียม.  2544.  ระดับคุณคางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดนนทบุรี.
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอก
บริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล.

ศิระ โอภาสพงษ.  2543.  ทุนมนุษย.  กรุงเทพมหานคร: พิมพดี จํากัด.
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  2541.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: ธีระฟล็มและไซเท็กซ.
ศิริอร ขันธหัตถ.  2532.   องคการและการจัดการ.  กรุงเทพมหานคร: อักษราการพิมพ.
ศุภสิทธิ์ พรรณารุโรทัย.  2539.  รายงานผลการวิจัยผลกระทบของการจายคาตอบแทนบุคลากรทาง

การแพทย ในระบบจายตามปริมาณงาน.  นนทบุรี: กองสาธารณสุขภูมิภาค กระทรวง
สาธารณสุข.

สมคิด บางโม.  2541.  องคการและการจัดการ.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: พิมพดีจํากัด.
สมยศ นาวีการ.  2527.  การติดตอสื่อสารขององคการ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร.
สมยศ นาวีการ.  2540.  การบริหารและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ.
สมยศ นาวีการ.  2545.  พฤติกรรมองคการ. พิมพคร้ังที่ 3.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพบรรณกิจ.
สมศรี ศานติเกษม.  2529.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในการติดตอ

สื่อสารและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยแพทยคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี. วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศศาสตรพัฒนาการ
ภาควิชาการประชาสัมพันธ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ.  2540.  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือน.  รายงาน
การวิจัย.  ศูนยวิจัยปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาการศึกษาและสังคม คณะครุศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  

สรอยตระกูล อรรถมานะ.  2541.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร.

สุกัญญา แสงมุกข.  2530.  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญา
ครุศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารการพยาบาล บณัฑติวทิยาลยั จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลยั.

สุรเชษฐ ชิระมณี.  2534.  พฤติกรรมมนุษยในองคการ.  สงขลา: โรงพิมพมหาวิทยาลัย
สงขลานครินทร.

สําเริง แหยงกระโทก.  2545.  ศูนยสุขภาพชุมชน หนทางสูระบบบริการที่พึงประสงค.
นครราชสีมา: แสงโชตมาเก็ตติ้ง.

เสนาะ ติเยาว.  2530.  การสื่อสารในองคการ.   พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

เสนาะ ติเยาว.  2539.  การบริหารงานบุคคล.  พิมพคร้ังที่ 11.  กรุงเทพมหานคร: โรงพมิพ
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.



133

เสนาะ ติเยาว.  2541.  การสื่อสารในองคการ.   พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

เสนาะ ติเยาว.  2543.  การบริหารงานบุคคล.  พิมพคร้ังที่ 12. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

เสนาะ ติเยาว.  2543.  หลักการบริหาร.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.
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4.  นางสาวสมบุญ โอภาสยล
ปจจุบันดํารงตําแหนง

วุฒิการศึกษา

ประสบการณ

โครงการ การชวยเหลือผูบาดเจ็บกอนถึงโรงพยาบาล
(Pre-Hospital service) รวมกับสถาบันทางการแพทยดาน
อุบัติเหตุ กรมการแพทย พ.ศ. 3538
การพฒันาแบบวเิคราะหงานการพยาบาลอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิ
สําหรับโรงพยาบาลศนูย และโรงพยาบาลทัว่ไป พ.ศ. 2539
มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล: มาตรฐานการ
พยาบาลการบรกิารผูปวยอุบตัเิหตแุละฉุกเฉนิ พ.ศ. 2542

หัวหนาหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลตํารวจ
ประกาศนียบัตรพยาบาลอนามัยและผดุงครรภ วิทยาลัย
พยาบาลตํารวจ
กศ. ม. (สาขาบริการการศึกษา) มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ
อาจารยพิเศษ วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ
วิทยากรอบรม การพยาบาลอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
วิทยากรอบรม แผนอบุัติภัย

พยาบาลวิชาชีพ 7 หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน วิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (เทียบเทาปริญญาตรี)
วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
ศกึษาวจิยัเร่ือง การจดัระบบคดักรองผูปวยหองอบุตัเิหตุ
อบรมโครงการณพัฒนาดานอุบัติเหตุ
อบรมหลักสูตรการดูแลผูปวยฉุกเฉิน
อบรมผูตรวจติดตามระบบคุณภาพภายใน
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5. นางสาววรลักษ มุกตมณี
ปจจุบันดํารงตําแหนง
วุฒิการศึกษา

ประสบการณ

6. นางสาวศรัณยา ชางเนียม
ปจจุบันดํารงตําแหนง

วุฒิการศึกษา

ประสบการณ

พยาบาลวิชาชีพ 6  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
ศกึษาวจิยัเร่ือง ลักษณะงานทีพ่งึประสงคของพยาบาลวชิาชพี
โรงพยาบาลศูนย
สัมมนาบทบาทหนาที่ผูบริหารในการพัฒนาคุณภาพ
วิทยากร การพยาบาลแนวใหม (Pre APN) ของ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
วิทยากร บรรยายเรื่อง Six sigma

พยาบาลวิชาชีพ 6 งานหองผาตัด โรงพยาบาลพระนั่งเกลา
นนทบุรี
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)
สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล
ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับคุณคางานของเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล จ. นนทบุรี
อบรมการพยาบาลคุณภาพในยุคปฏิรูป
อบรมการบรรเทาสาธารณภัย
อบรมการวิเคราะหตนทุนงานหองผาตัดและการจัดการ



146

ภาคผนวก  ข
ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
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-

งานวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
โรงพยาบาลศูนย

           คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม
          1.   โปรดอานคําชี้แจงในแตละตอนกอนตอบแบบสอบถาม
          2.    แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน  คือ
                 ตอนที่ 1     แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน 6 ขอ
                 ตอนที่ 2     แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารขององคการ จํานวน 30 ขอ
                 ตอนที่ 3     แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน  จํานวน 41 ขอ
                 ตอนที่ 4     แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน  จํานวน 45 ขอ
          3.   การวิจัยนี้จําเปนและตองการขอมูลจากทานอยางยิ่ง จึงโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ
ตามความคิดเห็นของทาน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการวิจัยที่จะนํามาพัฒนาหนวยงานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน
          4.   ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาครั้งนี้เทานั้นไมมีผล
กระทบใดๆ ตอการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตของทาน จึงขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบ
ถามดวยตนเอง  ตามความเปนจริง

หมายเหตุ
1. หนวยงาน หมายถึง หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลศูนย
2. หวัหนาหนวยงาน หมายถงึ พยาบาลวชิาชพีทีด่าํรงตาํแหนงหวัหนาหนวยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิ

คําตอบเหลานี้ไมมีถูกไมมีผิด ขอใหทานตอบตรงตามความคิดเห็นของทาน

แบบสอบถาม

X XXX
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ตอนที่ 1     แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน 6 ขอ

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมายถูก ( ) หนาคําตอบที่ถูกตองตรงกับความเปนจริงมากที่สุดและ
                เติมขอความลงในชองวางที่เวนไว

 1. ปจจุบันทานอายุ………  ป
 2. เพศ        (  ) ชาย          (  ) หญิง
 3. สถานภาพสมรส

            (  ) โสด          (  ) คู           (  ) หมาย / หยา /  แยก
 4.  ระดับการศึกษาสูงสุด

            (  )  อนุปริญญา
            (  )  ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี
            (  )   ปริญญาโท สาขา ………………………………………………………………..
            (  )  อ่ืนๆ ระบุ  ……………………………………………………………………….

 5. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ……ป
 6. ปจจุบันทานไดรับเงินเดือน
       (  )   6,000 - 9,000  บาท
       (  )   9,001-12,000  บาท
       (  ) 12,001-15,000  บาท
       (  ) 15,001-18,000  บาท
       (  ) 18,001  บาท ขึ้นไป
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ตอนที่ 2  บรรยากาศการสื่อสารขององคการ

                            แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารขององคการ  จํานวน 30 ขอ

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง
                  คําตอบเดียวในแตละขอความ โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้
                  เห็นดวยมากที่สุด   หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
                  เห็นดวยมาก           หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
                  เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
                  เห็นดวยนอย           หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
                  เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยท่ีสุด

ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

ความไววางใจ
1.  พยาบาลในหนวยงานของทานพูดคุย ใหขอมูลเร่ืองงานดวย

 ความเชื่อใจกัน
2. หัวหนาหนวยงานของทานไวใจมอบหมายงานสําคัญใหทานทํา
        เชน ใหเขาประชุมแทน ใหเปนคณะกรรมการในชุดตางๆ
3. ………………………………. ………………………………….
.
5…………………………………………………………………….

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
6.    ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ
       ของหนวยงานของทาน
7.    ทานเสนอขอคิดเห็นแกหัวหนาหนวยงานของทาน เพื่อการ
       ดําเนินการตามนโยบายของหนวยงาน
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

8. ………………………………. ………………………………….
.
10.  ………………………………………………………………

การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
11.  พยาบาลในหนวยงานของทาน ส่ือสารพูดคุยเร่ืองงานกันได
        อยางตรงไปตรงมา
12. ทานพรอมที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความดวยความ
       จริงใจและปรารถนาดีตอกัน
13. ……………………………….…………………………………
.
15………………………………………………………………….

 การเปดเผยการสื่อสารจากบนลงลาง
16.  พยาบาลในหนวยงานของทานรับทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
       งานจากการบอกกลาวของหัวหนา
17.  หัวหนาหนวยงานของทานนํามติจากการประชุมมาชี้แจง หรือ

 ติดประกาศใหพยาบาลในหนวยงานทราบ เชน การเปลี่ยน
        แปลงวิธีการปฏิบัติงาน นโยบายใหมขององคการ
18. ………………………………. ………………………………
.
20 …………………………………………………………………

การรับฟงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
21.   ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก
        ผูบังคับบัญชาได
22. หัวหนาหนวยงานของทานเอาใจใส รับฟงขอมูลปญหาที่เกิด
        ขึ้นจากพยาบาลทุกคนในหนวยงาน
23. ………………………………. ………………………………
.

25…………………………………………………………………



151

ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

 การคํานึงถึงเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับสูง
26. ทานตั้งใจทํางานโดยคํานึงถึงเปาหมายเพื่อความสําเร็จของ

        หนวยงาน
27. พยาบาลในหนวยงานของทานใชวัสดุอุปกรณของหนวยงาน
อยางประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด
28 . ………………………………. ………………………………
.
30. …………………………………………………………………

ตอนที่ 3  การเพิ่มคุณคาในงาน

                      แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน  จํานวน 41 ขอ

คําชี้แจง       โปรดทําเครื่องหมาย         ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
                     เพียงคําตอบเดียวในแตละขอความ   โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้
       เห็นดวยมากที่สุด    หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
       เห็นดวยมาก            หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
       เห็นดวยปานกลาง   หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
       เห็นดวยนอย           หมายถึง     ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
       เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง     ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยท่ีสุด
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

การไดรับขอมูลยอนกลับโดยตรง
1. ทานทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเองโดยตรง
       จากหัวหนาหนวยงานของทาน
2.   ทานทราบผลของการใหการพยาบาลจากคําบอกเลาของ
       ผูรับบริการ
3. …………………………………………………………………
4. …………………………………………………………………...

ความสัมพันธกับผูรับบริการ
5.    พยาบาลในหนวยงานของทานแสดงความกระตือรือรน ใสใจ
       รับฟงปญหา ความตองการของผูรับบริการ
6.   ทานพูดคุย ประสานงานสรางความเขาใจที่ดีกับผูรวมงาน
       ตางแผนก
7. ………………………………. ………………………………….
.
10…………………………………………………………………..

การเรียนรูสิ่งใหม
11.  ทานไดเขาฝกอบรมใหมีความรูเร่ืองใหมๆที่เกี่ยวของกับงาน
12. ทานพัฒนาความรู ความสามารถของทาน โดยการคนควาดวย

        ตนเอง เชน จากตํารา วารสาร internet และสื่อตางๆ
13. ………………………………………………………………….
.
15…………………………………………………………………...

การควบคุมการจัดตารางการทํางาน
16. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑหรือขอตกลงในการจัด
        ตารางเวร
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

17.  ทานมีสิทธิขอเวรหยุดได ภายใตเกณฑที่กําหนดรวมกัน

18. ……………………………….…………………………………
.
20…………………………………………………………………

ความชํานาญเฉพาะ
21. ลักษณะงานที่ทานปฏิบัติ เปนงานที่ตองใชประสบการณ
        ความรู และความสามารถเฉพาะทาง
22.  ทานมีความชํานาญ มีทักษะเฉพาะทางในการดูแลผูปวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน
23. ………………………………………………………………
.
25………………………………………………………………….

การควบคุมทรัพยากร
26. เมื่อทานเปนหัวหนาเวร ทานดูแลกํากับลูกนองเวรใหปฏิบัติ
       งานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
27. ทานดูแลการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตางๆ ใหเปนไป
       อยางประหยัด ถูกตอง เหมาะสมกับชนิดของงาน
28. ………………………………………………………………
.
30. ………………………………………………………………….

อํานาจติดตอสื่อสารโดยตรง
31.   ทานมีสิทธิที่จะพูดคุย ซักถามอาการจากผูปวยหรือญาติได
       โดยตรง
32.  เมื่อทานตองการขอมูลเพิ่มเติม หรือมีขอสงสัยเกี่ยวกับผูปวย
       ทานสามารถซักถามจากผูปวยหรือญาติไดทันที
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

33. …………………………………………………………………
.
35………………………………………………………………….

ความรับผิดชอบในงาน
36. ทานรวมรับผิดชอบดูแลผูปวยตั้งแตเร่ิมเขามา จนกระทั่งหาย
       หรือทุเลาและจําหนายออกจากหนวยงานของทาน
37. ทานคิดอยูเสมอวาทานตองทํางานที่ไดรับมอบหมายมา

ใหสําเร็จ
38. ………………………………………………………………
.
41.  ……………………………………………………………….

ตอนที่ 4  คุณภาพชีวิตการทํางาน

                                     แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 45 ขอ

    คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย         ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
                     เพียงคําตอบเดียวในแตละขอความ   โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้

 เห็นดวยมากที่สุด   หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
 เห็นดวยมาก           หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
 เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
 เหน็ดวยนอย           หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
 เห็นดวยนอยที่สุด  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยท่ีสุด
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
1. เงินเดือนของทานเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจ

ปจจุบัน
2.    เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน
       รับผิดชอบ
3. ………………………………………………………………
.
6…………………………………………………………………….

สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
7.  หนวยงานของทานมีการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค
       ที่ไดมาตรฐาน
8.  หนวยงานของทานสะอาด มีแสงสวางเพียงพอ อุณหภูมิ   เหมาะ
สมตอการทํางาน
9. ………………………………………………………………
.
12. ………………………………………………………………….

โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล
13. ทานมีโอกาสเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานโดย
       เรียนรูจากผูรวมงานตางสาขาวิชาชีพ ตางแผนก
14.  หนวยงานของทานมีการเสริมสรางความรูแกผูปฏิบัติงาน เชน
       มีหนังสือ  ตํารา  วารสารที่เกี่ยวกับงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินไว
       ประจําหนวยงาน
15. ………………………………………………………………
.
17. …………………………………………………………………
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

โอกาสกาวหนาและมั่นคงในงาน
18.  หนวยงานของทานมีการเตรียมความรูและทักษะเพื่อเตรียมการ
       บุคลากรใหดํารงตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น
19.   หนวยงานของทานมีระบบการสงเสริมความกาวหนาที่โปรงใส
        แกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
20. . ………………………………………………………………
.
22. ………………………………………………………………….

การบูรณาการทางสังคม
23.   พยาบาลในหนวยงานของทานมีความสามัคคีในการทํางาน
        รวมกันเปนอยางดี
24.   เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน พยาบาลในหนวยงานของทานจะ
        รวมมือกันแกไขปญหาจนลุลวง
25.  ………………………………………………………………
.
28.…………………………………………………………………

ธรรมนูญในองคการ
29.  ทานไดรับสิทธิตามขอบเขตของวิชาชีพ ในการปฏิบัติงาน
30.  หัวหนาหนวยงานของทาน ไมกาวกายเรื่องสวนตัวของทาน

31. ………………………………………………………………
.
34. ………………………………………………………………….

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น
35. ทานมีโอกาสพบปะสังสรรคกับญาติ เพื่อนฝูง หรือออกงาน
       สังคมไดตามโอกาสที่ทานตองการ
36. ทานมีเวลาพักผอนเพียงพอในแตละวัน
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ระดับความคิดเห็น

ขอความ
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด

เห็น
ดวย
มาก

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง

เห็น
ดวย
นอย

เห็น
ดวย
นอย
ท่ีสุด

37. ………………………………………………………………
.
40………………………………………………………………….

การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม
41.  หนวยงานของทานจัดบริการดานสุขภาพที่สอดคลองกับความ
        ตองการของประชาชน
42.  หนวยงานของทานมีสวนรวมในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะ
       ประโยชน เชน การออกหนวยปฐมพยาบาล การรวมรณรงค
       โครงการตางๆ
43. ………………………………………………………………
.
45……………………………………………………………………
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ภาคผนวก  ค
ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย
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ที่ ทม 0342/            คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย

            อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท
           กรุงเทพฯ  10330

    ธันวาคม  2545

เร่ือง ขออนุญาตในการสัมภาษณ

เรียน ผูอํานวยการสํานักการพยาบาล

เนือ่งดวย นางสาวอษุา แกวอําภา นสิิตขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลยั กาํลังดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “บรรยากาศการสือ่สารขององคการ
การเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงานอบุตัเิหตแุละเฉนิ 
โรงพยาบาลศนูย” โดยม ี ผูชวย ศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ยพุนิ อังสโุรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ  ในการนี้ นิสิตมีความจําเปนจะตองดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาประกอบ
ในการสรางเครื่องมือการวิจัย จึงใครขออนุญาตสัมภาษณ อาจารย ดร. ดารณี จามจุรี ในหัวขอเร่ือง 
“การเพิ่มคุณคาในงาน” ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูติดตอ ขอทราบ วัน เวลา และสถานที่ ที่จะทําการ
สัมภาษณดวยตนเอง

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให อาจารยดร. ดารณี จามจุรี  เปนผูเชี่ยวชาญในการให
สัมภาษณหวัขอดงักลาวเพือ่นาํมาประกอบในการสรางเครือ่งมอืการวจิยัตอไป คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณ
อยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
  รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                                                   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร
สําเนาเรียน               อาจารย ดร. ดารณี จามจรีุ
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน โทร. 02-2189806
ช่ือนิสิต           นางสาวอุษา แกวอําภา   โทร. 01-3789413
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ที่ ทม 0342/                                                                         คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
                                                                                                   มหาวิทยาลัย

        อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12 ถนนพญาไท
                                                                                                   กรุงเทพฯ  10330

         มกราคม   2546

เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลขอนแกน

เนือ่งดวย นางสาวอษุา แกวอําภา นสิิตขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ คณะพยาบาลศาสตรจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศ
การสื่อสารขององคการ การเพิ่มคุณคาในงาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ   
หนวยงานอบุตัเิหตแุละฉกุเฉนิโรงพยาบาลศูนย” โดยมีผูชวยศาสตราจารย  ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน 
อังสุโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้นสิิตจาํเปนตองดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลู
การวิจัย โดยใชกลุมตัวอยางจากพยาบาลวิชาชีพหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  จงึใครขอความ
อนเุคราะหใหนสิิตดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูการวจิยั  จากพยาบาลวชิาชพีหนวยงานอบุตัเิหตแุละ
ฉกุเฉนิ ทัง้นีน้สิิตจะประสานงานเรือ่งวนั เวลา และสถานทีใ่นทดลองใชเครือ่งมอืการวจิยัอีก คร้ังหนึง่

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดอนเุคราะหให นางสาวอษุา แกวอําภา เกบ็รวบรวมขอมลูการวจิยัดงักลาว 
คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ  โอกาสนี้

         ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                                                         ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน               หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลขอนแกน
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน โทร. 02-2189806
ช่ือนิสิต           นางสาวอุษา แกวอําภา   โทร. 01-3789413
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              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
                                                                                                                 มหาวิทยาลัย

               อาคารวิทยกิตต์ิ ช้ัน 12  ถนนพญาไท
               กรุงเทพฯ  10330

    กุมภาพันธ   2546

เรื่อง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค

สิ่งที่สงมาดวย
1.  สําเนาขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย                           จํานวน    1  ฉบับ

      2.  แบบสอบถามการวิจัยสําหรับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการตอบ     จํานวน  15   ชุด
      3.  ซองสําหรับบรรจุแบบสอบถามแตละชุดที่ตอบเสร็จแลว                     จํานวน  15   ซอง

4.  ซองสําหรับบรรจุแบบสอบถามแตละชุดที่ตอบเสร็จแลวทั้งหมด         จํานวน   1   ซอง
      5.  ปากกาสําหรับผูตอบแบบสอบถาม      จํานวน 15   ดาม

 
     เนือ่งดวยดฉินั นางสาวอษุา แกวอาํภา นสิติขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศการสือ่สาร
ขององคการ  การเพิม่คณุคาในงาน  กับคณุภาพชวิีตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ หนวยงานอบุติัเหตแุละ
ฉกุเฉนิ โรงพยาบาลศูนย"  โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ     ในการนี้ดิฉันไดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลแลว (ดังเอกสารแนบ)  จึงใครขอความ
รวมมือจากหัวหนากลุมงานการพยาบาล  ในการแจกแบบสอบถามการวิจัยแกพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ที่มีประสบการณทํางานอยางนอย 1 ปขึ้นไป (ทั้งนี้ดิฉันได
โทรศัพทสอบถามยอดพยาบาลวิชาชีพในหนวย เมื่อเดือนกันยายน 2545 ไดรับคําตอบวามีจํานวน 15  คน)
และโปรดใหความอนุเคราะหในการจัดเก็บแบบสอบถามสงคืนผูวิจัย  ภายในวันที่            2546  ทางไปรษณีย 
EMS โดยผูวิจัยไดแนบซองเอกสารเปลาที่ติดแสตมป และใบสงไปรษณีย E.M.S. เพื่อความสะดวกในการจัด
สงแบบสอบถามกลับมาดวย

     จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหในการจัดแจกและจัดเก็บแบบสอบถามดังกลาว  เพื่อประโยชนทาง
การศึกษา ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ
โอกาสนี้                          

                                                                                                                     ขอแสดงความนับถือ

               นางสาวอุษา แกวอําภา
นิสิตปริญญาโทสาขาการบริหารการพยาบาล

                                                                                              คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
                                                                                            โทร. 01-3789413 หรือ 02-2089030-60 ตอ 1140
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางสาวอุษา แกวอําภา เกิดที่จังหวัดสุพรรณบุรี สําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตร
พยาบาลศาสตรและผดุงครรภช้ันสูง จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสวรรคประชารักษ 
นครสวรรค  พ.ศ. 2531 หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 
2534 และเขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ปการศกึษา 2544 ปจจบุนัปฏบิตังิานในตาํแหนงพยาบาล
ประจาํการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลเจาพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี
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