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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) 

 

 

 

 

 

 

Field of study            Nursing Administration Student’s signature …………………………. 

Academic year         2000 Advisor’s signature …………………………. 

 

จ



กิตติกรรมประกาศ 
วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงได  ดวยความชวยเหลือและความเมตตาเปนอยางยิ่งจาก

ผูชวยศาสตราจารย  ดร. พิชญาภรณ  มลูศิลป  ที่ไดกรุณาใหขอคิดเห็นและคาํแนะนํา  
ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ  ดวยความรัก  ความเอาใจใส  และใหกําลังใจแกผูวิจัย
ดวยดีเสมอมา  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง  จึงขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว  ณ  โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย  ดร.  ประนอม  โอทกานนท  ประธานสอบ
วิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  โพธิสาร  กรรมการสอบวิทยานิพนธ  ที่กรุณาให
คําแนะนําเกี่ยวกับสถิตทิี่ใชในงานวิจัย  และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร
ทุกทาน  ที่ประสิทธิ์ประสาทความรูใหคําปรึกษาแกผูวจิัยตลอดระยะเวลาของการศึกษา  
ขอขอบพระคณุ  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ที่ไดสนับสนนุทุนสวนหนึ่ง
เพ่ืออุดหนุนการวิจัยในครั้งนี ้

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒทิั้ง 10 ทาน  ที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะ 
ในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการวจิัย  และขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมทั้ง  10  แหง  รวมทั้งพยาบาลประจําการทุกทานที่ไดใหความรวมมือเปน
อยางดีในการวิจัยครั้งนี ้  

ทายสุดนี ้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา  มารดา  ผูเปนทกุสิ่งทุกอยางในชีวิต  และ
พี่สาว  นองสาว  นองชาย  ที่คอยดูแลเอาใจใสและใหกาํลังใจแกผูวิจยัใหมีความมุงมั่นใน
การศึกษาครั้งนี้จนสาํเร็จไดดวยดี  และขอบคุณกัลยาณมิตรทุกๆทานที่คอยชวยเหลือและเปน
กําลังใจที่ดแีกผูวิจัยเสมอมา 

 
จุฑาวด ี กลิ่นเฟอง 

ฉ















บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

คนหรือบุคลากรเปนปจจยัขั้นพืน้ฐานที่มีความสาํคัญ  และมีคุณคาตอการบริหารองคการ

ในการบริหารงานบุคคลผูบริหารตองเขาถงึความตองการของบุคคลในองคการ  และผสมผสาน

ความตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  ในขณะเดียวกันตองสามารถทําใหบุคคล

มีความพึงพอใจในการทํางาน  เกิดความกระตือรือรนและมุงมัน่ที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ  จึงจําเปนอยางยิง่จะตองเสริมสรางคนใหมีคณุภาพชีวิตทีด่ี  หรืออีกนยัหนึ่งคือชีวิตที่มี

สุขภาพสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ  สามารถดาํรงชีวิตที่เปนประโยชนตอตนเอง สังคมและ

ประเทศชาต ิ (นวลศิริ  เปาโรหิต,2533)  ซึ่งการทาํงานเปนสวนหนึง่ที่แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิต 

(Dubin ,1971)  เพราะการทํางานทาํใหชีวิตมีความหมาย และเปนกิจกรรมที่คนทําเพื่อความอยู

รอดในสังคม  (McGrager อางถงึใน ทวีศรี  กรีทอง ,2529)  ดังนัน้คุณภาพชีวิตของบุคคลโดยรวม

จึงเปนผลเนื่องมาจาก คุณภาพชีวิตการทํางาน (Schermerhorn , Hunt and Osborn ,1991) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน ( Quality  of  working  life)  เปนแนวคิดในการจัดการที่คํานงึถงึ

ถึงเรื่องบุคคลที่ทาํงานเปนสาํคัญ  เปนการประสานเปาหมายของบุคคลและเปาหมายของงาน 

(Davis and Trist ,1974  cited in  Smith,1981)  ทําใหงานและชวีติผสมผสานกนัอยางกลมกลืน   

ผูทํางานรูสึกพึงพอใจในการทํางานและมกีารดําเนินชวีติอยางมีความสุข  แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิต

การทาํงานมีลักษณะเปนเชิงนามธรรม  และไดรับการใหความหมายไวหลากหลาย  จึงทาํใหตวัชี้วดั

คุณภาพชีวิตการทํางานมหีลากหลายดวยกัน  ข้ึนอยูกบัจุดมุงหมายและขอสมมุติเบื้องตนเกีย่วกบั

คานิยมทีน่ักวจิัยใชในการศึกษา  ตลอดจนขึ้นอยูกับความแตกตางในเรื่องของปญหาทางเศรษฐกจิ  

และทางสังคมของประเทศตางๆทีก่ําลงัเผชิญอยูในขณะนั้น  ดังเชน  Guy (1977) ไดเสนอตัวชี้วัด

คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก  ชวงระยะเวลาในการทาํงาน  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  

ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ  ความมัน่คงทางการจางงาน  และอัตราความเจ็บปวยทางจิตทีสื่บ

เนื่องมาจากการทํางาน  David (1981)  ใชตัวชี้วดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแก  อัตราการ

บาดเจ็บหรือเจ็บปวยทางกายทีเ่นื่องจากการทาํงาน  เชน อุบัติเหตุ  คนปวย  เปนตน  William 

(1979)  ใช  “ความขัดแยง ” เชน  การนัดหยุดงาน การกอวินาศกรรม  ความไมพงึพอใจในงาน ฯลฯ 

เปนตัวชีว้ัดคุณภาพชีวิตการทํางาน  Paul (1984)  ใชตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแก ความ

พึงพอใจทัว่ไป  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจตอความกาวหนา  และความเครียดทางกายภาพ  และขอ
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บงชี้คุณภาพชวีิตการทาํงาน  ตามแนวคิดของ  Walton (1974)  คือ  มีรายไดและประโยชนตอบ

แทนที่เพยีงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีการพัฒนาศักยภาพ

ของผูปฏิบัติงานมโีอกาสกาวหนาและมัน่คงในงาน  มีการบูรณาการทางสงัคม  มีสิทธิสวนบุคคลใน

การทาํงาน  มีความสมดุลในการดํารงชวีิต  และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  ซึ่งลักษณะขอ

บงชี้หรือองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ  Walton (1974) นี้ ลวนเปน

องคประกอบที่ตอบสนองตอความตองการพื้นฐาน ทําใหคนทํางานและเกิดความพึงพอใจในงาน

(Arnold ,1986) ซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาในเรื่องความพึงพอใจในงานของพยาบาล  พบวาสวน

ใหญพยาบาลมีความพึงพอใจในงานต่ําเนื่องมาจากปจจัยหลายอยาง  ไดแก  มีทัศนคตทิี่ไมดีใน

การปฏิบัติงาน  ไมพอใจตอพฤติกรรมของผูบริหาร  การถูกจาํกัดความกาวหนาทางอาชพี  ระบบ

การบริหารงานที่เปนลาํดับข้ัน  ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  ไมมีอํานาจในการตัดสินใจ  

ขาดโอกาสในหนาทีก่ารงาน  ไดลาศึกษาตอนอย  เงินเดือนและสวัสดิการต่ํา  ขาดการสนับสนนุ

ทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  (จินตนา  ญาติบรรทุง ,2528  ;  บุญศรี ชัยชิตามร , 2533 ; หรรษา 

สุขกาล ,2538 ; แจมจันทร  คลายวงษ ,2540 ; Becker ,1994 อางถงึใน  ศิริพร พูนชยั ,2542)  

ดังนัน้ความพงึพอใจในงานจึงเปนองคประกอบหนึ่ง  ที่ไดรับการตอบสนองตอความตองการสวน

บุคคลในดานการทาํงาน  อันแสดงถงึการมีคุณภาพชีวติการทํางานทีด่ี   

 

คุณภาพชีวิตการทํางานจะเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา  จากลกัษณะขององคการหรือ

ความคาดหวงัของคนทีท่ํางานในองคการทีเ่ปลี่ยนแปลงไป (Davis,1981)  จากการที่องคการมี

บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี  เทากับเปนการสรางประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน  

และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข (Holley  and  Kenneth,1983)  ดังนัน้องคการตาง ๆ  จึงควร

จะตองมีการพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหเพิ่มข้ึน  โดยเฉพาะองคการพยาบาล

ซึ่งเปนหนวยงานทางดานสขุภาพทีพ่ยาบาลมีหนาทีท่ี่จะตองรับผิดชอบตอการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของประชาชนโดยตรง  ดังนัน้กอนทีพ่ยาบาลจะสามารถไปพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูอ่ืนได  จําเปน

จะตองพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของตนเองใหดีขึ้นเสียกอน  เพราะคุณภาพชวีิตการทาํงาน

เปนสิ่งที่แสดงถึงการมีคุณภาพชวีิตที่ด ี และในการที่จะพัฒนาสิ่งใดๆนั้นจาํเปนตองทราบถงึปจจยั

ตางๆที่มีผลตอส่ิงนัน้  เพื่อใชพิจารณาแนวทางการดําเนินการ  ซึ่ง  Werther and  Davis (1982) 

ไดกลาวถงึปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  ประกอบดวยปจจัย 3 ดานไดแก  ปจจัยดาน

พฤติกรรมของบุคคล  ปจจัยดานองคการ  และปจจัยดานสิ่งแวดลอม   

 

ปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคลนั้น  เปนปจจัยที่พจิารณาจากสิง่ทีม่ีผลตอความพึงพอ

ใจความตองการของบุคคลและการจงูใจบคุคลในการทาํงาน  และมีผลมาจากสถานภาพสวน
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บุคคลและองคประกอบบุคคล เชนอาย ุ ประสบการณ  การรับรู  คานิยม  ทัศนคต ิ( เทพนม  เมอืง

แมน  และสวงิ สุวรรณ ,2529)  สวนปจจัยดานองคการ  ไดแก  วตัถุประสงค  เปาหมาย  การ

จัดการ  ลักษณะหนวยงาน  ลักษณะงาน  และกิจกรรมการทาํงาน  และปจจัยดานสิง่แวดลอม  

เชนภาวะเศรษฐกิจ  สังคม  วัฒนธรรม  การปกครอง  เทคโนโลยี  ภาวะการแขงขัน  เปนตน  

นอกจากนีป้จจัยที่มีแนวโนมวานาจะมีความสมัพนัธกบัคุณภาพชีวติการทํางาน  ไดแก  ปจจัย
สวนบุคคล   อันประกอบดวย  อาย ุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณการทํางาน  

ซึ่งเปนปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคล  และ ลักษณะงาน ซึ่งเปนปจจัยดานองคการ  Werther 

and Davis (1982 )  ไดกลาวไววาการออกแบบงานในองคการนัน้  จะมีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคคล  ซึ่งแมวาองคการจะมีการเพิ่มคาจาง  ผลประโยชนตอบแทนหรือมีการปรับปรุง

สภาพในการทํางานแลวก็ตาม  แตคนทํางานก็ยงัรูสึกวาเปนงานที่นาเบื่อ  บุคคลจะรูสึกมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ด ี เมื่อบุคคลรับรูตองานที่ไดปฏิบัติอยูนั้นวา เปนงานที่มีลักษณะมีความนาสนใจ  

งานทีท่าทาย  และมีผลรางวัลจากงาน  ซึ่งการออกแบบเปลี่ยนแปลงลกัษณะงาน เปนแนวทางที่ดี

ที่สุดที่จะสามารถเพิม่คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคคล  โดยลักษณะงานทีส่ามารถจงูใจให

คนทํางานจะมีลักษณะที่มคีวามเปนอิสระในการทํางาน  มีความหลากหลายของงาน  มี

เอกลักษณของงาน  และการไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากลักษณะงานดังกลาวจะสราง

แรงจูงใจบุคคลในการทํางาน และผลลัพธ  คือ  เพิ่มผลผลิต  และความพึงพอใจในงาน  ดังนั้น

ลักษณะงานทีด่ีจึงเปนเสมือนแรงจูงใจภายในในการทาํงานของบุคคล  บุคคลจะรูสึกพอใจในงาน

และปฏิบัติงานไดอยางเตม็ศักยภาพ  (Hackman  and Oldham ,1980) ซึ่งแสดงถงึการมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ด ี  และจากการศึกษาทีผ่านมาก็ไดสนับสนนุวา  ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติสามารถ

รับรูไดถึงความหมายและคณุคาของงาน  จะมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจใน

งาน  และคุณภาพชีวิตการทํางาน  ( แจมจันทร  คลายวงษ ,2540 ; วันทนา  ลีพิทักษวัฒนา ,2542 

; อภิรักษ  หัชชะวณิช, 2542)   

 

ปจจัยอีกปจจยัหนึ่งคือ  บรรยากาศองคการ  จัดไดวาเปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมของ
องคการ  ที่มผีลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Werther  and  Davis,1982)  บรรยากาศในองคการ

เปนเรื่องที่มีความสาํคัญมาก  เนื่องจากคนทีท่ํางานในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา  

แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกาํกับควบคุมบางอยาง  ตั้งแตความยืดหยุนของ

โครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิ่งตางๆในองคการซึ่งจะมีผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ  นาวกีาร,2536)  บรรยากาศองคการ

นั้นเปนสวนสาํคัญที่มีอิทธพิลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  (Litwin and  Stringer , 1968 ) 

ซึ่งพฤติกรรมตางๆของบุคคลจะเปนผลมาจากการรับรูหรือเขาใจตอสภาพแวดลอม  การเสริมสราง
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บรรยากาศที่กอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  จะชวยเสริมสรางคุณภาพชวีิตการทาํงาน

ของพนกังาน  ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้นและบรรลุเปาหมายขององคการไดเร็วขึ้น 

ดังนัน้องคการใดที่มีบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  ก็จะจูงใจคนใหทาํงานไดอยางมี

ความสุขและพึงพอใจในงาน  โดยบรรยากาศที่จะเอื้ออํานวยตอการทํางานจะตองเปนบรรยากาศ

ที่ใหความอบอุน ใหการสนบัสนุน มีสิ่งจูงใจบุคคลในการทํางานไดโดยไมมีขอขัดแยง  มีมาตรฐาน

การทาํงานที่ชดัเจน  และบุคคลในหนวยงานมีความจงรักภักด ี  รูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน มี

เปาหมายการทํางานรวมกัน (Litwin and Stringer,1968)  ซึ่งองคประกอบเหลานีเ้ปนสวนสําคัญ

ของบรรยากาศที่มีผลตอการทํางานของบคุคล  ทําใหบคุคลมีความพงึพอใจ  และมีคุณภาพชีวติ

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

ศึกษาวจิัยหลายเรื่องพบวา  บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสมัพนัธกบัความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในงาน  ทัศนคติในการปฏิบัติงาน  และมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

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

ศิลป ,2533 ;  สุวจ ี ศิริปญโญ , 2536 ; ขนิษฐา  กุลกฤษฎา ,2539 ; เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย  , 

2541 ;  บุญใจ ลิ่มศิลา , 2542  ; ชัยยงค  ขามรัตน, 2543)  ดังนัน้ปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน 

และบรรยากาศองคการ ซึ่งเปนสวนหนึง่ของปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคล  ปจจยัดานองคการ  

และปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ตามแนวคิด  Werther  and  Davis (1982)  จึงนาจะมีความสมัพนัธ

กับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาล 

 

โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมนั้นเปนองคกรทหาร  ประกอบดวยโรงพยาบาลใน

สังกัดกองทพับก  กองทพัเรือ  และกองทัพอากาศ  ซึ่งพยาบาลมหีนาที่ใหบริการรักษาพยาบาล 

สงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรค  และฟนฟูสภาพแกครอบครัวและประชาชนเชนเดียวกับพยาบาล

พลเรือนทั่วไปในยามปกต ิ  และพรอมทีจ่ะใหการสนับสนุนในการชวยรบยามเมื่อเกิดศึกสงคราม

ไดเปนอยางดี  ซึ่งแตกตางจากพยาบาลพลเรือน  โดยตองปฏิบัติหนาที่เปนทั้งพยาบาลวชิาชีพ  

และตองมีลักษณะของทหารอาชีพ  มีระเบียบวนิัย  ปฏิบัติตามธรรมเนียมทหาร (บุญเยี่ยม สาริ

มาน, 2536) และลักษณะการทํางานจะมสีายการบังคับบัญชาตามชัน้ยศ  มีการบรหิารงานเปน

ลําดับข้ัน  มีกฎระเบียบวินยัทหารที่จะตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด  ซึ่งจากลักษณะขององคการ

และลักษณะของการบริหารงานภายในองคการทหาร  อาจแตกตางจากลักษณะขององคการของ

รัฐโดยทั่วๆไป  ลักษณะงาน  และบรรยากาศในองคการของทหารทีพ่ยาบาลรับรูก็อาจจะแตกตาง

จากองคการ พลเรือน จึงเปนไปไดวาคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในสังกดั

กระทรวงกลาโหม  อาจจะแตกตางจากคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลพลเรือนโดยทั่วไป   
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ดังนัน้การศึกษาถงึคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลในสังกัด

กระทรวงกลาโหมวาอยูในระดับใด  และศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน และบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม  จะสามารถเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารในการที่จะบรหิารจัดการ เพื่อ

เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลใหดีข้ึน  และเมื่อพยาบาลมีคณุภาพชีวิตการ

ทํางานที่ด ี  ก็จะสงผลตอคุณภาพในการปฏิบัติงานใหบริการทางดานสุขภาพแกประชาชนดีข้ึน

ตามไปดวย 
 
ปญหาการวจิัย 
1. พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  มีคุณภาพชวีิตการทํางานอยู

ในระดับใด 

2.  ปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม  มีความสัมพันธกนัหรอืไม  อยางไร 
วัตถุประสงคการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  บรรยากาศองคการ  และคุณภาพชีวติการ

ทํางานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคลดานอาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดับ

การศึกษา  ประสบการณการทํางาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
แนวเหตุผลและสมมุติฐาน 
ลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพนัน้  มีจุดมุงหมายทีจ่ะชวยเหลือบุคคล  ครอบครัวและ

ชุมชนเพื่อใหมสุีขภาพอนามยัที่สมบูรณ  และพยาบาลก็มีลักษณะเชนบุคคลอื่น ๆ  ที่ตองการมี

การดําเนินชวีติที่มีความสุขอันเปนเปาหมายของชวีิต  ดังนัน้ในการทาํงาน  พยาบาลจึงตองมีการ

ทํางานที่ด ี  มีความพึงพอใจในงาน  และมีการดําเนินชวีิตที่มีความสขุ  ซึ่งเปนลักษณะที่แสดงถึง

การมีคุณภาพชีวิตการทํางาน  และในการทํางานของพยาบาลกม็ีปจจยัตางๆที่เกี่ยวของ  ซึ่งนาจะ

มีความสัมพนัธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  อาท ิ  ปจจัยสวนบคุคล  ลักษณะ

งาน และบรรยากาศองคการ 
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ปจจัยสวนบคุคล 
 
อายุ  เปนสิง่ที่สะทอนถงึประสบการณของบุคคลทั้งในชีวิตสวนตัวและการทาํงาน  ดังที ่ 

Maslach (1982)  กลาวไววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับบุคคลหลายประการ  มีวุฒิภาวะ

ทางอารมณทีสู่งขึ้น มีความสุขุมรอบคอบ  รูจักชีวิต  มองชีวิตกวางไกลและลึกซึ้งมากขึ้น  สามารถ

ปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย  ซึ่งสอดคลองกับที ่  เทพนม  

เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2540)  กลาวไววา  การไดทํางานกับบุคคลหลายประเภท  ทําใหมี

ประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น  มีทักษะความชํานาญสูงขึ้น  ความคิดในการกระทํากิจกรรม

ตางๆมีความรอบคอบมากขึน้  ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ  ประสบผลสําเร็จ  ซึ่งจะสงเสริม

คุณภาพชีวิตการทํางานใหดข้ึีน 

สถานภาพสมรส  บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู  จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคู

สมรส  มีที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการทาํงาน มีความรักความเขาใจ  และความเหน็

ใจซึ่งกนัและกนั  ชวยกันตัดสินใจแกปญหาตางๆ  ซึ่งจะชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายใน

การทาํงานได ( ผาณิต  สกุลวัฒนะ, 2537)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ทวีศรี  กรีทอง (2529) 

ที่พบวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคู จะมีคุณภาพชีวติการทํางานสงูกวาพยาบาลที่เปนโสด 

ระดับการศึกษา  การศึกษาเปนประสบการณจากภายในหองเรียน  ที่เปนไปอยางมี

ระเบียบแบบแผน  (สมยศ  นาวีการ,2538)  ชวยใหบคุคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น  มีความคิดอาน  มี

ทัศนคติที่ด ี  รูจักตนเอง  เขาใจสังคมและสิ่งแวดลอมที่ตนเองอยู  สามารถแกปญหาตางๆ  และ

ชวยใหประสบความสาํเร็จในการทํางานตามศักยภาพของตนเอง  และ พนัส หันนาคินทร (2526 

อางถงึใน  ปทมา  ใจเพชร ,2535)  กลาวไววา  ระดับการศึกษามีผลตอการปฏบิัติงานในองคการ  

และจากการศึกษาของ  Keller (1991 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540 ) พบวา  ระดับการศึกษาที่

สูงกวาจะทําใหมีความสามารถและมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึน้  ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะ

สูงขึ้น  ดังนัน้บุคคลก็มีความพงึพอใจในการทาํงาน มีความสุขที่ไดทํางาน  และนาจะสงผลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานใหสงูขึ้นได 

ประสบการณการทํางาน  จํานวนปของการปฏิบัติงานทาํใหพยาบาลมีความคุนเคยและ

สามารถปรับตัวใหเขากบัส่ิงแวดลอมและการทาํงานไดมากขึ้น  ซึ่งจากการศึกษาของ  สมหวัง  พิธิ

ยานวุัฒน และคณะ  (2540)  พบวา ขาราชการที่มีอายุราชการ ระหวาง 0 – 29 ป มีความเหน็วา

ศักยภาพจงูใจของงานทีป่ฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ในขณะที่ขาราชการที่มีอายุราชการตั้งแต  

30  ปขึ้นไป  เห็นวางานที่ปฏิบัติมี  ศักยภาพจงูใจอยูในระดับมาก 
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ลักษณะงาน 
 
ในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพนัน้  ตองใหความสาํคัญตองานที่ปฏิบัติที่จะสามารถจูง

ใจใหทาํงานไดอยางมีความสุข  และรูสึกพึงพอใจในงานทีท่ํา  อันเปนลกัษณะที่แสดงถงึการมี

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ซึง่  Werther  and  Davis (1982)  ไดกลาวไววาองคการที่มีการ
ออกแบบงานที่มีลักษณะงานทีน่าสนใจ งานทีท่าทาย จะมีผลตอคุณภาพชีวติการทํางานของ

บุคคลในองคการ  ซึ่งลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานสามารถรับรูได  โดยลักษณะงานจะ

เปนเสมือนแรงจูงใจภายใน  ( Internal  Motivation )  ในการทาํงานของบุคคล  ซึ่งทาํใหบุคคล

รูสึกอยากทํางาน  รูสึกวางานนัน้มีคุณคามีความหมาย และมีความสาํคัญ มีความรูสึกรับผิดชอบ

ตอผลของงาน และสามารถรับรูไดถึงผลของการกระทาํ ( Hackman and Oldham,1980) 

ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานทีม่ีคุณคา มีความหมาย  จะทําใหผูทีท่ํางานเกิด

ความตองการทุมเทการทํางานอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น  

(ธงชัย สันติวงษ ,2537 ; Shermerhorn,1996)  งานที่มคีวามหลากหลายจะสรางความพึงพอใจใน

งานไดสูงสุด  และงานที่ใหความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในงานสงู  ตรงกนัขามกบัวิธกีาร

ทํางานโดยมกีารควบคุมจากผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพึงพอใจในงาน  เพราะเปนการ

ปฏิบัติงานโดยถูกกาํหนดดวยผูบังคับบัญชา (สมยศ นาวีการ, 2533)  ดังนัน้ลักษณะงานที่บุคคล

ไดใชทักษะความชํานาญ  สามารถคิดและตัดสินใจในงานไดดวยตัวเอง  เห็นผลงานของตนอยาง

เดนชัด  และผลงานนัน้มีความสาํคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ  และได

รับทราบขอมลูเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา  ลักษณะงานเหลานี้จะสงผลตอภาวะรบั

การจูงใจสงู  คุณภาพการทํางานสูง ทําใหเกิดเปนความรัก ความพึงพอใจในงาน  อยากที่จะ

ทํางาน  แนวโนมการขาดงาน  และการลาออกจากงานจะลดต่ําลง ( Hackman  and  Oldham 

,1980 ) 

 
บรรยากาศองคการ 

 

การปฏิบัติงานของบุคคลนอกจากจะใชความรูความสามารถแลว ยังเกีย่วของกบัปจจัย

อ่ืนโดยเฉพาะบรรยากาศขององคการ  ( อรุณ  รักธรรม,2537 ; Ivancevich  and  

Matteson,1990)  ซึ่งบรรยากาศองคการ เปนปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ที่มีผลตอคุณภาพของงาน  

และคุณภาพชวีิตการทาํงาน  (Werther and  Davis ,1982)  โดยเปนสวนสําคัญที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคคลในองคการ  และยังเปนสิ่งขัดขวางหรือสงเสริมผลผลิตขององคการได ( อรุณ 

รักธรรม ,2536 ; Grigsby ,1991 ; Plunkett and Attner,1994)  บรรยากาศองคการที่ดีจะ
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เอ้ืออํานวยตอบุคคลในการปฏิบัติงาน  เพราะเปนสิ่งสาํคัญที่กระตุนใหบุคคลในองคการเกิดความ

สบายใจ  มคีวามสุขในการทํางาน  เกิดความไววางใจในองคการ  มีความเสยีสละและเต็มใจ

ทํางาน  และมีทัศนคติที่ดตีอองคการ  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ  เกิด

คุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดี  และกอใหเกิดผลดตีอองคการคือทําใหองคการ

เกิดการพฒันามีความเจริญกาวหนา  มีผลผลิตที่ดีและเพิ่มมากขึ้น  (Litwin and  Stringer,1968)  

แตในทางตรงกันขามหากบรรยากาศองคการไมดีหรือไมเอื้ออํานวยแกบุคคลในการปฏิบัติงาน  จะ

ทําใหบุคคลเกดิความไมสบายใจ  เบื่อหนายตองาน เกิดความไมไววางใจในองคการ จะทํางาน

ดวยความหวาดระแวง  เกิดความเครียด  ความไมเต็มใจ  ขาดความรวมมือในการทํางาน  และมี

ทัศนคติที่ไมดตีอองคการ  ทาํใหปฏิบัตงิานไมเต็มศักยภาพ  กอใหเกิดปญหาดานคุณภาพงาน  

และสงผลตอคุณภาพชวีิตการทํางาน  นําไปสูภาวะเจ็บปวย  การขาดงาน  การลาออกหรอื

โยกยายได  สงผลกระทบตอองคการ  ทําใหองคการขาดการพัฒนา  ไมเจริญกาวหนา  หรือทาํให

ผลผลิตไมดีหรือลดลงได  (อุทัย  เลาหวิเชียร ,2530 ; อรุณ รักธรรม,2536 ; Hepner and 

Pettengil ,1971; Kast and Rosenzweing ,1985;Muchinsky ,1993) และจากการศึกษาที่ผาน

มาพบวาบรรยากาศองคการเปนปจจยัที่สงผลตอ  ความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัในงาน  และ

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

ขามรัตน ,2543 ) 

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาวผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานการวิจยัวา 

1.  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และประสบการณ

การทาํงาน  มีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.  ลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  

3.  บรรยากาศองคการ  มคีวามสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1.  การวิจัยนี้มุงศกึษาในกลุมพยาบาลประจําการ  ซึ่งหมายถึงพยาบาลวิชาชพีที่สําเร็จ

การศึกษาทัง้ในระดับอนุปริญญา  ปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  หรือสูง

กวาปริญญาตรี  และไดขึ้นทะเบยีนเปนผูประกอบวิชาชพีพยาบาลและการผดงุครรภชั้นหนึง่  

ไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการในสงักัดกระทรวงกลาโหม  โดยปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล
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ที่มีขนาดเตียงตั้งแต  90  เตียงขึ้นไป  จํานวน  19  โรงพยาบาล  มีจํานวนประชากรทั้งสิน้  2,065 

คน  และพยาบาลประจําการตองเปนผูทีม่ปีระสบการณการทาํงานไมนอยกวา  1  ป   

2.  ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรอิสระ  คือ  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และ

ประสบการณการทาํงาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ 

ตัวแปรตาม  คือ  คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

ลักษณะงาน  หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตองานทีป่ฏิบัติอยูวาเปนงาน

ที่มีความหมาย  มีคุณคา  ซึ่งวดัไดจากการรบัรูในองคประกอบที่สําคัญตามแนวคิดของ  

Hackman  and  Oldham (1980)  ประกอบดวย  ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลกัษณ

ของงาน  ความสาํคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และการมีโอกาสไดรับรูผลการ

ปฏิบัติงาน   

1.  ความหลากหลายของงาน  หมายถึง  งานที่ปฏิบัติมีกิจกรรมหลายอยางที่ตองใช

ความรู  ทักษะ  ความชาํนาญ  และความสามารถในการกระทําจนเปนผลสําเร็จ   

2.  ความมีเอกลักษณของงาน  หมายถึง  งานที่ปฏิบตัิมีการกําหนดลักษณะงานชัดเจน 

เปนลายลักษณอักษร  เชนการใชกระบวนการพยาบาลในการแกปญหา  และสนองความตองการ

ของผูปวยทั้งดานรางกาย  จิตใจ  สังคม  และจิตวิญญาณ 

3.  ความสาํคญัของงาน  หมายถงึ  งานที่ปฏิบัติมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคน

ทั้งในองคการและนอกองคการ  และสงผลสําเร็จตอองคการ 

4.  ความมีอิสระในการทํางาน  หมายถงึ งานที่ปฏิบตัินั้นเปดโอกาสในการใช

วิจารณญาณ  และการตัดสนิใจไดดวยตนเอง 

5.  การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  งานทีป่ฏิบัตินั้นมีเกณฑการ

ประเมินผลงานที่ชัดเจน  และใหผูปฏิบัติไดรับรูทั้งผลงานที่ด ี และผลงานที่บกพรองของตนเอง 

บรรยากาศองคการ  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานที่เอื้ออํานวยตอการปฏบิตัิงาน

ของบุคลากรใหทาํงานดวยกันไดเปนอยางดี  ซึ่งวัดไดจากการรับรูในองคประกอบที่สําคัญตาม

แนวคิดของ  Litwin and Stringer (1968)  ประกอบดวย  โครงสรางขององคการ  ความทาทาย

และความรับผิดชอบ  ความอบอุนและการสนับสนุน  การใหรางวลัและการลงโทษ  การแกไข

ความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความจงรักภักดีตอองคการ  และการยอมรับความเสี่ยง

ในงาน 
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1.  โครงสรางขององคการ  หมายถงึ  สภาพการณในหนวยงานที่มีสายการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน  มีการปกครอง  กฎระเบียบขอบังคับ  การบริหารงาน  ที่ยดืหยุนและคลองตัวตอการ

ปฏิบัติงาน 

2.  ความทาทายและความรบัผิดชอบ  หมายถงึ สภาพการณในหนวยงานทีย่อมใหบุคคล

มีความรับผิดชอบในงานสงู  และไดทํางานทีท่าทายจนประสบผลสําเร็จแกองคการ 

3.  ความอบอุนและการสนับสนนุ  หมายถงึ  สภาพการณในหนวยงานที่สงเสรมิความ

เปนมิตร  ความไววางใจ  การใหเกียรติแกกัน  และความรูสึกอบอุนแกบุคคล 

4.  การใหรางวัลและการลงโทษ  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานที่มีการใหกาํลังใจ  

ดวยการใหรางวัลในผลงาน  และมีการลงโทษอยางสมเหตุสมผล  มีความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดีความชอบ 

5.  การแกไขความขัดแยง  หมายถงึ สภาพการณในหนวยงานที่มีการแกไขปญหารวมกนั  

มีการแสดงความคิดเหน็ที่เปนเหตุเปนผลในปญหา  หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

6.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานมกีารกําหนดเปาหมาย

และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเปนที่เขาใจตรงกนั   

7.  ความจงรกัภักดีตอองคการ  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานทีบุ่คลากรมีความรูสึก

เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน  และมีความรูสึกจงรักภักดีตอหนวยงาน  อันเปนเอกลักษณที่เดนชัด 

8.  การยอมรับความเสีย่งในงาน  หมายถึง  สภาพการณในหนวยงานที่บุคคลยอมรบัและ

พรอมจะเผชญิความเสี่ยงรวมกนัในการทาํงาน 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน  หมายถงึ  ความรูสึกเปนสุขในการทํางาน  อันเนื่องจากผลงาน

ไดรับการตอบสนองทั้งดาน  รางกาย  จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ  ทําใหสามาร

ดํารงชีวิตอยางมีความสุข  ซึ่งประเมนิไดจากองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางาน  ตาม

แนวคิดของ  Walton (1974)  ไดแก  รายไดและประโยชนตอบแทน  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ  การพฒันาศกัยภาพของผูปฏิบัติงาน  ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  

การบูรณาการทางสังคม  การรักษาสทิธสิวนบุคคล  ความสมดุลในการดํารงชีวติ  และความ

เกี่ยวของสัมพนัธกับสังคม 

1.  รายไดและประโยชนตอบแทน  หมายถึง  การไดรับส่ิงตอบแทนที่ทางองคการจัดสรร

ใหเพื่อแลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติงาน  โดยมีความเหมาะสมและเพียงพอตอการดํารงชีวิต 

2.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  หมายถงึ  สภาพทางกายภาพของ

สถานทีท่ํางาน  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานที่จัดไวอยางเหมาะสม  และอํานวยความสะดวก

ตอการปฏิบัติงาน  มีความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ  มีการปองกนัการแพรกระจายของเชื้อโรค  และ
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มีการกาํหนดเปนกฎระเบียบที่ตองปฏิบัตริวมกันในการใชอาคารสถานที่เพื่อความปลอดภัย และมี

การตรวจสอบเครื่องมือเครื่องใชใหอยูในสภาพที่ใชการไดตลอดเวลา 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  หมายถงึ  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับโอกาสในการ

เพิ่มพนูความรู  ความชาํนาญสําหรับการปฏิบัติงาน 

4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับโอกาสในการ

ไดรับการเลื่อนชั้นยศและตําแหนงหนาทีก่ารงานที่สูงขึน้  และสามารถปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน

จนเกษียณอายุราชการ   

5.  การบูรณาการทางสงัคม  หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสปะทะสังสรรคทางสังคม

กับบุคคลอื่นๆ ทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน โดยมีการทาํงานรวมกนัไดดวยดี มีความ

ทัดเทียมกนัในการทํางาน  และกอใหเกิดผลสําเร็จตอหนวยงาน 

6.  การรักษาสิทธิสวนบุคคล  หมายถงึ  ในการทํางานบุคคลไดรับการเคารพในสทิธิสวน

บุคคล  มีอิสระและความเสมอภาคในเรื่องตางๆของงานตามความเหมาะสม 

7.  ความสมดุลในการดํารงชีวิต  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถแบงเวลาใหมีสดัสวนที่

เหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของตน  งาน  ครอบครัว  และสังคม 

8.  ความเกี่ยวของสมัพนัธกับสังคม  หมายถงึ สภาพการทาํงานที่โยงใยถึงความ

รับผิดชอบตอสังคม  มีสวนทําใหสังคมเจริญกาวหนา  และพัฒนาดานสุขภาพของประชาชน  ซึ่ง

กอใหเกิดคุณคาของวิชาชีพและหนวยงาน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากงานวิจยั 

1.  ผลที่ไดจากการวจิัยจะเปนแนวทางการบริหารงานบุคลากร  ในการเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม 

2.  เปนแนวทางสําหรับผูบริหาร  ในการสงเสริมและสนับสนุนปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน  เพื่อใหพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  มีคณุภาพชีวิตการ

ทํางานที่ด ี

3.  เพื่อใหพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ไดตระหนักถึงปจจัยที่

สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  นําไปปรับปรุงและพัฒนาการทาํงานของตนเองใหมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

การวิจยัครั้งนี ้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาตํารา  เอกสาร  และงานวจิัยตาง ๆ ที่เกีย่วของ  

นํามารวบรวม  สรุปเปนสาระสําคัญดังนี ้

 

1.  บทบาทและการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 

1.1  ลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 

1.2  บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.  แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน   

2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

2.2  องคประกอบหรือตัวชีว้ัดของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

3.  ปจจัยทีม่ีความสมัพนัธกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 

3.1  ปจจัยสวนบุคคล 

3.2  ลักษณะงาน 

3.2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับลักษณะงาน 

3.2.2  ความสมัพันธระหวางลักษณะงานกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 

3.2.3  งานวิจยัที่เกีย่วของ 

3.3  บรรยากาศองคการ 

3.3.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 

3.3.2  ความสาํคัญของบรรยากาศองคการ 

3.3.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 

3.3.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกบัคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน 

3.3.5  งานวิจยัที่เกีย่วของ 
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1.  บทบาทและการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

บทบาทจะมีอยูในทกุสาขาวชิาชีพ  ทั้งนี้บทบาทจะเปนสิ่งที่จะกําหนดกิจกรรมที่จะปฏิบัติ

เพื่อที่ใหการปฏิบัตินั้นๆ เปนไปตามบทบาทของตนเอง  เชนเดียวกับในการปฏิบัติการพยาบาลของ

พยาบาลวชิาชีพ  พยาบาลก็ตองแสดงบทบาทของตนเองทั้งที่เกีย่วของกับผูใชบริการ  ผูรวมงาน

และบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ  ใหเหมาะสมและสอดคลองกบัความคาดหวังของวิชาชพีและสังคม  ใน

ลักษณะทีพ่ยาบาลวชิาชพีเปนบุคลากรทีส่าํคัญในทมีสุขภาพ  มีหนาที่ในลกัษณะวิชาชีพ  ซึ่ง

หมายถงึเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชพีพยาบาล  โดยเปนผูที่สาํเร็จการศึกษาหลกัสตูร

การพยาบาลระดับวิชาชพี  มีหนาที่ในการใหบริการสุขภาพตอผูรับบริการในโรงพยาบาลหรือ

ชุมชนตามขอบเขตของงาน  ซึ่งรวมถึงการแกปญหาสุขภาพขั้นพืน้ฐานและแกปญหาซับซอนใน

การพยาบาลสาขาใดสาขาหนึง่ ตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการพยาบาลในทีมการพยาบาล  ( กอง

งานวทิยาลัยพยาบาล , 2525 ) 

ในการปฏิบัตกิารพยาบาลตามบทบาทของพยาบาลวชิาชีพ  กําหนดขึ้นจากกรอบแนวคิด

ทางการพยาบาล  กฎหมายการพยาบาล  มาตรฐานการพยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลป  

และจรรยาวิชาชีพ  ซึ่งเปนกรอบที่วิชาชีพกําหนดสําหรบัพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล ( ฟาริ

ดา อิบราฮิม ,2541 : 161-162 ) อยางไรก็ตามในการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

จําเปนทีพ่ยาบาลจะตองใชความรูความสามารถในการปฏิสัมพันธกับบุคคลดวยความเขาใจผูอ่ืน  

มีความสามารถในการตัดสินใจไดเหมาะสมทันตอสถานการณ  และตระหนักในความสําคัญของ

ตนเองตอวิชาชีพ นอกจากนี้มีผูกลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชพี ในการปฏิบัติการพยาบาลไว

ตางๆกนัดังนี ้

พระราชบัญญตัิวิชาชพีการพยาบาลและการผดุงครรภ ( ฉบับที่ 2 )  พ.ศ. 2540 ได

กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไววา  เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว

และชุมชน  โดยการกระทําตอไปนี้ 

1.  การสอน  การแนะนํา  การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกีย่วกับสุขภาพอนามยั 

2.  การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล  รวมทัง้การจัดสภาพแวดลอมเพื่อการแกไข

ปญหาความเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3.  การกระทําตามวิธทีี่กาํหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 

4.  ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 

มยุรา  กาญจนางกูร  (2527)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวชิาชพี  มีทั้งการพยาบาลที่

เปนอิสระ  และการชวยเหลือใหการรักษาแกผูปวยซึ่งเปนบทบาทที่ไมอิสระ  แตทั้ง 2 บทบาทจะ

มุงเพื่อใหบริการตามความตองการของสงัคมคือ 
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1.  ใหการสงเสริมสุขภาพ  โดยการจัดกจิกรรมเพื่อพฒันาทรัพยากรทางดานผูรับบริการ

ใหปลอดภัยจากการเจ็บปวย  ดํารงภาวะปกติสุขทั้งทางกาย  จิต และสังคม 

2.  ใหการปองกัน  โดยการจัดกิจกรรมทีมุ่งเนนปกปองบุคคลจากสิ่งคุกคามสุขภาพหรือ

อันตรายตางๆที่จะตามมา  จึงเปนกิจกรรมที่มุงใหการปองกันการเจ็บปวย  ถาบุคคลมีแนวโนมวา

จะเกิดการเจ็บปวยใหพนจากความเจ็บปวดและทุกขทรมาน  ปลอดภัยจากอันตรายถึงชีวิตและ

โรคแทรกซอนใหพนจากความพกิารและทุพพลภาพ  ดํารงชีวิตอยูไดอยางปกติสุข 

3.  ใหการบําบัดรักษา  เปนกิจกรรมที่ไมอิสระ  พยาบาลจะปฏิบัติเพื่อใหผูปวยไดรับการ

ตรวจวินิจฉยั  ไดรับยาตางๆและรวมมือในการรักษาตามสภาพของโรคและแผนการรกัษา   

4.  ใหการดูแล  เปนการจัดกิจกรรมพยาบาลที่ชวยใหผูปวยไดรับการตอบสนองความ

ตองการพืน้ฐานอยางครอบคลุม  ใหการดูแลอยางตอเนื่อง  สม่ําเสมอ  รักษาสทิธิของบุคคลให

ไดรับการพยาบาลอยางสมบูรณ  รักษาความเปนบุคคล ประเมินปญหาทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ

และสังคม  ใหผูปวยไดรับการดูแล  ไมถูกมองขาม  ปกปองสทิธแิละหลีกเลี่ยงการลิดรอนสิทธิ

ความเปนบุคคลของผูปวย  พยาบาลเปนผูประสานงานในทีมสุขภาพ  เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแล

อยางครอบคลมุ 

5.  ใหการฟนฟูสภาพ  เพื่อใหบุคคลไดดํารงภาวะปกติสุขหลังจากการรอดพนจากความ

พิการทางกายหรือใจ  และถาตองพิการก็สามารถอยูกบัความพิการไดอยางมีคุณภาพ  ความ

พอใจ  ถาตองการจากไปเนื่องจากความรุนแรงของโรคหรือไมสามารถรักษาใหหายไดอยาง

เด็ดขาด  ก็สามารถยอมรับสภาพและปรบัชีวิตเพื่อเตรยีมรับการจากไป 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ  ( 2530 : 26)  แบงบทบาทของพยาบาลตามลักษณะของวิชาชพี

ออกเปนดานใหญๆ ดังนี ้

1.  ดานบริการ  คือการใหการพยาบาลในระดับวิชาชพี  เปนการกระทาํโดยใชความรูและ

คุณสมบัติทางวิชาชพีที่ไดรับการรับรองโดยกฎหมาย  เปนการกระทาํอยางมีหลกัการและมีเหตุผล

ตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร  มุงผลทางดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูใชบริการ  เปน

การกระทําที่มคีวามเคารพในตนเองและมคีวามรับผิดชอบสูง สอดคลองกับจุดมุงหมาย   

2.  ดานวิชาการ  คือการพัฒนาตนเองใหทันความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการ

พยาบาลและศาสตรอ่ืนๆที่เกี่ยวของ  รวมทั้งมีความสามารถในการเผยแพรความรูและแนวคิดเชงิ

วิชาการ 

3.  ดานบรหิาร  เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน นั่นคือชวยให

กลุมคนไดทาํงานที่เปนประโยชนตอตนเอง  สถาบนัวชิาชีพและสังคม 

ฟาริดา  อิบราฮิม ( 2541 : 162 – 164 )  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชพีเมื่อมี

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการขณะใหบริการพยาบาล ไดแก 
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1.  บทบาทใหการดูแล  พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนด  เมื่อประเมิน

ปญหาของผูใชบริการไดแลว  งานการดูแลมีทั้งงานทีอิ่สระ  และไมอิสระ  รวมทั้งงานทีก่ึ่งอิสระ

ขึ้นอยูกับสภาพการณของหนวยงาน  และที่สาํคัญคือการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการ

ตอบสนองความตองการพืน้ฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหการปฏิบตัิไดอยางเหมาะสม 

2.  บทบาทครู  พยาบาลมหีนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกีย่วกับภาวะสุขภาพและ

การปฏบิัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลตองประเมนิความพรอมและความพรองเพื่อการเรียนรู  

วางแผนการสอนผูใชบริการและครอบครัว 

3.  บทบาทผูนํา  พยาบาลมีความสามารถทีท่ําใหผูอ่ืนเชื่อถือ และปฏิบัติใหเปนไปตาม

เปาหมายสุขภาพด ี  มีการใชอํานาจทีเ่หมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงเขา

มาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสทิธิภาพของงาน 

4.  บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรกึษาเปนกระบวนการชวยเหลือเพื่อการตระหนกั

ในภาวะเครียด และการปรบัตัวไดเหมาะสม  พยาบาลตองมีทกัษะในการสื่อสาร  มีความเปนผูนํา

เพียงพอที่จะวจิารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูล  และประสบการณที่ผานมา  ตลอดจน

ประเมินผลความกาวหนา 

5.  บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวยพยาบาลตองทําหนาที่บริหาร

พรอมกันไป  ทั้งดานการบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอมและยังตองพัฒนา

วิชาชพี  โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

6.  บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ  จึงตองมีทักษะในการสราง

สัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยทีี่เขามาเกีย่วของกับผูใชบริการทั้งหมด 

7.  บทบาทผูปรึกษาหรอืขอคําปรึกษา  ในกรณทีี่ผูใชบริการตองการดูแลเปนพิเศษ  

พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมะสมใหแกผูใชบริการได 

8.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง  พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมของผูใชบริการ  หรือ

สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทัง้ที่บานและที่โรงพยาบาล  

9.  บทบาทผูแทนผูใชบริการ  พยาบาลอาจตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการ  

ครอบครัวและแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทัง้หมด  สามารถชวย

ใหผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็ว  ปลอดภัย 

10.  บทบาทผูประสานดานศาสนาและวฒันธรรม  พยาบาลตองเรยีนรูลักษณะวฒันธรรม

และศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนาํไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปล่ียนใหเขากบั

ระบบความเชือ่ของผูใชบริการ  

Deborah( 1981)  ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว  3  อยางคือ หนาที่ปฏิบัติกิจกรรม

การพยาบาล  หนาที่บริหารจัดการ  และหนาที่รับผิดชอบตอวิชาชพีในการใหบริการแกสังคมอยาง
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มีประสิทธิภาพ  สนใจหาความรูอยางตอเนื่อง  รักษาจรรยาวิชาชีพเพื่อสรางความศรัทธาใหสังคม

เกิดความเชื่อถือในตัวพยาบาล 

Benner  ( 1984 : 46 )  กลาวถงึบทบาทพยาบาลไว  7  บทบาทใหญ ๆ ดังนี ้

1.  บทบาทผูใหการชวยเหลอื 

2.  บทบาทครู 

3.  บทบาทผูวนิิจฉัยและประเมินผูใชบริการ 

4.  บทบาทผูบริหารจัดการสถานการณไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

5.  บทบาทผูบริหารจัดการและการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลแกผูใชบริการ 

6.  บทบาทผูดแูลและประกันคุณภาพทางการพยาบาล 

7.  บทบาทผูบริหารองคกรใหเกิดประโยชนแกกลุมคน 

จะเหน็ไดวาบทบาทหนาทีท่ีส่ําคัญของพยาบาลวชิาชพีที่จะละเลยมิไดคือ การปฏิบัติการ

พยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  แตพยาบาลวชิาชพีมิใชมีบทบาทหนาที่เฉพาะใน

การปฏิบัติการพยาบาลเทานั้น  หากยงัจะตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการ  และการควบคมุ

งานการพยาบาลที่ใหแกผูใชบริการใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย  ตลอดจนงานการบรหิาร

ทรัพยากรอื่นๆ ทุกประเภท  การปฏิบัตงิานทางดานการบริหารของพยาบาลวชิาชีพ  จะเหน็ได

ชัดเจนในฐานะของหวัหนาเวร  หัวหนาหอผูปวย  หัวหนากลุมงานการพยาบาล  บทบาทหนาทีอี่ก

อยางหนึ่งของพยาบาลวชิาชีพคือ  การเปนนกัวิชาการทางการพยาบาล  โดยทาํหนาที่เปนผูสอน  

ถายทอดความรู  ทักษะและทัศนคตทิี่ดีแกสมาชิกในผูรวมวิชาชพีพยาบาล  ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดสอดคลองกับมาตรฐานทีก่าํหนด  นอกจากนี้ยังตองทาํหนาที่เปนผูสอนและใหความรูแก

ผูใชบริการตลอดจนบุคลากรจากหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ 

 
1.1  ลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
งานของพยาบาลวิชาชีพเปนงานบริการตอมนุษยในดานสุขภาพอนามยั  ซึ่งเปนงานหนัก

ตองลงมือปฏิบัติโดยใชแรงงาน  ความรูและความสามารถทางวิชาการในการบริการ  ตองอดทน

อยูเวรบาย  เวรดึก  เปนงานหนักที่ตองทาํ  24  ชั่วโมง  พยาบาลตองอยูเวรปฏิบัตงิานหมุนเวียน 

ซึ่งอาจเปน  8  ชั่วโมง  10  ชั่วโมง  หรือแมแต  24 ชั่วโมง  ซึ่งเปนอุปสรรคตอชีวิตครอบครัว  มีการ

เปลี่ยนแปลงเวลาพกัผอนนอนหลับอยูเสมอ  อันเปนการคุกคามตอชีวภาพของรางกาย  รางกาย

ตองปรับตัวอยางมากและตลอดเวลา  ทาํใหสุขภาพของผูปฏิบัติงานทรุดโทรมและมีโอกาสติดเชื้อ

โรคไดงาย  พยาบาลวชิาชีพตองรับผิดชอบงานหลายดาน  และตองมีคุณธรรม  จริยธรรมสูง 

เพราะความผดิพลาดหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา บุญทอง , 2533) 
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วิชาชพีพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองเสียสละเพื่อสังคม  พยาบาลตองเปนผูเสยีสละและ

พรอมรับภาวะความเครียดทกุกรณีในหนาที ่  ไมวาจากผูปวย  ญาตผิูปวย  และผูรวมงาน  (  กุล

ยา  ตันติผลาชีวะ และสงศรี  กิตติรักษตระกูล , 2541 ) โดยเฉพาะผูปวย  และญาติ  ซึ่งทกุคน

กําลังประสบปญหาสุขภาพ  มีความทกุขความเจ็บปวด  ความสญูเสีย  ความหวาดกลัว  ซึ่งสิ่ง

ตาง ๆ  เหลานี้เปนองคประกอบที่สําคัญ  ที่ทาํใหโรงพยาบาลกลายเปนสถานที่ที่ขาดบรรยากาศ

ของความรืน่รมย  ตลอดจนปญหาความขดัแยงตางๆในการทาํงาน  ลวนกอใหเกิดภาวะเครียดตอ

พยาบาลวชิาชีพ  นอกจากนี้สภาพแวดลอมยังครอบคลุมถึงระบบการทํางานของพยาบาลโดยตรง  

เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาลเปนงานที่ตองกระทําตอชีวิตของผูอ่ืนโดยจะมีการผิดพลาดไมได  

ดังนัน้ระบบงานของพยาบาลจึงเปนระบบที่ตองมกีารควบคุมอยางเครงครัด โดยมีหวัหนาหอ

ผูปวยหรือผูตรวจการ  เปนผูรับผิดชอบตรวจตราเปนระยะเพื่อใหการทาํงานเปนไปอยางถูกตอง  

ซึ่งกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานสงูขึ้น  และการทาํงานที่มกีฎระเบยีบมากเกนิไปใน

หนวยงานราชการ  จะทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกวาตนเองขาดอิสระในการทํางานอยาง

สรางสรรค  ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ถูกจํากัดขอบเขตและหนาที่การทํางาน  ซึ่งอาจทาํ

ใหพยาบาลเกดิความรูสึกขดัแยง  และไมพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลได  ซึ่งพยาบาลที่ตกอยู

ในภาวะเครียดอยางหลีกเลีย่งไมได  และเมื่ออยูในภาวะเครียดนานเขาก็จะกอใหเกิดการทอแทใจ  

รางกายออนเพลีย  ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง  เกิดความเหนื่อยหนายในอาชพีไดและผล

ที่ตามมาคือ  ขาดความกระตือรือรนกับงาน  ทํางานอยางไมมีความสขุ  ในที่สุดจะมีการขาดงาน  

ยายเปลีย่นสถานที่ทาํงาน  หรือเปลี่ยนอาชีพใหม 

จากที่ผูวิจยัไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบับทบาทหนาที ่  และลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  

ตลอดจนสภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  สรุปไดวาพยาบาลวชิาชีพเปนบุคคลที่มี

ความสาํคัญอยางยิ่งในทมีสุขภาพ  ซึ่งมีบทบาทและหนาที่ที่จะตองใหบริการทางดานสุขภาพ

อนามยัแกประชาชน  ครอบครัว และชุมชน  แตโดยสภาพการทํางานของพยาบาลตองพบกับ

สถานการณ  และสภาพแวดลอมตางๆทีก่อใหเกิดความเครียด  เหนือ่ยหนาย  ทอแทใจ  ตลอดจน

ขาดการตอบสนองตอความตองการทางดานรางกาย  จิตใจ  อารมณ และสังคม  สิ่งเหลานี้เปนตัว

บั่นทอนความรูสึกของพยาบาลผูปฏิบัติงานในวิชาชีพ ซึ่งสิ่งทีต่ามมาคือ การขาดความ

กระตือรือรนทีจ่ะพัฒนางานในหนาที่ใหมปีระสิทธิภาพ  ดังนัน้การที่จะใหพยาบาลวชิาชีพสามารถ

ปฏิบัติงานในวิชาชพีพยาบาลไดอยางมีความสุข  มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนางานในวิชาชพี  

ตลอดจนเพิ่มผลผลิตของหนวยงาน  ซึ่งก็คือคุณภาพการบริการพยาบาล จึงมคีวามจาํเปนที่

ผูบริหารจะตองสนับสนุนและสงเสริม  ปจจัยตาง ๆ ที่จําเปนตอการดําเนนิชีวิตในดานการทาํงาน  

เพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานสวนบุคคลทั้งดานรางกาย  จิตใจ  และสังคม  อันจะทําให

พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี จึงจะสามารถใหบริการสุขภาพไดอยางมีคุณภาพ 
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1.2  บทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวงกลาโหม 
 
พยาบาลประจําการในสังกดักระทรวงกลาโหม  เปนผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน

ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร  ซึ่งจะมีทั้งพยาบาลประจําการในสังกัดกองทพับก  กองทพัเรือ  

และกองทพัอากาศ  โดยบทบาทและหนาที่ในวิชาชพีพยาบาลนัน้พยาบาลประจําการในสังกัด

กระทรวงกลาโหม ก็จะมีบทบาทและหนาทีท่ี่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชพีในสงักัดอื่นโดยทั่วไป

แตอาจจะมีความแตกตางกนัในลักษณะของความเปนองคกรทหาร  และบทบาทหนาที่ของความ

เปนทหาร  โดยพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหารเหลาทหาร

แพทย  ซึ่งโรงพยาบาลในสงักัดทหารบก  ทหารเรือ  และทหารอากาศ  เปนหนวยงานที่ขึน้ตรงกับ

กรมแพทยทหารบก  กรมแพทยทหารเรือ  และกรมแพทยทหารอากาศ ตามลําดับ  และจะมีการ

จัดสวนราชการตามสายงานการบังคับบัญชาของแตละหนวย  ดังนั้นพยาบาลประจําการในสังกดั

กระทรวงกลาโหม  จึงตองปฏิบัติหนาที่เปนทัง้  2 บทบาทคือ  เปนทั้งพยาบาลวชิาชีพและทหาร

อาชีพ  ซึ่งจะตองปฏิบัติตามระเบียบแบบธรรมเนียมทหาร เชนเดียวกับทหารทั่วไป  ซึ่งจะมทีัง้

กฎหมาย  ขอบังคับ  ระเบียบ และคําสั่ง  ที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนจะตอง

รับรู และปฏิบัติตามอยางเครงครัด  ซึ่งกฎระเบียบและขอบังคับของทหารอาจจะแตกตางจากของ

พลเรือนทั่วไป  ผูวิจัยไดรวบรวมกฎระเบียบขอบังคับของกลาโหม  ซึ่งอยูในแบบธรรมเนียมทหารที่

พยาบาลประจําการซึง่เปนทหารชั้นสัญญาบัตร  มีหนาที่ที่ตองยึดถือและปฏิบัตติาม  และ

โครงสรางการจัดสวนราชการของหนวยงาน  มาแสดงไวพอสังเขปในภาคผนวก ก.  (กองวทิยาการ

กรมแพทยทหารบก , 2542) 

ดังนัน้การที่พยาบาลประจําการในสงักัดกระทรวงกลาโหม  มีบทบาทเปนทั้งพยาบาล

วิชาชพีและทหารอาชพี  ในการปฏิบัติงานนอกจากจะตองตระหนักในความเปนวชิาชีพพยาบาล

แลวยังตองตระหนกัถงึความเปนวิชาชพีทหารดวยเชนกัน  ซึ่งจะมีความแตกตางจากพยาบาล

พลเรือนโดยทัว่ๆไป  จากความแตกตางเหลานี้จึงอาจทําใหพยาบาลประจําการสังกัด

กระทรวงกลาโหม  มีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่แตกตางจากพยาบาลในสังกัดอืน่ได   
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2.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทาํงาน 
 

แนวความคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  (Quality of  working  life : QWL)  ได

นํามาใชเปนครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรม  ในชวงปลายศตวรรษที ่ 21  โดยเปนเรื่องของการ

แกไขปญหาแรงงานใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน (Delamotte and Takezawa 

,1984 อางถงึใน  ผจญ  เฉลิมสาร, 2540)  ซึ่งวิธีการแกไขปญหาแรงงานของกลุมประเทศ

อุตสาหกรรมนั้นจะมีความแตกตางกนัไปในแตละสังคม  วามีสิง่ใด  เงื่อนไขใดที่เปนปญหา  

ประเทศตางๆในยุโรปไดมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยผานขอเรียกรองทางกฎหมาย

ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับงาน  สวนในสหรัฐอเมริกาไดใชวิธีโดยมีการดําเนนิงานรวมกนัระหวางพนกังาน

และฝายบริหารในการยอมรบัรวมกนัถึงความปรารถนาและความเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน (Lehrer, 1982)  ดังนัน้ในภาพรวมแลวการที่จะใหคํานิยามความหมายและแนวคิด

เกี่ยวกับเรื่องนี ้  จึงเปนเรื่องที่มีความแตกตางกนัอยางหลากหลาย  รวมทัง้วธิีการศกึษาก็แตกตาง

กันออกไป  จนไมอาจจะอางอิงไปสูกิจกรรมอยางเดยีวกันได จึงกลาวไดวาหากตองการใหแนวคดิ

นี้มีความหมายที่ปฏิบัติไดในประเทศหนึง่ประเทศใดเปนการเฉพาะ  ก็ตองนิยามความหมายให

สอดคลองกับภูมิหลังทางวฒันธรรม  เศรษฐกิจ  และการเมืองของประเทศนัน้ๆ ดวย 

จากการที่บุคคลมีความตองการของตนเปนมูลเหตุจูงใจในการทํางาน และเปนที่ยอมรับ

กันทั่วไปวางานเปนสิง่สําคญัของชีวิต  โดยบางคนทาํงานเพื่องานเพราะงานนัน้เปนสิ่งซึง่ทําใหได

มีการแสดงออกและมีคุณคาภายในตัวของมันเอง  แตสําหรบับางคนการทํางานเปนเพียงเครื่องมือ  

คือเปนวิธกีารหนึง่เพื่อที่จะหาเงนิใหไดมากขึ้น  ใหไดมาซึ่งความมัน่คงในงานมากขึ้น  หรือบางคน

ก็ทํางานเพราะเปนสิง่ทีน่าสนใจหรือทาทายความสามารถ  จุดมุงหมายของการทํางานจงึ

เปลี่ยนแปลงไปตามแตละบคุคล  แตไมวาจะเปนพนักงาน  คนงาน  หรือเจาหนาทีส่วนตางๆ ตาง

ก็มีความพยายามใหไดมาซึง่ความสําเร็จแหงตนและคณุภาพของชีวติตน (เทพนม เมืองแมนและ

สวิง  สุวรรณ ,2529 : 100)  

แมวาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนเรื่องที่ดี  แตก็ไมใชเปนเรื่องที่งายในทางปฏิบัติเพราะ

แตละคนมีความพอใจที่แตกตางกนั อันมีผลทําใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกตางกนัไปดวย  ดังนั้นการที่จะจัดหรือสรางงานหรือสงเสริมกิจกรรมตางๆใหมีความเหมาะสม

กับความตองการของบุคคลทุกคนยอมจะทําไดยาก เพราะระดับคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้ขึ้นอยู

กับการรับรูของบุคคลซึ่งแตกตางกนัไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล  เพราะตางมีพืน้ฐาน ภูมิ

หลัง  ลักษณะอื่นๆ ที่เปนลกัษณะเฉพาะตวั  บางคนอาจจะสนใจที่เนื้อหาลักษณะของงาน บางคน

สนใจที่สภาพแวดลอมและคาตอบแทน  แตบางคนอาจเนนที่ความกาวหนาในอนาคต  แตโดย

สรุปแลวปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึกเหลานี ้ เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพงึ
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พอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานขึน้  ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานก็คือ  ความรูสึกพึงพอใจที่

แตกตางกนัไปตามมิติการรบัรูของแตละบุคคล  (พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์ ,2535  : 30) 

 
2.1  ความหมายของคณุภาพชวีิตการทํางาน 

ผูวิจัยมีความเห็นวาในการทาํความเขาใจความหมายของคุณภาพชีวติการทํางาน ควร

พิจารณาความหมายของการทํางานเสียกอน  ซึ่ง  Steers  and  Porter (1991 : 573-574)  ได

กลาวถึงความสําคัญในการทํางานไวอยางนาสนใจดงันี ้

1.  การทํางานเปนการแลกเปลี่ยน (Exchange) มีสภาพพึง่พาซึ่งกันและกัน  ซึ่งโดยทั่วไป

แลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากงานทีท่ําเสมอ  ซึ่งสิ่งที่ไดรับบางทีเปนสิ่งภายนอก  เปน

เร่ืองของวัตถ ุ  (Extrinsic)  เชน ตัวเงนิ เปนตน บางทกี็เปนเรื่องภายในทางจิตใจ (Intrinsic)  เชน

ความพึงพอใจสวนบุคคลที่ไดรับ  เปนตน 

2.  การทาํงานทําใหเกิดผลทางสังคม  (Social  function)  เชนการไดพบกับคนใหม  

สามารถคบหากันเปนเพื่อน  ซึ่งบางครั้งพบวาคนในวัยทํางานนัน้ไดใหเวลากบัเพื่อนรวมงาน

มากกวาใหเวลากับครอบครัว 

3.  การทาํงานเปนเครื่องแสดงสถานภาพของตนในสังคม  (Status)  เปนเรื่องคานยิมของ

สังคมที่ใหคุณคาตอหนาทีก่ารงานแตกตางกัน ซึ่งเปนทีม่าของการแบงชั้นกัน  ทําใหอาชพีหนาที่

การงานเปนเครื่องแสดงตําแหนงในสงัคม 

4.  การทาํงานเปนเรื่องของการใหคาของงานทีท่ําอยูตอตนเอง  (Personal  meaning)  

เปนเรื่องของการตั้งเปาหมายสวนบุคคลวา  ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยนืทางดานจิตใจ  ทําให

นํามาซึง่ความภาคภูมิใจในตนเอง  หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 

พวงเพชร  วัชรอยู  ( 2526 : 25 )  กลาววา  การทาํงานในแงจิตวิทยานัน้เปนสิ่งสาํคัญที่

ทําใหบุคคลไดรูคาของตนเองในสงัคม  หรือในทางตรงกันขามกลับทําใหเกิดความคับของใจ  เบื่อ  

ไรจุดหมายจากความหมายของการทาํงานดังกลาว ผูวิจัยคิดวาโดยธรรมชาติของมนุษยเราแลวมี

แรงจูงใจหลายประการในการนําบุคคลเขามาสูชวีิตการทํางาน  ซึ่งบคุคลเหลานัน้สามารถทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  มคีวามเปนอยูที่เปนปกติสุขก็ขึ้นอยูกับการมีคุณภาพชีวติการทํางานของ

พวกเขาวามากหรือนอยเพยีงไร ในสวนความหมายของคุณภาพชีวติการทํางานนัน้  มีผูให

ความหมายไวตางๆ กัน ขึ้นอยูกับแนวคดิในเรื่องการทาํงาน  โดยผูที่เนนเรื่องราวเกี่ยวกับบุคคล 

จะกลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานคือคุณภาพของสัมพนัธภาพระหวางผูปฏิบัติงานและ

สภาพแวดลอมทั้งหมดของการทาํงาน  (Davis, 1977:53)  เมื่อใหความสําคัญของงานรวมกบั

บุคคล  คุณภาพชวีิตการทํางานเปนลกัษณะเชิงนามธรรม  เปนความรูสึกในการทาํงานรวมกนัให

เกิดผลดีที่สุดเพื่อจุดมุงหมายหนึ่ง (Katzell , 1980) ซึ่งจะครอบคลุมถึงความรูสึกของบุคคล
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เกี่ยวกับมิติงานทัง้หมดของคน  ในการไดรับผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ  ความกาวหนาและมัน่คง

ในงาน  สภาพการทาํงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Guest,1982:88)โดยตอบสนองความ

ตองการและความปรารถนาของบุคคลในการทาํงาน(Walton , 1974: 14 )  นอกจากนีย้ังเกี่ยวกบั

การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหา  และการตัดสินใจในองคการ  ( Kast 

and Rosenzweing, 1985 : 652 ) 

Walton ( 1974 : 12 )  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคาํทีม่ีความหมายกวาง มิใช

แคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ  40  ชั่วโมง  หรือมิใชมีเพยีงกฎหมายคุมครองแรงงาน

หรือการจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานัน้  แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความ

ปรารถนาใหชวีิตของบุคคลในหนวยงานดข้ึีนดวย 

Davis (1977 : 53)  ไดนิยาม คุณภาพชวีิตการทํางาน วาหมายถึง  คุณภาพของ

ความสัมพันธระหวางผูปฎิบตัิงานกับสภาพแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางาน  โดยเนนมติิ

เกี่ยวกับความเปนมนุษย  ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค  และปจจัยทางเศรษฐศาสตร

ในการออกแบบการทาํงาน 

Delamotte and Takezawa (1984  อางถึงใน  ผจญ  เฉลิมสาร, 2540 )  ไดให

ความหมายเกีย่วกับแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานวามาจากแนวคิดของคุณภาพชีวติ  ซึ่ง

หมายถงึ  การพัฒนาใหบุคคลนั้นๆมีสภาพความเปนอยูที่ด ี โดยใหพนักงานมีสภาพการทาํงานที่ด ี 

อยูภายใตการทํางานที่เหมาะสม  มีความปลอดภัย  ไดรับผลประโยชนและสิทธิตางๆอยาง

ยุติธรรมและเสมอภาคในสงัคม  และคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง  ผลดีของงานที่จะมีผลตอ

พนักงาน  ซึง่เกิดจากการปรับปรุงหนวยงานและลักษณะงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควร

ไดรับการพิจารณาเปนพเิศษ  เกี่ยวกับการสงเสริมการทํางานในแตละบุคคล  และรวมไปถึงความ

ตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ

สภาพการทํางานของเขาดวย 

Huse and Cummings ( 1985 : 198 – 200 )  ใหนิยามคุณภาพชวีติการทํางานวาเปน

ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา  หรือความพงึพอใจในงานของบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององคการ  หรืออีกนัยหนึง่คุณภาพชีวิตการทํางานคือ  ประสิทธิผลขององคการ  อัน

เนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบตัิงาน  เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณใน

การทาํงานซึง่ทําใหพนักงานมีความพงึพอใจในการทํางานนัน้ๆ  และไดอธิบายอกีวา  คุณภาพ

ชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ  3 ประการ คือ  ประการแรกชวยเพิ่มผลิตผลขององคการ  

ประการที่สองชวยเพิ่มพนูขวัญและกําลงัใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจใหแกพวกเขา

ในการทํางาน และประการสุดทาย  คุณภาพชีวิตการทาํงานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของ

ผูปฏิบัติงานอกีดวย 
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ทวีศรี กรีทอง (2529) กลาวถงึคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนคุณลกัษณะของบุคคลที่มี

การทาํงานที่ทาํใหชวีิตมีคุณคา  หรือมีการทํางานที่ทาํใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการยอมรับของ

สังคม  ซึ่งเปนการผสมผสานกนัระหวางงานและชีวิต  โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในการ

ทํางาน  มีการทํางานรวมกนัทีก่อใหเกิดผลดีที่สุดตามจดุมุงหมายของบุคคลและงาน  และมีการ

ดําเนนิชีวิตที่มคีวามสุขอันนาํไปสูการมีคณุคาแหงชวีิต  

ติน ปรัชญพฤทธิ ์(2530 : 266) ใหความหมายคุณภาพชวีิตการทาํงานไววา  หมายถงึชีวิต

การทาํงานที่มศีักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกยีรติภูมิ  และคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร  นั่นก็

คือ  ชีวติการทํางานทีไ่มถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพืน้ฐานทีก่ําลัง

เปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย 

ทองศรี  กําภู  ณ  อยุธยา  (2532 : 154 )  กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถงึ

ลักษณะงานทีค่นทํางานคนหนึง่ ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึง่  วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนัน้ๆ

มากนอยเพียงใด  มีอิสระในการตัดสนิใจหรือไม  ชั่วโมงการทํางานมีความเหมาะสมกับ

คาตอบแทนอยางไร  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 

นิตย  สัมมาพนัธ  ( 2535 : 262 – 264 )  กลาวถึงคุณภาพชวีิตการทํางานวาหมายถงึการ

ไดมีงานทํา  และไดทํางานที่มีความหมายมีคุณคา  และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสมทั้งในทาง

เศรษฐกิจ  จิตใจและสังคม 

สุจินดา  ออนแกว  ( 2537 : 12 ) สรุปความหมายของคณุภาพชีวิตการทํางานวาหมายถงึ

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน  ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทัง้ดานรางกายและ

จิตใจ  ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน  อันจะกอใหเกดิผลดีกับตัวเองและทาํใหงาน

บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนัน้ยงัทาํใหการดําเนินชวีิตของบคุคลมีความสขุ  

มีความเปนอยูที่ดีขึ้น 

จากความหมายทีม่ีผูใหคํานิยามไวดังกลาว  สรุปไดวา  คุณภาพชีวติการทํางาน หมายถงึ

ความรูสึกหรือทัศนคติของบคุคลที่รับรูไดจากประสบการณการทาํงานของตนเอง  โดยมีการ

ทํางานทีม่ีความหมายมีคณุคา  บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน  โดยไดรับการตอบสนอง

ความตองการทั้งดานรางกาย  จิตใจ  สังคมและเศรษฐกิจอยางเพยีงพอและยุติธรรม  และมีการ

ดําเนนิชีวิตอยางมีความสุข 
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2.2  องคประกอบหรือตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

องคประกอบหรือตัวชี้วัดคณุภาพชีวิตการทํางาน  มีลักษณะเชงินามธรรม  อาจรวมถงึ

สิ่งแวดลอมในการทาํงาน  สภาพการทาํงาน  คาตอบแทนและรายได  พฤตกิรรม  ทัศนคติ  

ตลอดจนคานยิมตางๆของกลุมหรือองคการนั้น  ในการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานนั้นนักวจิัยไดใช

ตัวชี้วัดหรือองคประกอบที่แตกตางกนัไป  ข้ึนอยูกบัจุดมุงหมายและขอสมมุติเบื้องตนเกีย่วกับ

คานิยมทีน่ักวจิยัใชในการศึกษา  ตลอดจนขึ้นอยูกับความแตกตางในเรื่องของปญหาเศรษฐกจิ

และสังคมของประเทศตางๆที่กําลงัเผชิญอยูในขณะนัน้  เนื่องจากแนวคิดคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไดรับการใหความหมายไวหลากหลาย  และพบวาคํานยิามหนึง่ๆมีขอบเขตกวางขวาง  

กํากวมและคลุมเครือ  จึงทําใหองคประกอบหรือตัวชี้วัดคุณภาพชวีิตการทํางานมหีลากหลาย

ดวยกนัไป 

Guy  (1977)  ไดเสนอตัวชี้วัดคุณภาพชีวติการทํางาน  ไดแก  สิ่งแวดลอมทางกายภาพ

ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ  ความมัน่คงของการจางงาน  อัตราความเจ็บปวยทางจิตทีสื่บ

เนื่องมาจากการทํางาน  เชน ความกระวนกระวาย  ความซึมเศรา ความขุนเคืองใจ  ความไม

สมหวงั  เปนตน 

William  (1979)  ไดกําหนดตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน  คือ  ความขัดแยง  เชน  การ

นัดหยุดงาน  การกอวนิาศกรรม  ความไมพอใจ  เปนตน 

Lewin  (1981)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว  10  ประการ  ไดแก   

1.  คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ  ( Pay  and  Benefits) 

2.  เงื่อนไขของการทํางาน  (Conditions  of  employment) 

3.  เสถียรภาพของการทํางาน  (Employment  stability  ) 

4.  การควบคมุการทาํงาน  (Control  of  work ) 

5.  การปกครองตนเอง  (Autonomy) 

6.  การไดรับการยอมรับ  ( Recognition ) 

7.  ความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา  (Relations  with  supervisor ) 

8.  วิธีพจิารณาการเรียกรอง  ( Appeals  procedure) 

9.  ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู  (Adequate  of  resources  to  get  work  done ) 

10.  ความอาวุโส  ( Seniority  in  employment )   

Shrovan  ( 1983  อางถึงใน  บุญใจ  ลิ่มศิลา , 2542)  ไดกลาวไววาคุณภาพชวีติการ

ทํางาน  มีองคประกอบ  3  ประการ ดังนี ้
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1.  Development  คือการพัฒนาในดานวิธีการ  หรือการดําเนนิงานดานตางๆในอนัที่จะ

กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี และมีการพัฒนาไปในดานคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย 

2.  Dignity  คือ  การเคารพและยอมรบัในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย  การไดรับการ

ตอบสนองความพงึพอใจ  และการไดรับการยกยองเปนทีย่อมรับในความสามารถหรือการเปนผูมี

ความสาํคัญในทัศนะของผูอ่ืน  ซึ่งจะสงผลตอการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพอันเปนการทําให

องคการไดรับผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น 

3.  Daily  practice  คือการมีปฏิสัมพนัธกับผูรวมงานในแตละวัน  การพัฒนาคณุภาพ

ชีวิตของแตละบุคคล  รวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลโดยการ

ประสานงานทีด่ี  เพื่อผลงานที่ดีในระยะยาวเปนสิ่งจาํเปนที่แตละองคการควรใหความสาํคัญมาก

เชนเดียวกนั 

Casio ( 1989)  กลาวถงึประเด็นสําคัญของคุณภาพชวีิตการทาํงานของบุคคลในสถาบัน

การทาํงานสหรัฐอเมริกา  จะตองประกอบไปดวย 

1.  คาตอบแทน 

2.  ประโยชนของลูกจาง 

3.  ความมัน่คงในงาน   

4.  การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

5.  ความเครียดในการทาํงาน 

6.  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกีย่วของ 

7.  การปกครองแบบประชาธิปไตย 

8.  การแบงปนผลกําไร 

9.  สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ 

10.  โครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

11.  ใน  1  สัปดาหทํางาน  4  วัน 

Kast and  Rosenzweig ( 1985)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไว 7 

ประการ  ไดแก 

1.  ลักษณะงานที่มเีกียรติและศักดิ์ศรี ( Dignity  and  respect ) 

2.  มีการปกครองตนเอง  (Self  control  or  autonomy ) 

3.  ไดรับการยอมรับ  ( Recognity ) 

4.  การไดรับรางวัล  ( Reward ) 

5.  โอกาสในการเรียนรูและความเจริญกาวหนา  (  Opportunity  to  develop ) 

6.  งานทีท่ําใหเกิดความภาคภูมิใจ  ( Source  of  pride ) 
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7.  ความมัน่คงในงาน  ( Job  security ) 

Delamotte  and  Takezawa  (1984  อางถึงใน ผจญ  เฉลิมสาร, 2540)  ไดแสดงมิติที่

ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชวีติการทํางานไว  5  มิติคือ 

1.  Traditional  goals  หมายถึง  เร่ืองตางๆที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เปนปญหามาชา

นานแลว  เชน เร่ืองชั่วโมงการทาํงาน  ความปลอดภยัในการทํางาน ที่ควรไดรับการแกไขเพื่อ

คุณภาพชีวิตที่ดีของคนงานโดยการใชวธิีการใหม ๆ เพื่อพัฒนาในสวนดังกลาว 

2.  Fair  treatment  at  work  หมายถึง  ความตองการของคนงานที่ตองการใหมคีวาม

ยุติธรรมจากจดุมองทัง้ในแงบุคคลในองคการ  และกลุมตางๆในสงัคม 

3.  Influence  of decisions  คือการสงเสริมใหมกีารตัดสินใจอันเปนการนําการพัฒนา

บางอยางมาใชเพื่อจุดประสงคในการลดความแปลกแยก  ที่เนื่องมาจากการขาดอํานาจในการ

ตอรองของคนงาน 

4.  Challenge  of  work  content  เปนความสัมพันธในอีกแงหนึง่ของคุณภาพชีวติการ

ทํางาน  ซึ่งก็คือโอกาสในความกาวหนาในอาชีพนั้น ๆ ของคนงานนัน้เอง 

5.   Work  life  คือชีวิตการทํางานเปนการพัฒนาที่เนนไปทีก่ารทํางานของคนงานที่

เปรียบเสมือนกระบวนการทีต่องดําเนนิไปตลอดชั่วชีวิตของคน  ซึ่งมีความสัมพันธโดยตรงตอ

ครอบครัวและสังคมของคนงาน 

Paul  ( 1984 )  ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชติการทํางานไวดังนี ้

1.  ความพึงพอใจทั่วไป 

2.  ความพึงพอใจตอความกาวหนา 

3.  ความเครียดทางกายภาพ 

Kerce and  Kewley ( 1993)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงานไว  4  

องคประกอบ  ไดแก 

1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม  ( Overall  job  satisfaction ) 

2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน  ( Facet  satisfaction ) 

3.  ลักษณะของงาน  (  Job  characteristics ) 

4.  ความผูกพนักับงาน  ( Job  involvement )   

สมยศ นาวีการ  (2533)  กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดจีะตอง

ประกอบไปดวย 

1.  ความมัน่คง 

2.  ผลตอบแทนที่เปนธรรม 

3.  ความยุตธิรรมในสถานทีท่ํางาน 
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4.  งานทีน่าสนใจและทาทาย 

5.  การมอบหมายงานหลายดาน 

6.  การควบคมุงาน สถานทีท่ํางานและตนเอง 

7.  ความทาทาย 

8.  ความรับผิดชอบ 

9.  โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 

10.  บูรณาการทางสงัคม 

11.  อํานาจหนาที ่

12.  การยกยอง 

13.  งานที่กาวหนา 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535)  ไดเสนอองคประกอบในการกาํหนดคุณภาพชวีิตการ

ทํางานไว  16  ประการ  ประกอบดวย 

1.  ความมัน่คง   

2.  ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล   

3.  ความยุตธิรรมในสถานทีท่ํางาน   

4.  ความปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม   

5.  งานมีความหมายและนาสนใจ   

6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย   

7.  งานมีลักษณะทาทาย 

8.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง   

9.  โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา   

10.  ผลสะทอนกลับ  ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 

11.  อํานาจหนาที่ในงาน 

12.  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 

13.  ไดรับการสนับสนนุทางสังคม 

14.  มีอนาคต 

15.  สามารถสัมพันธงานกบัส่ิงแวดลอมภายนอก 

16.  มีโอกาสเลือกทั้งนี้ขึ้นอยูกบัความชอบ  ความสนใจและความคาดหวัง 

Walton (1974)  ไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  

8  ดาน  ดังนี ้
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1.  รายไดและประโยชนตอบแทน  (Adequate  and  fair  compensation ) หมายถงึและ

ไดรับความยุติธรรมตามตําแหนงและความรับผิดชอบ  ตลอดจนปริมาณที่ไดรับอยู  เมื่อ

เปรียบเทียบกบัตําแหนงความรับผิดชอบในหนวยงานอืน่ที่มีลกัษณะคลายคลึงกนั 

2.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ( Safe  and  healthy  working  

conditions )  หมายถงึผูปฏิบัติงานควรไดรับความปลอดภัยจากสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ

และสิ่งแวดลอมในการทํางาน  มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางพอเพียง  อุปกรณ

เครื่องมือ  เครื่องใชในการปฏิบัติงานมกีารปองกันอุบัติเหตุ  และไมกอใหเกิดผลเสียตอสุขภาพ 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  ( Delvelopment  of  human  capacities ) 

หมายถงึโอกาสในการสรางเสริมและพัฒนา  ความรู  ความสามารถของบุคคลเพื่อพรอมจะ

ปฏิบัติงานและใชศักยภาพในการทํางานอยางเตม็ที ่ โดยผูปฏิบัติไดรับการพัฒนาใหมีความรู

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดดวยตนเองทุกขัน้ตอน  ตั้งแตมีสวนรวมในการวางแผนและลงมอื

ปฏิบัติกิจกรรมการทาํงาน  จนเกิดการรับรูในสิ่งใหมหรือความรูใหม 

4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  (Growth  and  Security)  หมายถึง  

ผูปฏิบัติงานไดรับการสงเสรมิใหเพิม่ขีดความสามารถของตนเอง  มีแนวทางในการเลื่อนตําแหนง

หนาทีก่ารงานที่สูงขึน้  โดยใหไดรับการเตรียมความรู  ความสามารถและทักษะเพือ่รองรับหนาที่

ในตําแหนงทีสู่งขึ้น จนประสบผลสําเร็จในหนาที่การงานใหเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน  

สมาชิกครอบครัว  และผูอ่ืนที่เกี่ยวของ  และการไดรับความมัน่ใจในการปฏิบตัิงานวามีความ

มั่นคง  ไมถูกโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงานทีรั่บผิดชอบ 

5.  การบูรณาการทางสงัคม  ( Social  Integration )  หมายถงึ  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึก

วาตนเองมีคณุคาตอหนวยงาน  เปนสวนหนึง่ขององคการ  สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ

ได  สมาชิกใหการยอมรับและรวมมือกนัทาํงานดวยด ี ไมมีการแบงแยกชนชัน้วรรณะ   

6.  การรักษาสิทธิสวนบุคคล  ( Constitutionalism )  หมายถงึ  บุคคลที่ปฏิบัติงาน  ไดรับ

สิทธิในการปฏบิัติงานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย  โดยมีการกําหนดแนวทางที่ตองปฏิบัติ

รวมกัน  และตองเคารพสทิธิซึ่งกนัและกนั  โดยพิจารณาจากลกัษณะความเปนสวนตัว  ผูปฏิบัติมี

สิทธิทีจ่ะปกปองขอมูลเฉพาะสวนตนซึ่งไมไดเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงาน  มีอิสระในการพูดและ

แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน 

7.  ความสมดุลในการดํารงชีวิต (Total  life  space)  หมายถึง  บคุคลมีการจัดเวลาใน

การทาํงานของตนเองไดอยางเหมาะสม  และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง  ครอบครัว  

และกิจกรรมอืน่ๆ 

8.  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  (Social  relevance)  หมายถึงกิจกรรมการทาํงานที่

ดําเนนิในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม การใหความรวมมือในการทํากิจกรรมทีเ่ปนประโยชน
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ตอสังคม  กอใหเกิดความรูสึกมีคุณคา  ภาคภูมิใจในความสาํคัญของงาน  วิชาชพี  และองคการ

ของตนเอง 

จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเหน็ไดวาการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้มีองคประกอบ

หรือเกณฑในการชี้วัดที่แตกตางกนั  ข้ึนอยูกับมุมมองของนักวิชาการแตละคนวาจะมองแคบและ

มองลึกในระดับใด  ซึ่งในแตละระดับก็จะมีรายละเอียดแตกตางกัน  ซึ่งสามารถสรุปไดวา  เกณฑ

ในการพิจารณาคุณภาพชวีิตการทาํงานนั้น  จะมีเกณฑในการพจิารณา 3 สวนดวยกนัคือ  

พิจารณาในแงของปจเจกบคุคล  องคการ  และสังคม  ซึ่งในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้  ผูวิจัยไดใช

เกณฑการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ  วอลตัน (Walton, 1974 )  ซึ่งเปนผูที่ศกึษา

คุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยพิจารณาถึงคุณลักษณะความเปนบุคคล  (Humannistic )  ซึ่งมีชวีติ

จิตใจมีความตองการ  มีปญหาและความจาํกัดที่ซบัซอนแตกตางกันเฉพาะบุคคล  และยัง

พิจารณาถึงสภาพแวดลอมของตัวบุคคล  ทรัพยากรและสังคมขององคการ  ซึ่งจะทําใหงาน

ประสบผลสําเร็จ  บุคคลมีคุณภาพชีวติการทํางานทีด่ี  ไดรับการตอบสนองความตองการและ

ความปรารถนาของบุคคลในการทาํงาน  ซึ่งแนวคิดของ  วอลตัน  มีองคประกอบที่สามารถ

ประเมินคุณภาพชวีิตการทํางานไดอยางครอบคลุมมาก  ดังนัน้ผูวจิัยจึงไดเลือกที่จะศึกษาตาม

แนวคิดของ วอลตัน (Walton ,1974)  โดยแตละองคประกอบมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน  ดังนี ้

 
1.    รายไดและประโยชนตอบแทน   
รายไดและประโยชนตอบแทน  ในทีน่ี้รวมหมายถงึ  คาตอบแทนทีพ่ยาบาลจะไดรับจาก

การปฏิบัติงาน  ซึ่งคาตอบแทนจะประกอบไปดวย  เงินเดือนและประโยชนตอบแทนอืน่ๆที่ไดรับ

จากการทาํงาน เชนสวัสดิการตางๆ  คาลวงเวลา  คาเสี่ยงภัย  หรือวันหยุดชดเชย  ฯลฯ 

คาตอบแทนเปนปจจัยที่สําคัญในการครองชีพ  คนทุกคนมุงทํางานเพื่อใหมีรายไดเพียง

เพียงพอกับการดํารงชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน  เพราะคาตอบแทนเปนผลทีท่ําให

ผูปฏิบัติงานนาํไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ  เพื่อตอบสนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจ

ของบุคคลได  ทําใหผูปฏิบตัิงานเกิดความภาคภูมิใจ  และยอมรับวาตนเปนคนทีม่คีุณคาคนหนึ่ง

ในสังคม  ( พยอม  วงศสารศรี , 2534 )  การกําหนดคาตอบแทนทีเ่หมาะสมจะสรางความมัน่คง

ใหกับองคการ  สรางขวัญในการทาํงาน  (เปรมปรีดิ์  อรรฆยจินดา , 2540  ; เสนาะ  ติเยาว ,2539)  

ลดความไมพงึพอใจในงาน  (วิชัย  โถสุวรรณจินดา , 2535 )  และผลงานออกมามีคุณภาพ  ( 

พยอม วงศสารศรี , 2534 )  บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว  

บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทยีบกับผูอ่ืนและประเภทของงานแบบเดียวกันอีกวา  สิ่งที่ตนไดรับจาก

การปฏิบัติงานนัน้  “ เทาเทยีมกนั ” ในความรูสึกกับที่ผูอ่ืนไดรับหรือไมตามความรูสึกของตน  
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ดังนัน้เกณฑในการตัดสินเกีย่วกับคาตอบแทน  ที่จะบงบอกวามคีุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจงึ

พิจารณาในเรือ่งของ  ความเพยีงพอ  และความยตุิธรรม  โดยที่ความเพียงพอ  หมายถึง  

คาตอบแทนทีไ่ดจากการทํางานนัน้เพียงพอที่จะดํารงชีวติตามมาตรฐานของสงัคม  และความ

ยุติธรรม  ประเมินไดจากความสมัพนัธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน  พิจารณาไดจากการ

เปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตน  กับงานอื่นที่มีลักษณะคลาย ๆ กนั 

ธงชัย  สันติวงษ  (2535) ใหขอเสนอแนะหลักการจายผลตอบแทนทีม่ปีระสิทธิภาพไว  7  

ประการ  คือ 

1.  การจายอยางเพียงพอ  (Adequate )  หมายถึงการจายที่สูงพอตามระดับข้ันต่ําของ

คาจางแรงงานขั้นต่ํา  และขอกําหนดทีต่กลงกับตัวแทนสหภาพแรงงาน  ซึ่งฝายบริหารจะตอง

ปฏิบัติใหครบตามที่ไดกําหนดไว 

2.  จะตองจายอยางเพยีงพอ  (Equitable)  หมายถึงการที่จะตองยดึหลักวาพนักงานทกุ

คนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม  โดยเปรียบเทยีบกับกําลงัความพยายาม  ความสามารถ  

ตลอดจนความรูที่ไดรับจากการอบรมและอื่นๆ 

3.  จะตองจายอยางสมดุล (Balance ) หมายถงึ การจาย  ตลอดจนผลประโยชนและ

รางวัลตอบแทนที่ใหในรูปแบบอ่ืน ๆ  อยางสมเหตุสมผล 

4.  การจายตามตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ  (Cost  Effective)  คือการจายนั้นจะตองไม

มากเกินไป  โดยพิจารณาถงึระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได 

5.  ตองมีความมัน่คง  ( Secure )  หมายถงึตองมกีารพิจารณาถึงความตองการดาน

ความมัน่คงและปลอดภัยของพนักงาน  ซึ่งจะตองใหการจายมคีวามสัมพันธเกี่ยวของถึงความ

ตองการทางดานความมัน่คง  และความตองการอืน่ๆที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจ

ใหได 

6.  การจายตองสามารถใชจูงใจได  ( Incentive  providing )  การจายที่จะตองมีกลไก

สามารถเปนการจายที่มีสิง่จงูใจปนอยูดวย  และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการ

ทํางานไดดี 

7.  เปนที่ยอมรับของพนกังาน  ( Acceptual  to  the  employment )  หมายถงึพนกังาน

จะตองเขาใจเกี่ยวกบัระบบการจายและรูสึกวาระบบการจาย  เปนระบบสมเหตุสมผลทั้งในแงของ

ผลประโยชนขององคการ  และผลประโยชนของตนเอง 

ความพึงพอใจในเรื่องของการจายคาตอบแทน  ถือเปนเรื่องสําคัญอยางยิง่  ถาความพึง

พอใจเกี่ยวกับการจายอยูในระดับตํ่ามาก  ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานกจ็ะต่ําลงดวย  ซึ่งจะมีผลทํา

ใหการขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง (ธงชัย  สันตวิงษ , 2535) ดังที ่ปรียาภรณ  วงศอนุตร

โรจน (2535)  ไดศึกษาความผูกพนัตอสถาบันของอาจารยในสาขาอุตสาหกรรม  สถาบนั
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เทคโนโลยีพระจอมเกลา พบวาอาจารยที่มีเงินเดือนต่ําและปานกลาง  จะมคีวามผูกพนัตอ

องคการนอยกวาบุคลากรทีม่ีเงนิเดือนสงู  เกศิน ี  ทีปประสาน (2539)  ไดศึกษาความพงึพอใจใน

การทาํงานของขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวา มีความพึงพอใจในดาน

รายได  และการเลื่อนตําแหนงในระดับนอย  ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537)  ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม จากกลุม

พยาบาลวชิาชีพ  จํานวน  270  คน พบวาปจจัยดานรายได (เงินเดือน )  มคีวามสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับตํ่า อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ  และสมหวัง  พิธิยานุวัฒนและ

คณะ ( 2540 )  ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของขาราชการพลเรือนสังกัดราชการสวนกลางจาก

กลุมตัวอยางจํานวน 6,487  คน  พบวาปจจยัดานคาตอบแทนมผีลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

คิดเปนรอยละ  74.4  และดานสวัสดิการ  รอยละ 71.7  สําหรับการศึกษาในตางประเทศ  Folkins  

(1977  อางถงึใน จริยา  เดชกุญชร , 2542 ) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน  

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเมืองโคลัมเบีย  ไดแก ความพงึพอใจในการสอน  เงนิเดือน  การจัด

สวัสดิการและสวัสดิการของโรงเรียน  เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  และผลการวิจยัของ  Hoyle  (1990 อางใน  จริยา  เดชกุญชร , 2542)  ได

ศึกษาพบวา  เงินเดือน  สามารถทํานายความแปรปรวนของความผกูพันตอองคการไดถึงรอยละ 

23  แสดงใหเห็นวาสถาบนัที่ใหเงินเดือนสูงกวาจะทําใหเกิดความผูกพันตอองคการไดมากกวา 

จากแนวคิดและงานวจิัยดังกลาวสรุปไดวา  คาตอบแทนและการกาํหนดคาตอบแทนเปน

องคประกอบสวนหนึง่  ที่มผีลทําใหผูปฏิบัติงานพงึพอใจในการทํางาน  อันแสดงถึงการมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน  และสงผลตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพราะทําใหฐานะทางเศรษฐกิจ  และความ

เปนอยูของบุคคลดีขึ้น 
 
2.    สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
Herzberg (1993) ไดจัดสภาพการทํางานเปนปจจยัสงเสริมปจจัยหนึง่  ซึ่งถาจัดไม

เหมาะสมก็อาจทําใหเกิดความไมพงึพอใจในงานได  สภาพแวดลอมในทีท่ํางานนบัต้ังแต สถานที่

เครื่องมือ  เครื่องใช  อุณหภูมิ  เสียง  แสง  และกระบวนการในการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งสาํคัญที่สุด

ที่มีผลกระทบกระเทือนตอสุขภาพและความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน  ในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวชิาชีพ  ตองปฏิบัติหนาทีท่ี่เสีย่งตออันตรายจากโรคภัยตางๆไดมาก  ตลอดจนตองให

การดูแลผูรับบริการเปนอยางด ี  เพราะเปนงานที่ใหผลตอความเปนความตายของบุคคล  สถานที่

ทํางานจึงเปนสิ่งที่ตองคาํนงึถึงเปนอยางยิง่ 

การจัดสภาพแวดลอมในทีท่ํางานที่ดีและเหมาะสม จะมีสวนชวยใหบุคคลทํางานไดอยาง

มีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุไดเปนอยางด ี  (เสนาะ  ติเยาว, 2526)  การจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ
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ตางๆในการปฏิบัติงานใหมีเพียงพอ  และมีการบํารุงรักษาใหมีสภาพพรอมที่จะใชงานได

ตลอดเวลา  เพราะถาอปุกรณตางๆมไีมเพียงพอและมีอุปสรรคในขณะใชงาน  ก็จะทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดความคับของใจ  ( Wolf and Orem ,1994  )  ดังที ่  สิริภรณ  หันพงศกิตติกลุ 

(2542) ศึกษาพบวา  สภาพการทาํงานและสิ่งอํานวยความสะดวกไมดี  เปนปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

ความปลอดภยัในการทํางาน  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอลักษณะงานทีท่ํา  โดย

ลักษณะงานนัน้ตองไมเสี่ยงตออันตรายเกนิไป  หรืออาจหลีกเลี่ยงอนัตรายตางๆที่อาจเกิดขึ้น  โดย

การเตรียมการปองกันไวลวงหนา  โดยภายในสถานทีท่ี่พยาบาลปฏิบัติงานอยูตองมีการจัดบริเวณ

ภายในหนวยงานอยางถูกตองตามหลักการ  ของระบบการปองกนัและควบคุมการแพรกระจาย

เชื้อโรคอยางชดัเจน มีการจดัสภาพทัว่ไปใหสะอาด  เปนระเบียบ  มีแสงสวางและอุณหภูมิอยูใน

ระดับเหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน  ไมมีกลิน่อันไมพึงประสงค  มีระบบระบายอากาศจากตัวอาคาร  

มีการจัดระบบความปลอดภยัในหนวยงาน  โดยมีระบบสัญญาณอันตรายเตือนกรณีไฟฟา

ลัดวงจร มีระบบไฟฟาสํารองทาํงานอัตโนมัติทนัทีเมื่อไฟฟาระบบปกติไมทํางานและมีระบบสาย

ดิน  รวมทั้งมีแนวทางปฏิบัติในการปองกันอุบัติเหตุจากการใหบริการทางการแพทยและ

สาธารณสุข  มีการเฝาระวังการติดเชื้อจากอุบัติเหตุอยางชัดเจน  มีการจัดเตรยีมหาอุปกรณ

ปองกันอนัตรายสวนบุคคลไวอยางเหมาะสม  การจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมจะมีสวนชวยให

บุคคลทํางานไดดวยความสนใจ  มีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุได (เยาวลกัษณ  กุลพานิช ,2533 

; เสนาะ  ติเยาว , 2539) 

การสงเสริมสุขภาพ  สุขภาพของบุคคลมีความสาํคัญตอการทํางานเปนอยางยิง่  เพราะ

ถาบุคคลมีรางกายไมแข็งแรง  ออนแอ  ภาวะจิตใจอยูในสภาพที่ไมมั่นคง  มีทุกขทางใจก็จะไม

สามารถปฏิบตัิงานใดๆใหมคีุณภาพได (สุจินดา ออนแกว, 2537)  การสงเสริมสุขภาพพลานามัย

ของพนกังานจึงเปนสิ่งสาํคัญในอันที่จะเสริมสรางและทํานุบํารุงทรัพยากรทีม่ีคาขององคการไว  

ดังนัน้จึงตองมีการจัดบรรยากาศในการทาํงานที่เอ้ืออํานวยตอการทาํงาน ใหคนทาํงานรูสึกถึง

ความมัน่คงและปลอดภัย  มีการปฏิบัติงานที่คลองตัว  มีการกาํหนดชั่วโมงการทํางานทีพ่อเหมาะ  

เพื่อมิใหคนทาํงานเกิดความเหนื่อยลา  สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานตองมี

ความเหมาะสม  ( สุจินดา  ออนแกว,2537) 

พยอม  วงศสารศรี  ( 2534 )  กลาววา  การสงเสริมสุขภาพพนักงานสามารถดําเนินการ

ไดดังนี้   

1.  จัดบรรยากาศการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหพนักงานไดรับ  ความมั่นคง ปลอดภัย  เพราะ

ความมัน่คงปลอดภัยจะสงผลกระทบตอสุขภาพ 
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2.    การจัดบริการรักษาพยาบาล  ซึ่งทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีผูคุมครอง  ดูแล  เอาใจ

ใส 

3.  จัดใหมีวนัลา  และวนัหยุดพักผอน 

4.  จัดกิจกรรมบันเทิงใหพนักงานรวมกลุมสังสรรคกันตามโอกาสอันสมควร 

5.    จัดหนวยงานใหคําปรกึษา  เมื่อพนกังานประสบปญหาตางๆ 

6.  พัฒนาและปรับปรุงผูบังคับบัญชา  เพราะผูบงัคับบัญชาเปนบุคคลที่มีผลโดยตรงตอ

ความรูสึกของพนักงาน  ถาพนักงานมีความสุขใจพอใจในการทํางาน  องคการก็จะไดรับประโยชน

อยางเตม็ที่จากงานนั้น 

จากการศึกษาของ  มาลนิ ี  แซเตือง (2534 อางถึงใน จริยา  เดชกุญชร , 2542 ) ศึกษา

ทัศนะของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒน  ที่มีตอวิชาชีพและสิ่งแวดลอมในการทํางาน  

พบวาอาจารยมีทัศนะตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานวัสดุอุปกรณ  อยูในระดับปานกลาง  

คอนขางต่ํา แตอาจารยพอใจเกี่ยวกับการจัดสรรอัตรากําลังเจาหนาที ่  และมีทัศนะตอความ

พอเพียงและการใชอุปกรณอยูในระดับตํ่า  ชนนิาถ  เจริญผล (2538)  ศึกษาความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย  พบวา  การรับรูสภาพแวดลอมในองคการดานสิง่

อํานวยความสะดวก  และการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาขั้นตน  มีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการทาํงาน 

จากแนวคิดและผลการศึกษาที่ผานมา  ผูวิจัยคิดวาเปนสิ่งที่สนับสนนุถึงความสําคัญของ

องคประกอบดานสิ่งแวดลอม  ซึ่งมีผลกระทบตอการทาํงานของบุคคล  การจัดสภาพแวดลอมทีด่ี  

ผูปฏิบัติงานมคีวามปลอดภยัในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของ

ผูปฏิบัติงาน  จะสงผลตอการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 
3.    การพัฒนาศกัยภาพของผูปฏิบัติงาน   
สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2535)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวาหมายถึงการ

ดําเนนิการเกีย่วกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทกัษะในการทาํงานที่ดขีึ้น  

ตลอดจนมีทัศนะคติที่ดีในการทํางาน  อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 

การพัฒนาศกัยภาพของบุคคลในการทาํงานนี ้  เปนการใหความสําคญัในการให

การศึกษาอบรม  และการพฒันาการทํางานและอาชีพของบุคคล  ซึ่งเปนสิง่ที่บงบอกถึงคุณภาพ

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

บุคคลทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที ่  นอกจากนี้การพัฒนายงัชวยทําใหระบบและ

วิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึน้  มีการติดตอประสานงานที่ดียิ่งขึน้  สามารถแกไข

ขอบกพรอง  และปรับปรุงวิธีการดําเนนิงานใหดียิง่ขึ้น  ซึ่งจะเปนผลทําใหองคการประสบความ
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เจริญรุงเรือง  เพราะบุคคลที่ไดรับการพฒันาแลว  จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  โอกาส

ความผิดพลาดในการปฏิบตัิงานจะนอยลง ( กุลธน  ธนาพงศธร , 2526 )  

การพัฒนาศกัยภาพของบุคคล  เปนกระบวนการที่ตองทําอยางตอเนือ่งตลอดระยะเวลาที่

บุคคลทํางานอยูในองคการ  เพราะวิทยาการและเทคโนโลยีในการทาํงานไดพัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว  หนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานจงึจําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  

ดังนัน้องคการทุกแหงจงึตองมีการพฒันาศกัยภาพของบคุคลใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆที่

เกิดขึ้นในสงัคม 
4.    ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   
จากแนวคิดของ มาสโลว  ที่วามนษุยมคีวามตองการความมัน่คง  ปลอดภัยและความ

ตองการมีชื่อเสียง  ดังนัน้เมื่อการทาํงานนั้นทําใหไดรับความมัน่คง  และไดรับความกาวหนาใน

งาน  ก็จะนํามาซึ่งความมีชือ่เสียง  และ  Herzberg  ก็ไดจัดความกาวหนาและความมั่นคงในงาน

เปนปจจยัหนึง่ทีท่ําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน  เมื่อบุคคลมีความมัน่คงและความกาวหนา

ในงาน  บุคคลก็จะแนใจวาสามารถกาวหนาและบรรลุจุดมุงหมายในชีวิตไดสําเร็จ  ก็จะเกิด

ความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน 

ความกาวหนา  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง  เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน  

รวมถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทกัษะวิชาชพี  ในการทํางานบุคคลมิได

มุงแตความพงึพอใจสวนตัวและการไดรับรางวลัตอบแทนทางการเงนิเทานั้น  แตยังคงมุงหวงัและ

ประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคงประกอบดวยเสมอ  ( ธงชัย  สันติวงษ ,2535)  

ตราบใดที่บุคคลยังมีความมุงหวังวาตนเองจะกาวหนา  ยอมมกีําลงัใจที่จะฟนฝาอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานนั้นๆ  แตถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไมมีโอกาสที่จะกาวหนา  ก็ยอมขาด

กําลังใจในการทํางาน  ไมรักงาน  (สุนีย  มหาพรหม , 2536)  ดังนัน้จงึเปนหนาที่ขององคการที่ควร

สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองและใชทักษะตางๆอยางเตม็ความสามารถ  

เพื่อใหบุคลากรเหลานั้น  มีโอกาสเจริญกาวหนาทั้งในตําแหนงและรายไดในอนาคต 

วอลตัน  ( Walton , 1975 อางถงึใน  จริยา  เดชกุญชร , 2542)  กลาววาในการทํางานนั้น

พนักงานมีความปรารถนา  4  ประการคือ 

1.  ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให

สูงขึ้น  ไมวาจะโดยวธิีการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ  มิใชปฏิบัติหนาที่อยูแตในตําแหนงงานเดิม

ตลอดไป 

2.  เมื่อไดพัฒนาความรูความสามารถ  และทักษะใหมๆ แลว  จะนาํเอาความรู  

ความสามารถเหลานั้นกลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคต 
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3.  ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงงานที่สงูขึ้นกวาเดมิ  อันจะเปนที่ยอมรับของ

เพื่อนรวมงาน  ญาติพี่นอง  และคนอื่นๆ ในสังคม 

4.  ปรารถนาที่จะมีรายไดทีม่ั่นคง  เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดปฏิบัติ 

ความมัน่คง  หมายถงึ  ความรูสึกที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอหนวยงาน  รูสึก

ถึงความมัน่คงในการทาํงาน  ความยั่งยนืในอาชพี  รวมถงึความมัน่คงขององคการ  ความมัน่คง

ในการปฏิบัติงานจะเปนสิง่จงูใจอยางดีในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได  ตรงกันขามบุคคลที่

ทํางานดวยความรูสึกไมมัน่คงในตําแหนงหนาทีก่ารงาน  งานทีท่ําไปยอมไมเกิดผลดีตอองคการ ( 

เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ , 2540)   

Eisenberger et.al. (1990)  ศึกษาพบวาการที่พนักงานรูสึกวาองคการไดสนับสนนุใหมี

โอกาสความกาวหนา  และมีความมั่นคงในอาชีพ  จะทําใหเกิดความจงรักภักดตีอองคการมาก

ยิ่งขึ้น  ผลที่ตามมาคือความอุตสาหะในการทาํงาน  มีความคิดสรางสรรคเพื่อองคการ  ตลอดจนมี

ความรูสึกผูกพันตอองคการ  และสมหวัง  พิธิยานุวฒัน และคณะ (2540)  ศึกษาคณุภาพชีวิตการ

ทํางานของขาราชการพลเรือน  สังกัดราชการสวนกลาง  พบวาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของขาราชการสวนกลางไดแก  ความกาวหนามากที่สุด  คือรอยละ  77.2  รองลงมาคือ

คาตอบแทน  รอยละ 74.4  การพัฒนาขาราชการเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพของงาน  รอยละ  73.8 

กลาวโดยสรุปในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  บุคคลมีความตองการที่จะไดรับ

ความกาวหนาในชวีิตการงาน  ตองการการศึกษาตอและเขารับการอบรมเพือ่เพิ่มพนูความรู  

ความสามารถ  ตองการไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึน้  และตองการความมั่นคงในอาชพีการงาน  เพือ่

พัฒนาคุณภาพชีวิตและสงผลตอความมัน่คงของชวีิตตนเองดวย 
5.    การบรูณาการทางสงัคม  
องคการเปนหนวยงานหนึง่ของสังคมที่ประกอบดวยบุคคลหลายๆฝาย  รวมกันจัดทํา

กิจกรรมขึ้นในนามของหนวยงาน  เพื่อดําเนนิการใหบรรลุวัตถุประสงคที่กาํหนดไว ( ศิริอร  ขันธ

หัตถ , 2532)  การที่บุคคลจะทํางานรวมกนัใหไดผลดีนัน้  มีความจาํเปนทีทุ่กคนจะตองรับรูระบบ

สังคม และพฤติกรรมทางสงัคมของการทีบุ่คคลเขามารวมกนัทาํงานในหนวยงานกอน  บุคคล

สวนมากมกัทาํงานโดยคาดหวงัวาความตองการของตนจะไดรับการตอบสนอง  แตหลังจากเริม่

ทํางานบุคคลก็จะรับรูวา  บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจตอบสนองความตองการ  และความ

ปรารถนาของตนไดลําพังในทุกๆเรื่อง  ( เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ ,2540) 

การบูรณาการทางสังคม  หรือการทํางานรวมกัน  เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานทีต่นเอง

รูสึกวาประสบผลสําเร็จ  มีคุณคาตอองคการตอวิชาชีพและสังคม  การไดทําประโยชนสวนหนึ่ง

ขององคการ  สามารถปฏบิัติงานใหประสบผลสําเร็จได (Walton ,1974)  และความสัมพันธกับ
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บุคคลอื่น  จะมีการยอมรับและรวมมอืกันทาํงานเปนอยางด ี  ซึ่งความสัมพนัธของบุคคลใน

องคการ  สามารถพิจารณาไดจาก 

1.  ความเปนอิสระจากอคติ  เปนการพิจารณาจากการทํางานรวมกันโดยคํานงึถงึทกัษะ

ความสามารถ  ศักยภาพของบุคคล ไมมีอคติ  และไมควรคํานึงถงึพวกพอง  การแขงขันเรื่อง

สวนตัวมากกวา ความสามารถ 

2.  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 

3.  มีการเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกนั  คือมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 

4.  การสนับสนุนในกลุม  คือมีลักษณะการทํางานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มีความเขาใจ

ในลักษณะของบุคคล  ใหการสนับสนนุทางอารมณ  สังคม 

5.  มีความรูสกึวามีการทํางานรวมกนัที่ดีในองคการ 

6.  มีการติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผย  คือสมาชกิในองคการหรือบุคคลที่ทํางานควร

แสดงความคดิ  ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

จากแนวคิดนีส้รุปไดวาในการทํางานรวมกันของบุคคล  บุคคลตองการที่จะไดมีสวนรวม

และไดรับการยอมรับในความสําคัญของตนเอง  บุคคลมีความยินดีและเต็มใจที่จะทํางานรวมกัน  

โดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ  ไมมีการแบงแยกชั้นวรรณะ  ดังนั้นองคประกอบดานนีจ้ึง

สงผลใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข  ไมมีปญหาความขัดแยงในการทํางาน   
6.  การรักษาสิทธสิวนบุคคล   
ในการบริหารงานขององคการ  ผูบริหารจะตองใหความสาํคัญแกบุคคลในองคการเทา

เทียมกัน  ผูปฏิบัติงานในองคการควรจะมสีิทธิอะไรบาง  และจะปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร  

ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนัน้ (Walton , 1974 )  ลักษณะวัฒนธรรมองคการจงึเปน

แบบแผน ระเบียบปฏิบัติของแตละบุคคลในองคการที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกนั   

วอลตัน ( Walton , 1973)ไดใหแนวคิดในเรื่องของสทิธิสวนบุคคลในการทํางานวาเปน

องคประกอบหนาที ่  ที่กอใหเกิดคุณภาพชวีิตการทํางานได  โดยยึดธรรมนูญเปนหลกัในการ

ทํางานรวมกัน  ซึ่งสามารถพจิารณาไดจาก 

1.  ความเฉพาะของตน  เปนการปกปองเฉพาะขอมูลของตน  คือในลักษณะการ

ปฏิบัติงาน  ผูบริหารอาจตองการขอมูลตางๆเพื่อการดําเนินงาน  ซึ่งผูปฏิบัติก็จะใหขอมูลเฉพาะที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  มีสิทธทิี่จะไมใหขอมูลอ่ืนๆที่เปนเฉพาะสวนตนที่ไมไดเกี่ยวของกับ

การปฏิบัติงาน 
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2.  การมีอิสระในการพูด  คือการมีสิทธิทีจ่ะพูดถงึการปฏิบัติงาน  นโยบาย  เศรษฐกิจหรือ

สังคมขององคการขางเคยีง  มีสิทธทิี่จะพดูถึงกิจกรรมทางการบริหารที่ละเมิดตอกฎหมาย  จรรยา  

หรือความรับผิดชอบตอสังคม 

3.  การมีความเสมอภาค  เปนการพิจารณาถึงความถกูตองในการรักษาความเสมอภาค

ในเรื่องของบคุคล  กฎระเบียบ  ผลทีพ่ึงไดและความมัน่คงในงาน 

4.  ใหความเคารพตอความเปนมนษุยของผูรวมงานมากนอยเพียงใด  หรือยึดมั่นใน

กฎระเบียบมากเกินไปหรือไม 

แนวคิดองคประกอบดานนีส้รุปไดวา  บุคคลแตละคนไมวาจะเกิดจากเผาพนัธุใดฐานะใด  

ยอมตองการไดรับการเคารพในสทิธิสวนตัวในเรื่องตาง ๆ  ซึ่งผูอ่ืนจะลวงละเมดิมิได  แตใน

ขณะเดียวกนั การใชสิทธิสวนตัวก็ตองไมสงผลกระทบหรือกอความเดือดรอนใหแกผูอ่ืน  และใน

การปฏิบัติงานทกุคนยอมตองการที่จะไดรับความเสมอภาคในการทํางาน  โดยมธีรรมนูญเปน

แนวทางที่บุคคลจะทํางานรวมกนัไดดวยดี   
7.  ความสมดุลในการดํารงชีวิต   
การทาํงานในองคการ  เปนเพยีงปจจัยในการดําเนนิชวีิตของมนษุย  มนษุยทกุคนยอม

ตองการมีเวลาสวนตัวที่ไมตองการใหมีสิ่งใดมารบกวน  นอกจากการทาํงานแลวทกุคนยอม

ตองการมีเวลาเผื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง  หรือทํากจิกรรมนันทนาการ  ( บุญแสง  ชีระภากร , 

2533)  ความสําคัญของเวลาจงึอยูที่ภารกิจหรือกิจกรรมที่จะทาํใหเสร็จภายในเวลาที่มีอยูอยาง

จํากัด  การใชเวลาในการบริหารงานจงึเปนหลกัสําคญัที่ผูปฏิบัติงานจะตองจัดการตนเอง  โดย

กําหนดแผนในการทํางาน  ซึ่งควรเปนแผนการทํางานทั้งหมดในภาพรวม  เพื่อใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีและเหมาะสม  ( มานะ  สินธวุงษานนท , 2534 )  

กลาวกันวาปรมิาณเวลาที่คนเราใชเพื่อการทํางานในรอบ  24  ชั่วโมง  โดยทั่วไปคือ 8  ชั่วโมงหาก

นับรวมเวลาเดินทางเพื่อการทํางานดวยแลว  คนเราตองใชเวลาถงึ  12  ชั่วโมง  หรือรอยละ  50  

ของเวลาใน  1  วันเพื่อการทํางาน  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ ,2536)  ซึ่งนอกเหนือจากเวลาที่ตอง

ทํางานแลวควรไดจัดสรรเวลาในการมีกิจกรรมอื่นๆอันกอใหเกิดคุณคา  เปนทีย่อมรับของสังคม

และเปนความพอใจทัง้ในชวีติการงานและชีวิตสวนตัว  แตในสถานการณปจจุบันอาชีพพยาบาลมี

ผลกระทบตอการดําเนินชวีติและความปกติสุขของพยาบาลหลายประการ  ทั้งผลกระทบโดยตรง

ตอสุขภาพอนามัย  ผลกระทบตอครอบครัวเพราะตองละทิ้งครอบครวัในเวลากลางคืน  และโอกาส

การมีสัมพันธภาพกับเพื่อนลดลง 

สุขใจ  น้ําผุด  (2536)  ไดจําแนกประเภทของการใชเวลาใหเกิดประโยชน  3 ประเภทคือ 

1.  การใชเวลาเพื่อการงานอาชีพ  ควรใชเวลาวันละ  10  ชั่วโมง  เพื่อประกอบอาชีพที่

กอใหเกิดรายไดสําหรับเลี้ยงชีพของตนเองและครอบครัว 



 37

2.  การใชเวลาเพื่อสุขภาพรางกาย  ควรใชวันละ 10  ชั่วโมง  เพื่อรับประทานอาหาร  การ

นอนพักผอน  ออกกําลงักาย และอื่นๆ  จะทําใหสุขภาพแข็งแรง  และประหยัดคารักษาพยาบาล 

3.  การใชเวลาวาง  ควรใชวันละ  4  ชั่วโมง  เพื่อการพักผอนบันเทงิ  ทํางานอดิเรก  จะทํา

ใหมีผลดีทางดานอารมณ  จิตใจ  หรืออาจกอใหเกิดรายไดบางสวนดวย 

จากแนวคิดขององคประกอบดานนี ้  สรุปไดวาการดําเนินชวีติของบุคคลในแตละวัน  

บุคคลควรจะจัดสรรและใชเวลาใหเหมาะสมกับกิจกรรมแตละประเภท  จัดลําดับความสําคญั

กอนหลงัตามสัดสวน  โดยพยายามมิใหความสําคัญกับกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งมากจนกระทั่ง

ไปกระทบกระเทือนกันการใชเวลาในสวนอื่นๆ  หรือในทางกลับกันก็ไมควรใชเวลากบักิจกรรม

บางอยางนอยจนเกนิไป  หรือไมใหความสาํคัญเลย  จนทําใหกิจกรรมนั้นตองบกพรองไป  ดังนัน้

ในการปฏิบัติงานจงึควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น  ซึ่งบทบาทของพยาบาลที่

เกี่ยวของกับการวางแผนชวีติในการดําเนนิงาน  การแบงเวลา  การจัดสรรสัดสวนของเวลาที่

เหมาะสมในการใชเวลาในการทํางานและเวลาสาํหรับครอบครัว 
8.  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   
องคการเปนสวนหนึง่ของสงัคมที่ประกอบดวยบุคคลหลาย  ๆ ฝาย  รวมกนัจัดทาํกจิกรรม

ข้ึนและดําเนนิการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการของ  มาสโลว  เชื่อวามนุษยมคีวามตองการทางสังคม  (Social  need)  อันมีความ

ตองการในการเปนที่รักของผูอ่ืน  หรือการไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือสวนหนึง่

ในองคการทีท่าํงานอยู  ดังนัน้มนุษยจะเกิดความรูสึกยอมรับไดก็ดวยการที่ไดรับใชสังคม  ทํา

คุณประโยชนใหสังคม  ความรับผิดชอบตอสังคมจะทําใหสังคมยอมรบัองคการ  และองคการนั้นก็

จะดําเนนิไปไดดวยดี  ( ศิริอร  ขนัธหัตถ , 2532 )  การเกีย่วของสัมพันธกับสังคมเปนลักษณะ

กิจกรรมขององคการที่ดําเนนิไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม  จะกอใหเกิดคุณคา

ความสาํคัญของงานและวิชาชีพในกลุมผูปฏิบัติ  เชนความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวา

องคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม  และเมื่อบุคคลรูสึกวางานที่ตนปฏบิัติมีคุณคา  ก็

จะเปนสิง่จูงใจใหบุคคลทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  นอกจากนี้ผูปฏิบัติก็จะไดรับการยอมรับ

นับถือจากสังคม  ซึ่งในลักษณะของงานพยาบาลวชิาชีพ  พยาบาลจะรูสึกมีคุณคาในตนเองเมือ่ได

ปฏิบัติตนตามลักษณะของวชิาชีพ  ซึ่งไดแกการใหการพยาบาลในระดบัวิชาชพี  ที่ไดรับการรับรอง

โดยกฎหมายวาเปนผูมีความรู  มีความรบัผิดชอบสูงตอผูรับบริการ เปนการกระทาํที่คํานงึถึงการ

พัฒนาใหดีขึน้อันเปนผลจากการที่ไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ  เพื่อมุงหวงัสรางความเจริญกาวหนา

และประโยชนใหกับกลุมคน  วิชาชีพ  และสังคม  ( พวงรตัน  บุญญานรัุกษ  , 2536 ) 

แนวคิดองคประกอบดานนีส้รุปไดวา  บุคคลทุกคนยอมตองการที่จะไดรับความรักจาก

บุคคลอื่น  และไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม  ดังนั้นการทํางานที่บุคคลมีสวนไดรวม
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รับผิดชอบตอสังคม  จะทาํใหบุคคลรูสึกถึงความมีคุณคาแหงตน  และคุณคาแหงวิชาชพี  ซึ่ง

องคประกอบในดานนี ้  เปนองคประกอบที่ตอบสนองตอความตองการขั้นพื้นฐานของบคุคล

ทางดานสังคม  

จากองคประกอบคุณภาพชวีิตการทาํงานตามแนวคิดของ  Walton ( 1974 ) ผูวิจัยได

พิจารณาในแตละองคประกอบแลว  ทาํใหสังเกตไดวา  องคประกอบดังกลาวลวนอยูภายใต

แนวคิดของปจจัยพืน้ฐานทีต่อบสนองความตองการสวนบุคคลในดานของความพงึพอใจในการ

ทํางานเปนสวนใหญ  ซึ่งผูวจิัยคิดวามีปจจัยอื่นๆ  ที่คาดวาจะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ใน

ลักษณะทีเ่กี่ยวของกับความรูสึกพึงพอใจในงานของบุคคล  ดังนัน้ในการอางอิงผูวิจัยจงึเหน็วา

นาจะใชงานวจิัยดานความพึงพอใจในงาน  หรือในลักษณะที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  

มาใชเปนขอมลูสนับสนนุทางเหตุผลหรือความสมัพนัธระหวางตวัแปรตาง ๆ  ที่เกี่ยวของได 
3.  ปจจัยที่มคีวามสมัพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางานนัน้  สภาพแวดลอมมีสวนทาํใหคนอยากทาํงาน

หรือไมอยากทาํงาน  ซึ่งคาํวาสภาพแวดลอมในทีน่ี้มีความหมาย 4 ดานดวยกนั  คือ  1 )  

สภาพแวดลอมที่เกีย่วกับสถานทีท่ํางาน อุปกรณ  เครื่องมือใชสอย  ซึ่งเห็นไดชัดเปนรูปธรรม  2)  

สภาพแวดลอมเกี่ยวกับระบบ  เชนระบบบริหาร  ระบบการใหความดคีวามชอบ  ระบบการทํางาน

เปนขั้นตอน  ระบบการทาํงานเปนทีม  ระบบการตัดสินใจ เปนตน  3)  สภาพแวดลอมเกี่ยวกับคน  

คือผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และการประสานงาน  4)  สภาพแวดลอมเกีย่วกับวฒันธรรม  

คือ แนวคิด  แนวปฏิบัติที่ฝงลึกในจิตใจของคนในองคการนั้น ซึ่งไดแก  ความมวีินยั  จริยธรรมใน

การทาํงาน  ความซื่อสัตย  คุณภาพ  กิจกรรมตางๆที่ดาํเนนิอยูเปนประจํา  เชนกิจกรรมที่เกื้อหนนุ

ใหเกิดการทํางานเปนทีม  ถาทาํบอยเขาก็จะกลายเปนวัฒนธรรมขององคการไดในที่สุด  ( พิมล

วรรณ  พงษสวัสด์ิ , 2539 : 31 – 32 )   

Werther and  Davis  (1982 : 66 - 67)  กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  

ประกอบดวยปจจัย 3 ดานดังตอไปนี้ 

1.  ปจจัยดานพฤตกิรรมของบุคคล  ซึ่งพิจารณาจากสิ่งทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน  

ความตองการของบุคคล  และการจงูใจของบุคคลในการทํางาน  ไดแกองคประกอบของพฤติกรรม

บุคคล  คือ  การรับรู  คานิยม  ทัศนคต ิ และภาวะรับการจูงใจ 

2.  ปจจัยดานองคการ  เปนลักษณะทีก่อใหเกิดความแตกตางกนัขององคการตางๆ  ไดแก  

จุดมุงหมาย  วัตถุประสงค  การบริหารจัดการ  หนวยงาน  ลักษณะงาน  กิจกรรมการทํางาน 

3.  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ไดแก  วฒันธรรม  สังคม  เศรษฐกิจ  นโยบายรัฐบาล  

เทคโนโลย ี ภาวะการแขงขนั 

Harper (1987 :158 )  กลาวถึงปจจัยที่มผีลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  มี  2  ประเภท 
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1.  ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล  และปจจยัอันเปน

องคประกอบดานพฤติกรรมของบุคคล 

1.1  ปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ สถานภาพสมรส  การศึกษาตอเนื่อง  

การอบรม  ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงหนาที ่ เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ  และงาน

ที่รับผิดชอบ 

1.2  ปจจัยอันเปนองคประกอบดานพฤตกิรรม ไดแก การรับรู คานยิม  ทัศนคติ  

ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ 

2.  ปจจัยดานองคการ ไดแก  ปจจยัดานการผลติ  ขอผูกมดั  ระเบียบขอบังคับ  

บรรยากาศในองคการ  และการบริหารจัดการที่แตกตางกันไป 

พรรณราย  ทรัพยะประภา ( 2529 : 25 )  กลาววาในโลกการทํางานของมนุษยนัน้

ประกอบดวยบุคคลตางๆเขาทาํงานในสถานที่ทาํงานตางๆกัน  จึงมีความแตกตางกนัอยาง

มากมายในแตละบุคคลและในระหวางตาํแหนงตาง ๆ  จะเหน็ไดวาในกลุมการทํางานทีท่ํางาน

ประเภทเดียวกันหรือแตกตางกนัก็จะมพีฤติกรรมในการทํางานแตกตางกนั  โดยมีองคประกอบ

หรือตัวแปรทั้งหลายที่เกี่ยวของกับการทาํงานของคน  มีดังนี ้  

1.  ตัวแปรดานบุคคล  หมายถงึคุณลักษณะหรือขอเทจ็จริง ที่แสดงความเปนเอกลักษณ

เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ซึ่งเอกลักษณเหลานี้จะนํามาซึ่งการกระทาํบางชนิด  หรือเกี่ยวของกบั

พฤติกรรมของแตละคนไมเหมือนกนัในเรื่องเดียวกันไดแก  ความถนดั  ลักษณะ  บุคคลิกภาพ  

ลักษณะทางกายภาพ  ความสนใจ  แรงจูงใจ  อาย ุ  เพศ  การศึกษา  ประสบการณและตัวแปร

อ่ืนๆ  ซึ่งตัวแปรตางๆนี้จะเปนเครื่องกาํหนดพฤติกรรมของมนุษย 

2.  ตัวแปรสถานการณ  หมายถงึ  เงื่อนไขของเหตกุารณหรือลักษณะของสิ่งแวดลอม

นอกจากตัวบคุคล  ที่จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลเหลานี ้โดยแบงเปน  2 ประเภท คือ  

1)  ตัวแปรทางกายภาพและงาน  เชน  วิธีการทํางาน  แบบและสภาพของเครื่องใชในการทํางาน  

สถานทีท่ํางานและการจัดสถานที ่  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  และ  2)  ตัวแปรทางองคการ

สังคม  ไดแกลักษณะขององคการ  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคบับัญชา  ชนดิของเครื่องลอ

ใจ  สภาพแวดลอมทางสังคม 

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530)  ไดวิเคราะหคุณภาพชวีิตการทาํงานและเสนอวาวธิีการ

สําคัญตอการทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน  และประสิทธิผลขององคการไดแก  การ

ปรับปรุงบรรยากาศขององคการ (Modifying  the  organizational climate)  การออกแบบงาน

ใหม ( Job  Design)  การบริหารแบบมสีวนรวม ( Participative  Management)  และการสราง

กลุมคุณภาพ ( Quality  Circle)  ซึ่งไดอธบิายความสําคัญดังนี ้

1.  การปรับปรุงบรรยากาศองคการ  
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บรรยากาศองคการเปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดของพนกังานที่มีตอองคการที่พวกเขา

สังกัด ซึ่งความรูสึกนึกคดิเปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการทาํงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมี

ความพึงพอใจในการทํางาน  ดังนั้นจงึตองมีการปรับปรุงบรรยากาศองคการใหเอื้ออํานวยตอ

แรงจูงใจในการทํางาน  ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะหถึงสิ่งตางๆไดแก  การวิเคราะหถึงโครงสราง

ในการทํางานเปนอุปสรรคหรือบ่ันทอนจิตใจในการทํางาน  ระบบรางวัลตอบแทนมีความยุติธรรม

และเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพหรือไม  พนักงานมีความรูสึกเปนอิสระในการแสดงออกซึ่ง

ความคิดเหน็และการตัดสินใจ  การทีพ่นกังานไดรับความอบอุนและการสนับสนุน  การไดรับการ

ยอมรับในเรื่องของความยัดแยงระหวางสมาชิก และความรักในหมูคณะ ซึ่งบรรยากาศองคการ

เหลานี้มีผลกระทบตอความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.  การออกแบบงานใหม  

สํานักพฤติกรรมศาสตร  ไดคิดคนวิธีการออกแบบงานใหม  ซึ่งเปนทีน่ิยมใชในการ

ปรับปรุงคุณภาพชวีิตในการทํางานไวหลายวิธ ี  เชน  การทําใหงานมีความหมาย  (  Job  

enrichment )  และการทําใหงานขยายกวางขึ้น ( Job enlargement )  และอีกวิธหีนึง่ทีเ่ชื่อวาจะ

นําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน  ไดแกการทาํงานสปัดาหละ  4  วัน  แตวันหนึง่จะตองทํางาน  

10  ชั่วโมง  แทนที่จะทํางานปกติวนัละ  8  ชั่วโมง  ซึ่งจะตองทาํทัง้  5  วัน  รวมทัง้การกําหนดเวลา

การทาํงานที่ยดืหยุนโดยอนญุาตใหพนักงานทําแผนการทํางานทีย่ืดหยุนได โดยกําหนดเวลา

เร่ิมตนและสิ้นสุดของการทํางานในแตละวนั 

3.  การบริหารแบบมีสวนรวม   

 หมายถึง  ระบบของการจัดการทีพ่นกังานในองคการเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ

เกี่ยวกับการบริหารงาน  ซึ่งมีผลกระทบทั้งตอตัวพนกังาน  และงานของพวกเขาเองซึ่งจะชวยใน

การสนองตอบตอความตองการ  และคานิยมของพนักงานได  และทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการ

ทํางานมากขึน้ 

4.  การสรางกลุมคุณภาพ  

หมายถงึกลุมของพนกังานที่จัดตั้งขึ้นมาโดยความสมัครใจ  โดยการสนับสนุนจากฝาย

บริหารระดับสูง  และมีการพบปะและประชุมกัน  เพื่อรวมกนัในการกําหนดวิเคราะหและแกไข

ปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกเขา  ซึ่งพนักงานสามารถเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหา  

ซึ่งจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีมากขึ้น  และจะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การทาํงานตามมาดวย  

จะเหน็ไดวามปีจจัยตางๆทีม่ีผลตอการทาํงานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซึ่งในที่นี้

ผูวิจัยไดสนใจปจจัยซึ่งคาดวาจะมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และไดเลือกนาํมาศึกษาตาม

แนวคิดของ Werther and  Davis (1982)  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล  ซึ่งจัดเปนปจจัยดาน
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พฤติกรรมของบุคคล  ลักษณะงาน ซึ่งเปนปจจัยดานองคการ  และบรรยากาศองคการซึ่งจัดไดวา

เปนปจจยัดานสิ่งแวดลอม อยางหนึ่ง  ซึ่งผูวิจัยไดเลือกปจจัยเพื่อการศึกษาในครัง้นี ้ โดยพิจารณา

ในลักษณะที่มคีวามสัมพันธกับความพงึพอใจในงาน  การมีพฤติกรรมการทาํงานทีด่ี  และมีการ

ดําเนนิชีวิตอยางมีความสุข  อันเปนลักษณะของการมคีุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  และปจจัยที่ได

นํามาศึกษามคีวามสาํคัญดังนี ้

3.1  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก 
อายุ 
อายุเปนตัวแปรทางประชากรศาสตรตัวแปรหนึ่ง  ที่นิยมนํามาศึกษาเพื่อทดสอบวา อายุมี

ผลตอความพงึพอใจในงานของบุคคลหรือไม  ทัง้นี้เนื่องจากอายุมีความสัมพันธโดยรวมกบั

พัฒนาการ  และระดับวุฒิภาวะ  กลาวคอืเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น  จะมีระดับวุฒภิาวะสูงขึน้ดวย

ตามวัย  ( ทัศนา บุญทอง , 2533)  มีประสบการณเพิม่ข้ึน  ความคิดอาน  ความรูสึก  และการ

กระทําจะปรับเปล่ียนไปตามวัย  ทําใหมองเหน็ปญหาไดชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากขึน้  

สามารถปรับตัวใหเขากบังานไดดี  ปรับความคาดหวงัใหเหมาะสมกบัสถานการณการทาํงานไดดี

ขึ้น  ( Lee and Willbur ,1985 อางถึงใน  สมสุข  ดิลกสกุลชัย  , 2534 )  ซึ่งแตกตางจากบุคคลทีม่ี

อายุนอย  มีประสบการณนอย  มีความคาดหวงัตอเร่ืองตางๆสงู  เมื่อมีปญหาก็ไมสามารถปรับตัว

ใหเขากับสถานการณได  มีแนวโนมที่จะมีความพงึพอใจในงานต่ํากวา  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลงานวิจยัของ สุทิน  สายสงวน  (2533) ;  สมควร  ทรัพยบํารุง ( 2534) ; วงเดือน  ศิริรักษและ

คณะ ( 2536)  และจิตรลดา  ชัยรัตน ( 2538)และจากการศึกษาวิจยัของ  สุพจน  แกวจรัสฉาย

แสง (2536)  พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางานของเจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล  จังหวัดลพบุรี  อํานวย  สันเทพ ( 2532)  ศึกษาความตองการคุณภาพ

ชีวิตขั้นพืน้ฐานของเจาหนาที่ระดับสาธารณสุขระดับตําบลในสาธารณสุขเขต 5 พบวา เจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบลที่มีอายุตางกนัมีความตองการคณุภาพชีวิตแตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญ

ทางสถิต ิ  และ  ผาณิต  สกุลวัฒนะ(2537) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ  นอกจากนี ้  สมหวงั  พิธยิานวุัฒนและคณะ (2540)  

ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขาราชการพลเรือน  พบวา  อายุมีผลตอคุณภาพชีวิตโดยรวม  

กลาวคืออายุเปนตัวแปรที่มอิีทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทาํงานในทางบวก   
สถานภาพสมรส 
ครอบครัวเปนแหลงของปญหาและเปนแหลงของความรกั  มีการสนบัสนุนซึง่กนัและกัน  

ชวยใหความเครียดลดนอยลง  และกอใหเกิดวฒุิภาวะทางอารมณมากขึ้น  ทําใหเปนคนมีเหตผุล  

ไมหวัน่ไหวงาย  ทํางานดวยสติปญญารอบคอบ  (ละออ  หุตางกูร , 2529)  บุคคลที่มีสถานภาพ
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สมรสคู  จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส  มีที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการ

ทํางาน  มีความรักความเขาใจ  และความเห็นใจซึ่งกนัและกัน  ชวยกนัตัดสินใจในการแกไขปญหา

ตางๆ  ซึ่งจะชวยลดความเครียด  และความเบื่อหนายในการทาํงานได  ซึ่ง  Kast and  

Rosenzweig (1985)  ไดนํามาใชเปนเกณฑชีว้ัดทางสังคมเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติของบุคคลดวย  

และ  Nichols (1971)  กลาวถึงบุคคลที่มสีถานภาพสมรสโสด  จะมีอิสระในการตัดสินใจ  ปฏิบัติ

ตามสิ่งที่ตนตองการ  เชนการเปลี่ยนงาน  การศึกษาตอเพื่อความกาวหนาในงาน  เปนตน  และมี

การศึกษาพบวา  พยาบาลวิชาชพีทีม่ีชวงอาย ุ  ประสบการณการทํางาน  สถานภาพสมรส  ระดับ

สภาพการทํางานแตกตางกนั  จะมีความสามารถในการทํางานแตกตางกนั  สถานภาพสมรสคูมี

คาเฉลี่ยความสามารถในการทํางานดานการจัดการในการดูแลผูปวยสูงกวาสถานภาพโสด  อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิต ิ (วนิภา  วองวัจนะ, 2535)  เชนเดียวกับผลการศึกษาของ  ทวีศรี  กรีทอง 

(2529)  พบวาผูที่มีสถานภาพสมรสคู  เปนผูที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาผูที่มีสถานภาพ

สมรสโสดอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ  
ระดับการศึกษา 
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การศึกษาเปนประสบการณจากภายในหองเรียน  ที่เปนไปอยางมีระเบียบแบบแผน ( สม

ยศ  นาวกีาร,2538)  ความแตกตางจากการศึกษา  ทําใหคนมีความสามารถในการทํางานและการ

พัฒนาตนเองไมเทากัน  การศึกษาชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสงูขึ้น  มีความคิดอานและมีทัศนคตทิี่

ดี  รูจักตนเอง  เขาใจสังคมและสิ่งแวดลอมที่ตนเองอยู  สามารถแกปญหาตางๆและชวยใหประสบ

ความสาํเร็จตามศักยภาพของตนโดย  พนัส  หันนาคนิทร ( 2526  อางถงึใน ปทมา ใจเพชร, 2535 

)  กลาวไววา  การศึกษามีผลตอการปฏิบัติงานในองคการ  และการศึกษาสอนใหคนรูจกัคิด  

วิเคราะห  และแสวงหาความรูใหม ๆอยูเสมอ  ผูที่มีระดับการศึกษาสูง ยอมไดรับการถายทอด

ความรู  ความคิด  และความสามารถมากกวา  จึงเชือ่วาระดับการศึกษานาจะมผีลตอความพงึ

พอใจในงานของบุคคล  ซึ่งเปนสวนหนี่งที่แสดงถงึการมีคุณภาพชีวติการทํางาน  สอดคลองกบั

การศึกษาของ  มาณีย  อุยเจริญพงษ (2528 ) พบวาระดับการศึกษามีความสัมพนัธกับความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ  และสมสุข  ดิลกสกุลชัย ( 2534 )  ศึกษาพบวา 

พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาสงูสุดทางการพยาบาลระดับตางกนั มีเจตคติตอวิชาชีพทางการ

พยาบาล  และมีความพงึพอใจในงานพยาบาลโดยรวมแตกตางกนั  และจากการศึกษาของ  สุทิน  

สายสงวน (2533) ;  สุพจน  แกวจรัสแสง (2536) และ  ผจญ  เฉลิมสาร ( 2540)  ไดศึกษาพบวา 

ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน  
 
ประสบการณการทํางาน 
ประสบการณการทํางานมีสวนเกี่ยวของกบัอายุ  เนื่องจากเปนสิ่งที่แสดงถึงความมีวุฒิ

ภาวะทั้งโดยชวีิตและการทํางาน  ประสบการณการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูมีความ
เขาใจ  เกิดทกัษะในการปฏิบัติงานใหมคีุณภาพยิ่งขึ้น  ( พัชนี  เอมะนาวนิ , 2536 )  บุคคลที่มี
ประสบการณในอาชีพนานกวายอมมีความสามารถในการปฏิบัติอาชีพนั้นๆมากกวา(Davis ,1977)
และจะประสบความสําเร็จในงานมากกวาผูปฏิบัติงานที่อายุนอย  เพราะประสบการณในอดีตมีสวน
สําคัญชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทําใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูและเขาใจวาสิ่งใดดี
หรือไมด ี  ส่ิงใดที่ควรเสี่ยงหรือไมควรเสีย่ง  สามารถพิจารณาและวเิคราะหแกปญหาที่เผชิญไดด ี 
ดังเชน  Kirk ( 1981 อางถึงใน  เยาวลักษณ  โพธิดารา , 2537)  ไดกลาวไววาการมีประสบการณมาก
มักจะมีโอกาสเผชิญกับปญหาตางๆมากมาย ทําใหเปนคนกลาคิด  กลาตัดสินใจเมื่อเผชิญกับปญหา  
อีกทั้งยังชวยใหบุคคลสามารถจินตนาการไดกวางไกล  รอบคอบ  มีเหตุผล  ตลอดจนสามารถเลือก
ทางเลือกตางๆไดรวดเร็ว  ถูกตองและเหมาะสม  ซ่ึงการวิจัยของ  Dyer (1981 อางถึงใน  รัตนา  ลือ
วานิช ,2539 )  สนับสนุนวา  ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติการพยาบาล  
โดยพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานสงู  ความสามารถในการปฏิบัติงานจะสูงตามไปดวย  และ
พยาบาลจะมคีวามพึงพอใจในงานมากขึ้นตามประสบการณ  ( Simson , 1985)  ซ่ึง  Lee and Wilbur 
( 1985)  ไดสนับสนุนวาผูที่ยิ่งปฏิบัติงานนานยิ่งจะมคีวามพึงพอใจในงานสูงขึ้น  เนื่องจากมี
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ประสบการณมากขึ้น  สามารถปรับตัวไดดีขึน้ และความคาดหวังผลงานไมสูงเหมือนผูที่มี
ประสบการณนอย  ดังนั้นประสบการณการทํางานทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงแสดงถึง
การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี  ดังที่  ผจญ  เฉลิมสาร (2540)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชวีิตการ
ทํางานของพนกังาน  ในสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว  และพบวาประสบการณ
การทํางาน  เปนปจจยัหนึ่งที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  และ สมหวัง 
พิธิยานุวฒันและคณะ (2540)  ศึกษาพบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงเปนตวัแปรที่มีอิทธิพลตอ
คุณภาพชวีิตในการทํางานในทางบวก  สอดคลองกับการศึกษาที่ผานมาของ  อรพิน  ตันติมูรธา ( 
2538) ที่พบวา  ปจจัยดานประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชพี  และสุพจน  แกวจรัสฉายแสง ( 2536)  ศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวก  กบัคุณภาพชวีิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  จังหวัด
ลพบุรี 

ดังนัน้  ปจจยัสวนบุคคลในดาน  อาย ุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษาและ

ประสบการณการทาํงาน จึงเปนปจจัยดานพฤตกิรรมของบุคคล ( Werther and Davis ,1982) ที่

ผูวิจัยนํามาศกึษาและคาดวานาจะมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ 
3.2  ลักษณะงาน 

ลักษณะงานเปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจจากกลุมนกัวิจัยในตางประเทศ  โดยพจิารณา

รายละเอียดของงานที่มีการออกแบบงาน (Job design)  โดยวิธเีพิ่มคุณคาของงานเพื่อใหผูทํา

งานเกิดความสนใจที่จะทาํงานใหมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง  Schermerhorn (1996 :115 ) กลาววาการ

ออกแบบงานในลักษณะเชนนี้จะเปนการออกแบบงานทีย่ากที่สุด  ลักษณะของงานที่ด ี  จะเปน

เสมือนแรงจงูใจภายใน  ในการทํางานของบุคคล  ซึ่งทาํใหเขารูสึกอยากทาํงาน  และผลงานที่ดีจะ

เปนเสมือนรางวัลที่ใหกบัตนเอง  และถาหากผลงานไมดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลีย่ง

ผลงานที่ไมพึงพอใจ  เพื่อเพิม่รางวลัใหกับตนเองจากคณุภาพที่ด ี  (  Hackman  and  Oldham 

,1980 )   
3.2.1  แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ในการออกแบบงานผูบริหารตองกําหนดหนาที่งาน  หรือออกแบบงานทัง้ในตวังานเอง  

และสวนประกอบภายนอกของงานเพื่อใหไดผลงานที่ดีทีสุ่ด  การออกแบบงานดังกลาวจะเริ่มจาก

งายไปหายาก  จะเปนไปตามลําดับ  4 ข้ันดังตอไปนี้  ( Schermerhorn ,1996 )   

1.  Job  simplification  เปนงานทีม่ีการกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยาง

ชัดเจน  การออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง  และเนนระดับความลึก

ของงานนอย  เพราะผูปฏิบัตไิมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใด ๆ ทัง้สิ้น 
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2.  Job  enlargement  เปนการออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวาง  โดยใหมีหนาที่

เปนกิจกรรมทีต่องทําหลายๆอยาง 

3.   Job  rotation  เปนการออกแบบงานโดยใหมีการหมุนเวยีนสบัเปลี่ยนหนาทีง่าน  โดย

ที่งานแตละหนาที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงแตใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตางๆ โดย

หมุนเวียนสับเปล่ียนหนาทีง่านไปเรื่อยๆ 

 4.  Job  enrichment  เปนการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคาของงาน  เพื่อใหผูทาํงานเกิด

ความสนใจทีจ่ะทํางานใหมปีระสิทธิภาพดีข้ึน 

ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานทีม่ีคุณคา  จะทาํใหผูทํางานเกิดความ

ตองการทุมเททํางานอยางหนัก  หรือพยายามทาํใหการทํางานมปีระสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น(ธงชัย  

สันติวงษ,2537; Schermerhorn ,1996)  โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆและวิธีการ

เพิ่มคุณคาของงานที่นยิมใชกันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน  ( Job characteristic 

model )ของ  Hackman  and  Oldham ( 1980)  โดยอาศัยแนวคิดของ  Herzberg  เปนพื้นฐาน 

Hackman and  Oldham ( 1980)  ไดเสนอแนวคิดทางจิตวทิยาที่สําคัญ  และจําเปนใน

การที่จะทาํใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางาน  อยู  3  สภาวะคือ 

1.  ประสบการณที่ทําใหรูสกึวางานมีความหมาย  เปนสิ่งมีคุณคาและมีความสําคญั 

2.  ความรูสึกถึงความรับผิดชอบตอผลของงาน  โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกิด

ผลลัพธของงาน 

3.  ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา  โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความไดวา

ผลการกระทําของตนเองเปนทีพ่ึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

เมื่อใดที่สถานการณทัง้ 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและ

คาดหวงัวาจะมีประสบการณตอความพงึพอใจเกี่ยวกับงานของตน  และสิ่งที่ตามมาคือการ

ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพสูง  การขาดงานก็จะลดลง  และอัตราการลาออกจากงานลดลง  ถา

องคประกอบใดองคประกอบหนึง่ของสภาวะทางจิตนี้ขาดไป  สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะ

ลดลงอยางเหน็ไดชัด จากผลการวจิัยพบวา  ผลของงานทีม่ีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากคณุ

ลักษณะเฉพาะของงาน ( core  job  dimensions )  5  ลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  ความหลากหลายของงาน  ( Skill  variety )  หมายถึงระดับความมากนอยของงานที่

ผูปฏิบัติงานจะตองใชทกัษะ  ความชํานาญ  และความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือในการทาํ

กิจกรรมหลายๆอยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

2.  ความมีเอกลักษณของงาน  ( Task  identity )  หมายถงึ  ระดับความมากนอยของงาน

ที่ผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทาํงานนั้นๆได นับต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการและ
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บังเกิดผลงาน  โดยงานนั้นเปนงานที่มกีารกําหนด  รูปแบบ  กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่

ชัดเจน 

3.  ความสําคญัของงาน (Task  significance ) หมายถึงระดับความมากนอยของงานที่มี

ผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ  ทัง้ในดานรางกายและจิตใจ 

4.   ความมีอิสระในการทํางาน  ( Autonomy )  หมายถงึระดับความมากนอยทีง่านนัน้

เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน  มีความเปนอสิระในการใชวจิารณญาณของตนเอง  

สามารถที่จะตดัสินใจไดดวยตนเองในการดําเนนิงาน  และการกําหนดเวลาในการทํางาน  

บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบตอผลของงานที่เกิดขึ้น 

5.  การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน  (Feedback)  หมายถงึระดับความมากนอยที่งาน

นั้น  แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถงึขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลว  วามี

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลหรือไม  รวมทัง้ความรูสกึของเพื่อนรวมงาน  ผูบังคบับัญชา  หรือ

หนวยงานทีม่ตีอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนัน้ 

แผนภูมิที ่  1  แสดงถึงผลการทาํงาน ซึ่งมีผลตอสถานะทางจิตวทิยา  3 ประเภทที่มี

ความสาํคัญ  ที่จะเปนตัวตดัสินวาพนักงานคนหนึ่งๆ  มีสภาวะรับการจูงใจในการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพหรือไม  และยงัแสดงถงึผลทีเ่กิดขึ้นกับบุคคลและกับหนวยงาน   

 

 
แผนภูมิที่  1  แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน  สถานภาพทางจิตวทิยาและ

ผลลัพธของงาน  ( Hackman , J.R. and  Oldham , G.R. ,1980  : 77 . ) 
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3.2.2    ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น เกี่ยวของกับปจจัยหลายดานรวมกนั  และลักษณะงาน

เปนปจจยัหนึง่ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน  ดังที ่  McCormic Ilgen (1980)  กลาววาปจจัยที่สงผล

ตอการปฏิบัติงาน  แบงเปน  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานสถานการณ  ซึ่งลักษณะงานเปน

องคประกอบของปจจัยดานสถานการณที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยทําให

ผูปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจ  และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหบุคคลทาํงานอยางเต็ม

ความสามารถและศักยภาพของตน  ผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ ( อุทุมพร  พรนฤสวุรรณ

,2531)  และ  Werther  and  Davis (1982 ) กลาววาลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ  ซึ่ง

องคการใดที่มกีารออกแบบงาน  โดยที่มีลักษณะงานที่มคีวามหมาย  มีคุณคา มีความทาทาย  จะ

จูงใจใหบุคคลทํางานมีความพึงพอใจ  และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคล  ดังนั้นถา

บุคคลรับรูวาองคการมกีารออกแบบงานทีม่ีสวนของงานที่นาสนใจ  งานมีความหมายและทาทาย  

ก็จะเปนแรงจงูใจในการทาํงาน  ลดอัตราการขาดงาน  การลาออกจากงาน  และสิ่งทีต่ามมาคือผล

การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพสูง  ดังที ่  Roedel  และ  Nystrom  (1988  อางถงึใน  แจมจันทร  

คลายวงษ ,2540)  กลาววา  มีผูศึกษารูปแบบการจดัคุณลักษณะงาน ( Job  characteristic  

model)  เปนสวนสําคัญทีบ่งชี้ไดถึงปฏิกริิยาของลูกจาง  เชนความพึงพอใจในงาน  ผลการ

ปฏิบัติงาน  การขาดงาน  และการลาออก  ซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาสามารถสนับสนนุไดวา  

ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติงานรบัรู เปนปจจยัที่มีความสมัพันธกับการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจใน

งาน  ( แจมจันทร  คลายวงษ ,  2540  ; วนัทนา  ลีพิทักษวัฒนา , 2542 )  และจากการศึกษาวิจัย

ของ อภิรักษ  หัชชะวณิช (2542)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย

จํากัด ( มหาชน)  พบวา  ปจจัยดานความมีอิสระในการทํางาน  และงานที่ใชทักษะหลากหลาย  มี

ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานธนาคาร  ดังนัน้ลักษณะงานจึงเปน

ปจจัยหนึ่งที่มผีลตอการปฏิบัติงานของบคุคล  ซึ่งผูวจิัยคาดวาลักษณะงานนาจะมีความสัมพนัธ

กับคุณภาพชวีิตการทาํงานได 
3.2.3    งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
สะอาด  วงศอนันตนนท (2537)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน  ประสบการณในการทํางาน  บทบาททางวิชาชีพ  กับความยึดมั่นผกูพนัตอองคการของ

พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพี จํานวน  

380  คน  ผลวิจัยพบวา  อาย ุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ความมีอิสระในการทํางาน  

ความหลากหลายของงาน  ความมเีอกลกัษณของงาน  ความสาํคัญของงาน  ผลปอนกลับของ

งาน  ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึง่พิงได  ความ

คาดหวงัไดรับการตอบสนองจากองคการ  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ  มีความสมัพนัธ
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ทางบวกกับความยึดมั่นผกูพันตอองคการ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ ที่ระดับ  .05  และกลุมตัว

แปรที่รวมทาํนายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .001 มี 6 ตัว

แปร คือ  ความคาดหวงัไดรับการตอบสนองจากองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนทีพ่ึ่งพิงได  

ความคลุมเครอืในบทบาท  อาย ุ  ทัศนคตติอเพื่อนรวมงานและองคการ  และความมีอิสระในการ

ทํางาน 

อภิรักษ  หัชชะวณิช (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทยจํากัด ( มหาชน)  ภายใตระบบงานแบบเอ็นจิเนยีร่ิง  :  ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในเขต 41  

กลุมตัวอยางเปนพนักงานของ  บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  จํานวนทัง้สิ้น  120  คน  ผลการวิจยั

พบวาปจจัยทีสั่มพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคาร  ไดแก ระดับ

การศึกษาอายงุาน  ลักษณะงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  งานที่ใชทกัษะหลากหลาย  ความ

พรอมในการตรวจสอบ  และทัศนคติตอเพือ่นรวมงาน 

แจมจันทร  คลายวงษ  (2540)  ศึกษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความพงึ

พอใจในงาน  ลักษณะงาน  และความยดึมั่นผูกพันตอองคการ  กับการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชพี  โรงพยาบาลเครือสมิติเวช  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพจํานวน  193  คน  ผล

การศึกษาพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสมัพนัธกบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ความ

พึงพอใจในงาน  ลักษณะงาน  และความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  มีความสมัพนัธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  

.05   

วันทนา  ลีพทิักษวัฒนา  (2542)  ศึกษาประเมนิการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลศนูยเจาพระยายมราช  จังหวดัสุพรรณบรีุ  ผลการวิจยัพบวา  บรรยากาศองคการดาน

โครงสรางองคการ  พฤติกรรมผูนํา  พฤติกรรมผูรวมงาน  ลักษณะงานดานความหลากหลาย  

ความมีเอกลักษณ  ความมอิีสระ  ผลปอนกลับของงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการ

ยอมรับเปาหมาย  ความเต็มใจ  มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัตงิานของพยาบาล

ประจําการอยางมนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05   

Nicholson  and  Miljus  (1972)  ไดศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของอาจารยคณะ

ศิลปศาสตร  พบวาปจจัยดานลักษณะงาน  ทําใหอาจารยมีความพงึพอใจสูง  สวนปจจัยทีท่ําให

อาจารยมีความพึงพอใจนอย  คือผลประโยชนในรูปวัตถ ุ เชนคาจางและการเลื่อนตําแหนง 

Hobbs  (1993 อางถึงใน บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช ,2541)  ศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของบุคคลพิการที่ไดรวมทาํงานกับคนปกติ  ซึ่งเปนการวิจัยเชงิคุณภาพ  โดยใชวธิีสัมภาษณเปน

รายบุคคล  พบวาสวนใหญบุคคลพิการจะใหความสําคัญอยางมากกับคาจาง  และบทบาททาง



 49

สังคมในโอกาสที่ไดทํางานรวมกับคนปกต ิ  และปจจัยทีส่ําคัญรองลงมาคือ  การไดมีอิสระในการ

ทํางาน  และโอกาสที่สามารถทํางานตางๆไดสําเร็จ 
3.3  บรรยากาศองคการ 
บรรยากาศของสถานที่ศึกษา  สถานที่ราชการหรือหนวยงานแตละแหงนั้นจะมีความ

แตกตางกนั  เชนบางแหงสมาชิกมีความเครงเครียด  บางแหงมีความสนุกสนาน  บางแหงคอนขาง

เงียบเหงา  และบางแหงมีความรวมมือกันดี  เปนตน  ( Hepper and  Pettengill , 1971 )  Halpin 

( 1966 )  กลาววาลกัษณะเหลานี้อาจจะเรียกตางกันไป  เชน  บรรยากาศองคการ ( 

Organizational climate )  บุคคลิกภาพขององคการ ( Organizational  personality ) วัฒนธรรม

องคการ (organizational  culture )  หรือบรรยากาศ  ( atmosphere ) เปนตน  และคําทีน่ิยมใช

กันมากคือ  บรรยากาศองคการ  และมักบรรยายในลกัษณะซึ่งเปนความประทับใจ  ความรูสึกหรือ

การรับรูของสมาชิกในงานทีม่ีตอองคการ  ( Booyens, 1993)  บรรยากาศองคการจะแตกตางจาก

บรรยากาศทางอุตุนิยมศาสตร  ( meterological  climate )  เพราะบรรยากาศทางอตุุนิยมศาสตร

นั้นเปนเรื่องของธรรมชาตทิีม่นุษยไมสามารถควบคุมได  แตบรรยากาศองคการมนุษยสามารถ

ควบคมุไดเพราะเกีย่วกับองคประกอบของระบบองคการ  เชนโครงสรางขององคการ  ความ

รับผิดชอบของบุคคล  การสนับสนนุ  การใหรางวัล  ความขัดแยง  เปนตน  ( Muchinsky , 1983) 
3.3.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
Hellirge and  Slocum  (1974 cited  in  Muchinsky , 1983) กลาวถงึบรรยากาศ

องคการวาเปนกลุมของคุณลักษณะบางสวนขององคการหรือระบบยอยขององคการ  ซึ่งเกีย่วของ

กับสมาชกิและสภาพแวดลอมในองคการ 

Litwin and Stringer  ( 1968 )  ใหความหมายวา  เปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกบั

องคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการ  ทัง้ทางตรงและทางออมตามความคาดหวงัและการ

จูงในของแตละบุคคล 

Steers (1977 )  กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง ลักษณะของสภาพแวดลอมในการ

ทํางานในองคการ  ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 

Brown and Moberg  (1980 ) กลาววาบรรยากาศองคการ  คือกลุมลักษณะตาง ๆ ที่

บุคลากรในองคการสามารถรับรูได 

Grigsby  (1991)  ใหความหมายวาเปนกลุมของการแสดงถึงความผกูพัน  การยึดติดกับ

กลุม  การสนับสนนุจากฝายบริหาร  ความเปนอิสระ  การกาํหนดงาน  ความกดดันจากงาน  

ความชัดเจน  การควบคมุ  และนวตกรรม  ซึ่งบุคคลในองคการรับรูและไดรับการจูงใจจาก

ผูบริหาร 
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Swansberg  (1990 ) ใหความหมายวา  เปนการจดักลุมของรูปแบบอยางเปนทางการ  

การผอนคลาย  การปกปอง  การระมัดระวัง  การยอมรับ  การไววางใจ  และอื่นๆ  ซึ่งทาํใหเกดิ

ระดับอารมณรวมของสมาชกิในองคการ  และเปนสิ่งที่ทาํใหสมาชิกมีความประทับใจและรับรู

เกี่ยวกับองคการนั้น 

สมยศ  นาวีการและผุสดี  รุมาคม  ( 2520 : 595 )  กลาววา บรรยากาศองคการคือกลุม

ของคุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่บุคลากรผูปฏิบัติงาน  อยูภายใตสภาพแวดลอม

ดังกลาวนี้รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศจะเปนแรงกดดันสาํคัญที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ ( 2529 : 227 )  ใหความหมายของบรรยากาศ

องคการวาหมายถงึตัวแปรชนิดตางๆ  เมื่อนํามารวมกนัแลวมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคการ 

กฤษณา  ศักดิ์ศรี ( 2534 : 455 )  กลาววาบรรยากาศองคการ  มอิีทธิพลตอพฤติกรรม

ของแตละบุคคลในองคการ  โดยเฉพาะในการทํางานเปนตัวแปรสําคญัที่มีผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน 

จากแนวคิดและคํานยิามที่ไดมีนักวิชาการกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดังกลาวสรปุได

วาบรรยากาศองคการหมายถึง  ลักษณะของสภาพตางๆขององคการ  ตามการรับรูของบุคคลและ

ความคาดหวงัวาจะเปนเชนนั้น  โดยจะเปนตวักาํหนดรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอ

องคประกอบตางๆ ขององคการ  ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอทัศนคตแิละความพอใจที่สมาชิกมีตอ

องคการและมลีักษณะเฉพาะตัวหรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ   
3.3.2  ความสําคญัของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคญั  เนื่องจากคนทีท่ํางานในองคการไมไดทํางาน

อยูในความวางเปลา  แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยาง  อันไดแก  

แบบของผูนําของผูบังคับบัญชา  ความยืดหยุนของโครงสรางองคการ  กฎระเบียบตลอดจนสิง่

ตางๆภายในองคการที่มองไมเหน็หรือจับตองได  แตรูสึกและรับรูได  ความรูสึกที่เกดิจากความนกึ

คิดของเขาเองถึงสิ่งตาง ๆในองคการนี ้ คือ บรรยากาศองคการ  ซึ่งบรรยากาศองคการนี้มี

ความสาํคัญสําหรับผูบริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผลดงันี ้

1.  บรรยากาศองคการบางอยาง  ทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวา

บรรยากาศอืน่ ๆ 

2.  ผูบริหารมีอิทธพิลตอบรรยากาศองคการ  หรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงานตางๆ 

ภายในองคการ 
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3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ  ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏบิัติงาน

และความพอใจของบุคคลในองคการ  (  สมยศ  นาวีการ ,2538 : 330 ) 

บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทาํงานที่ดยีิ่งขึ้น  ส่ิงที่จะสรางใหเกิด

บรรยากาศที่ดีเหมาะแกการทํางาน  ไดแก  การมีการบังคับบัญชาทีด่ี  การที่สมาชิกในองคการมี

ขวัญและกําลงัใจในการทาํงานด ี  รวมทัง้การที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ  ทางสังคม

และทางจิตใจที่ดีเพียงพอทีจ่ะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได  ( นิภา  แกวศรีงาม , 2532 : 204 

) 

Steers  and  Porter ( 1979 : 364 )  กลาวถงึความสําคัญของบรรยากาศองคการวา  

เปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ  วิเคราะหพฤตกิรรมการทาํงานของบุคคล  ประสิทธิภาพ

และประสิทธผิลขององคการ  ซึ่งจะไมถกูตองสมบูรณหากไมพิจารณาสภาพแวดลอมในองคการ 

ซึ่งเรียกวา  บรรยากาศองคการ  ที่มีสวนกาํหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล 

Brown and Moberg  ( 1980 : 420 )  ไดสรุปวา  บรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวาง

รูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการแลว  ยังเปนตัวกําหนด 

ทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย  ดังนัน้หากตองการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว  ส่ิงที่ตองพจิารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืนคือ บรรยากาศ

องคการ 

จะเหน็ไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิง่  ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการ จึงจําเปนที่ผูบริหารควรใหความสําคัญและทาํความเขาใจ  และทาํใหบรรยากาศใน

องคการมีสวนสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลทาํงานใหกับองคการไดเต็มศักยภาพ     
3.3.3  แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
Brown and Moberg ( 1980 : 420 )  ไดแบงบรรยากาศองคการไว  4  แบบ และบรรยาย

ลักษณะของบรรยากาศองคการในแตละรูปแบบไวดังนี ้คือ 

1.  แบบเนนการใชอํานาจ  จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจที่เดนชดั  และใชอํานาจใน

การตัดสินใจ  เชน  การเลื่อนตําแหนง  การเลื่อนขั้น  การพิจารณาความดีความชอบ  ลักษณะคน

ในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกบัผูปฏิบัติงานดวยกนั  ความสัมพันธ

ระหวางผูนํากบัผูปฏิบัติงานจะเปนลกัษณะเพื่อความกาวหนาในงานของผูปฏิบัติงานเทานัน้ 

2.  แบบเนนการทาํงานตามบทบาท  จะมีลักษณะเนนทีก่ฎระเบียบขององคการ  การ

แขงขันจะอยูในกฎระเบียบและจะเนนความมั่นคงเปนสาํคัญ 

3.  แบบเนนผลงาน  จะมีลักษณะเนนที่เปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ  การใชอํานาจ

สวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญ  และไมจําเปนตองมี

ถาไมชวยใหงานสาํเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
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4.  แบบเนนที่ผูปฏิบัติงาน  เปนบรรยากาศองคการทีม่ีลักษณะเปนการสนองตอบความ

ตองการของบคุคลคํานึงถงึความพึงพอใจและองคการคาดหวงัวา  ผูปฏิบัติงานจะไมทําสิง่ที่ขัดตอ

คานิยมของตนเอง 

Likert (1976 : 73 )  ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดงันี ้

1.  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานรูถงึความเปนไปภายใน

องคการ  ผูนําแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  เพือ่ใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูล

ขาวสารอยางถูกตอง  และเพื่อการปฏิบัตงิานที่ไดผลด ี

2.  การมสีวนรวมในการตัดสินใจ  หมายถึงผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายขององคการ การตัดสินใจในเรือ่งงานทุกระดบั  มีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ  หาก

การตัดสินใจมผีลกระทบถงึใครแลว  ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานคนนัน้ 

3.  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน  หมายถงึ  องคการเอาใจใสจัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการ

ทํางานทาํใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 

4.  อํานาจและอทิธพิลในองคการหมายถงึ อํานาจและอทิธิพลทัง้ของผูนําและ

ผูปฏิบัติงานเอง 

5.  เทคนิคและวิทยาการที่ใชในองคการ  หมายถงึ  เทคนิคที่ใชในองคการมีการปรบัปรุง

อยางรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม  เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับการจัดการอยาง

ดี 

6.  แรงจูงใจ  บรรยากาศทีถ่ือวาด ี  จะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและความ

ขัดแยงในองคการ  พรอมจะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานขยันขันแข็ง  ทาํงานหนกัเพื่อเลื่อนตําแหนง  

เพื่ออัตราคาจาง  และเพื่อใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

James  and  Jones (1974)  ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้ 

1.  ดานคุณลกัษณะเฉพาะไดแก  เปาหมาย  หลักปฏิบตัิและกฏเกณฑตางๆ  แหลงวัสดุ  

เงินทนุ  หนาที่ขององคการ  การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ  คุณสมบัติเฉพาะเหลานี้จะมีผลตอ

ความรูสึกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการนัน้ 

2.  ดานโครงสราง  มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึก  และความพึงพอใจในการ

ทํางาน  องคประกอบทางดานโครงสรางไดแก  ขนาดขององคการ  อํานาจการตัดสินใจในองคการ  

การแบงความรับผิดชอบ  ลักษณะเดนขององคการ  มาตรฐานและการบริหารงาน  ระบบของ

องคการ  ความมั่นคง  ความสัมพนัธระหวางระบบใหญกับระบบยอย 

3.  ดานการดําเนนิงานขององคการ ซึ่งประกอบดวยตัวแปรตางๆเปนตนวา  ลักษณะของ

ผูนํา  การสื่อสารภายในองคการ  การควบคุมองคการ  วิธีการในการควบคุมการแกปญหา  ความ

ขัดแยงภายในองคการ  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ  การรวมมือและการประสานงาน
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ระหวางบุคคลในองคการมีมากนอยเพยีงใด  วิธีการเลอืกคนเขาทํางาน  วิธีการเรียนรูและการ

สังคมของสมาชิก  การฝกอบรม  ระบบการใหรางวัล  ลักษณะการตัดสินใจ  ความสัมพนัธระหวาง

สถานภาพและอํานาจ 

4.  ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ  ซึ่งมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานอนัสงผลตอ

บรรยากาศในการทาํงาน  องคประกอบเหลานี้ไดแก  ลักษณะและสภาพของหองทํางาน  อุปกรณ

ในการปองกนัอุบัติเหตุในการทํางาน  สถานที่ตั้งขององคการ  การคมนาคม  ความตองการของ

ตลาดในดานผลผลิต  ความกดดันจากสิง่แวดลอม  ความปลอดภัยของชุมชน  สภาพมลภาวะ 

5.  ดานคานยิมและพฤติกรรม คานิยมของบุคคลในองคการยอมกอใหเกิดบรรยากาศใน

การทาํงาน  ไดแกวิธีการปฏิบัติงาน  เหตุผลของบุคคลในการทํางาน  สภาพการดําเนนิงานและ

พฤติกรรมตางๆ  การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ  ความซื่อสัตยของบุคลากรในองคการ 

Litwin and Stringer (1968)  ไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคการโดยพัฒนาจากรูปแบบ

การจูงใจของ McClelland – Atkinson (1961 cited  in  Litwin and Stringer, 1968)  หรือเรียกวา

ทฤษฎีการแสงหาเพื่อใหไดมาซึ่งสิง่ที่ตองการ  (McClellan , acquired – needs  Theory)  หรือ

ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ  ทฤษฎีเชื่อวา ความตองการของมนุษยทีม่อียูในตัวบุคคล  

มี 2  ประการ  คือความตองการมีความสบาย  และความตองการปราศจากความเจ็บปวด  และ

ตอมาใชชีวิตเรียนรูถึงความตองการดานอืน่อีก  3  ประการ  ซึ่งเปนความตองการที่เหมือนกันแต

มากนอยแตกตางกนัไป  รูปแบบการจูงใจในความตองการทัง้  3  ประการนัน้  มีรายละเอยีด  

ดังตอไปนี้ 

1.  ความตองการเพื่อความสําเร็จ  (Need  for  achivement)  เปนความปรารถนาที่จะ

บรรลุในงาน  บุคคลที่ตองการความสําเร็จสงูจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะประสบ

ความสาํเร็จและกลัวตอความลมเหลว  ตองการแขงขันและกําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสาํหรบั

ตนเอง  ชอบเสี่ยง  พอใจที่จะวเิคราะหและประเมินปญหา  มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จ

ลุลวงและตองการขอมูลยอนกลับในการทํางาน  มีความปรารถนาที่จะทาํงานใหดีกวาผูอ่ืนและ

สนใจถงึความสําเร็จมากกวาที่จะคาํนงึถงึรางวัลหรือผลประโยชน 

2.  ความตองการความสัมพันธ  (Need for affiliation )  เปนความปรารถนาที่จะกาํหนด

ความผูกพนัสวนตัวกับบุคคลอื่น  บุคคลที่มีความตองการในดานนีสู้งมักจะพอใจในการเปนที่รัก  

และหวงัจะไดรับการมีน้าํใจตอบแทนจากคนอื่นๆ  มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการ

ตอตานจากสมาชิกกลุม  จะรักษาสัมพนัธอันดีในสงัคม  พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการ

แยงชิง  พยายามสรางและรักษาสัมพนัธภาพกับผูอ่ืน  และตองการสรางความเขาใจอันดีจาก

สังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
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3.  ความตองการมีอํานาจ  (Need  for  power)  เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธพิลหรือ

ควบคุมบุคคลอื่น  บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงนัน้  จะมีความเกี่ยวของกับการควบคุมและ

อิทธิพลเหนือทรัพยสนิ ส่ิงของ  และในสังคมพยายามใชวิธีสรางอทิธิพลใหเกิดการยอมรับนับถือ

จากผูอ่ืน  ตองการเปนเปนผูนาํและอยูเหนือผูอ่ืน  เปนผูแสวงหาหรือคนหาวธิกีารแกปญหาใหดี

ที่สุด  มักจะกงัวลเรื่องอาํนาจมากกวาการทํางานใหไดประสิทธิภาพ  มักจะนิยมและเชื่อในระบบ

อํานาจทีม่ีอยูในองคการ  เชื่อในคุณคาของงาน  พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนและเชื่อในความ

เปนธรรม 

จากแนวคิดนี ้  Litwin and  Stringer (1968)  ไดนํามาพัฒนาทฤษฎบีรรยากาศองคการ

โดยอธิบายวาระบบองคการนั้นจะเนนถงึปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยู  ไดแก  โครงสรางของ

องคการ  โครงสรางของสังคม  ภาวะผูนํา  การบริหารงาน  กระบวนการตัดสินใจ  และความ

ตองการของสมาชิกในองคการ  ซึ่งสิ่งตางๆเหลานี้ทาํใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอมในการ

ทํางานของสมาชิกในองคการ  ซึ่งสมาชิกในองคการรับรูและถือเปน บรรยากาศองคการ  โดยมี

รูปแบบการจูงใจทั้ง  3  ประการของ  McClellan -  Atkinson (1961 อางถึงใน Litwin and  

Stringer ,1968) เปนสิง่กระตุนและจะสะทอนใหเหน็พฤติกรรมที่เกิดขึ้นของสมาชกิในองคการ  ซึ่ง

สงผลตอองคการในดานตางๆ  เชน  ผลผลิต  การคงอยูในงาน  เปนตน  สวนขอมูลยอนกลับนัน้

เปนสิ่งสาํคัญที่มีอิทธิพลตอปจจัยตนเหตหุรือระบบองคการ  บรรยากาศองคการ  และพฤติกรรม

ของบุคคล  ดังแสดงในแผนภูมิที ่ 2 

 
แผนภูมิที่  2  การจูงใจและรูปแบบบรรยากาศของพฤติกรรมองคการ  (  Litwin  , G.M  and  

Stringer ,  R.A , 1968  : 48 ) 
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องคประกอบบรรยากาศองคการของ  Litwin  and  Stringer  ( 1968 ) 
Litwin  and Stringer  (1968)  อธิบายถึงการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอ

องคประกอบของบรรยากาศองคการแตละดานวา  จะมีแรงจูงใจทั้ง 3  ดานหรือดานใดดานหนึ่ง

เปนแรงกระตุน  ซึ่งแรงจูงใจเหลานี้จะมีผลตอการรบัรูองคประกอบในแตละดานแตกตางกันไป  

เนื่องจากบุคคลมีความตองการดานแรงจงูใจที่แตกตางกันดวย  ดังนัน้การรับรูถึงบรรยากาศใน

องคการของแตละบุคคลจึงแตกตางกนั  แตสามารถนํามาประเมนิหรือวิเคราะหใหเหน็ภาพรวม

ของบรรยากาศองคการนัน้ได  องคประกอบของบรรยากาศองคการของ  Litwin and  Stringer ( 

1968 )  ประกอบดวย  8  ดานดังนี ้

1.  โครงสรางขององคการ  (Structure)  ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ  

องคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี้เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานที่มีตอลักษณะทาง

โครงสรางขององคการ  เกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา  การปกครอง  กฎระเบียบขอบังคับ  ความ

ชัดเจนของการแบงงาน  ขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ปริมาณและรายละเอียดเกี่ยวกับ

ขอมูลขาวสารที่องคการออกมาวาเปนขอจํากัดและเปนอปุสรรคทําใหงานลาชาหรือไม  โดยทั่วไป

แลวโครงสรางที่มีลักษณะเปนทางการ  มีสายการบังคับบัญชา  มีกฎระเบียบแสดงชัดเจน  จะมี

ระยะหางระหวางบุคคลหรือระยะหางระหวางสงัคมเพิ่มข้ึน ซึ่งจะมีผลตอระดับบรรยากาศองคการ

ดานนี้และจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมได  McGreger  (1960 cited in Litwin and 

Stringer,  1968)  กลาววาการที่โครงสรางขององคการที่มีมากมาย  มีการควบคุม  เครงครัดตอ

กฎระเบียบ  และขาดความยืดหยุนของงาน จะทําใหเกดิการไรประสิทธิภาพในองคการ ทาํใหเกดิ

บรรยากาศที่เครงเครียด  และไมจูงใจใหบุคลากรชื่นชอบองคการ 

2.  ความทาทายและความรบัผิดชอบ  ( Challenge  and  responsibility )  เปนการรับรู

ของบุคคลเกี่ยวกับวามทาทายของงาน  และความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานเปนปจจยัที่

สําคัญ  ปจจัยทางดานความทาทายจะเกีย่วของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องของแรงจูงใจ

ทางดานความสําเร็จของพนกังาน  และบรรยากาศที่ยอมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงาน

สูง  Horowitz  (1961 cited in Litwin and Stringer,  1968)  พบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจในความ

ตองการความสําเร็จสูง  จะชอบทํางานที่ใหมีความรับผิดชอบเอง  หรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบ

มักจะทํางานที่สามารถทํางานดวยความสามารถของตนเองมากกวาที่จะรอโอกาสอํานวย  การ

เพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกดิความจงรักภักดี  ความคลองตวัของกลุมและ

มาตรฐานการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น  

3.    ความอบอุนและการสนับสนนุ  (Warmth  and  support)  เปนการวัดความสําคัญ

ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏบิัติงาน  ความอบอุนและการสนับสนุนที่มี

อยูในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกบังานลงได  พนกังานยอมตองการ
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บรรยากาศที่มคีวามอบอุนและการสนบัสนุน  โดยเฉพาะอยางยิง่พนกังานใหมจะกระตุนแรงจูงใจ

ทางความสัมพันธได  จึงมีความจําเปนอยางมากสําหรับบรรยากาศเชนนี ้  ความอบอุนของ

พนักงานเปนสิ่งจําเปนตอการดําเนนิงานขององคการในลักษณะที่เปนประชาธิปไตย การบังคบั

บัญชาที่ไมใหการสนับสนุนหรือใหความสาํคัญตอคน  จะสงผลลบตอองคการในระยะยาว  ดังนั้น

การบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะที่เปนมิตร ไววางใจกนั  เคารพและใหความอบอุนแก

ลูกนอง  และการสรางบรรยากาศองคการที่มีความอบอุน มีการสนบัสนุนเกื้อกูลกัน  จะชวย

กระตุนสงเสรมิใหสมาชิกมคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีความเขมเข็งอดทนแมกับงานที่หนัก  

รวมทัง้มทีัศนคติที่ดีในความรวมมือ  มคีวามไววางใจซึ่งกนัและกนัและเกิดความยึดมั่นผูกพนัตอ

องคการ 

4.  การใหรางวัลและการลงโทษ  ( Reward  and  punishment )  เปนการวัดการรบัรูของ

บุคคลเกี่ยวกบัการใหความสําคัญกับรางวัลแทนการลงโทษ  ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของ

พนักงานทางดานความสําเร็จ  และความผูกพันได  และจะชวยลดความลมเหลวในการทาํงาน  

การใหรางวัลยอมแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเหน็ดวยกบัพฤติกรรมทีเ่กิดขึ้น  ในขณะที่การลงโทษ

เปนสิ่งที่แสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมนั้น  ซึ่งในสถานการณของการทํางานในองคการ  การ

จัดบรรยากาศการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ  เพราะเปนสิ่งที่คนชืน่ชอบมากกวา  ระบบการให

รางวัลที่มีรูปแบบชัดเจน คํานึงถงึการปฏิบัติงานเปนหลักและมีการประเมินการใหรางวัลที่ยุตธิรรม  

จะทําใหเกิดการกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จขึ้น  เพราะรางวัลทีไ่ดรับถือเปนความสาํเร็จของ

แตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวที่จะลมเหลวในการทํางาน 

5.  การแกไขความขัดแยง  (Conflict)  เปนการวัดความรูสึกของบุคคลเกีย่วกับ

ปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลทีม่ีความแตกตางกนั  และหนวยงานทีม่ีการแขงขันกนัภายใน

องคการ  องคการจะตองเผชิญกับความขัดแยงและการแกไขปญหาความขดัแยงอยูเสมอ  

Argyris  (1964  cited in Litwin and Stringer, 1968)  กลาววาการเผชิญหนากบัความขัดแยง  

จะนําไปสูการปลุกเราทางดานการจูงใจดานความสาํเร็จ Blake and Mouton  (1964 cited in 

Litwin and  Stringer ,  1968)  กลาวถึงการจดัการกับความขัดแยงวาเปนเครื่องแสดงถึง

ความสาํเร็จขององคการ  และไดเสนอวิธกีารจัดการกับความขัดแยง  ไดแก  การหลีกเลี่ยง  การ

ประนีประนอม  การเผชิญหนาและแนะนาํวา  การแกไขปญหาความขัดแยงโดยใชวธิกีาร

เผชิญหนา  จะเปนวิธีที่ดทีี่สดุ 

6.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Performance  Standard)  เปนการวัดความรูสึกของ

บุคคลเกี่ยวกบัการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชดัเจน  และเขาใจตรงกนั  องคประกอบดาน

นี้จะวัดการรับรูถึงความสําคญัและความคาดหวงัที่เกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะมี

ความสัมพันธกับการกระตุนใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ สิ่งที่กระตุนพฤตกิรรมที่สัมพันธ
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กับความสาํเรจ็นี้อาจเรยีกวา  มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง ซึ่งความสัมพันธระหวางมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานสงูและการจูงใจดานความสําเร็จ  จะเปนความสัมพันธอยางตรงไปตรงมา  องคการใดที่

สรางมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายไวสงูหรือตํ่าเกินไป  จะสงผลกระทบตอการ

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 

7.  ความจงรกัภักดีตอองคการ  ( Organizational  identity  and  group  loyalty)  

องคประกอบดานนี ้  เนนใหเหน็ถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกบัความจงรกัภักดีตอกลุม 

ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ  ความ

จงรักภักดีตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดขีึ้น ลดการคํานงึถงึ

ผลประโยชนสวนตน  ทําใหเกิดความไววางใจ  และมีความสัมพนัธที่ดีขึน้  การไมคํานงึถงึ

เปาหมายของกลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว  ไมอยากทํางานใหด ี  และไมมีความไววางใจซึ่งกันและ

กัน  ดังนัน้การเพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม  จะนาํมาซึง่การสราง

บรรยากาศที่ดี  และจะชวยเพิ่มผลผลิตขององคการได 

8.  การยอมรบัความเสีย่งในงาน  (Risk  and  risk  taking)  เปนการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภัย  องคประกอบของบรรยากาศดานนี้

เปนการวัดการรับรูถึงความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในงานและในองคการ  การคํานวณการรบั

ความเสีย่งในงานมีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจดานความสําเร็จ  คนที่ตองการความสําเร็จ

สูงมักจะยอมรบัความเสีย่งปานกลางในการตัดสินใจ  บรรยากาศองคการที่ยอมรับความเสีย่งภยั

ปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนกังานได ในขณะที่บรรยากาศที่ไม

ยอมใหมกีารเสี่ยงจะกอใหเกิดความไมสมหวงั  และความออนแอของความตองการความสําเร็จ 
3.3.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ในการปฏิบัติงานของบุคคลนอกจากจะใชความรู ความสามารถแลวยงัเกี่ยวของกับปจจัย

อ่ืน  โดยเฉพาะสภาพแวดลอมขององคการ  ซึ่ง บรรยากาศองคการ จัดเปนปจจยัดาน

สภาพแวดลอมภายขององคการอยางหนึง่ โดยจะมอิีทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  

และเปนองคประกอบที่สําคญัของการทาํงาน  ซึ่งมีผลตอคุณภาพของงานและคณุภาพชีวิตการ

ทํางาน (Werther and Davis ,1982) โดยบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคคล  หรือสมาชิกในองคการในดานความคาดหวัง  การจูงใจ  และบทบาทของ

สมาชิกแตละคน ( Litwin and  Stringer, 1968 ; อรุณ  รักธรรม , 2536 ; Szilagy and Wallace 

,1980)  องคการใดที่มบีรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  จะทาํใหบุคคลในองคการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ  มีอิสระในการตัดสินใจในงานนําไปสูการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

มีความเสยีสละใหกับองคการ (อุทัย  เลาหวิเชียร,2530)  และบรรยากาศที่ดีหรือเอื้ออํานวยแก

บุคคลในการปฏิบัติงาน  จะกระตุนใหพยาบาลในองคการเกิดความสบายใจ  มีความสุขในการ



 58

ทํางาน  และเกิดความไววางใจในองคการ  มีความเสียสละและเต็มใจทํางานและมทีัศนคติที่ดีตอ

องคการ  ทาํใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ  มีประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน  และ

คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  สงผลใหมีอัตราการขาดงาน  การโยกยาย  การลาออกของบุคคล

ลดลง  และกอใหเกิดผลดีตอองคการคือ  ทําใหองคการเกิดการพฒันา  เจริญกาวหนา  มีผลผลิตที่

ดีเพิ่มมากขึ้น  แตในทางตรงกันขาม  หากบรรยากาศองคการไมดีหรือไมเอ้ืออํานวยแกบุคคลใน

การปฏิบัติงาน  จะทาํใหบคุคลเกิดความไมสบายใจ  เบื่อหนายตองาน  เกิดความไมไววางใจใน

องคการจะทํางานดวยความหวาดระแวง  เกิดความเครยีด  ความไมเต็มใจ  ขาดความรวมมือใน

การทาํงาน  และมีทัศนคตไิมดีตอองคการทําใหปฏิบัตงิานไมเต็มศักยภาพ  กอใหเกิดปญหาดาน

คุณภาพของงาน  และคุณภาพชีวิตการทํางาน  นําไปสูภาวะเจ็บปวย  การขาดงาน  การลาออก  

หรือการโยกยาย  สงผลกระทบตอองคการทําใหองคการขาดการพัฒนา ไมเจริญกาวหนา  หรือทํา

ใหผลผลิตไมดีหรือลดลงได  (อุทัย  เลาหวิเชยีร ,2530 ; อรุณ  รักธรรม , 2536 ; Hepner and 

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

Davis (1982 :66 ) ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ เปนปจจยัหนึง่ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Roueche  and  Baker ( 1987  อาง

ถึงใน บุญใจ  ล่ิมศิลา ,2542) ที่ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการเปนดัชนีบงชี้ตวัหนึ่งของความ

เปนเลิศของวทิยาลยัชุมชน  บุญใจ  ลิ่มศิลา (2542) ศึกษาพบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคการมี

ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชวีิตการทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ  และจากการศึกษาของ  

ชัยยง ขามรัตน (2543)  ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลทางออมตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 
3.3.5  งานวจิัยที่เกีย่วของ 
Gibson , Ivavancerich and Donnelly (1973)  ศึกษาการรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกบั

บรรยากาศองคการและความพึงพอใจในงาน  ใน โรงพยาบาลขนาด  450  เตียง  บรรยากาศ

องคการวัดโดยแบบสอบถามซึ่งดังแปลงมาจาก ฮาลปนและครอฟท  ซึ่งเปนมิติของบรรยากาศ  8  

มิติมีขอคําถาม  64  ขอ วัดความพึงพอใจในงาน 3 ดาน  คือความพงึพอใจที่ไดรับความสําเร็จ

ตามความรูสึกนึกคิด  ( Self Actualization)  ความพึงพอใจในความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy)  และความพงึพอใจในการไดรับการยกยอง (Esteem)  โดยสอบถามจากพยาบาล

ผูบริหารและเจาหนาที่วเิคราะหโรค  ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจเกี่ยวกับความสาํเร็จตาม

ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศซึ่งมีอุปสรรคอยูในระดับตํ่า  ขาดความ

สามัคคีอยูในระดับตํ่า  และมีขวัญอยูในระดับสูง  ความพึงพอใจเกี่ยวกับความมีอิสระในการ

ทํางาน ไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศซึง่มมีิติอุปสรรคอยูในระดับตํ่า  สวนความพงึพอใจเกี่ยวกบั
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การไดรับการยกยองจะไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศที่มกีารขาดความสามัคคีอยูในระดับตํ่า  และ

บรรยากาศที่มขีวัญอยูในระดับสูง  

Lyon  and  Ivancevich  (1974 )  ศึกษาบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานใน

โรงพยาบาลทบวงมหาวทิยาลัย  โดยกลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวชิาชีพ  35 คน  และผูบริหาร 99  

คน  ใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  ( OCDQ )  ของฮาลปนและครอฟท  และวัดความพงึ

พอใจทัง้หมด 9  ดาน  ผลการศึกษาพบวา  มิติบรรยากาศองคการที่แตกตางกนัจะมีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจในงานของแตละบุคคล  และความพึงพอใจในบรรยากาศองคการจะขึ้นกับมิติของ

บรรยากาศ  และประเภทของความพงึพอใจ  มิติของบรรยากาศบางมิติจะไมมผีลตอความพงึ

พอใจ 

Garcia  ( 1980 อางถึงใน  ขนิษฐา  กุลกฤษชัย , 2539 )  ศึกษาความสัมพนัธระหวางการ

รับรูของครูในดานบรรยากาศองคการกับการรับรูในดานประสิทธิผลของกระบวนการประเมินผล  

โดยสอบถามครูในโรงเรียนประถมศึกษา  66 แหงในรัฐไอโอวา ประเทศสหรัฐอเมริกา  ผล

การศึกษาพบวา  มีความสัมพนัธกนัในทางบวกระดบัสูงระหวางการับรูทางดานประสิทธิผลของ

กระบวนการประเมินผลกับบรรยากาศองคการแบบแจมใส 

Media  (1985 อางถึงใน  เพชรรัตน  สุวรรณธนานนท , 2541)  ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการกับลักษณะการเปนพยาบาลวิชาชพี  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล1,694 

คน  จาก  12  โรงพยาบาล  ผลการวิจยัพบวาบรรยากาศองคการ  6  มิติ  มีความสมัพนัธกบั

ลักษณะการเปนวิชาชีพอยางมนีัยสาํคัญ  คุณลักษณะทางดานประชากรมีความสมัพนัธกบั

บรรยากาศองคการ  และลักษณะการเปนวิชาชพีอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ   

อําพนั  ไชยทองศรี (2530)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพงึ

พอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชมุชนจังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย  กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลวชิาชีพและพยาบาลเทคนิค ที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลชุมชน 74 โรงพยาบาล 

จํานวน 739 คน  โดยใชแบบสอบถามซึง่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  

(ODCQ) ของฮาลปนสและครอฟท  และใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเองวัดความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาลมีทั้งหมด  11  ดาน  ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน

กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสมัพนัธกนัอยางมนีัยสาํคัญ  โรงพยาบาลชุมชนสวน

ใหญมีบรรยากาศทาํงานแบบเปด  และพยาบาลมีความพึงพอใจทั้งในระดับปานกลางและสูง  

สวนโรงพยาบาลชุมชนทีม่ีบรรยากาศแบบปดจะไมพบวาพยาบาลมีความพึงพอใจในระดับสูง 

วุฒินนท  วิมลศิลป  (2533)  ไดศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับความพอใจในงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบท โดยศึกษาจากขาราชการครูโรงเรยีนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบทใน

เขตการศึกษาที ่ 10  จํานวน  388  คน  และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
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ขอมูล  ผลการศึกษาพบวาขาราชการครูโดยทั่วไปมีความพงึพอใจในงานอยูในระดบัสูง  และเมื่อ

มองในมิติของบรรยากาศองคการในดานตางๆพบวา  มิติดานลักษณะงานมีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ  

และมิติดานคาตอบแทนมีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด  และบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธทางบวกกบั

ความพึงพอใจในงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

สุวจ ี ศิริปญโญ  (2536) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการและผลกระทบตอทัศนคติอาชีพรับ

ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการสงักดัสํานักเลขาธิการนายกรฐัมนตร ี  ในมิติดานโครงสราง

ขององคการ  ความอบอุนในองคการ  การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา  การไดรับรางวัลตอบแทน  

ความขัดแยงภายในองคการ  และความผูกพันที่มีตอองคการ  ซึ่งผลการศึกษาพบวา  ขาราชการ

สวนใหญมีระดับการรับรูตอบรรยากาศองคการ  ในภาพรวมในระดับปานกลางหรือยอมรับได  

ยกเวนมิติดานโครงสรางขององคการและมติิดานการไดรับรางวัลตอบแทนในองคการซึ่งอยูใน

ระดับตํ่า 

ขนิษฐา  กลุกฤษฎา  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพงึ

พอใจในงานของหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศนูยกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางคือ

พยาบาลหัวหนาหอผูปวยทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลศนูย  กระทรวงสาธารณสุข  จํานวน  230  

คน  โดยใชแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึ้นเอง  ประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการตาม

แนวคิดของ Brown and Moberg (1980)  และแบบสอบถามความพงึพอใจในงานตามแนวคิด

ของ  แมคคิลแลนด  3  ดานคือ ความพึงพอใจในงาน  อํานาจในการบริหารงาน  และการมีสาย

สัมพันธ  ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการในโรงพยาบาลศูนยโดยรวมอยูในระดับดี  และ

ความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก  และบรรยากาศ

องคการมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของหวัหนาหอผูปวย  อยางมีนยัสําคญั

ทางสถิต ิ  

เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย (2541) ศึกษาบรรยากาศองคการกับความผูกพันในงานของ

อาจารยพยาบาล  วทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยกลุมตัวอยางเปนอาจารย

พยาบาล  จํานวน  265  คน  ใชแบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคการในวทิยาลัยพยาบาล  ซึ่ง

ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของลิทวินและสตริงเจอร  และแบบสอบถามความผูกพนัในงานซึ่งผูวจิัย

สรางขึ้นตามแนวคิดของโลดอหลและเคจเนอร  ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการโดยรวม

และรายดานในวทิยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธาณสุข  อยูในระดับปานกลาง  ความผกูพัน

ในงานของอาจารยพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  และพบวาบรรยากาศองคการมคีวามสัมพันธ

ทางบวกกับความผกูพนัในงานของอาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   



 61

บุญใจ  ลิ่มศิลา  (2542)  ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน : กรณีศึกษาขาราชการสถาบนัพระบรมราชชนก  สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขกลุม

ตัวอยางคือ  ขาราชการของสถาบันพระบรมราชชนกที่สงักัดสวนราชการกลางของสถาบันพระบรม

ราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวนทัง้สิ้น  91 คน  ผลการศึกษาพบวา1.)  

ขาราชการสวนใหญมกีารรบัรูบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง  2 ) ขาราชการสวนใหญมี

การรับรูคุณภาพชวีิตอยูในระดับปานกลาง  3)  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน  4 )  ลักษณะของบรรยากาศที่แตกตางกนั  

มีผลทําใหขาราชการมกีารรบัรูคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  โดยพบวา กลุมขาราชการที่มีการรับรูบรรยากาศองคการในระดับสูง  มีการรับรู

คุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวากลุมขาราชการที่มกีารรับรูบรรยากาศองคการในระดบัปานกลาง

และระดับตํ่า  ตามลําดับ  5 )  อายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน  ไมมีผลตอ

การรับรูคุณภาพชวีิตการทํางาน 

ชัยยง  ขามรตัน (2543)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสขุจังหวัด  

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย  เพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน  เพื่อพัฒนา

โมเดลความสมัพันธโครงสรางเชงิเสน  และวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรตางๆ  ทีม่ีผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข  เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจาํนวน  440  ชดุ  

ผลการวิจยัพบวา  กลุมตัวอยางมีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูในระดับปานกลาง  รอยละ 68.6  มี

บรรยากาศองคการ  การติดตอส่ือสารในองคการ  พฤติกรรมการทาํงาน  และความพงึพอใจใน

การทาํงานในระดับปานกลาง  รอยละ  73.3 , 55.9 ,  61.4  และ 69.5  โมเดลสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 59  ความพึงพอใจมีอิทธิพลทางตรงตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ  และบรรยากาศองคการ  พฤติกรรมการทํางาน

มีอิทธพิลทางออมตอคุณภาพชวีิตการทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ   

จากแนวคิดและผลการศึกษาที่ผูวิจัยไดนํามาเสนอทัง้หมดนี ้  ลวนเปนปจจัยทีส่งผลตอ

ความรูสึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล  ไมวาจะเปนปจจัยสวนบุคคล  ซึ่งเปน

องคประกอบพื้นฐานของแตละบุคคล  หรือปจจัยทางดานลักษณะงาน  ที่บุคคลสามารถรับรูได

จากการปฏิบัติงานในสภาพปจจุบนั  ตลอดจนปจจัยดานบรรยากาศองคการ  ซึ่งเปนสภาพการณ

ตางๆในองคการที่จะเอื้ออํานวยตอบุคคลในการทํางาน  ปจจัยทัง้ 3  ที่ผูวิจัยนาํมาศึกษานี ้  คาด

วาจะมีความสมัพันธกับระดบัคุณภาพชีวติการทํางาน  ถาผูบริหารไดตระหนักถึงในการบริหาร

จัดการ  โดยการปรับปรุงลกัษณะงาน  ใหผูปฏิบัติงานสามารถรับรูไดถึงคุณคาและความหมาย

ของงานทีป่ฏิบัติ  ตลอดจนการปรับปรุงสภาพบรรยากาศภายในองคการ  ที่จะสามารถเอื้ออํานวย

ตอการปฏิบัติงาน  การที่บคุคลไดปฏิบัติงานในลักษณะทีง่านนัน้สรางแรงจูงใจ โดยบุคคลจะ
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มองเหน็ถงึคณุคาและความหมายของงาน และไดปฏิบัติงานอยูในองคการทีม่ีบรรยากาศที่ดีจะทํา

ใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข และพึงพอใจในงาน ซึ่งแสดงถงึการมีคุณภาพชวีิตการทาํงาน  

โดยไดรับการตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบคุคลในการทาํงาน  ทั้งดานรางกาย  จิตใจ  

และสังคม ( Walton ,1974)  และเมื่อบุคคลมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีกจ็ะสงผลตอคุณภาพ

การปฏิบัติงาน  และบรรลุเปาหมายขององคการได 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นี ้  ผูวิจัยไดเลือกศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  โดยเลือกศึกษาตามแนวคิดของ  Walton ( 1974)  ซึ่งเปน

แนวคิดทีน่ักวจิัยในประเทศไทยสวนใหญเลือกใชกันมาก  เนื่องจากในสวนขององคประกอบหรือ

ตัวบงชี้คุณภาพชีวิตการทาํงาน  ไดแสดงรายละเอยีดครอบคลุม  และสามารถประเมินไดงายและ

ชัดเจน  ซึ่งองคประกอบแสดงถึงปจจยัสวนใหญที่สนองตอบตอความตองการพืน้ฐานของบุคคล  

ทั้งดานรางกาย  จิตใจ  และสังคม  ทาํใหบุคคลพึงพอใจในการทํางานและทาํงานไดอยางมี

ความสุข องคประกอบตางๆ  ประกอบดวย  รายไดและประโยชนตอบแทน  สภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  ความกาวหนาและความ

มั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสงัคม  การรักษาสทิธสิวนบุคคล  ความสมดุลในการดํารงชีวติ

และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  และไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ที่อาจสงผลตอคุณภาพชีวติ

การทํางาน  ไดแก  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และประสบการณการทํางาน   

ใชแนวคิด  ลักษณะงาน  ของ Hackman  and  Oldham ( 1980 )  มาเปนกรอบแนวคิด

ในการศึกษาปจจัยดาน  ลักษณะงาน  ซึ่งมีองคประกอบ  5  ดานไดแก  ความหลากหลายของงาน  

ความสาํคัญของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน และการมีโอกาส

ไดรับรูผลการปฏิบัติงาน 

ใชแนวคิดทฤษฎี  บรรยากาศองคการ  ของ  Liwin and  Stringer ( 1968 )  มาเปนกรอบ

แนวคิดในการศึกษา ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  ซึ่งมีองคประกอบ  8  ดาน  ไดแก  โครงสราง

ขององคการ  ความทาทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุนและการสนับสนนุ  การใหรางวัลและ

การลงโทษ  การแกไขความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ  

และการยอมรบัความเสีย่งในงาน 

ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ  ของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมนี ้  ถือเปน

ภาพรวมขององคการ  ซึ่งนาจะสมัพนัธกับระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

ได  เนื่องจากบรรยากาศองคการที่ดีและเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ตลอดจนลกัษณะงานที่ถกู

จัดไวโดยทาํใหผูปฏิบัติงาน มองเห็นซึ่งคุณคาและความหมายของงานที่ทาํ ก็จะเปนแรงจงูใจให
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บุคคลปฏิบัติงานไดอยางเตม็ศักยภาพ  เกิดความพึงพอใจในการทํางานและทาํงานไดอยางมี

ความสุข 

จากที่ผูวิจยัไดศึกษาแนวคิด  และงานวิจยัที่เกี่ยวกับปจจยัดังที่ไดกลาวมาแลว  ผูวิจัยคาด

วาปจจยัทัง้  3  นาจะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และไดสรุปปจจัย

ตางๆ  นําเสนอเปนกรอบแนวคิดในครั้งนี้คอื  
กรอบแนวคดิการวจิัย 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  ( Descriptive  research )  ประเภทการศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  

ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร     
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้  เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม  จํานวน  59 โรงพยาบาล  มีจํานวนประชากรรวมทั้งสิ้น  2,397  คน  
กลุมตัวอยาง     
กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  

ที่มีขนาดเตียงรับผูปวยตั้งแต  90  เตียงขึ้นไป  จํานวน  19  โรงพยาบาล  มีจํานวนพยาบาล

ประจําการรวมทั้งสิ้น  2,065  คน  ซึ่งไดจากการสุมกลุมตัวอยาง  โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ

ดังนี้     

1.  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ตามสูตร Taro Yamane ( 1970  อางถึงใน ประคอง    

กรรณสูต , 2538 :  10 – 11 )  โดยใชคาความคลาดเคลื่อนในการสุม  .05  ที่ระดับความเชื่อมั่น 

.95  ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี้ 

 
ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง  335  คน   
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2.  ทําการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  ( multi - stage sampling )  โดยการสุม  

โรงพยาบาลซึ่งจําแนกตามขนาดของโรงพยาบาลเปน  3  ประเภท  คือ  โรงพยาบาลขนาดเล็ก   ( 

นอยกวา  120 เตียง )  โรงพยาบาลขนาดกลาง  ( 121 -  500  เตียง )  และโรงพยาบาลขนาดใหญ  

( มากกวา  500  เตียงขึ้นไป )  ดังนี้     

2.1  สุมโรงพยาบาลในแตละขนาด  โดยการสุมอยางงาย  ( Simple random    sampling 

)  ดวยวิธีการจับฉลากโดยใชอัตราสวน  1 : 2  ไดโรงพยาบาลขนาดเล็ก จํานวน  2  โรงพยาบาล  

โรงพยาบาลขนาดกลาง  จํานวน  6  โรงพยาบาล  และโรงพยาบาลขนาดใหญ  จํานวน  2  

โรงพยาบาล  รวมทั้งหมด  10  โรงพยาบาล  คือ     

โรงพยาบาลขนาดเล็ก  มีจํานวน  3  โรงพยาบาล  สุมไดโรงพยาบาล  ตัวอยาง  2  

โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาล รร.จปร.  และ  โรงพยาบาลคายกาวิละ       

โรงพยาบาลขนาดกลาง  มีจํานวน  13  โรงพยาบาล  สุมไดโรงพยาบาล  ตัวอยาง  6  

โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลคายจิรประวัต ิ  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค    โรงพยาบาล

คายสุรนารี  โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม  โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์    และ 

โรงพยาบาลอานันทมหิดล       

โรงพยาบาลขนาดใหญ  มีจํานวน  3  โรงพยาบาล  สุมไดโรงพยาบาล  ตัวอยาง  2  

โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช     

2.2  สุมพยาบาลประจําการของแตละโรงพยาบาลตัวอยาง โดยการสุมอยางงาย    

(Simple random sampling) ดวยวิธีการจับฉลากรายชื่อพยาบาลมาเปนจํานวนตามการคํานวณ

ขนาดของกลุมตัวอยางที่จะสุมจากแตละโรงพยาบาล โดยแบงตามสัดสวนประชากร  ซึ่งจะ

พิจารณาถือเกณฑวาจะตองใชกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลอยางนอยที่สุดคือ 30 คน เพื่อให

เปนตัวแทนประชากรที่ดี  โดยมีข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลดังนี้     

2.2.1  พิจารณาจํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล  ถาโรงพยาบาลใดที่มีจํานวน

ประชากรไมถึง  30  คน  ใหเลือกเอาเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด  ซึ่งมี  4  โรงพยาบาล ไดแก 

โรงพยาบาล รร.จปร  โรงพยาบาลคายกาวิละ  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  และ  

โรงพยาบาลคายจิรประวัติ   

2.2.2  นับจํานวนกลุมตัวอยางของ โรงพยาบาล ทั้ง  4  แหง  ซึ่งมี  ประชากรแตละ

โรงพยาบาลไมถึง  30  คน รวมกันไดเทาไรนํามาหักออกจากขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดที่

คํานวณไว  เพื่อนํามาคิดเปนสัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยางที่ยังขาดอยู     

2.2.3  คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการของ  โรงพยาบาลที่เหลือ    โดยคํานวณจาก

สัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยางที่ยังขาดอยู  ถาโรงพยาบาลใดคํานวณไดจํานวน  ไมถึง  30 คน  

ก็ใหถือเกณฑสุมมาใหไดอยางนอย  30  คน  ซึ่งมีจํานวน  4  โรงพยาบาล  ไดแก     โรงพยาบาล
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คายประจักษศิลปาคม  โรงพยาบาลคายสุรนารี  โรงพยาบาลอานันทมหิดล  และ   โรงพยาบาล

สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์       

2.2.4  นับรวมจํานวนกลุมตัวอยางที่สุมมาทั้งหมด  ทั้ง  8  โรงพยาบาล หักออกจาก

จํานวนขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ตองการ  เพื่อนํามาคิดเปนสัดสวนกลุมตัวอยางสําหรับ

คํานวณในกลุม โรงพยาบาลขนาดใหญ  2 โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ  

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ก็จะไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่คํานวณไว  ดังแสดงไวใน

ตารางที่  1 
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ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ   

กลุมตัวอยาง  

 

โรงพยาบาล 

 

 

ประชากร 

กลุมตัวอยาง

ที่ จั ด ส ง

แบบสอบถาม 

กลุมตัวอยาง

ที่ ต อ บ

แบบสอบถา

ม ค ร บ

สมบูรณ 

โรงพยาบาลขนาด  
     โรงพยาบาล รร.จปร.    จ.นครนายก 

     โรงพยาบาลอาภากร   จ.ชลบุรี 

     โรงพยาบาลคายกาวิละ   จ.เชียงใหม 
โรงพยาบาลขนาดกลาง 
     โรงพยาบาลจันทรุเบกษา  จ. นครปฐม 

     โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม   จ.อุดรธานี 

     โรงพยาบาลคายสุรสีห   จ.กาญจนบุรี 

     โรงพยาบาลคายวชิราวุธ  จ.นครศรีธรรมราช 

     โรงพยาบาลคายสุรนารี   จ.นครราชสีมา 

     โรงพยาบาลคายธนะรัชต  จ.ประจวบคีรีขันธ 

     โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  จ. อุบลราชธานี 

     โรงพยาบาลอานันทมหิดล   จ.ลพบุรี   

     โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี   จ. ลําปาง 

     โรงพยาบาลคายจักรพงษ  จ. ปราจีนบุรี 

     โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช   จ. พิษณุโลก 

     โรงพยาบาลคายจิรประวัติ  จ.นครสวรรค 

     โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์   จ. ชลบุรี 
โรงพยาบาลขนาดใหญ 
     โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา   จ. กรุงเทพฯ 

     โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช    จ.กรุงเทพฯ 

     โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   จ. กรุงเทพฯ 

 

 

12 

20 

14 

 

124 

32 

20 

16 

43 

18 

23 

84 

20 

20 

19 

 

22 

135 

 

260 

620 

563 

 

 

12 

- 

14 

 

- 

30 

- 

- 

30 

- 

23 

30 

- 

- 

- 

 

22 

30 

 

43 

101 

- 

 

12 

- 

14 

 

- 

27 

- 

- 

30 

- 

20 

30 

- 

- 

- 

 

21 

30 

 

42 

101 

- 

รวม 2,065 335 327 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  บรรยากาศ  

องคการ  และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม  เปนแบบสอบถาม  1 ชุด  ประกอบดวย  4  ตอน ดังนี้     

ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล     
ตอนที่  2  แบบสอบถามลักษณะงาน     
ตอนที่  3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ   

ตอนที่  4  แบบสอบถามคุณภาพชวีิตการทํางาน 
การสรางและลักษณะเครื่องมือ  
ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  อาย ุ 

ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณการทํางาน  โดยเปนคําถามแบบเติมคําและแบบ

ใหเลือกตอบ  มีจํานวน  4  ขอ     

ตอนที่  2  แบบสอบถามลักษณะงาน  มีขั้นตอนการสรางดังนี้     

1.  ศึกษาคนควา  ตํารา  วารสาร  และงานวิจัยตาง ๆ  แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงานของ  

Hackman  and Oldham (1980 )  และแบบสอบถามลักษณะงาน ของ  แจมจันทร  คลายวงษ 

(2540)     

2.  ผูวิจัยยึดหลักการแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน  ของ  Hackman  and  Oldham 

(1980) ซึ่งมีองคประกอบ 5 ดานไดแก  ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  

ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และการมีโอกาสไดรับรูผลการปฏบิัติงาน  และ

ใชแบบสอบถามลักษณะงาน ของ  แจมจันทร  คลายวงษ  (2540) เปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถาม  และผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม  โดยนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาวิเคราะห

และสรางขอคําถามใหสอดคลองกับลักษณะตัวแปร  ไดขอคําถามทั้งหมด  25  ขอ  นําไปให

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ  นํามาปรับปรุงแกไขไดขอคําถามเพิ่มเปน 26  ขอ  

และนํามาทดลองใชกับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 30 คน  หาความ

เที่ยงของเครื่องมือ  นํามาแกไขอีกครั้ง  ไดขอคําถามทั้งหมด 26  ขอ ประกอบ 

ความหลากหลายของงาน จํานวน 6 ขอ  (  1 – 6  ) 

ความมีเอกลักษณของงาน จํานวน  6 ขอ  (  7 – 12 )  

ความสําคัญของงาน  จาํนวน  4 ขอ  ( 13 – 16 ) 

ความมีอิสระในการทํางาน  จํานวน  6  ขอ ( 17 – 22 ) 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน จํานวน  4 ขอ  ( 23 - 26 ) 
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ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  ( Rating  Scale )  5  ระดับ  คือ    

เห็นดวยมากที่สุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  เห็นดวยนอยที่สุด  โดยมี

เกณฑใหเลือกตอบและใหคะแนนดัง 

เห็นดวยมากที่สุด  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเหน็ดวยมากที่สุด    มี

คะแนนเทากับ   5   

เห็นดวยมาก   หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก    มีคะแนน

เทากับ   4   

เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง   มี

คะแนนเทากับ  3   

เห็นดวยนอย  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย  หรือ เห็นดวยนอย    มีคะแนน

เทากับ  2 

ดวยนอยที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรือเห็นดวยนอยที่สุด   มี

คะแนนเทากับ  1  

การแปลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนลักษณะงาน  โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละ

คนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยลักษณะ

งาน  ดังนี้  ( ประคอง  กรรณสูต ,2538 :117  

คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 

4.50-5.00 การรับรูคุณคางานอยูในระดับสูงที่สุด 

3.50-4.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับสูง 

2.50-3.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับปานกลาง 

1.50-2.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับตํ่า 

1.00-1.49 การรับรูคุณคางานอยูในระดับตํ่าที่สุด 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  มีขั้นตอนการสรางดังนี้   
1.  ศึกษา คนควาเอกสาร  ตํารา  วารสาร  และงานวิจัยตาง ๆ  แนวคิดเกี่ยวกับ  

บรรยากาศองคการของ  Litwin  and  Stringer  ( 1968)   

2.  ผูวิจัยยึดหลักการแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ ของ  Litwin  and    

Stringer (1968)  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน ไดแก  โครงสรางขององคการ  ความทา

ทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุนและการสนับสนุน  การใหรางวัลและการลงโทษ  การแกไข

ความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความจงรักภักดีตอองคการ  และการยอมรับความเสี่ยง

ในงาน  และแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  ของ สุนทรี  ตรีอํานรรค (2541) เปนแนวทางในการ  

สรางแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามขึ้น  โดยนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมา  
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วิเคราะห และสรางขอคําถามใหครอบคลุมและสอดคลองกับลักษณะตัวแปร  ไดขอคําถาม

ทั้งหมด  50  ขอ  นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ  นํามาปรับปรุงแกไขขอ

คําถามเหลือ 43 ขอ แลวทดลองใชกับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน  

30  คน  นํามาหาความเที่ยงของเครื่องมือ  และนํามาแกไขปรับปรุงอีกครั้ง  ไดขอคําถามทั้งหมด  

42  ขอ  ประกอบดวย     

โครงสรางขององคการ  จํานวน  5  ขอ (  1 – 5 ) 

ความทาทายและความรับผิดชอบ  จํานวน  6 ขอ ( 6 – 11 ) 

ความอบอุนและการสนับสนุน  จํานวน 7 ขอ  ( 12 – 18 )   

การใหรางวัลและการลงโทษ  จํานวน  4  ขอ ( 19 – 22 ) 

การแกไขความขัดแยง  จํานวน 5 ขอ ( 23 – 27 ) 

มาตรฐานการปฎิบัติงาน  จํานวน 6 ขอ ( 28 – 33 )   

ความจงรักภักดีตอองคการ  จํานวน 4 ขอ ( 34 – 37 ) 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน  จํานวน  5 ขอ ( 38 – 42 ) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา ( Rating  Scale)    5  ระดับ  คือ  เห็น

ดวยมากที่สุด   เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง   เห็นดวยนอย  เห็นดวยนอยที่สุด  โดยมีเกณฑ

ใหเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยมากที่สดุ  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือเห็นดวยกับขอความ

นั้นมากที่สุด   มีคะแนนเทากับ  5 

เห็นดวยมาก  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือเห็นดวยกับขอความนั้น

มาก    มีคะแนนเทากับ  4 

เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง  หรือเห็นดวยกับ

ขอความนั้นปานกลาง   มีคะแนนเทากับ  3           

เห็นดวยนอย หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย  หรือเห็นดวยกับขอความนั้น

นอย   มีคะแนนเทากับ 2 

เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด  หรือเห็นดวยกับขอความ

นั้นนอยที่สุด   มีคะแนนเทากับ  1 

การแปลคะแนน   มีเกณฑการคิดคะแนนบรรยากาศองคการ   โดยการนําคะแนนของ

ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน

เฉลี่ยบรรยากาศองคการ ดังนี้  ( ประคอง  กรรณสูต ,2538 : 117 ) 

คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 

4.50 – 5.00 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงที่สุด 
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3.50 – 4.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

2.50 – 3.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

2.50 – 2.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 

1.00 – 1.49 การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่าที่สุด 

ตอนที่  4    แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน   มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

1.  ศึกษา  คนควา ตํารา  วารสาร งานวิจัยตางๆ  แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ

Walton ( 1974 )   ซึ่งประกอบดวย  องคประกอบ  8  ดาน  ไดแก    รายไดและประโยชนตอบแทน 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสังคม    การรักษาสิทธิสวนบุคคล    

ความสมดุลในการดํารงชีวิต   และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

2.  ผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดคุณภาพชีวิตการทํางานขึ้นใหม  เพื่อใหมีความเหมาะสมกับ

การศึกษาในกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  โดยมีขั้นตอนการสราง

เครื่องมือ  ดังนี้ 

2.1  สรางแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางปลายเปด        โดยผูวิจัยไดใชแนวคิดของ 

Walton (1974)  ทั้ง  8 ดาน  มากําหนดเปนกรอบในการเขียนคําสัมภาษณ     ซึ่งเปน

คําถามปลายเปด  มีแนวคําถามกวาง ๆ  ใหตอบคําถามอยางอิสระ   ความคิดเห็น   

ความรูสึก   ประสบการณ    และการรับรูในเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน  อยางไมจํากัด 

2.2  สัมภาษณแบบไมเปนทางการกับพยาบาลประจําการในสังกัด

กระทรวงกลาโหม   จํานวน  6  ทาน   ซึ่งเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการ

ทํางาน     5      ปขึ้นไป  โดยเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลของ

ทหารบก       ทหารเรือ      และทหารอากาศ       ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณพยาบาล

ประจําการตามขั้นตอนตอไปนี้ 

2.2.1  การเตรียมการสัมภาษณ    โดยเลือกพยาบาลประจําการตาม

คุณสมบัติที่กําหนด    วางแผนการสมัภาษณ   โดยการเตรียมแนวทางสัมภาษณ   

และกําหนดวัน  เวลา   เตรียมอุปกรณจดบันทึก      และเทปบันทึกเสียง   

โทรศัพทติดตอ      และสงขอคําถามไปใหพยาบาลประจําการลวงหนา  1-2  

สัปดาห          โดยใหพยาบาลประจําการไดทราบถึงวัตถุประสงค  พรอมทั้งนัด

วันเวลา  และสถานที่ที่จะสัมภาษณ   

2.2.2  ขั้นสัมภาษณ      ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง  โดยใช

คําถามปลายเปดเปนแนวทางสัมภาษณ  ขออนุญาตบันทึกเทป  แนะนําตนเอง

ตอผูใหสัมภาษณ  พูดคุยเรื่องทั่วไปกอนเพื่อสรางบรรยากาศ    บอกวัตถุประสงค  
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ขอความยินยอมจากผูใหสัมภาษณที่จะใหขอมูลตางๆ   และขออนุญาตบันทึก

เทป  ดําเนินการสัมภาษณดวยบรรยากาศที่เปนกันเอง     เปดโอกาสใหผูให

สัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเห็น   ความรูสึก  ประสบการณ 

และการรับรูตามประสบการณจริงอยางไมจํากัด ผูดําเนินการสัมภาษณตั้งใจฟง  

ติดตามคําตอบ    พรอมทั้งกลาวทบทวนเนนขอมูลที่สําคัญ      เพื่อตรวจสอบวา

ผูวิจัยมีความเขาใจตรงกันกับผูใหสัมภาษณ 

2.2.3      ขั้นสิ้นสุดการสัมภาษณ        โดยการกลาวขอบคุณผูให

สัมภาษณ   ใชเวลาในการสัมภาษณแตละคนประมาณ  40 – 60 นาที 

2.3    เมื่อการสัมภาษณเสร็จส้ินผูวิจัยไดถอดเทปจับประเด็นสําคัญ     และจัด

หมวดหมูของเนื้อหาที่ ไดจากการสัมภาษณ    เพื่อใช เปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถามปลายปด   โดยผานการพิจารณาตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ 

3.   นําเนื้อหาที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม   มาจัดหมวดหมู    

ภายใตโครงสรางแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton( 1974)    ซึ่งประกอบดวย

องคประกอบ   8 ดานไดแก      รายไดและประโยชนตอบแทน          สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ        การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน        ความกาวหนาและความ

มั่นคงในงาน   การบูรณาการทางสังคม   การรักษาสิทธิสวนบุคคล    ความสมดุลในการดํารงชีวิต    

และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม      ผูวิจัยไดนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาวิเคราะห      

สรางขอคําถามใหครอบคลุมและสอดคลองกับลักษณะตัวแปร        ไดขอคําถามทั้งหมด   54  ขอ     

นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือแลวนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถาม ไดขอ

คําถาม   52  ขอ         นํามาทดลองใชกับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    

จํานวน   30    คน   แลวนํามาหาความเที่ยงของเครื่องมือนํามาแกไขอีกครั้ง     ไดขอคําถาม

ทั้งหมด   46   ขอ    ประกอบดวย 

รายไดและประโยชนตอบแทน  จํานวน 5 ขอ ( 1 – 5 ) 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จํานวน 6 ขอ (  6 – 11  ) 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน จํานวน 5    ขอ  ( 12 – 16 ) 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน จํานวน 7 ขอ ( 17 – 23 ) 

การบูรณาการทางสังคม จํานวน 6 ขอ ( 24 – 29 )  

การรักษาสิทธิสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ( 30 – 34 ) 

ความสมดุลในการดํารงชีวิต จํานวน  6 ขอ ( 35 – 40 )   

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม จํานวน 6 ขอ ( 41 – 46 ) 
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ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  (  Rating  Scale )   5  ระดับ       คือ  

เห็นดวยมากที่สุด      เห็นดวยมาก    เห็นดวยปานกลาง    เห็นดวยนอย    เห็นดวยนอยที่สุด    

โดยมีเกณฑใหเลือกตอบใหคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือ เห็นดวยกับขอความนั้น

มากที่สุด     มีคะแนนเทากับ   5 

เห็นดวยมาก หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก  หรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก  

มีคะแนนเทากับ   4           

เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง  หรือเห็นดวยกับขอความนั้น

ปานกลาง   มีคะแนนเทากับ  3 

เห็นดวยนอย หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย  หรือ  เห็นดวยกับขอความนั้น

นอย    มีคะแนนเทากับ  2    

เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด  หรือ  เห็นดวยกับขอความ

นั้นนอยที่สุด    มีคะแนนเทากับ  1 

การแปลคะแนน   มีเกณฑการคิดคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางาน    โดยการนํา

คะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย   ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการให

ความหมายคะแนน  ดังนี้   ( ประคอง  กรรณสูต , 2538 : 117) 

คะแนน การแปลคะแนน 

4.50 – 5.00 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดีมาก    

3.50 – 4.49 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในดี 

2.50 – 3.49 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ พอใช 

1.00 – 1.49 คุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับควรปรับปรุง 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1.  การหาความตรงของเนื้อหา ( Content Validity)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น

เสนออาจารยที่ปรึกษา    เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม   ความครอบคลุมของ

เนื้อหาและการใชภาษา   พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา    หลังจาก

นั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มปีระสบการณในดานวิชาการ   ดานการบริหาร  และ/ หรือ  ดาน

ปฏิบัติการพยาบาล   จํานวน    10   ทาน   ( ดังรายนามในภาคผนวก  ค.)    ตรวจสอบและ

พิจารณาความถูกตองของเนื้อหา     ความรัดกุมในการใชภาษา    การตีความของขอคําถาม    

รวมทั้งคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข   และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไข



 74

แบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา    โดยถือเกณฑความเห็นสอดคลองและการยอมรับของ

ผูทรงคุณวุฒิรอยละ    80  ซึ่งมีจํานวนขอคําถามที่ตองปรับปรุง  ดังนี้ 

แบบสอบถามลักษณะงาน 

ปรับปรุงการใชภาษา  จํานวน 2 ขอ 

ปรับความชัดเจนของภาษา  จํานวน 4 ขอ 

ตัดขอคําถาม จํานวน 5 ขอ 

เพิ่มขอคําถามใหม  จํานวน 4 ขอ 

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 3  ขอ 

ปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 9 ขอ 

ตัดทอนขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน จํานวน 2 ขอ 

ตัดขอคําถามออก จํานวน 7 ขอ   

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 2 ขอ 

ปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 3  ขอ   

ตัดขอคําถามออก จํานวน 2 ขอ 

สวนเกณฑการใหคะแนนและการแปลคะแนน ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่

กําหนดไว  หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผานการ

เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาแลว   ไดแบบสอบถามลักษณะงาน  จํานวน    26    ขอ  ( เดิม   25  

ขอ )     แบบสอบถามบรรยากาศองคการ   จํานวน   43  ขอ ( เดิม  50  ขอ )     และแบบสอบถาม

คุณภาพชีวิตการทํางาน   จํานวน   52    ขอ  ( เดมิ   54  ขอ)    

2.   การหาความเที่ยง (Reliability )           ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบ

ความตรงตามเนื้อหา   และไดรับการปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช ( try out) กับพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    ซึ่งมีลักษณะตรงตามเกณฑของประชากรที่ศึกษา   

จํานวน  30  คน   จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยง  โดยใชสูตรสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอ

นบาค  (Alpha  Cronbach , Coefficient )  จากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริง  แลวนํามา

หาคาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังแสดงใน      

ตารางที่  2 
ตารางที่  2     คาความเที่ยงของแบบสอบถามลักษณะงาน   บรรยากาศองคการ  และ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
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คาความเที่ยง 

 

 

แบบสอบถาม 

ท ด ล อ ง ใ ช

เ ค รื่ อ ง มื อ 

( N  =   30 ) 

ห ลั ง เ ก็ บ

รวบรวมขอมูล

( N  = 327) 

 
ตอนที่   2       แบบสอบถามลักษณะงาน 
        ความหลากหลายของงาน 

        ความมีเอกลักษณของงาน 

        ความสําคัญของงาน 

        ความมีอิสระในการทํางาน 

        การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน 
ตอนที่    3       แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
        โครงสรางขององคการ 
        ความทาทายและความรับผิดชอบ 

        ความอบอุนและการสนับสนุน 

        การใหรางวัลและการลงโทษ 

        การแกไขความขัดแยง 
        มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

        ความจงรักภักดีตอองคการ 
        การยอมรับความเสี่ยงในงาน 
ตอนที่     4      แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน 
        รายไดและประโยชนตอบแทน 

        สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

        การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

        ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

        การบูรณาการทางสังคม 

        การรักษาสิทธิสวนบุคคล 

        ความสมดุลในการดํารงชีวิต 

        ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 
.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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การเก็บรวบรวมขอมูล 
1.    ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั   

สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง  10  แหง         เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 

2.    ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาล   2   แหง      ในเขตกรุงเทพฯ  

คือ  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   โดยติดตอผานหัวหนา

กองการพยาบาล    และผูอํานวยการกองการพยาบาล   ผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงคและขอความ

รวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   พรอมช้ีแจงลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ         และกําหนด

วิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุมพยาบาลประจําการทุกหนวย       โดยแนบแบบสอบถามที่

จัดเตรียมไวเปนชุด  สําหรับกลุมตัวอยาง และขอความรวมมือใหชวยรวบรวมแบบสอบถามคืนแก

ผูวิจัยภายใน    4    สัปดาห       เร่ิมต้ังแตวันที่   30   มกราคม  2544    ถึง วันที่    27   กุมภาพันธ  

2544 

3.  สงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังโรงพยาบาล  8  แหงที่เหลือในตางจังหวัด โดย

สงผานผูอํานวยการกองการพยาบาล   หัวหนากองการพยาบาล  และหัวหนาแผนกพยาบาล  โดย

ชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย  และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   พรอมชี้แจง

ลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดวิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุมพยาบาลประจําการ

ทุกหนวย   โดยแนบแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวเปนชุดสําหรับกลุมตัวอยาง     พรอมซองเปลาติด

แสตมปจาหนาซอง  ชื่อและที่อยูของผูวิจัยเพื่อสงกลับทางไปรษณีย  และขอความรวมมือใหชวย

รวบรวมแบบสอบถามสงคืนแกผูวิจัยภายใน    4     สัปดาห   ตั้งแตวันที่   29  มกราคม   2544   

ถึง วันที่   26   กุมภาพันธ 2544 

4.    ไดรับแบบสอบถามกลับคืน  จํานวน  329  ชุด    จากแบบสอบถามที่สงไปจํานวน   

335   ชุด   นาํแบบสอบถามที่ไดรับคือมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล    ไดแบบสอบถามที่

สมบูรณ  จํานวน  327    ชุด      คิดเปนรอยละ  97.6     ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด   
การวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS+( Statistical Package  for   

the  Social  Science /    Personal  Computer ) 

1.  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล    ดวยสถิติ  ความถี่ และรอยละ 

2.  วิเคราะหลักษณะงาน  บรรยากาศองคการ     และคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดวยการ

หาคาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard  Deviation) และประเมินระดับจาก

คาเฉลี่ย จําแนกตามรายดานและโดยรวม 
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3.  วิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรส และระดับ

การศึกษา     กับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ  ( Contingency  

Coefficient  )       แลวทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การจรณ           โดยสถิติ

ทดสอบไคสแควร   ( Chi-square   test   statistic )  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 

4.  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคลดาน      อายุ      ประสบการณการ

ทํางาน  ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานดวยการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันแบบเพียรสัน ( Pearson,  Product  Moment   Correlation  Coefficient )  

และทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยสถิติทดสอบที  (t – test statistic 

)   ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05     โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร

สัน       ดังนี้  ( ประคอง  กรรณสูต ,2538)  

 



  

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน 

และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ         โรงพยาบาล

สังกัด 

กระทรวงกลาโหม      จากกลุมตัวอยางจํานวน  327  คน  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห

เปนลําดับดังนี้ 

ตอนที่   1     ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจาํการ         โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตอนที่   2     ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางาน  ลักษณะงาน  และ

บรรยากาศองคการ    ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตอนที่  3      ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล       ลักษณะงาน  

และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม        
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ตอนที่  1     ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล  ของพยาบาลประจําการ  ดังแสดง
ในตารางที่ 3 

ตารางที่  3   จํานวนรอยละของพยาบาลประจําการ      จําแนกตามอายุ      สถานภาพ
สมรส    ระดับการศึกษา    และประสบการณการทํางาน 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ 
     21 – 25  ป  

     26 -  30  ป 

     31 –  35 ป 

     36 –  40 ป 

      41 ปขึ้นไป 
สถานภาพสมรส 
     โสด 

      คู 

      หมาย    หยา    แยก 
ระดับการศึกษา 
      อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร 

      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

      สูงกวาปริญญาตรี 
        ประสบการณการทํางาน 
      1 – 5   ป 

      6 – 10  ป 

      11 – 15 ป 

ปขึ้นไป 

 

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  พบวากลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการ    อายุระหวาง   21 – 25  ป  

มีจํานวนมากที่สุด   คิดเปนรอยละ   26.9     สถานภาพโสด    มีจํานวนมากที่สุด   คิดเปนรอยละ    

54.1    ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีจํานวนมากที่สุด   คิดเปนรอยละ  93.6   และ  

ประสบการณการทํางาน   1 – 5 ป    มีจํานวนมากที่สุด    คิดเปนรอยละ    40.1 
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ตอนที่    2       ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   
ลักษณะงาน   และบรรยากาศองคการ 

1.   ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางาน    ดังแสดงในตารางที่   4 -  12 
ตารางที่   4     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาล    ประจําการ    จําแนกเปนรายดาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน  S.D. ระดับ 

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

การรักษาสิทธิสวนบุคคล 

การบูรณาการทางสังคม 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

ความสมดุลในการดํารงชีวิต 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

รายไดและประโยชนตอบแทน 

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  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (  = 3.33)      เมื่อพิจารณาเปนรายดาน    พบวา      ดานความเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ    การรักษาสิทธิสวนบุคคล   

และการบูรณาการทางสังคม   ตางก็อยูในระดับดี    นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง      โดยที่ดาน

ความเกี่ยวของสัมพันธกับ  สังคม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (   = 3.87 )    รองลงมา ไดแก      ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ  สงเสริมสุขภาพ  (  =3.67 )  สวนดานรายไดและประโยชนตอบ

แทนมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 2.62) 
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ตารางที่   5     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานรายไดและประโยชนตอบแทน    จําแนกเปนรายขอ 

รายไดและประโยชนตอบแทน  S.D ระดับ 

ทานพอใจในสวัสดิการตางๆของทางกลาโหมที่ทานไดรับ  

เชนสวัสดิการหอพัก  หรือบานพักขาราชการ  การเบิก จาย

คารักษาพยาบาล   คาเลาเรียนบุตร  คาลดหยอนการ

เดินทาง   เปนตน 

3.27 .97 ปานกลาง 

ทานไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน 

รวมอาชีพอื่นที่มีลักษณะงานคลายกัน 

2.50 .85 ปานกลาง 

คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ 

ทานรับผิดชอบ 

2.48 .88 พอใช 

อัตราเงินเดือนของขาราชการทหารที่ทานไดรับอยู  มีความ

เหมาะสมและเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจ

ปจจุบัน 

2.47 .88 พอใช 

ในกรณีที่ทานตองออกปฏิบัติงานราชการนอกหนวย   ทาน 

ไดรับเบี้ยเลี้ยงพิเศษตอบแทนอยางเหมาะสมทุกครั้ง 

2.39 .87 พอใช 

รวม 2.62 .67 ปานกลาง 

จากตารางที่   5    พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ดานรายได

และประโยชนตอบแทน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  =  2.62 )     เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา พยาบาลมีความพอใจในสวัสดิการตางๆที่ไดรับ  เชนสวัสดิการหอพัก  หรือบานพัก

ขาราชการ  การเบิกจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  คาลดหยอนการเดินทาง เปนตน   

และพยาบาลไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมอาชีพอื่นที่มีลักษณะงาน

คลายกัน   ตางก็อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับพอใช      โดยขอที่  พยาบาลพอใจใน

สวัสดิการตางๆที่ไดรับ     เชน สวัสดิการหอพัก  หรือบานพักขาราชการ     การเบิกจายคา

รักษาพยาบาล      คาเลาเรียนบุตร   คาลดหยอนการเดินทาง เปนตน   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  

= 3.27 )   รองลงมาไดแก  พยาบาลไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวม

อาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานคลายกัน( = 2.50 )   สวนขอที่ ในกรณีที่ตองออกปฏิบัติงานราชการ

นอกหนวย  พยาบาลไดรับเบี้ยเลี้ยงพิเศษตอบแทนอยางเหมาะสมทุกครั้ง    มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสดุ ( 

= 2.39 )  
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ตารางที่    6     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   จําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  S.D. ระดับ 

หนวยงานของทานมุงเนนความสะอาด  และมีการจัดสภาพ

การทํางานเพื่อปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 

3.92 .81 ดี 

บริเวณสถานที่ทํางาน  มีอากาศถานเทสะดวก  ไมรอนอับชื้น 

มีแสงสวางเพียงพอ   และไมมีเสียงดังรบกวนการทํางาน 

3.84 .84 ดี 

หนวยงานของทานมีระบบการบํารุงรักษาอุปกรณ   เครื่องมือ 

เครื่องใชตางๆ  รวมถึงอาคารสถานที่   ใหอยูในสภาพ 

พรอมใชงานอยูเสมอ 

3.67 .83 ดี 

หนวยงานของทานมีอุปกรณ  เคร่ืองมือ เครื่องใชที่มีคุณภาพ 

และเพียงพอกับการใชงาน 

3.62 .85 ดี 

หนวยงานของทานมีการกําหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจนในการ

ตรวจสอบความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน   การปองกัน

อุบัติเหตุ  และสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน 

3.62 .88 ดี 

หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของ 

ผูปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

3.34 .90 ปานกลาง 

รวม 3.67 .67 ดี 

จากตารางที่  6   พบวา   คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  โดยรวมอยูในระดับดี (  =  3.67 )     เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา   หนวยงานมีการจัดกิจกรรมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ   อยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับดี  โดยขอที่ พยาบาลรับรูวาหนวยงาน

มุงเนนความสะอาด  และมีการจัดสภาพการทํางานเพื่อปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค   มี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.92)  รองลงมา ไดแก บริเวณสถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก  ไม

รอนอับชื้น  มีแสงสวางเพียงพอ  และไมมีเสียงดังรบกวนการทํางาน (  = 3.84 )    สวนขอที่ 

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมที่ชวยสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ   มีคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด  (  = 3.34 )   
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ตารางที่   7     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   จําแนกเปนรายขอ 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

ทานมีโอกาสไดใชความรู  ความสามารถในการทํางาน

อยางเต็มที่ 

3.83 .72 ดี 

ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนทั้งดานเวลา  งบประมาณ

และโอกาสอยางเหมาะสม   ใหทานไดเขารับการอบรม

หรือประชุมวิชาการ 

3.35 .96 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีการจัดการอบรม  หรือฝกปฏิบัติใน

การนําเทคโนโลยีใหม ๆมาใชอยูเสมอ 

3.40 .90 ปานกลาง 

ทานและเพื่อนรวมงานมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิด

ริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน  และวิชาชีพ 

3.27 .87 ปานกลาง 

หนวยงานของทานใหโอกาสแกบุคลากรอยางเหมาะสมใน

การลาศึกษาตอในระยะยาวเพื่อพัฒนาดานคุณวุฒิ 

2.85 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.34 .69 ปานกลาง 

จากตารางที่  7  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ดานการพัฒนา

ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน     โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  = 3.34 )         เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา  พยาบาลมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่  อยูในระดับดี  

นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง       โดยขอที่   พยาบาลมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มที่  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.83 )   รองลงมาไดแก  ผูบังคับบัญชาใหการ

สนับสนุนทั้งดานเวลา  งบประมาณ  และโอกาสอยางเหมะสมใหไดเขารับการอบรมหรือประชุม

วิชาการ (  = 3.35 )  สวนขอที่ พยาบาลรับรูวาหนวยงานใหโอกาสแกบุคลากรอยางเหมาะสม 

ในการลาศึกษาตอในระยะยาวเพื่อพัฒนาดานคุณวุฒิ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 2.85 ) 
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ตารางที่   8        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   จําแนกเปนรายขอ 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  S.D. ระดับ 

ทานมั่นใจวาจะไมถูกโยกยายตําแหนงหนาที่  หรือความ

รับผิดชอบโดยไมยุติธรรม 

3.13 .98 ปานกลาง 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถ

ไดมีความกาวหนาในการทํางาน  อยางเปนระบบและ

โปรงใส 

3.12 .96 ปานกลาง 

ทานไดรับการเตรียมความรู  และทักษะเพื่อตําแหนงหนาที่ที่

สูงขึ้น 

3.03 .89 ปานกลาง 

ทานมีความมั่นใจวาทานจะรับราชการอยู ไดจนครบ

เกษียณอายุราชการ 

2.98 1.11 ปานกลาง 

ในปที่ผานมาทานไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเหมาะสม

คุมคากับการทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

2.92 .93 ปานกลาง 

เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรุนเดียวกันในวิชาชีพอ่ืน   ทานมี

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานที่เทาเทียมกัน 

2.82 .89 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีชั้นยศ  หรือตําแหนงหนาที่  พรอมที่จะ

ใหทานกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวาไดอยางเพียงพอเมื่อมี

ความรู ความสามารถที่เหมาะสม 

2.61 1.03 ปานกลาง 

รวม 2.95 .70 ปานกลาง 

จากตารางที่  8   พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ดาน

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  = 2.95 )     เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  ทุกขอตางก็อยูในระดับปานกลาง    โดยขอที่  พยาบาลมีความมั่นใจ

วาจะไมถูกโยกยายตําแหนงหนาที่   หรือความรับผิดชอบโดยไมยุติธรรม   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  

(  = 3.13 ) รองลงมาไดแก หนวยงานเปดโอกาสใหผูที่มีความรูความสามารถ  ไดมี

ความกาวหนาในการทํางานอยางเปนระบบและโปรงใส   (  = 3.12 )  สวนขอที่  หนวยงานมีชั้น

ยศหรือตําแหนงหนาที่  พรอมที่จะใหกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวาไดอยางเพียงพอ    เมื่อมีความรู 

ความสามารถที่เหมาะสม   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  =  2.61) 
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ตารางที่    9      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานการบูรณาการทางสังคม   จําแนกเปนรายขอ 

การบูรณาการทางสังคม  S.D. ระดับ 

บุคลากรทุกคนในหนวยงานมีความเขาใจตรงกันวา  

ความสําเร็จในงานเกิดขึ้นไดเมื่อทุกคนรวมมือรวมใจ

กันเปนสําคัญ 

3.76 .78 ดี 

บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 3.68 .74 ดี 

บุคลากรในหนวยงานของทานมีการเคารพ  ยอมรับ  และ

สงเสริมสมรรถนะความสามารถของกันและกัน 

3.67 .79 ดี 

เมื่อเกิดปญหาในที่ทํางาน  ผูรวมงานสวนใหญจะรวมมือ

กันแกไขปญหาจนลุลวงไปไดดวยดี 

3.50 .75 ดี 

บุคลากรสวนใหญในหนวยงานของทาน  ไมมีอคติตอกันใน

การทํางาน 

3.39 .82 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวาง

บุคลากรทั้งในหนวยงาน   และระหวางหนวยงานอยู

เปนประจํา 

3.21 .84 ปานกลาง 

รวม 3.53 .64 ดี 

จากตารางที่  9    พบวา   คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานการบูร

ณาการทางสังคม  โดยรวมอยูในระดับดี  (  = 3.53 )   เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา   

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวางบุคลากรทั้งในหนวยงาน และระหวางหนวยงานอยูเปน

ประจํา   และขอที่บุคลากรสวนใหญในหนวยงานไมมีอคติตอกันในการทํางาน   ตางก็อยูในระดับ

ปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับดี     โดยขอที่ บุคลากรทุกคนในหนวยงานมีความเขาใจตรงกันวา  

ความสําเร็จในงานเกิดขึ้นไดเมื่อทุกคนรวมมือรวมใจกันเปนสําคัญ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 

3.76 )  รองลงมาไดแก  บุคลากรในหนวยงานทํางานรวมกันไดเปนอยางดี  (  = 3.68)   สวนขอที่ 

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวางบุคลากรทั้งในหนวยงาน  และระหวางหนวยงานอยู

เปนประจํา  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.21)  
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ตารางที่   10     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานการรักษาสิทธิสวนบุคคล  จําแนกเปนรายขอ 

การรักษาสิทธิสวนบุคคล  S.D. ระดับ 

ทานไดรับสิทธิในการปฏิบัติงาน    ตามขอบเขตที่ไดรับ

มอบหมาย 

3.84 .62 ดี 

ผูรวมงานใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคลของทาน 3.81 .71 ดี 

ผู บั งคับ บัญชาของท านให โอกาสที่ เ ท า เที ยมกันแก

ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

3.63 .73 ดี 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานในการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน

เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.50 .79 ดี 

ทานมีสิทธิที่จะปฏิเสธงานที่ไดรับมอบหมาย   ซึ่งทานคิดวา

ไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  หรือเปนงานที่อยู

นอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ 

3.02 .91 ปานกลาง 

รวม 3.56 .58 ดี 

จากตารางที่  10     พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานการ

รักษาสิทธิสวนบุคคล  โดยรวมอยูในระดับดี (  = 3.56 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา    

พยาบาลมีสิทธิที่จะปฏิเสธงานที่ไดรับมอบหมาย  ซึ่งพยาบาลคิดวาไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  

หรือเปนงานที่อยูนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับดี   

โดยขอที่  พยาบาลไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย   มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  (  = 3.84 )  รองลงมาไดแก ผูรวมงานใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล  (  = 3.81)    

สวนขอที่พยาบาลมีสิทธิที่จะปฏิเสธงานที่ไดรับมอบหมาย  ซึ่งคิดวาไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  

หรือเปนงานที่อยูนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.02 ) 
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ตารางที่   11      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานความสมดุลในการดํารงชีวิต   จําแนกเปนรายขอ 

ความสมดุลในการดํารงชีวิต  S.D. ระดับ 

ทานสามารถจัดเวลาในการทํางานของทานไมใหเปน

อุปสรรคกับการใชเวลาในครอบครัว 

3.24 .84 ปานกลาง 

ทานสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน   เวลาสําหรับ

ครอบครัว  และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม 

3.23 .80 ปานกลาง 

ทานรูสึกพอใจกับการใชเวลาในการทํางาน  เวลาสําหรับ

ครอบครัว  สังคม  และเวลาสําหรับสวนตัว 

3.10 .88 ปานกลาง 

เวลาในการทํางานมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน

ตองกระทําใหเสร็จสิ้น 

3.07 .85 ปานกลาง 

ทานมีโอกาสพบปะเพื่อนฝูง  หรือออกงานสังคมไดตาม

โอกาสที่ทานตองการ 

2.97 .82 ปานกลาง 

ทานมีเวลาพักผอนและออกกําลังกาย  อยางเพียงพอในแต

ละวัน 

2.73 .94 ปานกลาง 

รวม 3.06 .67 ปานกลาง 

จากตารางที่   11  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    ดานความ

สมดุลในการดํารงชีวิต  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (  = 3.06 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   

พบวาทุกขอตางก็อยูในระดับปานกลาง   โดยขอที่ พยาบาลสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน  

ไมใหเปนอุปสรรคกับการใชเวลาในครอบครัว มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.24 )  รองลงมาไดแก  

พยาบาลสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน  เวลาสําหรับครอบครัว  และเวลาสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม  (  = 3.23 )   สวนขอที่ พยาบาลมีเวลาพักผอนและออกกําลังกายอยางเพียงพอในแต

ละวัน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 2.73) 
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ตารางที่    12     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ    ดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม    จําแนกเปนรายขอ 

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  S.D. ระดับ 

ทานมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพและภูมิใจในหนวยงานที่

มีสวนรวมในการพัฒนาสังคม 

4.11 .75 ดี 

อาชีพพยาบาลทหาร  มีเกียรติสูงเทียบเทาวิชาชีพอ่ืนใน

สังคม 

4.04 .83 ดี 

ทานและหนวยงานของทานใหความรวมมือประสานงาน

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 

ทานและหนวยงานของทานมีสวนรวมในการรณรงคและ

ชวยพัฒนาสังคมใหเจริญกาวหนา 

3.90 .70 ดี 

บุคลากรและผลงานตางๆของหนวยงานทาน   ไดรับการ

ยอมรับวามีความสําคัญตอสังคม   และความมั่นคง

ของประเทศชาติ 

3.84 .76 ดี 

หนวยงานของทานมีการจัดบริการทางดานสุขภาพที่

สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ 

3.43 .77 ปานกลาง 

รวม 3.87 .58 ดี 

จากตารางที่   12    พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   ดานความ

เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  โดยรวมอยูในระดับดี  (  = 3.87 )     เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา    

หนวยงานมีการจัดบริการทางดานสุขภาพที่สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ อยูใน

ระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดับดี    โดยขอที่ พยาบาลมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพและภูมิใจ

ในหนวยงาน  ที่มีสวนรวมในการพัฒนาสังคม   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.11)   รองลงมาไดแก  

อาชีพพยาบาลทหาร  มีเกียรติสูงเทียบเทาวิชาชีพอื่นในสังคม  (  = 4.04 )   สวนขอที่  หนวยงาน

มีการจัดบริการทางดานสุขภาพที่สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  มีคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด  (  = 3.43 ) 
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2.    ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะงาน     ดังแสดงในตารางที่   13 – 18 
ตารางที่   13       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน    จําแนก

เปนรายดาน 

ลักษณะงาน  S.D. ระดับ 

ความมีเอกลักษณของงาน 

ความหลากหลายของงาน 

ความสําคัญของงาน 

ความมีอิสระในการทํางาน 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน 

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    พบวา  การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ   โดยรวมอยูใน

ระดับสูง  (  = 3.88 )    เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดานการมีโอกาสไดรับรูผลการ

ปฏิบัติงาน  อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง   โดยที่ดานความมีเอกลักษณของงาน  

มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 4.13 )  รองลงมาไดแก  ดานความหลากหลายของงาน  (  = 3.96 )   

สวนดานการมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.23 ) 
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ตารางที่    14        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับลักษณะงาน  ดาน

ความหลากหลายของงาน    จําแนกเปนรายขอ 

ความหลากหลายของงาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  ความชํานาญหลายดานใน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

4.51 .61 สูงที่สุด 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชทั้งหลักการบริหารและบริการ

พยาบาลรวมกัน 

4.20 .65 สูง 

งานที่ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  และเทคนิคการทํางาน

ใหมๆ อยูเสมอ 

4.07 .77 สูง 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่นาสนใจ  และทาทายความสามารถ 4.00 .76 สูง 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทําใหทานรูสึกประสบความสําเร็จ 3.55 .76 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีงานหลายรูปแบบที่จูงใจใหบุคลากรอยาก

ทํางาน 

3.44 .84 ปานกลาง 

รวม 3.96 .55 สูง 

จากตารางที่   14   พบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ   ดานความ

หลากหลายของงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.96 )   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  งานที่

ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  ความชํานาญหลายดานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   อยูใน

ระดับสูงที่สุด  และงานที่ปฏิบัติมีงานหลายรูปแบบที่จูงใจใหบุคลากรอยากทํางาน  อยูในระดับ

ปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับสูง      โดยขอที่ งานที่ปฏิบัติตองใชความรู ทักษะ ความชํานาญ

หลายดานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.51 )  รองลงมาไดแก  

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชทั้งหลักการบริหารและบริการพยาบาลรวมกัน (  = 4.20)    สวนขอ

ที่ งานที่ปฏิบัติมีงานหลายรูปแบบที่จูงใจใหบุคลากรอยากทํางาน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 

3.44 ) 
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ตารางที่    15       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน   ดาน

ความมีเอกลักษณของงาน    จําแนกเปนรายขอ 

ความมีเอกลักษณของงาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองรับผิดชอบผูปวยตั้งแตเร่ิมเขา

โรงพยาบาล   จนกระทั่งหายหรือทุเลาและกลับบานได 

4.28 .87 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ (Job  

description)  เปนลายลักษณอักษร 

4.25 .83 สูง 

งานที่ปฏิบัติตองใชกระบวนการพยาบาลเปนแนวทางที่

สําคัญในการปฏิบัติใหสําเร็จลุลวง 

4.18 .69 สูง 

งานที่ปฏิบัติ   มีการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยทั้งดาน

รางกาย   จิตใจ   สังคม  และจิตวิญญาณ 

4.09 .73 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีการวางแผนใหการพยาบาลแกผูปวยทั้งดาน

รางกาย   จิตใจ   สังคม และจิตวิญญาณ 

4.03 .45 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีการระบุขั้นตอนการทํางาน  เปนลายลักษณ

อักษรอยางชัดเจน 

3.94 .87 สูง 

รวม 4.13 .58 สูง 

จากตารางที่   15   พบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ     ดานความมี

เอกลักษณของงาน   โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 4.13 )      เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาทุก

ขอตางก็อยูในระดับสูง  โดยขอที่ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองรับผิดชอบผูปวยตั้งแตเร่ิมเขา

โรงพยาบาล  จนกระทั่งหายหรือทุเลาและกลับบานได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.28)  

รองลงมาไดแก  งานที่ปฏิบัติมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบเปนลายลักษณอักษร (  = 4.25 

)  สวนขอที่ งานที่ปฏิบัติมีการระบุข้ันตอนการทํางานเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน   มีคะแนน

เฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.94)  
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ตารางที่    16       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับลักษณะงาน  ดาน

ความสําคัญของงาน     จําแนกเปนรายขอ 

ความสําคัญของงาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญ   และมีสวนชวยสงเสริม

ความสําเร็จโดยรวมขององคการ 

4.20 .68 สูง 

ความบกพรองในการปฏิบัติงานของทาน   มีผลกระทบ

โดยตรงตอชีวิตของผูปวย     ครอบครัว  และสังคม 

3.97 1.05 สูง 

งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญ   ไดรับเกียรติและเปนที่ยอมรับ

ของสังคม 

3.96 .77 สูง 

ความบกพรองในการปฏิบัติงานของทาน   มีผลกระทบตอ

เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

3.68 .94 สูง 

รวม 3.95 .61 สูง 

จากตารางที่   16  พบวา  การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  ดานความสําคัญ

ของงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (   =  3.95 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาทุกขอตางก็อยู

ในระดับสูง   โดยขอที่     งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญและมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จโดยรวม

ขององคการ      มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.20 ) รองลงมาไดแก ความบกพรองในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลมีผลกระทบโดยตรงตอชีวิตของผูปวย ครอบครัว และสังคม  (  =3.97)      

สวนขอที่ ความบกพรองในการปฏิบัติงานของพยาบาลมีผลกระทบตอเพื่อนรวมงานในหนวยงาน   

มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.68) 



 93

ตารางที่    17         คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน     ดาน

ความมีอิสระในการทํางาน    จําแนกเปนรายขอ 

ความมีอิสระในการทํางาน  S.D. ระดับ 

งานที่ปฏิบัติไดใชการพิจารณาไตรตรองอยางมีเหตุผลดวย

ตนเองกอนลงมือปฏิบัติ 

4.19 .63 สูง 

ทานสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง   ในการจัดกิจกรรมการ

พยาบาลผูปวยตามลําดับกอนหลัง 

4.15 .67 สูง 

ทานมีอํานาจอยางเพียงพอ    ในการตัดสินใจในงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.92 .69 สูง 

ทานสามารถเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการปฏิบัติงานดานการ

พยาบาลไดดวยตนเองตามความเหมาะสม 

3.89 .77 สูง 

ทานมีโอกาสนําความรูไปปรับปรุงในการปฏิบัติงานไดอยาง

อิสระ 

3.79 .73 สูง 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 3.72 .76 สูง 

รวม 3.94 .53 สูง 

จากตารางที่   17   พบวา การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  ดานความมีอิสระ

ในการทํางาน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.94 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาทุกขอตางก็

อยูในระดับสูง  โดยขอที่ งานที่ปฏิบัติไดใชการพิจารณาไตรตรองอยางมีเหตุผลดวยตนเองกอนลง

มือปฏิบัติมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.19 )    รองลงมาไดแก   พยาบาลสามารถตัดสินใจไดดวย

ตนเอง  ในการจัดกิจกรรมการพยาบาลผูปวยตามลําดับกอนหลัง  (  = 4.15 )   สวนขอที่ 

พยาบาลมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.72 ) 
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ตารางที่  18    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับลักษณะงาน    ดานการมี

โอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน     จําแนกเปนรายขอ 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

ทานไดรับทราบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ชัดเจนจากผูบังคับบัญชา 

3.44 .93 ปานกลาง 

ทานได รับการชี้แนะจากผูบังคับบัญชาในการแกไข

ขอบกพรองของการปฏิบัติงาน   ใหทานสามารถ

พัฒนาตนเองไดดีขึ้น 

3.39 .95 ปานกลาง 

ทานไดรับทราบขอดีและขอบกพรองในการปฏิบัติงานเปน

ระยะๆ จากผูบังคับบัญชา 

3.15 1.00 ปานกลาง 

ทานไดรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยรวมจาก

ผูบังคับบัญชาอยางเปนลายลักษณอักษร 

2.96 1.15 ปานกลาง 

รวม 3.23 .86 ปานกลาง 

จากตารางที่  18  พบวา การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  ดานการมีโอกาส

ไดรับรูผลการปฏิบัติงาน   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (  = 3.23)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวาทุกขอตางก็อยูในระดับปานกลาง    โดยขอที่ พยาบาลไดรับทราบเกณฑการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนจากผูบังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.44 )   รองลงมาไดแก  

พยาบาลไดรับการชี้แนะจากผูบังคับบัญชาในการแกไขขอบกพรองของการปฏิบัติงาน ใหสามารถ

พัฒนาตนเองไดดีข้ึน (  = 3.39 )   สวนขอที่ พยาบาลไดรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน

โดยรวม จากผูบังคับบัญชาอยางเปนลายลักษณอักษร มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 2.96 ) 
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3.   ผลการวิเคราะหขอมูลบรรยากาศองคการ   ดังตารางที่   19 – 27 
ตารางที่   19       คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการ จําแนกเปนราย

ดาน 

บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ความอบอุนและการสนับสนุน 

โครงสรางขององคการ 

ความทาทายและความรับผิดชอบ 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

การแกไขความขัดแยง 

การใหรางวัลและการลงโทษ 

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  พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจํา   โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.60  )    เมื่อพิจารณาเปนรายดาน   พบวาดานการแกไข

ความขัดแยง และดานการใหรางวัลและการลงโทษ  อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง   

โดยดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.69 )   รองลงมาไดแก    ดานความ

อบอุนและการสนับสนุน ( = 3.68 )  สวนดานการใหรางวัลและการลงโทษ   มีคะแนนเฉลีย่ต่าํสดุ 

(  = 3.46) 
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ตารางที่   20      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ    

ดานโครงสรางขององคการ    จําแนกเปนรายขอ  

โครงสรางขององคการ  S.D. ระดับ 

หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบายหรือเปาหมายการ

ทํางานไวอยางชัดเจน 

3.99 .82 สูง 

หนวยงานของทานจัดแบงโครงสรางหนวยงานตามสายการ

บังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 

3.93 .84 สูง 

ระเบียบปฏิบัติขาราชการทหาร   และขั้นตอนการปฏิบัติงาน

มีความสอดคลองกับนโยบาย 

3.58 .88 สูง 

โครงสรางการบริหารงานของหนวยงาน   มีการกระจาย

อํานาจไปสูผูบริหารทุกระดับ   ทําใหการปฏิบัติงานมี

ความคลองตัวและรวดเร็ว 

3.51 .88 สูง 

การบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา   เปดโอกาสให

บุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารงาน 

3.32 .93 ปานกลาง 

รวม 3.67 .73 สูง 

จากตารางที่  20  พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ   ดานโครงสรางขององคการ โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.67 )  เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ   พบวาขอที่  การบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา   เปดโอกาสให

บุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารงาน    อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง  

โดยหนวยงานมีการกําหนดนโยบายหรือเปาหมายการทํางานไวอยางชัดเจน   มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (  = 3.99)  รองลงมาไดแก  หนวยงานมีการจัดแบงโครงสรางของหนวยงานตามสายการ

บังคับบัญชาไวอยางชัดเจน (  = 3.93)   สวนขอที่ การบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา เปด

โอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารงาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.32 ) 
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ตารางที่   21      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศองคการ    

ดานความทาทายและความรับผิดชอบ     จําแนกเปนรายขอ 

ความทาทายและความรับผิดชอบ  S.D. ระดับ 

หนวยงานของทานมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ

บุคลากรไวอยางชัดเจน 

3.90 .85 สูง 

ทานสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบไดโดยไมถูก

ควบคุมอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 

3.75 .73 สูง 

ผลงานในความรับผิดชอบของทาน  มีสวนสําคัญที่สงผล

สําเร็จตอหนวยงาน 

3.70 .72 สูง 

ผูบังคับบัญชาใหความเชื่อมั่น  และไววางใจทานในการ

ปฏิบัติงานที่ตองอาศัยความรับผิดชอบสูง 

3.64 .69 สูง 

ผูบังคับบัญชามอบหมายใหทานรับผิดชอบงานใหมๆงานที่

ยาก   หรืองานที่มีความเหมาะสมเฉพาะบุคคล 

3.53 .75 สูง 

ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทาทายจนประสบผลสําเร็จตอ

หนวยงาน 

3.28 .79 ปานกลาง 

รวม 3.63 .55 สูง 

จากตารางที่   21   พบวา   การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ    ดานความทาทายและความรับผิดชอบ  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.63)   

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาขอที่ พยาบาลมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทาทายจนประสบผลสําเร็จ

ตอหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดับสูง    โดยขอที่ หนวยงานมีการกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.90 )  รองลงมา

ไดแก พยาบาลสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบไดโดยไมถูกควบคุมอยางใกลชิดจาก

ผูบังคับบัญชา (  = 3.75)         สวนขอที่      พยาบาลมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทาทายจนประสบ

ผลสําเร็จตอหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.28) 
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ตารางที่    22      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ  

ดานความอบอุนและการสนับสนุน     จําแนกเปนรายขอ 

ความอบอุนและการสนับสนุน  S.D. ระดับ 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหเกียรติแกทานในการ

ปฏิบัติงานรวมกัน 

3.98 .65 สูง 

เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทานในการปฏิบัติงานอยาง

เต็มใจเสมอ 

3.90 .67 สูง 

ผูบั งคับบัญชาใหการชวยเหลือและสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ 

3.67 .34 สูง 

ผูบังคับบัญชามีความใกลชิดและใหขอมูลที่เกี่ยวของในการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

3.59 .85 สูง 

บรรยากาศในหนวยงานของทานมีความไววางใจซึ่งกันและ

กันเปนอยางดี 

3.59 .82 สูง 

ผูบังคับบัญชาของทานมักจะชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา 

3.58 .85 สูง 

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานผิดพลาด   จะไดรับคําแนะนําและให

กําลังใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา 

3.49 .87 ปานกลาง 

รวม 3.68 .62 สูง 

จากตารางที่  22   พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ ดานความอบอุนและการสนับสนุน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.68 )     

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่ บุคลากรปฏิบัติงานผิดพลาด  จะไดรับคําแนะนําและให

กําลังใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง   โดยขอที่ 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหเกียรติแกพยาบาลในการปฏิบัติงานรวมกัน  มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  (  = 3.98 ) รองลงมาไดแก เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ

เสมอ   (  = 3.90)      สวนขอที่ เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานผิดพลาดจะไดรับคําแนะนําและให

กําลังใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา       มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.49 ) 
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ตารางที่   23       คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ   

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ    จําแนกเปนรายขอ 

การใหรางวัลและการลงโทษ  S.D. ระดับ 

การลงโทษทางวินัยของทหารเปนไปตามกฎระเบียบ   ซึง่เปนที่

ยอมรับของบุคลากร 

3.62 .80 สูง 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีเดน   มักจะไดรับการยกยอง

ชมเชย  หรือประกาศเกียรติคุณ 

3.54 .97 สูง 

เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานผิดพลาด   ผูบังคับบัญชาจะ

ไมตําหนิตอหนาผูอ่ืน   แตจะใชวิธีตักเตือนเปนการเฉพาะ

บุคคล 

3.52 .87 สูง 

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใชเกณฑพิจารณาจากความรู

ความสามารถ   และผลงานเปนหลัก 

3.17 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.46 .72 สูง 

           จากตารางที่ 23  พบวาการรับรูบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ  ดานการใหรางวัลและการลงโทษ  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.46  )  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใชเกณฑพิจารณาจากความรู  

ความสามารถและผลงานเปนหลัก  อยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับสูง  โดยขอที่   การ

ลงโทษทางวินัยของทหารเปนไปตามกฎระเบียบ  ซึ่งเปนที่ยอมรับของบุคลากร   มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (  = 3.62 )  รองลงมาไดแก  ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีเดน   มักจะไดรับการยก

ยองชมเชยหรือประกาศเกียรติคุณ (  = 3.54 )   สวนขอที่ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง   ใชเกณฑ

พิจารณาจากความรู   ความสามารถและผลงานเปนหลัก     มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.17 ) 
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ตารางที่    24        คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ   

ดานการแกไขความขัดแยง    จําแนกเปนรายขอ 

การแกไขความขัดแยง  S.D. ระดับ 

ภายหลังจากการรวมกันแกไขปญหาความขัดแยง   หนวยงาน

ของทานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 

3.62 .83 สูง 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนไดแสดงความ

คิดเห็นที่ขัดแยงออกมาไดอยางมีเหตุผล 

3.48 .89 ปานกลาง 

หนวยงานของทาน  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ 

3.46 .81 ปานกลาง 

บุคลากรในหนวยงานจะใชวิธีรวมกันแกไขความขัดแยง

มากกวาพยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยงในการปฏิบัติงาน 

3.43 .86 ปานกลาง 

เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นในหนวยงาน   บุคลากรทุกระดับจะรวมกัน

คนหาแนวทางแกไขปญหา 

3.38 .89 ปานกลาง 

รวม 3.47 .74 ปานกลาง 

            จากตารางที่    24     พบวา      การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน

ของ 

พยาบาลประจําการ  ดานการแกไขความขัดแยง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (  = 3.47  )   

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่  ภายหลังจากการรวมกันแกไขปญหาความขัดแยง  

หนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน   อยูในระดับสูง   นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง    

โดยขอที่ ภายหลังจากการรวมกันแกไขปญหาความขัดแยง หนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทาง

ที่ดีขึ้น   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.62 )  รองลงมาไดแก  หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรทุก

คน       ไดแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงออกมาไดอยางมีเหตุผล  (  = 3.48 )    สวนขอที่  เมื่อมี

ปญหาเกิดขึ้นในหนวยงาน  บุคลากรทุกระดับจะรวมกันคนหาแนวทางแกไขปญหา  มีคะแนน

เฉลี่ยต่ําสุด  (  = 3.38 ) 
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ตารางที่    25      คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศองคการ      

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน    จําแนกเปนรายขอ 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

การปฏิบัติงานตามเปาหมายและมาตรฐาน   ทําใหหนวยงาน

มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ 

3.86 .82 สูง 

หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานใน

การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนและเปนที่เขาใจตรงกันของ

บุคลากร 

3.76 .86 สูง 

หนวยงานของทานมีการปรับปรุงเปาหมาย   และพัฒนา

มาตรฐานในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

3.72 .85 สูง 

บุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานไดตรงตามมาตรฐาน 3.63 .75 สูง 

บุคลากรสวนใหญสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ   บรรลุ

เปาหมาย   และมาตรฐานที่ตั้งไว 

3.58 .74 สูง 

บุคลากรสวนใหญมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

3.57 .89 สูง 

รวม 3.69 .69 สูง 

          จากตารางที่     25      พบวา การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลประจําการ   ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.69  )      

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขอตางก็อยูในระดับสูง     โดยขอที่ การปฏิบัติงานตาม

เปาหมายและมาตรฐาน ทําใหหนวยงานมีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 

3.86 )  รองลงมาไดแก  หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยาง

ชัดเจน  และเปนที่เขาใจตรงกันของบุคลากร (  = 3.76 )      สวนขอที่ บุคลากรสวนใหญมีสวน

รวมในการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.57 ) 
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ตารางที่   26       คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับบรรยากาศองคการ    ดานความ

จงรักภักดีตอองคการ      จําแนกเปนรายขอ  

ความจงรักภักดีตอองคการ  S.D. ระดับ 

บุคลากรสวนใหญมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของ

หนวยงานนี้ 

3.64 .76 สูง 

ในการปฏิบัติงาน   บุคลากรสวนใหญคํานึงถึงประโยชน

สวนรวมมากกวา ประโยชนสวนตน 

3.58 .84 สูง 

หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมความรูสึก

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยางสม่ําเสมอ  เชนการจดังาน

สังสรรคร่ืนเริงในโอกาสที่สําคัญ  หรือการจัดแขงขัน

กีฬาในหนวยงาน  เปนตน 

3.58 .89 สูง 

บุคลากรในหนวยงานของทานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน 

3.54 .88 สูง 

รวม 3.58 .69 สูง 

            จากตารางที่   26   พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ  ดานความจงรักภักดีตอองคการ  โดยรวมอยูในระดับสูง  (   =  3.58 )   เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ  พบวาทุกขอตางอยูในระดับสูง  โดยขอที่ บุคลากรสวนใหญมีความ

ภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 3.64 )   รองลงมาไดแก  

ในการปฏิบัติงานบุคลากรสวนใหญคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  (  = 

3.58 )  สวนขอที่ บุคลากรมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.54 )  
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ตารางที่  27      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศองคการ  ดาน

การยอมรับความเสี่ยงในงาน     จําแนกเปนรายขอ 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน  S.D ระดับ 

บุคลากรรวมมือกันหาแนวทางปองกันความเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงานเพื่อความปลอดภัยของผูรับบริการ 

3.79 .73 สูง 

ในการปฏิบัติงาน  ทานและบุคลากรสวนใหญจะคํานึงถึง

ความสําเร็จของหนวยงานไวกอน  มากกวาจะคํานึงถึง

ประโยชนสวนตัวเปนหลัก 

3.70 .81 สูง 

หนวยงานของทานมีการประชุมปรึกษาหารือ   ในการหาวธิี

เผชิญความเสี่ยงรวมกันในการปฏิบัติงาน   อันจะ

สงผลสําเร็จตอหนวยงาน 

3.60 .86 สูง 

บุคลากรสวนใหญยังคงพรอมที่จะปฏิบัติงาน   แมวางานที่

ปฏิบัติจะมีความเสี่ยงหรือไมปลอดภัยตอชีวิต 

3.52 .77 สูง 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง

ความสามารถในการดําเนินโครงการใหมๆ  เพื่อพฒันา

บริการทางดานสุขภาพ  แมวาจะมีความเสี่ยงตอ

ผลสําเร็จของหนวยงานก็ตาม 

3.36 .86 ปานกลาง 

รวม 3.60 .64 สูง 

             จากตารางที่  27   พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ  ดานการยอมรับความเสี่ยงในงาน  โดยรวมอยูในระดับสูง  (  = 3.60 )   

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาขอที่ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถใน

การดําเนินโครงการใหมๆ  เพื่อพัฒนาบริการทางดานสุขภาพ แมวาจะมีความเสี่ยงตอผลสําเร็จ

ของหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง   นอกนั้นอยูในระดับสูง  โดยขอที่ บุคลากรรวมมือกันหา

แนวทางปองกันความเสี่ยงในการปฏิบัติงานเพื่อความปลอดภัยของผูรับบริการ มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (  = 3.79 )  รองลงมาไดแก  ในการปฏิบัติงานบุคลากรสวนใหญจะคํานึงถึงความสําเร็จ

ของหนวยงานไวกอน   มากกวาจะคํานึงถึงประโยชนสวนตัวเปนหลัก  (  = 3.70 )    สวนขอที่  

หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถในการดําเนินโครงการใหมๆ  เพื่อพัฒนา

บริการทางดานสุขภาพ  แมวาจะมีความเสี่ยงตอผลสําเร็จของหนวยงาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  

= 3.36 ) 
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ตอนที่     3         ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   
ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 

1.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรส  
และระดับการศึกษา   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     ดังแสดงใน
ตารางที่   28 

ตารางที่   28      คาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส   

และระดับการศึกษา   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

ปจจัยสวนบุคคล ปานกลาง ดี    
 จํานวน รอยละ จํานวน รอย χ2 C p -  Value 
สถานภาพสมรส        
     โสด 110 33.6 67 20.5    

     คู 93 28.5 51 15.6    

     หมาย   หยา   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 / เทียบเทา 193 59.0 113 34.6    

     สูงกวาปริญญาตรี 8 2.5 6 1.8    

     รวม 207 63.3 120 36.7 1.749 .073 .417 

 

จากตารางที่    28    เมื่อพิจารณาปจจัยสวนบุคคล   ดานสถานภาพสมรส       พบวา

พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพโสด   มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง    รอยละ   

33.6       สถานภาพสมรสคู  มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง รอยละ 28.5     เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การจรณระหวาง ปจจัยสวนบุคคล       ดานสถานภาพสมรสกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ      พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ 
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และเมื่อพิจารณาปจจัยสวนบุคคล  ดานระดับการศึกษา  พบวา  พยาบาลประจําการที่มี

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี / เทียบเทา  มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง    รอยละ  

59.0      และระดับ สูงกวาปริญญาตรี   มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง   รอยละ  

2.5   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษากับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
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2.      ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดาน     อายุ   
ประสบการณการทํางาน   ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ     ดังแสดงในตารางที่   29 -  31  

ตารางที่    29    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ   

ประสบการณการทํางาน    ลักษณะงาน   และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(  r ) 

p – Value การแปลผล 

อายุ - .114 .040 ต่ํา 

ประสบการณการทํางาน - .117 .035 ต่ํา 

ลักษณะงาน .580 .000 ปานกลาง 

บรรยากาศองคการ .768 .000 สูง 

จากตารางที่    29    เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดาน

อายุ  และประสบการณการทํางาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ  พบวา   ปจจัยสวนบุคคล   ดานอายุ   และประสบการณการ

ทํางาน   มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05   ( r  =  - .114 , - .117   ตามลําดับ )   ลักษณะงาน  มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05   ( r  =  .580 )   สวนบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับสูง  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ    .05   (  r  =  .768 )  
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ตารางที่  30       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะงาน   กับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ    จําแนกเปนรายดาน 

ลักษณะงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

( r ) 

p – Value การแปลผล 

การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  .547 .000 ปานกลาง 

ความมีอิสระในการทํางาน .472 .000 ปานกลาง 

ความหลากหลายของงาน .381 .000 ปานกลาง 

ความมีเอกลักษณของงาน .379 .000 ปานกลาง 

ความสําคัญของงาน .377 .000 ปานกลาง 

รวม .580 000 ปานกลาง 

จากตารางที่  30    เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะงานกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   พบวาลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .05 ( r =  .580)   เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ทุกดานตางก็มีความสัมพันธทางบวก

ในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ  .05 
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ตารางที่    31     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   จําแนกเปนรายดาน 

บรรยากาศองคการ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

( r ) 

p- Value การแปลผล 

การยอมรับความเสี่ยงในงาน 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

การแกไขความขัดแยง 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

การใหรางวัลและการลงโทษ 

โครงสรางขององคการ 

ความอบอุนและการสนับสนุน 

ความทาทายและความรับผิดชอบ 

.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       เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ  .05 ( r = .768)   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการยอมรับความเสี่ยงในงาน มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( r =  .722 )  นอกนั้นทุกดานตางมีความสัมพันธทางบวกในระดับ

ปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย   อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม    กลุมตัวอยางในการวิจัยมีทั้งหมด     

327    คน         ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  จากประชากรคือพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม   จํานวน   2 ,065  คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล   เปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด แบงเปน  3 

ตอน   ดังนี้ 

ตอนที่   1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ    จํานวน    6   ขอ 

ตอนที่   2    แบบสอบถามลักษณะงาน  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ จาํนวน 

26 ขอ   มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา   5   ระดับ 

ตอนที่   3    แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ    
จํานวน   42   ขอ    มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา    5    ระดับ  

ตอนที่   4    แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   จํานวน  

46  ขอ  มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา    5   ระดับ 

ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือ   โดยผูทรงคุณวุฒิ   10   ทาน     หาความ

เที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ( Cronbach ,  s alpha 

coefficient )   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละสวนดังนี้    คือ   ลักษณะงาน    

บรรยากาศองคการ   และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    เทากับ  .93 , .97 , 

และ  .96    ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล       ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามคืน

ดวยตนเองในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร      และใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียไป

ยังโรงพยาบาลในตางจังหวัดและขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย     

จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น   335   ฉบับ   ไดรับตอบกลับมาภายในระยะเวลาที่กําหนด   

329 ฉบับ     เปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหขอมูล   327   ฉบับ   คิดเปนรอยละ   

97.6 ของแบบสอบถามที่สงไป 
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การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/PC+    คํานวณหาคา

รอยละ    คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      คาสัมประสิทธิ์การจรณ            และคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน     

สมมุติฐานการวิจัยมี   3  ขอ  ดังนี้ 

1.  ปจจัยสวนบุคคล  ดานอายุ  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา และประสบการณการ

ทํางาน    มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม 

2.  ลักษณะงาน        มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม      

3. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
สรุปผลการวิจัย 
1.    ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะงาน   บรรยากาศองคการ     และ

คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล     ของพยาบาลประจําการ    กลุมตัวอยางที่

ศึกษาในครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการ สวนใหญมีอายุระหวาง  21 – 25 ป  ( รอยละ  26.9 )  

รองลงมา มีอายุ ระหวาง  31 – 35 ป ( รอยละ 22) มีสถานภาพสมรส  โสด   เปนจํานวนมากที่สุด 

( รอยละ 54.1 ) รองลงมา มีสถานภาพสมรส   คู     ( รอยละ  44)  กลุมตัวอยางสวนใหญมี

การศึกษาอยูในระดับ  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  (รอยละ  93.6 )     และสวนใหญ มีประสบการณ

การทํางาน  1- 5  ป ( รอยละ 40.1 )  รองลงมา  มีประสบการณการทํางาน  ตั้งแต  16  ปขึ้นไป  ( 

รอยละ  23.2 ) 

1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะงานพบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาล

ประจําการ    โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.88 ,  S.D. = . 45 ) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในดาน   ความ

มีเอกลักษณของงาน  ความหลากหลายของงาน  ความสําคัญของงาน   และความมีอิสระในการ

ทํางาน อยูในระดับสูง   (  =  4.13 , 3.96 , 3.95 , และ 3.94 ตามลําดับ) สวนคะแนนเฉลี่ยใน

ดาน      การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน   อยูในระดับปานกลาง   (  = 3.23 ) 

1.3  ผลการวิเคราะหขอมูลบรรยากาศองคการพบวา    การรับรูบรรยากาศองคการที่

เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูในระดับสูง (  = 3.60 , S.D. = 

.56 ) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในดาน  มาตรฐานการปฏิบัติงาน    ความอบอุนและการสนับสนุน    

โครงสรางขององคการ    ความทาทายและความรับผิดชอบ   การยอมรับความเสี่ยงในงาน   และ

ดานความจงรักภักดีตอองคการ   อยูในระดับสูง  (  = 3.69 , 3.68 , 3.67 , 3.63 , 3.60 , และ  
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3.58    ตามลําดับ )   สวนคะแนนเฉลี่ยในดาน การแกไขความขัดแยง    และ  ดานการใหรางวัล

และการลงโทษ   อยูในระดับปานกลาง  (  = 3.47  , และ 3.46  ตามลําดับ ) 

1.4  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการพบวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   (  =  3.33  , 

S.D. = .48 ) โดยคะแนนเฉลี่ยในดาน  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   สภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   การรักษาสิทธิสวนบุคคล    และดานการบูรณาการทางสังคม   อยู

ในระดับดี   (  = 3.87 , 3.67 , 3.56 , และ 3.53 , ตามลําดับ )   สวนคะแนนเฉลี่ยในดานการ

พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   ความสมดุลในการดํารงชีวิต  ความกาวหนาและความมั่นคงใน

งาน     และดานรายไดและประโยชนตอบแทน    อยูในระดับปานกลาง  (  =  3.34 , 3.06 ,  

2.95 , และ   2.62 ตามลําดับ ) 

2.   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      ลักษณะงาน          และ 

บรรยากาศองคการ   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

2.1     ปจจัยสวนบุคคล 

2.1.1     อายุ   มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05  ( r  =  - .114 )       ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอ   1   

2.1.2     สถานภาพสมรส   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ    ( χ 2  =  .233 ,   p  =   .890 )    ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ  1 

2.1.3     ระดับการศึกษา    ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ   (  χ 2   =  1.749 ,  p  =  .417 )    ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ   1 

2.1.4      ประสบการณการทํางาน      มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า   กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   (  r =  -.117  )     

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอ   1 

2.2  ลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ    .05  ( r  =  .580 )    ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอที่     2   

2.3   บรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05 (  r =  .768 )   ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอ     3 
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อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะงาน   และบรรยากาศ

องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม   

ผูวิจัยแยกอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1.     ศึกษาปจจัยสวนบุคคล    ลักษณะงาน    บรรยากาศองคการ   และคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ 

1.1     ปจจัยสวนบุคคล 

จากผลการวิจัยพบวา   พยาบาลประจําการสวนใหญอยูในชวงอายุ  21 – 25 ป , และ  26 

– 30 ป ( จํานวนใกลเคียงกัน  คือ  รอยละ  26.9 และ 22.0  ตามลําดับ )   มีสถานภาพสมรส  โสด  

และ คู   (จํานวนใกลเคียงกัน   คือรอยละ  54.1  และ 44  ตามลําดับ )   มีระดับการศึกษา   

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  เปนสวนใหญ  (รอยละ 93.6)     และมีประสบการณการทํางาน  อยู

ในชวง   1 – 5 ป  เปนสวนใหญ (รอยละ 40.1)  รองลงมาคือ  16   ปขึ้นไป (รอยละ 23.2 ) 

1.2     ลักษณะงาน 

จากผลการวิจัยพบวา   การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( X  = 3.88 )  หมายถึงพยาบาลประจําการรับรูตองานที่ปฏิบัติวาเปนงานที่มีความหมาย 

มีคุณคา อยูในระดับสูง   ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ    Roedel  และ Nystroms (1988)  ที่

ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะงานของพยาบาลจํานวน  135  คน   จากโรงพยาบาลชุมชนขนาด 200  

เตียง  ในเมือง  Wilconsin   พบวามีลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับสูง และสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของ  แจมจันทร  คลายวงษ  (2540 ) ที่ศึกษาพบวา  ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลในเครือสมิติเวชโดยรวมอยูในระดับสูง      เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดาน

ความหลากหลายของงาน    ความมีเอกลักษณของงาน   ความสําคัญของงาน   และความอิสระ

ในการทํางาน  ตางก็อยูในระดับสูง  ( X = 3.96 , 4.13 , 3.95 , และ 3.94  ตามลําดับ )   ทั้งนี้

เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ ความชํานาญหลายดาน  และตองใชทั้ง

หลักการบริหารและการบรกิารควบคูกันไป งานพยาบาลจึงมีความหลากหลาย  และนโยบายของ

ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมทุกแหง   ตางก็เนนในเรื่องของการใหการ

พยาบาลผูปวยแบบองครวม  เพื่อสนองความตองการของผูปวยทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ  สังคม

และจิตวิญญาณ โดยอาศัยกระบวนการพยาบาลเปนแนวทางที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ลุลวง งานพยาบาลจึงมีความเปนเอกลักษณเฉพาะแหงวิชาชีพ อีกประการหนึ่งเนื่องจากลักษณะ

งานของพยาบาล เปนงานที่ซับซอนและมีผลกระทบตอความเปนอยูและความปลอดภัยของผูอ่ืน 

ทําใหพยาบาลรับรูวางานที่ทําอยูนั้นมีความหมายและมีความสําคัญ  นอกจากนี้งานพยาบาลเปน

งานที่ตองใชความรูและทักษะในการปฏิบัติการพยาบาลแตละดาน  ซึ่งมีความยากงายตาม
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ขอบเขตการปฏิบัติ ( กองการพยาบาล ,2539) ทําใหพยาบาลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตน สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองอยางอิสระ ภายใตขอบเขตความรับผิดชอบ ซึ่งลักษณะงาน

ตางๆเหลานี้ เปนพื้นฐานของวิชาชีพพยาบาลและเปนที่รับรูของพยาบาลทุกคน  ดังนั้นการรับรู

คุณคางานของพยาบาล ในดานความหลากหลายของงาน    ความมีเอกลกัษณของงาน   

ความสําคัญของงาน     และความมีอิสระในการทํางาน   จึงอยูในระดับสูง   สวนในดานการมี

โอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน    พบวาอยูในระดับปานกลาง (  = 3.28 )   ซึ่งแสดงวาผูบริหาร

หรือหัวหนาพยาบาลยังไมเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ  ไดรับทราบผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานไดเทาที่ควร  ซึ่งอาจทําใหพยาบาลไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติของ

ตนใหดีข้ึน   และอาจจะสงผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดดังที่  

Hackman  and  Oldham  (1980)  ไดทําการศึกษาและระบุวา การมีโอกาสไดรับรูผลการ

ปฏิบัติงาน จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะเกี่ยวของกับการประเมินผลการทํางานของ

ตนเอง   ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารทางการพยาบาล   ควรใหความสําคัญกับระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ

ตนเอง    เพื่อที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้น 

1.3    บรรยากาศองคการ 

จากผลการวิจัยพบวา การรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ โดยรวม  อยูในระดับสูง (  = 3.60 ) สอดคลองกับผลการวิจัยของ  สุพัตรา  

จันทรเทียน ( 2543)  ที่ศึกษาพบวา   บรรยากาศองคการในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี    อยู

ในระดับปานกลางคอนขางสูง  และสอดคลองกับผลการวิจัยของ  บุญใจ  ล่ิมศิลา ( 2542) ที่

ศึกษาบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  และพบวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง      จาก

ผลการวิจัยครั้งนี้เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเปนรายดาน      

พบวาดานโครงสรางขององคการ     ความทาทายและความรับผิดชอบ          ความอบอุนและการ

สนับสนุน  มาตรฐานการปฏิบัติงาน   ความจงรักภักดีตอองคการ  และดานการยอมรับความเสี่ยง

ในงาน  ตางก็อยูในระดับสูง  (  = 3.67 , 3.63 , 3.68 , 3.69 , 3.58 , และ3.60  ตามลําดับ )     

อภิปรายไดวา 

ในดานโครงสรางของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมนั้น   เปนรูปแบบที่มีการกําหนด

มาจากหนวยงานราชการเดียวกัน  คือกรมแพทยทหาร    การจัดระบบงาน   สายการบังคับบัญชา  

การบริหารงาน  การปฏิบัติงานจึงดําเนินในนโยบายและเปาหมายเดียวกัน         โดยมีโครงสราง

ทั้งรูปแบบราชการ  ( bureaucracy   model )  และรูปแบบวิชาชีพ  ( professional  model )    

โดยรูปแบบราชการจะเกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชาทหาร  การควบคุมงาน    การใช
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กฎระเบียบขาราชการทหาร     สวนดานรูปแบบวิชาชีพเกี่ยวของกับ   ความเปนอิสระในการ

ตัดสินใจ  การควบคุมตนเอง  การกระจายอํานาจ  และการมีสวนรวมในงานและทีมงาน ( 

Grigsby , 1991 )   ซึ่งรูปแบบทางราชการนั้นถึงแมโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมสวน

ใหญจะมี   โครงสรางการบริหารงานที่คอนขางเปนแนวดิ่ง แตจะมีความชดัเจนในเรื่องของ 

นโยบาย เปาหมาย   และกฎระเบียบปฏิบัติขาราชการทหารที่มีความสอดคลองกับนโยบายที่ตอง

นํามาปฏิบัติ    สวนในรูปแบบของวิชาชีพนั้น โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมตางก็เนนในเรือ่ง

ของการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ    โดยใหผูปฏิบัติไดมีสวนรวมในทีมงาน      ดังนั้นการรับรู

บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ    ดานโครงสรางขององคการ  จึงอยูในระดับสูง  

ในดานความทาทายและความรับผิดชอบนั้น        ภาระหนาที่หลักของพยาบาลก็คือการ

ใหบริการพยาบาล  ที่ตองอาศัยความรับผิดชอบตอชีวิตของผูอ่ืน  ดังนั้นงานพยาบาลจึงเปนงานที่

ตองอาศัยความรับผิดชอบสูง     และตองมีการกําหนดหนาที่ไวอยางเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงเปน

ส่ิงที่ปลูกฝงในจิตสํานึกของวิชาชีพพยาบาล   ดังนั้นการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล

ประจําการ  ดานความทาทายและความรับผิดชอบ จึงอยูในระดับสูง   

ในดานความอบอุนและการสนับสนุนนั้น  พยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตางก็สําเร็จการศึกษา   จากสถาบันการศึกษาของทหารเชนเดียวกัน   ทําใหไมเกิดความแตกตาง

ในเรื่องของวัฒนธรรมองคกรเดียวกัน     เมื่อทุกคนปฏิบัติงานรวมกันก็จะเปนกลุมบุคคลในองคกร

เดียวกัน  มีความรักใครผูกพันกันฉันทพี่นอง   พึ่งพาอาศัยใหความชวยเหลือกัน    มีมิตรไมตรีตอ

กัน  บรรยากาศการทํางานจึงมีความอบอุนเปนกันเอง   ดงันั้นการรับรูบรรยากาศองคการดาน

ความอบอุนและการสนับสนุน  จึงอยูในระดับสูง 

ในดานมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมทุกแหงตางมี

นโยบายที่ตองพัฒนาและรักษาคุณภาพการใหบริการพยาบาล   เพื่อคงความเปนสถาบันหรือ

องคกรที่นาเชื่อถือไววางใจ    จึงตองมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   เพื่อให

บุคลากรปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ         ซึ่งมาตรฐานดังกลาวตองเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่

สภาการพยาบาลกําหนดไว    ดังนั้นพยาบาลจึงตองมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน มีการรับรูและยอมรับโดยทั่วกัน  ตลอดจนตองพัฒนามาตรฐานใหทันสมัยอยูเสมอ     

การรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการในดานมาตรฐานการปฏิบัตงิาน  จึงอยูใน

ระดับสูง 

ในดานความจงรักภักดีตอองคการนั้น   พยาบาลประจําการทุกคน เปนพยาบาลทหาร  ซึง่

ตางก็ถูกปลูกฝงความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีเปาหมายการทํางานรวมกัน ภาระกิจทั้งใน

ดานการพยาบาล  และภาระกิจทางดานการทหาร  จึงเปนที่รับรูของพยาบาลประจําการทกุคน  ใน

การปฏิบัติงานจะตองมีการเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวมขององคกร  ดังนั้นการ
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รับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ  ในดานความจงรักภักดีตอองคการจึงอยูใน

ระดับสูง 

ในดานการยอมรับความเสี่ยงในงานนั้น   เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ

เศรษฐกิจ ซึ่งรุนแรงขึ้นและสงผลกระทบตอการบริหารจัดการในองคกร   ตลอดจนความอยูรอด

ขององคกร ดังนั้นโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงจําเปนตองปรับปรุงการดําเนินงานให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  จึงถือเปนความทาทายที่จะปฏิบัติอยางไรใหองคกร

เขมแข็งและเจริญกาวหนา    ซึ่งพยาบาลทุกคนตองยอมรับความเสี่ยงในงานรวมกัน  โดยพรอมที่

จะเสี่ยงตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงานใหมๆ  ตลอดจนความพรอมในการปฏิบัติงานที่

มีความเสี่ยงตอชีวิตหรือความอยูรอดของคนในองคกร เพื่อประสิทธิภาพและผลสําเร็จของ

หนวยงาน    ดังนั้นการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ ในดานการยอมรับความ

เสี่ยงในงานจึงอยูในระดับสูง 

เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ  พบวาอยูในระดับปาน

กลาง   อาจเนื่องจากระบบการใหรางวัลโดยทั่วไปมี 2 ประเภท  ไดแกรางวัลที่เปนรูปธรรม  เชน

เงินเดือน   ข้ันเงินเดือน   ตําแหนง   หนาที่   ชั้นยศ   และรางวัลที่เปนนามธรรม  จะเกี่ยวกับ

ทางดานจิตใจ    เชนการไดรับการยกยองนับถือจากผูรวมงาน      หรือการยกยองชมเชยจาก

ผูบังคับบัญชา   ซึ่งการใหรางวัลในทางนามธรรมจึงตองมีเกณฑตางๆประกอบการพิจารณา    

โดยใชทั้งความรู   ความสามารถ  และผลงานเปนหลัก   ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาของแต

ละหนวยงานวาจะใหความสําคัญมากนอยเพียงใด      เนื่องจากรางวัลมีความสําคัญอยางมากตอ

การจูงใจในการทํางาน    ความตองการรางวัลหรือผลตอบแทนของพยาบาลจึงมีความแตกตางกัน

ออกไปวาตองการยึดถือส่ิงใดเปนสําคัญ   และจากผลการวิจัยครั้งนี้พบวาพยาบาลประจําการ

แสดงความคิดเห็นในขอที่วา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใชเกณฑพิจารณาจากความรู  

ความสามารถ     และผลงานเปนหลัก เปนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด จึงอาจทําใหการรับรู

บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการในดานนี้โดยรวมอยูในระดับปานกลาง          ดังนั้น

ผูบริหารการพยาบาลจึงควรใหความสนใจกับการปรับปรุงบรรยากาศในดานนี้ 

เมื่อพิจารณาดานการแกไขความขัดแยง    ก็พบวาอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน   

ทั้งนี้อาจเนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีม  แตความตองการของพยาบาลแตละ

คนก็จะมีความตองการที่แตกตางกัน จึงอาจพบวาบางครั้งจะเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานได   

การรับรูบรรยากาศองคการดานการแกไขความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง   แสดงวาพยาบาลยัง

ไมคอยมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยง   ตลอดจนการรวมกันแกไขความขัดแยงไดอยาง

เต็มที่ ดังนั้นจึงเปนหนาที่ที่ผูบริหารทางการพยาบาลจะหาทางแกไขกับปญหาดังกลาว   ซึ่งการ

จัดการกับความขัดแยง   โดยพลิกสถานการณใหความขัดแยงกลายมาเปนความรวมมือเปนไป
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ในทางสรางสรรค  ก็จะเปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน   และสงผลสําเร็จตอองคการได ( 

Litwin  and   Stringer , 1968) 

1.4    คุณภาพชีวิตการทํางาน 

จากผลการวิจัยพบวา    พยาบาลประจําการมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง  (  =  3.33 )  หมายถึงพยาบาลประจําการมีความรูสึกเปนสุขในการทํางาน โดยไดรับ

การตอบสนองทั้งดานรางกาย  จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ ทําใหสามารถดาํรงชวีติได

อยางมีความสุข ในระดับปานกลาง    ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ   ดรุณศรี   ศิริยศธํารง  ( 

2541 )  ที่ศึกษาพบวา  พยาบาลหองผาตัดโรงพยาบาลศูนย   มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม

อยูในระดับปานกลาง       และสอดคลองกับผลการวิจัยของ   อรพิน   ตันติมูรธา ( 2538) ที่ศึกษา

พบวาพยาบาลวิชาชีพหอผูปวยวิกฤต     โรงพยาบาลศูนยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข          มี

คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง     โดยเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการเปนรายดาน  พบวาดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ     

ดานการบูรณาการทางสังคม    ดานการรักษาสิทธิสวนบุคคล  และดานความเกี่ยวของสัมพันธกับ

สังคม  พบวาอยูในระดับดี  (  = 3.67 , 3.53 , 3.56   และ  3.87  ตามลําดับ )   แสดงวาผูบริหาร

ไดเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยพยายามปรับปรุง

สภาพแวดลอม  สิ่งอํานวยความสะดวก  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานใหมีคุณภาพและสะดวก

ตอการใชงานดีพอควร   มีนโยบายในการดูแลและสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน       มีกจิกรรม

ที่จะชวยสรางและสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน      และใหสิทธิตาม

ขอบเขตในการปฏิบัติงานแกบุคลากรตามสมควร  จึงสงผลใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพ

ชีวิตการทํางานในดานดังกลาวอยูในระดับที่ดี    โดยเฉพาะเมื่อพิจารณา  ดานความเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  ซึ่งพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.87) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการรับรูได

วา  หนาที่  บทบาท  และความรับผิดชอบในงานทางดานการดูแลรักษาพยาบาลที่องคกรของ

ตนเองไดดําเนินการและกระทําอยูเพื่อสาธารณะประโยชน  เปนการแสดงถึงการรับผิดชอบที่มีตอ

สังคม    ชวยยกระดับและพัฒนาชีวิตความเปนอยูของประชาชนในสังคมใหดีข้ึน    และมกีาร

รวมมือกับหนวยงานอื่นๆ ในการกระทํากิจกรรมตางๆ ในอันที่จะเปนประโยชนตอสังคมและ

ประเทศชาติ    ส่ิงตางๆเหลานี้ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกเห็นคุณคาและความสําคัญของงาน

และอาชีพของตน   เพราะความรับผิดชอบตอสังคมจะมีผลทําใหสังคมยอมรับในองคกรของตน( ศิ

ริอร  ขันธหัตถ , 2532 : 25 )   ซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ  Maslow (1970)   ที่กลาวไววาคนมี

ความตองการทางดานสังคม  ซึ่งเปนสิ่งจูงใจตอพฤติกรรมของคนที่ตองการไดรับการยอมรับจาก

คนอื่น     และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของกลุมทางสังคม     ดังนั้นจึงอาจ



 

 

117

เปนไปไดที่พยาบาลประจําการจะรับรูไดถึงสิ่งเหลานี้           จึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   อยูในระดับดี 

เมื่อพิจารณาดานรายไดและประโยชนตอบแทน  พบวาอยูในระดับปานกลาง และมี

คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด   (  = 2.62 )    ทั้งนี้อาจเปนเพราะ   ในเรื่องรายไดและประโยชนตอบแทนที่

พยาบาลประจําการไดรับจากองคกรหรือโรงพยาบาล  ไดแกเงินเดือน  คาตอบแทน  เบี้ยเลี้ยง

พิเศษ  และสวัสดิการตางๆ   ซึ่งการไดรับการขึ้นเงินเดือนเปนกรณีพิเศษหรือการไดรับคาตอบแทน

เวรบายดึกที่เหมาะสม   ตลอดจนเบี้ยเลี้ยงพิเศษในกรณีที่ตองออกปฏิบัติงานราชการนอกหนวย   

ถือเปนขอจํากัดในดานงบประมาณของโรงพยาบาลจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศ  

เนื่องจากเงินเดือนเปนงบประมาณที่จัดสรรมาจากตนสังกัด          หรือการไดรับคาตอบแทนเวร

บายดึกที่เหมาะสม   ซึ่งขณะนี้โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม   ไดจายคาตอบแทนเงิน

พิเศษหรือคาเวรใหแกพยาบาลประจําการอยูแลว   แตอาจมีความแตกตางกับคาตอบแทนของ

พยาบาลในสังกัดอื่นๆ   ซึ่งก็ตองขึ้นอยูกับงบประมาณและเงินรายไดของโรงพยาบาล     และ

ประกอบกับคาครองชีพในปจจุบันคอนขางสูง   จึงทําใหพยาบาลประจําการรูสึกวาเงินเดือนและ

คาตอบแทนที่ไดรับยังไมคอยเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน   และไมเหมาะสม

กับปริมาณงานที่ทํา    จึงทําใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานรายไดและ

ประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  และมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 

เมื่อพิจารณาดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน         พบวาอยูในระดับปานกลาง 

(  = 3.34 )  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารในองคกรหรือโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมทุก

แหง   ตางใหความสําคัญกับแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร  และกําหนดเปนนโยบายหรือแผนงาน

ที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอ   ในการสนับสนุนทั้งดานเวลา   งบประมาณ  และโอกาสอยาง

เหมาะสมแกบุคลากรพยาบาล  ใหไดเขารับการฝกอบรมในการพัฒนาความรู  ความสามารถใน

การทํางาน ตลอดจนการสนับสนุนใหพยาบาลไดมีการลาศึกษาตอเพื่อพัฒนาดานคุณวุฒิ    แต

ทั้งนี้ก็มีขอจํากัดในเรื่องของงบประมาณของหนวยงานที่จัดสรรจากตนสังกัด  ตลอดจนขอจํากัดใน

เร่ืองของการจัดสรรกําลังพลในการปฏิบัติงาน   ที่ตองเปนไปอยางเหมาะสมเพื่อมิใหเปนการ

กระทบกระเทือนตอหนวยงาน ดังนั้นในเรื่องของการสนับสนุนดานโอกาสและงบประมาณ   ที่จะ

ใหแกพยาบาลในการลาศึกษาตอ   จึงไมสามารถสนองตอบความตองการของพยาบาลประจําการ

ไดอยางทั่วถึง    จึงอาจทําใหพยาบาลประจําการมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานการ

พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน    พบวาอยูในระดับปานกลาง (  

= 2.95 ) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ดรุณศรี   ศิริยศธํารง  ( 2541)  ที่ศึกษาพบวาพยาบาล

ประจําการหองผาตัด  โรงพยาบาลศูนย  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและความ
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มั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง      ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาหนวยงานของทหารจะมีการปรับ

เล่ือนชั้นยศสูงขึ้นตามลําดับ  และเมื่อชั้นยศสูงขึ้นจะมีอัตรานอยลง โอกาสที่พยาบาลประจําการ

จะไดปรับเลื่อนชั้นยศจะไมทั่วถึง    ซึ่งตองเปนไปตามขอกําหนดของกระทรวงกลาโหม            ทํา

ใหพยาบาลพยาบาลประจําการรูสึกไดวาการได รับการเล่ือนขั้นเลื่อนชั้นยศเปนไปไดชา         

ตลอดจนเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรุนเดียวกันในวิชาชีพอื่น        จึงทําใหรูสึกวามีความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานที่ชากวา         ดังนั้นจึงอาจทําใหพยาบาลประจําการ    รับรูคุณภาพชีวิต

การทํางานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาดานความสมดุลในการดํารงชีวิต        พบวาอยูในระดับปานกลาง (  = 

3.06 )  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  สภาพงานในปจจุบันเนนที่คุณภาพงานบริการที่จะตอบสนองตอ

ความตองการของผูรับบริการเปนหลัก       และโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมตางมี

นโยบายในการพัฒนาดานคุณภาพ    และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาใชในโรงพยาบาล

เพื่อใหไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพ (HA)    จึงทําใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนบุคลากรหลักใน

โรงพยาบาลตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้นทั้งงานดานบริหาร   ดานบริการ  และดานวิชาการ    ทําให

ไมสามารจัดแบงเวลาไดอยางเหมาะสมกับการใชเวลาสวนตัว  เวลาพักผอน   เวลาสําหรับ

ครอบครัว  และอาจทําใหพยาบาลเกิดความเครียด และเหนื่อยลาจากการทํางานมากขึ้นได   ซึ่ง

ตามแนวคิดของ  Walton ( 1974 )  กลาวไววาในการปฏิบัติงานของบุคคลควรมีความสมดุลกับ

บทบาทชีวิตของบุคคล   ซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตในการทํางาน    การ

ดําเนินงาน   การแบงเวลา   การจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการทํางาน    

และเวลาสําหรับครอบครัว      และ บุญแสง  ธีระภากร ( 2533)   กลาวไววา การทํางานใน

องคการเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษย  มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาสวนตัวที่ไม

ตองการใหมีสิ่งใดมารบกวน  นอกจากการทํางานแลว  ทุกคนยังตองการเวลาเพื่อพักผอนเปนตัว

ของตัวเอง   หรือทํากิจกรรมนันทนาการ  ดังนั้นจากสภาพการณและภาระงานในปจจุบัน จึงอาจ

ทําใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลของชีวิตอยูในระดับปาน

กลาง 

2.    ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    ลักษณะงาน   และบรรยากาศ

องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.1   ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ 

2.1.1  อายุ 

ผลการวิจัยพบวา     อายุ มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า  กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05  ( r = -.114  )       เปนไปตามสมมุติฐานขอ   1  ซึ่งแสดง
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วาพยาบาลประจําการที่มีอายุนอย  มีแนวโนมที่จะมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้น  หรือ

พยาบาลประจําการที่มีอายุมากขึ้นจะมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ต่ําลง     ซึ่งไมสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ   ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537)  ที่ศึกษาพบวา   อายุมีความสมัพันธทางบวกกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน    คือเมื่ออายุมากขึ้นการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานก็จะสูงขึ้นตามดวย 

จากผลการวิจัยครั้งนี้  อธิบายไดวา อายุ อาจไมใชตัวแปรหลักที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยตรง แตอาจมีตัวแปรอื่นเขามาเกี่ยวของ คือลักษณะงาน หรือบรรยากาศองคการที่เขา

มาสงเสริมพยาบาลประจําการที่มีอายุนอย  ใหมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้น แตจะไม

เปนเชนนี้ทุกคน    เพราะคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่พบอยูในระดับตํ่ามาก    

2.1.2  สถานภาพสมรส 

ผลการวิจัยพบวา    สถานภาพสมรส   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ( χ 
2  =  .233 ,   p  =   .890 )    ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ  1   สอดคลองกับผลการวิจัยของ   

ไพฑูรย สอนทน  ( 2542)   อภิชัย   ศรีเมือง  ( 2539 )   อรพิน   ตันติมูรธา  ( 2538) สุพจน   แกว

จรัสแสง  (2537)   และ ผานิตย  สกุลวัฒนะ ( 2537)  ที่ศึกษาพบวา  สถานภาพสมรสไมมี

ความสัมพันธกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน    อธิบายไดวาในการดําเนินชีวิตของบุคคล  ยอมมี

จุดมุงหมายที่จะทําใหความเปนอยูมีความสุข    และตลอดระยะเวลาของการดําเนินชีวิต   จะตองมี

ความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละคน  ( ละออ   หุตางกูร  ,2529 : 159 )  ดังนั้นกลุมตัวอยางทั้ง

ที่มีสถานภาพสมรสโสด   และคู    ตางกม็ีปจจัยสนับสนุนทางดานสังคม   มีเพื่อน  บิดา   มารดา  

พี่นอง   ครอบครัวคลายกัน   ดังนั้นผลการวิจัยจึงพบวา กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่มี

สถานภาพสมรสตางกัน   มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน    

2.1.3    ระดับการศึกษา 

ผลการวิจัยพบวา   ระดับการศึกษา   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ( χ 2   

=  1.749 ,  p  =  .417 )   ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ   1  ทั้งนี้อาจเนื่องกลุมตัวอยางในการ

วิจัยครั้งนี้    สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับ  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีจํานวนมากที่สุด  คิด

เปนรอยละ  93.6   ซึ่งเปนขอจํากัดของกลุมตัวอยางในแตละระดับการศึกษา   ที่ไดนํามาศึกษา 

ทําใหกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีอิทธิพลเหนือกลุมระดับ

การศึกษาอื่น ๆ จึงสงผลให  ระดับการศึกษา  ในการวิจัยครั้งนี้  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต

การทํางานของพยาบาลประจาํการ    ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ  ไพฑูรย  สอนทน  ( 2542 )    

อภิชัย   ศรีเมือง  ( 2539 )  ผาณิต   สกุลวัฒนะ  (2537) และ  สุพจน   แกวจรัสฉายแสง  ( 2537)  

ที่ศึกษาพบวา    ระดับการศึกษา   ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.1.4    ประสบการณการทํางาน 
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ผลการวิจัยพบวา    ประสบการณการทํางาน    มีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า  กับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ( r = -.117 )   ซึ่งเปนไปตาม

สมมุติฐานขอ   1    แสดงวา  พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานนอย   มีการรับรู

คุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้น     หรือพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากขึ้น จะ

มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ต่ําลง       ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้แตกตางกับผลการวิจัยของ   

อรพิน   ตันติมูรธา  ( 2538)  ที่ศึกษาพบวา   ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกบั

คุณภาพชีวิตการทํางาน    เนื่องจากประสบการณการทาํงานที่มากขึ้น   ทําใหบุคคลมีโอกาส

เรียนรู  ทําความเขาใจ  มองปญหาไดชัดเจนและถูกตองตามความเปนจริงมากขึ้น   เกิดทักษะ

และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน   ( สกุลพร   สังวรกาญจน , 2529 )  ซึ่งมีผลตอความสามารถใน

การทํางานและเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหทํางานดวยความมั่นใจ  เกิดคุณคาในชีวิตการ

ทํางาน   แตผลการวิจัยในครั้งนี้  พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่า

กับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ซึ่งอธิบายไดเชนเดียวกับตัวแปรอายุ     คือประสบการณการทํางาน  

อาจไมใชตัวแปรหลักที่มีอิทธิพลโดยตรงตอการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล แตอาจมี

ตัวแปรอื่นคือลักษณะงาน หรือบรรยากาศองคการ  ที่เขามาสงเสริมใหพยาบาลประจําการที่มี

ประสบการณการทํางานนอย มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงขึ้นได         แตจะไมเปนเชนนี้

กับพยาบาลประจําการทุกคน  ทั้งนี้เพราะคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่พบอยูในระดับตํ่ามาก 

2.2   ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน   กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ   

ผลการวิจัยพบวาลักษณะงาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ( r  =  .580 )  เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2  

ผลการวิจัยนี้อธิบายไดวาเมื่อพยาบาลประจําการมีการรับรูคุณคาของงานที่ปฏิบัติอยูในระดับสูง 

จะสงผลใหพยาบาลประจาํการเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จะทํางานอยางมีความสุข ทําให

พยาบาลประจําการมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน    สอดคลองกับงานวิจัยของ  Roedel 

and  Nystrom  (1988 )  ที่ศึกษาพบวา  งานของพยาบาลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาล   และสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ   แจมจันทร  คลายวงษ  ( 2538)  ที่ศึกษาพบวา  

ลักษณะงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    และสอดคลองกับงานวิจัย

ของ  อภิรักษ  หัชชะวณิชย ( 2542 ) ที่ศึกษาพบวา พนักงานมีความเปนอิสระในการทํางานสูง  

และพนักงานที่ใชทักษะหลากหลายในการทํางานสูง   จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวา

พนักงานที่มีความเปนอิสระในการทํางาน   และใชทักษะที่หลากหลายในการทํางานปานกลาง      

ทั้งนี้เนื่องจาก   ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานที่ดี  มีคุณคาและมีความหมาย   

จะทําใหผูที่ทํางานเกิดความตองการทุมเทการทํางาน     หรือพยายามทําใหงานมีประสิทธิภาพ
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มากยิ่งขึ้น  ( ธงชัย  สันติวงษ ,2537 : 123   ;  Shermerhorn , 1996 )  ซึ่งหนวยงานใดที่มีการ

ออกแบบงาน มีการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ และเพิ่มคุณคาของงาน โดยการจัด

ลักษณะงานใหม  โดยอาศัยแรงจูงใจตามแนวคิดของ  Herzberg  เปนพื้นฐาน   จะทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจที่จะทํางาน   เนื่องจากเห็นวางานนั้นมีความหมาย   มีความรูสึกถึงการไดรับผิดชอบงาน

ที่ไดกระทําดวยตนเอง   และมีโอกาสรูถึงผลของงานที่ตนไดกระทําไป  วามีประสิทธิภาพเพียงใด   

ผลงานนาพอใจแคไหน  ซึ่งลักษณะงานที่จะนําไปสูการรับรูคาของงานประกอบดวยลักษณะที่

สําคัญ  ไดแกมีความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน   ความสาํคัญของงาน   

ความมีอิสระในการทํางาน   และมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน ( Hackman   and  Oldham  

,1980)            ดังนั้นเมื่อพยาบาลประจําการรับรูไดถึงคุณคาของงานที่ปฏิบัติในระดับสูง       ก็จะ

สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการดีขึ้นได 

2.3       ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ        กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ 

ผลการวิจัยพบวา   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .768)      เปนไปตามสมมุติฐานขอที่  3   

ผลการวิจัยนี้อธิบายไดวา  เมื่อพยาบาลประจําการการรับรูวามีบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอ

การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  ก็จะสงผลใหคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการดีข้ึน

ตามไปดวย สอดคลองกับผลการวิจัยของ  บุญใจ ลิ่มศิลา (2542) ที่ศึกษาพบวาบรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน           ของ

ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข       อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ .05   และสอดคลองกับผลการวิจัยของ  ชัยยงค  ขามรัตน (2543 )      ที่ศึกษาพบวา   

บรรยากาศองคการมีอิทธิพลทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ใน

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   ทั้งนี้เนื่องจากการรับรูและเขาใจบรรยากาศ  และความเปนไปในองคการ   จะมี

ผลตอพฤติกรรมของคนในการทํางาน  ซึ่งบรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นไดดวยหัวหนางาน   

และสามารถปรับปรุงไดเพื่อใหคนทํางานเกิดความพึงพอใจ    และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

( Haimann  และคณะ , 1978 : 417 )    การที่หนวยงานใดมีบรรยากาศองคการที่ดี   จะสนับสนุน

ใหเกิดแรงจูงใจและระดับการทาํงานของบุคลากรใหดีขึ้น   แตในทางตรงกันขามหากบรรยากาศ

องคการไมดี    จะทําใหระดับการทํางานของบุคคลไมดีตามไปดวย( Grigsby , 1991 : 82 )   

ดังนั้นเมื่อพยาบาลประจําการรับรูวาในหนวยงานมีบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ก็จะ

จูงใจใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข สงผลตอการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีได 
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ขอเสนอแนะในการวิจัย 
ขอเสนอแนะทั่วไป  
จากการวิจัยพบวา   ลักษณะงาน   และบรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรหา

แนวทางเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการใหดีขึ้น   โดย 

1.  ควรเสริมสรางและปรับปรุงลักษณะงานพยาบาล    ที่จะนําไปสูการรับรูคุณคางานของ

พยาบาลประจําการ   เนื่องจากผลการวิจยัพบวาการรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ  

โดยรวมอยูในระดับสูง     ซึ่งยังไมอยูในระดับที่สูงที่สุด     ดังนั้นจึงควรปรับปรุงลักษณะงาน  ที่จะ

นําไปสูการรับรูคุณคางานของพยาบาลใหอยูในระดับที่สูงขึ้น   โดยเฉพาะในดานการมีโอกาส

ไดรับรูผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด     

2.  ควรเสริมสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  

เนื่องจากผลการวิจัยพบวา การรับรูบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ  โดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งยังไมอยูในระดับที่สูงที่สุด ดังนั้นจึงควรเสริมสราง

บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหอยูใหอยูในระดับที่สูงขึ้น     โดยเฉพาะในดานการให

รางวัลและการลงโทษ  ซึ่งพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 

3.  จากผลการวิจัยพบวา     คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาล 

สังกัดกระทรวงกลาโหม    โดยรวมอยูในระดับปานกลาง         ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลของ

โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม     พึงตระหนักและควรหาแนวทางในการที่จะสงเสริมและ

สนบัสนุนองคประกอบตางๆ ทั้ง 8 ดาน ของคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยเฉพาะในดานรายไดและ

ประโยชนตอบแทน  และดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  ซึ่งพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ํา

กวาดานอื่น   เพื่อใหพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน

ระดับที่ดียิ่งขึ้น 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบกันระหวาง         กลุมพยาบาลประจําการโรงพยาบาลใน

สังกัดกระทรวงกลาโหม   ที่มีอายุหรือประสบการณการทํางานตางกัน   วาจะมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกตางกันหรือไม  อยางไร 

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยที่มุงเนนดานพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน      อันเปนผลมาจาก

คุณภาพชีวิตการทํางาน  เชน   TQM      ประสิทธิผลองคการ    ผลการปฏิบัติงาน    การคงอยูใน

งาน    อัตราการลาออกจากงาน      ซึ่งการศึกษาจะทําใหทราบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ผูปฏิบัติงานสอดคลองกับพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการอยางไรบาง 
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การจัดสวนราชการกรมแพทยทหารอากาศ 

 
 
แผนภูมิที่  3   แสดงการจดัสวนราชการกรมแพทยทหารบก   กรมแพทยทหารเรือ    และกรม

แพทยทหารอากาศ 
แบบธรรมเนยีมทหาร 
แบบธรรมเนียมทหาร  คือส่ิงซึ่งทางราชการ        หรือผูมีอํานาจหนาที่ไดกําหนดไวให

ผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยปฏิบัติ         และรวมถงึแบบธรรมเนียมและประเพณซีึ่งไมไดกําหนด
ไว  แตสวนราชการหรือหนวยงานนั้น ๆ ไดยอมรับปฏิบัติ 
แบบธรรมเนียมทหาร   ซึ่งปฏิบัติในปจจุบัน  แบงไดเปน  2  ลักษณะ 

1.  แบบธรรมเนียมทีว่างไวเปนลายลักษณอักษร  ไดแก  กฎหมาย  ขอบังคับ  ระเบียบ   
คําสั่ง  เปนตน 

2.  แบบธรรมเนียมทีม่ิไดกําหนดเอาไว          เชนทหารเมื่อแตงเครื่องแบบจะตองไม 
กางรม  หรือถอืส่ิงของรุงรัง  เปนตน   ในการปฏิบัติราชการนัน้   ใหยดึถือแบบธรรมเนียมทีว่าง
ไวเปนลายลักษณอักษรเปนหลัก   แตก็จะตองคํานงึถงึแบบธรรมเนียมที่มิไดวางไวเปนลาย
ลักษณอักษรดวย 

ขอบังคับทหาร  วาดวยการแบงประเภทนายทหารสัญญาบัตร 
มาตรา  1    อธิบายศพัทและและแบงประเภท 

ขอ  1.   นายทหารสัญญาบัตร  คือผูซึ่งไดรับยศทหารตั้งแตรอยตรี หรือนายเรือตรี   
หรือนายเรืออากาศตร ี ขึ้นไป   และหมายความตลอดถึงผูซึง่ไดวาทีใ่นยศนัน้ๆ ดวย 

ขอ  2.     นายทหารสัญญาบัตรแบงประเภทดังตอไปนี ้
( 1)    นายทหารประจําการ 
( 2 )   นายทหารนอกกอง 
( 3 )   นายทหารพิเศษและผูบังคับการพิเศษ 
( 4 )   นายทหารกองหนนุ 
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( 5 )   นายทหารนอกราชการ 
( 6 )   นายทหารพนราชการ 

พระราชบัญญัติวาดวยวนิัยทหาร  พทุธศักราช  2476 
หมวด  2   วาดวยวินยั 
มาตรา   4    วินัยทหารนัน้   คือการทีท่หารตองประพฤติตามแบบธรรมเนียม 

ของทหาร 
มาตรา   5   วินยัเปนหลกัสําคัญที่สุดสําหรับทหาร   เพราะฉะนัน้ทหารทกุคนจะ 

ตองรักษาโดยเครงครัดอยูเสมอ   ผูใดฝาฝนทานใหถือวาผูนั้นกระทาํผดิ 
ตัวอยางการกระทําผิดวนิัยทหารมีดังตอไปนี ้

1.  ดื้อ    ขัดขืน    หลีกเลี่ยง      หรือละเลยไมปฏิบตัิตามคําสั่ง
ผูบังคับบัญชาเหนือตน 

2.  ไมรักษาระเบียบการเคารพระหวางผูใหญผูนอย 
3.  ไมรักษามารยาทใหถูกตองตามแบบธรรมเนียมของทหาร 
4.  กอใหแตกความสามัคคีในคณะทหาร 
5.  เกียจคราน   ละทิ้ง   หรือเลินเลอตอหนาที่ราชการ 
6.  กลาวคําเท็จ 
7.  ใชกิริยาวาจาไมสมควร  หรือประพฤติไมสมควร 
8.  ไมตักเตือนสั่งสอน      หรือลงทัณฑผูใตบังคับบัญชาทีก่ระทาํผิดตาม 
9.  โทษานุโทษ 
10.  เสพเครือ่งดองของเมาจนเสยีกิริยา 

ความประพฤติและการปฏิบัติของทหารหญิง 
( คําสั่ง กห  ที ่ 163 / 14936  ลง  29  มิ.ย. 2497 ) 
1.  ในเวลาแตงเครื่องแบบทหาร   หามมิใหทหารหญงิแตงหนาดวยประการใด ๆ 

นอกจากการใชแปงผัดหนา  และการทาปากซึ่งใหกระทาํไดเพียงบาง ๆ เทานัน้ 
2.  ในเวลาแตงเครื่องแบบทหาร  หามมใิหทหารหญิงใชเครื่องอาภรณอันมีคาตางๆ  

ประดับกาย  นอกจากนาฬกิาขอมือและแหวนเรียบ ๆ เพียง  1   วง 
3.  ในเวลาตัง้ครรภเกินกวา  3   เดือน  หามมิใหแตงเครื่องแบบทหาร 
4.  ในเวลาแตงเครื่องแบบทหารและมิใชขณะปฏิบัติราชการ  หรือไปราชการ  หามมิให

ทหารหญิงเดินคูเคียงกับบุรุษตางเพศ  เวนสาม ี ปู ตา ผูสืบสันดาน  พี่นองรวมบิดามารดา  และ
พี่นองรวมบิดาหรือมารดาเดียวกนัเทานัน้ 
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5.  ทหารหญงิตองมวีัฒนธรรม  วางตนใหสมเกยีรติของทหาร   และพึงระวังในการ
รักษาเกยีรติของสตรีทั่วไป 

6.  การคบหาสมาคมกับบุรุษตางเพศ        ตองไมประพฤติเกนิขอบเขตแหงระเบียบ
ประเพณีและวัฒนธรรมอันดี          ระมัดระวังการปรากฏตัวกับบุคคลตางเพศในเวลาและ
สถานที่อันไมสมควร 

7.   การคบหาสมาคมทุกชั้น       ตองระมัดระวังมิใหเปนการลดตนลงไปจนเสียเกียรติ
หรือยกตนขึน้จนเปนการอาจเอื้อม 

8.  หามมิใหทหารหญิงเขาไปในสถานที่อันไมสมควร      เชน     สถานการพนันทกุ
ชนิดและสถานที่ซึง่เปนที่รังเกียจของบุคคลทั่วไป 

9.  เนื่องจากราชการสวนใหญในกลาโหม เปนกิจการที่ถือวาเปนความลับ  และเปนสวน
ไดเสียอันสําคญัของประเทศชาติ   ทหารหญิงจงึจะตองละเวนการปฏิบัติใด ๆ อันอาจทาํให
ความลับในราชการรั่วไหลไปถึงบุคคลภายนอก 

10.  ทหารหญิงไมควรสมรสกับคนตางดาวเพราะจะทาํใหไมไววางใจในการปฏิบตัิงาน  
โดยเฉพาะชัน้ความลับตางๆ 

การเลื่อนชั้นเงินเดือน  
ในการเลื่อนชัน้เงนิเดือน     การเลื่อนชั้น ( ตําแหนง)  และการเลื่อนยศ       หลักการ

สวนใหญดําเนินการตามขอบังคับกระทรวงกลาโหม     วาดวยการบรรจุ     ปลด    ยาย     
และ 
เลื่อนขาราชการตําแหนงกลาโหม  พ.ศ.2502 

การเลื่อนชัน้เงนิเดือน   แบงออกได  2 อยาง คือ 
1.   บําเหน็จประจําป  คือการพิจารณาเลื่อนชั้นเงนิเดอืนของทกุๆ   รอบป ในเมื่อมี

อัตราเลื่อนได 
2.   บําเหน็จพิเศษ  คือ  การพิจารณาเลือ่นชั้นเงนิเดือนใหเปนพเิศษ    ซึ่งอาจ

พิจารณาเมื่อใดก็ได 
บําเหน็จประจาํป   คือการสั่งเลื่อนเงนิเดือนใหแกผูที่ไดปฏิบัติหนาที่มาโดยเรียบรอยใน

รอบป  และสัง่ใหเลื่อนตั้งแต   1  ต.ค.     ของปงบประมาณใหมเปนตนไปตาม ธรรมดาจะ
เลื่อนได  1   ชั้น   แตถาดีเดนก็ถงึ  2  ชั้นเปนอยางมาก       หลักเกณฑการเลื่อนถือปฏิบัต ิ
ตามระเบียบกระทรวงกลาโหมวาดวยการพิจารณาบาํเหน็จประจําปของขาราชการกลาโหม 

ลักษณะบําเหน็จประจําป  แบงออกไดเปน 3  ลักษณะ   คือ 
บําเหน็จธรรมดา   คือการขอบําเหน็จและการเลื่อนตรง 

ตามระยะเวลาตามธรรมดา 
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บําเหน็จตกคาง     คือเมื่อถงึรอบปยังไมพรอมที่จะพิจารณาได   ตองรอไวพิจารณา
ภายหลงัคนอืน่    เชนรอผลการศึกษา  หรือหนวยรองรายงานผลตกหลน  เปนตน  แตเมื่อ
พิจารณาแลวคงมีสิทธิไดรับบําเหน็จยอนหลัง  ตั้งแต  1  ต.ค.    เชนเดียวกับผูไดรับตาม
ธรรมดา ( ไดตกเบิก) 

บําเหน็จชดเชย  คือเมื่อปรากฏภายหลงัวา   ในปที่แลวๆ มาเปนผูมีสิทธิไดรับบําเหน็จ  
จึงเลื่อนบาํเหน็จชดเชยใหตัง้แตวันที่ไดรับอนุมัต ิ หรือวนัที่คดีถงึที่สุดในการรอผลสอบสวนไว  
และเมื่อเสร็จสิ้นการสอบสวนแลวปรากฏวาไมมีความผดิหรือมลทนิมวัหมอง เปนตน  แตไมมีผล
ยอยหลงั   คือจะไมไดตกเบิก 

การพิจารณาบําเหน็จเนื่องจากการใหบาํเหน็จ จะตองกระทําดวยความยุติธรรม   และ
ตองถือความดีความชอบของแตละคนที่ไดปฏิบัติหนาทีร่าชการ    จึงตองอาศัยการใหบําเหนจ็
จากผลการประชุมภายในหนวย    

บําเหน็จพิเศษ   คือการเลื่อนชั้นเงนิเดือนใหเปนพิเศษอกีสวนหนึ่งตางหาก   
นอกเหนือไปจากบําเหน็จประจําป  โดยสั่งเลื่อนใหพรอมกับบําเหน็จประจําป  หรือไมพรอมกับ
บําเหน็จประจาํป ( กลางป )  ก็ได   และจําใหไดรับการเลื่อนเปนจาํนวนทัง้หมดกีช่ั้นคงถือ
ตามทีก่ําหนดในระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับในกรณีนัน้ ๆ    บําเหน็จพิเศษ  แบงออกเปน 2  
ลักษณะ  คือ 

-  เนื่องจากเสียชีวิตหรือพจิารณาทพุพลภาพ   ในหนาที่ราชการ  ตองออกจาก
ประจําการหนาที่ราชการ   ซึ่งม ี 2 กรณีคือ      กรณีถือหลักเกณฑตามระเบียบ
กระทรวงกลาโหมวาดวยการพิจารณาบาํเหน็จในเวลาปกติ      กับกรณีฉุกเฉินซึ่งถือหลักเกณฑ
ตามขอบังคับกระทรวงกลาโหม  วาดวยการพิจารณาบําเหน็จพิเศษในเวลาเหตุฉกุเฉิน 

-  เนื่องจากความดคีวามชอบในหนาที่พเิศษ   คือไดรับมอบใหกระทําหนาทีซ่ึ่ง
นอกเหนือไปจากตําแหนงหนาที่ตามปกติของผูนั้น     ตามธรรมดาจะถือวาเปนการปฏิบัติหนาที่
พิเศษก็ตอเมื่อปฏิบัติตามหนาที ่   ซึ่งไดรับมอบจาก รัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหมหรือไดรับ
มอบจากรัฐบาลโดยตรง    และจะสั่งใหเลื่อนบําเหนจ็พิเศษไดในเมือ่อัตราเลื่อนได 

การเลื่อนชั้น ( ตําแหนง ) 
การเลื่อนชัน้กเ็พื่อจะเพิ่มอํานาจการปฏิบตัิงานของบคุคลใหกวางขวางขึ้น เราความรูสึก

ของบุคคลในหนวย  ขวัญและประสิทธิภาพของหนวย   เพื่อใหบุคคลไดใชความสามารถและ
ความชาํนาญของตนสูงขึน้     ซึ่งปจจยัในการพิจารณา  ประกอบดวย  ความตองการตําแหนง
นั้นทางเทคนคิ  รวมทั้งทางอื่น ๆ     ความชํานาญอันสมัพันธกับความตองการของผูอยูในเกณฑ
เลือก   และประสิทธิภาพทัง้หมดของผูอยูในเกณฑเลือก 

การดําเนินการเลื่อนชั้น   มีวิธีการดําเนนิการดังนี ้
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นายทหารสัญญาบัตร   ไดกําหนดหลกัเกณฑไววา 
-     ผูที่ผานการศึกษาในหลักสูตรชั้นนายรอยจึงจะสามารถเลื่อนขึ้น 

ครอง  ร.อ.ได 
-     ผูที่ผานการศึกษาในหลักสูตรชั้นนายพันจึงจะสามารถขึ้นครอง พ.ต.  -   พ.ท.  

ได 
-   สวนการขึน้ครองอัตรา  พ.อ.  จะตองผานการพิจารณาจากหนวยตนสังกัดหรือเหลา

สายวทิยาการตามลําดับชัน้ 
-  นายทหารฝายเสนาธกิาร  หากมีตําแหนงวางสามารถปรับยายเลือ่นตําแหนง   และ

ยศสูงขึ้นไดตามความเหมาะสม    การเลื่อน  พ.ท. ( เสธ.)  เปน  พ.อ. ( เสธ.)  ตองผานการ
ประชุมกรรมการฝาย 

-  การพิจารณาเลื่อนขึ้นครองตําแหนง พ.อ.( พ) จะตองผานการพจิารณา  พิจารณาที่
ประชุมนายทหารผูใหญ 

การเลื่อนยศ 
โดยปกติการเลื่อนยศเปนเรื่องที่ผูกพนัอยูกับการไดเลื่อนชั้นเงนิเดือน คือเมื่อเงนิเดอืน

สูงขึ้นก็เลื่อนยศตามขึ้นไปดวย    แตถาเต็มข้ันเพราะไมไดตําแหนงกเ็ลื่อนยศอีกไมได       
เงินเดือนก็จะกลับไปผูกพนักับยศ  คือเมื่อเต็มช้ันในชั้นยศนั้นแลวหากไมมีตําแหนงที่เลื่อนสูงขึน้  
ก็ไมมีทางเลื่อนเงนิเดือนอกีได    การเลื่อนยศใหพิจารณาหลักเกณฑทัว่ไปคือ 

นายทหารสัญญาบัตร  มีหลักเกณฑดงันี ้
1.  มีตําแหนงอัตราจะเลื่อนยศได 
2.  มีจํานวนปรับราชการตามที่ไดกาํหนดไว 
3.  รับเงินเดอืนระดับไมต่ํากวาชัน้ต่ําสุดของระดับถัดไป  เวนแตการเลื่อนยศต่ํากวาชั้นยศ  

พ.ต. ลงมา   ผูมีตําแหนงรักษาราชการอยู  ใหทาํการปลดรักษาราชการ  พรอมกบัปรับเลื่อน
ระดับเงินเดือนสูงขึน้ 

การขอยศ 
1.  ผูที่เลื่อนชั้นเงนิเดือนระดับ  น.     เขาขั้นชั้นยศใดใหขอยศชั้นนั้นใหพรอมกบัการขอ

เลื่อนชั้นเงนิเดอืน 
2.   นายทหารสัญญาบัตร     ผูซึ่งไดรับแตงตั้งยศวาที ่      ยศเนื่องจากบรรจุเขารับ

ราชการใหม     หรือขาราชการกลาโหมพลเรือน          ซึ่งไดรับการแตงตั้งวาที่ยศใหมกอน
เดือน  พ.ค.  ใหขอพระราชทานยศไดและตองขอไปพรอมกับการพิจารณาบําเหนจ็ประจําป        
รายใดเขาเกณฑขอพระราชทานยศไดแตมีความบกพรองจะไมขอยศใหก็กระทําได 

การเลื่อนยศ 
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นายทหารสัญญาบัตร   เมื่อไดรับการพิจารณาเลื่อนชัน้เงนิเดือนเขาขั้นชั้นยศ  โดย
พิจารณาตามหลักเกณฑทั่วไป  พระมหากษัตริยจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  พระราชทาน 
เลื่อนยศให 

ขอหามในการเลื่อนยศ   หามเลื่อนยศแก 
1.   ผูที่อยูในตําแหนงประจาํหรือผูที่อยูในระหวางการสอบสวนหรือพกัราชการ 
2.  ผูถูกงดบาํเหน็จประจาํป         เพราะบกพรองตามเกณฑงดบําเหน็จไมใหขอเลื่อน

ยศในปทีม่ิไดรับการเลื่อนเงนิเดือน 
ระเบียบกองทัพบกวาดวยการลา  พ.ศ. 2536           โดยปรับปรุงใหสอดคลอง

กับขอบังคับกระทรวงกลาโหมวาดวยการลา  พ.ศ.2535 
หมวด  2    การลาปวย 
ขอ   10.   ขาราชการทหารสังกัดกระทรวงกลาโหม   ในปหนึง่จะลาปวยไดไมเกนิ 90  

วัน  เวนแตในกรณีดังจะกลาวตอไปนี ้
ขอ  11.    ผูปวยตองเสนอใบลาแสดงอาการปวยตอผูบังคับบัญชาโดยตรง  ถาปวยไม

เกิน  24   ชั่วโมง  จะลาดวยวาจาก็ได   ผูปวยจะใหผูอ่ืนทาํใบลาเสนอแทนตนก็ได   แตถาลา
ปวยเกนิ  3  วันขึ้นไป  ตองมีใบลา  ใบความเห็น  หรือคําแนะนาํของแพทยแนบมากับใบลา
ดวย 

ผูปวยที่ไดลาหยุดพกัรักษาตัวครบกําหนดแลว   แตอาการปวยยังไมหายจะหยุดพกัรักษา
ตัวตอไปอีก  ใหเสนอใบลาติดตามที่กลาวแลวขางตน 

ผูปวยที่รักษาตัวอยูที่สถานพยาบาลของทหาร  ไมวาจะเปนกรณทีี่ผูบังคับบัญชาสงตัวไป
รักษา      ตามระเบียบวาดวยการรักษาพยาบาลและการสงกลับในสนาม  พ.ศ.2514 

ขอ  14.   ผูซึ่งลาปวยเกินกําหนดทีก่ลาวไวในขอ  10   ใหผูบังคบับัญชาจัดการขอ
ปลดออกจากราชการ 

หมวด   3   การลาคลอดบุตร 
ขอ   21.   การลาคลอดบุตรใหลาได   90  วัน          โดยไดรับเงินเดือนและไมตอง

มีใบรับรองแพทย   ทั้งนี้สามารถจะลาในวันที่คลอด     กอนหรือหลงัวันที่คลอดก็ได      แตเมื่อ
รวมกันแลวตองไมเกนิ  90   วัน ( ระเบียบ  ทบ.  วาดวยการลา  (ฉบับที ่3)  พ.ศ.2540 ) 

ขอ    23.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก         ซึ่งประสงคจะลาคลอดบุตรให
เสนอใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับชัน้       จนถงึผูบังคับบัญชาชัน้ผูบังคับการกรมขึ้นไป       
 เปนผูพิจารณาอนุญาต 

หมวด   4   การลากจิ 
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ขอ   25.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก     มีสิทธิลากิจโดยไดรับเงินเดือนปละไม
เกิน  45   วนัทาํการ     สําหรับทหารกองประจําการตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
จะลาไดไมเกนิ   23   วันทําการ ( ระเบียบ ทบ.วาดวยการลา ( ฉบับที ่3 ) พ.ศ. 2540 ) 

ขอ   26.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก     ที่ลาคลอดบุตรตามขอ 20  แลวหาก
ประสงคจะลากิจเพื่อเลีย้งดบูุตรตอไปอีก         ใหมีสิทธิลาตอเนื่องจากการคลอดบุตรไดไมเกิน    
150   วันทําการ  โดยไมมสิีทธิรับเงนิเดอืนระหวางลา 

ขอ    27.   ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก  จะลากจิไปตางประเทศไดดังนี ้
27.1  ลาไปประเทศทีม่ีอาณาเขตติดตอกับประเทศไทย  เชน   มาเลเซีย  

สหภาพพมา   สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  กัมพูชา เปนตน   จะลาไดตาม
กําหนดวนัลา  ในขอ  25  

27.2    ลาไปในทวีปเอเซยีนอกจากที่กลาวในขอ   27.1     จะลาเพิ่มจาก
กําหนดวนัลาในขอ  25  ไดอีกไมเกิน  5  วันทาํการ 

27.3   ลาไปประเทศในทวีปยุโรป  อเมริกา  แอฟริกา  ออสเตรเลีย   หรือ
ประเทศอื่นนอกจากที่กลาวในขอ  27.1   และขอ  27.2  จะลาเพิ่มจากกาํหนดวันลาในขอ  
25  ไดอีกไมเกิน 10  วนัทําการ 

ขอ   28.    ผูลากิจตองเสนอใบลาตอผูบังคับบัญชาโดยตรง         จะลาแทนกนัไมได  
เมื่อไดรับอนุญาตแลวจึงจะหยุดราชการได 

สําหรับการลาตามขอ   25.   เมื่อมีเหตจุําเปนก็อนุญาตใหหยุดราชการไดทันท ี และ
ถาลาไมเกิน  24  ชั่วโมง  จะลาดวยวาจาก็ได 

ขอ  32.    ผูที่ไดรับอนุญาตใหลากิจ         เวนแตกรณีการลากิจเพื่อเลี้ยงดูบุตรตาม
ขอ  และขอ  26.   ถาผูบงัคับบัญชาพิจารณาเหน็วาไมสมควร    จะไมอนุญาตหรือลดจํานวน
วันลาตามใบลาลงได  และมีราชการจาํเปนเกิดขึ้น     ผูบังคับบัญชาจะสั่งเรียกผูซึ่งลาไปแลวให
กลับมา 
ปฏิบัติราชการก็ได 

หมวด   5    การลาพักผอนประจําป 
ขอ  37.  ขาราชการทหารสังกัดกองทพับก   มีสิทธิลาพักผอนประจําปในปที่ไดรับโดย

ไมถือเปนวันลา    เวนแตขาราชการทหารสังกัดกองทัพบกดังตอไปนี้ไมมีสิทธิลาพกัผอนประจําป   
ในปที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการยังไมถงึ   6  เดือน 
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ขอ  39.   ถาในปใดขาราชการทหารสงักัดกองทัพบกผูใดมิไดลาพักผอนประจําป  หรือ
ลาพักผอนประจําป  แตไมครบ   10   วันทําการ  ใหสะสมวนัทีย่ังมิไดลาในปนัน้เขากับป
ตอๆไปได   แตวันลาพักผอนในปปจจุบัน   จะตองไมเกิน  20  วันทําการ 

39.1    ผูที่ไดรับราชการติดตอกันมาแลวไมนอยกวา  10  ป  ใหมีสิทธนิําวันลา
พักผอนสะสมรวมกับวนัลาพักผอนประจาํปในปจจุบนัไดไมเกิน  30   วันทาํการ 

39.2  การอนุญาตใหลาพกัผอนประจาํป         ผูมีอํานาจอนุญาตจะอนุญาตใหลา
พักผอนครัง้เดียว    หรือหลายครั้งก็ไดโดยมิใหเสยีหายแกราชการ    เมื่อไดรับอนญุาตแลวจึงจะ
หยุดราชการได 

สิทธขิองขาราชการ 
สิทธิขณะรับราชการ 
1.   ไดรับเงินเดือนและเงนิเพิม่ตาง ๆ ( ตามสทิธิ) 
2.    เงนิคาเชาบาน ( บางทาน) 
3.    เงนิยงัชพีภาคใต 
4.    เงนิเบี้ยกันดาร 
5.   กรณีไปราชการไดรับ 
5.1  เบี้ยเลี้ยงเดินทาง 
5.2  คาพาหนะ 
5.3  คาเชาที่พัก 
6.    เงนิสวสัดิการตาง ๆ จากรัฐ 
6.1  เงนิชวยเหลือบุตร 
6.2  เงนิชวยเหลือการศึกษาบุตร 
6.3  เงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล ( ตนเองและครอบครัว) 
7.  เงินคาอาหารทาํการนอกเวลา 
สิทธิเมื่อออกจากราชการ 
1.  เบี้ยหวัด   บําเหน็จ  บํานาญ  บํานาญพิเศษ 
2. เงนิ  อทบ. ฝาก 
3. เงนิคาพาหนะเดินทางกลับภูมิลําเนา 
4.  เงินประเภทตาง ๆ คางจายขณะรับราชการ 
ขาราชการถงึแกกรรม  ทายาทมีสิทธิไดรับ 
1.  เงินเดือนและเงินเพิ่มตาง ๆ คางจาย ( ถึงวนัตาย ) 
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2.  เงินคาเชาบานคางจาย 
3.  เงิน   อทบ.ฝาก 
4.  เงินชวยพเิศษ ( คาจัดการศพ  จํานวน  3 เทาของเงนิเดือน) 
5.  เงินชวยสวัสดิการตาง ๆจากรัฐคางจาย 
5.1  เงนิชวยเหลือบุตร 
5.2  เงนิชวยเหลือการศึกษาบุตร 
5.3  เงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล ( ตนเองและครอบครัว) 
6.  บําเหน็จตกทอด  หรือบํานาญพิเศษกับบํานาญตกทอด 
7.  คาพาหนะกลับภูมิลําเนา ( ภายใน 1 ป ) 
8.  เงินฌาปนกิจ ( ถาสมคัรไว) 
ขาราชการบาํนาญถงึแกกรรม ทายาทจะมีสิทธิไดรับ 
1.  บําเหน็จตกทอด =  30   เทาของบํานาญ 
2.  บําเหน็จคางจาย ( จนถึงวนัตาย ) 
3.  เงินชวยพเิศษ  ( 1 เทาของบํานาญ ) 
4.  เงินชวยเหลือการศึกษาบุตรคางจาย 
5.  เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลคางจาย 
6.  เงินฌาปนกิจ ( ถาสมคัรไว ) 
บาํเหน็จ 
สิทธิทีจ่ะไดรับบําเหน็จ 
1.  มีเวลาราชการไมถงึ  10  ปบริบูรณ  โดยที ่
1.1   ทางราชการใหออก   เพราะเลิกหรือยุบตําแหนง 
1.2   ทางราชการใหออกโดยไมมีความผิด 
1.3  ทหารซึง่ออกจากกองหนนุมีเบีย้หวดั 
1.4  ออกจากราชการเพราะเหตุทพุพลภาพ 
1.5  ทางราชการใหออกเพราะครบเกษยีณอาย ุ
1.6  ลาออกเมื่อครบอาย ุ 50  ปบริบูรณ 
2.   ลาออกจากราชการโดยมีเวลาราชการครบ  10  ปบริบูรณ  แตไมถึง 25 ป

บริบูรณ  หรือมีอายุไมถงึ  50  ปบริบูรณ 
3.   มีสิทธิไดรับบํานาญ  แตขอรับบําเหนจ็แทน 
เกณฑคํานวณบําเหน็จ 
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บําเหน็จ  =  เงินเดือนเดือนสุดทาย  X  จํานวนปเวลาราชการ 
บํานาญ 
สิทธิทีจ่ะไดรับบํานาญ 
1.    มีเวลาราชการตัง้แต  10 ปบริบูรณ 
2.  ทางราชการใหออก  เพราะเลิกหรือยบุตําแหนง 
3.  ทางราชการใหออกโดยไมมีความผิด 
4.    ทหารซึง่ออกจากกองหนนุมีเบีย้หวดั 
5.    ออกจากราชการเพราะเหตุทพุพลภาพ 
6.  ทางราชการใหออกเพราะครบเกษยีณอาย ุ
7.  ทางราชการใหออก  เมื่อมีเวลาราชการครบ  30 ปบริบูรณแลว 
8.  ลาออกจากราชการ  เมื่อมีอายุครบ  50  ปบริบูรณแลว 
9.  ลาออกจากราชการ  เมื่อมีเวลาราชการครบ  25  ปบริบูรณแลว 
เกณฑคํานวณบํานาญ 

 
เบ้ียกันดาร 
หลักเกณฑการจายเบี้ยกันดาร 
1.    เปนขาราชการหรือลูกจางประจํา       ดํารงตําแหนงในทองถิน่กนัดารตาม

ประกาศกระทรวงการคลัง 
2.   มีสิทธิไดรับเบี้ยกันดาร  ในอัตรารอยละ  10  ของเงนิเดือน       หรือคาจาง  

รายเดือนแตไมนอยกวาเดือนละ   200  บาท 
3.   ไดรับเบี้ยเลี้ยงเดนิทาง  ใหงดเบีย้กนัดาร   ยกเวนเบี้ยเลีย้งเดนิทางไปราชการทองที่

กันดาร 
4.    ผูไดรับเบี้ยกันดาร   ไปชวยราชการ  รักษาราชการแทน   ปฏิบัติราชการแทน    

ศึกษา   ฝกอบรม   หรือดูงานนอกเขตทองที่กนัดาร เดือนใดตั้งแต  15  วัน  ผูนั้นไมมีสิทธิ
ไดรับเบี้ยกันดาร  สําหรับระยะเวลาที่เกิน  15  วัน 

ที่มา : พระราชกฤษฎีกาเงนิสวัสดิการเกีย่วกับเบี้ยกันดาร  พ.ศ. 2524 
การเบกิเงินชวยเหลือบุตร 
หลักเกณฑการเบิกเงนิชวยเหลือบุตร 
1.   บุตรชอบดวยกฎหมาย    ไมรวมบุตรบุญธรรมชวยเหลือบุตรเพียง  3  คน  

ตามลําดับ ( แตถากอน  1  ม.ค. 2522  มีบุตรเทาใดก็เบิกไดไปจนกวาจะหมดสิทธิ ์) 
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3.   บุตรอายุไมเกิน  18  ปบริบูรณ   (แตต่ํากวา  18  ป     บรรลุนิติภาวะโดยการ
สมรสไมมีสิทธิ์ )   

4.   บิดามารดาเปนขาราชการ  ใหฝายบิดาเปนผูใชสทิธิ์เบิก 
5.   อัตราเดือนละ  50  บาท  ตอบุตร 1 คน 
6.   บุตรเกาที่อาย ุครบ  18  ป  จะไมมีการนําบุตรใหมมาเบกิทดแทน 
7.    การเบกิทดแทน  จะมีไดเมื่อบุตรเกาตายกอนอาย ุ 18  ป  และขณะตายจํานวน

บุตรเกาลดลงนอยกวา  3   คน  นาํบุตรคนตอไปมาเบกิแทนได 
8.   หลังป  2535  ยกเลิกสวัสดิการเกี่ยวกบัการชวยเหลือบุตร      ยกเวนผูที่ไดรับ

อยูแลวใหคงมสีิทธิ์ตอไปจนกวาบุตรนั้นอายุครบ  18  ป 
ที่มา  :  พระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการเกี่ยวกบัการชวยเหลือบุตร  พ.ศ. 2521 
การเบกิเงินคาชวยเหลือการศึกษาบุตร 
หลักเกณฑการเบิกเงนิคาชวยเหลือบุตร 
1.   บุตรชอบดวยกฎหมาย ( บุตรบุญธรรมนับไมได)  เบิกได  3  คน ตามลําดบัจาก

คนโต  จะนาํคนที ่4  มาเบิกทดแทนตอเมื่อคนใดคนหนึง่ใน 3 คน     ตายกอนครบอายุ  25  
ปบริบูรณ  1 พ.ค. 

2.    บุตรอายุไมเกิน  25  ป  ในวนัที ่ 1  พ.ค. ของทุกป 
3.    บุตรอายุไมเกิน  25  ป  มีรายไดของตนเอง   แตอยูในฐานะจายเงินเกี่ยวกบั

การศึกษา  บิดามารดาที่เปนขาราชการคงมีสิทธิ์เบิกได 
4.   บุตรเบิกไดไมเกิน  3   คน  แตบุตรเกิดกอน 1 พ.ค. 2524   มีอยูเกนิ  3   คน  

ใหมีสิทธิ์ทกุคนจนกวาอายคุรบ  25  ปบริบูรณ 
ที่มา :  พระราชกฤษฎีกา  เงินสวัสดิการเกี่ยวกบัการศกึษาของบุตร  พ.ศ. 2535  ใช

บังคับต้ังแต  1  พ.ค. 2535 
การเบกิเงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาล 
หลักเกณฑการเบิกเงนิชวยเหลือคารักษาพยาบาล 
1.   คูสมรส ( จดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย) 
2.   บิดา  มารดาของขาราชการผูนั้น 
3.   บุตร 
3.1   บุตรชอบดวยกฎหมาย     ไมรวมบุตรบุญธรรมหรือบุตรที่ยกใหเปนบุตรบุญธรรม

ของบุคคลอื่นแลว 
3.2   บุตรไมบรรลุนิติภาวะ   หรือถาบรรลุนิติภาวะแลวแตเปนคนที่ไรความสามารถ   

เสมือนไรความสามารถ  และไมอยูในความอุปการะเลีย้งดูของบิดามารดา 
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3.3  สาม ี ภริยา  ตางเปนขาราชการ   บุตรปวยสามเีปนผูเบิก 
3.4   สามี  ภริยา  ตางเปนขาราชการ   แตแยกกันอยู  จะจดทะเบียนอยูหรือไมก็ตาม

ใหฝายที่ปกครองหรืออุปการะเลี้ยงดูบุตรเปนผูเบิก 
3.5    สามีรับราชการ  ภริยาทาํงานรัฐวสิาหกจิ  บุตรปวยฝายสามเีปนผูเบิก  ถาสามี

ทํางานรัฐวิสาหกิจ  บุตรปวยสามีเบกิ  ภริยาที่เปนขาราชการเบกิเพิม่ตามสิทธิ ์
3.6  บุตรบุญธรรมเปนขาราชการ  เบิกคารักษาพยาบาลของบิดามารดาโดยกาํเนิดที่ซึง่

ไมไดเปนขาราชการได 
3.7   บุตรใหคนที ่ 1- 3 บุตรตายกอนบรรลุนิติภาวะเหลือนอยกวา 3 คนใหทดแทน

ได  ใหนับบุตรคนที่อยูลําดับถัดไปกอน   หากบรรลุนิตภิาวะแลวก็คงเบิกไมได 
3.8    บุตรเกิดกอน 21  ธ.ค. 2523  มีอยูเกนิ  3  คนใหมีสิทธิท์ุกคน จนกวาจะ

บรรลุนิติภาวะ 
เงินคาตอบแทนปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
1.    หลักเกณฑการจาย 
1.1  ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการปกติตามคําสั่งของผูมอํีานาจอนุมัต ิ  ( ผบ.หนวย    

ที่เบิกเงินตรงตอกรมบัญชีกลาง   คลังจังหวัด  คลังอําเภอ   หรือการเงิน  และ  มทภ.  หรือ 
ผบ.หนวย  ซึ่งเทยีบเทา  มทภ.  ซึ่งไดรับงบประมาณฯ ) 

1.2  มีสิทธิ์เบิกเพียงครั้งเดียวใน 1 วนั  และตองไมไดรับคาตอบแทนในลักษณะ
เดียวกนั 

1.3  จายจากเงนิงบประมาณ  ตั้งแต  1  ม.ค. 2536 
2.  อัตราการจาย 
2.1    คนละ  100  บาทตอวัน  ปฏิบัติงานติดตอกันไมนอยกวา  3.5   ชั่วโมง 
2.2  คนละ  200  บาทตอวัน  สําหรับ 
2.2.1    ปฏิบัติงานในวนัหยุดราชการเต็มวัน    เหมือนวนัทําการปกติ  หรือไมนอย

กวา  7   ชั่วโมง  ไมรวมเวลาหยุดพัก 
2.2.2  ปฏิบัติงานในวนัปกติหรือวันหยุด สําหรับผูปฏิบตัิงานในลักษณะเปนผลัด  ตอง

มีระยะเวลาไมนอยกวา  7  ชั่วโมง  ไมรวมเวลาหยุดพกั 
2.2.3  กรณีปฏิบัติงานไมครบตามขอ  2.2.1   และ 2.2.2       ใหรับอัตราชั่วโมง

ละ  30   บาท  เศษของชั่วโมงใหตัดทิ้ง  ( กองวิทยาการกรมแพทยทหารบก ,2542) 
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ภาคผนวก   ข. 

ขอมูลจากการสัมภาษณ 
 

สรุปเนื้อหาการสัมภาษณพยาบาลประจําการ  เร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
1.    ดานรายไดและประโยชนตอบแทน 
-  เงินเดือนไมเพียงพอ  ตองหารายไดพเิศษเพิ่ม  ตองทํา  Part   Time 
-  มีสวัสดิการดี   มีหอพักพยาบาล  หองละ  2 – 3 คน  ไมถงึกับแออดัมาก    แตตองเสีย

คาน้ํา    คาไฟเอง 
-  คาเวรบาย   เวรดึก  เวรละ  100  บาท  พอใจแลว    ดีกวาไมไดเลย 
-  งานกับเงินเดอืนไมคอยสมัพันธกนั 
-  เทียบกนัระหวางกระทรวงกลาโหมกับกระทรวงสาธารณสุข   ของกลาโหมดูจะนอยไป 
-  อาหารเวรบาย -  ดึก ถูกงดหมด 
-  คาตอบแทนเวรบาย – ดึก ไดนอยเวรละ   100  บาท 
-  แฟลตทหารก็ไมเพียงพอ   และไมมีความยุติธรรมในการจัดขอ 
-  หอพักพยาบาลคอนขางแออัด  หองคบัแคบ 
-  ระบบการเบิกจายคารักษาพยาบาลไมสะดวก   ชา 
-  เวลาตองออกปฏิบัติงานพิเศษนอกหนวย   ไมคอยไดรับคาตอบแทน    ไดบางไมได

บาง   สวนมากจะฟร ี
-  ระบบการพิจารณา  2  ขั้นไมยุติธรรม 
-   สวัสดิการหอพัก  จะดีกวาที่อ่ืน  แตแฟลตทหารจะขอไดยาก 
-   อยูหอพัก  คาน้าํ  คาไฟ ก็ไมตองเสีย 

2.  ดานสภาพแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
-  อุปกรณของใชใน ward  มีพอเพยีง  แตเวลาเสียหรือชํารุดตองสงซอม   และรอ

นานกวาจะซอมเสร็จ  ทําใหไมพอใช 
-  หนวยงานมีระบบตรวจสอบปองกนัอัคคีภัยในสถานที่ทาํงาน 
-  มีระบบรักษาความสะอาด  ใชหลัก  UP 
-  หนวยงานมีโครงการสงเสริมสุขภาพ   มีวันออกกําลังกายของขาราชการ   คือทุกวนั

พุธ 
-   มีการตรวจสุขภาพผูปฏิบัติงานประจําป   แตตรวจไมคอยละเอียดและทําไดไมเต็มที ่
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-  มีกิจกรรมการจัดกีฬาภายในโรงพยาบาล  ใหทกุคนมีสวนรวม 
-  อยากใหปรับปรุงดานความปลอดภยัในการเดินทางจากหอพักมาทีท่ํางานใหมากกวา

นี ้  
-   สถานทีท่าํงานคอนขางดี  แสงสวางพอเหมาะ    ไมมีเสียงดับรบกวนการทํางาน 
-   มีระบบการตรวจสอบฝกซอมปองกันอัคคีภัย และระบบการตรวจสอบอุปกรณ

เครื่องมือ    เครื่องใช 
-   สถานทีห่อพักกับที่ทาํงาน  จะมีระบบเวรยามรักษาการณเดินตรวจ 
-   เครื่องมือพิเศษทีจ่ะใชกบัคนไขยังจัดหาไมพอใช 
-  ทหารบกจะมีการทดสอบสมรรถภาพรางกาย  ทุกๆ 6 เดือน 

3.  ดานการพัฒนาศกัยภาพของผูปฏบิัติงาน 
-  โอกาสในการไดลาศึกษาตอคอนขางนอย  ตองแลกเวรไปเรียนเอง 
-   อยากใหปรับปรุงเรื่องการสงเสริมการเรียนตอ และมีขอจํากัดเฉพาะสาขาทีห่นวยงาน    

ตองการเทานัน้   จึงจะลาเรียนได 
-   ถึงแมจะเรียนตอตรงสาขา    แตก็ไมคอยมีโอกาสกาวหนาไมคอยไดเอาวุฒิไปปรับใช  

เทาไหร 
-  มีระบบ  IT ใชในโรงพยาบาล  แตใชไดเฉพาะเกี่ยวกับคนไขเทานั้น   เลน

อินเตอรเนตกไ็มไดมีการจัดฝกอบรมบุคลากรในการใชระบบ  IT  แตก็ตองเสียเงนิเอง 
-  มีการจัดอบรมวิชาการบอยมาก   แตไมคอยมีการประเมินผลการนําการอบรมไปใช

เทาไหร 
-   มีการแจงขอมูลขาวสาร  แตคอนขางชาตลอด 
-   เกณฑการประเมินการปฏิบัติงานไมมีความชัดเจน       ไมไดประเมินตามความรู

ความ    สามารถ 
-   มีวารสารเผยแพรขอมูลขาวสารของโรงพยาบาล 

4.  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
-  การเลื่อนชัน้ยศตองแขงขนักนัมาก เพราะอัตราจะมนีอย 
-  ยังมองไมคอยเห็นความกาวหนาในอาชีพการงานเมือ่เทียบกบัวิชาชีพอื่น     ยังชา

กวามาก 
-  การพจิารณาตางๆจะพิจารณาจากระบบอาวโุส  ไมคอยพิจารณาจากความรู  

ความสามารถ 
-  ตอนนี้รูสึกความมัน่คงในงานนอยลง  แตไมกลัวถูกไลออก 
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-  ความมัน่คงในงานก็ดีพอควร  แตก็มีบางที่ถูกจบัยายหนวยงานโดยไมตองการ 
-  ความมัน่คงในอาชีพมีแนนอน   แตความกาวหนายงัมีนอย 
-  ระบบทหารยังมีการใชเสนสาย   ระบบอาวุโส 
- คงจะอยูในอาชีพไมครบเกษียณอายุราชการ         อาจจะออกไปประกอบธุรกิจ

สวนตัวก็ได 
5.   ดานการบูรณาการทางสังคม 

-  ในหนวยงานจะอยูกันแบบพี่แบบนอง  หัวหนาคุยกนัไดดี 
-  เพื่อนรวมงานไมคอยมีอคติตอกัน  กับแพทยก็ทาํงานรวมกนัไดดี 
-  มีการปรับตัวเขาหากนั   อาจมีอิจฉาริษยากนับางเปนธรรมดา 
-  ความรวมมือระหวางผูรวมงานยังมีปญหาบาง     ผูรวมงานบางคนยงัไมคอยมีความ

รับผิดชอบในหนาที ่ บางทกี็ไมมีน้าํใจตอกัน 
-  การประสานงานระหวางหนวยงาน   บางครัง้ก็มีการใชอารมณกันบางเล็กนอย     

แตไมรุนแรง 
-  ในการพจิารณามอบหมายงานหวัหนาจะพิจารณาจากความรู   ความสามารถเปน

หลัก 
-  การแบงพวก  แบงฝายกม็ีบางเล็กนอย 
-  หนวยงานมีกิจกรรมสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ 

6.  ดานการรักษาสิทธิสวนบุคคล 
-  ผูบังคับบัญชา    และผูรวมงานเคารพสิทธิซึง่กนัและกันดีไมกาวกายเรื่องสวนตัว 
-  มีการยอมรับความคิดเหน็ซึ่งกันและกนั 
-  สามารถปฏิเสธงานที่อยูนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบไดบาง 
-  หวัหนาใหอํานาจ  สิทธขิาดในการทํางานที่อยูในความรับผิดชอบดี 
-  ไมคอยใชระบบบังคับแบบทหารเทาไหร 
-  มีโอกาสไดแสดงความคดิเห็นอยางเทาเทยีมกนั 
-  ทุกคนใหเกยีรติแกกันในการทํางาน   เคารพในเรื่องสวนตัว 
-  มีสิทธทิี่จะปฏิเสธงานได  ถางานนั้นเกนิความรับผิดชอบของเรา      หรืออยู

นอกเหนือหนาที่ความรับผิดชอบของเรา    แตถาเปนงานที่ตองใชความสามารถเปนพิเศษ  ก็จะ
ถือวาเปนความทาทายอยางหนึ่ง 

-  หัวหนาใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที ่
7.   ดานความสมดลุในการดํารงชีวติ 
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-  เวลาในการทํางานกับเวลาสวนตัวก็มคีวามเหมาะสมกันด ี
-  มีเวลาไดพกัผอนอยางเตม็ที ่
-  รูสึกวาเวลางานเบยีดบังเวลาสวนตัวคอนขางมากขึน้ 
-  บางครั้งวันหยุดก็ตองไปประชุมบาง  แตก็ทําเพื่อสปริต 
-  มีงานพิเศษเขามามาก  ตองเขาประชมุทั้งในหนวยงาน และนอกหนวยงานบอยขึ้น 
-  วันหยุดก็ตองมาประชมุ 
-  มีเวลาพักผอนนอย  สุขภาพก็แย   อยากใหหนวยงานมีการกระจายงานกนั   ปรับ

งานใหพอเหมาะกับคน 
-  รูสึกวาเวลางานมากกวาเวลาสวนตัว  เพราะชวงนี ้รพ.กําลังทํา HA  กัน  กจิกรรม

ตาง ๆมีมากขึน้ 
-  บางครั้งตองเอางานที่คัง่คางไปทาํตอทีบ่าน 
-  ขึ้นอยูกับการบริหารเวลาของเราเอง 
-  จะไมคอยเอาเวลางานไปปนกับเวลาสาํหรับครอบครัว  จะมีเวลาใหกับครอบครัวเสมอ 
-  คิดวาเวลางานกับเวลาสวนตวัมีความสมดุลกันด ี
-  คนที่ประสบความสาํเร็จในชีวิตการทาํงาน     ก็จะทํางานกนัตลอด     มีความสุขกับ

การทาํงาน   ชีวิตก็ดูมีคุณคา 
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8.  ดานความเกี่ยวของสมัพันธกับสงัคม 
-  รพ.จะมกีิจกรรมขางนอกพอสมควร  ซึง่เปนกิจกรรมชวยเหลือสังคมดานสุขภาพ

อนามยัประชาชน 
-  มีโครงการทหารรักษทหาร   คือจะมีหนวยออกตรวจสุขภาพของทหาร    ซึ่งจะเนนไป

ทางดานทหารเปนสวนใหญ 
-  อยากให รพ. มีฝายสงเสริมสุขภาพ  คือมีหนวยออกเยี่ยมประชาชนทัว่ไป  เหมือน

ของกระทรวงสาธารณสุข 
-  มีการจัดหนวยออกตรวจสุขภาพนอกรพ. จัดเกือบทกุเดือน 
-  มีการออกหนวยชุมชน  ใหความรู  รับบริจาคเลือด  ตรวจสุขภาพในชุมชน 
-  คิดวาหนวยงานรพ. มีสวนรับผิดชอบชวยเหลือสังคมดี 
-  รูสึกรักในวชิาชีพพยาบาล  และภูมิใจในหนวยงานของตน 
-  มีกิจกรรมที่ตองรวมกับหนวยงานอื่นในการดูแลทางดานสาธารณสุขอยูบอยๆ 
-  รูสึกวาหนวยงานมีความสําคัญตอสังคมมาก 
-  ไดรับการยอมรับในหนวยงาน  ไมนอยหนาใคร 
-  สังคมใหการยอมรับในอาชีพเรา 
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ภาคผนวก  ค. 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

1.   น.ท.หญิง   ดร.  ธนพร    แยมสุดา หัวหนาภาควชิาการพยาบาลพื้นฐาน    วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ 

2.   อาจารย ดร. ชนกพร  จิตปญญา อาจารยพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.   พ.ต.หญิง   ดร.วาสนา    นัยพัฒน  อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 
4.   พ.ต.หญิง   รุงนภา   กุลภักดี  อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 
5.  ผูชวยศาสตราจารย  จนัทรเพ็ญ  สูจยานนท อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาล  สภากาชาด

ไทย  
6.   ผูชวยศาสตราจารย  สุดสวาท   อยู
สมบูรณ  

อาจารยพยาบาลวทิยาลยัพยาบาล  สภากาชาด
ไทย 

7.   นางเพญ็จันทร   แสนประสาน  พยาบาลวชิาชีพอาวุโสดานวิชาการ  แผนก  
พยาบาล   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

8.   นางกรรณิการ   พัฒนสิงห  พยาบาลวชิาชีพ  8   ฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลอดุรธาน ี

9.   พ.ต. จารุวรรณ   ปทอง  รองหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมชาย  อุบัติเหตุ  
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

10.  พ.ต.หญิง  วราภรณ  อิทธิ รองหัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมชาย  อุบัติเหตุ 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
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ภาคผนวก  ง. 
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ตัวอยาง 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  4  ลงใน  (      )  และเติมขอความลงในชองวางตามความ
เปนจริง 

1. ปจจุบันทานอาย ุ…………..  ป 
2. สถานภาพสมรส 

(      )     โสด 
(      )      คู 
(      )      หมาย    หยา   แยก 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
(      )     อนปุริญญา /  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ 
(      )     ปริญญาตรี  หรือเทียบเทาปรญิญาตรี 
(      )     ปริญญาโทขึ้นไป 

4. ประสบการณการทาํงาน ………..  ป 
5. ทานปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสงักัด 

(       )     กองทพับก 
(       )     กองทพัเรือ 
(       )     กองทพัอากาศ 

6. ทานปฏิบัติงานดาน 
(       )     สูตินรีเวชการม 
(       )     กุมารเวชกรรม 
(       )     ศัลยกรรม 
(       )     อายุรกรรม 
(       )     อ่ืน ๆ   ระบุ ……………………… 
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามลักษณะงาน 

คําชี้แจง      ขอความในรายการเปนการสํารวจความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทาน 
ปฏิบัติอยูเปนประจํา     โดยใหทานทาํเครื่องหมาย   4      ลงในชองทายขอความที่ตรงกับ
ความเห็นของทานมากที่สุด   โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
มากที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเห็นดวยมากที่สุด  
มาก หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 
ปานกลาง หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง  
นอย หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเหน็ดวยนอย 
นอยที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรอืเห็นดวยนอยที่สุด  

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.  งานที่ปฏิบัติตองใชความรู ทักษะ ความ
ชํานาญหลายดานในการปฏบิัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ 

     

2.  งานที่ปฏิบัติตองใชความรู  ทักษะ  และ
เทคนิคการทาํงานใหมๆอยูเสมอ 

     

3.  งานที่ปฏิบัติเปนงานทีน่าสนใจ  และทาทาย
ความสามารถ 

     

.      

.      

.      
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ตัวอยาง 

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง     ขอความในรายการเปนการสํารวจความคดิเหน็ของทานเกีย่วกับบรรยากาศในหนวยงาน
ที่ทานปฏิบัติงานอยู   โดยใหทานทําเครื่องหมาย    4      ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเห็น
ของทานมากที่สุด   โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
มากที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเห็นดวยมากที่สุด  
มาก หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 
ปานกลาง หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง  
นอย หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเหน็ดวยนอย 
นอยที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรอืเห็นดวยนอยที่สุด  

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.  หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบายหรือ 
เปาหมายการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

2.  โครงสรางการบรหิารงานของหนวยงานมกีาร
กระจายอาํนาจไปสูผูบริหารทุกระดับ  ทําใหการ
ปฏิบัติงานมีความคลองตัวและรวดเร็ว 

     

3.  หนวยงานของทานจัดแบงโครงสราง
หนวยงาน ตามสายการบังคบับัญชาไวอยาง
ชัดเจน 

     

.      

.      

.      
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน 

คําชี้แจง     ขอความในรายการเปนการสํารวจความคดิเห็นของทานเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการ
ทํางาน   โดยใหทานทําเครือ่งหมาย    4  ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเหน็ของทาน
มากที่สุด   โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
มากที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือเห็นดวยมากที่สุด  
มาก หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 
ปานกลาง หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง  
นอย หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเหน็ดวยนอย 
นอยที่สุด หมายถงึ   ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรอืเห็นดวยนอยที่สุด  

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.   อัตราเงนิเดือนของขาราชการทหารที่ทาน
ไดรับ อยูมีความเหมาะสมและเพียงพอ   สําหรับ
ใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

     

2.  ทานไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมเมือ่
เปรียบเทียบกบัเพื่อนรวมอาชีพอื่นที่มีลักษณะงาน
คลายกนั 

     

3.   คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานทีท่านรับผิดชอบ 

     

.      

.      

.      
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ภาคผนวก  จ. 
สถิติที่ใชในการวิจัย 

1.  การคํานวณคาสัมประสทิธิ์ความสอดคลองภายใน  (Coefficent   of  Internal   
Consistency   โดยวธิีสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค  ( Cronbach  Alpha  
Coefficient )  มีสูตรดังนี ้ ( บุญชม   ศรีสะอาด ,2535) 

 
2.    คํานวณหาคารอยละ  ( Percentage)  โดยใชสูตร 

 
3.  คํานวณหาคาเฉลี่ยใชสตูร  ( ชูศรี  วงศรัตนะ,2537) 

 
4.  คํานวณหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( Standard  Deviation )  โดยใชสูตร 
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5.  คํานวณคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson  Product  Moment  
Correlation)ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรตาม  มีสูตรดังนี ้ (ชูศรี  วงศรัตนะ
,2537) 

 
6.   การทดสอบคาไคสแควร  (  χ 2 )   มีสูตรดังนี ้  ( ประคอง  กรรณสูต,2538 ) 

 



ประวัติผูวิจัย 
รอยเอกหญิง  จุฑาวด ี กลิ่นเฟอง   เกิดวันที ่  3   มถิุนายน  พ.ศ. 2509   ที ่   อ. 

เมือง  จ. ราชบุรี   สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี   จากวทิยาลัยพยาบาลกองทัพบก     เมือ่    
พ.ศ.  2532 และเขาศึกษาตอหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต    สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั   ปการศึกษา  2542    
ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลประจําการ  แผนกสูติกรรมพเิศษ  กองสูตินรีเวชกรรม  
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
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