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                The purposes of this research were to study the relationships between personal factors, 

job characteristics, organizational climate, and quality of working life of staff nurses, hospitals under 

the jurisdiction of the Ministry of Defense. The sample consisted of 327 staff nurses. The research 

instruments were the questionnaires for staff nurses, with consisted of job characteristics 

questionnaire, organizational climate questionnaire and quality of working life questionnaire. The 

reliability Coefficient of three questionnaires were  .93, .97 and .96 respectively. The data were 

analyzed by using Pearson Product Moment Correlation Coefficient and the Contingency Coefficient.  

 

                The major findings were as follows:  

1. The quality of working life of staff nurses was at the middle level 

2. Age and experience were negative and significantly related at the low level to the 

quality of working life, at the .05 level .(r = -.114 and -.117 respectively). Nevertheless, 

there were no relationships between status, education and quality of working life of 

staff nurses. 

3. Job Characteristics was positive and significantly related at the middle level to the 

quality of working life, at the .05 level. (r = .580) 

4. Organizational climate was positive and significantly related at the high level to the 

quality of working life, at the .05 level. (r = .768) 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

คนหรือบุคลากรเปนปจจยัขั้นพืน้ฐานที่มีความสาํคัญ  และมีคุณคาตอการบริหารองคการ

ในการบริหารงานบุคคลผูบริหารตองเขาถงึความตองการของบุคคลในองคการ  และผสมผสาน

ความตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  ในขณะเดียวกันตองสามารถทําใหบุคคล

มีความพึงพอใจในการทํางาน  เกิดความกระตือรือรนและมุงมัน่ที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ  จึงจําเปนอยางยิง่จะตองเสริมสรางคนใหมีคณุภาพชีวิตทีด่ี  หรืออีกนยัหนึ่งคือชีวิตที่มี

สุขภาพสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ  สามารถดาํรงชีวิตที่เปนประโยชนตอตนเอง สังคมและ

ประเทศชาต ิ (นวลศิริ  เปาโรหิต,2533)  ซึ่งการทาํงานเปนสวนหนึง่ที่แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิต 

(Dubin ,1971)  เพราะการทํางานทาํใหชีวิตมีความหมาย และเปนกิจกรรมที่คนทําเพื่อความอยู

รอดในสังคม  (McGrager อางถงึใน ทวีศรี  กรีทอง ,2529)  ดังนัน้คุณภาพชีวิตของบุคคลโดยรวม

จึงเปนผลเนื่องมาจาก คุณภาพชีวิตการทํางาน (Schermerhorn , Hunt and Osborn ,1991) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน ( Quality  of  working  life)  เปนแนวคิดในการจัดการที่คํานงึถงึ

ถึงเรื่องบุคคลที่ทาํงานเปนสาํคัญ  เปนการประสานเปาหมายของบุคคลและเปาหมายของงาน 

(Davis and Trist ,1974  cited in  Smith,1981)  ทําใหงานและชวีติผสมผสานกนัอยางกลมกลืน   

ผูทํางานรูสึกพึงพอใจในการทํางานและมกีารดําเนินชวีติอยางมีความสุข  แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิต

การทาํงานมีลักษณะเปนเชิงนามธรรม  และไดรับการใหความหมายไวหลากหลาย  จึงทาํใหตวัชี้วดั

คุณภาพชีวิตการทํางานมหีลากหลายดวยกัน  ข้ึนอยูกบัจุดมุงหมายและขอสมมุติเบื้องตนเกีย่วกบั

คานิยมทีน่ักวจิัยใชในการศึกษา  ตลอดจนขึ้นอยูกับความแตกตางในเรื่องของปญหาทางเศรษฐกจิ  

และทางสังคมของประเทศตางๆทีก่ําลงัเผชิญอยูในขณะนั้น  ดังเชน  Guy (1977) ไดเสนอตัวชี้วัด

คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก  ชวงระยะเวลาในการทาํงาน  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  

ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ  ความมัน่คงทางการจางงาน  และอัตราความเจ็บปวยทางจิตทีสื่บ

เนื่องมาจากการทํางาน  David (1981)  ใชตัวชี้วดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแก  อัตราการ

บาดเจ็บหรือเจ็บปวยทางกายทีเ่นื่องจากการทาํงาน  เชน อุบัติเหตุ  คนปวย  เปนตน  William 

(1979)  ใช  “ความขัดแยง ” เชน  การนัดหยุดงาน การกอวินาศกรรม  ความไมพงึพอใจในงาน ฯลฯ 

เปนตัวชีว้ัดคุณภาพชีวิตการทํางาน  Paul (1984)  ใชตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแก ความ

พึงพอใจทัว่ไป  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจตอความกาวหนา  และความเครียดทางกายภาพ  และขอ
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บงชี้คุณภาพชวีิตการทาํงาน  ตามแนวคิดของ  Walton (1974)  คือ  มีรายไดและประโยชนตอบ

แทนที่เพยีงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีการพัฒนาศักยภาพ

ของผูปฏิบัติงานมโีอกาสกาวหนาและมัน่คงในงาน  มีการบูรณาการทางสงัคม  มีสิทธิสวนบุคคลใน

การทาํงาน  มีความสมดุลในการดํารงชวีิต  และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  ซึ่งลักษณะขอ

บงชี้หรือองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ  Walton (1974) นี้ ลวนเปน

องคประกอบที่ตอบสนองตอความตองการพื้นฐาน ทําใหคนทํางานและเกิดความพึงพอใจในงาน

(Arnold ,1986) ซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาในเรื่องความพึงพอใจในงานของพยาบาล  พบวาสวน

ใหญพยาบาลมีความพึงพอใจในงานต่ําเนื่องมาจากปจจัยหลายอยาง  ไดแก  มีทัศนคตทิี่ไมดีใน

การปฏิบัติงาน  ไมพอใจตอพฤติกรรมของผูบริหาร  การถูกจาํกัดความกาวหนาทางอาชพี  ระบบ

การบริหารงานที่เปนลาํดับข้ัน  ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  ไมมีอํานาจในการตัดสินใจ  

ขาดโอกาสในหนาทีก่ารงาน  ไดลาศึกษาตอนอย  เงินเดือนและสวัสดิการต่ํา  ขาดการสนับสนนุ

ทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  (จินตนา  ญาติบรรทุง ,2528  ;  บุญศรี ชัยชิตามร , 2533 ; หรรษา 

สุขกาล ,2538 ; แจมจันทร  คลายวงษ ,2540 ; Becker ,1994 อางถงึใน  ศิริพร พูนชยั ,2542)  

ดังนัน้ความพงึพอใจในงานจึงเปนองคประกอบหนึ่ง  ที่ไดรับการตอบสนองตอความตองการสวน

บุคคลในดานการทาํงาน  อันแสดงถงึการมีคุณภาพชีวติการทํางานทีด่ี   

 

คุณภาพชีวิตการทํางานจะเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา  จากลกัษณะขององคการหรือ

ความคาดหวงัของคนทีท่ํางานในองคการทีเ่ปลี่ยนแปลงไป (Davis,1981)  จากการที่องคการมี

บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี  เทากับเปนการสรางประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน  

และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข (Holley  and  Kenneth,1983)  ดังนัน้องคการตาง ๆ  จึงควร

จะตองมีการพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหเพิ่มข้ึน  โดยเฉพาะองคการพยาบาล

ซึ่งเปนหนวยงานทางดานสขุภาพทีพ่ยาบาลมีหนาทีท่ี่จะตองรับผิดชอบตอการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของประชาชนโดยตรง  ดังนัน้กอนทีพ่ยาบาลจะสามารถไปพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูอ่ืนได  จําเปน

จะตองพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของตนเองใหดีขึ้นเสียกอน  เพราะคุณภาพชวีิตการทาํงาน

เปนสิ่งที่แสดงถึงการมีคุณภาพชวีิตที่ด ี และในการที่จะพัฒนาสิ่งใดๆนั้นจาํเปนตองทราบถงึปจจยั

ตางๆที่มีผลตอส่ิงนัน้  เพื่อใชพิจารณาแนวทางการดําเนินการ  ซึ่ง  Werther and  Davis (1982) 

ไดกลาวถงึปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  ประกอบดวยปจจัย 3 ดานไดแก  ปจจัยดาน

พฤติกรรมของบุคคล  ปจจัยดานองคการ  และปจจัยดานสิ่งแวดลอม   

 

ปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคลนั้น  เปนปจจัยที่พจิารณาจากสิง่ทีม่ีผลตอความพึงพอ

ใจความตองการของบุคคลและการจงูใจบคุคลในการทาํงาน  และมีผลมาจากสถานภาพสวน
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บุคคลและองคประกอบบุคคล เชนอาย ุ ประสบการณ  การรับรู  คานิยม  ทัศนคต ิ( เทพนม  เมอืง

แมน  และสวงิ สุวรรณ ,2529)  สวนปจจัยดานองคการ  ไดแก  วตัถุประสงค  เปาหมาย  การ

จัดการ  ลักษณะหนวยงาน  ลักษณะงาน  และกิจกรรมการทาํงาน  และปจจัยดานสิง่แวดลอม  

เชนภาวะเศรษฐกิจ  สังคม  วัฒนธรรม  การปกครอง  เทคโนโลยี  ภาวะการแขงขัน  เปนตน  

นอกจากนีป้จจัยที่มีแนวโนมวานาจะมีความสมัพนัธกบัคุณภาพชีวติการทํางาน  ไดแก  ปจจัย
สวนบุคคล   อันประกอบดวย  อาย ุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณการทํางาน  

ซึ่งเปนปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคล  และ ลักษณะงาน ซึ่งเปนปจจัยดานองคการ  Werther 

and Davis (1982 )  ไดกลาวไววาการออกแบบงานในองคการนัน้  จะมีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคคล  ซึ่งแมวาองคการจะมีการเพิ่มคาจาง  ผลประโยชนตอบแทนหรือมีการปรับปรุง

สภาพในการทํางานแลวก็ตาม  แตคนทํางานก็ยงัรูสึกวาเปนงานที่นาเบื่อ  บุคคลจะรูสึกมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ด ี เมื่อบุคคลรับรูตองานที่ไดปฏิบัติอยูนั้นวา เปนงานที่มีลักษณะมีความนาสนใจ  

งานทีท่าทาย  และมีผลรางวัลจากงาน  ซึ่งการออกแบบเปลี่ยนแปลงลกัษณะงาน เปนแนวทางที่ดี

ที่สุดที่จะสามารถเพิม่คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคคล  โดยลักษณะงานทีส่ามารถจงูใจให

คนทํางานจะมีลักษณะที่มคีวามเปนอิสระในการทํางาน  มีความหลากหลายของงาน  มี

เอกลักษณของงาน  และการไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากลักษณะงานดังกลาวจะสราง

แรงจูงใจบุคคลในการทํางาน และผลลัพธ  คือ  เพิ่มผลผลิต  และความพึงพอใจในงาน  ดังนั้น

ลักษณะงานทีด่ีจึงเปนเสมือนแรงจูงใจภายในในการทาํงานของบุคคล  บุคคลจะรูสึกพอใจในงาน

และปฏิบัติงานไดอยางเตม็ศักยภาพ  (Hackman  and Oldham ,1980) ซึ่งแสดงถงึการมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ด ี  และจากการศึกษาทีผ่านมาก็ไดสนับสนนุวา  ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติสามารถ

รับรูไดถึงความหมายและคณุคาของงาน  จะมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจใน

งาน  และคุณภาพชีวิตการทํางาน  ( แจมจันทร  คลายวงษ ,2540 ; วันทนา  ลีพิทักษวัฒนา ,2542 

; อภิรักษ  หัชชะวณิช, 2542)   

 

ปจจัยอีกปจจยัหนึ่งคือ  บรรยากาศองคการ  จัดไดวาเปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมของ
องคการ  ที่มผีลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Werther  and  Davis,1982)  บรรยากาศในองคการ

เปนเรื่องที่มีความสาํคัญมาก  เนื่องจากคนทีท่ํางานในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา  

แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกาํกับควบคุมบางอยาง  ตั้งแตความยืดหยุนของ

โครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิ่งตางๆในองคการซึ่งจะมีผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ  นาวกีาร,2536)  บรรยากาศองคการ

นั้นเปนสวนสาํคัญที่มีอิทธพิลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  (Litwin and  Stringer , 1968 ) 

ซึ่งพฤติกรรมตางๆของบุคคลจะเปนผลมาจากการรับรูหรือเขาใจตอสภาพแวดลอม  การเสริมสราง
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บรรยากาศที่กอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  จะชวยเสริมสรางคุณภาพชวีิตการทาํงาน

ของพนกังาน  ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้นและบรรลุเปาหมายขององคการไดเร็วขึ้น 

ดังนัน้องคการใดที่มีบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  ก็จะจูงใจคนใหทาํงานไดอยางมี

ความสุขและพึงพอใจในงาน  โดยบรรยากาศที่จะเอื้ออํานวยตอการทํางานจะตองเปนบรรยากาศ

ที่ใหความอบอุน ใหการสนบัสนุน มีสิ่งจูงใจบุคคลในการทํางานไดโดยไมมีขอขัดแยง  มีมาตรฐาน

การทาํงานที่ชดัเจน  และบุคคลในหนวยงานมีความจงรักภักด ี  รูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน มี

เปาหมายการทํางานรวมกัน (Litwin and Stringer,1968)  ซึ่งองคประกอบเหลานีเ้ปนสวนสําคัญ

ของบรรยากาศที่มีผลตอการทํางานของบคุคล  ทําใหบคุคลมีความพงึพอใจ  และมีคุณภาพชีวติ

การทาํงานที่ด ี  (Werther  and Davis,1982  ;  Litwin  and  Stringer , 1968)  และจากการ

ศึกษาวจิัยหลายเรื่องพบวา  บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสมัพนัธกบัความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในงาน  ทัศนคติในการปฏิบัติงาน  และมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยตรง  ( Lyon  and  Ivancevich , 1974 ;  อําพนั  ไชยทองศรี , 2530 ; วุฒินนท  วิมล

ศิลป ,2533 ;  สุวจ ี ศิริปญโญ , 2536 ; ขนิษฐา  กุลกฤษฎา ,2539 ; เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย  , 

2541 ;  บุญใจ ลิ่มศิลา , 2542  ; ชัยยงค  ขามรัตน, 2543)  ดังนัน้ปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน 

และบรรยากาศองคการ ซึ่งเปนสวนหนึง่ของปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคล  ปจจยัดานองคการ  

และปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ตามแนวคิด  Werther  and  Davis (1982)  จึงนาจะมีความสมัพนัธ

กับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาล 

 

โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมนั้นเปนองคกรทหาร  ประกอบดวยโรงพยาบาลใน

สังกัดกองทพับก  กองทพัเรือ  และกองทัพอากาศ  ซึ่งพยาบาลมหีนาที่ใหบริการรักษาพยาบาล 

สงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรค  และฟนฟูสภาพแกครอบครัวและประชาชนเชนเดียวกับพยาบาล

พลเรือนทั่วไปในยามปกต ิ  และพรอมทีจ่ะใหการสนับสนุนในการชวยรบยามเมื่อเกิดศึกสงคราม

ไดเปนอยางดี  ซึ่งแตกตางจากพยาบาลพลเรือน  โดยตองปฏิบัติหนาที่เปนทั้งพยาบาลวชิาชีพ  

และตองมีลักษณะของทหารอาชีพ  มีระเบียบวนิัย  ปฏิบัติตามธรรมเนียมทหาร (บุญเยี่ยม สาริ

มาน, 2536) และลักษณะการทํางานจะมสีายการบังคับบัญชาตามชัน้ยศ  มีการบรหิารงานเปน

ลําดับข้ัน  มีกฎระเบียบวินยัทหารที่จะตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด  ซึ่งจากลักษณะขององคการ

และลักษณะของการบริหารงานภายในองคการทหาร  อาจแตกตางจากลักษณะขององคการของ

รัฐโดยทั่วๆไป  ลักษณะงาน  และบรรยากาศในองคการของทหารทีพ่ยาบาลรับรูก็อาจจะแตกตาง

จากองคการ พลเรือน จึงเปนไปไดวาคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในสังกดั

กระทรวงกลาโหม  อาจจะแตกตางจากคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลพลเรือนโดยทั่วไป   
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ดังนัน้การศึกษาถงึคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลในสังกัด

กระทรวงกลาโหมวาอยูในระดับใด  และศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน และบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม  จะสามารถเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารในการที่จะบรหิารจัดการ เพื่อ

เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลใหดีข้ึน  และเมื่อพยาบาลมีคณุภาพชีวิตการ

ทํางานที่ด ี  ก็จะสงผลตอคุณภาพในการปฏิบัติงานใหบริการทางดานสุขภาพแกประชาชนดีข้ึน

ตามไปดวย 
 
ปญหาการวจิัย 
1. พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  มีคุณภาพชวีิตการทํางานอยู

ในระดับใด 

2.  ปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม  มีความสัมพันธกนัหรอืไม  อยางไร 
วัตถุประสงคการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  บรรยากาศองคการ  และคุณภาพชีวติการ

ทํางานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคลดานอาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดับ

การศึกษา  ประสบการณการทํางาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
แนวเหตุผลและสมมุติฐาน 
ลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพนัน้  มีจุดมุงหมายทีจ่ะชวยเหลือบุคคล  ครอบครัวและ

ชุมชนเพื่อใหมสุีขภาพอนามยัที่สมบูรณ  และพยาบาลก็มีลักษณะเชนบุคคลอื่น ๆ  ที่ตองการมี

การดําเนินชวีติที่มีความสุขอันเปนเปาหมายของชวีิต  ดังนัน้ในการทาํงาน  พยาบาลจึงตองมีการ

ทํางานที่ด ี  มีความพึงพอใจในงาน  และมีการดําเนินชวีิตที่มีความสขุ  ซึ่งเปนลักษณะที่แสดงถึง

การมีคุณภาพชีวิตการทํางาน  และในการทํางานของพยาบาลกม็ีปจจยัตางๆที่เกี่ยวของ  ซึ่งนาจะ

มีความสัมพนัธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  อาท ิ  ปจจัยสวนบคุคล  ลักษณะ

งาน และบรรยากาศองคการ 
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ปจจัยสวนบคุคล 
 
อายุ  เปนสิง่ที่สะทอนถงึประสบการณของบุคคลทั้งในชีวิตสวนตัวและการทาํงาน  ดังที ่ 

Maslach (1982)  กลาวไววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับบุคคลหลายประการ  มีวุฒิภาวะ

ทางอารมณทีสู่งขึ้น มีความสุขุมรอบคอบ  รูจักชีวิต  มองชีวิตกวางไกลและลึกซึ้งมากขึ้น  สามารถ

ปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย  ซึ่งสอดคลองกับที ่  เทพนม  

เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2540)  กลาวไววา  การไดทํางานกับบุคคลหลายประเภท  ทําใหมี

ประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น  มีทักษะความชํานาญสูงขึ้น  ความคิดในการกระทํากิจกรรม

ตางๆมีความรอบคอบมากขึน้  ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ  ประสบผลสําเร็จ  ซึ่งจะสงเสริม

คุณภาพชีวิตการทํางานใหดข้ึีน 

สถานภาพสมรส  บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู  จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคู

สมรส  มีที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการทาํงาน มีความรักความเขาใจ  และความเหน็

ใจซึ่งกนัและกนั  ชวยกันตัดสินใจแกปญหาตางๆ  ซึ่งจะชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายใน

การทาํงานได ( ผาณิต  สกุลวัฒนะ, 2537)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ทวีศรี  กรีทอง (2529) 

ที่พบวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคู จะมีคุณภาพชีวติการทํางานสงูกวาพยาบาลที่เปนโสด 

ระดับการศึกษา  การศึกษาเปนประสบการณจากภายในหองเรียน  ที่เปนไปอยางมี

ระเบียบแบบแผน  (สมยศ  นาวีการ,2538)  ชวยใหบคุคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น  มีความคิดอาน  มี

ทัศนคติที่ด ี  รูจักตนเอง  เขาใจสังคมและสิ่งแวดลอมที่ตนเองอยู  สามารถแกปญหาตางๆ  และ

ชวยใหประสบความสาํเร็จในการทํางานตามศักยภาพของตนเอง  และ พนัส หันนาคินทร (2526 

อางถงึใน  ปทมา  ใจเพชร ,2535)  กลาวไววา  ระดับการศึกษามีผลตอการปฏบิัติงานในองคการ  

และจากการศึกษาของ  Keller (1991 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540 ) พบวา  ระดับการศึกษาที่

สูงกวาจะทําใหมีความสามารถและมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึน้  ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะ

สูงขึ้น  ดังนัน้บุคคลก็มีความพงึพอใจในการทาํงาน มีความสุขที่ไดทํางาน  และนาจะสงผลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานใหสงูขึ้นได 

ประสบการณการทํางาน  จํานวนปของการปฏิบัติงานทาํใหพยาบาลมีความคุนเคยและ

สามารถปรับตัวใหเขากบัส่ิงแวดลอมและการทาํงานไดมากขึ้น  ซึ่งจากการศึกษาของ  สมหวัง  พิธิ

ยานวุัฒน และคณะ  (2540)  พบวา ขาราชการที่มีอายุราชการ ระหวาง 0 – 29 ป มีความเหน็วา

ศักยภาพจงูใจของงานทีป่ฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ในขณะที่ขาราชการที่มีอายุราชการตั้งแต  

30  ปขึ้นไป  เห็นวางานที่ปฏิบัติมี  ศักยภาพจงูใจอยูในระดับมาก 
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ลักษณะงาน 
 
ในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพนัน้  ตองใหความสาํคัญตองานที่ปฏิบัติที่จะสามารถจูง

ใจใหทาํงานไดอยางมีความสุข  และรูสึกพึงพอใจในงานทีท่ํา  อันเปนลกัษณะที่แสดงถงึการมี

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ซึง่  Werther  and  Davis (1982)  ไดกลาวไววาองคการที่มีการ
ออกแบบงานที่มีลักษณะงานทีน่าสนใจ งานทีท่าทาย จะมีผลตอคุณภาพชีวติการทํางานของ

บุคคลในองคการ  ซึ่งลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานสามารถรับรูได  โดยลักษณะงานจะ

เปนเสมือนแรงจูงใจภายใน  ( Internal  Motivation )  ในการทาํงานของบุคคล  ซึ่งทาํใหบุคคล

รูสึกอยากทํางาน  รูสึกวางานนัน้มีคุณคามีความหมาย และมีความสาํคัญ มีความรูสึกรับผิดชอบ

ตอผลของงาน และสามารถรับรูไดถึงผลของการกระทาํ ( Hackman and Oldham,1980) 

ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานทีม่ีคุณคา มีความหมาย  จะทําใหผูทีท่ํางานเกิด

ความตองการทุมเทการทํางานอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น  

(ธงชัย สันติวงษ ,2537 ; Shermerhorn,1996)  งานที่มคีวามหลากหลายจะสรางความพึงพอใจใน

งานไดสูงสุด  และงานที่ใหความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในงานสงู  ตรงกนัขามกบัวิธกีาร

ทํางานโดยมกีารควบคุมจากผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพึงพอใจในงาน  เพราะเปนการ

ปฏิบัติงานโดยถูกกาํหนดดวยผูบังคับบัญชา (สมยศ นาวีการ, 2533)  ดังนัน้ลักษณะงานที่บุคคล

ไดใชทักษะความชํานาญ  สามารถคิดและตัดสินใจในงานไดดวยตัวเอง  เห็นผลงานของตนอยาง

เดนชัด  และผลงานนัน้มีความสาํคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ  และได

รับทราบขอมลูเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา  ลักษณะงานเหลานี้จะสงผลตอภาวะรบั

การจูงใจสงู  คุณภาพการทํางานสูง ทําใหเกิดเปนความรัก ความพึงพอใจในงาน  อยากที่จะ

ทํางาน  แนวโนมการขาดงาน  และการลาออกจากงานจะลดต่ําลง ( Hackman  and  Oldham 

,1980 ) 

 
บรรยากาศองคการ 

 

การปฏิบัติงานของบุคคลนอกจากจะใชความรูความสามารถแลว ยังเกีย่วของกบัปจจัย

อ่ืนโดยเฉพาะบรรยากาศขององคการ  ( อรุณ  รักธรรม,2537 ; Ivancevich  and  

Matteson,1990)  ซึ่งบรรยากาศองคการ เปนปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ที่มีผลตอคุณภาพของงาน  

และคุณภาพชวีิตการทาํงาน  (Werther and  Davis ,1982)  โดยเปนสวนสําคัญที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคคลในองคการ  และยังเปนสิ่งขัดขวางหรือสงเสริมผลผลิตขององคการได ( อรุณ 

รักธรรม ,2536 ; Grigsby ,1991 ; Plunkett and Attner,1994)  บรรยากาศองคการที่ดีจะ
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เอ้ืออํานวยตอบุคคลในการปฏิบัติงาน  เพราะเปนสิ่งสาํคัญที่กระตุนใหบุคคลในองคการเกิดความ

สบายใจ  มคีวามสุขในการทํางาน  เกิดความไววางใจในองคการ  มีความเสยีสละและเต็มใจ

ทํางาน  และมีทัศนคติที่ดตีอองคการ  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ  เกิด

คุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดี  และกอใหเกิดผลดตีอองคการคือทําใหองคการ

เกิดการพฒันามีความเจริญกาวหนา  มีผลผลิตที่ดีและเพิ่มมากขึ้น  (Litwin and  Stringer,1968)  

แตในทางตรงกันขามหากบรรยากาศองคการไมดีหรือไมเอื้ออํานวยแกบุคคลในการปฏิบัติงาน  จะ

ทําใหบุคคลเกดิความไมสบายใจ  เบื่อหนายตองาน เกิดความไมไววางใจในองคการ จะทํางาน

ดวยความหวาดระแวง  เกิดความเครียด  ความไมเต็มใจ  ขาดความรวมมือในการทํางาน  และมี

ทัศนคติที่ไมดตีอองคการ  ทาํใหปฏิบัตงิานไมเต็มศักยภาพ  กอใหเกิดปญหาดานคุณภาพงาน  

และสงผลตอคุณภาพชวีิตการทํางาน  นําไปสูภาวะเจ็บปวย  การขาดงาน  การลาออกหรอื

โยกยายได  สงผลกระทบตอองคการ  ทําใหองคการขาดการพัฒนา  ไมเจริญกาวหนา  หรือทาํให

ผลผลิตไมดีหรือลดลงได  (อุทัย  เลาหวิเชียร ,2530 ; อรุณ รักธรรม,2536 ; Hepner and 

Pettengil ,1971; Kast and Rosenzweing ,1985;Muchinsky ,1993) และจากการศึกษาที่ผาน

มาพบวาบรรยากาศองคการเปนปจจยัที่สงผลตอ  ความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัในงาน  และ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ( ขนิษฐา กุลกฤษฎา ,2539 ; เจนนารา สิทธิเหรียญชัย ,2541 ; ชัยยง 

ขามรัตน ,2543 ) 

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาวผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานการวิจยัวา 

1.  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และประสบการณ

การทาํงาน  มีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.  ลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  

3.  บรรยากาศองคการ  มคีวามสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1.  การวิจัยนี้มุงศกึษาในกลุมพยาบาลประจําการ  ซึ่งหมายถึงพยาบาลวิชาชพีที่สําเร็จ

การศึกษาทัง้ในระดับอนุปริญญา  ปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  หรือสูง

กวาปริญญาตรี  และไดขึ้นทะเบยีนเปนผูประกอบวิชาชพีพยาบาลและการผดงุครรภชั้นหนึง่  

ไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการในสงักัดกระทรวงกลาโหม  โดยปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล
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ที่มีขนาดเตียงตั้งแต  90  เตียงขึ้นไป  จํานวน  19  โรงพยาบาล  มีจํานวนประชากรทั้งสิน้  2,065 

คน  และพยาบาลประจําการตองเปนผูทีม่ปีระสบการณการทาํงานไมนอยกวา  1  ป   

2.  ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรอิสระ  คือ  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และ

ประสบการณการทาํงาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ 

ตัวแปรตาม  คือ  คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

ลักษณะงาน  หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตองานทีป่ฏิบัติอยูวาเปนงาน

ที่มีความหมาย  มีคุณคา  ซึ่งวดัไดจากการรบัรูในองคประกอบที่สําคัญตามแนวคิดของ  

Hackman  and  Oldham (1980)  ประกอบดวย  ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลกัษณ

ของงาน  ความสาํคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และการมีโอกาสไดรับรูผลการ

ปฏิบัติงาน   

1.  ความหลากหลายของงาน  หมายถึง  งานที่ปฏิบัติมีกิจกรรมหลายอยางที่ตองใช

ความรู  ทักษะ  ความชาํนาญ  และความสามารถในการกระทําจนเปนผลสําเร็จ   

2.  ความมีเอกลักษณของงาน  หมายถึง  งานที่ปฏิบตัิมีการกําหนดลักษณะงานชัดเจน 

เปนลายลักษณอักษร  เชนการใชกระบวนการพยาบาลในการแกปญหา  และสนองความตองการ

ของผูปวยทั้งดานรางกาย  จิตใจ  สังคม  และจิตวิญญาณ 

3.  ความสาํคญัของงาน  หมายถงึ  งานที่ปฏิบัติมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคน

ทั้งในองคการและนอกองคการ  และสงผลสําเร็จตอองคการ 

4.  ความมีอิสระในการทํางาน  หมายถงึ งานที่ปฏิบตัินั้นเปดโอกาสในการใช

วิจารณญาณ  และการตัดสนิใจไดดวยตนเอง 

5.  การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  งานทีป่ฏิบัตินั้นมีเกณฑการ

ประเมินผลงานที่ชัดเจน  และใหผูปฏิบัติไดรับรูทั้งผลงานที่ด ี และผลงานที่บกพรองของตนเอง 

บรรยากาศองคการ  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานที่เอื้ออํานวยตอการปฏบิตัิงาน

ของบุคลากรใหทาํงานดวยกันไดเปนอยางดี  ซึ่งวัดไดจากการรับรูในองคประกอบที่สําคัญตาม

แนวคิดของ  Litwin and Stringer (1968)  ประกอบดวย  โครงสรางขององคการ  ความทาทาย

และความรับผิดชอบ  ความอบอุนและการสนับสนุน  การใหรางวลัและการลงโทษ  การแกไข

ความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความจงรักภักดีตอองคการ  และการยอมรับความเสี่ยง

ในงาน 
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1.  โครงสรางขององคการ  หมายถงึ  สภาพการณในหนวยงานที่มีสายการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน  มีการปกครอง  กฎระเบียบขอบังคับ  การบริหารงาน  ที่ยดืหยุนและคลองตัวตอการ

ปฏิบัติงาน 

2.  ความทาทายและความรบัผิดชอบ  หมายถงึ สภาพการณในหนวยงานทีย่อมใหบุคคล

มีความรับผิดชอบในงานสงู  และไดทํางานทีท่าทายจนประสบผลสําเร็จแกองคการ 

3.  ความอบอุนและการสนับสนนุ  หมายถงึ  สภาพการณในหนวยงานที่สงเสรมิความ

เปนมิตร  ความไววางใจ  การใหเกียรติแกกัน  และความรูสึกอบอุนแกบุคคล 

4.  การใหรางวัลและการลงโทษ  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานที่มีการใหกาํลังใจ  

ดวยการใหรางวัลในผลงาน  และมีการลงโทษอยางสมเหตุสมผล  มีความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดีความชอบ 

5.  การแกไขความขัดแยง  หมายถงึ สภาพการณในหนวยงานที่มีการแกไขปญหารวมกนั  

มีการแสดงความคิดเหน็ที่เปนเหตุเปนผลในปญหา  หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

6.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานมกีารกําหนดเปาหมาย

และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเปนที่เขาใจตรงกนั   

7.  ความจงรกัภักดีตอองคการ  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานทีบุ่คลากรมีความรูสึก

เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน  และมีความรูสึกจงรักภักดีตอหนวยงาน  อันเปนเอกลักษณที่เดนชัด 

8.  การยอมรับความเสีย่งในงาน  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานที่บุคคลยอมรบัและ

พรอมจะเผชญิความเสี่ยงรวมกนัในการทาํงาน 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน  หมายถงึ  ความรูสึกเปนสุขในการทํางาน  อันเนื่องจากผลงาน

ไดรับการตอบสนองทั้งดาน  รางกาย  จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ  ทําใหสามาร

ดํารงชีวิตอยางมีความสุข  ซึ่งประเมนิไดจากองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางาน  ตาม

แนวคิดของ  Walton (1974)  ไดแก  รายไดและประโยชนตอบแทน  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ  การพฒันาศกัยภาพของผูปฏิบัติงาน  ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  

การบูรณาการทางสังคม  การรักษาสทิธสิวนบุคคล  ความสมดุลในการดํารงชีวติ  และความ

เกี่ยวของสัมพนัธกับสังคม 

1.  รายไดและประโยชนตอบแทน  หมายถึง  การไดรับส่ิงตอบแทนที่ทางองคการจัดสรร

ใหเพื่อแลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติงาน  โดยมีความเหมาะสมและเพียงพอตอการดํารงชีวิต 

2.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  หมายถงึ  สภาพทางกายภาพของ

สถานทีท่ํางาน  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานที่จัดไวอยางเหมาะสม  และอํานวยความสะดวก

ตอการปฏิบัติงาน  มีความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ  มีการปองกนัการแพรกระจายของเชื้อโรค  และ
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มีการกาํหนดเปนกฎระเบียบที่ตองปฏิบัตริวมกันในการใชอาคารสถานที่เพื่อความปลอดภัย และมี

การตรวจสอบเครื่องมือเครื่องใชใหอยูในสภาพที่ใชการไดตลอดเวลา 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  หมายถงึ  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับโอกาสในการ

เพิ่มพนูความรู  ความชาํนาญสําหรับการปฏิบัติงาน 

4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับโอกาสในการ

ไดรับการเลื่อนชั้นยศและตําแหนงหนาทีก่ารงานที่สูงขึน้  และสามารถปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน

จนเกษียณอายุราชการ   

5.  การบูรณาการทางสงัคม  หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสปะทะสังสรรคทางสังคม

กับบุคคลอื่นๆ ทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน โดยมีการทาํงานรวมกนัไดดวยดี มีความ

ทัดเทียมกนัในการทํางาน  และกอใหเกิดผลสําเร็จตอหนวยงาน 

6.  การรักษาสิทธิสวนบุคคล  หมายถงึ  ในการทํางานบุคคลไดรับการเคารพในสทิธิสวน

บุคคล  มีอิสระและความเสมอภาคในเรื่องตางๆของงานตามความเหมาะสม 

7.  ความสมดุลในการดํารงชีวิต  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถแบงเวลาใหมีสดัสวนที่

เหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของตน  งาน  ครอบครัว  และสังคม 

8.  ความเกี่ยวของสมัพนัธกับสังคม  หมายถงึ สภาพการทาํงานที่โยงใยถึงความ

รับผิดชอบตอสังคม  มีสวนทําใหสังคมเจริญกาวหนา  และพัฒนาดานสุขภาพของประชาชน  ซึ่ง

กอใหเกิดคุณคาของวิชาชีพและหนวยงาน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากงานวิจยั 

1.  ผลที่ไดจากการวจิัยจะเปนแนวทางการบริหารงานบุคลากร  ในการเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม 

2.  เปนแนวทางสําหรับผูบริหาร  ในการสงเสริมและสนับสนุนปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน  เพื่อใหพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  มีคณุภาพชีวิตการ

ทํางานที่ด ี

3.  เพื่อใหพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ไดตระหนักถึงปจจัยที่

สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  นําไปปรับปรุงและพัฒนาการทาํงานของตนเองใหมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

การวิจยัครั้งนี ้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาตํารา  เอกสาร  และงานวจิัยตาง ๆ ที่เกีย่วของ  

นํามารวบรวม  สรุปเปนสาระสําคัญดังนี ้

 

1.  บทบาทและการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 

1.1  ลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 

1.2  บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.  แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน   

2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

2.2  องคประกอบหรือตัวชีว้ัดของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

3.  ปจจัยทีม่ีความสมัพนัธกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 

3.1  ปจจัยสวนบุคคล 

3.2  ลักษณะงาน 

3.2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับลักษณะงาน 

3.2.2  ความสมัพันธระหวางลักษณะงานกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 

3.2.3  งานวิจยัที่เกีย่วของ 

3.3  บรรยากาศองคการ 

3.3.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 

3.3.2  ความสาํคัญของบรรยากาศองคการ 

3.3.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 

3.3.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกบัคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน 

3.3.5  งานวิจยัที่เกีย่วของ 
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1.  บทบาทและการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

บทบาทจะมีอยูในทกุสาขาวชิาชีพ  ทั้งนี้บทบาทจะเปนสิ่งที่จะกําหนดกิจกรรมที่จะปฏิบัติ

เพื่อที่ใหการปฏิบัตินั้นๆ เปนไปตามบทบาทของตนเอง  เชนเดียวกับในการปฏิบัติการพยาบาลของ

พยาบาลวชิาชีพ  พยาบาลก็ตองแสดงบทบาทของตนเองทั้งที่เกีย่วของกับผูใชบริการ  ผูรวมงาน

และบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ  ใหเหมาะสมและสอดคลองกบัความคาดหวังของวิชาชพีและสังคม  ใน

ลักษณะทีพ่ยาบาลวชิาชพีเปนบุคลากรทีส่าํคัญในทมีสุขภาพ  มีหนาที่ในลกัษณะวิชาชีพ  ซึ่ง

หมายถงึเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชพีพยาบาล  โดยเปนผูที่สาํเร็จการศึกษาหลกัสตูร

การพยาบาลระดับวิชาชพี  มีหนาที่ในการใหบริการสุขภาพตอผูรับบริการในโรงพยาบาลหรือ

ชุมชนตามขอบเขตของงาน  ซึ่งรวมถึงการแกปญหาสุขภาพขั้นพืน้ฐานและแกปญหาซับซอนใน

การพยาบาลสาขาใดสาขาหนึง่ ตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการพยาบาลในทีมการพยาบาล  ( กอง

งานวทิยาลัยพยาบาล , 2525 ) 

ในการปฏิบัตกิารพยาบาลตามบทบาทของพยาบาลวชิาชีพ  กําหนดขึ้นจากกรอบแนวคิด

ทางการพยาบาล  กฎหมายการพยาบาล  มาตรฐานการพยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลป  

และจรรยาวิชาชีพ  ซึ่งเปนกรอบที่วิชาชีพกําหนดสําหรบัพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล ( ฟาริ

ดา อิบราฮิม ,2541 : 161-162 ) อยางไรก็ตามในการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

จําเปนทีพ่ยาบาลจะตองใชความรูความสามารถในการปฏิสัมพันธกับบุคคลดวยความเขาใจผูอ่ืน  

มีความสามารถในการตัดสินใจไดเหมาะสมทันตอสถานการณ  และตระหนักในความสําคัญของ

ตนเองตอวิชาชีพ นอกจากนี้มีผูกลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชพี ในการปฏิบัติการพยาบาลไว

ตางๆกนัดังนี ้

พระราชบัญญตัิวิชาชพีการพยาบาลและการผดุงครรภ ( ฉบับที่ 2 )  พ.ศ. 2540 ได

กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไววา  เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว

และชุมชน  โดยการกระทําตอไปนี้ 

1.  การสอน  การแนะนํา  การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกีย่วกับสุขภาพอนามยั 

2.  การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล  รวมทัง้การจัดสภาพแวดลอมเพื่อการแกไข

ปญหาความเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3.  การกระทําตามวิธทีี่กาํหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 

4.  ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 

มยุรา  กาญจนางกูร  (2527)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวชิาชพี  มีทั้งการพยาบาลที่

เปนอิสระ  และการชวยเหลือใหการรักษาแกผูปวยซึ่งเปนบทบาทที่ไมอิสระ  แตทั้ง 2 บทบาทจะ

มุงเพื่อใหบริการตามความตองการของสงัคมคือ 
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1.  ใหการสงเสริมสุขภาพ  โดยการจัดกจิกรรมเพื่อพฒันาทรัพยากรทางดานผูรับบริการ

ใหปลอดภัยจากการเจ็บปวย  ดํารงภาวะปกติสุขทั้งทางกาย  จิต และสังคม 

2.  ใหการปองกัน  โดยการจัดกิจกรรมทีมุ่งเนนปกปองบุคคลจากสิ่งคุกคามสุขภาพหรือ

อันตรายตางๆที่จะตามมา  จึงเปนกิจกรรมที่มุงใหการปองกันการเจ็บปวย  ถาบุคคลมีแนวโนมวา

จะเกิดการเจ็บปวยใหพนจากความเจ็บปวดและทุกขทรมาน  ปลอดภัยจากอันตรายถึงชีวิตและ

โรคแทรกซอนใหพนจากความพกิารและทุพพลภาพ  ดํารงชีวิตอยูไดอยางปกติสุข 

3.  ใหการบําบัดรักษา  เปนกิจกรรมที่ไมอิสระ  พยาบาลจะปฏิบัติเพื่อใหผูปวยไดรับการ

ตรวจวินิจฉยั  ไดรับยาตางๆและรวมมือในการรักษาตามสภาพของโรคและแผนการรกัษา   

4.  ใหการดูแล  เปนการจัดกิจกรรมพยาบาลที่ชวยใหผูปวยไดรับการตอบสนองความ

ตองการพืน้ฐานอยางครอบคลุม  ใหการดูแลอยางตอเนื่อง  สม่ําเสมอ  รักษาสทิธิของบุคคลให

ไดรับการพยาบาลอยางสมบูรณ  รักษาความเปนบุคคล ประเมินปญหาทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ

และสังคม  ใหผูปวยไดรับการดูแล  ไมถูกมองขาม  ปกปองสทิธแิละหลีกเลี่ยงการลิดรอนสิทธิ

ความเปนบุคคลของผูปวย  พยาบาลเปนผูประสานงานในทีมสุขภาพ  เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแล

อยางครอบคลมุ 

5.  ใหการฟนฟูสภาพ  เพื่อใหบุคคลไดดํารงภาวะปกติสุขหลังจากการรอดพนจากความ

พิการทางกายหรือใจ  และถาตองพิการก็สามารถอยูกบัความพิการไดอยางมีคุณภาพ  ความ

พอใจ  ถาตองการจากไปเนื่องจากความรุนแรงของโรคหรือไมสามารถรักษาใหหายไดอยาง

เด็ดขาด  ก็สามารถยอมรับสภาพและปรบัชีวิตเพื่อเตรยีมรับการจากไป 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ  ( 2530 : 26)  แบงบทบาทของพยาบาลตามลักษณะของวิชาชพี

ออกเปนดานใหญๆ ดังนี ้

1.  ดานบริการ  คือการใหการพยาบาลในระดับวิชาชพี  เปนการกระทาํโดยใชความรูและ

คุณสมบัติทางวิชาชพีที่ไดรับการรับรองโดยกฎหมาย  เปนการกระทาํอยางมีหลกัการและมีเหตุผล

ตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร  มุงผลทางดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูใชบริการ  เปน

การกระทําที่มคีวามเคารพในตนเองและมคีวามรับผิดชอบสูง สอดคลองกับจุดมุงหมาย   

2.  ดานวิชาการ  คือการพัฒนาตนเองใหทันความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการ

พยาบาลและศาสตรอ่ืนๆที่เกี่ยวของ  รวมทั้งมีความสามารถในการเผยแพรความรูและแนวคิดเชงิ

วิชาการ 

3.  ดานบรหิาร  เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน นั่นคือชวยให

กลุมคนไดทาํงานที่เปนประโยชนตอตนเอง  สถาบนัวชิาชีพและสังคม 

ฟาริดา  อิบราฮิม ( 2541 : 162 – 164 )  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชพีเมื่อมี

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการขณะใหบริการพยาบาล ไดแก 
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1.  บทบาทใหการดูแล  พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนด  เมื่อประเมิน

ปญหาของผูใชบริการไดแลว  งานการดูแลมีทั้งงานทีอิ่สระ  และไมอิสระ  รวมทั้งงานทีก่ึ่งอิสระ

ขึ้นอยูกับสภาพการณของหนวยงาน  และที่สาํคัญคือการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการ

ตอบสนองความตองการพืน้ฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหการปฏิบตัิไดอยางเหมาะสม 

2.  บทบาทครู  พยาบาลมหีนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกีย่วกับภาวะสุขภาพและ

การปฏบิัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลตองประเมนิความพรอมและความพรองเพื่อการเรียนรู  

วางแผนการสอนผูใชบริการและครอบครัว 

3.  บทบาทผูนํา  พยาบาลมีความสามารถทีท่ําใหผูอ่ืนเชื่อถือ และปฏิบัติใหเปนไปตาม

เปาหมายสุขภาพด ี  มีการใชอํานาจทีเ่หมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงเขา

มาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสทิธิภาพของงาน 

4.  บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรกึษาเปนกระบวนการชวยเหลือเพื่อการตระหนกั

ในภาวะเครียด และการปรบัตัวไดเหมาะสม  พยาบาลตองมีทกัษะในการสื่อสาร  มีความเปนผูนํา

เพียงพอที่จะวจิารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูล  และประสบการณที่ผานมา  ตลอดจน

ประเมินผลความกาวหนา 

5.  บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวยพยาบาลตองทําหนาที่บริหาร

พรอมกันไป  ทั้งดานการบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอมและยังตองพัฒนา

วิชาชพี  โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

6.  บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ  จึงตองมีทักษะในการสราง

สัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยทีี่เขามาเกีย่วของกับผูใชบริการทั้งหมด 

7.  บทบาทผูปรึกษาหรอืขอคําปรึกษา  ในกรณทีี่ผูใชบริการตองการดูแลเปนพิเศษ  

พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมะสมใหแกผูใชบริการได 

8.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง  พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมของผูใชบริการ  หรือ

สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทัง้ที่บานและที่โรงพยาบาล  

9.  บทบาทผูแทนผูใชบริการ  พยาบาลอาจตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการ  

ครอบครัวและแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทัง้หมด  สามารถชวย

ใหผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็ว  ปลอดภัย 

10.  บทบาทผูประสานดานศาสนาและวฒันธรรม  พยาบาลตองเรยีนรูลักษณะวฒันธรรม

และศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนาํไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปล่ียนใหเขากบั

ระบบความเชือ่ของผูใชบริการ  

Deborah( 1981)  ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว  3  อยางคือ หนาที่ปฏิบัติกิจกรรม

การพยาบาล  หนาที่บริหารจัดการ  และหนาที่รับผิดชอบตอวิชาชพีในการใหบริการแกสังคมอยาง
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มีประสิทธิภาพ  สนใจหาความรูอยางตอเนื่อง  รักษาจรรยาวิชาชีพเพื่อสรางความศรัทธาใหสังคม

เกิดความเชื่อถือในตัวพยาบาล 

Benner  ( 1984 : 46 )  กลาวถงึบทบาทพยาบาลไว  7  บทบาทใหญ ๆ ดังนี ้

1.  บทบาทผูใหการชวยเหลอื 

2.  บทบาทครู 

3.  บทบาทผูวนิิจฉัยและประเมินผูใชบริการ 

4.  บทบาทผูบริหารจัดการสถานการณไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

5.  บทบาทผูบริหารจัดการและการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลแกผูใชบริการ 

6.  บทบาทผูดแูลและประกันคุณภาพทางการพยาบาล 

7.  บทบาทผูบริหารองคกรใหเกิดประโยชนแกกลุมคน 

จะเหน็ไดวาบทบาทหนาทีท่ีส่ําคัญของพยาบาลวชิาชพีที่จะละเลยมิไดคือ การปฏิบัติการ

พยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  แตพยาบาลวชิาชพีมิใชมีบทบาทหนาที่เฉพาะใน

การปฏิบัติการพยาบาลเทานั้น  หากยงัจะตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการ  และการควบคมุ

งานการพยาบาลที่ใหแกผูใชบริการใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย  ตลอดจนงานการบรหิาร

ทรัพยากรอื่นๆ ทุกประเภท  การปฏิบัตงิานทางดานการบริหารของพยาบาลวชิาชีพ  จะเหน็ได

ชัดเจนในฐานะของหวัหนาเวร  หัวหนาหอผูปวย  หัวหนากลุมงานการพยาบาล  บทบาทหนาทีอี่ก

อยางหนึ่งของพยาบาลวชิาชีพคือ  การเปนนกัวิชาการทางการพยาบาล  โดยทาํหนาที่เปนผูสอน  

ถายทอดความรู  ทักษะและทัศนคตทิี่ดีแกสมาชิกในผูรวมวิชาชพีพยาบาล  ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดสอดคลองกับมาตรฐานทีก่าํหนด  นอกจากนี้ยังตองทาํหนาที่เปนผูสอนและใหความรูแก

ผูใชบริการตลอดจนบุคลากรจากหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ 

 
1.1  ลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
งานของพยาบาลวิชาชีพเปนงานบริการตอมนุษยในดานสุขภาพอนามยั  ซึ่งเปนงานหนัก

ตองลงมือปฏิบัติโดยใชแรงงาน  ความรูและความสามารถทางวิชาการในการบริการ  ตองอดทน

อยูเวรบาย  เวรดึก  เปนงานหนักที่ตองทาํ  24  ชั่วโมง  พยาบาลตองอยูเวรปฏิบัตงิานหมุนเวียน 

ซึ่งอาจเปน  8  ชั่วโมง  10  ชั่วโมง  หรือแมแต  24 ชั่วโมง  ซึ่งเปนอุปสรรคตอชีวิตครอบครัว  มีการ

เปลี่ยนแปลงเวลาพกัผอนนอนหลับอยูเสมอ  อันเปนการคุกคามตอชีวภาพของรางกาย  รางกาย

ตองปรับตัวอยางมากและตลอดเวลา  ทาํใหสุขภาพของผูปฏิบัติงานทรุดโทรมและมีโอกาสติดเชื้อ

โรคไดงาย  พยาบาลวชิาชีพตองรับผิดชอบงานหลายดาน  และตองมีคุณธรรม  จริยธรรมสูง 

เพราะความผดิพลาดหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา บุญทอง , 2533) 
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วิชาชพีพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองเสียสละเพื่อสังคม  พยาบาลตองเปนผูเสยีสละและ

พรอมรับภาวะความเครียดทกุกรณีในหนาที ่  ไมวาจากผูปวย  ญาตผิูปวย  และผูรวมงาน  (  กุล

ยา  ตันติผลาชีวะ และสงศรี  กิตติรักษตระกูล , 2541 ) โดยเฉพาะผูปวย  และญาติ  ซึ่งทกุคน

กําลังประสบปญหาสุขภาพ  มีความทกุขความเจ็บปวด  ความสญูเสีย  ความหวาดกลัว  ซึ่งสิ่ง

ตาง ๆ  เหลานี้เปนองคประกอบที่สําคัญ  ที่ทาํใหโรงพยาบาลกลายเปนสถานที่ที่ขาดบรรยากาศ

ของความรืน่รมย  ตลอดจนปญหาความขดัแยงตางๆในการทาํงาน  ลวนกอใหเกิดภาวะเครียดตอ

พยาบาลวชิาชีพ  นอกจากนี้สภาพแวดลอมยังครอบคลุมถึงระบบการทํางานของพยาบาลโดยตรง  

เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาลเปนงานที่ตองกระทําตอชีวิตของผูอ่ืนโดยจะมีการผิดพลาดไมได  

ดังนัน้ระบบงานของพยาบาลจึงเปนระบบที่ตองมกีารควบคุมอยางเครงครัด โดยมีหวัหนาหอ

ผูปวยหรือผูตรวจการ  เปนผูรับผิดชอบตรวจตราเปนระยะเพื่อใหการทาํงานเปนไปอยางถูกตอง  

ซึ่งกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานสงูขึ้น  และการทาํงานที่มกีฎระเบยีบมากเกนิไปใน

หนวยงานราชการ  จะทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกวาตนเองขาดอิสระในการทํางานอยาง

สรางสรรค  ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ถูกจํากัดขอบเขตและหนาที่การทํางาน  ซึ่งอาจทาํ

ใหพยาบาลเกดิความรูสึกขดัแยง  และไมพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลได  ซึ่งพยาบาลที่ตกอยู

ในภาวะเครียดอยางหลีกเลีย่งไมได  และเมื่ออยูในภาวะเครียดนานเขาก็จะกอใหเกิดการทอแทใจ  

รางกายออนเพลีย  ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง  เกิดความเหนื่อยหนายในอาชพีไดและผล

ที่ตามมาคือ  ขาดความกระตือรือรนกับงาน  ทํางานอยางไมมีความสขุ  ในที่สุดจะมีการขาดงาน  

ยายเปลีย่นสถานที่ทาํงาน  หรือเปลี่ยนอาชีพใหม 

จากที่ผูวิจยัไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบับทบาทหนาที ่  และลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  

ตลอดจนสภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  สรุปไดวาพยาบาลวชิาชีพเปนบุคคลที่มี

ความสาํคัญอยางยิ่งในทมีสุขภาพ  ซึ่งมีบทบาทและหนาที่ที่จะตองใหบริการทางดานสุขภาพ

อนามยัแกประชาชน  ครอบครัว และชุมชน  แตโดยสภาพการทํางานของพยาบาลตองพบกับ

สถานการณ  และสภาพแวดลอมตางๆทีก่อใหเกิดความเครียด  เหนือ่ยหนาย  ทอแทใจ  ตลอดจน

ขาดการตอบสนองตอความตองการทางดานรางกาย  จิตใจ  อารมณ และสังคม  สิ่งเหลานี้เปนตัว

บั่นทอนความรูสึกของพยาบาลผูปฏิบัติงานในวิชาชีพ ซึ่งสิ่งทีต่ามมาคือ การขาดความ

กระตือรือรนทีจ่ะพัฒนางานในหนาที่ใหมปีระสิทธิภาพ  ดังนัน้การที่จะใหพยาบาลวชิาชีพสามารถ

ปฏิบัติงานในวิชาชพีพยาบาลไดอยางมีความสุข  มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนางานในวิชาชพี  

ตลอดจนเพิ่มผลผลิตของหนวยงาน  ซึ่งก็คือคุณภาพการบริการพยาบาล จึงมคีวามจาํเปนที่

ผูบริหารจะตองสนับสนุนและสงเสริม  ปจจัยตาง ๆ ที่จําเปนตอการดําเนนิชีวิตในดานการทาํงาน  

เพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานสวนบุคคลทั้งดานรางกาย  จิตใจ  และสังคม  อันจะทําให

พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี จึงจะสามารถใหบริการสุขภาพไดอยางมีคุณภาพ 
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1.2  บทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวงกลาโหม 
 
พยาบาลประจําการในสังกดักระทรวงกลาโหม  เปนผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน

ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร  ซึ่งจะมีทั้งพยาบาลประจําการในสังกัดกองทพับก  กองทพัเรือ  

และกองทพัอากาศ  โดยบทบาทและหนาที่ในวิชาชพีพยาบาลนัน้พยาบาลประจําการในสังกัด

กระทรวงกลาโหม ก็จะมีบทบาทและหนาทีท่ี่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชพีในสงักัดอื่นโดยทั่วไป

แตอาจจะมีความแตกตางกนัในลักษณะของความเปนองคกรทหาร  และบทบาทหนาที่ของความ

เปนทหาร  โดยพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหารเหลาทหาร

แพทย  ซึ่งโรงพยาบาลในสงักัดทหารบก  ทหารเรือ  และทหารอากาศ  เปนหนวยงานที่ขึน้ตรงกับ

กรมแพทยทหารบก  กรมแพทยทหารเรือ  และกรมแพทยทหารอากาศ ตามลําดับ  และจะมีการ

จัดสวนราชการตามสายงานการบังคับบัญชาของแตละหนวย  ดังนั้นพยาบาลประจําการในสังกดั

กระทรวงกลาโหม  จึงตองปฏิบัติหนาที่เปนทัง้  2 บทบาทคือ  เปนทั้งพยาบาลวชิาชีพและทหาร

อาชีพ  ซึ่งจะตองปฏิบัติตามระเบียบแบบธรรมเนียมทหาร เชนเดียวกับทหารทั่วไป  ซึ่งจะมทีัง้

กฎหมาย  ขอบังคับ  ระเบียบ และคําสั่ง  ที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนจะตอง

รับรู และปฏิบัติตามอยางเครงครัด  ซึ่งกฎระเบียบและขอบังคับของทหารอาจจะแตกตางจากของ

พลเรือนทั่วไป  ผูวิจัยไดรวบรวมกฎระเบียบขอบังคับของกลาโหม  ซึ่งอยูในแบบธรรมเนียมทหารที่

พยาบาลประจําการซึง่เปนทหารชั้นสัญญาบัตร  มีหนาที่ที่ตองยึดถือและปฏิบัตติาม  และ

โครงสรางการจัดสวนราชการของหนวยงาน  มาแสดงไวพอสังเขปในภาคผนวก ก.  (กองวทิยาการ

กรมแพทยทหารบก , 2542) 

ดังนัน้การที่พยาบาลประจําการในสงักัดกระทรวงกลาโหม  มีบทบาทเปนทั้งพยาบาล

วิชาชพีและทหารอาชพี  ในการปฏิบัติงานนอกจากจะตองตระหนักในความเปนวชิาชีพพยาบาล

แลวยังตองตระหนกัถงึความเปนวิชาชพีทหารดวยเชนกัน  ซึ่งจะมีความแตกตางจากพยาบาล

พลเรือนโดยทัว่ๆไป  จากความแตกตางเหลานี้จึงอาจทําใหพยาบาลประจําการสังกัด

กระทรวงกลาโหม  มีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่แตกตางจากพยาบาลในสังกัดอืน่ได   
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2.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทาํงาน 
 

แนวความคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  (Quality of  working  life : QWL)  ได

นํามาใชเปนครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรม  ในชวงปลายศตวรรษที ่ 21  โดยเปนเรื่องของการ

แกไขปญหาแรงงานใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน (Delamotte and Takezawa 

,1984 อางถงึใน  ผจญ  เฉลิมสาร, 2540)  ซึ่งวิธีการแกไขปญหาแรงงานของกลุมประเทศ

อุตสาหกรรมนั้นจะมีความแตกตางกนัไปในแตละสังคม  วามีสิง่ใด  เงื่อนไขใดที่เปนปญหา  

ประเทศตางๆในยุโรปไดมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยผานขอเรียกรองทางกฎหมาย

ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับงาน  สวนในสหรัฐอเมริกาไดใชวิธีโดยมีการดําเนนิงานรวมกนัระหวางพนกังาน

และฝายบริหารในการยอมรบัรวมกนัถึงความปรารถนาและความเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน (Lehrer, 1982)  ดังนัน้ในภาพรวมแลวการที่จะใหคํานิยามความหมายและแนวคิด

เกี่ยวกับเรื่องนี ้  จึงเปนเรื่องที่มีความแตกตางกนัอยางหลากหลาย  รวมทัง้วธิีการศกึษาก็แตกตาง

กันออกไป  จนไมอาจจะอางอิงไปสูกิจกรรมอยางเดยีวกันได จึงกลาวไดวาหากตองการใหแนวคดิ

นี้มีความหมายที่ปฏิบัติไดในประเทศหนึง่ประเทศใดเปนการเฉพาะ  ก็ตองนิยามความหมายให

สอดคลองกับภูมิหลังทางวฒันธรรม  เศรษฐกิจ  และการเมืองของประเทศนัน้ๆ ดวย 

จากการที่บุคคลมีความตองการของตนเปนมูลเหตุจูงใจในการทํางาน และเปนที่ยอมรับ

กันทั่วไปวางานเปนสิง่สําคญัของชีวิต  โดยบางคนทาํงานเพื่องานเพราะงานนัน้เปนสิ่งซึง่ทําใหได

มีการแสดงออกและมีคุณคาภายในตัวของมันเอง  แตสําหรบับางคนการทํางานเปนเพียงเครื่องมือ  

คือเปนวิธกีารหนึง่เพื่อที่จะหาเงนิใหไดมากขึ้น  ใหไดมาซึ่งความมัน่คงในงานมากขึ้น  หรือบางคน

ก็ทํางานเพราะเปนสิง่ทีน่าสนใจหรือทาทายความสามารถ  จุดมุงหมายของการทํางานจงึ

เปลี่ยนแปลงไปตามแตละบคุคล  แตไมวาจะเปนพนักงาน  คนงาน  หรือเจาหนาทีส่วนตางๆ ตาง

ก็มีความพยายามใหไดมาซึง่ความสําเร็จแหงตนและคณุภาพของชีวติตน (เทพนม เมืองแมนและ

สวิง  สุวรรณ ,2529 : 100)  

แมวาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนเรื่องที่ดี  แตก็ไมใชเปนเรื่องที่งายในทางปฏิบัติเพราะ

แตละคนมีความพอใจที่แตกตางกนั อันมีผลทําใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกตางกนัไปดวย  ดังนั้นการที่จะจัดหรือสรางงานหรือสงเสริมกิจกรรมตางๆใหมีความเหมาะสม

กับความตองการของบุคคลทุกคนยอมจะทําไดยาก เพราะระดับคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้ขึ้นอยู

กับการรับรูของบุคคลซึ่งแตกตางกนัไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล  เพราะตางมีพืน้ฐาน ภูมิ

หลัง  ลักษณะอื่นๆ ที่เปนลกัษณะเฉพาะตวั  บางคนอาจจะสนใจที่เนื้อหาลักษณะของงาน บางคน

สนใจที่สภาพแวดลอมและคาตอบแทน  แตบางคนอาจเนนที่ความกาวหนาในอนาคต  แตโดย

สรุปแลวปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึกเหลานี ้ เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพงึ
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พอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานขึน้  ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานก็คือ  ความรูสึกพึงพอใจที่

แตกตางกนัไปตามมิติการรบัรูของแตละบุคคล  (พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์ ,2535  : 30) 

 
2.1  ความหมายของคณุภาพชวีิตการทํางาน 

ผูวิจัยมีความเห็นวาในการทาํความเขาใจความหมายของคุณภาพชีวติการทํางาน ควร

พิจารณาความหมายของการทํางานเสียกอน  ซึ่ง  Steers  and  Porter (1991 : 573-574)  ได

กลาวถึงความสําคัญในการทํางานไวอยางนาสนใจดงันี ้

1.  การทํางานเปนการแลกเปลี่ยน (Exchange) มีสภาพพึง่พาซึ่งกันและกัน  ซึ่งโดยทั่วไป

แลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากงานทีท่ําเสมอ  ซึ่งสิ่งที่ไดรับบางทีเปนสิ่งภายนอก  เปน

เร่ืองของวัตถ ุ  (Extrinsic)  เชน ตัวเงนิ เปนตน บางทกี็เปนเรื่องภายในทางจิตใจ (Intrinsic)  เชน

ความพึงพอใจสวนบุคคลที่ไดรับ  เปนตน 

2.  การทาํงานทําใหเกิดผลทางสังคม  (Social  function)  เชนการไดพบกับคนใหม  

สามารถคบหากันเปนเพื่อน  ซึ่งบางครั้งพบวาคนในวัยทํางานนัน้ไดใหเวลากบัเพื่อนรวมงาน

มากกวาใหเวลากับครอบครัว 

3.  การทาํงานเปนเครื่องแสดงสถานภาพของตนในสังคม  (Status)  เปนเรื่องคานยิมของ

สังคมที่ใหคุณคาตอหนาทีก่ารงานแตกตางกัน ซึ่งเปนทีม่าของการแบงชั้นกัน  ทําใหอาชพีหนาที่

การงานเปนเครื่องแสดงตําแหนงในสงัคม 

4.  การทาํงานเปนเรื่องของการใหคาของงานทีท่ําอยูตอตนเอง  (Personal  meaning)  

เปนเรื่องของการตั้งเปาหมายสวนบุคคลวา  ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยนืทางดานจิตใจ  ทําให

นํามาซึง่ความภาคภูมิใจในตนเอง  หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 

พวงเพชร  วัชรอยู  ( 2526 : 25 )  กลาววา  การทาํงานในแงจิตวิทยานัน้เปนสิ่งสาํคัญที่

ทําใหบุคคลไดรูคาของตนเองในสงัคม  หรือในทางตรงกันขามกลับทําใหเกิดความคับของใจ  เบื่อ  

ไรจุดหมายจากความหมายของการทาํงานดังกลาว ผูวิจัยคิดวาโดยธรรมชาติของมนุษยเราแลวมี

แรงจูงใจหลายประการในการนําบุคคลเขามาสูชวีิตการทํางาน  ซึ่งบคุคลเหลานัน้สามารถทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  มคีวามเปนอยูที่เปนปกติสุขก็ขึ้นอยูกับการมีคุณภาพชีวติการทํางานของ

พวกเขาวามากหรือนอยเพยีงไร ในสวนความหมายของคุณภาพชีวติการทํางานนัน้  มีผูให

ความหมายไวตางๆ กัน ขึ้นอยูกับแนวคดิในเรื่องการทาํงาน  โดยผูที่เนนเรื่องราวเกี่ยวกับบุคคล 

จะกลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานคือคุณภาพของสัมพนัธภาพระหวางผูปฏิบัติงานและ

สภาพแวดลอมทั้งหมดของการทาํงาน  (Davis, 1977:53)  เมื่อใหความสําคัญของงานรวมกบั

บุคคล  คุณภาพชวีิตการทํางานเปนลกัษณะเชิงนามธรรม  เปนความรูสึกในการทาํงานรวมกนัให

เกิดผลดีที่สุดเพื่อจุดมุงหมายหนึ่ง (Katzell , 1980) ซึ่งจะครอบคลุมถึงความรูสึกของบุคคล
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เกี่ยวกับมิติงานทัง้หมดของคน  ในการไดรับผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ  ความกาวหนาและมัน่คง

ในงาน  สภาพการทาํงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Guest,1982:88)โดยตอบสนองความ

ตองการและความปรารถนาของบุคคลในการทาํงาน(Walton , 1974: 14 )  นอกจากนีย้ังเกี่ยวกบั

การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหา  และการตัดสินใจในองคการ  ( Kast 

and Rosenzweing, 1985 : 652 ) 

Walton ( 1974 : 12 )  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคาํทีม่ีความหมายกวาง มิใช

แคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ  40  ชั่วโมง  หรือมิใชมีเพยีงกฎหมายคุมครองแรงงาน

หรือการจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานัน้  แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความ

ปรารถนาใหชวีิตของบุคคลในหนวยงานดข้ึีนดวย 

Davis (1977 : 53)  ไดนิยาม คุณภาพชวีิตการทํางาน วาหมายถึง  คุณภาพของ

ความสัมพันธระหวางผูปฎิบตัิงานกับสภาพแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางาน  โดยเนนมติิ

เกี่ยวกับความเปนมนุษย  ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค  และปจจัยทางเศรษฐศาสตร

ในการออกแบบการทาํงาน 

Delamotte and Takezawa (1984  อางถึงใน  ผจญ  เฉลิมสาร, 2540 )  ไดให

ความหมายเกีย่วกับแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานวามาจากแนวคิดของคุณภาพชีวติ  ซึ่ง

หมายถงึ  การพัฒนาใหบุคคลนั้นๆมีสภาพความเปนอยูที่ด ี โดยใหพนักงานมีสภาพการทาํงานที่ด ี 

อยูภายใตการทํางานที่เหมาะสม  มีความปลอดภัย  ไดรับผลประโยชนและสิทธิตางๆอยาง

ยุติธรรมและเสมอภาคในสงัคม  และคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง  ผลดีของงานที่จะมีผลตอ

พนักงาน  ซึง่เกิดจากการปรับปรุงหนวยงานและลักษณะงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควร

ไดรับการพิจารณาเปนพเิศษ  เกี่ยวกับการสงเสริมการทํางานในแตละบุคคล  และรวมไปถึงความ

ตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ

สภาพการทํางานของเขาดวย 

Huse and Cummings ( 1985 : 198 – 200 )  ใหนิยามคุณภาพชวีติการทํางานวาเปน

ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา  หรือความพงึพอใจในงานของบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององคการ  หรืออีกนัยหนึง่คุณภาพชีวิตการทํางานคือ  ประสิทธิผลขององคการ  อัน

เนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบตัิงาน  เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณใน

การทาํงานซึง่ทําใหพนักงานมีความพงึพอใจในการทํางานนัน้ๆ  และไดอธิบายอกีวา  คุณภาพ

ชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ  3 ประการ คือ  ประการแรกชวยเพิ่มผลิตผลขององคการ  

ประการที่สองชวยเพิ่มพนูขวัญและกําลงัใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจใหแกพวกเขา

ในการทํางาน และประการสุดทาย  คุณภาพชีวิตการทาํงานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของ

ผูปฏิบัติงานอกีดวย 
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ทวีศรี กรีทอง (2529) กลาวถงึคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนคุณลกัษณะของบุคคลที่มี

การทาํงานที่ทาํใหชวีิตมีคุณคา  หรือมีการทํางานที่ทาํใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการยอมรับของ

สังคม  ซึ่งเปนการผสมผสานกนัระหวางงานและชีวิต  โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในการ

ทํางาน  มีการทํางานรวมกนัทีก่อใหเกิดผลดีที่สุดตามจดุมุงหมายของบุคคลและงาน  และมีการ

ดําเนนิชีวิตที่มคีวามสุขอันนาํไปสูการมีคณุคาแหงชวีิต  

ติน ปรัชญพฤทธิ ์(2530 : 266) ใหความหมายคุณภาพชวีิตการทาํงานไววา  หมายถงึชีวิต

การทาํงานที่มศีักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกยีรติภูมิ  และคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร  นั่นก็

คือ  ชีวติการทํางานทีไ่มถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพืน้ฐานทีก่ําลัง

เปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย 

ทองศรี  กําภู  ณ  อยุธยา  (2532 : 154 )  กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถงึ

ลักษณะงานทีค่นทํางานคนหนึง่ ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึง่  วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนัน้ๆ

มากนอยเพียงใด  มีอิสระในการตัดสนิใจหรือไม  ชั่วโมงการทํางานมีความเหมาะสมกับ

คาตอบแทนอยางไร  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 

นิตย  สัมมาพนัธ  ( 2535 : 262 – 264 )  กลาวถึงคุณภาพชวีิตการทํางานวาหมายถงึการ

ไดมีงานทํา  และไดทํางานที่มีความหมายมีคุณคา  และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสมทั้งในทาง

เศรษฐกิจ  จิตใจและสังคม 

สุจินดา  ออนแกว  ( 2537 : 12 ) สรุปความหมายของคณุภาพชีวิตการทํางานวาหมายถงึ

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน  ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทัง้ดานรางกายและ

จิตใจ  ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน  อันจะกอใหเกดิผลดีกับตัวเองและทาํใหงาน

บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนัน้ยงัทาํใหการดําเนินชวีิตของบคุคลมีความสขุ  

มีความเปนอยูที่ดีขึ้น 

จากความหมายทีม่ีผูใหคํานิยามไวดังกลาว  สรุปไดวา  คุณภาพชีวติการทํางาน หมายถงึ

ความรูสึกหรือทัศนคติของบคุคลที่รับรูไดจากประสบการณการทาํงานของตนเอง  โดยมีการ

ทํางานทีม่ีความหมายมีคณุคา  บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน  โดยไดรับการตอบสนอง

ความตองการทั้งดานรางกาย  จิตใจ  สังคมและเศรษฐกิจอยางเพยีงพอและยุติธรรม  และมีการ

ดําเนนิชีวิตอยางมีความสุข 
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2.2  องคประกอบหรือตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

องคประกอบหรือตัวชี้วัดคณุภาพชีวิตการทํางาน  มีลักษณะเชงินามธรรม  อาจรวมถงึ

สิ่งแวดลอมในการทาํงาน  สภาพการทาํงาน  คาตอบแทนและรายได  พฤตกิรรม  ทัศนคติ  

ตลอดจนคานยิมตางๆของกลุมหรือองคการนั้น  ในการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานนั้นนักวจิัยไดใช

ตัวชี้วัดหรือองคประกอบที่แตกตางกนัไป  ข้ึนอยูกบัจุดมุงหมายและขอสมมุติเบื้องตนเกีย่วกับ

คานิยมทีน่ักวจิยัใชในการศึกษา  ตลอดจนขึ้นอยูกับความแตกตางในเรื่องของปญหาเศรษฐกจิ

และสังคมของประเทศตางๆที่กําลงัเผชิญอยูในขณะนัน้  เนื่องจากแนวคิดคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไดรับการใหความหมายไวหลากหลาย  และพบวาคํานยิามหนึง่ๆมีขอบเขตกวางขวาง  

กํากวมและคลุมเครือ  จึงทําใหองคประกอบหรือตัวชี้วัดคุณภาพชวีิตการทํางานมหีลากหลาย

ดวยกนัไป 

Guy  (1977)  ไดเสนอตัวชี้วัดคุณภาพชีวติการทํางาน  ไดแก  สิ่งแวดลอมทางกายภาพ

ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ  ความมัน่คงของการจางงาน  อัตราความเจ็บปวยทางจิตทีสื่บ

เนื่องมาจากการทํางาน  เชน ความกระวนกระวาย  ความซึมเศรา ความขุนเคืองใจ  ความไม

สมหวงั  เปนตน 

William  (1979)  ไดกําหนดตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน  คือ  ความขัดแยง  เชน  การ

นัดหยุดงาน  การกอวนิาศกรรม  ความไมพอใจ  เปนตน 

Lewin  (1981)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว  10  ประการ  ไดแก   

1.  คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ  ( Pay  and  Benefits) 

2.  เงื่อนไขของการทํางาน  (Conditions  of  employment) 

3.  เสถียรภาพของการทํางาน  (Employment  stability  ) 

4.  การควบคมุการทาํงาน  (Control  of  work ) 

5.  การปกครองตนเอง  (Autonomy) 

6.  การไดรับการยอมรับ  ( Recognition ) 

7.  ความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา  (Relations  with  supervisor ) 

8.  วิธีพจิารณาการเรียกรอง  ( Appeals  procedure) 

9.  ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู  (Adequate  of  resources  to  get  work  done ) 

10.  ความอาวุโส  ( Seniority  in  employment )   

Shrovan  ( 1983  อางถึงใน  บุญใจ  ลิ่มศิลา , 2542)  ไดกลาวไววาคุณภาพชวีติการ

ทํางาน  มีองคประกอบ  3  ประการ ดังนี ้
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1.  Development  คือการพัฒนาในดานวิธีการ  หรือการดําเนนิงานดานตางๆในอนัที่จะ

กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี และมีการพัฒนาไปในดานคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย 

2.  Dignity  คือ  การเคารพและยอมรบัในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย  การไดรับการ

ตอบสนองความพงึพอใจ  และการไดรับการยกยองเปนทีย่อมรับในความสามารถหรือการเปนผูมี

ความสาํคัญในทัศนะของผูอ่ืน  ซึ่งจะสงผลตอการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพอันเปนการทําให

องคการไดรับผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น 

3.  Daily  practice  คือการมีปฏิสัมพนัธกับผูรวมงานในแตละวัน  การพัฒนาคณุภาพ

ชีวิตของแตละบุคคล  รวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลโดยการ

ประสานงานทีด่ี  เพื่อผลงานที่ดีในระยะยาวเปนสิ่งจาํเปนที่แตละองคการควรใหความสาํคัญมาก

เชนเดียวกนั 

Casio ( 1989)  กลาวถงึประเด็นสําคัญของคุณภาพชวีิตการทาํงานของบุคคลในสถาบัน

การทาํงานสหรัฐอเมริกา  จะตองประกอบไปดวย 

1.  คาตอบแทน 

2.  ประโยชนของลูกจาง 

3.  ความมัน่คงในงาน   

4.  การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

5.  ความเครียดในการทาํงาน 

6.  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกีย่วของ 

7.  การปกครองแบบประชาธิปไตย 

8.  การแบงปนผลกําไร 

9.  สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ 

10.  โครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

11.  ใน  1  สัปดาหทํางาน  4  วัน 

Kast and  Rosenzweig ( 1985)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไว 7 

ประการ  ไดแก 

1.  ลักษณะงานที่มเีกียรติและศักดิ์ศรี ( Dignity  and  respect ) 

2.  มีการปกครองตนเอง  (Self  control  or  autonomy ) 

3.  ไดรับการยอมรับ  ( Recognity ) 

4.  การไดรับรางวัล  ( Reward ) 

5.  โอกาสในการเรียนรูและความเจริญกาวหนา  (  Opportunity  to  develop ) 

6.  งานทีท่ําใหเกิดความภาคภูมิใจ  ( Source  of  pride ) 
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7.  ความมัน่คงในงาน  ( Job  security ) 

Delamotte  and  Takezawa  (1984  อางถึงใน ผจญ  เฉลิมสาร, 2540)  ไดแสดงมิติที่

ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชวีติการทํางานไว  5  มิติคือ 

1.  Traditional  goals  หมายถึง  เร่ืองตางๆที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เปนปญหามาชา

นานแลว  เชน เร่ืองชั่วโมงการทาํงาน  ความปลอดภยัในการทํางาน ที่ควรไดรับการแกไขเพื่อ

คุณภาพชีวิตที่ดีของคนงานโดยการใชวธิีการใหม ๆ เพื่อพัฒนาในสวนดังกลาว 

2.  Fair  treatment  at  work  หมายถึง  ความตองการของคนงานที่ตองการใหมคีวาม

ยุติธรรมจากจดุมองทัง้ในแงบุคคลในองคการ  และกลุมตางๆในสงัคม 

3.  Influence  of decisions  คือการสงเสริมใหมกีารตัดสินใจอันเปนการนําการพัฒนา

บางอยางมาใชเพื่อจุดประสงคในการลดความแปลกแยก  ที่เนื่องมาจากการขาดอํานาจในการ

ตอรองของคนงาน 

4.  Challenge  of  work  content  เปนความสัมพันธในอีกแงหนึง่ของคุณภาพชีวติการ

ทํางาน  ซึ่งก็คือโอกาสในความกาวหนาในอาชีพนั้น ๆ ของคนงานนัน้เอง 

5.   Work  life  คือชีวิตการทํางานเปนการพัฒนาที่เนนไปทีก่ารทํางานของคนงานที่

เปรียบเสมือนกระบวนการทีต่องดําเนนิไปตลอดชั่วชีวิตของคน  ซึ่งมีความสัมพันธโดยตรงตอ

ครอบครัวและสังคมของคนงาน 

Paul  ( 1984 )  ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชติการทํางานไวดังนี ้

1.  ความพึงพอใจทั่วไป 

2.  ความพึงพอใจตอความกาวหนา 

3.  ความเครียดทางกายภาพ 

Kerce and  Kewley ( 1993)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงานไว  4  

องคประกอบ  ไดแก 

1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม  ( Overall  job  satisfaction ) 

2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน  ( Facet  satisfaction ) 

3.  ลักษณะของงาน  (  Job  characteristics ) 

4.  ความผูกพนักับงาน  ( Job  involvement )   

สมยศ นาวีการ  (2533)  กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดจีะตอง

ประกอบไปดวย 

1.  ความมัน่คง 

2.  ผลตอบแทนที่เปนธรรม 

3.  ความยุตธิรรมในสถานทีท่ํางาน 
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4.  งานทีน่าสนใจและทาทาย 

5.  การมอบหมายงานหลายดาน 

6.  การควบคมุงาน สถานทีท่ํางานและตนเอง 

7.  ความทาทาย 

8.  ความรับผิดชอบ 

9.  โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 

10.  บูรณาการทางสงัคม 

11.  อํานาจหนาที ่

12.  การยกยอง 

13.  งานที่กาวหนา 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535)  ไดเสนอองคประกอบในการกาํหนดคุณภาพชวีิตการ

ทํางานไว  16  ประการ  ประกอบดวย 

1.  ความมัน่คง   

2.  ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล   

3.  ความยุตธิรรมในสถานทีท่ํางาน   

4.  ความปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม   

5.  งานมีความหมายและนาสนใจ   

6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย   

7.  งานมีลักษณะทาทาย 

8.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง   

9.  โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา   

10.  ผลสะทอนกลับ  ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 

11.  อํานาจหนาที่ในงาน 

12.  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 

13.  ไดรับการสนับสนนุทางสังคม 

14.  มีอนาคต 

15.  สามารถสัมพันธงานกบัส่ิงแวดลอมภายนอก 

16.  มีโอกาสเลือกทั้งนี้ขึ้นอยูกบัความชอบ  ความสนใจและความคาดหวัง 

Walton (1974)  ไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  

8  ดาน  ดังนี ้
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1.  รายไดและประโยชนตอบแทน  (Adequate  and  fair  compensation ) หมายถงึและ

ไดรับความยุติธรรมตามตําแหนงและความรับผิดชอบ  ตลอดจนปริมาณที่ไดรับอยู  เมื่อ

เปรียบเทียบกบัตําแหนงความรับผิดชอบในหนวยงานอืน่ที่มีลกัษณะคลายคลึงกนั 

2.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ( Safe  and  healthy  working  

conditions )  หมายถงึผูปฏิบัติงานควรไดรับความปลอดภัยจากสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ

และสิ่งแวดลอมในการทํางาน  มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางพอเพียง  อุปกรณ

เครื่องมือ  เครื่องใชในการปฏิบัติงานมกีารปองกันอุบัติเหตุ  และไมกอใหเกิดผลเสียตอสุขภาพ 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  ( Delvelopment  of  human  capacities ) 

หมายถงึโอกาสในการสรางเสริมและพัฒนา  ความรู  ความสามารถของบุคคลเพื่อพรอมจะ

ปฏิบัติงานและใชศักยภาพในการทํางานอยางเตม็ที ่ โดยผูปฏิบัติไดรับการพัฒนาใหมีความรู

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดดวยตนเองทุกขัน้ตอน  ตั้งแตมีสวนรวมในการวางแผนและลงมอื

ปฏิบัติกิจกรรมการทาํงาน  จนเกิดการรับรูในสิ่งใหมหรือความรูใหม 

4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  (Growth  and  Security)  หมายถึง  

ผูปฏิบัติงานไดรับการสงเสรมิใหเพิม่ขีดความสามารถของตนเอง  มีแนวทางในการเลื่อนตําแหนง

หนาทีก่ารงานที่สูงขึน้  โดยใหไดรับการเตรียมความรู  ความสามารถและทักษะเพือ่รองรับหนาที่

ในตําแหนงทีสู่งขึ้น จนประสบผลสําเร็จในหนาที่การงานใหเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน  

สมาชิกครอบครัว  และผูอ่ืนที่เกี่ยวของ  และการไดรับความมัน่ใจในการปฏิบตัิงานวามีความ

มั่นคง  ไมถูกโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงานทีรั่บผิดชอบ 

5.  การบูรณาการทางสงัคม  ( Social  Integration )  หมายถงึ  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึก

วาตนเองมีคณุคาตอหนวยงาน  เปนสวนหนึง่ขององคการ  สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ

ได  สมาชิกใหการยอมรับและรวมมือกนัทาํงานดวยด ี ไมมีการแบงแยกชนชัน้วรรณะ   

6.  การรักษาสิทธิสวนบุคคล  ( Constitutionalism )  หมายถงึ  บุคคลที่ปฏิบัติงาน  ไดรับ

สิทธิในการปฏบิัติงานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย  โดยมีการกําหนดแนวทางที่ตองปฏิบัติ

รวมกัน  และตองเคารพสทิธิซึ่งกนัและกนั  โดยพิจารณาจากลกัษณะความเปนสวนตัว  ผูปฏิบัติมี

สิทธิทีจ่ะปกปองขอมูลเฉพาะสวนตนซึ่งไมไดเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงาน  มีอิสระในการพูดและ

แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน 

7.  ความสมดุลในการดํารงชีวิต (Total  life  space)  หมายถึง  บคุคลมีการจัดเวลาใน

การทาํงานของตนเองไดอยางเหมาะสม  และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง  ครอบครัว  

และกิจกรรมอืน่ๆ 

8.  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  (Social  relevance)  หมายถึงกิจกรรมการทาํงานที่

ดําเนนิในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม การใหความรวมมือในการทํากิจกรรมทีเ่ปนประโยชน
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ตอสังคม  กอใหเกิดความรูสึกมีคุณคา  ภาคภูมิใจในความสาํคัญของงาน  วิชาชพี  และองคการ

ของตนเอง 

จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเหน็ไดวาการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้มีองคประกอบ

หรือเกณฑในการชี้วัดที่แตกตางกนั  ข้ึนอยูกับมุมมองของนักวิชาการแตละคนวาจะมองแคบและ

มองลึกในระดับใด  ซึ่งในแตละระดับก็จะมีรายละเอียดแตกตางกัน  ซึ่งสามารถสรุปไดวา  เกณฑ

ในการพิจารณาคุณภาพชวีิตการทาํงานนั้น  จะมีเกณฑในการพจิารณา 3 สวนดวยกนัคือ  

พิจารณาในแงของปจเจกบคุคล  องคการ  และสังคม  ซึ่งในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้  ผูวิจัยไดใช

เกณฑการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ  วอลตัน (Walton, 1974 )  ซึ่งเปนผูที่ศกึษา

คุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยพิจารณาถึงคุณลักษณะความเปนบุคคล  (Humannistic )  ซึ่งมีชวีติ

จิตใจมีความตองการ  มีปญหาและความจาํกัดที่ซบัซอนแตกตางกันเฉพาะบุคคล  และยัง

พิจารณาถึงสภาพแวดลอมของตัวบุคคล  ทรัพยากรและสังคมขององคการ  ซึ่งจะทําใหงาน

ประสบผลสําเร็จ  บุคคลมีคุณภาพชีวติการทํางานทีด่ี  ไดรับการตอบสนองความตองการและ

ความปรารถนาของบุคคลในการทาํงาน  ซึ่งแนวคิดของ  วอลตัน  มีองคประกอบที่สามารถ

ประเมินคุณภาพชวีิตการทํางานไดอยางครอบคลุมมาก  ดังนัน้ผูวจิัยจึงไดเลือกที่จะศึกษาตาม

แนวคิดของ วอลตัน (Walton ,1974)  โดยแตละองคประกอบมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน  ดังนี ้

 
1.    รายไดและประโยชนตอบแทน   
รายไดและประโยชนตอบแทน  ในทีน่ี้รวมหมายถงึ  คาตอบแทนทีพ่ยาบาลจะไดรับจาก

การปฏิบัติงาน  ซึ่งคาตอบแทนจะประกอบไปดวย  เงินเดือนและประโยชนตอบแทนอืน่ๆที่ไดรับ

จากการทาํงาน เชนสวัสดิการตางๆ  คาลวงเวลา  คาเสี่ยงภัย  หรือวันหยุดชดเชย  ฯลฯ 

คาตอบแทนเปนปจจัยที่สําคัญในการครองชีพ  คนทุกคนมุงทํางานเพื่อใหมีรายไดเพียง

เพียงพอกับการดํารงชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน  เพราะคาตอบแทนเปนผลทีท่ําให

ผูปฏิบัติงานนาํไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ  เพื่อตอบสนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจ

ของบุคคลได  ทําใหผูปฏิบตัิงานเกิดความภาคภูมิใจ  และยอมรับวาตนเปนคนทีม่คีุณคาคนหนึ่ง

ในสังคม  ( พยอม  วงศสารศรี , 2534 )  การกําหนดคาตอบแทนทีเ่หมาะสมจะสรางความมัน่คง

ใหกับองคการ  สรางขวัญในการทาํงาน  (เปรมปรีดิ์  อรรฆยจินดา , 2540  ; เสนาะ  ติเยาว ,2539)  

ลดความไมพงึพอใจในงาน  (วิชัย  โถสุวรรณจินดา , 2535 )  และผลงานออกมามีคุณภาพ  ( 

พยอม วงศสารศรี , 2534 )  บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว  

บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทยีบกับผูอ่ืนและประเภทของงานแบบเดียวกันอีกวา  สิ่งที่ตนไดรับจาก

การปฏิบัติงานนัน้  “ เทาเทยีมกนั ” ในความรูสึกกับที่ผูอ่ืนไดรับหรือไมตามความรูสึกของตน  
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ดังนัน้เกณฑในการตัดสินเกีย่วกับคาตอบแทน  ที่จะบงบอกวามคีุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจงึ

พิจารณาในเรือ่งของ  ความเพยีงพอ  และความยตุิธรรม  โดยที่ความเพียงพอ  หมายถึง  

คาตอบแทนทีไ่ดจากการทํางานนัน้เพียงพอที่จะดํารงชีวติตามมาตรฐานของสงัคม  และความ

ยุติธรรม  ประเมินไดจากความสมัพนัธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน  พิจารณาไดจากการ

เปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตน  กับงานอื่นที่มีลักษณะคลาย ๆ กนั 

ธงชัย  สันติวงษ  (2535) ใหขอเสนอแนะหลักการจายผลตอบแทนทีม่ปีระสิทธิภาพไว  7  

ประการ  คือ 

1.  การจายอยางเพียงพอ  (Adequate )  หมายถึงการจายที่สูงพอตามระดับข้ันต่ําของ

คาจางแรงงานขั้นต่ํา  และขอกําหนดทีต่กลงกับตัวแทนสหภาพแรงงาน  ซึ่งฝายบริหารจะตอง

ปฏิบัติใหครบตามที่ไดกําหนดไว 

2.  จะตองจายอยางเพยีงพอ  (Equitable)  หมายถึงการที่จะตองยดึหลักวาพนักงานทกุ

คนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม  โดยเปรียบเทยีบกับกําลงัความพยายาม  ความสามารถ  

ตลอดจนความรูที่ไดรับจากการอบรมและอื่นๆ 

3.  จะตองจายอยางสมดุล (Balance ) หมายถงึ การจาย  ตลอดจนผลประโยชนและ

รางวัลตอบแทนที่ใหในรูปแบบอ่ืน ๆ  อยางสมเหตุสมผล 

4.  การจายตามตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ  (Cost  Effective)  คือการจายนั้นจะตองไม

มากเกินไป  โดยพิจารณาถงึระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได 

5.  ตองมีความมัน่คง  ( Secure )  หมายถงึตองมกีารพิจารณาถึงความตองการดาน

ความมัน่คงและปลอดภัยของพนักงาน  ซึ่งจะตองใหการจายมคีวามสัมพันธเกี่ยวของถึงความ

ตองการทางดานความมัน่คง  และความตองการอืน่ๆที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจ

ใหได 

6.  การจายตองสามารถใชจูงใจได  ( Incentive  providing )  การจายที่จะตองมีกลไก

สามารถเปนการจายที่มีสิง่จงูใจปนอยูดวย  และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการ

ทํางานไดดี 

7.  เปนที่ยอมรับของพนกังาน  ( Acceptual  to  the  employment )  หมายถงึพนกังาน

จะตองเขาใจเกี่ยวกบัระบบการจายและรูสึกวาระบบการจาย  เปนระบบสมเหตุสมผลทั้งในแงของ

ผลประโยชนขององคการ  และผลประโยชนของตนเอง 

ความพึงพอใจในเรื่องของการจายคาตอบแทน  ถือเปนเรื่องสําคัญอยางยิง่  ถาความพึง

พอใจเกี่ยวกับการจายอยูในระดับตํ่ามาก  ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานกจ็ะต่ําลงดวย  ซึ่งจะมีผลทํา

ใหการขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง (ธงชัย  สันตวิงษ , 2535) ดังที ่ปรียาภรณ  วงศอนุตร

โรจน (2535)  ไดศึกษาความผูกพนัตอสถาบันของอาจารยในสาขาอุตสาหกรรม  สถาบนั
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เทคโนโลยีพระจอมเกลา พบวาอาจารยที่มีเงินเดือนต่ําและปานกลาง  จะมคีวามผูกพนัตอ

องคการนอยกวาบุคลากรทีม่ีเงนิเดือนสงู  เกศิน ี  ทีปประสาน (2539)  ไดศึกษาความพงึพอใจใน

การทาํงานของขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวา มีความพึงพอใจในดาน

รายได  และการเลื่อนตําแหนงในระดับนอย  ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537)  ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม จากกลุม

พยาบาลวชิาชีพ  จํานวน  270  คน พบวาปจจัยดานรายได (เงินเดือน )  มคีวามสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับตํ่า อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ  และสมหวัง  พิธิยานุวัฒนและ

คณะ ( 2540 )  ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของขาราชการพลเรือนสังกัดราชการสวนกลางจาก

กลุมตัวอยางจํานวน 6,487  คน  พบวาปจจยัดานคาตอบแทนมผีลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

คิดเปนรอยละ  74.4  และดานสวัสดิการ  รอยละ 71.7  สําหรับการศึกษาในตางประเทศ  Folkins  

(1977  อางถงึใน จริยา  เดชกุญชร , 2542 ) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน  

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเมืองโคลัมเบีย  ไดแก ความพงึพอใจในการสอน  เงนิเดือน  การจัด

สวัสดิการและสวัสดิการของโรงเรียน  เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  และผลการวิจยัของ  Hoyle  (1990 อางใน  จริยา  เดชกุญชร , 2542)  ได

ศึกษาพบวา  เงินเดือน  สามารถทํานายความแปรปรวนของความผกูพันตอองคการไดถึงรอยละ 

23  แสดงใหเห็นวาสถาบนัที่ใหเงินเดือนสูงกวาจะทําใหเกิดความผูกพันตอองคการไดมากกวา 

จากแนวคิดและงานวจิัยดังกลาวสรุปไดวา  คาตอบแทนและการกาํหนดคาตอบแทนเปน

องคประกอบสวนหนึง่  ที่มผีลทําใหผูปฏิบัติงานพงึพอใจในการทํางาน  อันแสดงถึงการมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน  และสงผลตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพราะทําใหฐานะทางเศรษฐกิจ  และความ

เปนอยูของบุคคลดีขึ้น 
 
2.    สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
Herzberg (1993) ไดจัดสภาพการทํางานเปนปจจยัสงเสริมปจจัยหนึง่  ซึ่งถาจัดไม

เหมาะสมก็อาจทําใหเกิดความไมพงึพอใจในงานได  สภาพแวดลอมในทีท่ํางานนบัต้ังแต สถานที่

เครื่องมือ  เครื่องใช  อุณหภูมิ  เสียง  แสง  และกระบวนการในการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งสาํคัญที่สุด

ที่มีผลกระทบกระเทือนตอสุขภาพและความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน  ในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวชิาชีพ  ตองปฏิบัติหนาทีท่ี่เสีย่งตออันตรายจากโรคภัยตางๆไดมาก  ตลอดจนตองให

การดูแลผูรับบริการเปนอยางด ี  เพราะเปนงานที่ใหผลตอความเปนความตายของบุคคล  สถานที่

ทํางานจึงเปนสิ่งที่ตองคาํนงึถึงเปนอยางยิง่ 

การจัดสภาพแวดลอมในทีท่ํางานที่ดีและเหมาะสม จะมีสวนชวยใหบุคคลทํางานไดอยาง

มีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุไดเปนอยางด ี  (เสนาะ  ติเยาว, 2526)  การจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ
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ตางๆในการปฏิบัติงานใหมีเพียงพอ  และมีการบํารุงรักษาใหมีสภาพพรอมที่จะใชงานได

ตลอดเวลา  เพราะถาอปุกรณตางๆมไีมเพียงพอและมีอุปสรรคในขณะใชงาน  ก็จะทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดความคับของใจ  ( Wolf and Orem ,1994  )  ดังที ่  สิริภรณ  หันพงศกิตติกลุ 

(2542) ศึกษาพบวา  สภาพการทาํงานและสิ่งอํานวยความสะดวกไมดี  เปนปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

ความปลอดภยัในการทํางาน  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอลักษณะงานทีท่ํา  โดย

ลักษณะงานนัน้ตองไมเสี่ยงตออันตรายเกนิไป  หรืออาจหลีกเลี่ยงอนัตรายตางๆที่อาจเกิดขึ้น  โดย

การเตรียมการปองกันไวลวงหนา  โดยภายในสถานทีท่ี่พยาบาลปฏิบัติงานอยูตองมีการจัดบริเวณ

ภายในหนวยงานอยางถูกตองตามหลักการ  ของระบบการปองกนัและควบคุมการแพรกระจาย

เชื้อโรคอยางชดัเจน มีการจดัสภาพทัว่ไปใหสะอาด  เปนระเบียบ  มีแสงสวางและอุณหภูมิอยูใน

ระดับเหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน  ไมมีกลิน่อันไมพึงประสงค  มีระบบระบายอากาศจากตัวอาคาร  

มีการจัดระบบความปลอดภยัในหนวยงาน  โดยมีระบบสัญญาณอันตรายเตือนกรณีไฟฟา

ลัดวงจร มีระบบไฟฟาสํารองทาํงานอัตโนมัติทนัทีเมื่อไฟฟาระบบปกติไมทํางานและมีระบบสาย

ดิน  รวมทั้งมีแนวทางปฏิบัติในการปองกันอุบัติเหตุจากการใหบริการทางการแพทยและ

สาธารณสุข  มีการเฝาระวังการติดเชื้อจากอุบัติเหตุอยางชัดเจน  มีการจัดเตรยีมหาอุปกรณ

ปองกันอนัตรายสวนบุคคลไวอยางเหมาะสม  การจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมจะมีสวนชวยให

บุคคลทํางานไดดวยความสนใจ  มีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุได (เยาวลกัษณ  กุลพานิช ,2533 

; เสนาะ  ติเยาว , 2539) 

การสงเสริมสุขภาพ  สุขภาพของบุคคลมีความสาํคัญตอการทํางานเปนอยางยิง่  เพราะ

ถาบุคคลมีรางกายไมแข็งแรง  ออนแอ  ภาวะจิตใจอยูในสภาพที่ไมมั่นคง  มีทุกขทางใจก็จะไม

สามารถปฏิบตัิงานใดๆใหมคีุณภาพได (สุจินดา ออนแกว, 2537)  การสงเสริมสุขภาพพลานามัย

ของพนกังานจึงเปนสิ่งสาํคัญในอันที่จะเสริมสรางและทํานุบํารุงทรัพยากรทีม่ีคาขององคการไว  

ดังนัน้จึงตองมีการจัดบรรยากาศในการทาํงานที่เอ้ืออํานวยตอการทาํงาน ใหคนทาํงานรูสึกถึง

ความมัน่คงและปลอดภัย  มีการปฏิบัติงานที่คลองตัว  มีการกาํหนดชั่วโมงการทํางานทีพ่อเหมาะ  

เพื่อมิใหคนทาํงานเกิดความเหนื่อยลา  สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานตองมี

ความเหมาะสม  ( สุจินดา  ออนแกว,2537) 

พยอม  วงศสารศรี  ( 2534 )  กลาววา  การสงเสริมสุขภาพพนักงานสามารถดําเนินการ

ไดดังนี้   

1.  จัดบรรยากาศการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหพนักงานไดรับ  ความมั่นคง ปลอดภัย  เพราะ

ความมัน่คงปลอดภัยจะสงผลกระทบตอสุขภาพ 
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2.    การจัดบริการรักษาพยาบาล  ซึ่งทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีผูคุมครอง  ดูแล  เอาใจ

ใส 

3.  จัดใหมีวนัลา  และวนัหยุดพักผอน 

4.  จัดกิจกรรมบันเทิงใหพนักงานรวมกลุมสังสรรคกันตามโอกาสอันสมควร 

5.    จัดหนวยงานใหคําปรกึษา  เมื่อพนกังานประสบปญหาตางๆ 

6.  พัฒนาและปรับปรุงผูบังคับบัญชา  เพราะผูบงัคับบัญชาเปนบุคคลที่มีผลโดยตรงตอ

ความรูสึกของพนักงาน  ถาพนักงานมีความสุขใจพอใจในการทํางาน  องคการก็จะไดรับประโยชน

อยางเตม็ที่จากงานนั้น 

จากการศึกษาของ  มาลนิ ี  แซเตือง (2534 อางถึงใน จริยา  เดชกุญชร , 2542 ) ศึกษา

ทัศนะของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒน  ที่มีตอวิชาชีพและสิ่งแวดลอมในการทํางาน  

พบวาอาจารยมีทัศนะตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานวัสดุอุปกรณ  อยูในระดับปานกลาง  

คอนขางต่ํา แตอาจารยพอใจเกี่ยวกับการจัดสรรอัตรากําลังเจาหนาที ่  และมีทัศนะตอความ

พอเพียงและการใชอุปกรณอยูในระดับตํ่า  ชนนิาถ  เจริญผล (2538)  ศึกษาความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย  พบวา  การรับรูสภาพแวดลอมในองคการดานสิง่

อํานวยความสะดวก  และการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาขั้นตน  มีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการทาํงาน 

จากแนวคิดและผลการศึกษาที่ผานมา  ผูวิจัยคิดวาเปนสิ่งที่สนับสนนุถึงความสําคัญของ

องคประกอบดานสิ่งแวดลอม  ซึ่งมีผลกระทบตอการทาํงานของบุคคล  การจัดสภาพแวดลอมทีด่ี  

ผูปฏิบัติงานมคีวามปลอดภยัในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของ

ผูปฏิบัติงาน  จะสงผลตอการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 
3.    การพัฒนาศกัยภาพของผูปฏิบัติงาน   
สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2535)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวาหมายถึงการ

ดําเนนิการเกีย่วกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทกัษะในการทาํงานที่ดขีึ้น  

ตลอดจนมีทัศนะคติที่ดีในการทํางาน  อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 

การพัฒนาศกัยภาพของบุคคลในการทาํงานนี ้  เปนการใหความสําคญัในการให

การศึกษาอบรม  และการพฒันาการทํางานและอาชีพของบุคคล  ซึ่งเปนสิง่ที่บงบอกถึงคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานประการหนึ่ง  ( Walton , 1973 ;  Holley and  Kenneth ,1983 )  ซึ่งจะทาํให

บุคคลทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที ่  นอกจากนี้การพัฒนายงัชวยทําใหระบบและ

วิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึน้  มีการติดตอประสานงานที่ดียิ่งขึน้  สามารถแกไข

ขอบกพรอง  และปรับปรุงวิธีการดําเนนิงานใหดียิง่ขึ้น  ซึ่งจะเปนผลทําใหองคการประสบความ
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เจริญรุงเรือง  เพราะบุคคลที่ไดรับการพฒันาแลว  จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  โอกาส

ความผิดพลาดในการปฏิบตัิงานจะนอยลง ( กุลธน  ธนาพงศธร , 2526 )  

การพัฒนาศกัยภาพของบุคคล  เปนกระบวนการที่ตองทําอยางตอเนือ่งตลอดระยะเวลาที่

บุคคลทํางานอยูในองคการ  เพราะวิทยาการและเทคโนโลยีในการทาํงานไดพัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว  หนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานจงึจําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  

ดังนัน้องคการทุกแหงจงึตองมีการพฒันาศกัยภาพของบคุคลใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆที่

เกิดขึ้นในสงัคม 
4.    ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   
จากแนวคิดของ มาสโลว  ที่วามนษุยมคีวามตองการความมัน่คง  ปลอดภัยและความ

ตองการมีชื่อเสียง  ดังนัน้เมื่อการทาํงานนั้นทําใหไดรับความมัน่คง  และไดรับความกาวหนาใน

งาน  ก็จะนํามาซึ่งความมีชือ่เสียง  และ  Herzberg  ก็ไดจัดความกาวหนาและความมั่นคงในงาน

เปนปจจยัหนึง่ทีท่ําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน  เมื่อบุคคลมีความมัน่คงและความกาวหนา

ในงาน  บุคคลก็จะแนใจวาสามารถกาวหนาและบรรลุจุดมุงหมายในชีวิตไดสําเร็จ  ก็จะเกิด

ความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน 

ความกาวหนา  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง  เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน  

รวมถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทกัษะวิชาชพี  ในการทํางานบุคคลมิได

มุงแตความพงึพอใจสวนตัวและการไดรับรางวลัตอบแทนทางการเงนิเทานั้น  แตยังคงมุงหวงัและ

ประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคงประกอบดวยเสมอ  ( ธงชัย  สันติวงษ ,2535)  

ตราบใดที่บุคคลยังมีความมุงหวังวาตนเองจะกาวหนา  ยอมมกีําลงัใจที่จะฟนฝาอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานนั้นๆ  แตถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไมมีโอกาสที่จะกาวหนา  ก็ยอมขาด

กําลังใจในการทํางาน  ไมรักงาน  (สุนีย  มหาพรหม , 2536)  ดังนัน้จงึเปนหนาที่ขององคการที่ควร

สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองและใชทักษะตางๆอยางเตม็ความสามารถ  

เพื่อใหบุคลากรเหลานั้น  มีโอกาสเจริญกาวหนาทั้งในตําแหนงและรายไดในอนาคต 

วอลตัน  ( Walton , 1975 อางถงึใน  จริยา  เดชกุญชร , 2542)  กลาววาในการทํางานนั้น

พนักงานมีความปรารถนา  4  ประการคือ 

1.  ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให

สูงขึ้น  ไมวาจะโดยวธิีการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ  มิใชปฏิบัติหนาที่อยูแตในตําแหนงงานเดิม

ตลอดไป 

2.  เมื่อไดพัฒนาความรูความสามารถ  และทักษะใหมๆ แลว  จะนาํเอาความรู  

ความสามารถเหลานั้นกลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคต 
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3.  ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงงานที่สงูขึ้นกวาเดมิ  อันจะเปนที่ยอมรับของ

เพื่อนรวมงาน  ญาติพี่นอง  และคนอื่นๆ ในสังคม 

4.  ปรารถนาที่จะมีรายไดทีม่ั่นคง  เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดปฏิบัติ 

ความมัน่คง  หมายถงึ  ความรูสึกที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอหนวยงาน  รูสึก

ถึงความมัน่คงในการทาํงาน  ความยั่งยนืในอาชพี  รวมถงึความมัน่คงขององคการ  ความมัน่คง

ในการปฏิบัติงานจะเปนสิง่จงูใจอยางดีในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได  ตรงกันขามบุคคลที่

ทํางานดวยความรูสึกไมมัน่คงในตําแหนงหนาทีก่ารงาน  งานทีท่ําไปยอมไมเกิดผลดีตอองคการ ( 

เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ , 2540)   

Eisenberger et.al. (1990)  ศึกษาพบวาการที่พนักงานรูสึกวาองคการไดสนับสนนุใหมี

โอกาสความกาวหนา  และมีความมั่นคงในอาชีพ  จะทําใหเกิดความจงรักภักดตีอองคการมาก

ยิ่งขึ้น  ผลที่ตามมาคือความอุตสาหะในการทาํงาน  มีความคิดสรางสรรคเพื่อองคการ  ตลอดจนมี

ความรูสึกผูกพันตอองคการ  และสมหวัง  พิธิยานุวฒัน และคณะ (2540)  ศึกษาคณุภาพชีวิตการ

ทํางานของขาราชการพลเรือน  สังกัดราชการสวนกลาง  พบวาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของขาราชการสวนกลางไดแก  ความกาวหนามากที่สุด  คือรอยละ  77.2  รองลงมาคือ

คาตอบแทน  รอยละ 74.4  การพัฒนาขาราชการเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพของงาน  รอยละ  73.8 

กลาวโดยสรุปในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  บุคคลมีความตองการที่จะไดรับ

ความกาวหนาในชวีิตการงาน  ตองการการศึกษาตอและเขารับการอบรมเพือ่เพิ่มพนูความรู  

ความสามารถ  ตองการไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึน้  และตองการความมั่นคงในอาชพีการงาน  เพือ่

พัฒนาคุณภาพชีวิตและสงผลตอความมัน่คงของชวีิตตนเองดวย 
5.    การบรูณาการทางสงัคม  
องคการเปนหนวยงานหนึง่ของสังคมที่ประกอบดวยบุคคลหลายๆฝาย  รวมกันจัดทํา

กิจกรรมขึ้นในนามของหนวยงาน  เพื่อดําเนนิการใหบรรลุวัตถุประสงคที่กาํหนดไว ( ศิริอร  ขันธ

หัตถ , 2532)  การที่บุคคลจะทํางานรวมกนัใหไดผลดีนัน้  มีความจาํเปนทีทุ่กคนจะตองรับรูระบบ

สังคม และพฤติกรรมทางสงัคมของการทีบุ่คคลเขามารวมกนัทาํงานในหนวยงานกอน  บุคคล

สวนมากมกัทาํงานโดยคาดหวงัวาความตองการของตนจะไดรับการตอบสนอง  แตหลังจากเริม่

ทํางานบุคคลก็จะรับรูวา  บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจตอบสนองความตองการ  และความ

ปรารถนาของตนไดลําพังในทุกๆเรื่อง  ( เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ ,2540) 

การบูรณาการทางสังคม  หรือการทํางานรวมกัน  เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานทีต่นเอง

รูสึกวาประสบผลสําเร็จ  มีคุณคาตอองคการตอวิชาชีพและสังคม  การไดทําประโยชนสวนหนึ่ง

ขององคการ  สามารถปฏบิัติงานใหประสบผลสําเร็จได (Walton ,1974)  และความสัมพันธกับ
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บุคคลอื่น  จะมีการยอมรับและรวมมอืกันทาํงานเปนอยางด ี  ซึ่งความสัมพนัธของบุคคลใน

องคการ  สามารถพิจารณาไดจาก 

1.  ความเปนอิสระจากอคติ  เปนการพิจารณาจากการทํางานรวมกันโดยคํานงึถงึทกัษะ

ความสามารถ  ศักยภาพของบุคคล ไมมีอคติ  และไมควรคํานึงถงึพวกพอง  การแขงขันเรื่อง

สวนตัวมากกวา ความสามารถ 

2.  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 

3.  มีการเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกนั  คือมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 

4.  การสนับสนุนในกลุม  คือมีลักษณะการทํางานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มีความเขาใจ

ในลักษณะของบุคคล  ใหการสนับสนนุทางอารมณ  สังคม 

5.  มีความรูสกึวามีการทํางานรวมกนัที่ดีในองคการ 

6.  มีการติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผย  คือสมาชกิในองคการหรือบุคคลที่ทํางานควร

แสดงความคดิ  ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

จากแนวคิดนีส้รุปไดวาในการทํางานรวมกันของบุคคล  บุคคลตองการที่จะไดมีสวนรวม

และไดรับการยอมรับในความสําคัญของตนเอง  บุคคลมีความยินดีและเต็มใจที่จะทํางานรวมกัน  

โดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ  ไมมีการแบงแยกชั้นวรรณะ  ดังนั้นองคประกอบดานนีจ้ึง

สงผลใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข  ไมมีปญหาความขัดแยงในการทํางาน   
6.  การรักษาสิทธสิวนบุคคล   
ในการบริหารงานขององคการ  ผูบริหารจะตองใหความสาํคัญแกบุคคลในองคการเทา

เทียมกัน  ผูปฏิบัติงานในองคการควรจะมสีิทธิอะไรบาง  และจะปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร  

ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนัน้ (Walton , 1974 )  ลักษณะวัฒนธรรมองคการจงึเปน

แบบแผน ระเบียบปฏิบัติของแตละบุคคลในองคการที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกนั   

วอลตัน ( Walton , 1973)ไดใหแนวคิดในเรื่องของสทิธิสวนบุคคลในการทํางานวาเปน

องคประกอบหนาที ่  ที่กอใหเกิดคุณภาพชวีิตการทํางานได  โดยยึดธรรมนูญเปนหลกัในการ

ทํางานรวมกัน  ซึ่งสามารถพจิารณาไดจาก 

1.  ความเฉพาะของตน  เปนการปกปองเฉพาะขอมูลของตน  คือในลักษณะการ

ปฏิบัติงาน  ผูบริหารอาจตองการขอมูลตางๆเพื่อการดําเนินงาน  ซึ่งผูปฏิบัติก็จะใหขอมูลเฉพาะที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  มีสิทธทิี่จะไมใหขอมูลอ่ืนๆที่เปนเฉพาะสวนตนที่ไมไดเกี่ยวของกับ

การปฏิบัติงาน 
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2.  การมีอิสระในการพูด  คือการมีสิทธิทีจ่ะพูดถงึการปฏิบัติงาน  นโยบาย  เศรษฐกิจหรือ

สังคมขององคการขางเคยีง  มีสิทธทิี่จะพดูถึงกิจกรรมทางการบริหารที่ละเมิดตอกฎหมาย  จรรยา  

หรือความรับผิดชอบตอสังคม 

3.  การมีความเสมอภาค  เปนการพิจารณาถึงความถกูตองในการรักษาความเสมอภาค

ในเรื่องของบคุคล  กฎระเบียบ  ผลทีพ่ึงไดและความมัน่คงในงาน 

4.  ใหความเคารพตอความเปนมนษุยของผูรวมงานมากนอยเพียงใด  หรือยึดมั่นใน

กฎระเบียบมากเกินไปหรือไม 

แนวคิดองคประกอบดานนีส้รุปไดวา  บุคคลแตละคนไมวาจะเกิดจากเผาพนัธุใดฐานะใด  

ยอมตองการไดรับการเคารพในสทิธิสวนตัวในเรื่องตาง ๆ  ซึ่งผูอ่ืนจะลวงละเมดิมิได  แตใน

ขณะเดียวกนั การใชสิทธิสวนตัวก็ตองไมสงผลกระทบหรือกอความเดือดรอนใหแกผูอ่ืน  และใน

การปฏิบัติงานทกุคนยอมตองการที่จะไดรับความเสมอภาคในการทํางาน  โดยมธีรรมนูญเปน

แนวทางที่บุคคลจะทํางานรวมกนัไดดวยดี   
7.  ความสมดุลในการดํารงชีวิต   
การทาํงานในองคการ  เปนเพยีงปจจัยในการดําเนนิชวีิตของมนษุย  มนษุยทกุคนยอม

ตองการมีเวลาสวนตัวที่ไมตองการใหมีสิ่งใดมารบกวน  นอกจากการทาํงานแลวทกุคนยอม

ตองการมีเวลาเผื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง  หรือทํากจิกรรมนันทนาการ  ( บุญแสง  ชีระภากร , 

2533)  ความสําคัญของเวลาจงึอยูที่ภารกิจหรือกิจกรรมที่จะทาํใหเสร็จภายในเวลาที่มีอยูอยาง

จํากัด  การใชเวลาในการบริหารงานจงึเปนหลกัสําคญัที่ผูปฏิบัติงานจะตองจัดการตนเอง  โดย

กําหนดแผนในการทํางาน  ซึ่งควรเปนแผนการทํางานทั้งหมดในภาพรวม  เพื่อใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีและเหมาะสม  ( มานะ  สินธวุงษานนท , 2534 )  

กลาวกันวาปรมิาณเวลาที่คนเราใชเพื่อการทํางานในรอบ  24  ชั่วโมง  โดยทั่วไปคือ 8  ชั่วโมงหาก

นับรวมเวลาเดินทางเพื่อการทํางานดวยแลว  คนเราตองใชเวลาถงึ  12  ชั่วโมง  หรือรอยละ  50  

ของเวลาใน  1  วันเพื่อการทํางาน  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ ,2536)  ซึ่งนอกเหนือจากเวลาที่ตอง

ทํางานแลวควรไดจัดสรรเวลาในการมีกิจกรรมอื่นๆอันกอใหเกิดคุณคา  เปนทีย่อมรับของสังคม

และเปนความพอใจทัง้ในชวีติการงานและชีวิตสวนตัว  แตในสถานการณปจจุบันอาชีพพยาบาลมี

ผลกระทบตอการดําเนินชวีติและความปกติสุขของพยาบาลหลายประการ  ทั้งผลกระทบโดยตรง

ตอสุขภาพอนามัย  ผลกระทบตอครอบครัวเพราะตองละทิ้งครอบครวัในเวลากลางคืน  และโอกาส

การมีสัมพันธภาพกับเพื่อนลดลง 

สุขใจ  น้ําผุด  (2536)  ไดจําแนกประเภทของการใชเวลาใหเกิดประโยชน  3 ประเภทคือ 

1.  การใชเวลาเพื่อการงานอาชีพ  ควรใชเวลาวันละ  10  ชั่วโมง  เพื่อประกอบอาชีพที่

กอใหเกิดรายไดสําหรับเลี้ยงชีพของตนเองและครอบครัว 
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2.  การใชเวลาเพื่อสุขภาพรางกาย  ควรใชวันละ 10  ชั่วโมง  เพื่อรับประทานอาหาร  การ

นอนพักผอน  ออกกําลงักาย และอื่นๆ  จะทําใหสุขภาพแข็งแรง  และประหยัดคารักษาพยาบาล 

3.  การใชเวลาวาง  ควรใชวันละ  4  ชั่วโมง  เพื่อการพักผอนบันเทงิ  ทํางานอดิเรก  จะทํา

ใหมีผลดีทางดานอารมณ  จิตใจ  หรืออาจกอใหเกิดรายไดบางสวนดวย 

จากแนวคิดขององคประกอบดานนี ้  สรุปไดวาการดําเนินชวีติของบุคคลในแตละวัน  

บุคคลควรจะจัดสรรและใชเวลาใหเหมาะสมกับกิจกรรมแตละประเภท  จัดลําดับความสําคญั

กอนหลงัตามสัดสวน  โดยพยายามมิใหความสําคัญกับกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งมากจนกระทั่ง

ไปกระทบกระเทือนกันการใชเวลาในสวนอื่นๆ  หรือในทางกลับกันก็ไมควรใชเวลากบักิจกรรม

บางอยางนอยจนเกนิไป  หรือไมใหความสาํคัญเลย  จนทําใหกิจกรรมนั้นตองบกพรองไป  ดังนัน้

ในการปฏิบัติงานจงึควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น  ซึ่งบทบาทของพยาบาลที่

เกี่ยวของกับการวางแผนชวีติในการดําเนนิงาน  การแบงเวลา  การจัดสรรสัดสวนของเวลาที่

เหมาะสมในการใชเวลาในการทํางานและเวลาสาํหรับครอบครัว 
8.  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   
องคการเปนสวนหนึง่ของสงัคมที่ประกอบดวยบุคคลหลาย  ๆ ฝาย  รวมกนัจัดทาํกจิกรรม

ข้ึนและดําเนนิการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการของ  มาสโลว  เชื่อวามนุษยมคีวามตองการทางสังคม  (Social  need)  อันมีความ

ตองการในการเปนที่รักของผูอ่ืน  หรือการไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือสวนหนึง่

ในองคการทีท่าํงานอยู  ดังนัน้มนุษยจะเกิดความรูสึกยอมรับไดก็ดวยการที่ไดรับใชสังคม  ทํา

คุณประโยชนใหสังคม  ความรับผิดชอบตอสังคมจะทําใหสังคมยอมรบัองคการ  และองคการนั้นก็

จะดําเนนิไปไดดวยดี  ( ศิริอร  ขนัธหัตถ , 2532 )  การเกีย่วของสัมพันธกับสังคมเปนลักษณะ

กิจกรรมขององคการที่ดําเนนิไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม  จะกอใหเกิดคุณคา

ความสาํคัญของงานและวิชาชีพในกลุมผูปฏิบัติ  เชนความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวา

องคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม  และเมื่อบุคคลรูสึกวางานที่ตนปฏบิัติมีคุณคา  ก็

จะเปนสิง่จูงใจใหบุคคลทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  นอกจากนี้ผูปฏิบัติก็จะไดรับการยอมรับ

นับถือจากสังคม  ซึ่งในลักษณะของงานพยาบาลวชิาชีพ  พยาบาลจะรูสึกมีคุณคาในตนเองเมือ่ได

ปฏิบัติตนตามลักษณะของวชิาชีพ  ซึ่งไดแกการใหการพยาบาลในระดบัวิชาชพี  ที่ไดรับการรับรอง

โดยกฎหมายวาเปนผูมีความรู  มีความรบัผิดชอบสูงตอผูรับบริการ เปนการกระทาํที่คํานงึถึงการ

พัฒนาใหดีขึน้อันเปนผลจากการที่ไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ  เพื่อมุงหวงัสรางความเจริญกาวหนา

และประโยชนใหกับกลุมคน  วิชาชีพ  และสังคม  ( พวงรตัน  บุญญานรัุกษ  , 2536 ) 

แนวคิดองคประกอบดานนีส้รุปไดวา  บุคคลทุกคนยอมตองการที่จะไดรับความรักจาก

บุคคลอื่น  และไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม  ดังนั้นการทํางานที่บุคคลมีสวนไดรวม
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รับผิดชอบตอสังคม  จะทาํใหบุคคลรูสึกถึงความมีคุณคาแหงตน  และคุณคาแหงวิชาชพี  ซึ่ง

องคประกอบในดานนี ้  เปนองคประกอบที่ตอบสนองตอความตองการขั้นพื้นฐานของบคุคล

ทางดานสังคม  

จากองคประกอบคุณภาพชวีิตการทาํงานตามแนวคิดของ  Walton ( 1974 ) ผูวิจัยได

พิจารณาในแตละองคประกอบแลว  ทาํใหสังเกตไดวา  องคประกอบดังกลาวลวนอยูภายใต

แนวคิดของปจจัยพืน้ฐานทีต่อบสนองความตองการสวนบุคคลในดานของความพงึพอใจในการ

ทํางานเปนสวนใหญ  ซึ่งผูวจิัยคิดวามีปจจัยอื่นๆ  ที่คาดวาจะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ใน

ลักษณะทีเ่กี่ยวของกับความรูสึกพึงพอใจในงานของบุคคล  ดังนัน้ในการอางอิงผูวิจัยจงึเหน็วา

นาจะใชงานวจิัยดานความพึงพอใจในงาน  หรือในลักษณะที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  

มาใชเปนขอมลูสนับสนนุทางเหตุผลหรือความสมัพนัธระหวางตวัแปรตาง ๆ  ที่เกี่ยวของได 
3.  ปจจัยที่มคีวามสมัพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางานนัน้  สภาพแวดลอมมีสวนทาํใหคนอยากทาํงาน

หรือไมอยากทาํงาน  ซึ่งคาํวาสภาพแวดลอมในทีน่ี้มีความหมาย 4 ดานดวยกนั  คือ  1 )  

สภาพแวดลอมที่เกีย่วกับสถานทีท่ํางาน อุปกรณ  เครื่องมือใชสอย  ซึ่งเห็นไดชัดเปนรูปธรรม  2)  

สภาพแวดลอมเกี่ยวกับระบบ  เชนระบบบริหาร  ระบบการใหความดคีวามชอบ  ระบบการทํางาน

เปนขั้นตอน  ระบบการทาํงานเปนทีม  ระบบการตัดสินใจ เปนตน  3)  สภาพแวดลอมเกี่ยวกับคน  

คือผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และการประสานงาน  4)  สภาพแวดลอมเกีย่วกับวฒันธรรม  

คือ แนวคิด  แนวปฏิบัติที่ฝงลึกในจิตใจของคนในองคการนั้น ซึ่งไดแก  ความมวีินยั  จริยธรรมใน

การทาํงาน  ความซื่อสัตย  คุณภาพ  กิจกรรมตางๆที่ดาํเนนิอยูเปนประจํา  เชนกิจกรรมที่เกื้อหนนุ

ใหเกิดการทํางานเปนทีม  ถาทาํบอยเขาก็จะกลายเปนวัฒนธรรมขององคการไดในที่สุด  ( พิมล

วรรณ  พงษสวัสด์ิ , 2539 : 31 – 32 )   

Werther and  Davis  (1982 : 66 - 67)  กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  

ประกอบดวยปจจัย 3 ดานดังตอไปนี้ 

1.  ปจจัยดานพฤตกิรรมของบุคคล  ซึ่งพิจารณาจากสิ่งทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน  

ความตองการของบุคคล  และการจงูใจของบุคคลในการทํางาน  ไดแกองคประกอบของพฤติกรรม

บุคคล  คือ  การรับรู  คานิยม  ทัศนคต ิ และภาวะรับการจูงใจ 

2.  ปจจัยดานองคการ  เปนลักษณะทีก่อใหเกิดความแตกตางกนัขององคการตางๆ  ไดแก  

จุดมุงหมาย  วัตถุประสงค  การบริหารจัดการ  หนวยงาน  ลักษณะงาน  กิจกรรมการทํางาน 

3.  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ไดแก  วฒันธรรม  สังคม  เศรษฐกิจ  นโยบายรัฐบาล  

เทคโนโลย ี ภาวะการแขงขนั 

Harper (1987 :158 )  กลาวถึงปจจัยที่มผีลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  มี  2  ประเภท 
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1.  ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล  และปจจยัอันเปน

องคประกอบดานพฤติกรรมของบุคคล 

1.1  ปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ สถานภาพสมรส  การศึกษาตอเนื่อง  

การอบรม  ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงหนาที ่ เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ  และงาน

ที่รับผิดชอบ 

1.2  ปจจัยอันเปนองคประกอบดานพฤตกิรรม ไดแก การรับรู คานยิม  ทัศนคติ  

ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ 

2.  ปจจัยดานองคการ ไดแก  ปจจยัดานการผลติ  ขอผูกมดั  ระเบียบขอบังคับ  

บรรยากาศในองคการ  และการบริหารจัดการที่แตกตางกันไป 

พรรณราย  ทรัพยะประภา ( 2529 : 25 )  กลาววาในโลกการทํางานของมนุษยนัน้

ประกอบดวยบุคคลตางๆเขาทาํงานในสถานที่ทาํงานตางๆกัน  จึงมีความแตกตางกนัอยาง

มากมายในแตละบุคคลและในระหวางตาํแหนงตาง ๆ  จะเหน็ไดวาในกลุมการทํางานทีท่ํางาน

ประเภทเดียวกันหรือแตกตางกนัก็จะมพีฤติกรรมในการทํางานแตกตางกนั  โดยมีองคประกอบ

หรือตัวแปรทั้งหลายที่เกี่ยวของกับการทาํงานของคน  มีดังนี ้  

1.  ตัวแปรดานบุคคล  หมายถงึคุณลักษณะหรือขอเทจ็จริง ที่แสดงความเปนเอกลักษณ

เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ซึ่งเอกลักษณเหลานี้จะนํามาซึ่งการกระทาํบางชนิด  หรือเกี่ยวของกบั

พฤติกรรมของแตละคนไมเหมือนกนัในเรื่องเดียวกันไดแก  ความถนดั  ลักษณะ  บุคคลิกภาพ  

ลักษณะทางกายภาพ  ความสนใจ  แรงจูงใจ  อาย ุ  เพศ  การศึกษา  ประสบการณและตัวแปร

อ่ืนๆ  ซึ่งตัวแปรตางๆนี้จะเปนเครื่องกาํหนดพฤติกรรมของมนุษย 

2.  ตัวแปรสถานการณ  หมายถงึ  เงื่อนไขของเหตกุารณหรือลักษณะของสิ่งแวดลอม

นอกจากตัวบคุคล  ที่จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลเหลานี ้โดยแบงเปน  2 ประเภท คือ  

1)  ตัวแปรทางกายภาพและงาน  เชน  วิธีการทํางาน  แบบและสภาพของเครื่องใชในการทํางาน  

สถานทีท่ํางานและการจัดสถานที ่  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  และ  2)  ตัวแปรทางองคการ

สังคม  ไดแกลักษณะขององคการ  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคบับัญชา  ชนดิของเครื่องลอ

ใจ  สภาพแวดลอมทางสังคม 

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530)  ไดวิเคราะหคุณภาพชวีิตการทาํงานและเสนอวาวธิีการ

สําคัญตอการทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน  และประสิทธิผลขององคการไดแก  การ

ปรับปรุงบรรยากาศขององคการ (Modifying  the  organizational climate)  การออกแบบงาน

ใหม ( Job  Design)  การบริหารแบบมสีวนรวม ( Participative  Management)  และการสราง

กลุมคุณภาพ ( Quality  Circle)  ซึ่งไดอธบิายความสําคัญดังนี ้

1.  การปรับปรุงบรรยากาศองคการ  
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บรรยากาศองคการเปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดของพนกังานที่มีตอองคการที่พวกเขา

สังกัด ซึ่งความรูสึกนึกคดิเปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการทาํงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมี

ความพึงพอใจในการทํางาน  ดังนั้นจงึตองมีการปรับปรุงบรรยากาศองคการใหเอื้ออํานวยตอ

แรงจูงใจในการทํางาน  ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะหถึงสิ่งตางๆไดแก  การวิเคราะหถึงโครงสราง

ในการทํางานเปนอุปสรรคหรือบ่ันทอนจิตใจในการทํางาน  ระบบรางวัลตอบแทนมีความยุติธรรม

และเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพหรือไม  พนักงานมีความรูสึกเปนอิสระในการแสดงออกซึ่ง

ความคิดเหน็และการตัดสินใจ  การทีพ่นกังานไดรับความอบอุนและการสนับสนุน  การไดรับการ

ยอมรับในเรื่องของความยัดแยงระหวางสมาชิก และความรักในหมูคณะ ซึ่งบรรยากาศองคการ

เหลานี้มีผลกระทบตอความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.  การออกแบบงานใหม  

สํานักพฤติกรรมศาสตร  ไดคิดคนวิธีการออกแบบงานใหม  ซึ่งเปนทีน่ิยมใชในการ

ปรับปรุงคุณภาพชวีิตในการทํางานไวหลายวิธ ี  เชน  การทําใหงานมีความหมาย  (  Job  

enrichment )  และการทําใหงานขยายกวางขึ้น ( Job enlargement )  และอีกวิธหีนึง่ทีเ่ชื่อวาจะ

นําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน  ไดแกการทาํงานสปัดาหละ  4  วัน  แตวันหนึง่จะตองทํางาน  

10  ชั่วโมง  แทนที่จะทํางานปกติวนัละ  8  ชั่วโมง  ซึ่งจะตองทาํทัง้  5  วัน  รวมทัง้การกําหนดเวลา

การทาํงานที่ยดืหยุนโดยอนญุาตใหพนักงานทําแผนการทํางานทีย่ืดหยุนได โดยกําหนดเวลา

เร่ิมตนและสิ้นสุดของการทํางานในแตละวนั 

3.  การบริหารแบบมีสวนรวม   

 หมายถึง  ระบบของการจัดการทีพ่นกังานในองคการเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ

เกี่ยวกับการบริหารงาน  ซึ่งมีผลกระทบทั้งตอตัวพนกังาน  และงานของพวกเขาเองซึ่งจะชวยใน

การสนองตอบตอความตองการ  และคานิยมของพนักงานได  และทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการ

ทํางานมากขึน้ 

4.  การสรางกลุมคุณภาพ  

หมายถงึกลุมของพนกังานที่จัดตั้งขึ้นมาโดยความสมัครใจ  โดยการสนับสนุนจากฝาย

บริหารระดับสูง  และมีการพบปะและประชุมกัน  เพื่อรวมกนัในการกําหนดวิเคราะหและแกไข

ปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกเขา  ซึ่งพนักงานสามารถเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหา  

ซึ่งจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีมากขึ้น  และจะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การทาํงานตามมาดวย  

จะเหน็ไดวามปีจจัยตางๆทีม่ีผลตอการทาํงานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซึ่งในที่นี้

ผูวิจัยไดสนใจปจจัยซึ่งคาดวาจะมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และไดเลือกนาํมาศึกษาตาม

แนวคิดของ Werther and  Davis (1982)  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล  ซึ่งจัดเปนปจจัยดาน
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พฤติกรรมของบุคคล  ลักษณะงาน ซึ่งเปนปจจัยดานองคการ  และบรรยากาศองคการซึ่งจัดไดวา

เปนปจจยัดานสิ่งแวดลอม อยางหนึ่ง  ซึ่งผูวิจัยไดเลือกปจจัยเพื่อการศึกษาในครัง้นี ้ โดยพิจารณา

ในลักษณะที่มคีวามสัมพันธกับความพงึพอใจในงาน  การมีพฤติกรรมการทาํงานทีด่ี  และมีการ

ดําเนนิชีวิตอยางมีความสุข  อันเปนลักษณะของการมคีุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  และปจจัยที่ได

นํามาศึกษามคีวามสาํคัญดังนี ้

3.1  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก 
อายุ 
อายุเปนตัวแปรทางประชากรศาสตรตัวแปรหนึ่ง  ที่นิยมนํามาศึกษาเพื่อทดสอบวา อายุมี

ผลตอความพงึพอใจในงานของบุคคลหรือไม  ทัง้นี้เนื่องจากอายุมีความสัมพันธโดยรวมกบั

พัฒนาการ  และระดับวุฒิภาวะ  กลาวคอืเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น  จะมีระดับวุฒภิาวะสูงขึน้ดวย

ตามวัย  ( ทัศนา บุญทอง , 2533)  มีประสบการณเพิม่ข้ึน  ความคิดอาน  ความรูสึก  และการ

กระทําจะปรับเปล่ียนไปตามวัย  ทําใหมองเหน็ปญหาไดชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากขึน้  

สามารถปรับตัวใหเขากบังานไดดี  ปรับความคาดหวงัใหเหมาะสมกบัสถานการณการทาํงานไดดี

ขึ้น  ( Lee and Willbur ,1985 อางถึงใน  สมสุข  ดิลกสกุลชัย  , 2534 )  ซึ่งแตกตางจากบุคคลทีม่ี

อายุนอย  มีประสบการณนอย  มีความคาดหวงัตอเร่ืองตางๆสงู  เมื่อมีปญหาก็ไมสามารถปรับตัว

ใหเขากับสถานการณได  มีแนวโนมที่จะมีความพงึพอใจในงานต่ํากวา  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลงานวิจยัของ สุทิน  สายสงวน  (2533) ;  สมควร  ทรัพยบํารุง ( 2534) ; วงเดือน  ศิริรักษและ

คณะ ( 2536)  และจิตรลดา  ชัยรัตน ( 2538)และจากการศึกษาวิจยัของ  สุพจน  แกวจรัสฉาย

แสง (2536)  พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางานของเจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล  จังหวัดลพบุรี  อํานวย  สันเทพ ( 2532)  ศึกษาความตองการคุณภาพ

ชีวิตขั้นพืน้ฐานของเจาหนาที่ระดับสาธารณสุขระดับตําบลในสาธารณสุขเขต 5 พบวา เจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบลที่มีอายุตางกนัมีความตองการคณุภาพชีวิตแตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญ

ทางสถิต ิ  และ  ผาณิต  สกุลวัฒนะ(2537) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ  นอกจากนี ้  สมหวงั  พิธยิานวุัฒนและคณะ (2540)  

ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขาราชการพลเรือน  พบวา  อายุมีผลตอคุณภาพชีวิตโดยรวม  

กลาวคืออายุเปนตัวแปรที่มอิีทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทาํงานในทางบวก   
สถานภาพสมรส 
ครอบครัวเปนแหลงของปญหาและเปนแหลงของความรกั  มีการสนบัสนุนซึง่กนัและกัน  

ชวยใหความเครียดลดนอยลง  และกอใหเกิดวฒุิภาวะทางอารมณมากขึ้น  ทําใหเปนคนมีเหตผุล  

ไมหวัน่ไหวงาย  ทํางานดวยสติปญญารอบคอบ  (ละออ  หุตางกูร , 2529)  บุคคลที่มีสถานภาพ
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สมรสคู  จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส  มีที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการ

ทํางาน  มีความรักความเขาใจ  และความเห็นใจซึ่งกนัและกัน  ชวยกนัตัดสินใจในการแกไขปญหา

ตางๆ  ซึ่งจะชวยลดความเครียด  และความเบื่อหนายในการทาํงานได  ซึ่ง  Kast and  

Rosenzweig (1985)  ไดนํามาใชเปนเกณฑชีว้ัดทางสังคมเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติของบุคคลดวย  

และ  Nichols (1971)  กลาวถึงบุคคลที่มสีถานภาพสมรสโสด  จะมีอิสระในการตัดสินใจ  ปฏิบัติ

ตามสิ่งที่ตนตองการ  เชนการเปลี่ยนงาน  การศึกษาตอเพื่อความกาวหนาในงาน  เปนตน  และมี

การศึกษาพบวา  พยาบาลวิชาชพีทีม่ีชวงอาย ุ  ประสบการณการทํางาน  สถานภาพสมรส  ระดับ

สภาพการทํางานแตกตางกนั  จะมีความสามารถในการทํางานแตกตางกนั  สถานภาพสมรสคูมี

คาเฉลี่ยความสามารถในการทํางานดานการจัดการในการดูแลผูปวยสูงกวาสถานภาพโสด  อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิต ิ (วนิภา  วองวัจนะ, 2535)  เชนเดียวกับผลการศึกษาของ  ทวีศรี  กรีทอง 

(2529)  พบวาผูที่มีสถานภาพสมรสคู  เปนผูที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาผูที่มีสถานภาพ

สมรสโสดอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ  
ระดับการศึกษา 
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การศึกษาเปนประสบการณจากภายในหองเรียน  ที่เปนไปอยางมีระเบียบแบบแผน ( สม

ยศ  นาวกีาร,2538)  ความแตกตางจากการศึกษา  ทําใหคนมีความสามารถในการทํางานและการ

พัฒนาตนเองไมเทากัน  การศึกษาชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสงูขึ้น  มีความคิดอานและมีทัศนคตทิี่

ดี  รูจักตนเอง  เขาใจสังคมและสิ่งแวดลอมที่ตนเองอยู  สามารถแกปญหาตางๆและชวยใหประสบ

ความสาํเร็จตามศักยภาพของตนโดย  พนัส  หันนาคนิทร ( 2526  อางถงึใน ปทมา ใจเพชร, 2535 

)  กลาวไววา  การศึกษามีผลตอการปฏิบัติงานในองคการ  และการศึกษาสอนใหคนรูจกัคิด  

วิเคราะห  และแสวงหาความรูใหม ๆอยูเสมอ  ผูที่มีระดับการศึกษาสูง ยอมไดรับการถายทอด

ความรู  ความคิด  และความสามารถมากกวา  จึงเชือ่วาระดับการศึกษานาจะมผีลตอความพงึ

พอใจในงานของบุคคล  ซึ่งเปนสวนหนี่งที่แสดงถงึการมีคุณภาพชีวติการทํางาน  สอดคลองกบั

การศึกษาของ  มาณีย  อุยเจริญพงษ (2528 ) พบวาระดับการศึกษามีความสัมพนัธกับความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ  และสมสุข  ดิลกสกุลชัย ( 2534 )  ศึกษาพบวา 

พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาสงูสุดทางการพยาบาลระดับตางกนั มีเจตคติตอวิชาชีพทางการ

พยาบาล  และมีความพงึพอใจในงานพยาบาลโดยรวมแตกตางกนั  และจากการศึกษาของ  สุทิน  

สายสงวน (2533) ;  สุพจน  แกวจรัสแสง (2536) และ  ผจญ  เฉลิมสาร ( 2540)  ไดศึกษาพบวา 

ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน  
 
ประสบการณการทํางาน 
ประสบการณการทํางานมีสวนเกี่ยวของกบัอายุ  เนื่องจากเปนสิ่งที่แสดงถึงความมีวุฒิ

ภาวะทั้งโดยชวีิตและการทํางาน  ประสบการณการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูมีความ
เขาใจ  เกิดทกัษะในการปฏิบัติงานใหมคีุณภาพยิ่งขึ้น  ( พัชนี  เอมะนาวนิ , 2536 )  บุคคลที่มี
ประสบการณในอาชีพนานกวายอมมีความสามารถในการปฏิบัติอาชีพนั้นๆมากกวา(Davis ,1977)
และจะประสบความสําเร็จในงานมากกวาผูปฏิบัติงานที่อายุนอย  เพราะประสบการณในอดีตมีสวน
สําคัญชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทําใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูและเขาใจวาสิ่งใดดี
หรือไมด ี  ส่ิงใดที่ควรเสี่ยงหรือไมควรเสีย่ง  สามารถพิจารณาและวเิคราะหแกปญหาที่เผชิญไดด ี 
ดังเชน  Kirk ( 1981 อางถึงใน  เยาวลักษณ  โพธิดารา , 2537)  ไดกลาวไววาการมีประสบการณมาก
มักจะมีโอกาสเผชิญกับปญหาตางๆมากมาย ทําใหเปนคนกลาคิด  กลาตัดสินใจเมื่อเผชิญกับปญหา  
อีกทั้งยังชวยใหบุคคลสามารถจินตนาการไดกวางไกล  รอบคอบ  มีเหตุผล  ตลอดจนสามารถเลือก
ทางเลือกตางๆไดรวดเร็ว  ถูกตองและเหมาะสม  ซ่ึงการวิจัยของ  Dyer (1981 อางถึงใน  รัตนา  ลือ
วานิช ,2539 )  สนับสนุนวา  ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติการพยาบาล  
โดยพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานสงู  ความสามารถในการปฏิบัติงานจะสูงตามไปดวย  และ
พยาบาลจะมคีวามพึงพอใจในงานมากขึ้นตามประสบการณ  ( Simson , 1985)  ซ่ึง  Lee and Wilbur 
( 1985)  ไดสนับสนุนวาผูที่ยิ่งปฏิบัติงานนานยิ่งจะมคีวามพึงพอใจในงานสูงขึ้น  เนื่องจากมี



 44

ประสบการณมากขึ้น  สามารถปรับตัวไดดีขึน้ และความคาดหวังผลงานไมสูงเหมือนผูที่มี
ประสบการณนอย  ดังนั้นประสบการณการทํางานทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงแสดงถึง
การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี  ดังที่  ผจญ  เฉลิมสาร (2540)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชวีิตการ
ทํางานของพนกังาน  ในสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว  และพบวาประสบการณ
การทํางาน  เปนปจจยัหนึ่งที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  และ สมหวัง 
พิธิยานุวฒันและคณะ (2540)  ศึกษาพบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงเปนตวัแปรที่มีอิทธิพลตอ
คุณภาพชวีิตในการทํางานในทางบวก  สอดคลองกับการศึกษาที่ผานมาของ  อรพิน  ตันติมูรธา ( 
2538) ที่พบวา  ปจจัยดานประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชพี  และสุพจน  แกวจรัสฉายแสง ( 2536)  ศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวก  กบัคุณภาพชวีิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  จังหวัด
ลพบุรี 

ดังนัน้  ปจจยัสวนบุคคลในดาน  อาย ุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษาและ

ประสบการณการทาํงาน จึงเปนปจจัยดานพฤตกิรรมของบุคคล ( Werther and Davis ,1982) ที่

ผูวิจัยนํามาศกึษาและคาดวานาจะมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ 
3.2  ลักษณะงาน 

ลักษณะงานเปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจจากกลุมนกัวิจัยในตางประเทศ  โดยพจิารณา

รายละเอียดของงานที่มีการออกแบบงาน (Job design)  โดยวิธเีพิ่มคุณคาของงานเพื่อใหผูทํา

งานเกิดความสนใจที่จะทาํงานใหมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง  Schermerhorn (1996 :115 ) กลาววาการ

ออกแบบงานในลักษณะเชนนี้จะเปนการออกแบบงานทีย่ากที่สุด  ลักษณะของงานที่ด ี  จะเปน

เสมือนแรงจงูใจภายใน  ในการทํางานของบุคคล  ซึ่งทาํใหเขารูสึกอยากทาํงาน  และผลงานที่ดีจะ

เปนเสมือนรางวัลที่ใหกบัตนเอง  และถาหากผลงานไมดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลีย่ง

ผลงานที่ไมพึงพอใจ  เพื่อเพิม่รางวลัใหกับตนเองจากคณุภาพที่ด ี  (  Hackman  and  Oldham 

,1980 )   
3.2.1  แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ในการออกแบบงานผูบริหารตองกําหนดหนาที่งาน  หรือออกแบบงานทัง้ในตวังานเอง  

และสวนประกอบภายนอกของงานเพื่อใหไดผลงานที่ดีทีสุ่ด  การออกแบบงานดังกลาวจะเริ่มจาก

งายไปหายาก  จะเปนไปตามลําดับ  4 ข้ันดังตอไปนี้  ( Schermerhorn ,1996 )   

1.  Job  simplification  เปนงานทีม่ีการกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยาง

ชัดเจน  การออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง  และเนนระดับความลึก

ของงานนอย  เพราะผูปฏิบัตไิมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใด ๆ ทัง้สิ้น 
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2.  Job  enlargement  เปนการออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวาง  โดยใหมีหนาที่

เปนกิจกรรมทีต่องทําหลายๆอยาง 

3.   Job  rotation  เปนการออกแบบงานโดยใหมีการหมุนเวยีนสบัเปลี่ยนหนาทีง่าน  โดย

ที่งานแตละหนาที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงแตใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตางๆ โดย

หมุนเวียนสับเปล่ียนหนาทีง่านไปเรื่อยๆ 

 4.  Job  enrichment  เปนการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคาของงาน  เพื่อใหผูทาํงานเกิด

ความสนใจทีจ่ะทํางานใหมปีระสิทธิภาพดีข้ึน 

ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานทีม่ีคุณคา  จะทาํใหผูทํางานเกิดความ

ตองการทุมเททํางานอยางหนัก  หรือพยายามทาํใหการทํางานมปีระสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น(ธงชัย  

สันติวงษ,2537; Schermerhorn ,1996)  โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆและวิธีการ

เพิ่มคุณคาของงานที่นยิมใชกันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน  ( Job characteristic 

model )ของ  Hackman  and  Oldham ( 1980)  โดยอาศัยแนวคิดของ  Herzberg  เปนพื้นฐาน 

Hackman and  Oldham ( 1980)  ไดเสนอแนวคิดทางจิตวทิยาที่สําคัญ  และจําเปนใน

การที่จะทาํใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางาน  อยู  3  สภาวะคือ 

1.  ประสบการณที่ทําใหรูสกึวางานมีความหมาย  เปนสิ่งมีคุณคาและมีความสําคญั 

2.  ความรูสึกถึงความรับผิดชอบตอผลของงาน  โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกิด

ผลลัพธของงาน 

3.  ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา  โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความไดวา

ผลการกระทําของตนเองเปนทีพ่ึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

เมื่อใดที่สถานการณทัง้ 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและ

คาดหวงัวาจะมีประสบการณตอความพงึพอใจเกี่ยวกับงานของตน  และสิ่งที่ตามมาคือการ

ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพสูง  การขาดงานก็จะลดลง  และอัตราการลาออกจากงานลดลง  ถา

องคประกอบใดองคประกอบหนึง่ของสภาวะทางจิตนี้ขาดไป  สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะ

ลดลงอยางเหน็ไดชัด จากผลการวจิัยพบวา  ผลของงานทีม่ีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากคณุ

ลักษณะเฉพาะของงาน ( core  job  dimensions )  5  ลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  ความหลากหลายของงาน  ( Skill  variety )  หมายถึงระดับความมากนอยของงานที่

ผูปฏิบัติงานจะตองใชทกัษะ  ความชํานาญ  และความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือในการทาํ

กิจกรรมหลายๆอยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

2.  ความมีเอกลักษณของงาน  ( Task  identity )  หมายถงึ  ระดับความมากนอยของงาน

ที่ผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทาํงานนั้นๆได นับต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการและ



 46

บังเกิดผลงาน  โดยงานนั้นเปนงานที่มกีารกําหนด  รูปแบบ  กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่

ชัดเจน 

3.  ความสําคญัของงาน (Task  significance ) หมายถึงระดับความมากนอยของงานที่มี

ผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ  ทัง้ในดานรางกายและจิตใจ 

4.   ความมีอิสระในการทํางาน  ( Autonomy )  หมายถงึระดับความมากนอยทีง่านนัน้

เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน  มีความเปนอสิระในการใชวจิารณญาณของตนเอง  

สามารถที่จะตดัสินใจไดดวยตนเองในการดําเนนิงาน  และการกําหนดเวลาในการทํางาน  

บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบตอผลของงานที่เกิดขึ้น 

5.  การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน  (Feedback)  หมายถงึระดับความมากนอยที่งาน

นั้น  แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถงึขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลว  วามี

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลหรือไม  รวมทัง้ความรูสกึของเพื่อนรวมงาน  ผูบังคบับัญชา  หรือ

หนวยงานทีม่ตีอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนัน้ 

แผนภูมิที ่  1  แสดงถึงผลการทาํงาน ซึ่งมีผลตอสถานะทางจิตวทิยา  3 ประเภทที่มี

ความสาํคัญ  ที่จะเปนตัวตดัสินวาพนักงานคนหนึ่งๆ  มีสภาวะรับการจูงใจในการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพหรือไม  และยงัแสดงถงึผลทีเ่กิดขึ้นกับบุคคลและกับหนวยงาน   

 

 
แผนภูมิที่  1  แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน  สถานภาพทางจิตวทิยาและ

ผลลัพธของงาน  ( Hackman , J.R. and  Oldham , G.R. ,1980  : 77 . ) 
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3.2.2    ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น เกี่ยวของกับปจจัยหลายดานรวมกนั  และลักษณะงาน

เปนปจจยัหนึง่ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน  ดังที ่  McCormic Ilgen (1980)  กลาววาปจจัยที่สงผล

ตอการปฏิบัติงาน  แบงเปน  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานสถานการณ  ซึ่งลักษณะงานเปน

องคประกอบของปจจัยดานสถานการณที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยทําให

ผูปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจ  และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหบุคคลทาํงานอยางเต็ม

ความสามารถและศักยภาพของตน  ผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ ( อุทุมพร  พรนฤสวุรรณ

,2531)  และ  Werther  and  Davis (1982 ) กลาววาลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ  ซึ่ง

องคการใดที่มกีารออกแบบงาน  โดยที่มีลักษณะงานที่มคีวามหมาย  มีคุณคา มีความทาทาย  จะ

จูงใจใหบุคคลทํางานมีความพึงพอใจ  และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคล  ดังนั้นถา

บุคคลรับรูวาองคการมกีารออกแบบงานทีม่ีสวนของงานที่นาสนใจ  งานมีความหมายและทาทาย  

ก็จะเปนแรงจงูใจในการทาํงาน  ลดอัตราการขาดงาน  การลาออกจากงาน  และสิ่งทีต่ามมาคือผล

การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพสูง  ดังที ่  Roedel  และ  Nystrom  (1988  อางถงึใน  แจมจันทร  

คลายวงษ ,2540)  กลาววา  มีผูศึกษารูปแบบการจดัคุณลักษณะงาน ( Job  characteristic  

model)  เปนสวนสําคัญทีบ่งชี้ไดถึงปฏิกริิยาของลูกจาง  เชนความพึงพอใจในงาน  ผลการ

ปฏิบัติงาน  การขาดงาน  และการลาออก  ซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาสามารถสนับสนนุไดวา  

ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติงานรบัรู เปนปจจยัที่มีความสมัพันธกับการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจใน

งาน  ( แจมจันทร  คลายวงษ ,  2540  ; วนัทนา  ลีพิทักษวัฒนา , 2542 )  และจากการศึกษาวิจัย

ของ อภิรักษ  หัชชะวณิช (2542)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย

จํากัด ( มหาชน)  พบวา  ปจจัยดานความมีอิสระในการทํางาน  และงานที่ใชทักษะหลากหลาย  มี

ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานธนาคาร  ดังนัน้ลักษณะงานจึงเปน

ปจจัยหนึ่งที่มผีลตอการปฏิบัติงานของบคุคล  ซึ่งผูวจิัยคาดวาลักษณะงานนาจะมีความสัมพนัธ

กับคุณภาพชวีิตการทาํงานได 
3.2.3    งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
สะอาด  วงศอนันตนนท (2537)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน  ประสบการณในการทํางาน  บทบาททางวิชาชีพ  กับความยึดมั่นผกูพนัตอองคการของ

พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพี จํานวน  

380  คน  ผลวิจัยพบวา  อาย ุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ความมีอิสระในการทํางาน  

ความหลากหลายของงาน  ความมเีอกลกัษณของงาน  ความสาํคัญของงาน  ผลปอนกลับของ

งาน  ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึง่พิงได  ความ

คาดหวงัไดรับการตอบสนองจากองคการ  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ  มีความสมัพนัธ
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ทางบวกกับความยึดมั่นผกูพันตอองคการ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ ที่ระดับ  .05  และกลุมตัว

แปรที่รวมทาํนายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .001 มี 6 ตัว

แปร คือ  ความคาดหวงัไดรับการตอบสนองจากองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนทีพ่ึ่งพิงได  

ความคลุมเครอืในบทบาท  อาย ุ  ทัศนคตติอเพื่อนรวมงานและองคการ  และความมีอิสระในการ

ทํางาน 

อภิรักษ  หัชชะวณิช (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทยจํากัด ( มหาชน)  ภายใตระบบงานแบบเอ็นจิเนยีร่ิง  :  ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในเขต 41  

กลุมตัวอยางเปนพนักงานของ  บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  จํานวนทัง้สิ้น  120  คน  ผลการวิจยั

พบวาปจจัยทีสั่มพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคาร  ไดแก ระดับ

การศึกษาอายงุาน  ลักษณะงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  งานที่ใชทกัษะหลากหลาย  ความ

พรอมในการตรวจสอบ  และทัศนคติตอเพือ่นรวมงาน 

แจมจันทร  คลายวงษ  (2540)  ศึกษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความพงึ

พอใจในงาน  ลักษณะงาน  และความยดึมั่นผูกพันตอองคการ  กับการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชพี  โรงพยาบาลเครือสมิติเวช  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพจํานวน  193  คน  ผล

การศึกษาพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสมัพนัธกบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ความ

พึงพอใจในงาน  ลักษณะงาน  และความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  มีความสมัพนัธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  

.05   

วันทนา  ลีพทิักษวัฒนา  (2542)  ศึกษาประเมนิการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลศนูยเจาพระยายมราช  จังหวดัสุพรรณบรีุ  ผลการวิจยัพบวา  บรรยากาศองคการดาน

โครงสรางองคการ  พฤติกรรมผูนํา  พฤติกรรมผูรวมงาน  ลักษณะงานดานความหลากหลาย  

ความมีเอกลักษณ  ความมอิีสระ  ผลปอนกลับของงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการ

ยอมรับเปาหมาย  ความเต็มใจ  มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัตงิานของพยาบาล

ประจําการอยางมนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05   

Nicholson  and  Miljus  (1972)  ไดศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของอาจารยคณะ

ศิลปศาสตร  พบวาปจจัยดานลักษณะงาน  ทําใหอาจารยมีความพงึพอใจสูง  สวนปจจัยทีท่ําให

อาจารยมีความพึงพอใจนอย  คือผลประโยชนในรูปวัตถ ุ เชนคาจางและการเลื่อนตําแหนง 

Hobbs  (1993 อางถึงใน บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช ,2541)  ศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของบุคคลพิการที่ไดรวมทาํงานกับคนปกติ  ซึ่งเปนการวิจัยเชงิคุณภาพ  โดยใชวธิีสัมภาษณเปน

รายบุคคล  พบวาสวนใหญบุคคลพิการจะใหความสําคัญอยางมากกับคาจาง  และบทบาททาง
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สังคมในโอกาสที่ไดทํางานรวมกับคนปกต ิ  และปจจัยทีส่ําคัญรองลงมาคือ  การไดมีอิสระในการ

ทํางาน  และโอกาสที่สามารถทํางานตางๆไดสําเร็จ 
3.3  บรรยากาศองคการ 
บรรยากาศของสถานที่ศึกษา  สถานที่ราชการหรือหนวยงานแตละแหงนั้นจะมีความ

แตกตางกนั  เชนบางแหงสมาชิกมีความเครงเครียด  บางแหงมีความสนุกสนาน  บางแหงคอนขาง

เงียบเหงา  และบางแหงมีความรวมมือกันดี  เปนตน  ( Hepper and  Pettengill , 1971 )  Halpin 

( 1966 )  กลาววาลกัษณะเหลานี้อาจจะเรียกตางกันไป  เชน  บรรยากาศองคการ ( 

Organizational climate )  บุคคลิกภาพขององคการ ( Organizational  personality ) วัฒนธรรม

องคการ (organizational  culture )  หรือบรรยากาศ  ( atmosphere ) เปนตน  และคําทีน่ิยมใช

กันมากคือ  บรรยากาศองคการ  และมักบรรยายในลกัษณะซึ่งเปนความประทับใจ  ความรูสึกหรือ

การรับรูของสมาชิกในงานทีม่ีตอองคการ  ( Booyens, 1993)  บรรยากาศองคการจะแตกตางจาก

บรรยากาศทางอุตุนิยมศาสตร  ( meterological  climate )  เพราะบรรยากาศทางอตุุนิยมศาสตร

นั้นเปนเรื่องของธรรมชาตทิีม่นุษยไมสามารถควบคุมได  แตบรรยากาศองคการมนุษยสามารถ

ควบคมุไดเพราะเกีย่วกับองคประกอบของระบบองคการ  เชนโครงสรางขององคการ  ความ

รับผิดชอบของบุคคล  การสนับสนนุ  การใหรางวัล  ความขัดแยง  เปนตน  ( Muchinsky , 1983) 
3.3.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
Hellirge and  Slocum  (1974 cited  in  Muchinsky , 1983) กลาวถงึบรรยากาศ

องคการวาเปนกลุมของคุณลักษณะบางสวนขององคการหรือระบบยอยขององคการ  ซึ่งเกีย่วของ

กับสมาชกิและสภาพแวดลอมในองคการ 

Litwin and Stringer  ( 1968 )  ใหความหมายวา  เปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกบั

องคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการ  ทัง้ทางตรงและทางออมตามความคาดหวงัและการ

จูงในของแตละบุคคล 

Steers (1977 )  กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง ลักษณะของสภาพแวดลอมในการ

ทํางานในองคการ  ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 

Brown and Moberg  (1980 ) กลาววาบรรยากาศองคการ  คือกลุมลักษณะตาง ๆ ที่

บุคลากรในองคการสามารถรับรูได 

Grigsby  (1991)  ใหความหมายวาเปนกลุมของการแสดงถึงความผกูพัน  การยึดติดกับ

กลุม  การสนับสนนุจากฝายบริหาร  ความเปนอิสระ  การกาํหนดงาน  ความกดดันจากงาน  

ความชัดเจน  การควบคมุ  และนวตกรรม  ซึ่งบุคคลในองคการรับรูและไดรับการจูงใจจาก

ผูบริหาร 
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Swansberg  (1990 ) ใหความหมายวา  เปนการจดักลุมของรูปแบบอยางเปนทางการ  

การผอนคลาย  การปกปอง  การระมัดระวัง  การยอมรับ  การไววางใจ  และอื่นๆ  ซึ่งทาํใหเกดิ

ระดับอารมณรวมของสมาชกิในองคการ  และเปนสิ่งที่ทาํใหสมาชิกมีความประทับใจและรับรู

เกี่ยวกับองคการนั้น 

สมยศ  นาวีการและผุสดี  รุมาคม  ( 2520 : 595 )  กลาววา บรรยากาศองคการคือกลุม

ของคุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่บุคลากรผูปฏิบัติงาน  อยูภายใตสภาพแวดลอม

ดังกลาวนี้รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศจะเปนแรงกดดันสาํคัญที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ ( 2529 : 227 )  ใหความหมายของบรรยากาศ

องคการวาหมายถงึตัวแปรชนิดตางๆ  เมื่อนํามารวมกนัแลวมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคการ 

กฤษณา  ศักดิ์ศรี ( 2534 : 455 )  กลาววาบรรยากาศองคการ  มอิีทธิพลตอพฤติกรรม

ของแตละบุคคลในองคการ  โดยเฉพาะในการทํางานเปนตัวแปรสําคญัที่มีผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน 

จากแนวคิดและคํานยิามที่ไดมีนักวิชาการกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดังกลาวสรปุได

วาบรรยากาศองคการหมายถึง  ลักษณะของสภาพตางๆขององคการ  ตามการรับรูของบุคคลและ

ความคาดหวงัวาจะเปนเชนนั้น  โดยจะเปนตวักาํหนดรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอ

องคประกอบตางๆ ขององคการ  ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอทัศนคตแิละความพอใจที่สมาชิกมีตอ

องคการและมลีักษณะเฉพาะตัวหรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ   
3.3.2  ความสําคญัของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคญั  เนื่องจากคนทีท่ํางานในองคการไมไดทํางาน

อยูในความวางเปลา  แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยาง  อันไดแก  

แบบของผูนําของผูบังคับบัญชา  ความยืดหยุนของโครงสรางองคการ  กฎระเบียบตลอดจนสิง่

ตางๆภายในองคการที่มองไมเหน็หรือจับตองได  แตรูสึกและรับรูได  ความรูสึกที่เกดิจากความนกึ

คิดของเขาเองถึงสิ่งตาง ๆในองคการนี ้ คือ บรรยากาศองคการ  ซึ่งบรรยากาศองคการนี้มี

ความสาํคัญสําหรับผูบริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผลดงันี ้

1.  บรรยากาศองคการบางอยาง  ทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวา

บรรยากาศอืน่ ๆ 

2.  ผูบริหารมีอิทธพิลตอบรรยากาศองคการ  หรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงานตางๆ 

ภายในองคการ 
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3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ  ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏบิัติงาน

และความพอใจของบุคคลในองคการ  (  สมยศ  นาวีการ ,2538 : 330 ) 

บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทาํงานที่ดยีิ่งขึ้น  ส่ิงที่จะสรางใหเกิด

บรรยากาศที่ดีเหมาะแกการทํางาน  ไดแก  การมีการบังคับบัญชาทีด่ี  การที่สมาชิกในองคการมี

ขวัญและกําลงัใจในการทาํงานด ี  รวมทัง้การที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ  ทางสังคม

และทางจิตใจที่ดีเพียงพอทีจ่ะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได  ( นิภา  แกวศรีงาม , 2532 : 204 

) 

Steers  and  Porter ( 1979 : 364 )  กลาวถงึความสําคัญของบรรยากาศองคการวา  

เปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ  วิเคราะหพฤตกิรรมการทาํงานของบุคคล  ประสิทธิภาพ

และประสิทธผิลขององคการ  ซึ่งจะไมถกูตองสมบูรณหากไมพิจารณาสภาพแวดลอมในองคการ 

ซึ่งเรียกวา  บรรยากาศองคการ  ที่มีสวนกาํหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล 

Brown and Moberg  ( 1980 : 420 )  ไดสรุปวา  บรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวาง

รูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการแลว  ยังเปนตัวกําหนด 

ทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย  ดังนัน้หากตองการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว  ส่ิงที่ตองพจิารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืนคือ บรรยากาศ

องคการ 

จะเหน็ไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิง่  ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการ จึงจําเปนที่ผูบริหารควรใหความสําคัญและทาํความเขาใจ  และทาํใหบรรยากาศใน

องคการมีสวนสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลทาํงานใหกับองคการไดเต็มศักยภาพ     
3.3.3  แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
Brown and Moberg ( 1980 : 420 )  ไดแบงบรรยากาศองคการไว  4  แบบ และบรรยาย

ลักษณะของบรรยากาศองคการในแตละรูปแบบไวดังนี ้คือ 

1.  แบบเนนการใชอํานาจ  จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจที่เดนชดั  และใชอํานาจใน

การตัดสินใจ  เชน  การเลื่อนตําแหนง  การเลื่อนขั้น  การพิจารณาความดีความชอบ  ลักษณะคน

ในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกบัผูปฏิบัติงานดวยกนั  ความสัมพันธ

ระหวางผูนํากบัผูปฏิบัติงานจะเปนลกัษณะเพื่อความกาวหนาในงานของผูปฏิบัติงานเทานัน้ 

2.  แบบเนนการทาํงานตามบทบาท  จะมีลักษณะเนนทีก่ฎระเบียบขององคการ  การ

แขงขันจะอยูในกฎระเบียบและจะเนนความมั่นคงเปนสาํคัญ 

3.  แบบเนนผลงาน  จะมีลักษณะเนนที่เปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ  การใชอํานาจ

สวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญ  และไมจําเปนตองมี

ถาไมชวยใหงานสาํเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
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4.  แบบเนนที่ผูปฏิบัติงาน  เปนบรรยากาศองคการทีม่ีลักษณะเปนการสนองตอบความ

ตองการของบคุคลคํานึงถงึความพึงพอใจและองคการคาดหวงัวา  ผูปฏิบัติงานจะไมทําสิง่ที่ขัดตอ

คานิยมของตนเอง 

Likert (1976 : 73 )  ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดงันี ้

1.  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานรูถงึความเปนไปภายใน

องคการ  ผูนําแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  เพือ่ใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูล

ขาวสารอยางถูกตอง  และเพื่อการปฏิบัตงิานที่ไดผลด ี

2.  การมสีวนรวมในการตัดสินใจ  หมายถึงผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายขององคการ การตัดสินใจในเรือ่งงานทุกระดบั  มีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ  หาก

การตัดสินใจมผีลกระทบถงึใครแลว  ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานคนนัน้ 

3.  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน  หมายถงึ  องคการเอาใจใสจัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการ

ทํางานทาํใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 

4.  อํานาจและอทิธพิลในองคการหมายถงึ อํานาจและอทิธิพลทัง้ของผูนําและ

ผูปฏิบัติงานเอง 

5.  เทคนิคและวิทยาการที่ใชในองคการ  หมายถงึ  เทคนิคที่ใชในองคการมีการปรบัปรุง

อยางรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม  เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับการจัดการอยาง

ดี 

6.  แรงจูงใจ  บรรยากาศทีถ่ือวาด ี  จะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและความ

ขัดแยงในองคการ  พรอมจะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานขยันขันแข็ง  ทาํงานหนกัเพื่อเลื่อนตําแหนง  

เพื่ออัตราคาจาง  และเพื่อใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

James  and  Jones (1974)  ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้ 

1.  ดานคุณลกัษณะเฉพาะไดแก  เปาหมาย  หลักปฏิบตัิและกฏเกณฑตางๆ  แหลงวัสดุ  

เงินทนุ  หนาที่ขององคการ  การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ  คุณสมบัติเฉพาะเหลานี้จะมีผลตอ

ความรูสึกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการนัน้ 

2.  ดานโครงสราง  มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึก  และความพึงพอใจในการ

ทํางาน  องคประกอบทางดานโครงสรางไดแก  ขนาดขององคการ  อํานาจการตัดสินใจในองคการ  

การแบงความรับผิดชอบ  ลักษณะเดนขององคการ  มาตรฐานและการบริหารงาน  ระบบของ

องคการ  ความมั่นคง  ความสัมพนัธระหวางระบบใหญกับระบบยอย 

3.  ดานการดําเนนิงานขององคการ ซึ่งประกอบดวยตัวแปรตางๆเปนตนวา  ลักษณะของ

ผูนํา  การสื่อสารภายในองคการ  การควบคุมองคการ  วิธีการในการควบคุมการแกปญหา  ความ

ขัดแยงภายในองคการ  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ  การรวมมือและการประสานงาน
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ระหวางบุคคลในองคการมีมากนอยเพยีงใด  วิธีการเลอืกคนเขาทํางาน  วิธีการเรียนรูและการ

สังคมของสมาชิก  การฝกอบรม  ระบบการใหรางวัล  ลักษณะการตัดสินใจ  ความสัมพนัธระหวาง

สถานภาพและอํานาจ 

4.  ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ  ซึ่งมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานอนัสงผลตอ

บรรยากาศในการทาํงาน  องคประกอบเหลานี้ไดแก  ลักษณะและสภาพของหองทํางาน  อุปกรณ

ในการปองกนัอุบัติเหตุในการทํางาน  สถานที่ตั้งขององคการ  การคมนาคม  ความตองการของ

ตลาดในดานผลผลิต  ความกดดันจากสิง่แวดลอม  ความปลอดภัยของชุมชน  สภาพมลภาวะ 

5.  ดานคานยิมและพฤติกรรม คานิยมของบุคคลในองคการยอมกอใหเกิดบรรยากาศใน

การทาํงาน  ไดแกวิธีการปฏิบัติงาน  เหตุผลของบุคคลในการทํางาน  สภาพการดําเนนิงานและ

พฤติกรรมตางๆ  การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ  ความซื่อสัตยของบุคลากรในองคการ 

Litwin and Stringer (1968)  ไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคการโดยพัฒนาจากรูปแบบ

การจูงใจของ McClelland – Atkinson (1961 cited  in  Litwin and Stringer, 1968)  หรือเรียกวา

ทฤษฎีการแสงหาเพื่อใหไดมาซึ่งสิง่ที่ตองการ  (McClellan , acquired – needs  Theory)  หรือ

ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ  ทฤษฎีเชื่อวา ความตองการของมนุษยทีม่อียูในตัวบุคคล  

มี 2  ประการ  คือความตองการมีความสบาย  และความตองการปราศจากความเจ็บปวด  และ

ตอมาใชชีวิตเรียนรูถึงความตองการดานอืน่อีก  3  ประการ  ซึ่งเปนความตองการที่เหมือนกันแต

มากนอยแตกตางกนัไป  รูปแบบการจูงใจในความตองการทัง้  3  ประการนัน้  มีรายละเอยีด  

ดังตอไปนี้ 

1.  ความตองการเพื่อความสําเร็จ  (Need  for  achivement)  เปนความปรารถนาที่จะ

บรรลุในงาน  บุคคลที่ตองการความสําเร็จสงูจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะประสบ

ความสาํเร็จและกลัวตอความลมเหลว  ตองการแขงขันและกําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสาํหรบั

ตนเอง  ชอบเสี่ยง  พอใจที่จะวเิคราะหและประเมินปญหา  มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จ

ลุลวงและตองการขอมูลยอนกลับในการทํางาน  มีความปรารถนาที่จะทาํงานใหดีกวาผูอ่ืนและ

สนใจถงึความสําเร็จมากกวาที่จะคาํนงึถงึรางวัลหรือผลประโยชน 

2.  ความตองการความสัมพันธ  (Need for affiliation )  เปนความปรารถนาที่จะกาํหนด

ความผูกพนัสวนตัวกับบุคคลอื่น  บุคคลที่มีความตองการในดานนีสู้งมักจะพอใจในการเปนที่รัก  

และหวงัจะไดรับการมีน้าํใจตอบแทนจากคนอื่นๆ  มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการ

ตอตานจากสมาชิกกลุม  จะรักษาสัมพนัธอันดีในสงัคม  พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการ

แยงชิง  พยายามสรางและรักษาสัมพนัธภาพกับผูอ่ืน  และตองการสรางความเขาใจอันดีจาก

สังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
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3.  ความตองการมีอํานาจ  (Need  for  power)  เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธพิลหรือ

ควบคุมบุคคลอื่น  บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงนัน้  จะมีความเกี่ยวของกับการควบคุมและ

อิทธิพลเหนือทรัพยสนิ ส่ิงของ  และในสังคมพยายามใชวิธีสรางอทิธิพลใหเกิดการยอมรับนับถือ

จากผูอ่ืน  ตองการเปนเปนผูนาํและอยูเหนือผูอ่ืน  เปนผูแสวงหาหรือคนหาวธิกีารแกปญหาใหดี

ที่สุด  มักจะกงัวลเรื่องอาํนาจมากกวาการทํางานใหไดประสิทธิภาพ  มักจะนิยมและเชื่อในระบบ

อํานาจทีม่ีอยูในองคการ  เชื่อในคุณคาของงาน  พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนและเชื่อในความ

เปนธรรม 

จากแนวคิดนี ้  Litwin and  Stringer (1968)  ไดนํามาพัฒนาทฤษฎบีรรยากาศองคการ

โดยอธิบายวาระบบองคการนั้นจะเนนถงึปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยู  ไดแก  โครงสรางของ

องคการ  โครงสรางของสังคม  ภาวะผูนํา  การบริหารงาน  กระบวนการตัดสินใจ  และความ

ตองการของสมาชิกในองคการ  ซึ่งสิ่งตางๆเหลานี้ทาํใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอมในการ

ทํางานของสมาชิกในองคการ  ซึ่งสมาชิกในองคการรับรูและถือเปน บรรยากาศองคการ  โดยมี

รูปแบบการจูงใจทั้ง  3  ประการของ  McClellan -  Atkinson (1961 อางถึงใน Litwin and  

Stringer ,1968) เปนสิง่กระตุนและจะสะทอนใหเหน็พฤติกรรมที่เกิดขึ้นของสมาชกิในองคการ  ซึ่ง

สงผลตอองคการในดานตางๆ  เชน  ผลผลิต  การคงอยูในงาน  เปนตน  สวนขอมูลยอนกลับนัน้

เปนสิ่งสาํคัญที่มีอิทธิพลตอปจจัยตนเหตหุรือระบบองคการ  บรรยากาศองคการ  และพฤติกรรม

ของบุคคล  ดังแสดงในแผนภูมิที ่ 2 

 
แผนภูมิที่  2  การจูงใจและรูปแบบบรรยากาศของพฤติกรรมองคการ  (  Litwin  , G.M  and  

Stringer ,  R.A , 1968  : 48 ) 
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องคประกอบบรรยากาศองคการของ  Litwin  and  Stringer  ( 1968 ) 
Litwin  and Stringer  (1968)  อธิบายถึงการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอ

องคประกอบของบรรยากาศองคการแตละดานวา  จะมีแรงจูงใจทั้ง 3  ดานหรือดานใดดานหนึ่ง

เปนแรงกระตุน  ซึ่งแรงจูงใจเหลานี้จะมีผลตอการรบัรูองคประกอบในแตละดานแตกตางกันไป  

เนื่องจากบุคคลมีความตองการดานแรงจงูใจที่แตกตางกันดวย  ดังนัน้การรับรูถึงบรรยากาศใน

องคการของแตละบุคคลจึงแตกตางกนั  แตสามารถนํามาประเมนิหรือวิเคราะหใหเหน็ภาพรวม

ของบรรยากาศองคการนัน้ได  องคประกอบของบรรยากาศองคการของ  Litwin and  Stringer ( 

1968 )  ประกอบดวย  8  ดานดังนี ้

1.  โครงสรางขององคการ  (Structure)  ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ  

องคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี้เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานที่มีตอลักษณะทาง

โครงสรางขององคการ  เกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา  การปกครอง  กฎระเบียบขอบังคับ  ความ

ชัดเจนของการแบงงาน  ขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ปริมาณและรายละเอียดเกี่ยวกับ

ขอมูลขาวสารที่องคการออกมาวาเปนขอจํากัดและเปนอปุสรรคทําใหงานลาชาหรือไม  โดยทั่วไป

แลวโครงสรางที่มีลักษณะเปนทางการ  มีสายการบังคับบัญชา  มีกฎระเบียบแสดงชัดเจน  จะมี

ระยะหางระหวางบุคคลหรือระยะหางระหวางสงัคมเพิ่มข้ึน ซึ่งจะมีผลตอระดับบรรยากาศองคการ

ดานนี้และจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมได  McGreger  (1960 cited in Litwin and 

Stringer,  1968)  กลาววาการที่โครงสรางขององคการที่มีมากมาย  มีการควบคุม  เครงครัดตอ

กฎระเบียบ  และขาดความยืดหยุนของงาน จะทําใหเกดิการไรประสิทธิภาพในองคการ ทาํใหเกดิ

บรรยากาศที่เครงเครียด  และไมจูงใจใหบุคลากรชื่นชอบองคการ 

2.  ความทาทายและความรบัผิดชอบ  ( Challenge  and  responsibility )  เปนการรับรู

ของบุคคลเกี่ยวกับวามทาทายของงาน  และความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานเปนปจจยัที่

สําคัญ  ปจจัยทางดานความทาทายจะเกีย่วของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องของแรงจูงใจ

ทางดานความสําเร็จของพนกังาน  และบรรยากาศที่ยอมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงาน

สูง  Horowitz  (1961 cited in Litwin and Stringer,  1968)  พบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจในความ

ตองการความสําเร็จสูง  จะชอบทํางานที่ใหมีความรับผิดชอบเอง  หรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบ

มักจะทํางานที่สามารถทํางานดวยความสามารถของตนเองมากกวาที่จะรอโอกาสอํานวย  การ

เพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกดิความจงรักภักดี  ความคลองตวัของกลุมและ

มาตรฐานการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น  

3.    ความอบอุนและการสนับสนนุ  (Warmth  and  support)  เปนการวัดความสําคัญ

ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏบิัติงาน  ความอบอุนและการสนับสนุนที่มี

อยูในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกบังานลงได  พนกังานยอมตองการ
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บรรยากาศที่มคีวามอบอุนและการสนบัสนุน  โดยเฉพาะอยางยิง่พนกังานใหมจะกระตุนแรงจูงใจ

ทางความสัมพันธได  จึงมีความจําเปนอยางมากสําหรับบรรยากาศเชนนี ้  ความอบอุนของ

พนักงานเปนสิ่งจําเปนตอการดําเนนิงานขององคการในลักษณะที่เปนประชาธิปไตย การบังคบั

บัญชาที่ไมใหการสนับสนุนหรือใหความสาํคัญตอคน  จะสงผลลบตอองคการในระยะยาว  ดังนั้น

การบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะที่เปนมิตร ไววางใจกนั  เคารพและใหความอบอุนแก

ลูกนอง  และการสรางบรรยากาศองคการที่มีความอบอุน มีการสนบัสนุนเกื้อกูลกัน  จะชวย

กระตุนสงเสรมิใหสมาชิกมคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีความเขมเข็งอดทนแมกับงานที่หนัก  

รวมทัง้มทีัศนคติที่ดีในความรวมมือ  มคีวามไววางใจซึ่งกนัและกนัและเกิดความยึดมั่นผูกพนัตอ

องคการ 

4.  การใหรางวัลและการลงโทษ  ( Reward  and  punishment )  เปนการวัดการรบัรูของ

บุคคลเกี่ยวกบัการใหความสําคัญกับรางวัลแทนการลงโทษ  ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของ

พนักงานทางดานความสําเร็จ  และความผูกพันได  และจะชวยลดความลมเหลวในการทาํงาน  

การใหรางวัลยอมแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเหน็ดวยกบัพฤติกรรมทีเ่กิดขึ้น  ในขณะที่การลงโทษ

เปนสิ่งที่แสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมนั้น  ซึ่งในสถานการณของการทํางานในองคการ  การ

จัดบรรยากาศการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ  เพราะเปนสิ่งที่คนชืน่ชอบมากกวา  ระบบการให

รางวัลที่มีรูปแบบชัดเจน คํานึงถงึการปฏิบัติงานเปนหลักและมีการประเมินการใหรางวัลที่ยุตธิรรม  

จะทําใหเกิดการกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จขึ้น  เพราะรางวัลทีไ่ดรับถือเปนความสาํเร็จของ

แตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวที่จะลมเหลวในการทํางาน 

5.  การแกไขความขัดแยง  (Conflict)  เปนการวัดความรูสึกของบุคคลเกีย่วกับ

ปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลทีม่ีความแตกตางกนั  และหนวยงานทีม่ีการแขงขันกนัภายใน

องคการ  องคการจะตองเผชิญกับความขัดแยงและการแกไขปญหาความขดัแยงอยูเสมอ  

Argyris  (1964  cited in Litwin and Stringer, 1968)  กลาววาการเผชิญหนากบัความขัดแยง  

จะนําไปสูการปลุกเราทางดานการจูงใจดานความสาํเร็จ Blake and Mouton  (1964 cited in 

Litwin and  Stringer ,  1968)  กลาวถึงการจดัการกับความขัดแยงวาเปนเครื่องแสดงถึง

ความสาํเร็จขององคการ  และไดเสนอวิธกีารจัดการกับความขัดแยง  ไดแก  การหลีกเลี่ยง  การ

ประนีประนอม  การเผชิญหนาและแนะนาํวา  การแกไขปญหาความขัดแยงโดยใชวธิกีาร

เผชิญหนา  จะเปนวิธีที่ดทีี่สดุ 

6.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Performance  Standard)  เปนการวัดความรูสึกของ

บุคคลเกี่ยวกบัการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชดัเจน  และเขาใจตรงกนั  องคประกอบดาน

นี้จะวัดการรับรูถึงความสําคญัและความคาดหวงัที่เกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะมี

ความสัมพันธกับการกระตุนใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ สิ่งที่กระตุนพฤตกิรรมที่สัมพันธ
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กับความสาํเรจ็นี้อาจเรยีกวา  มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง ซึ่งความสัมพันธระหวางมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานสงูและการจูงใจดานความสําเร็จ  จะเปนความสัมพันธอยางตรงไปตรงมา  องคการใดที่

สรางมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายไวสงูหรือตํ่าเกินไป  จะสงผลกระทบตอการ

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 

7.  ความจงรกัภักดีตอองคการ  ( Organizational  identity  and  group  loyalty)  

องคประกอบดานนี ้  เนนใหเหน็ถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกบัความจงรกัภักดีตอกลุม 

ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ  ความ

จงรักภักดีตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดขีึ้น ลดการคํานงึถงึ

ผลประโยชนสวนตน  ทําใหเกิดความไววางใจ  และมีความสัมพนัธที่ดีขึน้  การไมคํานงึถงึ

เปาหมายของกลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว  ไมอยากทํางานใหด ี  และไมมีความไววางใจซึ่งกันและ

กัน  ดังนัน้การเพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม  จะนาํมาซึง่การสราง

บรรยากาศที่ดี  และจะชวยเพิ่มผลผลิตขององคการได 

8.  การยอมรบัความเสีย่งในงาน  (Risk  and  risk  taking)  เปนการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภัย  องคประกอบของบรรยากาศดานนี้

เปนการวัดการรับรูถึงความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในงานและในองคการ  การคํานวณการรบั

ความเสีย่งในงานมีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจดานความสําเร็จ  คนที่ตองการความสําเร็จ

สูงมักจะยอมรบัความเสีย่งปานกลางในการตัดสินใจ  บรรยากาศองคการที่ยอมรับความเสีย่งภยั

ปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนกังานได ในขณะที่บรรยากาศที่ไม

ยอมใหมกีารเสี่ยงจะกอใหเกิดความไมสมหวงั  และความออนแอของความตองการความสําเร็จ 
3.3.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนอกจากจะใชความรู ความสามารถแลวยงัเกี่ยวของกับปจจัย

อ่ืน  โดยเฉพาะสภาพแวดลอมขององคการ  ซึ่ง บรรยากาศองคการ จัดเปนปจจยัดาน

สภาพแวดลอมภายขององคการอยางหนึง่ โดยจะมอิีทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  

และเปนองคประกอบที่สําคญัของการทาํงาน  ซึ่งมีผลตอคุณภาพของงานและคณุภาพชีวิตการ

ทํางาน (Werther and Davis ,1982) โดยบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคคล  หรือสมาชิกในองคการในดานความคาดหวัง  การจูงใจ  และบทบาทของ

สมาชิกแตละคน ( Litwin and  Stringer, 1968 ; อรุณ  รักธรรม , 2536 ; Szilagy and Wallace 

,1980)  องคการใดที่มบีรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  จะทาํใหบุคคลในองคการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ  มีอิสระในการตัดสินใจในงานนําไปสูการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

มีความเสยีสละใหกับองคการ (อุทัย  เลาหวิเชียร,2530)  และบรรยากาศที่ดีหรือเอื้ออํานวยแก

บุคคลในการปฏิบัติงาน  จะกระตุนใหพยาบาลในองคการเกิดความสบายใจ  มีความสุขในการ
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ทํางาน  และเกิดความไววางใจในองคการ  มีความเสียสละและเต็มใจทํางานและมทีัศนคติที่ดีตอ

องคการ  ทาํใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ  มีประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน  และ

คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  สงผลใหมีอัตราการขาดงาน  การโยกยาย  การลาออกของบุคคล

ลดลง  และกอใหเกิดผลดีตอองคการคือ  ทําใหองคการเกิดการพฒันา  เจริญกาวหนา  มีผลผลิตที่

ดีเพิ่มมากขึ้น  แตในทางตรงกันขาม  หากบรรยากาศองคการไมดีหรือไมเอ้ืออํานวยแกบุคคลใน

การปฏิบัติงาน  จะทาํใหบคุคลเกิดความไมสบายใจ  เบื่อหนายตองาน  เกิดความไมไววางใจใน

องคการจะทํางานดวยความหวาดระแวง  เกิดความเครยีด  ความไมเต็มใจ  ขาดความรวมมือใน

การทาํงาน  และมีทัศนคตไิมดีตอองคการทําใหปฏิบัตงิานไมเต็มศักยภาพ  กอใหเกิดปญหาดาน

คุณภาพของงาน  และคุณภาพชีวิตการทํางาน  นําไปสูภาวะเจ็บปวย  การขาดงาน  การลาออก  

หรือการโยกยาย  สงผลกระทบตอองคการทําใหองคการขาดการพัฒนา ไมเจริญกาวหนา  หรือทํา

ใหผลผลิตไมดีหรือลดลงได  (อุทัย  เลาหวิเชยีร ,2530 ; อรุณ  รักธรรม , 2536 ; Hepner and 

Pettengil , 1971 ;  Kast and Rosenzweig , 1985 ; Muchinsky , 1983 ) ดังที ่  Werther and  

Davis (1982 :66 ) ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ เปนปจจยัหนึง่ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Roueche  and  Baker ( 1987  อาง

ถึงใน บุญใจ  ล่ิมศิลา ,2542) ที่ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการเปนดัชนีบงชี้ตวัหนึ่งของความ

เปนเลิศของวทิยาลยัชุมชน  บุญใจ  ลิ่มศิลา (2542) ศึกษาพบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคการมี

ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชวีิตการทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ  และจากการศึกษาของ  

ชัยยง ขามรัตน (2543)  ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลทางออมตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 
3.3.5  งานวจิัยที่เกีย่วของ 
Gibson , Ivavancerich and Donnelly (1973)  ศึกษาการรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกบั

บรรยากาศองคการและความพึงพอใจในงาน  ใน โรงพยาบาลขนาด  450  เตียง  บรรยากาศ

องคการวัดโดยแบบสอบถามซึ่งดังแปลงมาจาก ฮาลปนและครอฟท  ซึ่งเปนมิติของบรรยากาศ  8  

มิติมีขอคําถาม  64  ขอ วัดความพึงพอใจในงาน 3 ดาน  คือความพงึพอใจที่ไดรับความสําเร็จ

ตามความรูสึกนึกคิด  ( Self Actualization)  ความพึงพอใจในความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy)  และความพงึพอใจในการไดรับการยกยอง (Esteem)  โดยสอบถามจากพยาบาล

ผูบริหารและเจาหนาที่วเิคราะหโรค  ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจเกี่ยวกับความสาํเร็จตาม

ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศซึ่งมีอุปสรรคอยูในระดับตํ่า  ขาดความ

สามัคคีอยูในระดับตํ่า  และมีขวัญอยูในระดับสูง  ความพึงพอใจเกี่ยวกับความมีอิสระในการ

ทํางาน ไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศซึง่มมีิติอุปสรรคอยูในระดับตํ่า  สวนความพงึพอใจเกี่ยวกบั
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การไดรับการยกยองจะไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศที่มกีารขาดความสามัคคีอยูในระดับตํ่า  และ

บรรยากาศที่มขีวัญอยูในระดับสูง  

Lyon  and  Ivancevich  (1974 )  ศึกษาบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานใน

โรงพยาบาลทบวงมหาวทิยาลัย  โดยกลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวชิาชีพ  35 คน  และผูบริหาร 99  

คน  ใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  ( OCDQ )  ของฮาลปนและครอฟท  และวัดความพงึ

พอใจทัง้หมด 9  ดาน  ผลการศึกษาพบวา  มิติบรรยากาศองคการที่แตกตางกนัจะมีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจในงานของแตละบุคคล  และความพึงพอใจในบรรยากาศองคการจะขึ้นกับมิติของ

บรรยากาศ  และประเภทของความพงึพอใจ  มิติของบรรยากาศบางมิติจะไมมผีลตอความพงึ

พอใจ 

Garcia  ( 1980 อางถึงใน  ขนิษฐา  กุลกฤษชัย , 2539 )  ศึกษาความสัมพนัธระหวางการ

รับรูของครูในดานบรรยากาศองคการกับการรับรูในดานประสิทธิผลของกระบวนการประเมินผล  

โดยสอบถามครูในโรงเรียนประถมศึกษา  66 แหงในรัฐไอโอวา ประเทศสหรัฐอเมริกา  ผล

การศึกษาพบวา  มีความสัมพนัธกนัในทางบวกระดบัสูงระหวางการับรูทางดานประสิทธิผลของ

กระบวนการประเมินผลกับบรรยากาศองคการแบบแจมใส 

Media  (1985 อางถึงใน  เพชรรัตน  สุวรรณธนานนท , 2541)  ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการกับลักษณะการเปนพยาบาลวิชาชพี  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล1,694 

คน  จาก  12  โรงพยาบาล  ผลการวิจยัพบวาบรรยากาศองคการ  6  มิติ  มีความสมัพนัธกบั

ลักษณะการเปนวิชาชีพอยางมนีัยสาํคัญ  คุณลักษณะทางดานประชากรมีความสมัพนัธกบั

บรรยากาศองคการ  และลักษณะการเปนวิชาชพีอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ   

อําพนั  ไชยทองศรี (2530)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพงึ

พอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชมุชนจังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย  กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลวชิาชีพและพยาบาลเทคนิค ที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลชุมชน 74 โรงพยาบาล 

จํานวน 739 คน  โดยใชแบบสอบถามซึง่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  

(ODCQ) ของฮาลปนสและครอฟท  และใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเองวัดความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาลมีทั้งหมด  11  ดาน  ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน

กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสมัพนัธกนัอยางมนีัยสาํคัญ  โรงพยาบาลชุมชนสวน

ใหญมีบรรยากาศทาํงานแบบเปด  และพยาบาลมีความพึงพอใจทั้งในระดับปานกลางและสูง  

สวนโรงพยาบาลชุมชนทีม่ีบรรยากาศแบบปดจะไมพบวาพยาบาลมีความพึงพอใจในระดับสูง 

วุฒินนท  วิมลศิลป  (2533)  ไดศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับความพอใจในงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบท โดยศึกษาจากขาราชการครูโรงเรยีนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบทใน

เขตการศึกษาที ่ 10  จํานวน  388  คน  และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
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ขอมูล  ผลการศึกษาพบวาขาราชการครูโดยทั่วไปมีความพงึพอใจในงานอยูในระดบัสูง  และเมื่อ

มองในมิติของบรรยากาศองคการในดานตางๆพบวา  มิติดานลักษณะงานมีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ  

และมิติดานคาตอบแทนมีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด  และบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธทางบวกกบั

ความพึงพอใจในงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

สุวจ ี ศิริปญโญ  (2536) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการและผลกระทบตอทัศนคติอาชีพรับ

ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการสงักดัสํานักเลขาธิการนายกรฐัมนตร ี  ในมิติดานโครงสราง

ขององคการ  ความอบอุนในองคการ  การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา  การไดรับรางวัลตอบแทน  

ความขัดแยงภายในองคการ  และความผูกพันที่มีตอองคการ  ซึ่งผลการศึกษาพบวา  ขาราชการ

สวนใหญมีระดับการรับรูตอบรรยากาศองคการ  ในภาพรวมในระดับปานกลางหรือยอมรับได  

ยกเวนมิติดานโครงสรางขององคการและมติิดานการไดรับรางวัลตอบแทนในองคการซึ่งอยูใน

ระดับตํ่า 

ขนิษฐา  กลุกฤษฎา  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพงึ

พอใจในงานของหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศนูยกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางคือ

พยาบาลหัวหนาหอผูปวยทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลศนูย  กระทรวงสาธารณสุข  จํานวน  230  

คน  โดยใชแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึ้นเอง  ประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการตาม

แนวคิดของ Brown and Moberg (1980)  และแบบสอบถามความพงึพอใจในงานตามแนวคิด

ของ  แมคคิลแลนด  3  ดานคือ ความพึงพอใจในงาน  อํานาจในการบริหารงาน  และการมีสาย

สัมพันธ  ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการในโรงพยาบาลศูนยโดยรวมอยูในระดับดี  และ

ความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก  และบรรยากาศ

องคการมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของหวัหนาหอผูปวย  อยางมีนยัสําคญั

ทางสถิต ิ  

เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย (2541) ศึกษาบรรยากาศองคการกับความผูกพันในงานของ

อาจารยพยาบาล  วทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยกลุมตัวอยางเปนอาจารย

พยาบาล  จํานวน  265  คน  ใชแบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคการในวทิยาลัยพยาบาล  ซึ่ง

ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของลิทวินและสตริงเจอร  และแบบสอบถามความผูกพนัในงานซึ่งผูวจิัย

สรางขึ้นตามแนวคิดของโลดอหลและเคจเนอร  ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการโดยรวม

และรายดานในวทิยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธาณสุข  อยูในระดับปานกลาง  ความผกูพัน

ในงานของอาจารยพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  และพบวาบรรยากาศองคการมคีวามสัมพันธ

ทางบวกกับความผกูพนัในงานของอาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   
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บุญใจ  ลิ่มศิลา  (2542)  ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน : กรณีศึกษาขาราชการสถาบนัพระบรมราชชนก  สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขกลุม

ตัวอยางคือ  ขาราชการของสถาบันพระบรมราชชนกที่สงักัดสวนราชการกลางของสถาบันพระบรม

ราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวนทัง้สิ้น  91 คน  ผลการศึกษาพบวา1.)  

ขาราชการสวนใหญมกีารรบัรูบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง  2 ) ขาราชการสวนใหญมี

การรับรูคุณภาพชวีิตอยูในระดับปานกลาง  3)  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน  4 )  ลักษณะของบรรยากาศที่แตกตางกนั  

มีผลทําใหขาราชการมกีารรบัรูคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  โดยพบวา กลุมขาราชการที่มีการรับรูบรรยากาศองคการในระดับสูง  มีการรับรู

คุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวากลุมขาราชการที่มกีารรับรูบรรยากาศองคการในระดบัปานกลาง

และระดับตํ่า  ตามลําดับ  5 )  อายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน  ไมมีผลตอ

การรับรูคุณภาพชวีิตการทํางาน 

ชัยยง  ขามรตัน (2543)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสขุจังหวัด  

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย  เพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน  เพื่อพัฒนา

โมเดลความสมัพันธโครงสรางเชงิเสน  และวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรตางๆ  ทีม่ีผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข  เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจาํนวน  440  ชดุ  

ผลการวิจยัพบวา  กลุมตัวอยางมีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูในระดับปานกลาง  รอยละ 68.6  มี

บรรยากาศองคการ  การติดตอส่ือสารในองคการ  พฤติกรรมการทาํงาน  และความพงึพอใจใน

การทาํงานในระดับปานกลาง  รอยละ  73.3 , 55.9 ,  61.4  และ 69.5  โมเดลสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 59  ความพึงพอใจมีอิทธิพลทางตรงตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ  และบรรยากาศองคการ  พฤติกรรมการทํางาน

มีอิทธพิลทางออมตอคุณภาพชวีิตการทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ   

จากแนวคิดและผลการศึกษาที่ผูวิจัยไดนํามาเสนอทัง้หมดนี ้  ลวนเปนปจจัยทีส่งผลตอ

ความรูสึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล  ไมวาจะเปนปจจัยสวนบุคคล  ซึ่งเปน

องคประกอบพื้นฐานของแตละบุคคล  หรือปจจัยทางดานลักษณะงาน  ที่บุคคลสามารถรับรูได

จากการปฏิบัติงานในสภาพปจจุบนั  ตลอดจนปจจัยดานบรรยากาศองคการ  ซึ่งเปนสภาพการณ

ตางๆในองคการที่จะเอื้ออํานวยตอบุคคลในการทํางาน  ปจจัยทัง้ 3  ที่ผูวิจัยนาํมาศึกษานี ้  คาด

วาจะมีความสมัพันธกับระดบัคุณภาพชีวติการทํางาน  ถาผูบริหารไดตระหนักถึงในการบริหาร

จัดการ  โดยการปรับปรุงลกัษณะงาน  ใหผูปฏิบัติงานสามารถรับรูไดถึงคุณคาและความหมาย

ของงานทีป่ฏิบัติ  ตลอดจนการปรับปรุงสภาพบรรยากาศภายในองคการ  ที่จะสามารถเอื้ออํานวย

ตอการปฏิบัติงาน  การที่บคุคลไดปฏิบัติงานในลักษณะทีง่านนัน้สรางแรงจูงใจ โดยบุคคลจะ
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มองเหน็ถงึคณุคาและความหมายของงาน และไดปฏิบัติงานอยูในองคการทีม่ีบรรยากาศที่ดีจะทํา

ใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข และพึงพอใจในงาน ซึ่งแสดงถงึการมีคุณภาพชวีิตการทาํงาน  

โดยไดรับการตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบคุคลในการทาํงาน  ทั้งดานรางกาย  จิตใจ  

และสังคม ( Walton ,1974)  และเมื่อบุคคลมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีกจ็ะสงผลตอคุณภาพ

การปฏิบัติงาน  และบรรลุเปาหมายขององคการได 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นี ้  ผูวิจัยไดเลือกศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  โดยเลือกศึกษาตามแนวคิดของ  Walton ( 1974)  ซึ่งเปน

แนวคิดทีน่ักวจิัยในประเทศไทยสวนใหญเลือกใชกันมาก  เนื่องจากในสวนขององคประกอบหรือ

ตัวบงชี้คุณภาพชีวิตการทาํงาน  ไดแสดงรายละเอยีดครอบคลุม  และสามารถประเมินไดงายและ

ชัดเจน  ซึ่งองคประกอบแสดงถึงปจจยัสวนใหญที่สนองตอบตอความตองการพืน้ฐานของบุคคล  

ทั้งดานรางกาย  จิตใจ  และสังคม  ทาํใหบุคคลพึงพอใจในการทํางานและทาํงานไดอยางมี

ความสุข องคประกอบตางๆ  ประกอบดวย  รายไดและประโยชนตอบแทน  สภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  ความกาวหนาและความ

มั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสงัคม  การรักษาสทิธสิวนบุคคล  ความสมดุลในการดํารงชีวติ

และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  และไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ที่อาจสงผลตอคุณภาพชีวติ

การทํางาน  ไดแก  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และประสบการณการทํางาน   

ใชแนวคิด  ลักษณะงาน  ของ Hackman  and  Oldham ( 1980 )  มาเปนกรอบแนวคิด

ในการศึกษาปจจัยดาน  ลักษณะงาน  ซึ่งมีองคประกอบ  5  ดานไดแก  ความหลากหลายของงาน  

ความสาํคัญของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน และการมีโอกาส

ไดรับรูผลการปฏิบัติงาน 

ใชแนวคิดทฤษฎี  บรรยากาศองคการ  ของ  Liwin and  Stringer ( 1968 )  มาเปนกรอบ

แนวคิดในการศึกษา ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  ซึ่งมีองคประกอบ  8  ดาน  ไดแก  โครงสราง

ขององคการ  ความทาทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุนและการสนับสนนุ  การใหรางวัลและ

การลงโทษ  การแกไขความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ  

และการยอมรบัความเสีย่งในงาน 

ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ  ของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมนี ้  ถือเปน

ภาพรวมขององคการ  ซึ่งนาจะสมัพนัธกับระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

ได  เนื่องจากบรรยากาศองคการที่ดีและเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ตลอดจนลกัษณะงานที่ถกู

จัดไวโดยทาํใหผูปฏิบัติงาน มองเห็นซึ่งคุณคาและความหมายของงานที่ทาํ ก็จะเปนแรงจงูใจให
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บุคคลปฏิบัติงานไดอยางเตม็ศักยภาพ  เกิดความพึงพอใจในการทํางานและทาํงานไดอยางมี

ความสุข 

จากที่ผูวิจยัไดศึกษาแนวคิด  และงานวิจยัที่เกี่ยวกับปจจยัดังที่ไดกลาวมาแลว  ผูวิจัยคาด

วาปจจยัทัง้  3  นาจะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และไดสรุปปจจัย

ตางๆ  นําเสนอเปนกรอบแนวคิดในครั้งนี้คอื  
กรอบแนวคดิการวจิัย 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  ( Descriptive  research )  ประเภทการศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  

ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร     
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้  เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม  จํานวน  59 โรงพยาบาล  มีจํานวนประชากรรวมทั้งสิ้น  2,397  คน  
กลุมตัวอยาง     
กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  

ที่มีขนาดเตียงรับผูปวยตั้งแต  90  เตียงขึ้นไป  จํานวน  19  โรงพยาบาล  มีจํานวนพยาบาล

ประจําการรวมทั้งสิ้น  2,065  คน  ซึ่งไดจากการสุมกลุมตัวอยาง  โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ

ดังนี้     

1.  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ตามสูตร Taro Yamane ( 1970  อางถึงใน ประคอง    

กรรณสูต , 2538 :  10 – 11 )  โดยใชคาความคลาดเคลื่อนในการสุม  .05  ที่ระดับความเชื่อมั่น 

.95  ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี้ 

 
ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง  335  คน   
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2.  ทําการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  ( multi - stage sampling )  โดยการสุม  

โรงพยาบาลซึ่งจําแนกตามขนาดของโรงพยาบาลเปน  3  ประเภท  คือ  โรงพยาบาลขนาดเล็ก   ( 

นอยกวา  120 เตียง )  โรงพยาบาลขนาดกลาง  ( 121 -  500  เตียง )  และโรงพยาบาลขนาดใหญ  

( มากกวา  500  เตียงขึ้นไป )  ดังนี้     

2.1  สุมโรงพยาบาลในแตละขนาด  โดยการสุมอยางงาย  ( Simple random    sampling 

)  ดวยวิธีการจับฉลากโดยใชอัตราสวน  1 : 2  ไดโรงพยาบาลขนาดเล็ก จํานวน  2  โรงพยาบาล  

โรงพยาบาลขนาดกลาง  จํานวน  6  โรงพยาบาล  และโรงพยาบาลขนาดใหญ  จํานวน  2  

โรงพยาบาล  รวมทั้งหมด  10  โรงพยาบาล  คือ     

โรงพยาบาลขนาดเล็ก  มีจํานวน  3  โรงพยาบาล  สุมไดโรงพยาบาล  ตัวอยาง  2  

โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาล รร.จปร.  และ  โรงพยาบาลคายกาวิละ       

โรงพยาบาลขนาดกลาง  มีจํานวน  13  โรงพยาบาล  สุมไดโรงพยาบาล  ตัวอยาง  6  

โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลคายจิรประวัต ิ  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค    โรงพยาบาล

คายสุรนารี  โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม  โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์    และ 

โรงพยาบาลอานันทมหิดล       

โรงพยาบาลขนาดใหญ  มีจํานวน  3  โรงพยาบาล  สุมไดโรงพยาบาล  ตัวอยาง  2  

โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช     

2.2  สุมพยาบาลประจําการของแตละโรงพยาบาลตัวอยาง โดยการสุมอยางงาย    

(Simple random sampling) ดวยวิธีการจับฉลากรายชื่อพยาบาลมาเปนจํานวนตามการคํานวณ

ขนาดของกลุมตัวอยางที่จะสุมจากแตละโรงพยาบาล โดยแบงตามสัดสวนประชากร  ซึ่งจะ

พิจารณาถือเกณฑวาจะตองใชกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลอยางนอยที่สุดคือ 30 คน เพื่อให

เปนตัวแทนประชากรที่ดี  โดยมีข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลดังนี้     

2.2.1  พิจารณาจํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล  ถาโรงพยาบาลใดที่มีจํานวน

ประชากรไมถึง  30  คน  ใหเลือกเอาเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด  ซึ่งมี  4  โรงพยาบาล ไดแก 

โรงพยาบาล รร.จปร  โรงพยาบาลคายกาวิละ  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  และ  

โรงพยาบาลคายจิรประวัติ   

2.2.2  นับจํานวนกลุมตัวอยางของ โรงพยาบาล ทั้ง  4  แหง  ซึ่งมี  ประชากรแตละ

โรงพยาบาลไมถึง  30  คน รวมกันไดเทาไรนํามาหักออกจากขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดที่

คํานวณไว  เพื่อนํามาคิดเปนสัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยางที่ยังขาดอยู     

2.2.3  คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการของ  โรงพยาบาลที่เหลือ    โดยคํานวณจาก

สัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยางที่ยังขาดอยู  ถาโรงพยาบาลใดคํานวณไดจํานวน  ไมถึง  30 คน  

ก็ใหถือเกณฑสุมมาใหไดอยางนอย  30  คน  ซึ่งมีจํานวน  4  โรงพยาบาล  ไดแก     โรงพยาบาล
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คายประจักษศิลปาคม  โรงพยาบาลคายสุรนารี  โรงพยาบาลอานันทมหิดล  และ   โรงพยาบาล

สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์       

2.2.4  นับรวมจํานวนกลุมตัวอยางที่สุมมาทั้งหมด  ทั้ง  8  โรงพยาบาล หักออกจาก

จํานวนขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ตองการ  เพื่อนํามาคิดเปนสัดสวนกลุมตัวอยางสําหรับ

คํานวณในกลุม โรงพยาบาลขนาดใหญ  2 โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ  

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ก็จะไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่คํานวณไว  ดังแสดงไวใน

ตารางที่  1 
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ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ   

กลุมตัวอยาง  

 

โรงพยาบาล 

 

 

ประชากร 

กลุมตัวอยาง

ที่ จั ด ส ง

แบบสอบถาม 

กลุมตัวอยาง

ที่ ต อ บ

แบบสอบถา

ม ค ร บ

สมบูรณ 

โรงพยาบาลขนาด  
     โรงพยาบาล รร.จปร.    จ.นครนายก 

     โรงพยาบาลอาภากร   จ.ชลบุรี 

     โรงพยาบาลคายกาวิละ   จ.เชียงใหม 
โรงพยาบาลขนาดกลาง 
     โรงพยาบาลจันทรุเบกษา  จ. นครปฐม 

     โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม   จ.อุดรธานี 

     โรงพยาบาลคายสุรสีห   จ.กาญจนบุรี 

     โรงพยาบาลคายวชิราวุธ  จ.นครศรีธรรมราช 

     โรงพยาบาลคายสุรนารี   จ.นครราชสีมา 

     โรงพยาบาลคายธนะรัชต  จ.ประจวบคีรีขันธ 

     โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  จ. อุบลราชธานี 

     โรงพยาบาลอานันทมหิดล   จ.ลพบุรี   

     โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี   จ. ลําปาง 

     โรงพยาบาลคายจักรพงษ  จ. ปราจีนบุรี 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  บรรยากาศ  

องคการ  และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม  เปนแบบสอบถาม  1 ชุด  ประกอบดวย  4  ตอน ดังนี้     

ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล     
ตอนที่  2  แบบสอบถามลักษณะงาน     
ตอนที่  3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ   

ตอนที่  4  แบบสอบถามคุณภาพชวีิตการทํางาน 
การสรางและลักษณะเครื่องมือ  
ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  อาย ุ 

ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณการทํางาน  โดยเปนคําถามแบบเติมคําและแบบ

ใหเลือกตอบ  มีจํานวน  4  ขอ     

ตอนที่  2  แบบสอบถามลักษณะงาน  มีขั้นตอนการสรางดังนี้     

1.  ศึกษาคนควา  ตํารา  วารสาร  และงานวิจัยตาง ๆ  แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงานของ  

Hackman  and Oldham (1980 )  และแบบสอบถามลักษณะงาน ของ  แจมจันทร  คลายวงษ 

(2540)     

2.  ผูวิจัยยึดหลักการแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน  ของ  Hackman  and  Oldham 

(1980) ซึ่งมีองคประกอบ 5 ดานไดแก  ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  

ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และการมีโอกาสไดรับรูผลการปฏบิัติงาน  และ

ใชแบบสอบถามลักษณะงาน ของ  แจมจันทร  คลายวงษ  (2540) เปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถาม  และผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม  โดยนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาวิเคราะห

และสรางขอคําถามใหสอดคลองกับลักษณะตัวแปร  ไดขอคําถามทั้งหมด  25  ขอ  นําไปให

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ  นํามาปรับปรุงแกไขไดขอคําถามเพิ่มเปน 26  ขอ  

และนํามาทดลองใชกับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 30 คน  หาความ

เที่ยงของเครื่องมือ  นํามาแกไขอีกครั้ง  ไดขอคําถามทั้งหมด 26  ขอ ประกอบ 

ความหลากหลายของงาน จํานวน 6 ขอ  (  1 – 6  ) 

ความมีเอกลักษณของงาน จํานวน  6 ขอ  (  7 – 12 )  

ความสําคัญของงาน  จาํนวน  4 ขอ  ( 13 – 16 ) 

ความมีอิสระในการทํางาน  จํานวน  6  ขอ ( 17 – 22 ) 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน จํานวน  4 ขอ  ( 23 - 26 ) 



 69

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  ( Rating  Scale )  5  ระดับ  คือ    

เห็นดวยมากที่สุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  เห็นดวยนอยที่สุด  โดยมี

เกณฑใหเลือกตอบและใหคะแนนดัง 

เห็นดวยมากที่สุด  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเหน็ดวยมากที่สุด    มี

คะแนนเทากับ   5   

เห็นดวยมาก   หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก    มีคะแนน

เทากับ   4   

เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง   มี

คะแนนเทากับ  3   

เห็นดวยนอย  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย  หรือ เห็นดวยนอย    มีคะแนน

เทากับ  2 

ดวยนอยที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรือเห็นดวยนอยที่สุด   มี

คะแนนเทากับ  1  

การแปลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนลักษณะงาน  โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละ

คนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยลักษณะ

งาน  ดังนี้  ( ประคอง  กรรณสูต ,2538 :117  

คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 

4.50-5.00 การรับรูคุณคางานอยูในระดับสูงที่สุด 

3.50-4.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับสูง 

2.50-3.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับปานกลาง 

1.50-2.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับตํ่า 

1.00-1.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับตํ่าที่สุด 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  มีขั้นตอนการสรางดังนี้   
1.  ศึกษา คนควาเอกสาร  ตํารา  วารสาร  และงานวิจัยตาง ๆ  แนวคิดเกี่ยวกับ  

บรรยากาศองคการของ  Litwin  and  Stringer  ( 1968)   

2.  ผูวิจัยยึดหลักการแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ ของ  Litwin  and    

Stringer (1968)  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน ไดแก  โครงสรางขององคการ  ความทา

ทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุนและการสนับสนุน  การใหรางวัลและการลงโทษ  การแกไข

ความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความจงรักภักดีตอองคการ  และการยอมรับความเสี่ยง

ในงาน  และแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  ของ สุนทรี  ตรีอํานรรค (2541) เปนแนวทางในการ  

สรางแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามขึ้น  โดยนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมา  
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วิเคราะห และสรางขอคําถามใหครอบคลุมและสอดคลองกับลักษณะตัวแปร  ไดขอคําถาม

ทั้งหมด  50  ขอ  นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ  นํามาปรับปรุงแกไขขอ

คําถามเหลือ 43 ขอ แลวทดลองใชกับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน  

30  คน  นํามาหาความเที่ยงของเครื่องมือ  และนํามาแกไขปรับปรุงอีกครั้ง  ไดขอคําถามทั้งหมด  

42  ขอ  ประกอบดวย     

โครงสรางขององคการ  จํานวน  5  ขอ (  1 – 5 ) 

ความทาทายและความรับผิดชอบ  จํานวน  6 ขอ ( 6 – 11 ) 

ความอบอุนและการสนับสนุน  จํานวน 7 ขอ  ( 12 – 18 )   

การใหรางวัลและการลงโทษ  จํานวน  4  ขอ ( 19 – 22 ) 

การแกไขความขัดแยง  จํานวน 5 ขอ ( 23 – 27 ) 

มาตรฐานการปฎิบัติงาน  จํานวน 6 ขอ ( 28 – 33 )   

ความจงรักภักดีตอองคการ  จํานวน 4 ขอ ( 34 – 37 ) 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน  จํานวน  5 ขอ ( 38 – 42 ) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา ( Rating  Scale)    5  ระดับ  คือ  เห็น

ดวยมากที่สุด   เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง   เห็นดวยนอย  เห็นดวยนอยที่สุด  โดยมีเกณฑ

ใหเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยมากที่สดุ  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือเห็นดวยกับขอความ

นั้นมากที่สุด   มีคะแนนเทากับ  5 

เห็นดวยมาก  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือเห็นดวยกับขอความนั้น

มาก    มีคะแนนเทากับ  4 

เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง  หรือเห็นดวยกับ

ขอความนั้นปานกลาง   มีคะแนนเทากับ  3           

เห็นดวยนอย หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย  หรือเห็นดวยกับขอความนั้น

นอย   มีคะแนนเทากับ 2 

เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด  หรือเห็นดวยกับขอความ

นั้นนอยที่สุด   มีคะแนนเทากับ  1 

การแปลคะแนน   มีเกณฑการคิดคะแนนบรรยากาศองคการ   โดยการนําคะแนนของ

ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน

เฉลี่ยบรรยากาศองคการ ดังนี้  ( ประคอง  กรรณสูต ,2538 : 117 ) 

คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 

4.50 – 5.00 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงที่สุด 
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3.50 – 4.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

2.50 – 3.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

2.50 – 2.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 

1.00 – 1.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่าที่สุด 

ตอนที่  4    แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน   มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

1.  ศึกษา  คนควา ตํารา  วารสาร งานวิจัยตางๆ  แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ

Walton ( 1974 )   ซึ่งประกอบดวย  องคประกอบ  8  ดาน  ไดแก    รายไดและประโยชนตอบแทน 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสังคม    การรักษาสิทธิสวนบุคคล    

ความสมดุลในการดํารงชีวิต   และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

2.  ผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดคุณภาพชีวิตการทํางานขึ้นใหม  เพื่อใหมีความเหมาะสมกับ

การศึกษาในกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  โดยมีขั้นตอนการสราง

เครื่องมือ  ดังนี้ 

2.1  สรางแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางปลายเปด        โดยผูวิจัยไดใชแนวคิดของ 

Walton (1974)  ทั้ง  8 ดาน  มากําหนดเปนกรอบในการเขียนคําสัมภาษณ     ซึ่งเปน

คําถามปลายเปด  มีแนวคําถามกวาง ๆ  ใหตอบคําถามอยางอิสระ   ความคิดเห็น   

ความรูสึก   ประสบการณ    และการรับรูในเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน  อยางไมจํากัด 

2.2  สัมภาษณแบบไมเปนทางการกับพยาบาลประจําการในสังกัด

กระทรวงกลาโหม   จํานวน  6  ทาน   ซึ่งเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการ

ทํางาน     5      ปขึ้นไป  โดยเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลของ

ทหารบก       ทหารเรือ      และทหารอากาศ       ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณพยาบาล

ประจําการตามขั้นตอนตอไปนี้ 

2.2.1  การเตรียมการสัมภาษณ    โดยเลือกพยาบาลประจําการตาม

คุณสมบัติที่กําหนด    วางแผนการสมัภาษณ   โดยการเตรียมแนวทางสัมภาษณ   

และกําหนดวัน  เวลา   เตรียมอุปกรณจดบันทึก      และเทปบันทึกเสียง   

โทรศัพทติดตอ      และสงขอคําถามไปใหพยาบาลประจําการลวงหนา  1-2  

สัปดาห          โดยใหพยาบาลประจําการไดทราบถึงวัตถุประสงค  พรอมทั้งนัด

วันเวลา  และสถานที่ที่จะสัมภาษณ   

2.2.2  ขั้นสัมภาษณ      ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง  โดยใช

คําถามปลายเปดเปนแนวทางสัมภาษณ  ขออนุญาตบันทึกเทป  แนะนําตนเอง

ตอผูใหสัมภาษณ  พูดคุยเรื่องทั่วไปกอนเพื่อสรางบรรยากาศ    บอกวัตถุประสงค  
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ขอความยินยอมจากผูใหสัมภาษณที่จะใหขอมูลตางๆ   และขออนุญาตบันทึก

เทป  ดําเนินการสัมภาษณดวยบรรยากาศที่เปนกันเอง     เปดโอกาสใหผูให

สัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเห็น   ความรูสึก  ประสบการณ 

และการรับรูตามประสบการณจริงอยางไมจํากัด ผูดําเนินการสัมภาษณตั้งใจฟง  

ติดตามคําตอบ    พรอมทั้งกลาวทบทวนเนนขอมูลที่สําคัญ      เพื่อตรวจสอบวา

ผูวิจัยมีความเขาใจตรงกันกับผูใหสัมภาษณ 

2.2.3      ขั้นสิ้นสุดการสัมภาษณ        โดยการกลาวขอบคุณผูให

สัมภาษณ   ใชเวลาในการสัมภาษณแตละคนประมาณ  40 – 60 นาที 

2.3    เมื่อการสัมภาษณเสร็จส้ินผูวิจัยไดถอดเทปจับประเด็นสําคัญ     และจัด

หมวดหมูของเนื้อหาที่ ไดจากการสัมภาษณ    เพื่อใช เปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถามปลายปด   โดยผานการพิจารณาตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ 

3.   นําเนื้อหาที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม   มาจัดหมวดหมู    

ภายใตโครงสรางแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton( 1974)    ซึ่งประกอบดวย

องคประกอบ   8 ดานไดแก      รายไดและประโยชนตอบแทน          สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ        การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน        ความกาวหนาและความ

มั่นคงในงาน   การบูรณาการทางสังคม   การรักษาสิทธิสวนบุคคล    ความสมดุลในการดํารงชีวิต    

และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม      ผูวิจัยไดนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาวิเคราะห      

สรางขอคําถามใหครอบคลุมและสอดคลองกับลักษณะตัวแปร        ไดขอคําถามทั้งหมด   54  ขอ     

นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือแลวนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถาม ไดขอ

คําถาม   52  ขอ         นํามาทดลองใชกับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    

จํานวน   30    คน   แลวนํามาหาความเที่ยงของเครื่องมือนํามาแกไขอีกครั้ง     ไดขอคําถาม

ทั้งหมด   46   ขอ    ประกอบดวย 

รายไดและประโยชนตอบแทน  จํานวน 5 ขอ ( 1 – 5 ) 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จํานวน 6 ขอ (  6 – 11  ) 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน จํานวน 5    ขอ  ( 12 – 16 ) 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน จํานวน 7 ขอ ( 17 – 23 ) 

การบูรณาการทางสังคม จํานวน 6 ขอ ( 24 – 29 )  

การรักษาสิทธิสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ( 30 – 34 ) 

ความสมดุลในการดํารงชีวิต จํานวน  6 ขอ ( 35 – 40 )   

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม จํานวน 6 ขอ ( 41 – 46 ) 
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ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  (  Rating  Scale )   5  ระดับ       คือ  

เห็นดวยมากที่สุด      เห็นดวยมาก    เห็นดวยปานกลาง    เห็นดวยนอย    เห็นดวยนอยที่สุด    

โดยมีเกณฑใหเลือกตอบใหคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือ เห็นดวยกับขอความนั้น

มากที่สุด     มีคะแนนเทากับ   5 

เห็นดวยมาก หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก  หรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก  

มีคะแนนเทากับ   4           

เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง  หรือเห็นดวยกับขอความนั้น

ปานกลาง   มีคะแนนเทากับ  3 

เห็นดวยนอย หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย  หรือ  เห็นดวยกับขอความนั้น

นอย    มีคะแนนเทากับ  2    

เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด  หรือ  เห็นดวยกับขอความ

นั้นนอยที่สุด    มีคะแนนเทากับ  1 

การแปลคะแนน   มีเกณฑการคิดคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางาน    โดยการนํา

คะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย   ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการให

ความหมายคะแนน  ดังนี้   ( ประคอง  กรรณสูต , 2538 : 117) 

คะแนน การแปลคะแนน 

4.50 – 5.00 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดีมาก    

3.50 – 4.49 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในดี 

2.50 – 3.49 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ พอใช 

1.00 – 1.49 คุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับควรปรับปรุง 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1.  การหาความตรงของเนื้อหา ( Content Validity)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น

เสนออาจารยที่ปรึกษา    เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม   ความครอบคลุมของ

เนื้อหาและการใชภาษา   พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา    หลังจาก

นั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มปีระสบการณในดานวิชาการ   ดานการบริหาร  และ/ หรือ  ดาน

ปฏิบัติการพยาบาล   จํานวน    10   ทาน   ( ดังรายนามในภาคผนวก  ค.)    ตรวจสอบและ

พิจารณาความถูกตองของเนื้อหา     ความรัดกุมในการใชภาษา    การตีความของขอคําถาม    

รวมทั้งคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข   และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไข
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แบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา    โดยถือเกณฑความเห็นสอดคลองและการยอมรับของ

ผูทรงคุณวุฒิรอยละ    80  ซึ่งมีจํานวนขอคําถามที่ตองปรับปรุง  ดังนี้ 

แบบสอบถามลักษณะงาน 

ปรับปรุงการใชภาษา  จํานวน 2 ขอ 

ปรับความชัดเจนของภาษา  จํานวน 4 ขอ 

ตัดขอคําถาม จํานวน 5 ขอ 

เพิ่มขอคําถามใหม  จํานวน 4 ขอ 

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 3  ขอ 

ปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 9 ขอ 

ตัดทอนขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน จํานวน 2 ขอ 

ตัดขอคําถามออก จํานวน 7 ขอ   

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 2 ขอ 

ปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 3  ขอ   

ตัดขอคําถามออก จํานวน 2 ขอ 

สวนเกณฑการใหคะแนนและการแปลคะแนน ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่

กําหนดไว  หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผานการ

เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาแลว   ไดแบบสอบถามลักษณะงาน  จํานวน    26    ขอ  ( เดิม   25  

ขอ )     แบบสอบถามบรรยากาศองคการ   จํานวน   43  ขอ ( เดิม  50  ขอ )     และแบบสอบถาม

คุณภาพชีวิตการทํางาน   จํานวน   52    ขอ  ( เดมิ   54  ขอ)    

2.   การหาความเที่ยง (Reliability )           ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบ

ความตรงตามเนื้อหา   และไดรับการปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช ( try out) กับพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    ซึ่งมีลักษณะตรงตามเกณฑของประชากรที่ศึกษา   

จํานวน  30  คน   จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยง  โดยใชสูตรสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอ

นบาค  (Alpha  Cronbach , Coefficient )  จากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริง  แลวนํามา

หาคาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังแสดงใน      

ตารางที่  2 
ตารางที่  2     คาความเที่ยงของแบบสอบถามลักษณะงาน   บรรยากาศองคการ  และ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
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คาความเที่ยง 

 

 

แบบสอบถาม 

ท ด ล อ ง ใ ช

เ ค รื่ อ ง มื อ 

( N  =   30 ) 

ห ลั ง เ ก็ บ

รวบรวมขอมูล

( N  = 327) 

 
ตอนที่   2       แบบสอบถามลักษณะงาน 
        ความหลากหลายของงาน 

        ความมีเอกลักษณของงาน 

        ความสําคัญของงาน 

        ความมีอิสระในการทํางาน 

        การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน 
ตอนที่    3       แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
        โครงสรางขององคการ 
        ความทาทายและความรับผิดชอบ 

        ความอบอุนและการสนับสนุน 

        การใหรางวัลและการลงโทษ 

        การแกไขความขัดแยง 
        มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

        ความจงรักภักดีตอองคการ 
        การยอมรับความเสี่ยงในงาน 
ตอนที่     4      แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน 
        รายไดและประโยชนตอบแทน 

        สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

        การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

        ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

        การบูรณาการทางสังคม 

        การรักษาสิทธิสวนบุคคล 

        ความสมดุลในการดํารงชีวิต 

        ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 
.93 
.77 

.89 

.60 

.89 

.79 

.97 

.87 

.82 

.91 

.67 

.86 

.90 

.82 

.85 

.96 

.76 

.83 

.79 

.77 

.87 

.76 

.90 

.84 

 

 
.91 
.84 

.82 

.65 

.85 

.87 

.97 

.98 

.83 

.89 

.78 

.91 

.91 

.84 

.85 

.95 

.81 

.83 

.88 

.85 

.89 

.82 

.88 

.86 
 

ทั้งฉบับ .98 .98 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
1.    ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั   

สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง  10  แหง         เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 

2.    ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาล   2   แหง      ในเขตกรุงเทพฯ  

คือ  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   โดยติดตอผานหัวหนา

กองการพยาบาล    และผูอํานวยการกองการพยาบาล   ผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงคและขอความ

รวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   พรอมช้ีแจงลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ         และกําหนด

วิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุมพยาบาลประจําการทุกหนวย       โดยแนบแบบสอบถามที่

จัดเตรียมไวเปนชุด  สําหรับกลุมตัวอยาง และขอความรวมมือใหชวยรวบรวมแบบสอบถามคืนแก

ผูวิจัยภายใน    4    สัปดาห       เร่ิมต้ังแตวันที่   30   มกราคม  2544    ถึง วันที่    27   กุมภาพันธ  

2544 

3.  สงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังโรงพยาบาล  8  แหงที่เหลือในตางจังหวัด โดย

สงผานผูอํานวยการกองการพยาบาล   หัวหนากองการพยาบาล  และหัวหนาแผนกพยาบาล  โดย

ชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย  และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   พรอมชี้แจง

ลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดวิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุมพยาบาลประจําการ

ทุกหนวย   โดยแนบแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวเปนชุดสําหรับกลุมตัวอยาง     พรอมซองเปลาติด

แสตมปจาหนาซอง  ชื่อและที่อยูของผูวิจัยเพื่อสงกลับทางไปรษณีย  และขอความรวมมือใหชวย

รวบรวมแบบสอบถามสงคืนแกผูวิจัยภายใน    4     สัปดาห   ตั้งแตวันที่   29  มกราคม   2544   

ถึง วันที่   26   กุมภาพันธ 2544 

4.    ไดรับแบบสอบถามกลับคืน  จํานวน  329  ชุด    จากแบบสอบถามที่สงไปจํานวน   

335   ชุด   นาํแบบสอบถามที่ไดรับคือมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล    ไดแบบสอบถามที่

สมบูรณ  จํานวน  327    ชุด      คิดเปนรอยละ  97.6     ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด   
การวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS+( Statistical Package  for   

the  Social  Science /    Personal  Computer ) 

1.  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล    ดวยสถิติ  ความถี่ และรอยละ 

2.  วิเคราะหลักษณะงาน  บรรยากาศองคการ     และคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดวยการ

หาคาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard  Deviation) และประเมินระดับจาก

คาเฉลี่ย จําแนกตามรายดานและโดยรวม 
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3.  วิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรส และระดับ

การศึกษา     กับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ  ( Contingency  

Coefficient  )       แลวทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การจรณ           โดยสถิติ

ทดสอบไคสแควร   ( Chi-square   test   statistic )  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 

4.  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคลดาน      อายุ      ประสบการณการ

ทํางาน  ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานดวยการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันแบบเพียรสัน ( Pearson,  Product  Moment   Correlation  Coefficient )  

และทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยสถิติทดสอบที  (t – test statistic 

)   ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05     โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร

สัน       ดังนี้  ( ประคอง  กรรณสูต ,2538)  

 



  

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน 

และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ         โรงพยาบาล

สังกัด 

กระทรวงกลาโหม      จากกลุมตัวอยางจํานวน  327  คน  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห

เปนลําดับดังนี้ 

ตอนที่   1     ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจาํการ         โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตอนที่   2     ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางาน  ลักษณะงาน  และ

บรรยากาศองคการ    ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตอนที่  3      ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล       ลักษณะงาน  

และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม        
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ตอนที่  1     ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล  ของพยาบาลประจําการ  ดังแสดง
ในตารางที่ 3 

ตารางที่  3   จํานวนรอยละของพยาบาลประจําการ      จําแนกตามอายุ      สถานภาพ
สมรส    ระดับการศึกษา    และประสบการณการทํางาน 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ 
     21 – 25  ป  

     26 -  30  ป 

     31 –  35 ป 

     36 –  40 ป 

      41 ปขึ้นไป 
สถานภาพสมรส 
     โสด 

      คู 

      หมาย    หยา    แยก 
ระดับการศึกษา 
      อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร 

      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

      สูงกวาปริญญาตรี 
        ประสบการณการทํางาน 
      1 – 5   ป 

      6 – 10  ป 

      11 – 15 ป 

ปขึ้นไป 

 

88 

72 

64 

51 

52 

 

177 

144 

6 

 

7 

306 

14 

 

131 

62 

58 

76 

 

26.9 

22.0 

19.6 

15.6 

15.9 

 

54.1 

44.0 

1.8 

 

2.1 

93.6 

4.3 

 

40.1 

19.0 

17.7 

23.2 

จากตารางที่   3  พบวากลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการ    อายุระหวาง   21 – 25  ป  

มีจํานวนมากที่สุด   คิดเปนรอยละ   26.9     สถานภาพโสด    มีจํานวนมากที่สุด   คิดเปนรอยละ    

54.1    ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีจํานวนมากที่สุด   คิดเปนรอยละ  93.6   และ  

ประสบการณการทํางาน   1 – 5 ป    มีจํานวนมากที่สุด    คิดเปนรอยละ    40.1 



 80

ตอนที่    2       ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   
ลักษณะงาน   และบรรยากาศองคการ 

1.   ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางาน    ดังแสดงในตารางที่   4 -  12 
ตารางที่   4     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาล    ประจําการ    จําแนกเปนรายดาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน  S.D. ระดับ 

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

การรักษาสิทธิสวนบุคคล 

การบูรณาการทางสังคม 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

ความสมดุลในการดํารงชีวิต 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

รายไดและประโยชนตอบแทน 

3.87 

3.67 

3.56 

3.53 

3.34 

3.06 

2.95 

2.62 

.58 

.67 

.58 

.64 

.69 

.67 

.70 

.67 

ดี 

ดี 

ดี 

ดี 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม 3.33 .48 ปานกลาง 

จากตารางที่  4  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (  = 3.33)      เมื่อพิจารณาเปนรายดาน    พบวา      ดานความเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ    การรักษาสิทธิสวนบุคคล   

และการบูรณาการทางสังคม   ตางก็อยูในระดับดี    นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง      โดยที่ดาน

ความเกี่ยวของสัมพันธกับ  สังคม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (   = 3.87 )    รองลงมา ไดแก      ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ  สงเสริมสุขภาพ  (  =3.67 )  สวนดานรายไดและประโยชนตอบ

แทนมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 2.62) 
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ตารางที่   5     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานรายไดและประโยชนตอบแทน    จําแนกเปนรายขอ 

รายไดและประโยชนตอบแทน  S.D ระดับ 

ทานพอใจในสวัสดิการตางๆของทางกลาโหมที่ทานไดรับ  

เชนสวัสดิการหอพัก  หรือบานพักขาราชการ  การเบิก จาย

คารักษาพยาบาล   คาเลาเรียนบุตร  คาลดหยอนการ

เดินทาง   เปนตน 

3.27 .97 ปานกลาง 

ทานไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน 

รวมอาชีพอื่นที่มีลักษณะงานคลายกัน 

2.50 .85 ปานกลาง 

คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ 

ทานรับผิดชอบ 

2.48 .88 พอใช 

อัตราเงินเดือนของขาราชการทหารที่ทานไดรับอยู  มีความ

เหมาะสมและเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจ

ปจจุบัน 

2.47 .88 พอใช 

ในกรณีที่ทานตองออกปฏิบัติงานราชการนอกหนวย   ทาน 

ไดรับเบี้ยเลี้ยงพิเศษตอบแทนอยางเหมาะสมทุกครั้ง 

2.39 .87 พอใช 

รวม 2.62 .67 ปานกลาง 

จากตารางที่   5    พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ดานรายได

และประโยชนตอบแทน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  =  2.62 )     เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา พยาบาลมีความพอใจในสวัสดิการตางๆที่ไดรับ  เชนสวัสดิการหอพัก  หรือบานพัก

ขาราชการ  การเบิกจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  คาลดหยอนการเดินทาง เปนตน   

และพยาบาลไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมอาชีพอื่นที่มีลักษณะงาน

คลายกัน   ตางก็อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับพอใช      โดยขอที่  พยาบาลพอใจใน

สวัสดิการตางๆที่ไดรับ     เชน สวัสดิการหอพัก  หรือบานพักขาราชการ     การเบิกจายคา

รักษาพยาบาล      คาเลาเรียนบุตร   คาลดหยอนการเดินทาง เปนตน   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  

= 3.27 )   รองลงมาไดแก  พยาบาลไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวม

อาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานคลายกัน( = 2.50 )   สวนขอที่ ในกรณีที่ตองออกปฏิบัติงานราชการ

นอกหนวย  พยาบาลไดรับเบี้ยเลี้ยงพิเศษตอบแทนอยางเหมาะสมทุกครั้ง    มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสดุ ( 

= 2.39 )  
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ตารางที่    6     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   จําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  S.D. ระดับ 

หนวยงานของทานมุงเนนความสะอาด  และมีการจัดสภาพ

การทํางานเพื่อปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 

3.92 .81 ดี 

บริเวณสถานที่ทํางาน  มีอากาศถานเทสะดวก  ไมรอนอับชื้น 

มีแสงสวางเพียงพอ   และไมมีเสียงดังรบกวนการทํางาน 

3.84 .84 ดี 

หนวยงานของทานมีระบบการบํารุงรักษาอุปกรณ   เครื่องมือ 

เครื่องใชตางๆ  รวมถึงอาคารสถานที่   ใหอยูในสภาพ 

พรอมใชงานอยูเสมอ 

3.67 .83 ดี 

หนวยงานของทานมีอุปกรณ  เคร่ืองมือ เครื่องใชที่มีคุณภาพ 

และเพียงพอกับการใชงาน 

3.62 .85 ดี 

หนวยงานของทานมีการกําหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจนในการ

ตรวจสอบความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน   การปองกัน

อุบัติเหตุ  และสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน 

3.62 .88 ดี 

หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของ 

ผูปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

3.34 .90 ปานกลาง 

รวม 3.67 .67 ดี 

จากตารางที่  6   พบวา   คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  โดยรวมอยูในระดับดี (  =  3.67 )     เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา   หนวยงานมีการจัดกิจกรรมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ   อยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับดี  โดยขอที่ พยาบาลรับรูวาหนวยงาน

มุงเนนความสะอาด  และมีการจัดสภาพการทํางานเพื่อปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค   มี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.92)  รองลงมา ไดแก บริเวณสถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก  ไม

รอนอับชื้น  มีแสงสวางเพียงพอ  และไมมีเสียงดังรบกวนการทํางาน (  = 3.84 )    สวนขอที่ 

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ   มีคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด  (  = 3.34 )   
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ตารางที่   7     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   จําแนกเปนรายขอ 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

ทานมีโอกาสไดใชความรู  ความสามารถในการทํางาน

อยางเต็มที่ 

3.83 .72 ดี 

ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนทั้งดานเวลา  งบประมาณ

และโอกาสอยางเหมาะสม   ใหทานไดเขารับการอบรม

หรือประชุมวิชาการ 

3.35 .96 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีการจัดการอบรม  หรือฝกปฏิบัติใน

การนําเทคโนโลยีใหม ๆมาใชอยูเสมอ 

3.40 .90 ปานกลาง 

ทานและเพื่อนรวมงานมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิด

ริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน  และวิชาชีพ 

3.27 .87 ปานกลาง 

หนวยงานของทานใหโอกาสแกบุคลากรอยางเหมาะสมใน

การลาศึกษาตอในระยะยาวเพื่อพัฒนาดานคุณวุฒิ 

2.85 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.34 .69 ปานกลาง 

จากตารางที่  7  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ดานการพัฒนา

ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน     โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  = 3.34 )         เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา  พยาบาลมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่  อยูในระดับดี  

นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง       โดยขอที่   พยาบาลมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มที่  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.83 )   รองลงมาไดแก  ผูบังคับบัญชาใหการ

สนับสนุนทั้งดานเวลา  งบประมาณ  และโอกาสอยางเหมะสมใหไดเขารับการอบรมหรือประชุม

วิชาการ (  = 3.35 )  สวนขอที่ พยาบาลรับรูวาหนวยงานใหโอกาสแกบุคลากรอยางเหมาะสม 

ในการลาศึกษาตอในระยะยาวเพื่อพัฒนาดานคุณวุฒิ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 2.85 ) 
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ตารางที่   8        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   จําแนกเปนรายขอ 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  S.D. ระดับ 

ทานมั่นใจวาจะไมถูกโยกยายตําแหนงหนาที่  หรือความ

รับผิดชอบโดยไมยุติธรรม 

3.13 .98 ปานกลาง 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถ

ไดมีความกาวหนาในการทํางาน  อยางเปนระบบและ

โปรงใส 

3.12 .96 ปานกลาง 

ทานไดรับการเตรียมความรู  และทักษะเพื่อตําแหนงหนาที่ที่

สูงขึ้น 

3.03 .89 ปานกลาง 

ทานมีความมั่นใจวาทานจะรับราชการอยู ไดจนครบ

เกษียณอายุราชการ 

2.98 1.11 ปานกลาง 

ในปที่ผานมาทานไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเหมาะสม

คุมคากับการทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

2.92 .93 ปานกลาง 

เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรุนเดียวกันในวิชาชีพอ่ืน   ทานมี

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานที่เทาเทียมกัน 

2.82 .89 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีชั้นยศ  หรือตําแหนงหนาที่  พรอมที่จะ

ใหทานกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวาไดอยางเพียงพอเมื่อมี

ความรู ความสามารถที่เหมาะสม 

2.61 1.03 ปานกลาง 

รวม 2.95 .70 ปานกลาง 

จากตารางที่  8   พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ดาน

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  = 2.95 )     เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  ทุกขอตางก็อยูในระดับปานกลาง    โดยขอที่  พยาบาลมีความมั่นใจ

วาจะไมถูกโยกยายตําแหนงหนาที่   หรือความรับผิดชอบโดยไมยุติธรรม   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  

(  = 3.13 ) รองลงมาไดแก หนวยงานเปดโอกาสใหผูที่มีความรูความสามารถ  ไดมี

ความกาวหนาในการทํางานอยางเปนระบบและโปรงใส   (  = 3.12 )  สวนขอที่  หนวยงานมีชั้น

ยศหรือตําแหนงหนาที่  พรอมที่จะใหกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวาไดอยางเพียงพอ    เมื่อมีความรู 

ความสามารถที่เหมาะสม   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  =  2.61) 
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ตารางที่    9      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานการบูรณาการทางสังคม   จําแนกเปนรายขอ 

การบูรณาการทางสังคม  S.D. ระดับ 

บุคลากรทุกคนในหนวยงานมีความเขาใจตรงกันวา  

ความสําเร็จในงานเกิดขึ้นไดเมื่อทุกคนรวมมือรวมใจ

กันเปนสําคัญ 

3.76 .78 ดี 

บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 3.68 .74 ดี 

บุคลากรในหนวยงานของทานมีการเคารพ  ยอมรับ  และ

สงเสริมสมรรถนะความสามารถของกันและกัน 

3.67 .79 ดี 

เมื่อเกิดปญหาในที่ทํางาน  ผูรวมงานสวนใหญจะรวมมือ

กันแกไขปญหาจนลุลวงไปไดดวยดี 

3.50 .75 ดี 

บุคลากรสวนใหญในหนวยงานของทาน  ไมมีอคติตอกันใน

การทํางาน 

3.39 .82 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวาง

บุคลากรทั้งในหนวยงาน   และระหวางหนวยงานอยู

เปนประจํา 

3.21 .84 ปานกลาง 

รวม 3.53 .64 ดี 

จากตารางที่  9    พบวา   คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานการบูร

ณาการทางสังคม  โดยรวมอยูในระดับดี  (  = 3.53 )   เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา   

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวางบุคลากรทั้งในหนวยงาน และระหวางหนวยงานอยูเปน

ประจํา   และขอที่บุคลากรสวนใหญในหนวยงานไมมีอคติตอกันในการทํางาน   ตางก็อยูในระดับ

ปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับดี     โดยขอที่ บุคลากรทุกคนในหนวยงานมีความเขาใจตรงกันวา  

ความสําเร็จในงานเกิดขึ้นไดเมื่อทุกคนรวมมือรวมใจกันเปนสําคัญ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 

3.76 )  รองลงมาไดแก  บุคลากรในหนวยงานทํางานรวมกันไดเปนอยางดี  (  = 3.68)   สวนขอที่ 

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวางบุคลากรทั้งในหนวยงาน  และระหวางหนวยงานอยู

เปนประจํา  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.21)  
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ตารางที่   10     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานการรักษาสิทธิสวนบุคคล  จําแนกเปนรายขอ 

การรักษาสิทธิสวนบุคคล  S.D. ระดับ 

ทานไดรับสิทธิในการปฏิบัติงาน    ตามขอบเขตที่ไดรับ

มอบหมาย 

3.84 .62 ดี 

ผูรวมงานใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคลของทาน 3.81 .71 ดี 

ผู บั งคับ บัญชาของท านให โอกาสที่ เ ท า เที ยมกันแก

ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

3.63 .73 ดี 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานในการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน

เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.50 .79 ดี 

ทานมีสิทธิที่จะปฏิเสธงานที่ไดรับมอบหมาย   ซึ่งทานคิดวา

ไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  หรือเปนงานที่อยู

นอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ 

3.02 .91 ปานกลาง 

รวม 3.56 .58 ดี 

จากตารางที่  10     พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานการ

รักษาสิทธิสวนบุคคล  โดยรวมอยูในระดับดี (  = 3.56 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา    

พยาบาลมีสิทธิที่จะปฏิเสธงานที่ไดรับมอบหมาย  ซึ่งพยาบาลคิดวาไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  

หรือเปนงานที่อยูนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับดี   

โดยขอที่  พยาบาลไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย   มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  (  = 3.84 )  รองลงมาไดแก ผูรวมงานใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล  (  = 3.81)    

สวนขอที่พยาบาลมีสิทธิที่จะปฏิเสธงานที่ไดรับมอบหมาย  ซึ่งคิดวาไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  

หรือเปนงานที่อยูนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.02 ) 
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ตารางที่   11      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานความสมดุลในการดํารงชีวิต   จําแนกเปนรายขอ 

ความสมดุลในการดํารงชีวิต  S.D. ระดับ 

ทานสามารถจัดเวลาในการทํางานของทานไมใหเปน

อุปสรรคกับการใชเวลาในครอบครัว 

3.24 .84 ปานกลาง 

ทานสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน   เวลาสําหรับ

ครอบครัว  และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม 

3.23 .80 ปานกลาง 

ทานรูสึกพอใจกับการใชเวลาในการทํางาน  เวลาสําหรับ

ครอบครัว  สังคม  และเวลาสําหรับสวนตัว 

3.10 .88 ปานกลาง 

เวลาในการทํางานมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน

ตองกระทําใหเสร็จสิ้น 

3.07 .85 ปานกลาง 

ทานมีโอกาสพบปะเพื่อนฝูง  หรือออกงานสังคมไดตาม

โอกาสที่ทานตองการ 

2.97 .82 ปานกลาง 

ทานมีเวลาพักผอนและออกกําลังกาย  อยางเพียงพอในแต

ละวัน 

2.73 .94 ปานกลาง 

รวม 3.06 .67 ปานกลาง 

จากตารางที่   11  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานความ

สมดุลในการดํารงชีวิต  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (  = 3.06 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   

พบวาทุกขอตางก็อยูในระดับปานกลาง   โดยขอที่ พยาบาลสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน  

ไมใหเปนอุปสรรคกับการใชเวลาในครอบครัว มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.24 )  รองลงมาไดแก  

พยาบาลสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน  เวลาสําหรับครอบครัว  และเวลาสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม  (  = 3.23 )   สวนขอที่ พยาบาลมีเวลาพักผอนและออกกําลังกายอยางเพียงพอในแต

ละวัน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 2.73) 
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ตารางที่    12     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ    ดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม    จําแนกเปนรายขอ 

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  S.D. ระดับ 

ทานมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพและภูมิใจในหนวยงานที่

มีสวนรวมในการพัฒนาสังคม 

4.11 .75 ดี 

อาชีพพยาบาลทหาร  มีเกียรติสูงเทียบเทาวิชาชีพอ่ืนใน

สังคม 

4.04 .83 ดี 

ทานและหนวยงานของทานใหความรวมมือประสานงาน

กั บ ห น ว ย ง า น อื่ น ใ น ก า ร ทํ า กิ จ ก ร ร ม เ พื่ อ

สาธารณประโยชน 

3.91 .72 ดี 

ทานและหนวยงานของทานมีสวนรวมในการรณรงคและ

ชวยพัฒนาสังคมใหเจริญกาวหนา 

3.90 .70 ดี 

บุคลากรและผลงานตางๆของหนวยงานทาน   ไดรับการ

ยอมรับวามีความสําคัญตอสังคม   และความมั่นคง

ของประเทศชาติ 

3.84 .76 ดี 

หนวยงานของทานมีการจัดบริการทางดานสุขภาพที่

สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ 

3.43 .77 ปานกลาง 

รวม 3.87 .58 ดี 

จากตารางที่   12    พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   ดานความ

เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  โดยรวมอยูในระดับดี  (  = 3.87 )     เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา    

หนวยงานมีการจัดบริการทางดานสุขภาพที่สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ อยูใน

ระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดับดี    โดยขอที่ พยาบาลมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพและภูมิใจ

ในหนวยงาน  ที่มีสวนรวมในการพัฒนาสังคม   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.11)   รองลงมาไดแก  

อาชีพพยาบาลทหาร  มีเกียรติสูงเทียบเทาวิชาชีพอื่นในสังคม  (  = 4.04 )   สวนขอที่  หนวยงาน

มีการจัดบริการทางดานสุขภาพที่สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  มีคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด  (  = 3.43 ) 
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2.    ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะงาน     ดังแสดงในตารางที่   13 – 18 
ตารางที่   13       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน    จําแนก

เปนรายดาน 

ลักษณะงาน  S.D. ระดับ 

ความมีเอกลักษณของงาน 

ความหลากหลายของงาน 

ความสําคัญของงาน 

ความมีอิสระในการทํางาน 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน 

4.13 

3.96 

3.95 

3.94 

3.23 

.58 

.55 

.61 

.53 

.86 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

รวม 3.88 .45 สูง 

จากตารางที่   13    พบวา  การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ   โดยรวมอยูใน

ระดับสูง  (  = 3.88 )    เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดานการมีโอกาสไดรับรูผลการ

ปฏิบัติงาน  อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง   โดยที่ดานความมีเอกลักษณของงาน  

มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 4.13 )  รองลงมาไดแก  ดานความหลากหลายของงาน  (  = 3.96 )   

สวนดานการมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.23 ) 
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ตารางที่    14        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับลักษณะงาน  ดาน

ความหลากหลายของงาน    จําแนกเปนรายขอ 

ความหลากหลายของงาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  ความชํานาญหลายดานใน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

4.51 .61 สูงที่สุด 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชทั้งหลักการบริหารและบริการ

พยาบาลรวมกัน 

4.20 .65 สูง 

งานที่ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  และเทคนิคการทํางาน

ใหมๆ อยูเสมอ 

4.07 .77 สูง 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่นาสนใจ  และทาทายความสามารถ 4.00 .76 สูง 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทําใหทานรูสึกประสบความสําเร็จ 3.55 .76 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีงานหลายรูปแบบที่จูงใจใหบุคลากรอยาก

ทํางาน 

3.44 .84 ปานกลาง 

รวม 3.96 .55 สูง 

จากตารางที่   14   พบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ   ดานความ

หลากหลายของงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.96 )   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  งานที่

ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  ความชํานาญหลายดานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   อยูใน

ระดับสูงที่สุด  และงานที่ปฏิบัติมีงานหลายรูปแบบที่จูงใจใหบุคลากรอยากทํางาน  อยูในระดับ

ปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับสูง      โดยขอที่ งานที่ปฏิบัติตองใชความรู ทักษะ ความชํานาญ

หลายดานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.51 )  รองลงมาไดแก  

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชทั้งหลักการบริหารและบริการพยาบาลรวมกัน (  = 4.20)    สวนขอ

ที่ งานที่ปฏิบัติมีงานหลายรูปแบบที่จูงใจใหบุคลากรอยากทํางาน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 

3.44 ) 
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ตารางที่    15       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน   ดาน

ความมีเอกลักษณของงาน    จําแนกเปนรายขอ 

ความมีเอกลักษณของงาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองรับผิดชอบผูปวยตั้งแตเร่ิมเขา

โรงพยาบาล   จนกระทั่งหายหรือทุเลาและกลับบานได 

4.28 .87 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ (Job  

description)  เปนลายลักษณอักษร 

4.25 .83 สูง 

งานที่ปฏิบัติตองใชกระบวนการพยาบาลเปนแนวทางที่

สําคัญในการปฏิบัติใหสําเร็จลุลวง 

4.18 .69 สูง 

งานที่ปฏิบัติ   มีการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยทั้งดาน

รางกาย   จิตใจ   สังคม  และจิตวิญญาณ 

4.09 .73 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีการวางแผนใหการพยาบาลแกผูปวยทั้งดาน

รางกาย   จิตใจ   สังคม และจิตวิญญาณ 

4.03 .45 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีการระบุขั้นตอนการทํางาน  เปนลายลักษณ

อักษรอยางชัดเจน 

3.94 .87 สูง 

รวม 4.13 .58 สูง 

จากตารางที่   15   พบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ     ดานความมี

เอกลักษณของงาน   โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 4.13 )      เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาทุก

ขอตางก็อยูในระดับสูง  โดยขอที่ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองรับผิดชอบผูปวยตั้งแตเร่ิมเขา

โรงพยาบาล  จนกระทั่งหายหรือทุเลาและกลับบานได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.28)  

รองลงมาไดแก  งานที่ปฏิบัติมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบเปนลายลักษณอักษร (  = 4.25 

)  สวนขอที่ งานที่ปฏิบัติมีการระบุข้ันตอนการทํางานเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน   มีคะแนน

เฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.94)  
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ตารางที่    16       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับลักษณะงาน  ดาน

ความสําคัญของงาน     จําแนกเปนรายขอ 

ความสําคัญของงาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญ   และมีสวนชวยสงเสริม

ความสําเร็จโดยรวมขององคการ 

4.20 .68 สูง 

ความบกพรองในการปฏิบัติงานของทาน   มีผลกระทบ

โดยตรงตอชีวิตของผูปวย     ครอบครัว  และสังคม 

3.97 1.05 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญ   ไดรับเกียรติและเปนที่ยอมรับ

ของสังคม 

3.96 .77 สูง 

ความบกพรองในการปฏิบัติงานของทาน   มีผลกระทบตอ

เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

3.68 .94 สูง 

รวม 3.95 .61 สูง 

จากตารางที่   16  พบวา  การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  ดานความสําคัญ

ของงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (   =  3.95 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาทุกขอตางก็อยู

ในระดับสูง   โดยขอที่     งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญและมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จโดยรวม

ขององคการ      มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.20 ) รองลงมาไดแก ความบกพรองในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลมีผลกระทบโดยตรงตอชีวิตของผูปวย ครอบครัว และสังคม  (  =3.97)      

สวนขอที่ ความบกพรองในการปฏิบัติงานของพยาบาลมีผลกระทบตอเพื่อนรวมงานในหนวยงาน   

มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.68) 
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ตารางที่    17         คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน     ดาน

ความมีอิสระในการทํางาน    จําแนกเปนรายขอ 

ความมีอิสระในการทํางาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติไดใชการพิจารณาไตรตรองอยางมีเหตุผลดวย

ตนเองกอนลงมือปฏิบัติ 

4.19 .63 สูง 

ทานสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง   ในการจัดกิจกรรมการ

พยาบาลผูปวยตามลําดับกอนหลัง 

4.15 .67 สูง 

ทานมีอํานาจอยางเพียงพอ    ในการตัดสินใจในงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.92 .69 สูง 

ทานสามารถเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการปฏิบัติงานดานการ

พยาบาลไดดวยตนเองตามความเหมาะสม 

3.89 .77 สูง 

ทานมีโอกาสนําความรูไปปรับปรุงในการปฏิบัติงานไดอยาง

อิสระ 

3.79 .73 สูง 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 3.72 .76 สูง 

รวม 3.94 .53 สูง 

จากตารางที่   17   พบวา การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  ดานความมีอิสระ

ในการทํางาน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.94 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาทุกขอตางก็

อยูในระดับสูง  โดยขอที่ งานที่ปฏิบัติไดใชการพิจารณาไตรตรองอยางมีเหตุผลดวยตนเองกอนลง

มือปฏิบัติมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.19 )    รองลงมาไดแก   พยาบาลสามารถตัดสินใจไดดวย

ตนเอง  ในการจัดกิจกรรมการพยาบาลผูปวยตามลําดับกอนหลัง  (  = 4.15 )   สวนขอที่ 

พยาบาลมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.72 ) 
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ตารางที่  18    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน    ดานการมี

โอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน     จําแนกเปนรายขอ 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

ทานไดรับทราบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ชัดเจนจากผูบังคับบัญชา 

3.44 .93 ปานกลาง 

ทานได รับการชี้แนะจากผูบังคับบัญชาในการแกไข

ขอบกพรองของการปฏิบัติงาน   ใหทานสามารถ

พัฒนาตนเองไดดีขึ้น 

3.39 .95 ปานกลาง 

ทานไดรับทราบขอดีและขอบกพรองในการปฏิบัติงานเปน

ระยะๆ จากผูบังคับบัญชา 

3.15 1.00 ปานกลาง 

ทานไดรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยรวมจาก

ผูบังคับบัญชาอยางเปนลายลักษณอักษร 

2.96 1.15 ปานกลาง 

รวม 3.23 .86 ปานกลาง 

จากตารางที่  18  พบวา การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  ดานการมีโอกาส

ไดรับรูผลการปฏิบัติงาน   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (  = 3.23)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวาทุกขอตางก็อยูในระดับปานกลาง    โดยขอที่ พยาบาลไดรับทราบเกณฑการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนจากผูบังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.44 )   รองลงมาไดแก  

พยาบาลไดรับการชี้แนะจากผูบังคับบัญชาในการแกไขขอบกพรองของการปฏิบัติงาน ใหสามารถ

พัฒนาตนเองไดดีข้ึน (  = 3.39 )   สวนขอที่ พยาบาลไดรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน

โดยรวม จากผูบังคับบัญชาอยางเปนลายลักษณอักษร มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 2.96 ) 
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3.   ผลการวิเคราะหขอมูลบรรยากาศองคการ   ดังตารางที่   19 – 27 
ตารางที่   19       คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการ จําแนกเปนราย

ดาน 

บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ความอบอุนและการสนับสนุน 

โครงสรางขององคการ 

ความทาทายและความรับผิดชอบ 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

การแกไขความขัดแยง 

การใหรางวัลและการลงโทษ 

3.69 

3.68 

3.67 

3.63 

3.60 

3.58 

3.47 

3.46 

.69 

.62 

.73 

.55 

.64 

.69 

.74 

.72 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม 3.60 .56 สูง 

จากตารางที่  19  พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจํา   โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.60  )    เมื่อพิจารณาเปนรายดาน   พบวาดานการแกไข

ความขัดแยง และดานการใหรางวัลและการลงโทษ  อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง   

โดยดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.69 )   รองลงมาไดแก    ดานความ

อบอุนและการสนับสนุน ( = 3.68 )  สวนดานการใหรางวัลและการลงโทษ   มีคะแนนเฉลีย่ต่าํสดุ 

(  = 3.46) 
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ตารางที่   20      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ    

ดานโครงสรางขององคการ    จําแนกเปนรายขอ  

โครงสรางขององคการ  S.D. ระดับ 

หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบายหรือเปาหมายการ

ทํางานไวอยางชัดเจน 

3.99 .82 สูง 

หนวยงานของทานจัดแบงโครงสรางหนวยงานตามสายการ

บังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 

3.93 .84 สูง 

ระเบียบปฏิบัติขาราชการทหาร   และขั้นตอนการปฏิบัติงาน

มีความสอดคลองกับนโยบาย 

3.58 .88 สูง 

โครงสรางการบริหารงานของหนวยงาน   มีการกระจาย

อํานาจไปสูผูบริหารทุกระดับ   ทําใหการปฏิบัติงานมี

ความคลองตัวและรวดเร็ว 

3.51 .88 สูง 

การบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา   เปดโอกาสให

บุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารงาน 

3.32 .93 ปานกลาง 

รวม 3.67 .73 สูง 

จากตารางที่  20  พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ   ดานโครงสรางขององคการ โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.67 )  เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ   พบวาขอที่  การบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา   เปดโอกาสให

บุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารงาน    อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง  

โดยหนวยงานมีการกําหนดนโยบายหรือเปาหมายการทํางานไวอยางชัดเจน   มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (  = 3.99)  รองลงมาไดแก  หนวยงานมีการจัดแบงโครงสรางของหนวยงานตามสายการ

บังคับบัญชาไวอยางชัดเจน (  = 3.93)   สวนขอที่ การบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา เปด

โอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารงาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.32 ) 
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ตารางที่   21      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศองคการ    

ดานความทาทายและความรับผิดชอบ     จําแนกเปนรายขอ 

ความทาทายและความรับผิดชอบ  S.D. ระดับ 

หนวยงานของทานมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ

บุคลากรไวอยางชัดเจน 

3.90 .85 สูง 

ทานสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบไดโดยไมถูก

ควบคุมอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 

3.75 .73 สูง 

ผลงานในความรับผิดชอบของทาน  มีสวนสําคัญที่สงผล

สําเร็จตอหนวยงาน 

3.70 .72 สูง 

ผูบังคับบัญชาใหความเชื่อมั่น  และไววางใจทานในการ

ปฏิบัติงานที่ตองอาศัยความรับผิดชอบสูง 

3.64 .69 สูง 

ผูบังคับบัญชามอบหมายใหทานรับผิดชอบงานใหมๆงานที่

ยาก   หรืองานที่มีความเหมาะสมเฉพาะบุคคล 

3.53 .75 สูง 

ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทาทายจนประสบผลสําเร็จตอ

หนวยงาน 

3.28 .79 ปานกลาง 

รวม 3.63 .55 สูง 

จากตารางที่   21   พบวา   การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ    ดานความทาทายและความรับผิดชอบ  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.63)   

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาขอที่ พยาบาลมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทาทายจนประสบผลสําเร็จ

ตอหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดับสูง    โดยขอที่ หนวยงานมีการกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.90 )  รองลงมา

ไดแก พยาบาลสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบไดโดยไมถูกควบคุมอยางใกลชิดจาก

ผูบังคับบัญชา (  = 3.75)         สวนขอที่      พยาบาลมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทาทายจนประสบ

ผลสําเร็จตอหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.28) 
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ตารางที่    22      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ  

ดานความอบอุนและการสนับสนุน     จําแนกเปนรายขอ 

ความอบอุนและการสนับสนุน  S.D. ระดับ 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหเกียรติแกทานในการ

ปฏิบัติงานรวมกัน 

3.98 .65 สูง 

เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทานในการปฏิบัติงานอยาง

เต็มใจเสมอ 

3.90 .67 สูง 

ผูบั งคับบัญชาใหการชวยเหลือและสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ 

3.67 .34 สูง 

ผูบังคับบัญชามีความใกลชิดและใหขอมูลที่เกี่ยวของในการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

3.59 .85 สูง 

บรรยากาศในหนวยงานของทานมีความไววางใจซึ่งกันและ

กันเปนอยางดี 

3.59 .82 สูง 

ผูบังคับบัญชาของทานมักจะชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา 

3.58 .85 สูง 

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานผิดพลาด   จะไดรับคําแนะนําและให

กําลังใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา 

3.49 .87 ปานกลาง 

รวม 3.68 .62 สูง 

จากตารางที่  22   พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ ดานความอบอุนและการสนับสนุน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.68 )     

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่ บุคลากรปฏิบัติงานผิดพลาด  จะไดรับคําแนะนําและให

กําลังใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง   โดยขอที่ 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหเกียรติแกพยาบาลในการปฏิบัติงานรวมกัน  มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  (  = 3.98 ) รองลงมาไดแก เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ

เสมอ   (  = 3.90)      สวนขอที่ เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานผิดพลาดจะไดรับคําแนะนําและให

กําลังใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา       มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.49 ) 
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ตารางที่   23       คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ   

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ    จําแนกเปนรายขอ 

การใหรางวัลและการลงโทษ  S.D. ระดับ 

การลงโทษทางวินัยของทหารเปนไปตามกฎระเบียบ   ซึง่เปนที่

ยอมรับของบุคลากร 

3.62 .80 สูง 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีเดน   มักจะไดรับการยกยอง

ชมเชย  หรือประกาศเกียรติคุณ 

3.54 .97 สูง 

เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานผิดพลาด   ผูบังคับบัญชาจะ

ไมตําหนิตอหนาผูอ่ืน   แตจะใชวิธีตักเตือนเปนการเฉพาะ

บุคคล 

3.52 .87 สูง 

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใชเกณฑพิจารณาจากความรู

ความสามารถ   และผลงานเปนหลัก 

3.17 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.46 .72 สูง 

           จากตารางที่ 23  พบวาการรับรูบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ  ดานการใหรางวัลและการลงโทษ  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.46  )  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใชเกณฑพิจารณาจากความรู  

ความสามารถและผลงานเปนหลัก  อยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับสูง  โดยขอที่   การ

ลงโทษทางวินัยของทหารเปนไปตามกฎระเบียบ  ซึ่งเปนที่ยอมรับของบุคลากร   มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (  = 3.62 )  รองลงมาไดแก  ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีเดน   มักจะไดรับการยก

ยองชมเชยหรือประกาศเกียรติคุณ (  = 3.54 )   สวนขอที่ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง   ใชเกณฑ

พิจารณาจากความรู   ความสามารถและผลงานเปนหลัก     มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.17 ) 
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ตารางที่    24        คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ   

ดานการแกไขความขัดแยง    จําแนกเปนรายขอ 

การแกไขความขัดแยง  S.D. ระดับ 

ภายหลังจากการรวมกันแกไขปญหาความขัดแยง   หนวยงาน

ของทานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 

3.62 .83 สูง 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนไดแสดงความ

คิดเห็นที่ขัดแยงออกมาไดอยางมีเหตุผล 

3.48 .89 ปานกลาง 

หนวยงานของทาน  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ 

3.46 .81 ปานกลาง 

บุคลากรในหนวยงานจะใชวิธีรวมกันแกไขความขัดแยง

มากกวาพยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยงในการปฏิบัติงาน 

3.43 .86 ปานกลาง 

เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นในหนวยงาน   บุคลากรทุกระดับจะรวมกัน

คนหาแนวทางแกไขปญหา 

3.38 .89 ปานกลาง 

รวม 3.47 .74 ปานกลาง 

            จากตารางที่    24     พบวา      การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน

ของ 

พยาบาลประจําการ  ดานการแกไขความขัดแยง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  = 3.47  )   

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่  ภายหลังจากการรวมกันแกไขปญหาความขัดแยง  

หนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน   อยูในระดับสูง   นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง    

โดยขอที่ ภายหลังจากการรวมกันแกไขปญหาความขัดแยง หนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทาง

ที่ดีขึ้น   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.62 )  รองลงมาไดแก  หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรทุก

คน       ไดแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงออกมาไดอยางมีเหตุผล  (  = 3.48 )    สวนขอที่  เมื่อมี

ปญหาเกิดขึ้นในหนวยงาน  บุคลากรทุกระดับจะรวมกันคนหาแนวทางแกไขปญหา  มีคะแนน

เฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.38 ) 
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ตารางที่    25      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศองคการ      

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน    จําแนกเปนรายขอ 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

การปฏิบัติงานตามเปาหมายและมาตรฐาน   ทําใหหนวยงาน

มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ 

3.86 .82 สูง 

หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานใน

การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนและเปนที่เขาใจตรงกันของ

บุคลากร 

3.76 .86 สูง 

หนวยงานของทานมีการปรับปรุงเปาหมาย   และพัฒนา

มาตรฐานในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

3.72 .85 สูง 

บุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานไดตรงตามมาตรฐาน 3.63 .75 สูง 

บุคลากรสวนใหญสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ   บรรลุ

เปาหมาย   และมาตรฐานที่ตั้งไว 

3.58 .74 สูง 

บุคลากรสวนใหญมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

3.57 .89 สูง 

รวม 3.69 .69 สูง 

          จากตารางที่     25      พบวา การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.69  )      

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขอตางก็อยูในระดับสูง     โดยขอที่ การปฏิบัติงานตาม

เปาหมายและมาตรฐาน ทําใหหนวยงานมีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 

3.86 )  รองลงมาไดแก  หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยาง

ชัดเจน  และเปนที่เขาใจตรงกันของบุคลากร (  = 3.76 )      สวนขอที่ บุคลากรสวนใหญมีสวน

รวมในการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.57 ) 
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ตารางที่   26       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ    ดานความ

จงรักภักดีตอองคการ      จําแนกเปนรายขอ  

ความจงรักภักดีตอองคการ  S.D. ระดับ 

บุคลากรสวนใหญมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของ

หนวยงานนี้ 

3.64 .76 สูง 

ในการปฏิบัติงาน   บุคลากรสวนใหญคํานึงถึงประโยชน

สวนรวมมากกวา ประโยชนสวนตน 

3.58 .84 สูง 

หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมความรูสึก

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยางสม่ําเสมอ  เชนการจดังาน

สังสรรคร่ืนเริงในโอกาสที่สําคัญ  หรือการจัดแขงขัน

กีฬาในหนวยงาน  เปนตน 

3.58 .89 สูง 

บุคลากรในหนวยงานของทานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน 

3.54 .88 สูง 

รวม 3.58 .69 สูง 

            จากตารางที่   26   พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ  ดานความจงรักภักดีตอองคการ  โดยรวมอยูในระดับสูง  (   =  3.58 )   เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ  พบวาทุกขอตางอยูในระดับสูง  โดยขอที่ บุคลากรสวนใหญมีความ

ภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.64 )   รองลงมาไดแก  

ในการปฏิบัติงานบุคลากรสวนใหญคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  (  = 

3.58 )  สวนขอที่ บุคลากรมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.54 )  
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ตารางที่  27      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศองคการ  ดาน

การยอมรับความเสี่ยงในงาน     จําแนกเปนรายขอ 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน  S.D ระดับ 

บุคลากรรวมมือกันหาแนวทางปองกันความเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงานเพื่อความปลอดภัยของผูรับบริการ 

3.79 .73 สูง 

ในการปฏิบัติงาน  ทานและบุคลากรสวนใหญจะคํานึงถึง

ความสําเร็จของหนวยงานไวกอน  มากกวาจะคํานึงถึง

ประโยชนสวนตัวเปนหลัก 

3.70 .81 สูง 

หนวยงานของทานมีการประชุมปรึกษาหารือ   ในการหาวธิี

เผชิญความเสี่ยงรวมกันในการปฏิบัติงาน   อันจะ

สงผลสําเร็จตอหนวยงาน 

3.60 .86 สูง 

บุคลากรสวนใหญยังคงพรอมที่จะปฏิบัติงาน   แมวางานที่

ปฏิบัติจะมีความเสี่ยงหรือไมปลอดภัยตอชีวิต 

3.52 .77 สูง 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง

ความสามารถในการดําเนินโครงการใหมๆ  เพื่อพฒันา

บริการทางดานสุขภาพ  แมวาจะมีความเสี่ยงตอ

ผลสําเร็จของหนวยงานก็ตาม 

3.36 .86 ปานกลาง 

รวม 3.60 .64 สูง 

             จากตารางที่  27   พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ  ดานการยอมรับความเสี่ยงในงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.60 )   

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาขอที่ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถใน

การดําเนินโครงการใหมๆ  เพื่อพัฒนาบริการทางดานสุขภาพ แมวาจะมีความเสี่ยงตอผลสําเร็จ

ของหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง  โดยขอที่ บุคลากรรวมมือกันหา

แนวทางปองกันความเสี่ยงในการปฏิบัติงานเพื่อความปลอดภัยของผูรับบริการ มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (  = 3.79 )  รองลงมาไดแก  ในการปฏิบัติงานบุคลากรสวนใหญจะคํานึงถึงความสําเร็จ

ของหนวยงานไวกอน   มากกวาจะคํานึงถึงประโยชนสวนตัวเปนหลัก  (  = 3.70 )    สวนขอที่  

หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถในการดําเนินโครงการใหมๆ  เพื่อพัฒนา

บริการทางดานสุขภาพ  แมวาจะมีความเสี่ยงตอผลสําเร็จของหนวยงาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  

= 3.36 ) 
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ตอนที่     3         ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   
ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 

1.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรส  
และระดับการศึกษา   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     ดังแสดงใน
ตารางที่   28 

ตารางที่   28      คาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส   

และระดับการศึกษา   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

ปจจัยสวนบุคคล ปานกลาง ดี    
 จํานวน รอยละ จํานวน รอย χ2 C p -  Value 
สถานภาพสมรส        
     โสด 110 33.6 67 20.5    

     คู 93 28.5 51 15.6    

     หมาย   หยา   แยก 4 1.2 2 .6    

     รวม 207 63.3 120 36.7 .233 .027 .890 

ระดับการศึกษา        
     อนุปริญญา /  ประกาศนียบัตร 6 1.8 1 .3    

     ปริญญาตรี / เทียบเทา 193 59.0 113 34.6    

     สูงกวาปริญญาตรี 8 2.5 6 1.8    

     รวม 207 63.3 120 36.7 1.749 .073 .417 

 

จากตารางที่    28    เมื่อพิจารณาปจจัยสวนบุคคล   ดานสถานภาพสมรส       พบวา

พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพโสด   มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง    รอยละ   

33.6       สถานภาพสมรสคู  มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง รอยละ 28.5     เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การจรณระหวาง ปจจัยสวนบุคคล       ดานสถานภาพสมรสกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ      พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ 



 105

 

และเมื่อพิจารณาปจจัยสวนบุคคล  ดานระดับการศึกษา  พบวา  พยาบาลประจําการที่มี

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี / เทียบเทา  มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง    รอยละ  

59.0      และระดับ สูงกวาปริญญาตรี   มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง   รอยละ  

2.5   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษากับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
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2.      ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดาน     อายุ   
ประสบการณการทํางาน   ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ     ดังแสดงในตารางที่   29 -  31  

ตารางที่    29    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ   

ประสบการณการทํางาน    ลักษณะงาน   และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(  r ) 

p – Value การแปลผล 

อายุ - .114 .040 ต่ํา 

ประสบการณการทํางาน - .117 .035 ต่ํา 

ลักษณะงาน .580 .000 ปานกลาง 

บรรยากาศองคการ .768 .000 สูง 

จากตารางที่    29    เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดาน

อายุ  และประสบการณการทํางาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ  พบวา   ปจจัยสวนบุคคล   ดานอายุ   และประสบการณการ

ทํางาน   มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05   ( r  =  - .114 , - .117   ตามลําดับ )   ลักษณะงาน  มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05   ( r  =  .580 )   สวนบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับสูง  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ    .05   (  r  =  .768 )  
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ตารางที่  30       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะงาน   กับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ    จําแนกเปนรายดาน 

ลักษณะงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

( r ) 

p – Value การแปลผล 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  .547 .000 ปานกลาง 

ความมีอิสระในการทํางาน .472 .000 ปานกลาง 

ความหลากหลายของงาน .381 .000 ปานกลาง 

ความมีเอกลักษณของงาน .379 .000 ปานกลาง 

ความสําคัญของงาน .377 .000 ปานกลาง 

รวม .580 000 ปานกลาง 

จากตารางที่  30    เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะงานกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   พบวาลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .05 ( r =  .580)   เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ทุกดานตางก็มีความสัมพันธทางบวก

ในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ  .05 
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ตารางที่    31     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   จําแนกเปนรายดาน 

บรรยากาศองคการ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

( r ) 

p- Value การแปลผล 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

การแกไขความขัดแยง 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

การใหรางวัลและการลงโทษ 

โครงสรางขององคการ 

ความอบอุนและการสนับสนุน 

ความทาทายและความรับผิดชอบ 

.722 

.682 

.677 

.658 

.643 

.637 

.602 

.572 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม .768 .000 ปานกลาง 

จากตารางที่    31       เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ  .05 ( r = .768)   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการยอมรับความเสี่ยงในงาน มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( r =  .722 )  นอกนั้นทุกดานตางมีความสัมพันธทางบวกในระดับ

ปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย   อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม    กลุมตัวอยางในการวิจัยมีทั้งหมด     

327    คน         ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  จากประชากรคือพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม   จํานวน   2 ,065  คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล   เปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด แบงเปน  3 

ตอน   ดังนี้ 

ตอนที่   1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ    จํานวน    6   ขอ 

ตอนที่   2    แบบสอบถามลักษณะงาน  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ จาํนวน 

26 ขอ   มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา   5   ระดับ 

ตอนที่   3    แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ    
จํานวน   42   ขอ    มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา    5    ระดับ  

ตอนที่   4    แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   จํานวน  

46  ขอ  มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา    5   ระดับ 

ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือ   โดยผูทรงคุณวุฒิ   10   ทาน     หาความ

เที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ( Cronbach ,  s alpha 

coefficient )   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละสวนดังนี้    คือ   ลักษณะงาน    

บรรยากาศองคการ   และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    เทากับ  .93 , .97 , 

และ  .96    ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล       ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามคืน

ดวยตนเองในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร      และใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียไป

ยังโรงพยาบาลในตางจังหวัดและขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย     

จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น   335   ฉบับ   ไดรับตอบกลับมาภายในระยะเวลาที่กําหนด   

329 ฉบับ     เปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหขอมูล   327   ฉบับ   คิดเปนรอยละ   

97.6 ของแบบสอบถามที่สงไป 
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การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/PC+    คํานวณหาคา

รอยละ    คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      คาสัมประสิทธิ์การจรณ            และคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน     

สมมุติฐานการวิจัยมี   3  ขอ  ดังนี้ 

1.  ปจจัยสวนบุคคล  ดานอายุ  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา และประสบการณการ

ทํางาน    มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม 

2.  ลักษณะงาน        มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม      

3. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
สรุปผลการวิจัย 
1.    ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะงาน   บรรยากาศองคการ     และ

คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล     ของพยาบาลประจําการ    กลุมตัวอยางที่

ศึกษาในครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการ สวนใหญมีอายุระหวาง  21 – 25 ป  ( รอยละ  26.9 )  

รองลงมา มีอายุ ระหวาง  31 – 35 ป ( รอยละ 22) มีสถานภาพสมรส  โสด   เปนจํานวนมากที่สุด 

( รอยละ 54.1 ) รองลงมา มีสถานภาพสมรส   คู     ( รอยละ  44)  กลุมตัวอยางสวนใหญมี

การศึกษาอยูในระดับ  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  (รอยละ  93.6 )     และสวนใหญ มีประสบการณ

การทํางาน  1- 5  ป ( รอยละ 40.1 )  รองลงมา  มีประสบการณการทํางาน  ตั้งแต  16  ปขึ้นไป  ( 

รอยละ  23.2 ) 

1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะงานพบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาล

ประจําการ    โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.88 ,  S.D. = . 45 ) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในดาน   ความ

มีเอกลักษณของงาน  ความหลากหลายของงาน  ความสําคัญของงาน   และความมีอิสระในการ

ทํางาน อยูในระดับสูง   (  =  4.13 , 3.96 , 3.95 , และ 3.94 ตามลําดับ) สวนคะแนนเฉลี่ยใน

ดาน      การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน   อยูในระดับปานกลาง   (  = 3.23 ) 

1.3  ผลการวิเคราะหขอมูลบรรยากาศองคการพบวา    การรับรูบรรยากาศองคการที่

เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.60 , S.D. = 

.56 ) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในดาน  มาตรฐานการปฏิบัติงาน    ความอบอุนและการสนับสนุน    

โครงสรางขององคการ    ความทาทายและความรับผิดชอบ   การยอมรับความเสี่ยงในงาน   และ

ดานความจงรักภักดีตอองคการ   อยูในระดับสูง  (  = 3.69 , 3.68 , 3.67 , 3.63 , 3.60 , และ  
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3.58    ตามลําดับ )   สวนคะแนนเฉลี่ยในดาน การแกไขความขัดแยง    และ  ดานการใหรางวัล

และการลงโทษ   อยูในระดับปานกลาง  (  = 3.47  , และ 3.46  ตามลําดับ ) 

1.4  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการพบวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   (  =  3.33  , 

S.D. = .48 ) โดยคะแนนเฉลี่ยในดาน  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   สภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   การรักษาสิทธิสวนบุคคล    และดานการบูรณาการทางสังคม   อยู

ในระดับดี   (  = 3.87 , 3.67 , 3.56 , และ 3.53 , ตามลําดับ )   สวนคะแนนเฉลี่ยในดานการ

พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   ความสมดุลในการดํารงชีวิต  ความกาวหนาและความมั่นคงใน

งาน     และดานรายไดและประโยชนตอบแทน    อยูในระดับปานกลาง  (  =  3.34 , 3.06 ,  

2.95 , และ   2.62 ตามลําดับ ) 

2.   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      ลักษณะงาน          และ 

บรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

2.1     ปจจัยสวนบุคคล 

2.1.1     อายุ   มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05  ( r  =  - .114 )       ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอ   1   

2.1.2     สถานภาพสมรส   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ    ( χ 2  =  .233 ,   p  =   .890 )    ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ  1 

2.1.3     ระดับการศึกษา    ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ   (  χ 2   =  1.749 ,  p  =  .417 )    ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ   1 

2.1.4      ประสบการณการทํางาน      มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า   กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   (  r =  -.117  )     

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอ   1 

2.2  ลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ    .05  ( r  =  .580 )    ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอที่     2   

2.3   บรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05 (  r =  .768 )   ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอ     3 
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อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะงาน   และบรรยากาศ

องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม   

ผูวิจัยแยกอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1.     ศึกษาปจจัยสวนบุคคล    ลักษณะงาน    บรรยากาศองคการ   และคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ 

1.1     ปจจัยสวนบุคคล 

จากผลการวิจัยพบวา   พยาบาลประจําการสวนใหญอยูในชวงอายุ  21 – 25 ป , และ  26 

– 30 ป ( จํานวนใกลเคียงกัน  คือ  รอยละ  26.9 และ 22.0  ตามลําดับ )   มีสถานภาพสมรส  โสด  

และ คู   (จํานวนใกลเคียงกัน   คือรอยละ  54.1  และ 44  ตามลําดับ )   มีระดับการศึกษา   

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  เปนสวนใหญ  (รอยละ 93.6)     และมีประสบการณการทํางาน  อยู

ในชวง   1 – 5 ป  เปนสวนใหญ (รอยละ 40.1)  รองลงมาคือ  16   ปขึ้นไป (รอยละ 23.2 ) 

1.2     ลักษณะงาน 

จากผลการวิจัยพบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( X  = 3.88 )  หมายถึงพยาบาลประจําการรับรูตองานที่ปฏิบัติวาเปนงานที่มีความหมาย 

มีคุณคา อยูในระดับสูง   ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ    Roedel  และ Nystroms (1988)  ที่

ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะงานของพยาบาลจํานวน  135  คน   จากโรงพยาบาลชุมชนขนาด 200  

เตียง  ในเมือง  Wilconsin   พบวามีลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับสูง และสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของ  แจมจันทร  คลายวงษ  (2540 ) ที่ศึกษาพบวา  ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลในเครือสมิติเวชโดยรวมอยูในระดับสูง      เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดาน

ความหลากหลายของงาน    ความมีเอกลักษณของงาน   ความสําคัญของงาน   และความอิสระ

ในการทํางาน  ตางก็อยูในระดับสูง  ( X = 3.96 , 4.13 , 3.95 , และ 3.94  ตามลําดับ )   ทั้งนี้

เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ ความชํานาญหลายดาน  และตองใชทั้ง

หลักการบริหารและการบรกิารควบคูกันไป งานพยาบาลจึงมีความหลากหลาย  และนโยบายของ

ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมทุกแหง   ตางก็เนนในเรื่องของการใหการ

พยาบาลผูปวยแบบองครวม  เพื่อสนองความตองการของผูปวยทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ  สังคม

และจิตวิญญาณ โดยอาศัยกระบวนการพยาบาลเปนแนวทางที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ลุลวง งานพยาบาลจึงมีความเปนเอกลักษณเฉพาะแหงวิชาชีพ อีกประการหนึ่งเนื่องจากลักษณะ

งานของพยาบาล เปนงานที่ซับซอนและมีผลกระทบตอความเปนอยูและความปลอดภัยของผูอ่ืน 

ทําใหพยาบาลรับรูวางานที่ทําอยูนั้นมีความหมายและมีความสําคัญ  นอกจากนี้งานพยาบาลเปน

งานที่ตองใชความรูและทักษะในการปฏิบัติการพยาบาลแตละดาน  ซึ่งมีความยากงายตาม
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ขอบเขตการปฏิบัติ ( กองการพยาบาล ,2539) ทําใหพยาบาลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตน สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองอยางอิสระ ภายใตขอบเขตความรับผิดชอบ ซึ่งลักษณะงาน

ตางๆเหลานี้ เปนพื้นฐานของวิชาชีพพยาบาลและเปนที่รับรูของพยาบาลทุกคน  ดังนั้นการรับรู

คุณคางานของพยาบาล ในดานความหลากหลายของงาน    ความมีเอกลกัษณของงาน   

ความสําคัญของงาน     และความมีอิสระในการทํางาน   จึงอยูในระดับสูง   สวนในดานการมี

โอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน    พบวาอยูในระดับปานกลาง (  = 3.28 )   ซึ่งแสดงวาผูบริหาร

หรือหัวหนาพยาบาลยังไมเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ  ไดรับทราบผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานไดเทาที่ควร  ซึ่งอาจทําใหพยาบาลไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติของ

ตนใหดีข้ึน   และอาจจะสงผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดดังที่  

Hackman  and  Oldham  (1980)  ไดทําการศึกษาและระบุวา การมีโอกาสไดรับรูผลการ

ปฏิบัติงาน จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะเกี่ยวของกับการประเมินผลการทํางานของ

ตนเอง   ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารทางการพยาบาล   ควรใหความสําคัญกับระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ

ตนเอง    เพื่อที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้น 

1.3    บรรยากาศองคการ 

จากผลการวิจัยพบวา การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ โดยรวม  อยูในระดับสูง (  = 3.60 ) สอดคลองกับผลการวิจัยของ  สุพัตรา  

จันทรเทียน ( 2543)  ที่ศึกษาพบวา   บรรยากาศองคการในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี    อยู

ในระดับปานกลางคอนขางสูง  และสอดคลองกับผลการวิจัยของ  บุญใจ  ล่ิมศิลา ( 2542) ที่

ศึกษาบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  และพบวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง      จาก

ผลการวิจัยครั้งนี้เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเปนรายดาน      

พบวาดานโครงสรางขององคการ     ความทาทายและความรับผิดชอบ          ความอบอุนและการ

สนับสนุน  มาตรฐานการปฏิบัติงาน   ความจงรักภักดีตอองคการ  และดานการยอมรับความเสี่ยง

ในงาน  ตางก็อยูในระดับสูง  (  = 3.67 , 3.63 , 3.68 , 3.69 , 3.58 , และ3.60  ตามลําดับ )     

อภิปรายไดวา 

ในดานโครงสรางของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมนั้น   เปนรูปแบบที่มีการกําหนด

มาจากหนวยงานราชการเดียวกัน  คือกรมแพทยทหาร    การจัดระบบงาน   สายการบังคับบัญชา  

การบริหารงาน  การปฏิบัติงานจึงดําเนินในนโยบายและเปาหมายเดียวกัน         โดยมีโครงสราง

ทั้งรูปแบบราชการ  ( bureaucracy   model )  และรูปแบบวิชาชีพ  ( professional  model )    

โดยรูปแบบราชการจะเกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชาทหาร  การควบคุมงาน    การใช
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กฎระเบียบขาราชการทหาร     สวนดานรูปแบบวิชาชีพเกี่ยวของกับ   ความเปนอิสระในการ

ตัดสินใจ  การควบคุมตนเอง  การกระจายอํานาจ  และการมีสวนรวมในงานและทีมงาน ( 

Grigsby , 1991 )   ซึ่งรูปแบบทางราชการนั้นถึงแมโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมสวน

ใหญจะมี   โครงสรางการบริหารงานที่คอนขางเปนแนวดิ่ง แตจะมีความชดัเจนในเรื่องของ 

นโยบาย เปาหมาย   และกฎระเบียบปฏิบัติขาราชการทหารที่มีความสอดคลองกับนโยบายที่ตอง

นํามาปฏิบัติ    สวนในรูปแบบของวิชาชีพนั้น โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมตางก็เนนในเรือ่ง

ของการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ    โดยใหผูปฏิบัติไดมีสวนรวมในทีมงาน      ดังนั้นการรับรู

บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ    ดานโครงสรางขององคการ  จึงอยูในระดับสูง  

ในดานความทาทายและความรับผิดชอบนั้น        ภาระหนาที่หลักของพยาบาลก็คือการ

ใหบริการพยาบาล  ที่ตองอาศัยความรับผิดชอบตอชีวิตของผูอ่ืน  ดังนั้นงานพยาบาลจึงเปนงานที่

ตองอาศัยความรับผิดชอบสูง     และตองมีการกําหนดหนาที่ไวอยางเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงเปน

ส่ิงที่ปลูกฝงในจิตสํานึกของวิชาชีพพยาบาล   ดังนั้นการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล

ประจําการ  ดานความทาทายและความรับผิดชอบ จึงอยูในระดับสูง   

ในดานความอบอุนและการสนับสนุนนั้น  พยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตางก็สําเร็จการศึกษา   จากสถาบันการศึกษาของทหารเชนเดียวกัน   ทําใหไมเกิดความแตกตาง

ในเรื่องของวัฒนธรรมองคกรเดียวกัน     เมื่อทุกคนปฏิบัติงานรวมกันก็จะเปนกลุมบุคคลในองคกร

เดียวกัน  มีความรักใครผูกพันกันฉันทพี่นอง   พึ่งพาอาศัยใหความชวยเหลือกัน    มีมิตรไมตรีตอ

กัน  บรรยากาศการทํางานจึงมีความอบอุนเปนกันเอง   ดงันั้นการรับรูบรรยากาศองคการดาน

ความอบอุนและการสนับสนุน  จึงอยูในระดับสูง 

ในดานมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมทุกแหงตางมี

นโยบายที่ตองพัฒนาและรักษาคุณภาพการใหบริการพยาบาล   เพื่อคงความเปนสถาบันหรือ

องคกรที่นาเชื่อถือไววางใจ    จึงตองมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   เพื่อให

บุคลากรปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ         ซึ่งมาตรฐานดังกลาวตองเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่

สภาการพยาบาลกําหนดไว    ดังนั้นพยาบาลจึงตองมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน มีการรับรูและยอมรับโดยทั่วกัน  ตลอดจนตองพัฒนามาตรฐานใหทันสมัยอยูเสมอ     

การรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการในดานมาตรฐานการปฏิบัตงิาน  จึงอยูใน

ระดับสูง 

ในดานความจงรักภักดีตอองคการนั้น   พยาบาลประจําการทุกคน เปนพยาบาลทหาร  ซึง่

ตางก็ถูกปลูกฝงความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีเปาหมายการทํางานรวมกัน ภาระกิจทั้งใน

ดานการพยาบาล  และภาระกิจทางดานการทหาร  จึงเปนที่รับรูของพยาบาลประจําการทกุคน  ใน

การปฏิบัติงานจะตองมีการเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวมขององคกร  ดังนั้นการ
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รับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ  ในดานความจงรักภักดีตอองคการจึงอยูใน

ระดับสูง 

ในดานการยอมรับความเสี่ยงในงานนั้น   เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ

เศรษฐกิจ ซึ่งรุนแรงขึ้นและสงผลกระทบตอการบริหารจัดการในองคกร   ตลอดจนความอยูรอด

ขององคกร ดังนั้นโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงจําเปนตองปรับปรุงการดําเนินงานให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  จึงถือเปนความทาทายที่จะปฏิบัติอยางไรใหองคกร

เขมแข็งและเจริญกาวหนา    ซึ่งพยาบาลทุกคนตองยอมรับความเสี่ยงในงานรวมกัน  โดยพรอมที่

จะเสี่ยงตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงานใหมๆ  ตลอดจนความพรอมในการปฏิบัติงานที่

มีความเสี่ยงตอชีวิตหรือความอยูรอดของคนในองคกร เพื่อประสิทธิภาพและผลสําเร็จของ

หนวยงาน    ดังนั้นการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ ในดานการยอมรับความ

เสี่ยงในงานจึงอยูในระดับสูง 

เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ  พบวาอยูในระดับปาน

กลาง   อาจเนื่องจากระบบการใหรางวัลโดยทั่วไปมี 2 ประเภท  ไดแกรางวัลที่เปนรูปธรรม  เชน

เงินเดือน   ข้ันเงินเดือน   ตําแหนง   หนาที่   ชั้นยศ   และรางวัลที่เปนนามธรรม  จะเกี่ยวกับ

ทางดานจิตใจ    เชนการไดรับการยกยองนับถือจากผูรวมงาน      หรือการยกยองชมเชยจาก

ผูบังคับบัญชา   ซึ่งการใหรางวัลในทางนามธรรมจึงตองมีเกณฑตางๆประกอบการพิจารณา    

โดยใชทั้งความรู   ความสามารถ  และผลงานเปนหลัก   ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาของแต

ละหนวยงานวาจะใหความสําคัญมากนอยเพียงใด      เนื่องจากรางวัลมีความสําคัญอยางมากตอ

การจูงใจในการทํางาน    ความตองการรางวัลหรือผลตอบแทนของพยาบาลจึงมีความแตกตางกัน

ออกไปวาตองการยึดถือส่ิงใดเปนสําคัญ   และจากผลการวิจัยครั้งนี้พบวาพยาบาลประจําการ

แสดงความคิดเห็นในขอที่วา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใชเกณฑพิจารณาจากความรู  

ความสามารถ     และผลงานเปนหลัก เปนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด จึงอาจทําใหการรับรู

บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการในดานนี้โดยรวมอยูในระดับปานกลาง          ดังนั้น

ผูบริหารการพยาบาลจึงควรใหความสนใจกับการปรับปรุงบรรยากาศในดานนี้ 

เมื่อพิจารณาดานการแกไขความขัดแยง    ก็พบวาอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน   

ทั้งนี้อาจเนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีม  แตความตองการของพยาบาลแตละ

คนก็จะมีความตองการที่แตกตางกัน จึงอาจพบวาบางครั้งจะเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานได   

การรับรูบรรยากาศองคการดานการแกไขความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง   แสดงวาพยาบาลยัง

ไมคอยมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยง   ตลอดจนการรวมกันแกไขความขัดแยงไดอยาง

เต็มที่ ดังนั้นจึงเปนหนาที่ที่ผูบริหารทางการพยาบาลจะหาทางแกไขกับปญหาดังกลาว   ซึ่งการ

จัดการกับความขัดแยง   โดยพลิกสถานการณใหความขัดแยงกลายมาเปนความรวมมือเปนไป
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ในทางสรางสรรค  ก็จะเปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน   และสงผลสําเร็จตอองคการได ( 

Litwin  and   Stringer , 1968) 

1.4    คุณภาพชีวิตการทํางาน 

จากผลการวิจัยพบวา    พยาบาลประจําการมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง  (  =  3.33 )  หมายถึงพยาบาลประจําการมีความรูสึกเปนสุขในการทํางาน โดยไดรับ

การตอบสนองทั้งดานรางกาย  จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ ทําใหสามารถดาํรงชวีติได

อยางมีความสุข ในระดับปานกลาง    ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ   ดรุณศรี   ศิริยศธํารง  ( 

2541 )  ที่ศึกษาพบวา  พยาบาลหองผาตัดโรงพยาบาลศูนย   มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม

อยูในระดับปานกลาง       และสอดคลองกับผลการวิจัยของ   อรพิน   ตันติมูรธา ( 2538) ที่ศึกษา

พบวาพยาบาลวิชาชีพหอผูปวยวิกฤต     โรงพยาบาลศูนยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข          มี

คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง     โดยเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการเปนรายดาน  พบวาดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ     

ดานการบูรณาการทางสังคม    ดานการรักษาสิทธิสวนบุคคล  และดานความเกี่ยวของสัมพันธกับ

สังคม  พบวาอยูในระดับดี  (  = 3.67 , 3.53 , 3.56   และ  3.87  ตามลําดับ )   แสดงวาผูบริหาร

ไดเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยพยายามปรับปรุง

สภาพแวดลอม  สิ่งอํานวยความสะดวก  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานใหมีคุณภาพและสะดวก

ตอการใชงานดีพอควร   มีนโยบายในการดูแลและสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน       มีกจิกรรม

ที่จะชวยสรางและสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน      และใหสิทธิตาม

ขอบเขตในการปฏิบัติงานแกบุคลากรตามสมควร  จึงสงผลใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพ

ชีวิตการทํางานในดานดังกลาวอยูในระดับที่ดี    โดยเฉพาะเมื่อพิจารณา  ดานความเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  ซึ่งพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.87) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการรับรูได

วา  หนาที่  บทบาท  และความรับผิดชอบในงานทางดานการดูแลรักษาพยาบาลที่องคกรของ

ตนเองไดดําเนินการและกระทําอยูเพื่อสาธารณะประโยชน  เปนการแสดงถึงการรับผิดชอบที่มีตอ

สังคม    ชวยยกระดับและพัฒนาชีวิตความเปนอยูของประชาชนในสังคมใหดีข้ึน    และมกีาร

รวมมือกับหนวยงานอื่นๆ ในการกระทํากิจกรรมตางๆ ในอันที่จะเปนประโยชนตอสังคมและ

ประเทศชาติ    ส่ิงตางๆเหลานี้ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกเห็นคุณคาและความสําคัญของงาน

และอาชีพของตน   เพราะความรับผิดชอบตอสังคมจะมีผลทําใหสังคมยอมรับในองคกรของตน( ศิ

ริอร  ขันธหัตถ , 2532 : 25 )   ซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ  Maslow (1970)   ที่กลาวไววาคนมี

ความตองการทางดานสังคม  ซึ่งเปนสิ่งจูงใจตอพฤติกรรมของคนที่ตองการไดรับการยอมรับจาก

คนอื่น     และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของกลุมทางสังคม     ดังนั้นจึงอาจ
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เปนไปไดที่พยาบาลประจําการจะรับรูไดถึงสิ่งเหลานี้           จึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   อยูในระดับดี 

เมื่อพิจารณาดานรายไดและประโยชนตอบแทน  พบวาอยูในระดับปานกลาง และมี

คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด   (  = 2.62 )    ทั้งนี้อาจเปนเพราะ   ในเรื่องรายไดและประโยชนตอบแทนที่

พยาบาลประจําการไดรับจากองคกรหรือโรงพยาบาล  ไดแกเงินเดือน  คาตอบแทน  เบี้ยเลี้ยง

พิเศษ  และสวัสดิการตางๆ   ซึ่งการไดรับการขึ้นเงินเดือนเปนกรณีพิเศษหรือการไดรับคาตอบแทน

เวรบายดึกที่เหมาะสม   ตลอดจนเบี้ยเลี้ยงพิเศษในกรณีที่ตองออกปฏิบัติงานราชการนอกหนวย   

ถือเปนขอจํากัดในดานงบประมาณของโรงพยาบาลจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศ  

เนื่องจากเงินเดือนเปนงบประมาณที่จัดสรรมาจากตนสังกัด          หรือการไดรับคาตอบแทนเวร

บายดึกที่เหมาะสม   ซึ่งขณะนี้โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม   ไดจายคาตอบแทนเงิน

พิเศษหรือคาเวรใหแกพยาบาลประจําการอยูแลว   แตอาจมีความแตกตางกับคาตอบแทนของ

พยาบาลในสังกัดอื่นๆ   ซึ่งก็ตองขึ้นอยูกับงบประมาณและเงินรายไดของโรงพยาบาล     และ

ประกอบกับคาครองชีพในปจจุบันคอนขางสูง   จึงทําใหพยาบาลประจําการรูสึกวาเงินเดือนและ

คาตอบแทนที่ไดรับยังไมคอยเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน   และไมเหมาะสม

กับปริมาณงานที่ทํา    จึงทําใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานรายไดและ

ประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  และมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 

เมื่อพิจารณาดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน         พบวาอยูในระดับปานกลาง 

(  = 3.34 )  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารในองคกรหรือโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมทุก

แหง   ตางใหความสําคัญกับแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร  และกําหนดเปนนโยบายหรือแผนงาน

ที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอ   ในการสนับสนุนทั้งดานเวลา   งบประมาณ  และโอกาสอยาง

เหมาะสมแกบุคลากรพยาบาล  ใหไดเขารับการฝกอบรมในการพัฒนาความรู  ความสามารถใน

การทํางาน ตลอดจนการสนับสนุนใหพยาบาลไดมีการลาศึกษาตอเพื่อพัฒนาดานคุณวุฒิ    แต

ทั้งนี้ก็มีขอจํากัดในเรื่องของงบประมาณของหนวยงานที่จัดสรรจากตนสังกัด  ตลอดจนขอจํากัดใน

เร่ืองของการจัดสรรกําลังพลในการปฏิบัติงาน   ที่ตองเปนไปอยางเหมาะสมเพื่อมิใหเปนการ

กระทบกระเทือนตอหนวยงาน ดังนั้นในเรื่องของการสนับสนุนดานโอกาสและงบประมาณ   ที่จะ

ใหแกพยาบาลในการลาศึกษาตอ   จึงไมสามารถสนองตอบความตองการของพยาบาลประจําการ

ไดอยางทั่วถึง    จึงอาจทําใหพยาบาลประจําการมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานการ

พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน    พบวาอยูในระดับปานกลาง (  

= 2.95 ) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ดรุณศรี   ศิริยศธํารง  ( 2541)  ที่ศึกษาพบวาพยาบาล

ประจําการหองผาตัด  โรงพยาบาลศูนย  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและความ



 

 

118

มั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง      ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาหนวยงานของทหารจะมีการปรับ

เล่ือนชั้นยศสูงขึ้นตามลําดับ  และเมื่อชั้นยศสูงขึ้นจะมีอัตรานอยลง โอกาสที่พยาบาลประจําการ

จะไดปรับเลื่อนชั้นยศจะไมทั่วถึง    ซึ่งตองเปนไปตามขอกําหนดของกระทรวงกลาโหม            ทํา

ใหพยาบาลพยาบาลประจําการรูสึกไดวาการได รับการเล่ือนขั้นเลื่อนชั้นยศเปนไปไดชา         

ตลอดจนเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรุนเดียวกันในวิชาชีพอื่น        จึงทําใหรูสึกวามีความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานที่ชากวา         ดังนั้นจึงอาจทําใหพยาบาลประจําการ    รับรูคุณภาพชีวิต

การทํางานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาดานความสมดุลในการดํารงชีวิต        พบวาอยูในระดับปานกลาง (  = 

3.06 )  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  สภาพงานในปจจุบันเนนที่คุณภาพงานบริการที่จะตอบสนองตอ

ความตองการของผูรับบริการเปนหลัก       และโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมตางมี

นโยบายในการพัฒนาดานคุณภาพ    และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาใชในโรงพยาบาล

เพื่อใหไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพ (HA)    จึงทําใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนบุคลากรหลักใน

โรงพยาบาลตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้นทั้งงานดานบริหาร   ดานบริการ  และดานวิชาการ    ทําให

ไมสามารจัดแบงเวลาไดอยางเหมาะสมกับการใชเวลาสวนตัว  เวลาพักผอน   เวลาสําหรับ

ครอบครัว  และอาจทําใหพยาบาลเกิดความเครียด และเหนื่อยลาจากการทํางานมากขึ้นได   ซึ่ง

ตามแนวคิดของ  Walton ( 1974 )  กลาวไววาในการปฏิบัติงานของบุคคลควรมีความสมดุลกับ

บทบาทชีวิตของบุคคล   ซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตในการทํางาน    การ

ดําเนินงาน   การแบงเวลา   การจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการทํางาน    

และเวลาสําหรับครอบครัว      และ บุญแสง  ธีระภากร ( 2533)   กลาวไววา การทํางานใน

องคการเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษย  มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาสวนตัวที่ไม

ตองการใหมีสิ่งใดมารบกวน  นอกจากการทํางานแลว  ทุกคนยังตองการเวลาเพื่อพักผอนเปนตัว

ของตัวเอง   หรือทํากิจกรรมนันทนาการ  ดังนั้นจากสภาพการณและภาระงานในปจจุบัน จึงอาจ

ทําใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลของชีวิตอยูในระดับปาน

กลาง 

2.    ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    ลักษณะงาน   และบรรยากาศ

องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.1   ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ 

2.1.1  อายุ 

ผลการวิจัยพบวา     อายุ มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า  กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05  ( r = -.114  )       เปนไปตามสมมุติฐานขอ   1  ซึ่งแสดง
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วาพยาบาลประจําการที่มีอายุนอย  มีแนวโนมที่จะมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้น  หรือ

พยาบาลประจําการที่มีอายุมากขึ้นจะมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ต่ําลง     ซึ่งไมสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ   ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537)  ที่ศึกษาพบวา   อายุมีความสมัพันธทางบวกกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน    คือเมื่ออายุมากขึ้นการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานก็จะสูงขึ้นตามดวย 

จากผลการวิจัยครั้งนี้  อธิบายไดวา อายุ อาจไมใชตัวแปรหลักที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยตรง แตอาจมีตัวแปรอื่นเขามาเกี่ยวของ คือลักษณะงาน หรือบรรยากาศองคการที่เขา

มาสงเสริมพยาบาลประจําการที่มีอายุนอย  ใหมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้น แตจะไม

เปนเชนนี้ทุกคน    เพราะคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่พบอยูในระดับตํ่ามาก    

2.1.2  สถานภาพสมรส 

ผลการวิจัยพบวา    สถานภาพสมรส   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ( χ 
2  =  .233 ,   p  =   .890 )    ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ  1   สอดคลองกับผลการวิจัยของ   

ไพฑูรย สอนทน  ( 2542)   อภิชัย   ศรีเมือง  ( 2539 )   อรพิน   ตันติมูรธา  ( 2538) สุพจน   แกว

จรัสแสง  (2537)   และ ผานิตย  สกุลวัฒนะ ( 2537)  ที่ศึกษาพบวา  สถานภาพสมรสไมมี

ความสัมพันธกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน    อธิบายไดวาในการดําเนินชีวิตของบุคคล  ยอมมี

จุดมุงหมายที่จะทําใหความเปนอยูมีความสุข    และตลอดระยะเวลาของการดําเนินชีวิต   จะตองมี

ความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละคน  ( ละออ   หุตางกูร  ,2529 : 159 )  ดังนั้นกลุมตัวอยางทั้ง

ที่มีสถานภาพสมรสโสด   และคู    ตางกม็ีปจจัยสนับสนุนทางดานสังคม   มีเพื่อน  บิดา   มารดา  

พี่นอง   ครอบครัวคลายกัน   ดังนั้นผลการวิจัยจึงพบวา กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่มี

สถานภาพสมรสตางกัน   มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน    

2.1.3    ระดับการศึกษา 

ผลการวิจัยพบวา   ระดับการศึกษา   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ( χ 2   

=  1.749 ,  p  =  .417 )   ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ   1  ทั้งนี้อาจเนื่องกลุมตัวอยางในการ

วิจัยครั้งนี้    สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับ  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีจํานวนมากที่สุด  คิด

เปนรอยละ  93.6   ซึ่งเปนขอจํากัดของกลุมตัวอยางในแตละระดับการศึกษา   ที่ไดนํามาศึกษา 

ทําใหกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีอิทธิพลเหนือกลุมระดับ

การศึกษาอื่น ๆ จึงสงผลให  ระดับการศึกษา  ในการวิจัยครั้งนี้  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต

การทํางานของพยาบาลประจาํการ    ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ  ไพฑูรย  สอนทน  ( 2542 )    

อภิชัย   ศรีเมือง  ( 2539 )  ผาณิต   สกุลวัฒนะ  (2537) และ  สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  ( 2537)  

ที่ศึกษาพบวา    ระดับการศึกษา   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.1.4    ประสบการณการทํางาน 
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ผลการวิจัยพบวา    ประสบการณการทํางาน    มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า  กับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ( r = -.117 )   ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอ   1    แสดงวา  พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานนอย   มีการรับรู

คุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้น     หรือพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากขึ้น จะ

มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ต่ําลง       ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้แตกตางกับผลการวิจัยของ   

อรพิน   ตันติมูรธา  ( 2538)  ที่ศึกษาพบวา   ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกบั

คุณภาพชีวิตการทํางาน    เนื่องจากประสบการณการทาํงานที่มากขึ้น   ทําใหบุคคลมีโอกาส

เรียนรู  ทําความเขาใจ  มองปญหาไดชัดเจนและถูกตองตามความเปนจริงมากขึ้น   เกิดทักษะ

และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน   ( สกุลพร   สังวรกาญจน , 2529 )  ซึ่งมีผลตอความสามารถใน

การทํางานและเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหทํางานดวยความมั่นใจ  เกิดคุณคาในชีวิตการ

ทํางาน   แตผลการวิจัยในครั้งนี้  พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า

กับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ซึ่งอธิบายไดเชนเดียวกับตัวแปรอายุ     คือประสบการณการทํางาน  

อาจไมใชตัวแปรหลักที่มีอิทธิพลโดยตรงตอการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล แตอาจมี

ตัวแปรอื่นคือลักษณะงาน หรือบรรยากาศองคการ  ที่เขามาสงเสริมใหพยาบาลประจําการที่มี

ประสบการณการทํางานนอย มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้นได         แตจะไมเปนเชนนี้

กับพยาบาลประจําการทุกคน  ทั้งนี้เพราะคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่พบอยูในระดับตํ่ามาก 

2.2   ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ   

ผลการวิจัยพบวาลักษณะงาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ( r  =  .580 )  เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2  

ผลการวิจัยนี้อธิบายไดวาเมื่อพยาบาลประจําการมีการรับรูคุณคาของงานที่ปฏิบัติอยูในระดับสูง 

จะสงผลใหพยาบาลประจาํการเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จะทํางานอยางมีความสุข ทําให

พยาบาลประจําการมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน    สอดคลองกับงานวิจัยของ  Roedel 

and  Nystrom  (1988 )  ที่ศึกษาพบวา  งานของพยาบาลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาล   และสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ   แจมจันทร  คลายวงษ  ( 2538)  ที่ศึกษาพบวา  

ลักษณะงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    และสอดคลองกับงานวิจัย

ของ  อภิรักษ  หัชชะวณิชย ( 2542 ) ที่ศึกษาพบวา พนักงานมีความเปนอิสระในการทํางานสูง  

และพนักงานที่ใชทักษะหลากหลายในการทํางานสูง   จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวา

พนักงานที่มีความเปนอิสระในการทํางาน   และใชทักษะที่หลากหลายในการทํางานปานกลาง      

ทั้งนี้เนื่องจาก   ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานที่ดี  มีคุณคาและมีความหมาย   

จะทําใหผูที่ทํางานเกิดความตองการทุมเทการทํางาน     หรือพยายามทําใหงานมีประสิทธิภาพ
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มากยิ่งขึ้น  ( ธงชัย  สันติวงษ ,2537 : 123   ;  Shermerhorn , 1996 )  ซึ่งหนวยงานใดที่มีการ

ออกแบบงาน มีการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ และเพิ่มคุณคาของงาน โดยการจัด

ลักษณะงานใหม  โดยอาศัยแรงจูงใจตามแนวคิดของ  Herzberg  เปนพื้นฐาน   จะทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจที่จะทํางาน   เนื่องจากเห็นวางานนั้นมีความหมาย   มีความรูสึกถึงการไดรับผิดชอบงาน

ที่ไดกระทําดวยตนเอง   และมีโอกาสรูถึงผลของงานที่ตนไดกระทําไป  วามีประสิทธิภาพเพียงใด   

ผลงานนาพอใจแคไหน  ซึ่งลักษณะงานที่จะนําไปสูการรับรูคาของงานประกอบดวยลักษณะที่

สําคัญ  ไดแกมีความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน   ความสาํคัญของงาน   

ความมีอิสระในการทํางาน   และมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน ( Hackman   and  Oldham  

,1980)            ดังนั้นเมื่อพยาบาลประจําการรับรูไดถึงคุณคาของงานที่ปฏิบัติในระดับสูง       ก็จะ

สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการดีขึ้นได 

2.3       ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ        กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ 

ผลการวิจัยพบวา   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .768)      เปนไปตามสมมุติฐานขอที่  3   

ผลการวิจัยนี้อธิบายไดวา  เมื่อพยาบาลประจําการการรับรูวามีบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอ

การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  ก็จะสงผลใหคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการดีข้ึน

ตามไปดวย สอดคลองกับผลการวิจัยของ  บุญใจ ลิ่มศิลา (2542) ที่ศึกษาพบวาบรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน           ของ

ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข       อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ .05   และสอดคลองกับผลการวิจัยของ  ชัยยงค  ขามรัตน (2543 )      ที่ศึกษาพบวา   

บรรยากาศองคการมีอิทธิพลทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ใน

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   ทั้งนี้เนื่องจากการรับรูและเขาใจบรรยากาศ  และความเปนไปในองคการ   จะมี

ผลตอพฤติกรรมของคนในการทํางาน  ซึ่งบรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นไดดวยหัวหนางาน   

และสามารถปรับปรุงไดเพื่อใหคนทํางานเกิดความพึงพอใจ    และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

( Haimann  และคณะ , 1978 : 417 )    การที่หนวยงานใดมีบรรยากาศองคการที่ดี   จะสนับสนุน

ใหเกิดแรงจูงใจและระดับการทาํงานของบุคลากรใหดีขึ้น   แตในทางตรงกันขามหากบรรยากาศ

องคการไมดี    จะทําใหระดับการทํางานของบุคคลไมดีตามไปดวย( Grigsby , 1991 : 82 )   

ดังนั้นเมื่อพยาบาลประจําการรับรูวาในหนวยงานมีบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ก็จะ

จูงใจใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข สงผลตอการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีได 
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ขอเสนอแนะในการวิจัย 
ขอเสนอแนะทั่วไป  
จากการวิจัยพบวา   ลักษณะงาน   และบรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรหา

แนวทางเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการใหดีขึ้น   โดย 

1.  ควรเสริมสรางและปรับปรุงลักษณะงานพยาบาล    ที่จะนําไปสูการรับรูคุณคางานของ

พยาบาลประจําการ   เนื่องจากผลการวิจยัพบวาการรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  

โดยรวมอยูในระดับสูง     ซึ่งยังไมอยูในระดับที่สูงที่สุด     ดังนั้นจึงควรปรับปรุงลักษณะงาน  ที่จะ

นําไปสูการรับรูคุณคางานของพยาบาลใหอยูในระดับที่สูงขึ้น   โดยเฉพาะในดานการมีโอกาส

ไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด     

2.  ควรเสริมสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  

เนื่องจากผลการวิจัยพบวา การรับรูบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ  โดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งยังไมอยูในระดับที่สูงที่สุด ดังนั้นจึงควรเสริมสราง

บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหอยูใหอยูในระดับที่สูงขึ้น     โดยเฉพาะในดานการให

รางวัลและการลงโทษ  ซึ่งพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 

3.  จากผลการวิจัยพบวา     คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาล 

สังกัดกระทรวงกลาโหม    โดยรวมอยูในระดับปานกลาง         ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลของ

โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม     พึงตระหนักและควรหาแนวทางในการที่จะสงเสริมและ

สนบัสนุนองคประกอบตางๆ ทั้ง 8 ดาน ของคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยเฉพาะในดานรายไดและ

ประโยชนตอบแทน  และดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  ซึ่งพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ํา

กวาดานอื่น   เพื่อใหพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน

ระดับที่ดียิ่งขึ้น 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบกันระหวาง         กลุมพยาบาลประจําการโรงพยาบาลใน

สังกัดกระทรวงกลาโหม   ที่มีอายุหรือประสบการณการทํางานตางกัน   วาจะมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกตางกันหรือไม  อยางไร 

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยที่มุงเนนดานพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน      อันเปนผลมาจาก

คุณภาพชีวิตการทํางาน  เชน   TQM      ประสิทธิผลองคการ    ผลการปฏิบัติงาน    การคงอยูใน

งาน    อัตราการลาออกจากงาน      ซึ่งการศึกษาจะทําใหทราบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ผูปฏิบัติงานสอดคลองกับพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการอยางไรบาง 
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ฯ : ม.ป.ท. , 2542 . 
กุลธน  ธนาพงศธร .การพฒันาบุคลากร .ในเอกสารการสอนชุดวชิา  การบริหารงานบุคคล  หนวยที ่5  

มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช . กรุงเทพ ฯ  : วิคตอรี่เพาเวอรพอยท , 2526 . 
กุลยา  ตันติผลาชีวะ และ สงศรี  กิตติรักษตระกูล . วิชาชพีการพยาบาลในยุคเศรษฐกิจถดถอย . สารสภา

การพยาบาล   ปที ่13  ฉบับที ่ 1  ( 2541 )  : 1-7. 
เกศิน ี ทีปประสาน .  ความพึงพอใจในการทาํงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธกิาร. ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต       สาขาวิชาเอกการอุดมศกึษา  บัณฑิต
วิทยาลัย     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒนประสานมิตร ,  2539 .  

ขนิษฐา  กุลกฤษฎา . ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานของหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสขุ . วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการ
บริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ,  2539 . 

จริยา  เดชกญุชร .        คุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารยในสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วิทยา
เขตสวนกลาง  กรุงเทพมหานคร .    วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต   สาขาเอกการอุดมศกึษา  
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒนประสานมิตร , 2542 . 
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จิตรลดา  ชัยรัตน . ความพึงพอใจในงาน  ความตัง้ใจที่จะออกจากสถาบนัและวิชาชพีของพยาบาล
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค . สรรพสทิธิเวชสาร    16   ( เม.ย. – มิ.ย. 2538)   : 35 –
76 . 

จินตนา  ญาติบรรทุง . ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับระดับความเหนือ่ยหนายของพยาบาล
วิชาชพีในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร .   วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล   บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย , 2528 . 

เจนนารา   สิทธิเหรียญชัย .  บรรยากาศองคการกับความผูกพันในงานของอาจารยพยาบาลวิทยาลัย
พยาบาล  สงักัดกระทรวงสาธารณสุข .   วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต       สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล   บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัเชียงใหม  , 2541. 

แจมจันทร   คลายวงษ . ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความพงึพอใจในงาน ลักษณะงาน 
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลเครือ
สมิติเวช .วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ   สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลยั  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 2540 . 

ชนินาถ   เจริญผล .  การศึกษารูปแบบการสื่อสาร  การรับรูสภาพแวดลอมในองคการ     และความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย:รัฐวิสาหกิจที่กําลังแปรรปู.
วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต   บัณฑติวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ,  2538. 

ชัยยงค  ขามรัตน . คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขในสาํนักงานสาธารณสขุจังหวัด
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย.  วิทยานพินธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาบรหิาร
สาธารณสุข    บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยมหิดล , 2543. 

ชาญชัย   อาจินสมาจาร. พฤติกรรมองคการ . กรุงเทพ ฯ : ศูนยหนงัสือกรุงเทพ , 2535. 
เชี่ยวชาญ   อาศุวัฒนกุล . มิติใหมของการบรหิารงานบุคคลในภาครัฐบาล . กรุงเทพฯ : โอ เอส  พริน

ติ้งเฮาส , 2530. 
ดรุณศรี   สิริยศธํารง.    คุณภาพชีวิตการทํางานกบัความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลหอง

ผาตัดโรงพยาบาลศูนย . วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบรหิารการพยาบาล   
บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย , 2541 . 

ติน  ปรัชญพฤทธิ ์.  ตัวแปรดานพฤติกรรมศาสตรที่สําคัญในการพฒันาองคการ . ใน เอกสารการสอนชุด
วิชาการพัฒนาองคการ  หนวยที ่4 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช , หนา 18 -22 . 
นนทบุรี : มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช , 2530 . 

ทวีศรี  กรีทอง . ความสมัพนัธระหวางปจจัยคัดสรรกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวิชาชพีใน
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร .  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ,  2529 . 
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ทองศร ี กําพ ู ณ   อยุธยา . การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม .  กรุงเทพฯ :โรงพิมพ
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร , 2532 . 

ทัศนา   บุญทอง . พยาบาลกับการพัฒนาบุคลิกภาพ .   ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาประสบการณ
วิชาชพีพยาบาล  หนวยที่ 1 – 5 . กรุงเทพฯ : โรงพิมพพิสูจนอักษร , 2533 . 

เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ .  พฤติกรรมองคการ .   พิมพคร้ังที ่ 2  .  กรุงเทพฯ :  โรงพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช , 2540 . 

ธงชัย  สันติวงษ .  พฤติกรรมบุคคลในองคการ . พิมพคร้ังที ่8 . กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานชิ ,2535 . 
ธงชัย  สันติวงษ.  การบรหิารงานบุคคล . พิมพคร้ังที ่7.  กรุงเทพ ฯ : ไทยวฒันาพานิช , 2537 . 
ธีรา  เหมนิทร . เปรียบเทยีบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่ปฏบิัติงานในสวนกลางและ

สวนภูมิภาค.วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต  บัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2524 . 

นวลศิริ   เปาโรหิต . การพฒันาคุณภาพชีวิต .  การแนะแนวกบัการพัฒนาคณุภาพชวีิต  หนวยที ่1 
มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช . กรุงเทพ ฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช , 2533 . 

นิตย  สัมมาพนัธ.โครงสรางคุณภาพ ใน ทศพร  ศิริสัมพันธ (บรรณาธิการ) ,เทคนิควิธีการวิเคราะห
นโยบาย , หนา 262 – 264  .  กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย , 2535 . 

นิภา  แกวศรงีาม . จิตวิทยาองคการ . พิมพคร้ังที ่3 .กรุงเทพฯ :สํานักพิมพมหาวทิยาลยัรามคําแหง , 
2532 . 

บุญศรี  ชัยชติามร . สภาพแวดลอมในการทาํงาน      แรงสนบัสนุนทางสงัคมและความเหนื่อยหนาย
ของพยาบาลประจําการในหอผูปวยหนักโรงพยาบาลรฐั .  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ  
บัณฑิตวิทยาลัย   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 2533 . 

บุญเยี่ยม   สาริมาน . ทหารอาชีพ . สถาบันวิชาการทหารบกชัน้สงู     วิทยาลยัการพยาบาลทัพบก ,  
2536 . 

บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช .   การศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยจงูใจในการทาํงาน  และคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกบัคนพิการในเขตกรงุเทพมหานคร และปริมณฑล . 
วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต    คณะศิลปศาสตร   บัณฑิตวิทยาลัย      
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร , 2541 . 

บุญแสง  ชีระภากร . การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน .   จุลสารพัฒนาขาราชการ   25  ( 2533) 
:  5-12 .  

บุญใจ  ลิ่มศิลา  . บรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทาํงาน    : กรณศีกึษา
ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ .    ภาคนิพนธ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  โครงการบัณฑิตศึกษา    สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร , 2542 . 
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ปทมา   ใจเพชร .   ความสัมพันธระหวางภมูิหลงั     มนุษยสัมพันธ  ทักษะทางการพยาบาลและการ
รับรูโครงสรางองคการพยาบาล  กับทกัษะดานการคิดของพยาบาลหวัหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนยกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการ
พยาบาล  บัณฑิตวิทยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั , 2535 . 

ประคอง  กรรณสูต .  สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤตกิรรมศาสตร .    พิมพคร้ังที ่2 .   กรุงเทพ ฯ : 
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 2538 . 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน .จติวิทยาการบริหารงานบุคคล .กรุงเทพ ฯ : กัลยาณมติรออพเซท ,2535 . 
เปรมปรีดิ์  อรรฆยจินดา .ขวัญในการทํางาน. วารสารวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา  ปที ่ 8 ฉบับที ่1 

(2540 ) :  38 – 40 . 
ผจญ   เฉลิมสาร. คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานระดับกลาง   :     ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงาน

ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรวจงัหวัดฉะเชิงเทรา.    ภาคนิพนธปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหา
บัณฑิต  คณะพัฒนาสงัคม   บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร , 2540 . 

ผาณิต    สกุลวัฒนะ .  ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม .วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย   
มหาวิทยาลยัเชียงใหม , 2537 . 

พยอม   วงศสารศรี .  การบริหารงานบุคคล . พิมพคร้ังที ่4  . กรุงเทพ ฯ : พรานนกการพิมพ , 2534 
. 

พยอม   วงศสารศรี . องคการและการจัดการ . กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพสุภาจํากดั , 2540 . 
พรรณราย   ทรัพยะประภา . จิตวิทยาอุตสาหกรรม .  กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพโอเดียนสโตร ,2529. 
พวงเพชร  วัชรอยู. แรงจูงใจกับการทํางาน .  กรุงเทพฯ : คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 

2526 . 
พวงรัตน  บุญญานุรักษ . วทิยาการพยาบาลในทศวรรษแหงการเปลีย่นแปลง.  ใน  เอกสารการประชุม

พยาบาลแหงชาติ  ครั้งที ่8  , หนา 25 – 32 . กรุงเทพฯ   : สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย 
, 2530 .     

พวงรัตน  บุญญานุรักษ .  ปญหาวิจัยทางการพยาบาลเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตผูรับบริการและผูใหบริการ . 
ใน  การประชุมวิชาการเรือ่งการวิจัยทางการพยาบาลเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีติในทศวรรษ
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ชนบท.   หลกัสูตรพัฒนบรหิารศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาพัฒนาสงัคม      สถาบนับัณฑิตพัฒนบ
ริหารศาสตร , 2533 . 
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การจัดสวนราชการกรมแพทยทหารอากาศ 

 
 
แผนภูมิที่  3   แสดงการจดัสวนราชการกรมแพทยทหารบก   กรมแพทยทหารเรือ    และกรม

แพทยทหารอากาศ 
แบบธรรมเนยีมทหาร 
แบบธรรมเนียมทหาร  คือส่ิงซึ่งทางราชการ        หรือผูมีอํานาจหนาที่ไดกําหนดไวให

ผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยปฏิบัติ         และรวมถงึแบบธรรมเนียมและประเพณซีึ่งไมไดกําหนด
ไว  แตสวนราชการหรือหนวยงานนั้น ๆ ไดยอมรับปฏิบัติ 
แบบธรรมเนียมทหาร   ซึ่งปฏิบัติในปจจุบัน  แบงไดเปน  2  ลักษณะ 

1.  แบบธรรมเนียมทีว่างไวเปนลายลักษณอักษร  ไดแก  กฎหมาย  ขอบังคับ  ระเบียบ   
คําสั่ง  เปนตน 

2.  แบบธรรมเนียมทีม่ิไดกําหนดเอาไว          เชนทหารเมื่อแตงเครื่องแบบจะตองไม 
กางรม  หรือถอืส่ิงของรุงรัง  เปนตน   ในการปฏิบัติราชการนัน้   ใหยดึถือแบบธรรมเนียมทีว่าง
ไวเปนลายลักษณอักษรเปนหลัก   แตก็จะตองคํานงึถงึแบบธรรมเนียมที่มิไดวางไวเปนลาย
ลักษณอักษรดวย 

ขอบังคับทหาร  วาดวยการแบงประเภทนายทหารสัญญาบัตร 
มาตรา  1    อธิบายศพัทและและแบงประเภท 

ขอ  1.   นายทหารสัญญาบัตร  คือผูซึ่งไดรับยศทหารตั้งแตรอยตรี หรือนายเรือตรี   
หรือนายเรืออากาศตร ี ขึ้นไป   และหมายความตลอดถึงผูซึง่ไดวาทีใ่นยศนัน้ๆ ดวย 

ขอ  2.     นายทหารสัญญาบัตรแบงประเภทดังตอไปนี ้
( 1)    นายทหารประจําการ 
( 2 )   นายทหารนอกกอง 
( 3 )   นายทหารพิเศษและผูบังคับการพิเศษ 
( 4 )   นายทหารกองหนนุ 
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( 5 )   นายทหารนอกราชการ 
( 6 )   นายทหารพนราชการ 

พระราชบัญญัติวาดวยวนิัยทหาร  พทุธศักราช  2476 
หมวด  2   วาดวยวินยั 
มาตรา   4    วินัยทหารนัน้   คือการทีท่หารตองประพฤติตามแบบธรรมเนียม 

ของทหาร 
มาตรา   5   วินยัเปนหลกัสําคัญที่สุดสําหรับทหาร   เพราะฉะนัน้ทหารทกุคนจะ 

ตองรักษาโดยเครงครัดอยูเสมอ   ผูใดฝาฝนทานใหถือวาผูนั้นกระทาํผดิ 
ตัวอยางการกระทําผิดวนิัยทหารมีดังตอไปนี ้

1.  ดื้อ    ขัดขืน    หลีกเลี่ยง      หรือละเลยไมปฏิบตัิตามคําสั่ง
ผูบังคับบัญชาเหนือตน 

2.  ไมรักษาระเบียบการเคารพระหวางผูใหญผูนอย 
3.  ไมรักษามารยาทใหถูกตองตามแบบธรรมเนียมของทหาร 
4.  กอใหแตกความสามัคคีในคณะทหาร 
5.  เกียจคราน   ละทิ้ง   หรือเลินเลอตอหนาที่ราชการ 
6.  กลาวคําเท็จ 
7.  ใชกิริยาวาจาไมสมควร  หรือประพฤติไมสมควร 
8.  ไมตักเตือนสั่งสอน      หรือลงทัณฑผูใตบังคับบัญชาทีก่ระทาํผิดตาม 
9.  โทษานุโทษ 
10.  เสพเครือ่งดองของเมาจนเสยีกิริยา 

ความประพฤติและการปฏิบัติของทหารหญิง 
( คําสั่ง กห  ที ่ 163 / 14936  ลง  29  มิ.ย. 2497 ) 
1.  ในเวลาแตงเครื่องแบบทหาร   หามมิใหทหารหญงิแตงหนาดวยประการใด ๆ 

นอกจากการใชแปงผัดหนา  และการทาปากซึ่งใหกระทาํไดเพียงบาง ๆ เทานัน้ 
2.  ในเวลาแตงเครื่องแบบทหาร  หามมใิหทหารหญิงใชเครื่องอาภรณอันมีคาตางๆ  

ประดับกาย  นอกจากนาฬกิาขอมือและแหวนเรียบ ๆ เพียง  1   วง 
3.  ในเวลาตัง้ครรภเกินกวา  3   เดือน  หามมิใหแตงเครื่องแบบทหาร 
4.  ในเวลาแตงเครื่องแบบทหารและมิใชขณะปฏิบัติราชการ  หรือไปราชการ  หามมิให

ทหารหญิงเดินคูเคียงกับบุรุษตางเพศ  เวนสาม ี ปู ตา ผูสืบสันดาน  พี่นองรวมบิดามารดา  และ
พี่นองรวมบิดาหรือมารดาเดียวกนัเทานัน้ 
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5.  ทหารหญงิตองมวีัฒนธรรม  วางตนใหสมเกยีรติของทหาร   และพึงระวังในการ
รักษาเกยีรติของสตรีทั่วไป 

6.  การคบหาสมาคมกับบุรุษตางเพศ        ตองไมประพฤติเกนิขอบเขตแหงระเบียบ
ประเพณีและวัฒนธรรมอันดี          ระมัดระวังการปรากฏตัวกับบุคคลตางเพศในเวลาและ
สถานที่อันไมสมควร 

7.   การคบหาสมาคมทุกชั้น       ตองระมัดระวังมิใหเปนการลดตนลงไปจนเสียเกียรติ
หรือยกตนขึน้จนเปนการอาจเอื้อม 

8.  หามมิใหทหารหญิงเขาไปในสถานที่อันไมสมควร      เชน     สถานการพนันทกุ
ชนิดและสถานที่ซึง่เปนที่รังเกียจของบุคคลทั่วไป 

9.  เนื่องจากราชการสวนใหญในกลาโหม เปนกิจการที่ถือวาเปนความลับ  และเปนสวน
ไดเสียอันสําคญัของประเทศชาติ   ทหารหญิงจงึจะตองละเวนการปฏิบัติใด ๆ อันอาจทาํให
ความลับในราชการรั่วไหลไปถึงบุคคลภายนอก 

10.  ทหารหญิงไมควรสมรสกับคนตางดาวเพราะจะทาํใหไมไววางใจในการปฏิบตัิงาน  
โดยเฉพาะชัน้ความลับตางๆ 

การเลื่อนชั้นเงินเดือน  
ในการเลื่อนชัน้เงนิเดือน     การเลื่อนชั้น ( ตําแหนง)  และการเลื่อนยศ       หลักการ

สวนใหญดําเนินการตามขอบังคับกระทรวงกลาโหม     วาดวยการบรรจุ     ปลด    ยาย     
และ 
เลื่อนขาราชการตําแหนงกลาโหม  พ.ศ.2502 

การเลื่อนชัน้เงนิเดือน   แบงออกได  2 อยาง คือ 
1.   บําเหน็จประจําป  คือการพิจารณาเลื่อนชั้นเงนิเดอืนของทกุๆ   รอบป ในเมื่อมี

อัตราเลื่อนได 
2.   บําเหน็จพิเศษ  คือ  การพิจารณาเลือ่นชั้นเงนิเดือนใหเปนพเิศษ    ซึ่งอาจ

พิจารณาเมื่อใดก็ได 
บําเหน็จประจาํป   คือการสั่งเลื่อนเงนิเดือนใหแกผูที่ไดปฏิบัติหนาที่มาโดยเรียบรอยใน

รอบป  และสัง่ใหเลื่อนตั้งแต   1  ต.ค.     ของปงบประมาณใหมเปนตนไปตาม ธรรมดาจะ
เลื่อนได  1   ชั้น   แตถาดีเดนก็ถงึ  2  ชั้นเปนอยางมาก       หลักเกณฑการเลื่อนถือปฏิบัต ิ
ตามระเบียบกระทรวงกลาโหมวาดวยการพิจารณาบาํเหน็จประจําปของขาราชการกลาโหม 

ลักษณะบําเหน็จประจําป  แบงออกไดเปน 3  ลักษณะ   คือ 
บําเหน็จธรรมดา   คือการขอบําเหน็จและการเลื่อนตรง 

ตามระยะเวลาตามธรรมดา 
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บําเหน็จตกคาง     คือเมื่อถงึรอบปยังไมพรอมที่จะพิจารณาได   ตองรอไวพิจารณา
ภายหลงัคนอืน่    เชนรอผลการศึกษา  หรือหนวยรองรายงานผลตกหลน  เปนตน  แตเมื่อ
พิจารณาแลวคงมีสิทธิไดรับบําเหน็จยอนหลัง  ตั้งแต  1  ต.ค.    เชนเดียวกับผูไดรับตาม
ธรรมดา ( ไดตกเบิก) 

บําเหน็จชดเชย  คือเมื่อปรากฏภายหลงัวา   ในปที่แลวๆ มาเปนผูมีสิทธิไดรับบําเหน็จ  
จึงเลื่อนบาํเหน็จชดเชยใหตัง้แตวันที่ไดรับอนุมัต ิ หรือวนัที่คดีถงึที่สุดในการรอผลสอบสวนไว  
และเมื่อเสร็จสิ้นการสอบสวนแลวปรากฏวาไมมีความผดิหรือมลทนิมวัหมอง เปนตน  แตไมมีผล
ยอยหลงั   คือจะไมไดตกเบิก 

การพิจารณาบําเหน็จเนื่องจากการใหบาํเหน็จ จะตองกระทําดวยความยุติธรรม   และ
ตองถือความดีความชอบของแตละคนที่ไดปฏิบัติหนาทีร่าชการ    จึงตองอาศัยการใหบําเหนจ็
จากผลการประชุมภายในหนวย    

บําเหน็จพิเศษ   คือการเลื่อนชั้นเงนิเดือนใหเปนพิเศษอกีสวนหนึ่งตางหาก   
นอกเหนือไปจากบําเหน็จประจําป  โดยสั่งเลื่อนใหพรอมกับบําเหน็จประจําป  หรือไมพรอมกับ
บําเหน็จประจาํป ( กลางป )  ก็ได   และจําใหไดรับการเลื่อนเปนจาํนวนทัง้หมดกีช่ั้นคงถือ
ตามทีก่ําหนดในระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับในกรณีนัน้ ๆ    บําเหน็จพิเศษ  แบงออกเปน 2  
ลักษณะ  คือ 

-  เนื่องจากเสียชีวิตหรือพจิารณาทพุพลภาพ   ในหนาที่ราชการ  ตองออกจาก
ประจําการหนาที่ราชการ   ซึ่งม ี 2 กรณีคือ      กรณีถือหลักเกณฑตามระเบียบ
กระทรวงกลาโหมวาดวยการพิจารณาบาํเหน็จในเวลาปกติ      กับกรณีฉุกเฉินซึ่งถือหลักเกณฑ
ตามขอบังคับกระทรวงกลาโหม  วาดวยการพิจารณาบําเหน็จพิเศษในเวลาเหตุฉกุเฉิน 

-  เนื่องจากความดคีวามชอบในหนาที่พเิศษ   คือไดรับมอบใหกระทําหนาทีซ่ึ่ง
นอกเหนือไปจากตําแหนงหนาที่ตามปกติของผูนั้น     ตามธรรมดาจะถือวาเปนการปฏิบัติหนาที่
พิเศษก็ตอเมื่อปฏิบัติตามหนาที ่   ซึ่งไดรับมอบจาก รัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหมหรือไดรับ
มอบจากรัฐบาลโดยตรง    และจะสั่งใหเลื่อนบําเหนจ็พิเศษไดในเมือ่อัตราเลื่อนได 

การเลื่อนชั้น ( ตําแหนง ) 
การเลื่อนชัน้กเ็พื่อจะเพิ่มอํานาจการปฏิบตัิงานของบคุคลใหกวางขวางขึ้น เราความรูสึก

ของบุคคลในหนวย  ขวัญและประสิทธิภาพของหนวย   เพื่อใหบุคคลไดใชความสามารถและ
ความชาํนาญของตนสูงขึน้     ซึ่งปจจยัในการพิจารณา  ประกอบดวย  ความตองการตําแหนง
นั้นทางเทคนคิ  รวมทั้งทางอื่น ๆ     ความชํานาญอันสมัพันธกับความตองการของผูอยูในเกณฑ
เลือก   และประสิทธิภาพทัง้หมดของผูอยูในเกณฑเลือก 

การดําเนินการเลื่อนชั้น   มีวิธีการดําเนนิการดังนี ้
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นายทหารสัญญาบัตร   ไดกําหนดหลกัเกณฑไววา 
-     ผูที่ผานการศึกษาในหลักสูตรชั้นนายรอยจึงจะสามารถเลื่อนขึ้น 

ครอง  ร.อ.ได 
-     ผูที่ผานการศึกษาในหลักสูตรชั้นนายพันจึงจะสามารถขึ้นครอง พ.ต.  -   พ.ท.  

ได 
-   สวนการขึน้ครองอัตรา  พ.อ.  จะตองผานการพิจารณาจากหนวยตนสังกัดหรือเหลา

สายวทิยาการตามลําดับชัน้ 
-  นายทหารฝายเสนาธกิาร  หากมีตําแหนงวางสามารถปรับยายเลือ่นตําแหนง   และ

ยศสูงขึ้นไดตามความเหมาะสม    การเลื่อน  พ.ท. ( เสธ.)  เปน  พ.อ. ( เสธ.)  ตองผานการ
ประชุมกรรมการฝาย 

-  การพิจารณาเลื่อนขึ้นครองตําแหนง พ.อ.( พ) จะตองผานการพจิารณา  พิจารณาที่
ประชุมนายทหารผูใหญ 

การเลื่อนยศ 
โดยปกติการเลื่อนยศเปนเรื่องที่ผูกพนัอยูกับการไดเลื่อนชั้นเงนิเดือน คือเมื่อเงนิเดอืน

สูงขึ้นก็เลื่อนยศตามขึ้นไปดวย    แตถาเต็มข้ันเพราะไมไดตําแหนงกเ็ลื่อนยศอีกไมได       
เงินเดือนก็จะกลับไปผูกพนักับยศ  คือเมื่อเต็มช้ันในชั้นยศนั้นแลวหากไมมีตําแหนงที่เลื่อนสูงขึน้  
ก็ไมมีทางเลื่อนเงนิเดือนอกีได    การเลื่อนยศใหพิจารณาหลักเกณฑทัว่ไปคือ 

นายทหารสัญญาบัตร  มีหลักเกณฑดงันี ้
1.  มีตําแหนงอัตราจะเลื่อนยศได 
2.  มีจํานวนปรับราชการตามที่ไดกาํหนดไว 
3.  รับเงินเดอืนระดับไมต่ํากวาชัน้ต่ําสุดของระดับถัดไป  เวนแตการเลื่อนยศต่ํากวาชั้นยศ  

พ.ต. ลงมา   ผูมีตําแหนงรักษาราชการอยู  ใหทาํการปลดรักษาราชการ  พรอมกบัปรับเลื่อน
ระดับเงินเดือนสูงขึน้ 

การขอยศ 
1.  ผูที่เลื่อนชั้นเงนิเดือนระดับ  น.     เขาขั้นชั้นยศใดใหขอยศชั้นนั้นใหพรอมกบัการขอ

เลื่อนชั้นเงนิเดอืน 
2.   นายทหารสัญญาบัตร     ผูซึ่งไดรับแตงตั้งยศวาที ่      ยศเนื่องจากบรรจุเขารับ

ราชการใหม     หรือขาราชการกลาโหมพลเรือน          ซึ่งไดรับการแตงตั้งวาที่ยศใหมกอน
เดือน  พ.ค.  ใหขอพระราชทานยศไดและตองขอไปพรอมกับการพิจารณาบําเหนจ็ประจําป        
รายใดเขาเกณฑขอพระราชทานยศไดแตมีความบกพรองจะไมขอยศใหก็กระทําได 

การเลื่อนยศ 
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นายทหารสัญญาบัตร   เมื่อไดรับการพิจารณาเลื่อนชัน้เงนิเดือนเขาขั้นชั้นยศ  โดย
พิจารณาตามหลักเกณฑทั่วไป  พระมหากษัตริยจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  พระราชทาน 
เลื่อนยศให 

ขอหามในการเลื่อนยศ   หามเลื่อนยศแก 
1.   ผูที่อยูในตําแหนงประจาํหรือผูที่อยูในระหวางการสอบสวนหรือพกัราชการ 
2.  ผูถูกงดบาํเหน็จประจาํป         เพราะบกพรองตามเกณฑงดบําเหน็จไมใหขอเลื่อน

ยศในปทีม่ิไดรับการเลื่อนเงนิเดือน 
ระเบียบกองทัพบกวาดวยการลา  พ.ศ. 2536           โดยปรับปรุงใหสอดคลอง

กับขอบังคับกระทรวงกลาโหมวาดวยการลา  พ.ศ.2535 
หมวด  2    การลาปวย 
ขอ   10.   ขาราชการทหารสังกัดกระทรวงกลาโหม   ในปหนึง่จะลาปวยไดไมเกนิ 90  

วัน  เวนแตในกรณีดังจะกลาวตอไปนี ้
ขอ  11.    ผูปวยตองเสนอใบลาแสดงอาการปวยตอผูบังคับบัญชาโดยตรง  ถาปวยไม

เกิน  24   ชั่วโมง  จะลาดวยวาจาก็ได   ผูปวยจะใหผูอ่ืนทาํใบลาเสนอแทนตนก็ได   แตถาลา
ปวยเกนิ  3  วันขึ้นไป  ตองมีใบลา  ใบความเห็น  หรือคําแนะนาํของแพทยแนบมากับใบลา
ดวย 

ผูปวยที่ไดลาหยุดพกัรักษาตัวครบกําหนดแลว   แตอาการปวยยังไมหายจะหยุดพกัรักษา
ตัวตอไปอีก  ใหเสนอใบลาติดตามที่กลาวแลวขางตน 

ผูปวยที่รักษาตัวอยูที่สถานพยาบาลของทหาร  ไมวาจะเปนกรณทีี่ผูบังคับบัญชาสงตัวไป
รักษา      ตามระเบียบวาดวยการรักษาพยาบาลและการสงกลับในสนาม  พ.ศ.2514 

ขอ  14.   ผูซึ่งลาปวยเกินกําหนดทีก่ลาวไวในขอ  10   ใหผูบังคบับัญชาจัดการขอ
ปลดออกจากราชการ 

หมวด   3   การลาคลอดบุตร 
ขอ   21.   การลาคลอดบุตรใหลาได   90  วัน          โดยไดรับเงินเดือนและไมตอง

มีใบรับรองแพทย   ทั้งนี้สามารถจะลาในวันที่คลอด     กอนหรือหลงัวันที่คลอดก็ได      แตเมื่อ
รวมกันแลวตองไมเกนิ  90   วัน ( ระเบียบ  ทบ.  วาดวยการลา  (ฉบับที ่3)  พ.ศ.2540 ) 

ขอ    23.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก         ซึ่งประสงคจะลาคลอดบุตรให
เสนอใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับชัน้       จนถงึผูบังคับบัญชาชัน้ผูบังคับการกรมขึ้นไป       
 เปนผูพิจารณาอนุญาต 

หมวด   4   การลากจิ 
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ขอ   25.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก     มีสิทธิลากิจโดยไดรับเงินเดือนปละไม
เกิน  45   วนัทาํการ     สําหรับทหารกองประจําการตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
จะลาไดไมเกนิ   23   วันทําการ ( ระเบียบ ทบ.วาดวยการลา ( ฉบับที ่3 ) พ.ศ. 2540 ) 

ขอ   26.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก     ที่ลาคลอดบุตรตามขอ 20  แลวหาก
ประสงคจะลากิจเพื่อเลีย้งดบูุตรตอไปอีก         ใหมีสิทธิลาตอเนื่องจากการคลอดบุตรไดไมเกิน    
150   วันทําการ  โดยไมมสิีทธิรับเงนิเดอืนระหวางลา 

ขอ    27.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก  จะลากจิไปตางประเทศไดดังนี ้
27.1  ลาไปประเทศทีม่ีอาณาเขตติดตอกับประเทศไทย  เชน   มาเลเซีย  

สหภาพพมา   สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  กัมพูชา เปนตน   จะลาไดตาม
กําหนดวนัลา  ในขอ  25  

27.2    ลาไปในทวีปเอเซยีนอกจากที่กลาวในขอ   27.1     จะลาเพิ่มจาก
กําหนดวนัลาในขอ  25  ไดอีกไมเกิน  5  วันทาํการ 

27.3   ลาไปประเทศในทวีปยุโรป  อเมริกา  แอฟริกา  ออสเตรเลีย   หรือ
ประเทศอื่นนอกจากที่กลาวในขอ  27.1   และขอ  27.2  จะลาเพิ่มจากกาํหนดวันลาในขอ  
25  ไดอีกไมเกิน 10  วนัทําการ 

ขอ   28.    ผูลากิจตองเสนอใบลาตอผูบังคับบัญชาโดยตรง         จะลาแทนกนัไมได  
เมื่อไดรับอนุญาตแลวจึงจะหยุดราชการได 

สําหรับการลาตามขอ   25.   เมื่อมีเหตจุําเปนก็อนุญาตใหหยุดราชการไดทันท ี และ
ถาลาไมเกิน  24  ชั่วโมง  จะลาดวยวาจาก็ได 

ขอ  32.    ผูที่ไดรับอนุญาตใหลากิจ         เวนแตกรณีการลากิจเพื่อเลี้ยงดูบุตรตาม
ขอ  และขอ  26.   ถาผูบงัคับบัญชาพิจารณาเหน็วาไมสมควร    จะไมอนุญาตหรือลดจํานวน
วันลาตามใบลาลงได  และมีราชการจาํเปนเกิดขึ้น     ผูบังคับบัญชาจะสั่งเรียกผูซึ่งลาไปแลวให
กลับมา 
ปฏิบัติราชการก็ได 

หมวด   5    การลาพักผอนประจําป 
ขอ  37.  ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก   มีสิทธิลาพักผอนประจําปในปที่ไดรับโดย

ไมถือเปนวันลา    เวนแตขาราชการทหารสังกัดกองทัพบกดังตอไปนี้ไมมีสิทธิลาพกัผอนประจําป   
ในปที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการยังไมถงึ   6  เดือน 
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ขอ  39.   ถาในปใดขาราชการทหารสงักัดกองทัพบกผูใดมิไดลาพักผอนประจําป  หรือ
ลาพักผอนประจําป  แตไมครบ   10   วันทําการ  ใหสะสมวนัทีย่ังมิไดลาในปนัน้เขากับป
ตอๆไปได   แตวันลาพักผอนในปปจจุบัน   จะตองไมเกิน  20  วันทําการ 

39.1    ผูที่ไดรับราชการติดตอกันมาแลวไมนอยกวา  10  ป  ใหมีสิทธนิําวันลา
พักผอนสะสมรวมกับวนัลาพักผอนประจาํปในปจจุบนัไดไมเกิน  30   วันทาํการ 

39.2  การอนุญาตใหลาพกัผอนประจาํป         ผูมีอํานาจอนุญาตจะอนุญาตใหลา
พักผอนครัง้เดียว    หรือหลายครั้งก็ไดโดยมิใหเสยีหายแกราชการ    เมื่อไดรับอนญุาตแลวจึงจะ
หยุดราชการได 

สิทธขิองขาราชการ 
สิทธิขณะรับราชการ 
1.   ไดรับเงินเดือนและเงนิเพิม่ตาง ๆ ( ตามสทิธิ) 
2.    เงนิคาเชาบาน ( บางทาน) 
3.    เงนิยงัชพีภาคใต 
4.    เงนิเบี้ยกันดาร 
5.   กรณีไปราชการไดรับ 
5.1  เบี้ยเลี้ยงเดินทาง 
5.2  คาพาหนะ 
5.3  คาเชาที่พัก 
6.    เงนิสวสัดิการตาง ๆ จากรัฐ 
6.1  เงนิชวยเหลือบุตร 
6.2  เงนิชวยเหลือการศึกษาบุตร 
6.3  เงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล ( ตนเองและครอบครัว) 
7.  เงินคาอาหารทาํการนอกเวลา 
สิทธิเมื่อออกจากราชการ 
1.  เบี้ยหวัด   บําเหน็จ  บํานาญ  บํานาญพิเศษ 
2. เงนิ  อทบ. ฝาก 
3. เงนิคาพาหนะเดินทางกลับภูมิลําเนา 
4.  เงินประเภทตาง ๆ คางจายขณะรับราชการ 
ขาราชการถงึแกกรรม  ทายาทมีสิทธิไดรับ 
1.  เงินเดือนและเงินเพิ่มตาง ๆ คางจาย ( ถึงวนัตาย ) 
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2.  เงินคาเชาบานคางจาย 
3.  เงิน   อทบ.ฝาก 
4.  เงินชวยพเิศษ ( คาจัดการศพ  จํานวน  3 เทาของเงนิเดือน) 
5.  เงินชวยสวัสดิการตาง ๆจากรัฐคางจาย 
5.1  เงนิชวยเหลือบุตร 
5.2  เงนิชวยเหลือการศึกษาบุตร 
5.3  เงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล ( ตนเองและครอบครัว) 
6.  บําเหน็จตกทอด  หรือบํานาญพิเศษกับบํานาญตกทอด 
7.  คาพาหนะกลับภูมิลําเนา ( ภายใน 1 ป ) 
8.  เงินฌาปนกิจ ( ถาสมคัรไว) 
ขาราชการบาํนาญถงึแกกรรม ทายาทจะมีสิทธิไดรับ 
1.  บําเหน็จตกทอด =  30   เทาของบํานาญ 
2.  บําเหน็จคางจาย ( จนถึงวนัตาย ) 
3.  เงินชวยพเิศษ  ( 1 เทาของบํานาญ ) 
4.  เงินชวยเหลือการศึกษาบุตรคางจาย 
5.  เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลคางจาย 
6.  เงินฌาปนกิจ ( ถาสมคัรไว ) 
บาํเหน็จ 
สิทธิทีจ่ะไดรับบําเหน็จ 
1.  มีเวลาราชการไมถงึ  10  ปบริบูรณ  โดยที ่
1.1   ทางราชการใหออก   เพราะเลิกหรือยุบตําแหนง 
1.2   ทางราชการใหออกโดยไมมีความผิด 
1.3  ทหารซึง่ออกจากกองหนนุมีเบีย้หวดั 
1.4  ออกจากราชการเพราะเหตุทพุพลภาพ 
1.5  ทางราชการใหออกเพราะครบเกษยีณอาย ุ
1.6  ลาออกเมื่อครบอาย ุ 50  ปบริบูรณ 
2.   ลาออกจากราชการโดยมีเวลาราชการครบ  10  ปบริบูรณ  แตไมถึง 25 ป

บริบูรณ  หรือมีอายุไมถงึ  50  ปบริบูรณ 
3.   มีสิทธิไดรับบํานาญ  แตขอรับบําเหนจ็แทน 
เกณฑคํานวณบําเหน็จ 
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บําเหน็จ  =  เงินเดือนเดือนสุดทาย  X  จํานวนปเวลาราชการ 
บํานาญ 
สิทธิทีจ่ะไดรับบํานาญ 
1.    มีเวลาราชการตัง้แต  10 ปบริบูรณ 
2.  ทางราชการใหออก  เพราะเลิกหรือยบุตําแหนง 
3.  ทางราชการใหออกโดยไมมีความผิด 
4.    ทหารซึง่ออกจากกองหนนุมีเบีย้หวดั 
5.    ออกจากราชการเพราะเหตุทพุพลภาพ 
6.  ทางราชการใหออกเพราะครบเกษยีณอาย ุ
7.  ทางราชการใหออก  เมื่อมีเวลาราชการครบ  30 ปบริบูรณแลว 
8.  ลาออกจากราชการ  เมื่อมีอายุครบ  50  ปบริบูรณแลว 
9.  ลาออกจากราชการ  เมื่อมีเวลาราชการครบ  25  ปบริบูรณแลว 
เกณฑคํานวณบํานาญ 

 
เบ้ียกันดาร 
หลักเกณฑการจายเบี้ยกันดาร 
1.    เปนขาราชการหรือลูกจางประจํา       ดํารงตําแหนงในทองถิน่กนัดารตาม

ประกาศกระทรวงการคลัง 
2.   มีสิทธิไดรับเบี้ยกันดาร  ในอัตรารอยละ  10  ของเงนิเดือน       หรือคาจาง  

รายเดือนแตไมนอยกวาเดือนละ   200  บาท 
3.   ไดรับเบี้ยเลี้ยงเดนิทาง  ใหงดเบีย้กนัดาร   ยกเวนเบี้ยเลีย้งเดนิทางไปราชการทองที่

กันดาร 
4.    ผูไดรับเบี้ยกันดาร   ไปชวยราชการ  รักษาราชการแทน   ปฏิบัติราชการแทน    

ศึกษา   ฝกอบรม   หรือดูงานนอกเขตทองที่กนัดาร เดือนใดตั้งแต  15  วัน  ผูนั้นไมมีสิทธิ
ไดรับเบี้ยกันดาร  สําหรับระยะเวลาที่เกิน  15  วัน 

ที่มา : พระราชกฤษฎีกาเงนิสวัสดิการเกีย่วกับเบี้ยกันดาร  พ.ศ. 2524 
การเบกิเงินชวยเหลือบุตร 
หลักเกณฑการเบิกเงนิชวยเหลือบุตร 
1.   บุตรชอบดวยกฎหมาย    ไมรวมบุตรบุญธรรมชวยเหลือบุตรเพียง  3  คน  

ตามลําดับ ( แตถากอน  1  ม.ค. 2522  มีบุตรเทาใดก็เบิกไดไปจนกวาจะหมดสิทธิ ์) 
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3.   บุตรอายุไมเกิน  18  ปบริบูรณ   (แตต่ํากวา  18  ป     บรรลุนิติภาวะโดยการ
สมรสไมมีสิทธิ์ )   

4.   บิดามารดาเปนขาราชการ  ใหฝายบิดาเปนผูใชสทิธิ์เบิก 
5.   อัตราเดือนละ  50  บาท  ตอบุตร 1 คน 
6.   บุตรเกาที่อาย ุครบ  18  ป  จะไมมีการนําบุตรใหมมาเบกิทดแทน 
7.    การเบกิทดแทน  จะมีไดเมื่อบุตรเกาตายกอนอาย ุ 18  ป  และขณะตายจํานวน

บุตรเกาลดลงนอยกวา  3   คน  นาํบุตรคนตอไปมาเบกิแทนได 
8.   หลังป  2535  ยกเลิกสวัสดิการเกี่ยวกบัการชวยเหลือบุตร      ยกเวนผูที่ไดรับ

อยูแลวใหคงมสีิทธิ์ตอไปจนกวาบุตรนั้นอายุครบ  18  ป 
ที่มา  :  พระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการเกี่ยวกบัการชวยเหลือบุตร  พ.ศ. 2521 
การเบกิเงินคาชวยเหลือการศึกษาบุตร 
หลักเกณฑการเบิกเงนิคาชวยเหลือบุตร 
1.   บุตรชอบดวยกฎหมาย ( บุตรบุญธรรมนับไมได)  เบิกได  3  คน ตามลําดบัจาก

คนโต  จะนาํคนที ่4  มาเบิกทดแทนตอเมื่อคนใดคนหนึง่ใน 3 คน     ตายกอนครบอายุ  25  
ปบริบูรณ  1 พ.ค. 

2.    บุตรอายุไมเกิน  25  ป  ในวนัที ่ 1  พ.ค. ของทุกป 
3.    บุตรอายุไมเกิน  25  ป  มีรายไดของตนเอง   แตอยูในฐานะจายเงินเกี่ยวกบั

การศึกษา  บิดามารดาที่เปนขาราชการคงมีสิทธิ์เบิกได 
4.   บุตรเบิกไดไมเกิน  3   คน  แตบุตรเกิดกอน 1 พ.ค. 2524   มีอยูเกนิ  3   คน  

ใหมีสิทธิ์ทกุคนจนกวาอายคุรบ  25  ปบริบูรณ 
ที่มา :  พระราชกฤษฎีกา  เงินสวัสดิการเกี่ยวกบัการศกึษาของบุตร  พ.ศ. 2535  ใช

บังคับต้ังแต  1  พ.ค. 2535 
การเบกิเงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาล 
หลักเกณฑการเบิกเงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล 
1.   คูสมรส ( จดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย) 
2.   บิดา  มารดาของขาราชการผูนั้น 
3.   บุตร 
3.1   บุตรชอบดวยกฎหมาย     ไมรวมบุตรบุญธรรมหรือบุตรที่ยกใหเปนบุตรบุญธรรม

ของบุคคลอื่นแลว 
3.2   บุตรไมบรรลุนิติภาวะ   หรือถาบรรลุนิติภาวะแลวแตเปนคนที่ไรความสามารถ   

เสมือนไรความสามารถ  และไมอยูในความอุปการะเลีย้งดูของบิดามารดา 
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3.3  สาม ี ภริยา  ตางเปนขาราชการ   บุตรปวยสามเีปนผูเบิก 
3.4   สามี  ภริยา  ตางเปนขาราชการ   แตแยกกันอยู  จะจดทะเบียนอยูหรือไมก็ตาม

ใหฝายที่ปกครองหรืออุปการะเลี้ยงดูบุตรเปนผูเบิก 
3.5    สามีรับราชการ  ภริยาทาํงานรัฐวสิาหกจิ  บุตรปวยฝายสามเีปนผูเบิก  ถาสามี

ทํางานรัฐวิสาหกิจ  บุตรปวยสามีเบกิ  ภริยาที่เปนขาราชการเบกิเพิม่ตามสิทธิ ์
3.6  บุตรบุญธรรมเปนขาราชการ  เบิกคารักษาพยาบาลของบิดามารดาโดยกาํเนิดที่ซึง่

ไมไดเปนขาราชการได 
3.7   บุตรใหคนที ่ 1- 3 บุตรตายกอนบรรลุนิติภาวะเหลือนอยกวา 3 คนใหทดแทน

ได  ใหนับบุตรคนที่อยูลําดับถัดไปกอน   หากบรรลุนิตภิาวะแลวก็คงเบิกไมได 
3.8    บุตรเกิดกอน 21  ธ.ค. 2523  มีอยูเกนิ  3  คนใหมีสิทธิท์ุกคน จนกวาจะ

บรรลุนิติภาวะ 
เงินคาตอบแทนปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
1.    หลักเกณฑการจาย 
1.1  ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการปกติตามคําสั่งของผูมอํีานาจอนุมัต ิ  ( ผบ.หนวย    

ที่เบิกเงินตรงตอกรมบัญชีกลาง   คลังจังหวัด  คลังอําเภอ   หรือการเงิน  และ  มทภ.  หรือ 
ผบ.หนวย  ซึ่งเทยีบเทา  มทภ.  ซึ่งไดรับงบประมาณฯ ) 

1.2  มีสิทธิ์เบิกเพียงครั้งเดียวใน 1 วนั  และตองไมไดรับคาตอบแทนในลักษณะ
เดียวกนั 

1.3  จายจากเงนิงบประมาณ  ตั้งแต  1  ม.ค. 2536 
2.  อัตราการจาย 
2.1    คนละ  100  บาทตอวัน  ปฏิบัติงานติดตอกันไมนอยกวา  3.5   ชั่วโมง 
2.2  คนละ  200  บาทตอวัน  สําหรับ 
2.2.1    ปฏิบัติงานในวนัหยุดราชการเต็มวัน    เหมือนวนัทําการปกติ  หรือไมนอย

กวา  7   ชั่วโมง  ไมรวมเวลาหยุดพัก 
2.2.2  ปฏิบัติงานในวนัปกติหรือวันหยุด สําหรับผูปฏิบตัิงานในลักษณะเปนผลัด  ตอง

มีระยะเวลาไมนอยกวา  7  ชั่วโมง  ไมรวมเวลาหยุดพกั 
2.2.3  กรณีปฏิบัติงานไมครบตามขอ  2.2.1   และ 2.2.2       ใหรับอัตราชั่วโมง

ละ  30   บาท  เศษของชั่วโมงใหตัดทิ้ง  ( กองวิทยาการกรมแพทยทหารบก ,2542) 
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ภาคผนวก   ข. 

ขอมูลจากการสัมภาษณ 
 

สรุปเนื้อหาการสัมภาษณพยาบาลประจําการ  เร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
1.    ดานรายไดและประโยชนตอบแทน 
-  เงินเดือนไมเพียงพอ  ตองหารายไดพเิศษเพิ่ม  ตองทํา  Part   Time 
-  มีสวัสดิการดี   มีหอพักพยาบาล  หองละ  2 – 3 คน  ไมถงึกับแออดัมาก    แตตองเสีย

คาน้ํา    คาไฟเอง 
-  คาเวรบาย   เวรดึก  เวรละ  100  บาท  พอใจแลว    ดีกวาไมไดเลย 
-  งานกับเงินเดอืนไมคอยสมัพันธกนั 
-  เทียบกนัระหวางกระทรวงกลาโหมกับกระทรวงสาธารณสุข   ของกลาโหมดูจะนอยไป 
-  อาหารเวรบาย -  ดึก ถูกงดหมด 
-  คาตอบแทนเวรบาย – ดึก ไดนอยเวรละ   100  บาท 
-  แฟลตทหารก็ไมเพียงพอ   และไมมีความยุติธรรมในการจัดขอ 
-  หอพักพยาบาลคอนขางแออัด  หองคบัแคบ 
-  ระบบการเบิกจายคารักษาพยาบาลไมสะดวก   ชา 
-  เวลาตองออกปฏิบัติงานพิเศษนอกหนวย   ไมคอยไดรับคาตอบแทน    ไดบางไมได

บาง   สวนมากจะฟร ี
-  ระบบการพิจารณา  2  ขั้นไมยุติธรรม 
-   สวัสดิการหอพัก  จะดีกวาที่อ่ืน  แตแฟลตทหารจะขอไดยาก 
-   อยูหอพัก  คาน้าํ  คาไฟ ก็ไมตองเสีย 

2.  ดานสภาพแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
-  อุปกรณของใชใน ward  มีพอเพยีง  แตเวลาเสียหรือชํารุดตองสงซอม   และรอ

นานกวาจะซอมเสร็จ  ทําใหไมพอใช 
-  หนวยงานมีระบบตรวจสอบปองกนัอัคคีภัยในสถานที่ทาํงาน 
-  มีระบบรักษาความสะอาด  ใชหลัก  UP 
-  หนวยงานมีโครงการสงเสริมสุขภาพ   มีวันออกกําลังกายของขาราชการ   คือทุกวนั

พุธ 
-   มีการตรวจสุขภาพผูปฏิบัติงานประจําป   แตตรวจไมคอยละเอียดและทําไดไมเต็มที ่
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-  มีกิจกรรมการจัดกีฬาภายในโรงพยาบาล  ใหทกุคนมีสวนรวม 
-  อยากใหปรับปรุงดานความปลอดภยัในการเดินทางจากหอพักมาทีท่ํางานใหมากกวา

นี ้  
-   สถานทีท่าํงานคอนขางดี  แสงสวางพอเหมาะ    ไมมีเสียงดับรบกวนการทํางาน 
-   มีระบบการตรวจสอบฝกซอมปองกันอัคคีภัย และระบบการตรวจสอบอุปกรณ

เครื่องมือ    เครื่องใช 
-   สถานทีห่อพักกับที่ทาํงาน  จะมีระบบเวรยามรักษาการณเดินตรวจ 
-   เครื่องมือพิเศษทีจ่ะใชกบัคนไขยังจัดหาไมพอใช 
-  ทหารบกจะมีการทดสอบสมรรถภาพรางกาย  ทุกๆ 6 เดือน 

3.  ดานการพัฒนาศกัยภาพของผูปฏบิัติงาน 
-  โอกาสในการไดลาศึกษาตอคอนขางนอย  ตองแลกเวรไปเรียนเอง 
-   อยากใหปรับปรุงเรื่องการสงเสริมการเรียนตอ และมีขอจํากัดเฉพาะสาขาทีห่นวยงาน    

ตองการเทานัน้   จึงจะลาเรียนได 
-   ถึงแมจะเรียนตอตรงสาขา    แตก็ไมคอยมีโอกาสกาวหนาไมคอยไดเอาวุฒิไปปรับใช  

เทาไหร 
-  มีระบบ  IT ใชในโรงพยาบาล  แตใชไดเฉพาะเกี่ยวกับคนไขเทานั้น   เลน

อินเตอรเนตกไ็มไดมีการจัดฝกอบรมบุคลากรในการใชระบบ  IT  แตก็ตองเสียเงนิเอง 
-  มีการจัดอบรมวิชาการบอยมาก   แตไมคอยมีการประเมินผลการนําการอบรมไปใช

เทาไหร 
-   มีการแจงขอมูลขาวสาร  แตคอนขางชาตลอด 
-   เกณฑการประเมินการปฏิบัติงานไมมีความชัดเจน       ไมไดประเมินตามความรู

ความ    สามารถ 
-   มีวารสารเผยแพรขอมูลขาวสารของโรงพยาบาล 

4.  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
-  การเลื่อนชัน้ยศตองแขงขนักนัมาก เพราะอัตราจะมนีอย 
-  ยังมองไมคอยเห็นความกาวหนาในอาชีพการงานเมือ่เทียบกบัวิชาชีพอื่น     ยังชา

กวามาก 
-  การพจิารณาตางๆจะพิจารณาจากระบบอาวโุส  ไมคอยพิจารณาจากความรู  

ความสามารถ 
-  ตอนนี้รูสึกความมัน่คงในงานนอยลง  แตไมกลัวถูกไลออก 
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-  ความมัน่คงในงานก็ดีพอควร  แตก็มีบางที่ถูกจบัยายหนวยงานโดยไมตองการ 
-  ความมัน่คงในอาชีพมีแนนอน   แตความกาวหนายงัมีนอย 
-  ระบบทหารยังมีการใชเสนสาย   ระบบอาวุโส 
- คงจะอยูในอาชีพไมครบเกษียณอายุราชการ         อาจจะออกไปประกอบธุรกิจ

สวนตัวก็ได 
5.   ดานการบูรณาการทางสังคม 

-  ในหนวยงานจะอยูกันแบบพี่แบบนอง  หัวหนาคุยกนัไดดี 
-  เพื่อนรวมงานไมคอยมีอคติตอกัน  กับแพทยก็ทาํงานรวมกนัไดดี 
-  มีการปรับตัวเขาหากนั   อาจมีอิจฉาริษยากนับางเปนธรรมดา 
-  ความรวมมือระหวางผูรวมงานยังมีปญหาบาง     ผูรวมงานบางคนยงัไมคอยมีความ

รับผิดชอบในหนาที ่ บางทกี็ไมมีน้าํใจตอกัน 
-  การประสานงานระหวางหนวยงาน   บางครัง้ก็มีการใชอารมณกันบางเล็กนอย     

แตไมรุนแรง 
-  ในการพจิารณามอบหมายงานหวัหนาจะพิจารณาจากความรู   ความสามารถเปน

หลัก 
-  การแบงพวก  แบงฝายกม็ีบางเล็กนอย 
-  หนวยงานมีกิจกรรมสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ 

6.  ดานการรักษาสิทธิสวนบุคคล 
-  ผูบังคับบัญชา    และผูรวมงานเคารพสิทธิซึง่กนัและกันดีไมกาวกายเรื่องสวนตัว 
-  มีการยอมรับความคิดเหน็ซึ่งกันและกนั 
-  สามารถปฏิเสธงานที่อยูนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบไดบาง 
-  หวัหนาใหอํานาจ  สิทธขิาดในการทํางานที่อยูในความรับผิดชอบดี 
-  ไมคอยใชระบบบังคับแบบทหารเทาไหร 
-  มีโอกาสไดแสดงความคดิเห็นอยางเทาเทยีมกนั 
-  ทุกคนใหเกยีรติแกกันในการทํางาน   เคารพในเรื่องสวนตัว 
-  มีสิทธทิี่จะปฏิเสธงานได  ถางานนั้นเกนิความรับผิดชอบของเรา      หรืออยู

นอกเหนือหนาที่ความรับผิดชอบของเรา    แตถาเปนงานที่ตองใชความสามารถเปนพิเศษ  ก็จะ
ถือวาเปนความทาทายอยางหนึ่ง 

-  หัวหนาใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที ่
7.   ดานความสมดลุในการดํารงชีวติ 
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-  เวลาในการทํางานกับเวลาสวนตัวก็มคีวามเหมาะสมกันด ี
-  มีเวลาไดพกัผอนอยางเตม็ที ่
-  รูสึกวาเวลางานเบยีดบังเวลาสวนตัวคอนขางมากขึน้ 
-  บางครั้งวันหยุดก็ตองไปประชุมบาง  แตก็ทําเพื่อสปริต 
-  มีงานพิเศษเขามามาก  ตองเขาประชมุทั้งในหนวยงาน และนอกหนวยงานบอยขึ้น 
-  วันหยุดก็ตองมาประชมุ 
-  มีเวลาพักผอนนอย  สุขภาพก็แย   อยากใหหนวยงานมีการกระจายงานกนั   ปรับ

งานใหพอเหมาะกับคน 
-  รูสึกวาเวลางานมากกวาเวลาสวนตัว  เพราะชวงนี ้รพ.กําลังทํา HA  กัน  กจิกรรม

ตาง ๆมีมากขึน้ 
-  บางครั้งตองเอางานที่คัง่คางไปทาํตอทีบ่าน 
-  ขึ้นอยูกับการบริหารเวลาของเราเอง 
-  จะไมคอยเอาเวลางานไปปนกับเวลาสาํหรับครอบครัว  จะมีเวลาใหกับครอบครัวเสมอ 
-  คิดวาเวลางานกับเวลาสวนตวัมีความสมดุลกันด ี
-  คนที่ประสบความสาํเร็จในชีวิตการทาํงาน     ก็จะทํางานกนัตลอด     มีความสุขกับ

การทาํงาน   ชีวิตก็ดูมีคุณคา 
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8.  ดานความเกี่ยวของสมัพันธกับสงัคม 
-  รพ.จะมกีิจกรรมขางนอกพอสมควร  ซึง่เปนกิจกรรมชวยเหลือสังคมดานสุขภาพ

อนามยัประชาชน 
-  มีโครงการทหารรักษทหาร   คือจะมีหนวยออกตรวจสุขภาพของทหาร    ซึ่งจะเนนไป

ทางดานทหารเปนสวนใหญ 
-  อยากให รพ. มีฝายสงเสริมสุขภาพ  คือมีหนวยออกเยี่ยมประชาชนทัว่ไป  เหมือน

ของกระทรวงสาธารณสุข 
-  มีการจัดหนวยออกตรวจสุขภาพนอกรพ. จัดเกือบทกุเดือน 
-  มีการออกหนวยชุมชน  ใหความรู  รับบริจาคเลือด  ตรวจสุขภาพในชุมชน 
-  คิดวาหนวยงานรพ. มีสวนรับผิดชอบชวยเหลือสังคมดี 
-  รูสึกรักในวชิาชีพพยาบาล  และภูมิใจในหนวยงานของตน 
-  มีกิจกรรมที่ตองรวมกับหนวยงานอื่นในการดูแลทางดานสาธารณสุขอยูบอยๆ 
-  รูสึกวาหนวยงานมีความสําคัญตอสังคมมาก 
-  ไดรับการยอมรับในหนวยงาน  ไมนอยหนาใคร 
-  สังคมใหการยอมรับในอาชีพเรา 
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ภาคผนวก  ค. 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

1.   น.ท.หญิง   ดร.  ธนพร    แยมสุดา หัวหนาภาควชิาการพยาบาลพื้นฐาน    วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ 

2.   อาจารย ดร. ชนกพร  จิตปญญา อาจารยพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.   พ.ต.หญิง   ดร.วาสนา    นัยพัฒน  อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 
4.   พ.ต.หญิง   รุงนภา   กุลภักดี  อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 
5.  ผูชวยศาสตราจารย  จนัทรเพ็ญ  สูจยานนท อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาล  สภากาชาด

ไทย  
6.   ผูชวยศาสตราจารย  สุดสวาท   อยู
สมบูรณ  

อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาล  สภากาชาด
ไทย 

7.   นางเพญ็จันทร   แสนประสาน  พยาบาลวชิาชีพอาวุโสดานวิชาการ  แผนก  
พยาบาล   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

8.   นางกรรณิการ   พัฒนสิงห  พยาบาลวชิาชีพ  8   ฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลอดุรธาน ี

9.   พ.ต. จารุวรรณ   ปทอง  รองหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมชาย  อุบัติเหตุ  
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

10.  พ.ต.หญิง  วราภรณ  อิทธิ รองหัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมชาย  อุบัติเหตุ 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
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ภาคผนวก  ง. 
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ตัวอยาง 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  4  ลงใน  (      )  และเติมขอความลงในชองวางตามความ
เปนจริง 

1. ปจจุบันทานอาย ุ…………..  ป 
2. สถานภาพสมรส 

(      )     โสด 
(      )      คู 
(      )      หมาย    หยา   แยก 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
(      )     อนปุริญญา /  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ 
(      )     ปริญญาตรี  หรือเทียบเทาปรญิญาตรี 
(      )     ปริญญาโทขึ้นไป 

4. ประสบการณการทาํงาน ………..  ป 
5. ทานปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสงักัด 

(       )     กองทพับก 
(       )     กองทพัเรือ 
(       )     กองทพัอากาศ 

6. ทานปฏิบัติงานดาน 
(       )     สูตินรีเวชการม 
(       )     กุมารเวชกรรม 
(       )     ศัลยกรรม 
(       )     อายุรกรรม 
(       )     อ่ืน ๆ   ระบุ ……………………… 
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามลักษณะงาน 

คําชี้แจง      ขอความในรายการเปนการสํารวจความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทาน 
ปฏิบัติอยูเปนประจํา     โดยใหทานทาํเครื่องหมาย   4      ลงในชองทายขอความที่ตรงกับ
ความเห็นของทานมากที่สุด   โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
มากที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเห็นดวยมากที่สุด  
มาก หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 
ปานกลาง หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง  
นอย หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเหน็ดวยนอย 
นอยที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรอืเห็นดวยนอยที่สุด  

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.  งานที่ปฏิบัติตองใชความรู ทักษะ ความ
ชํานาญหลายดานในการปฏบิัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ 

     

2.  งานที่ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  และ
เทคนิคการทาํงานใหมๆอยูเสมอ 

     

3.  งานที่ปฏิบัติเปนงานทีน่าสนใจ  และทาทาย
ความสามารถ 

     

.      

.      

.      
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ตัวอยาง 

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง     ขอความในรายการเปนการสํารวจความคดิเหน็ของทานเกีย่วกับบรรยากาศในหนวยงาน
ที่ทานปฏิบัติงานอยู   โดยใหทานทําเครื่องหมาย    4      ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเห็น
ของทานมากที่สุด   โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
มากที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเห็นดวยมากที่สุด  
มาก หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 
ปานกลาง หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง  
นอย หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเหน็ดวยนอย 
นอยที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรอืเห็นดวยนอยที่สุด  

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.  หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบายหรือ 
เปาหมายการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

2.  โครงสรางการบรหิารงานของหนวยงานมกีาร
กระจายอาํนาจไปสูผูบริหารทุกระดับ  ทําใหการ
ปฏิบัติงานมีความคลองตัวและรวดเร็ว 

     

3.  หนวยงานของทานจัดแบงโครงสราง
หนวยงาน ตามสายการบังคบับัญชาไวอยาง
ชัดเจน 

     

.      

.      

.      
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน 

คําชี้แจง     ขอความในรายการเปนการสํารวจความคดิเห็นของทานเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการ
ทํางาน   โดยใหทานทําเครือ่งหมาย    4  ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเหน็ของทาน
มากที่สุด   โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
มากที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเห็นดวยมากที่สุด  
มาก หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 
ปานกลาง หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง  
นอย หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเหน็ดวยนอย 
นอยที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรอืเห็นดวยนอยที่สุด  

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.   อัตราเงนิเดือนของขาราชการทหารที่ทาน
ไดรับ อยูมีความเหมาะสมและเพียงพอ   สําหรับ
ใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

     

2.  ทานไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมือ่
เปรียบเทียบกบัเพื่อนรวมอาชีพอื่นที่มีลักษณะงาน
คลายกนั 

     

3.   คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานทีท่านรับผิดชอบ 

     

.      

.      

.      
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ภาคผนวก  จ. 
สถิติที่ใชในการวิจัย 

1.  การคํานวณคาสัมประสทิธิ์ความสอดคลองภายใน  (Coefficent   of  Internal   
Consistency   โดยวธิีสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค  ( Cronbach  Alpha  
Coefficient )  มีสูตรดังนี ้ ( บุญชม   ศรีสะอาด ,2535) 

 
2.    คํานวณหาคารอยละ  ( Percentage)  โดยใชสูตร 

 
3.  คํานวณหาคาเฉลี่ยใชสตูร  ( ชูศรี  วงศรัตนะ,2537) 

 
4.  คํานวณหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( Standard  Deviation )  โดยใชสูตร 
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5.  คํานวณคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson  Product  Moment  
Correlation)ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรตาม  มีสูตรดังนี ้ (ชูศรี  วงศรัตนะ
,2537) 

 
6.   การทดสอบคาไคสแควร  (  χ 2 )   มีสูตรดังนี ้  ( ประคอง  กรรณสูต,2538 ) 

 



ประวัติผูวิจัย 
รอยเอกหญิง  จุฑาวด ี กลิ่นเฟอง   เกิดวันที ่  3   มถิุนายน  พ.ศ. 2509   ที ่   อ. 

เมือง  จ. ราชบุรี   สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี   จากวทิยาลัยพยาบาลกองทัพบก     เมือ่    
พ.ศ.  2532 และเขาศึกษาตอหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต    สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั   ปการศึกษา  2542    
ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลประจําการ  แผนกสูติกรรมพเิศษ  กองสูตินรีเวชกรรม  
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
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