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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณดวยความกรุณาอยางยิง่ของ ผูชวยศาสตราจารย 

ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําแนะนํา  

ขอคิดเหน็ ขอเสนอแนะ แนวทางทีเ่ปนประโยชนในทุกขัน้ตอนของการศึกษาวจิัย ตลอดจนแกไขปรับปรุง

ขอบกพรองตางๆดวยความเอาใจใสเปนอยางด ี  และคอยใหกาํลงัใจผูวิจัยเสมอมา  ผูวิจยัรูสึกซาบซึ้งใน 

ความกรุณาทีท่านอาจารยมอบใหมาโดยตลอด  จึงขอกราบขอบพระคณุเปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย รอยตํารวจเอกหญิง ดร. ยุพนิ อังสุโรจน ประธานสอบ

วิทยานิพนธ   และอาจารย ดร. ชูศักดิ์  ขัมภลิขิต   กรรมการสอบวิทยานิพนธที่ไดกรุณาใหคําแนะนําใน

การวิจยั และขอคิดเหน็ทีเ่ปนประโยชนเพื่อใหวทิยานพินธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึน้ และกราบขอบพระคุณ

คณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ทกุทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันมีคา

อยางยิง่ตลอดระยะเวลาที่ศกึษา 

 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิทั้ง  7  ทาน   ทีก่รุณาเสียสละเวลาอนัมคีา    และใหคําแนะนําใน 

การแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณทานผูอํานวยการสํานักการแพทย  

ผูอํานวยการโรงพยาบาล หวัหนาพยาบาลฝายการพยาบาล และพยาบาลประจาํการที่เปนกลุมตัวอยาง

จากโรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทยทัง้ 9 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจยั  ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย  และสํานกังานโครงการสนับสนุนทุนวทิยานพินธ

ของ สสส.  ทีก่รุณาสนับสนนุเงนิทุนบางสวนในการทําวจิัยครั้งนี ้

 ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหารของฝายการพยาบาล   วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 

และวชิรพยาบาล  ที่ใหการสนับสนุนและสงเสริมใหผูวิจัยมีโอกาสศึกษาตอจนประสบความสําเร็จ  

ตลอดจนเพื่อนๆและพี่ๆที่สนับสนนุและเปนกาํลังใจในการศึกษาครั้งนี้มาโดยตลอด 

 สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาที่เคารพรัก      ซึง่เปนผูใหกาํลังใจใหสติปญญาและ 

สิ่งที่ดีงามทั้งหลายกับผูวิจัย  ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวที่เปนกําลงัใจ  หวงใยและใหการชวยเหลือ

ดวยดีเสมอมาในทุกๆดาน  และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย  

ทุกทานที่ใหความชวยเหลือเร่ืองตางๆเปนอยางดี  ทาํใหผูวิจัยดาํเนินการทาํวิทยานิพนธนี้จนสาํเร็จ

ลุลวงดวยดี 

 ทายที่สุด  คณุคาและประโยชนที่ไดรับจากวทิยานพินธฉบับนี้ผูวิจัยขอมอบแกบุพการี  บุคคล

ในครอบครัว  คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู  และทุกๆทานที่มีสวนเกีย่วของมา ณ ที่นี ้
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในโลกยุคโลกาภิวฒัน  สงผลกระทบตอดาน

เศรษฐกิจ  สงัคม  วฒันธรรม  ส่ิงแวดลอม  และความกาวหนาในการสื่อสาร  องคการตางๆจาํเปนตอง 

มีการปรับเปลีย่นตนเองเพื่อใหกาวทันกับการเปลี่ยนแปลง  จากการประกาศรับรองสทิธิผูปวยขององคการ

วิชาชพีทางดานสุขภาพและคณะกรรมการควบคุมการประกอบโรคศิลป  สงผลใหคนไทยมีความรูและ

ความเขาใจในระบบสุขภาพ  มีความรูเกีย่วกับสิทธิมนษุยชนและสทิธิผูปวยมากยิง่ขึ้น  ทําใหมีการ

เรียกรองสทิธิผูปวยเกดิขึ้น รวมทัง้มีความคาดหวงัในคุณภาพบรกิารที่ตนพงึไดรับเพิม่สูงกวาในอดีตที่

ผานมา    การเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหผูบริหารแตละระดับของสถานพยาบาลมุงสรางและพัฒนางาน 

ใหมีประสิทธภิาพ   มกีารปรับปรุงคุณภาพบริการใหมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น  

  

 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545 - 2549) มีเปาหมายในการ

พัฒนาประเทศโดยมุงเนนการพัฒนาคนใหมีการเรียนรูตลอดชีวิตและใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต,ิ 2543) และจากแผนยุทธศาสตรการพัฒนา

ระบบราชการไทยป  พ.ศ. 2546 – 2550   ไดกําหนดไวชดัเจนวาหนวยงานราชการตองพัฒนาขีดความ 

สามารถของบคุลากร (Competency - Based Approach) เพื่อใหสามารถรองรับการบริการแกประชาชน 

(เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค, 2546)  และในขณะเดียวกันก็จะตองพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรเพื่อใหมีความพรอมทีจ่ะรับมือกบัการเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอมในการทาํงานดวย มีรายงาน

ของสํานกัคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ   พบวาในไตรมาสแรกของป  พ.ศ. 2547 

ภาพรวมของความสามารถในการแขงขนัของคนไทยโดยทั่วไปดีขึ้นเมื่อเปรียบเทยีบกบัตางประเทศ  แต

คุณภาพชีวิตและสภาพสังคมไทยตกต่ําลงเปนอยางมาก (สํานักงานพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต,ิ  

2547) ดังนั้นทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงตระหนักและใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวติการ

ทํางานของคนในสังคม เพื่อใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลีย่นแปลง องคการสาธารณสุขเปน

หนวยงานหลักสําคัญหนวยงานหนึง่ทีม่ีหนาที่ในการพัฒนาคุณภาพชีวติของประชาชน ซึ่งการพฒันา

คุณภาพชีวิตประชาชนใหดีไดจําเปนที่บุคลากรในองคการตองมีคุณภาพชีวิตที่ดีกอน การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากรในองคการจึงเปนเปาหมายหลักของการบริหารองคการ กลาวไดวาหากพยาบาลมี
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คุณภาพชีวิตที่ดี มีความพึงพอใจในงานจะสงผลตอการสรางเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนซึง่เปน

ผูรับบริการใหดีขึ้นดวย  

  

 คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานที่มีการผสมผสานกันระหวางเปาหมายของ

บุคคลและเปาหมายของงาน     ทําใหผูทาํงานมีความสขุและสนุกกับการทาํงาน    มีขวัญและกําลังใจ 

ในการทํางาน  และมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น  สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

(สมหวงั  พธิยิานวุัฒน,  2540)  อัตราการขาดงานและอัตราการลาออกลดนอยลง   คุณภาพชวีิตการ

ทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล เนื่องจากลักษณะการทาํงานของพยาบาลตอง

เผชิญกับสถานการณตางๆที่กอใหเกิดความเครียด  ตองมีความรับผิดชอบสูงเนื่องจากเกี่ยวของกับ

ชีวิตมนษุย   เผชิญกับความทุกขมากกวาความสุข   อีกทั้งเปนงานที่เสี่ยงตอการติดเชื้อโรคจากผูปวย 

การทาํงานของพยาบาลเปนการทาํงานที่ตอเนื่องกันตลอด  24  ชั่วโมง  และตองใหบริการในลักษณะ

เชิงรุกมากขึ้น รวมถงึมกีารเตรียมการเพื่อทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลใหผานการรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาลและรกัษามาตรฐานคุณภาพไว        โดยเฉพาะการอยูในภาวะของการขาดแคลน

อัตรากําลังพยาบาลทําใหภาระงานของพยาบาลที่มีมากอยูแลวยิ่งเพิ่มมากขึ้น   สิง่เหลานี้ลวนกระทบ

ตอคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลทัง้สิ้น หากบคุลากรในองคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

และเหมาะสมมีผลใหการดําเนินการขององคการดีและมคีุณภาพดวย   อันจะสงผลตอคุณภาพชีวิต

ของผูมารับบริการดวย   

 

 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานมีความตองการ     หากผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงาน

ในองคการที่มสีภาพแวดลอมที่ดี   มีสภาพบรรยากาศที่กระตุนใหผูปฏิบัติมีแรงจูงใจในการทาํงานและ 

ทํางานไดอยางมีความสุข  ซึ่งตามแนวคดิของ Bennett and Tibbitts (1989) ไดกลาวถึงสภาพการ

ทํางานที่ดวีาประกอบดวยลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  สภาพแวดลอมในการทาํงาน  และความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน  ดังนัน้องคการพยาบาลจึงควรใหความสําคัญในการสงเสริมคุณภาพชวีิตการทาํงานใหดี  

เพื่อใหบุคลากรในองคการมคีวามสุข และเตม็ใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลวุัตถปุระสงคขององคการ 

กลาวอกีนยัหนึ่งก็คือ หากพยาบาลมีคุณภาพชีวิตการทํางานดกี็จะสงผลดีตอคุณภาพการปฏิบัติการ

พยาบาลตามไปดวย ดังที ่ฟาริดา  อิบราฮิม (2542) มีความเหน็วาการทีพ่ยาบาลจะพัฒนาคณุภาพ

ชีวิตของผูอ่ืนไดนั้น  คุณภาพชวีิตของพยาบาลจะตองอยูในระดับที่เหมาะสมเสียกอนจึงจะไปพฒันา

คุณภาพชีวิตของผูอ่ืน 

 

 การพัฒนาของสิ่งใดนั้น  จาํเปนตองทราบถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอส่ิงนั้น  ซึ่งปจจยัที่มีผลตอ

คุณภาพชีวติการทํางานประกอบดวย  ปจจัยพฤตกิรรมของบุคคล  ปจจัยองคการ  และปจจัยสิง่แวดลอม 
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(Werther and Davis, 1982)  ซึ่งปจจัยพฤติกรรมของบุคคลนั้นเปนปจจัยทีพ่ิจารณาจากสิง่ที่มผีลตอ

ความพงึพอใจ  ความตองการของบุคคล  และการจงูใจในการทาํงานแลว  ยงัขึ้นอยูกบัปจจยัสวนบคุคล

อันประกอบดวย  ระดับการศึกษา  และประสบการณการปฏิบัติงานดวย  ซึง่ปจจัยเหลานี้ลวนเปน

ปจจัยพืน้ฐานสําคัญดานพฤติกรรมของบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูทีม่ีระดับการศึกษา

สูงจะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานสูง ดังนั้นบุคคลที่มีการศึกษาสูง ก็จะสงผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานใหสูงขึ้นดวย (Keller, 1991 อางถงึใน พิสมัย  ฉายแสง,  2540)  ผูทีม่ีประสบการณในการ

ปฏิบัติงานมาก  จะสามารถปรับตัวตอการเปลีย่นแปลงไดงาย  มีความมั่นใจในความชํานาญของตน  ซึ่ง

ความเชีย่วชาญในการทํางานทาํใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการไดรวดเร็วขึ้น  แลวยงัสงผลให

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีตามมาดวย  

 

 ความผูกพนัตอองคการ    เปนการรับรูลักษณะโดยรวมของบุคคลที่มีความสัมพันธอยางแนนแฟน 

ตอการเขารวมกิจกรรมขององคการ  ทาํใหบุคคลนัน้มีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานในองคการ  พรอมที่

จะปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ มีความไววางใจตอองคการโดยแสดงออกในลกัษณะการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ  และมคีวามเลื่อมใสตอเปาหมายที่กําหนด  โดยมีความเต็มใจที่จะ

พัฒนางานเพือ่ใหบรรลุตามเปาหมายขององคการนัน้  ความผกูพนัตอองคการเปนคุณลักษณะทีส่ําคัญ

ประการหนึ่งของสมาชิกในองคการที่จําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้น   ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ

ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ   โดยเฉพาะองคการที่มหีนาที่เกีย่วกบัการให 

บริการ  หากสมาชิกขาดความผูกพนัตอองคการแลวยอมนํามาซึง่การบริการที่ไมด ี นอกจากนั้นยงัพบวา 

สมาชิกที่ขาดความผกูพนัตอองคการ    จะมพีฤติกรรมการแสดงถงึการขาดแรงจงูใจในการทาํงานซึ่งจะ

สงผลใหเกิดปญหาการขาดงาน  ลางานบอยครั้งตามมา  และในทีสุ่ดก็จะมีปญหาตอการเปลีย่นงาน

ของสมาชิกในองคการ  (Angle and Perry, 1981) ดังนัน้กลาวไดวาความผกูพนัตอองคการเปนปจจัย

สําคัญปจจัยหนึ่งที่ทาํใหบุคลากรในองคเกิดความชืน่ชอบตองาน   ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและจะ

สงผลใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี    

 

 การมีสวนรวมในงานของบุคลากร (Employee involvement) เปนปจจยัพืน้ฐานสําคญัปจจัยหนึ่ง

ของการปฏิบตัิงานของบุคคลในองคการ เปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับการเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ  

ของบุคคลซึ่ง  Cummings and Worley (2005)   กลาวไววาการมีสวนรวมในงานเปนการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานและเพิ่มผลผลิตใหองคการ   ซึ่งการเพิ่มผลผลิตมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคล

ใหดีขึ้น  การมีสวนรวมในงานของบุคลากรนั้นประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานอํานาจ  ดานขอมูลขาวสาร  

ดานความรูและทักษะ  และดานรางวัล  ปจจุบันทุกองคการจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมในงานจาก

บุคลากรทุกฝาย  โดยรวมกนัคิดรวมกนัดําเนนิการ  ดงัที่ Lawler et al. (1995)  กลาววาการมีสวนรวม
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ในงานของบุคลากรจะนําไปสูคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดข้ึีน  เพราะการมีสวนรวมในงานเปนความรูสึก

ของบุคคลที่มตีองานวาเปนสิ่งที่มีความสาํคัญตอชีวิต มีความสาํคัญตอองคการ ดังนั้นการทาํใหองคการ

ประสบความสําเร็จยอมสงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีคณุคาในการทาํงาน มีความรูสึก

ผูกพนัในงาน  มีความสุขและมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น (เจนนารา  สิทธเิหรียญชัย, 2541) กลาว

อีกนัยหนึ่งก็คอืการมีสวนรวมในงานของบุคลากรเปนการทําใหเพิ่มประสิทธิภาพองคการ แลวยังสงผล

ใหบุคคลรูสึกวามีคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดีข้ึนดวย 

  

 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวยโรงพยาบาล จํานวน 9 แหง

ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน

โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ   โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตินธโรอุทิศ  โรงพยาบาลลาดกระบัง 

กรุงเทพมหานคร    โรงพยาบาลราชพพิัฒน   โรงพยาบาลสิรินธร   และโรงพยาบาลหนองจอก   จาก

สภาพแวดลอมทั้งดานเศรษฐกิจและสังคมที่เต็มไปดวยการแขงขัน  และตองเผชิญกับส่ิงตางๆที่คุกคาม

ตอภาวะสุขภาพ  ทําใหประชาชนโดยเฉพาะในเมืองหลวงมีความตองการดูแลดานสุขภาพอนามยัสงูขึ้น   

ประกอบกับคนในเมืองหลวงมีระดับการศึกษาสงู ยิ่งทาํใหความตองการในการดูแลสุขภาพสูงขึน้ตาม      

ทําใหประชาชนทัง้ในเขตกรงุเทพมหานครและตางจงัหวดั   เขามารับบริการในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพ 

มหานครเพิ่มมากขึ้น เนือ่งจากเปนโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในศูนยกลางของความเจริญกาวหนาทางการ

แพทยและเทคโนโลยีที่ทนัสมยั  ดังนั้นผูรับบริการจึงมีความคาดหวังตอคุณภาพบริการทางสุขภาพของ

โรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร สงผลใหมีผูมารับบริการในโรงพยาบาลตางๆที่สังกัดสํานกัการแพทย   

กรุงเทพมหานครเพิ่มตามไปดวย รวมถึงการพัฒนาคุณภาพเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

ทําใหภาระงานของพยาบาลเพิ่มมากขึ้น  มีผลกระทบตอสุขภาพของพยาบาลทาํใหพยาบาลลาปวย

ขาดงานบอยคร้ัง  มีความผูกพันตอองคการลดนอยลงและมีแนวโนมในการลาออกสูงขึ้น   (กอบกุล  

ตันติรถานนท,  2547)  ดังมรีายงานของสภาการพยาบาล (2546)  ไดกลาวถึงพยาบาลวิชาชีพวามีการ

ลาออกกนัเปนจํานวนมากถึงรอยละ 10  เนื่องมาจากภาระงานที่เพิ่มมากข้ึน  และมีการรายงานของ

สํานักการแพทย (2545) พบวาพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทยมีการลาออก

โอนยายถงึรอยละ 8.1  หากองคการมกีารสนับสนนุบุคลากรใหสภาพการทาํงานที่ด ี มีความเหมาะสม 

ก็จะกอใหเกิดความผูกพนัของบุคลากรในองคการ  มกีารตอบสนองซึง่กนัและกนั  จนเกิดความรูสึก

เปนสวนหนึง่ขององคการ     ทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางานอันจะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน              
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 นโยบายการสงเสริมสุขภาพของกรุงเทพมหานคร ไดมีการปรับเปลีย่นกระบวนทศันในดาน

การดูแลรักษาใหอยูภายใตหลักประกันสุขภาพถวนหนา (สํานักการแพทย, 2545) โดยมุงหวังใหบริการ

ครอบคลุมประชาชนทั้งหมดในกรุงเทพมหานคร ตั้งแตวันที ่ 1 เมษายน 2545 และดําเนินการมาจนถึง

ทุกวนันี้    ตลอดจนชาวตางชาติที่มหีลักประกันสุขภาพแรงงานตางดาว   ไดขึ้นทะเบียนอยูในความรับ 

ผิดชอบของโรงพยาบาลสงักดัสํานักการแพทยเพิม่มากขึน้ ทาํใหภาระงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทยเพิ่มมากขึ้น  พยาบาลตองทาํงานแขงกับเวลา  สงผลใหพยาบาลจาํนวนหนึง่เกิด

ความสับสนในบทบาทหนาที่ ที่ตองปฏบิัติมากกวาบทบาทหนาทีท่ีก่ําหนดไวในขอบเขตของพยาบาล  

นอกจากนี้สภาพการทาํงานของพยาบาลที่ตองเผชิญกบัความเครียดทําใหนาํไปสูความขัดแยง     ซึ่งคู 

กรณีทีม่ักมคีวามขัดแยงกนัคอื   พยาบาลกบัแพทย   พยาบาลกับพยาบาล   และพยาบาลกับบุคลากรอืน่

ในทีมสหสาขาวิชาชพี รวมถงึความขัดแยงกับผูปวยและญาติ เนื่องจากบุคคลเหลานี้มีสวนเกีย่วของกับ

พยาบาลโดยตรง (แกววิบูลย  แสงพลสทิธิ์,  2533) จากการพัฒนาคณุภาพบริการที่มุงใหเกิดคณุภาพ

ทั่วทั้งองคการ ทําใหภาระงานของพยาบาลเพิม่มากขึน้ ในขณะเดียวกนัจาํนวนพยาบาลกลบัลดลง  ซึ่ง

โรงพยาบาลสงักัดสาํนกัการแพทยไมสามารถรับพยาบาลเพิ่มได   เนื่องจากนโยบายของรัฐบาลใหมี

การจํากัดบุคคลเขารับราชการและพิจารณาใหยุบเลกิ  หรือใหอัตรากําลงัทดแทนไดไมเกินรอยละ 20 

(ณรงคศักดิ์  อังคสุรพลา และคณะ, 2543) จากสถานการณดังกลาวขางตน  อาจสงผลใหพยาบาล

ตองปฏิบัติงานดวยความเหนื่อยลาทัง้ดานรางกายและอารมณ  ขาดขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน   

 

 ปจจุบันโรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทยใหความสําคัญและตองการตอบสนองนโยบายของ

รัฐในเรื่องเทคโนโลย ี โดยเฉพาะคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ท และอปุกรณทางการแพทยตางๆทําให

พยาบาลตองมีการพฒันาตนเองในดานเทคโนโลยีดวยเชนกนั สิง่เหลานีอ้าจสงผลกระทบตอการดําเนนิ

ชีวิตในดานการทํางานและความปกติสุขของพยาบาล  มีรายงานการศึกษาของ วมิลมาศ ปนยารชุน 

และประไพวรรณ ดานประดิษฐ (2539) พบวาสาเหตทุี่ทาํใหพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  

กรุงเทพมหานคร  ลาออกจากงาน  คือความไมพอใจในงานอันเนื่องมาจากภาระงานที่เพิม่มากขึ้นเกนิ

ขีดความสามารถ  มีผลใหเกิดความเครียด  เกิดความเบื่อหนายในการทํางาน  มีโอกาสกาวหนานอย  

เสี่ยงตอการติดเชื้อโรค  เงนิเดือนนอย  ขาดการมีสวนรวมในงาน  เบื่อหนายในการขึ้นเวรบาย – ดึก  มี

ผลใหเกิดการลาออก ยายงานหรือเปลี่ยนอาชีพ จากภาระหนาที่ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล 

โรงพยาบาลสงักัดสํานัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ที่เพิม่มากขึ้นนั้น  หากองคการมีการนาํรูปแบบ

การบริหารงานแบบการมีสวนรวมในงานมาใชจะเปนการกระจายอาํนาจ และเพิม่สัมพันธภาพในองคการ  

ทําใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ  จะทาํใหเกิดความรูสึกวาเปนเจาของใน

กิจกรรมทีท่ําอยู  ทําใหเกิดความกระตือรือรนในการทาํงาน  ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดีข้ึน 
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 จากเหตุผลและความแตกตางของบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสงักัด

สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ที่มคีวามแตกตางจากพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐในสังกัด

อ่ืนๆ ดงันัน้ผูวจิัยจงึสนใจศึกษาคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักัดสาํนกั

การแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ใหมีคุณภาพชวีิตการ

ทํางานที่ดีข้ึน  อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
ปญหาการวจิัย 
 1.   คุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพ 

มหานคร   อยูในระดับใด 

 2.  ปจจัยสวนบุคคล    ความผูกพนัตอองคการ   การมีสวนรวมในงานของบุคลากร   มีความสมัพนัธ

กับคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสงักัดสาํนักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

หรือไม 

 3. ตัวแปรใดที่สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

 
วัตถุประสงคในการวิจยั 
 1.  เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสงักัดสํานัก

การแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง    ระดับการศึกษา    ประสบการณการปฏิบัติงาน    ความ

ผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร   

 3.  เพือ่ศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกนัพยากรณ  คณุภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  

โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
 ปจจุบันคุณภาพชวีิตการทํางานมีการปรับเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงไป ตามความคาดหวงัของ

บุคคล  โดยที่คุณภาพชวีติการทํางานเปนการตอบสนองความตองการพืน้ฐานและความคาดหวงัของ

ผูปฏิบัติงาน  หากองคการใดมีพยาบาลทีม่ีคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดจีะสงผลใหการทาํงานขององคการ

นั้นมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ซึง่ลกัษณะงานของพยาบาลเปนงานทีม่ีความรับผิดชอบสูง ตอง

เผชิญกับสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดมากมาย ถูกคาดหวังจากบุคคลและสังคมในดานความ
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เสียสละและความอดทน  นอกจากตองทาํหนาที่รับผิดชอบในการบริการ  สงเสริมและดูแลสุขภาพแก

ผูปวยแลว  ยงัตองทาํหนาที่พัฒนาคุณภาพชวีิตของประชาชนอีกทางหนึง่ดวย   ซึง่การมีคุณภาพชีวิต

ที่ดีเปนสิง่ที่แสดงถึงการมีคณุภาพชีวิตการทํางาน    ดงันั้นพยาบาลจงึตองมีการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อ 

ใหสอดคลองกับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้  ในการทาํงานของพยาบาลมีปจจัยตางๆที่เกี่ยวของ  ไดแก  

ระดับการศึกษา  ประสบการณการปฏบิัติงาน  ความผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของ

บุคลากร  ดงันี้   

 ระดับการศกึษา   เปนปจจยัหนึ่งที่ชวยใหบคุคลทาํงานมปีระสทิธิภาพ   เพราะการศึกษาสงเสริม

การเรียนรู   ทาํใหมกีารคิดอยางเปนระบบเปนผูทีม่ีเหตุผลและมีความเขาใจในสิ่งตางๆไดดีขึ้น   บคุคล 

ที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีปญญาและมีความสามารถในการพจิารณาสิง่ตางๆอยางมเีหตุผล    สามารถ

แกปญหาตางๆไดดี ชวยใหประสบความสําเร็จในการทํางานตามศกัยภาพของตน รวมถงึไดรับการ

เลื่อนขั้น เลือ่นตําแหนงหนาที่สูงขึน้กอนผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา จะเห็นไดวาปจจุบนัการศึกษา

ทางการพยาบาลไดเปดหลักสูตรการศึกษาในระดับปริญญาโทและปรญิญเอกเพิ่มมากขึ้น  เพือ่ให

พยาบาลไดมีโอกาสในการพฒันาความรูและทักษะ  ทําใหนาํความรูความสามารถมาใชเพื่อใหเกิด

ประโยชนในการปฏิบัติงาน  สงผลใหการปฏิบัติงานดีขึ้น  เกิดคุณคาตอหนวยงานและตอองคการ  

เปนผลใหไดรับการเลื่อนตาํแหนง  ยงัทาํใหเกิดความภาคภูมิใจวิชาชพี  รับรูถึงการมีคุณภาพชีวติการ

ทํางานที่ดีข้ึน   ซึ่งระดับการศึกษาสงผลตอความกาวหนาในอาชพี  (อนันตชัย  คงจันทร,  2541)  ดังมี

รายงานการศกึษาพบวาระดบัการศึกษาเปนปจจัยหนึง่ทีม่ีผลตอคุณภาพชวีิตการทาํงานโดยรวม (สุพจน  

แกวจรัสฉายแสง,  2536;  วรวทิย  ชยัพรเจริญศรี,  2541)  ดงันัน้ระดับการศึกษาจงึนาจะมีความสมัพนัธ

กับคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ 

 

 ประสบการณการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่นานทาํใหพยาบาลมีความคุนเคย

สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมและงานไดมากขึน้  มีความมัน่ใจในประสบการณ  และความ

ชํานาญของตนเอง มทีักษะ มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติการพยาบาลสูงกวาพยาบาลที่มีประสบการณ

นอย   ตลอดจนมีโอกาสไดรับการเลื่อนขั้น  เลื่อนตาํแหนงที่สงูขึ้น  ทําใหมีความกาวหนาในวชิาชีพ

(อนันตชัย  คงจันทร,  2541)  อันจะสงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี   มีรายงานการศึกษาพบวา

ประสบการณการปฏิบัติงานมีความความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (อรพิน  ตันติมูรธา, 2538;  

ดวงรัตน   สุวรรณประทีป,  2539;  ศิริกุล  จันพุม,  2543)  ดงันัน้ประสบการณการปฏิบัติงานจึงนาจะมี

ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

 

 ความผูกพันตอองคการ  เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคการ  มคีวามเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทาํประโยชนใหกบัองคการ  
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การที่บุคลากรมีความผกูพนัตอองคการสูงจะทาํใหมทีัศนคติที่ดีตอองคการ  เต็มใจที่จะเสยีสละ  และ

พยายามทาํงานเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ ความผูกพัน

ตอองคการสงผลใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองการที่จะปฏิบัติงานใน

องคการตลอดไป  จะสงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  รวมทั้งลดอัตราการลาออกหรือโอนยาย  

เพราะการลาออกหรือโอนยายจะสงผลกระทบตอองคการ เนื่องจากตองสูญเสียคาใชจายในการสรรหา

บุคลากรเพิ่มข้ึน รวมทัง้ขาดพยาบาลทีช่าํนาญงานในการปฏิบัติงาน ทําใหการพัฒนาองคการไมมี

ความตอเนื่อง  และคุณภาพการบริการลดลงได (Lee and Henderson, 1996) ซึ่ง Meyer and Allen 

(1993) ไดกลาวไววา ความผูกพนัในองคการเปนสภาวะทางจิตวิทยาดานความสมัพันธของบุคคลใน

องคการที่มีตอองคการ ซึ่งเปนสิ่งทีย่ึดเหนีย่วใหบุคคลนั้นตัดสินใจวาจะธํารงความเปนสมาชิกขององคการ

หรือไม ซึ่งประกอบดวย 3 ดานคือ ดานจติใจ  ดานการคงอยู  และดานบรรทัดฐาน  จากความผกูพนั

ตอองคการจะสงผลใหบุคลากรในองคการลดพฤติกรรมที่ไมพงึประสงค (Steers, 1977)  และสงเสริม

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึง่ปจจัยทีท่ําใหบุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางานจะสงผลใหเกดิคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ด ี  (สุจินดา ออนแกว, 2537) ดังมีรายงาน

การศึกษา  พบวาความยึดมั่นผูกพนัมคีวามสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชวีิตการ

ทํางาน   (พรทิพย  ทับทิมทองคํา,  2540;  อรุณี  สุมโนมหาอุดม,  2542;  ไพฑูรย  สอนทน,  2542;  

นิยดา  ผุยเจรญิ, 2545) ดังนั้นความผกูพนัตอองคการจงึนาจะมีผลทาํใหผูปฏิบัติงานเกิดความชืน่ชอบ

ตองาน   ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ   อันจะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคลในองคการ 

 

 การมีสวนรวมในงานของบุคลากร เปนพืน้ฐานสําคัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ   

เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ และแกปญหาในทุกกระบวนการของ

การปฏิบัติงาน  การมีสวนรวมในงานของบุคลากรจะพฒันาความสามารถในการปฏิบัติงาน  และการ

เพิม่ผลผลิต (Cummings and Worley, 2005) ปจจุบนัระบบการใหบริการทางดานสุขภาพมกีารแขงขัน

ทั้งดานคุณภาพและการบริการ การจะพฒันางานใหมคีุณภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตามที่

กําหนดไว  จาํเปนตองอาศยัการมีสวนรวมในงานของทกุฝายโดยรวมกันคิดรวมกนัดําเนนิการ  ซึง่การ

มีผลผลิตมากขึ้นมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน  ดังที่ Lawler et al. (1995)  กลาววาการมีสวน

รวมในงานของบุคลากรนําไปสูการมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีขึ้น เพราะการมีสวนรวมในงานทาํให

บุคคลมีความรูสึกตองานวาเปนสิ่งสาํคัญตอชีวิต  ทาํใหบุคคลผูกพนัในงาน  มีความสุขและมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน (เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย,  2541) ชวยกระตุนใหบุคคลเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายอนัจะสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพ (Brown,  1996) องคการใดที่พยายามใหบุคลากรมีสวน

รวมในงานจะชวยทาํใหองคการนั้นมีประสิทธิภาพขึ้นได ดงัที ่Cummings and Worley (2005) กลาวไววา

การมีสวนรวมในงานเปนการพัฒนาการปฏบิัติงานเพื่อเพิม่ผลผลิต และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  
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ซึ่งการมีสวนรวมในงานประกอบดวยการใหบุคลากรมีสวนรวมในดานอํานาจ  ดานขอมูลขาวสาร  ดาน

ความรูและทกัษะ  และดานรางวัล  มรีายงานการศกึษาพบวาการมีสวนรวมในงานมีความสมัพันธ

ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  (ศิริกุล  จนัพุม,  2543;  Igbaria,  Parasuraman, and Badawy, 

1994) และมีรายงานการศึกษาของ  ประภาพร นิกรเพสย (2546) พบวาการมีสวนรวมในงานสามารถ

รวมกันพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานไดรอยละ  44.2  ดังนัน้การมีสวนรวมในงานของบุคลากรจึง

นาจะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

 

 จากเหตุผลและแนวคิดดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานในการวจิัย  ดงันี ้

 1.  ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

 2.  ประสบการณการปฏิบัติงานมีความสมัพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล 

ประจําการ 

 3.  ความผูกพนัตอองคการ   มีความสัมพนัธทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล 

ประจําการ 

 4.  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  มคีวามสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ 

พยาบาลประจําการ 

 5. ปจจัยสวนบุคคล  ดานระดับการศึกษา  ประสบการณการปฏบิัติงาน  ความผูกพันตอ

องคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  สามารถรวมกนัพยากรณคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย     กรุงเทพมหานคร 

 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัย  คือ  พยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  

กรุงเทพมหานคร 

 2.  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร   ไดจากวิธกีารสุมอยางงาย (Simple – Random Sampling  

Sampling) 

 3.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล  ความผูกพนัตอองคการ  การมีสวน

รวมในงานของบุคลากร   และคุณภาพชีวติการทํางาน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานัก 

การแพทย    กรุงเทพมหานคร   ที่มีตอลักษณะงาน    และระบบการทาํงานวาตนเองมีความสุขในการ

ทํางาน  มีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ไมรูสึกเบื่อหนายในงานที่ไดรับมอบหมาย  สามารถวัดไดโดย

ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Bennett and Tibbitts (1989) รวมกบัการวิเคราะหขอมูล

จากการสัมภาษณพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดัสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ครอบคลุม 

3  ดาน  ดงันี ้

  1.  ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจาํการที่มตีอลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติวาเปนงานที่มีความทาทาย  มีความนาสนใจ   ตองใชความรู   เทคโนโลยีใหมๆ   ตองใชทักษะ

ความเชีย่วชาญเฉพาะวิชาชีพ   เปนงานที่สงผลใหมคีวามกาวหนาในวชิาชพี   และเปนงานที่มีความ

เปนอิสระ   

  2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี

ตอสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน  มทีรัพยากรสนับสนุนการทาํงานอยางเหมาะสมเพียงพอ

และพรอมใชในการปฏิบัติงาน  มีการออกแบบหนวยงานใหมีความปลอดภัย  ผูรวมงานมีความจริงใจ

และใหเกียรตซิึ่งกนัและกนั  สถานทีท่ํางานไมมีเสียงดังรบกวน  และมีแสงสวางที่เพียงพอเหมาะสมกับ

การปฏิบัติงาน   

  3.  ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี

ตองานวาในการทํางานตนมโีอกาสพัฒนาตนเอง  ไดรับการฝกทักษะใหมๆ  ไดรับการอบรมเพิม่พูน

ความรู   สามารถตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ   มีความพึงพอใจในงานที่ตนปฏิบัติ    และรับผิดชอบอยู   

มีความสุขในการทํางาน  ไดรับการยอมรับจากสังคม  และไดรับความยุติธรรมในการทํางาน 

 

 ความผูกพันตอองคการ (Organization commitment) หมายถึง  ความรูสึก  หรือการรบัรูของ

พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ที่มีตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู

วาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ  มีความเชื่อมัน่และยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  เต็มใจ

ปฏิบัติงานเพื่อความสาํเร็จขององคการ และมีความตองการทีจ่ะดาํรงการเปนสมาชกิขององคการตอไป  

ซึ่งสามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ   Meyer and Allen (1993)  ครอบคลุม 

3  ดาน  ดังนี ้

  1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง การรับรู  หรือ

ความรูสึกของพยาบาลประจําการ ที่มีตอองคการวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจที่จะ

ทุมเทแรงกายแรงใจ  อุทิศตนใหกบัการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
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  2.  ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment)  หมายถงึ   การรับรู

หรือความรูสึกของพยาบาลประจําการที่มตีอองคการ ในการคงความเปนสมาชิกขององคการ โดยมี

การคํานงึถงึความคุมทนุที่ตองแลกเปลี่ยนดวยกาํลังกาย  กําลงัใจ  เปนความผูกพันที่ตองการอยูใน

องคการเพื่อรักษาผลประโยชนของตนไว 

  3.  ความผกูพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถงึ  การรับรูหรือ

ความรูสึกผูกพันตอองคการพยาบาล  ที่เกิดจากคานิยม  วฒันธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมทีม่องวา

เมื่อเปนสมาชิกขององคการแลวตองมีความผูกพัน มีการชวยเหลือกันและมีความจงรักภักดีตอองคการ     

โดยคํานงึถงึผลประโยชนตอบแทนจากการทํางาน  
 
 การมสีวนรวมในงานของบุคลากร (Employee involvement) หมายถึง  การรับรูของพยาบาล

ประจําการ   โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร   ที่มีตอการทํางานวาตนมโีอกาส

เขามามีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงาน  การนาํเสนอปญหา  การตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบตัิงาน

ในหนวยงานเพื่อพฒันาคุณภาพบรกิารทางการพยาบาล   เพื่อใหบรรลเุปาหมายของหนวยงาน   สามารถ   

วัดไดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Cummings and Worley (2005) ครอบคลุม 4 ดาน 

ดังนี ้

  1.  ดานอํานาจหนาที่ (Power) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการ  ที่มตีอ

การทาํงานวาตนมีสวนรับผิดชอบในการดาํเนนิงานที่เกีย่วของกับกระบวนการทาํงาน    วธิีการทาํงาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การคัดเลือกบุคลากร  การเขารวมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  และการมี

สวนรวมตัดสินใจแกปญหา      

  2.  ดานขอมลูขาวสาร (Information) หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการ  ที่

มีตอการทาํงาน วามีสวนรวมในดานการรับรูขอมูลขาวสารตางๆทีเ่ปนลายลกัษณอักษรที่เกีย่วของกับ

งานในหนวยงานอยางรวดเร็ว  รับรูนโยบายของโรงพยาบาล  การพฒันาคุณภาพบริการ  สภาพการ

แขงขัน   และเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อใชในการปรับปรุงงาน 

  3. ดานความรูและทกัษะ (Knowledge and skill) หมายถงึ การรับรูของพยาบาล

ประจําการที่มีตอการทํางานวาตนมีโอกาสไดเขารวมประชุมวิชาการ ไดรับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู

และทักษะที่เกีย่วของกับการปฏิบัติการพยาบาล   มีการแลกเปลี่ยนความรูตางๆซึ่งกันและกนั  มกีาร

นําผลการวิจยัมาใชในการปฏิบัติการพยาบาล   และแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน   

  4.   ดานรางวัล  (Reward) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการ  ท่ีมีตอการทํางาน

วาตนมีสวนในการไดรับผลประโยชนจากการปฏิบัติงาน  ทัง้สวนที่เปนคาตอบแทน  เงนิเดือน  โบนสั  

การเลื่อนขัน้  และสวัสดิการตางๆที่เหมาะสมและยุติธรรม  มีสวนรวมในการประเมินความดีความชอบ

แกผูรวมงาน   รวมถงึรางวัลที่มีผลทางดานจิตใจซึ่งเปนความภาคภูมใิจในความสาํเร็จของงาน 
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 ปจจัยสวนบคุคล  หมายถงึ  คุณลักษณะที่แสดงความเปนเอกลกัษณเฉพาะบุคคล   ซึ่งแตกตาง

กันออกไป  ไดแก  ระดับการศึกษา  และประสบการณการปฏิบัติงาน 

  1.  ระดับการศึกษา หมายถึง  คุณวุฒทิางการศึกษาสูงสุดของพยาบาลประจําการ 

จําแนกเปนอนปุริญญา  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   และสูงกวาปริญญาตรี 

  2.  ประสบการณการปฏบิัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง 

พยาบาลวิชาชพีตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานัก

การแพทย  กรุงเทพมหานคร  จนถงึปจจุบนั  นับเปนจาํนวนปที่บริบูรณ  
 
 พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา ประกาศนียบัตร

หรือเทียบเทาปริญญาตรี    ปริญญาตรี   หรือสูงกวาปรญิญาตรีทางการพยาบาล    และไดข้ึนทะเบียน

เปนผูประกอบวิชาชพีสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึง่ ปฏิบัติงานในการใหการพยาบาลผูปวย

ทุกหอผูปวยในของโรงพยาบาล  สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป 

 

 โรงพยาบาล  สงักดัสาํนกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  หมายถงึ  โรงพยาบาลที่ใหบริการ

สุขภาพดานตางๆที่อยูในสงักัดสํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 9 แหง ประกอบดวย 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลตากสิน

โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ   โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตินธโรอุทิศ  โรงพยาบาลลาดกระบัง 

กรุงเทพมหานคร   โรงพยาบาลราชพพิัฒน   โรงพยาบาลสิรินธร   และโรงพยาบาลหนองจอก 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 1.  เพื่อใหผูบริหารนาํผลการวิจัยมาปรับใช         ในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของ 

พยาบาลประจําการ 

 2.  เพื่อเปนแนวทางใหพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   ไดตระหนักถงึ 

ปจจัยทีม่ีผลกบัคุณภาพชีวติการทํางาน  นาํไปปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ที่ดีขึ้น 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ความผกูพนัตอองคการ  การมีสวนรวม

ในงานของบุคลากร  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานัก

การแพทย  กรุงเทพมหานคร  ผูวิจยัไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎตีางๆจากตํารา  เอกสาร  หนังสอื  

วารสาร  บทความ   และงานวิจยัตางๆที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญที่เปนประโยชนตอการวจิัย   และ

นําเสนอตามลาํดับดังนี ้

 1.  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

  1.1    ภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

       1.2    ฝายการพยาบาล 

       1.3    บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 

 2.  คุณภาพชวีิตการทาํงาน 

  2.1    ความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางาน 

  2.2    ความสาํคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  2.3    แนวคิดของคุณภาพชวีิตการทาํงาน 

  2.4    ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

  2.5    ปจจัยทีม่ีความสมัพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน     

 3.  ความผกูพนัตอองคการ 

  3.1    ความหมายของความผูกพนัตอองคการ 

  3.2    ความสาํคัญของความผูกพนัตอองคการ  

  3.3    แนวคิดของความผกูพันตอองคการ 

  3.4    ความผูกพันตอองคการกับคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 4.  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร 

  4.1    ความหมายของการมสีวนรวมในงานของบุคลากร 

  4.2    แนวคิดการมีสวนรวมในงานของบุคลากร 

  4.3     การมีสวนรวมในงานของบุคลากรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 5.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลสังกัดสํานกัการแพทย   กรุงเทพมหานคร   
 
 1.1  ภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 
 
  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  

ปจจุบันมีจาํนวน 9 แหง ไดแก  วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล   โรงพยาบาล

กลาง  โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหนองจอก  โรงพยาบาล

หลวงพอทวีศกัดิ์ชุตินธโรอทุศิ    โรงพยาบาลลาดกระบังกรุงเทพมหานคร    โรงพยาบาลราชพิพัฒน    

และโรงพยาบาลสิรินธร    

 โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มหีนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการ

ตรวจรกัษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการปองกนัโรคแกประชาชนทัว่ไปและผูที่มีปญหาซบัซอน

ทั้งในเขตเมืองและตางจงัหวดั    มีการใชเครื่องมือและเทคโนโลยีทีท่นัสมัย    เปนสถานที่ใหบริการทาง 

ดานวชิาการและใหบริการทางดานสุขภาพ  มีการจดัการศึกษาและฝกอบรมทางการแพทยและการ

พยาบาล    สงเสริมและสนบัสนุนการพฒันาวชิาการแพทยและการพยาบาล    กาํหนดและประสานแผน 

การปฏิบัติงานของสาํนักใหเปนไปตามนโยบายและแผนแมบทของกรงุเทพมหานคร  รวมมอืและประสาน

กับองคการตางๆทั้งในภาครฐัและเอกชนในการจัดการศกึษาทางการแพทย การพยาบาล การตรวจ

รักษา การสงเสริมสุขภาพและปองกนัโรค การเผยแพรความรูและถายทอดเทคโนโลยทีี่เกีย่วกับการตรวจ

รักษาใหแกสวนราชการทั่วไป พัฒนารูปแบบและวิธีจัดระบบบริการทางการแพทยและการสาธารณสุข     

เพื่อกาํหนดมาตรฐานทางดานการตรวจรกัษาการพยาบาล และการสงเสริมสุขภาพของประชาชน  

(สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร,  2547) ในยุคโลกาภิวัฒน  โรงพยาบาลที่สงักัดสํานักการแพทย  

กรุงเทพมหานคร จําเปนตองมีการแขงขันกับโรงพยาบาลตางๆทั้งของภาครัฐและภาคเอกชนในการ 

ใหบริการแกประชาชนในดานสุขภาพมากยิ่งขึ้น  โรงพยาบาลตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยูรอด

ขององคการ  และการพัฒนาที่ยัง่ยนืในอนาคต  ตองมกีารทบทวนระบบงาน  ปรับปรุงระบบ  พฒันา

และดูแลคุณภาพของระบบใหสอดคลองกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ระบบขอมลูขาวสารเปนสิ่งที่มี

ความจาํเปนในการรองรับการบริหาร รวมถึงการปรับปรุงระบบงาน ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของโรงพยาบาล  

 
 1.2   ฝายการพยาบาล 
 
        ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสงักดัสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงาน

หนึง่ของโรงพยาบาลที่มีบุคลากรในสงักัดมากที่สุด ข้ึนตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาทีใ่นการ

บริหารจัดการดานการพยาบาล ตั้งแตการปองกนัและสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปวย การวางแผน
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ใหการพยาบาล การติดตามและการสงตอผูปวยเพื่อการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง การฟนฟูสมรรถภาพ 

รวมถึงการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติตามหนวยงานตางๆของโรงพยาบาล  การ

จัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการรักษาพยาบาล  ประเมินผลและปรับปรุงแกไขบริการพยาบาล  

ประสานงานกบัสถาบนัการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกีย่วของกับการศึกษา  อบรม  ดูงาน  สงเสริมให

มีการพฒันาการพยาบาลใหเหมาะสมทนัสมัยและปฏิบัตงิานอืน่ๆทีเ่กีย่วของ   

    

 ลักษณะงานการบรหิารของฝายการพยาบาล  แบงออกเปน 3 ดาน คือ (สํานกัการแพทย   

กรุงเทพมหานคร,  2547) 

 1.   การบริหารทั่วไป   เปนการบริหารงานเพื่อใหงานของฝายการพยาบาลมีระบบ  โดยใหการ 

สนับสนนุการบริหารจัดการดานตางๆ  เพื่อลดปญหาและอุปสรรคในการดําเนนิงาน  และชวยใหการ

ดําเนนิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ลกัษณะการบริหารงานทัว่ไป  ไดแก การจดัทําแผนงาน  การ

จัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมกาํกับงาน 

  2.  การบรหิารงานบรกิารพยาบาล  เปนการบรหิารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตามวตัถุประสงค

ของหนวยงาน  หรือตามความตองการและปญหาของผูปวย  ครอบครัว  และชุมชน  ลกัษณะงาน

ครอบคลุมการพยาบาลทัง้ 4 มิติ คือ การปองกัน  การสงเสริมสุขภาพ  การรักษาพยาบาล  และการ

ฟนฟูสมรรถภาพ  รวมทั้งการดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) การบริหารงานบริการ  มีกจิกรรม

การบริการ  เชน  การจัดการบริการพยาบาลตามความตองการ  และตามความคาดหวงัของผูใชบริการ   

การจัดทีมการพยาบาล   การบริการดูแลรับผิดชอบผูปวยตลอด 24  ชั่วโมง 

 3.  การบริหารงานวิชาการ   เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ    ดําเนนิงาน

วิชาการเพื่อพฒันาบุคลากรใหมีความรู  มีทักษะ  มีคณุธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  และชวยให

บุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมัน่ใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ลักษณะงานการ

บริหารงานวิชาการประกอบดวย  การพัฒนาบุคลากร  การบริการดานเอกสาร  ตําราวิชาการ  สงเสริม

และเผยแพรผลงานทางวิชาการ ใหคําปรกึษาแนะนาํตลอดจนการคนควาวิจัยทางการพยาบาล การ

บริการการศึกษา โดยการประสานงานกบัสถาบนัการศึกษา จัดประสบการณการศึกษาภาคปฏิบัติ  

ควบคุมนิเทศนักศึกษา  อํานวยความสะดวกในการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 

 
 1.3  บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
 
         บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย ประกอบดวยบทบาทความรับผิดชอบตามทีก่องการพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข

กําหนดไว (กองการพยาบาล,  2539: 3 - 27)  โดยมีขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล   ซึ่งเปนการให
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การพยาบาลกับผูปวยหรือผูใชบริการ เนื่องจากพยาบาลประจําการเปนบุคลากรที่สําคัญในทีมสุขภาพ  

มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ  ซึ่งหมายถงึเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาล  สําเร็จ

การศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับวิชาชีพ   ใหบริการทางสุขภาพตอผูใชบริการตามขอบเขตของงาน  

ซึ่งรวมถึงการแกปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐานและแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง   บทบาท

และหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการแบงออกเปน 3 ดาน  ดังนี ้

  1.  ดานการปฏบิัติการพยาบาล   พยาบาลตองใชความรูข้ันพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรง

แกผูปวย  และครอบครัว  ในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง  โดยใชกระบวนการพยาบาล

เพื่อวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม มีการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพบริการ    

ใหความรวมมอืกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว    รวมถึงการขอคําปรึกษา 

ขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม     และเปนแบบอยาง 

ที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ   ดงัตอไปนี ้

  1.1  ใชความรูศาสตรทางการพยาบาล   และศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา 

การวนิิจฉัยและการวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทัง้ผูที่มีปญหาฉุกเฉินไดอยาง

ปลอดภัย 

  1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกีย่วของ   เพื่อใหกระบวนการดูแลผูปวย

และครอบครัวดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรยีมผูปวยเพื่อรับการตรวจทัว่ไปและตรวจพิเศษ

ตางๆ  รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม 

  1.3   มีสวนรวมในการประชุมปรึกษา   ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการในหนวยงาน

ที่ปฏิบัติ  

  1.4  เฝาระวงั  สงัเกต  วเิคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  ดาํเนินการปรึกษา

พยาบาลวชิาชีพในระดับสูงหรือพยาบาลวิชาชพีทีม่ีประสบการณ  หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ  เพื่อให

ความชวยเหลอืผูปวยไดทนัทวงทกีอนที่จะเขาสูภาวะวกิฤต  หรือมีปญหาซับซอนตามมา 

  1.5   ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล  และเหมาะสมที่จะเปนแหลงฝกปฏบิัติ

ของนักศึกษาในทีมสุขภาพทกุระดับ  รวมถึงการปองกนัการแพรกระจายของเชื้อโรคตามหลกัของการ

ปองกนัและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคมุการติดเชื้อกาํหนด 

  1.6  รวมประชุมปรึกษากับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีม  เพื่อการประเมนิปญหา

และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

  1.7    จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช    ที่จําเปนในการรักษาพยาบาล

ใหอยูในสภาพพรอมใชไดตลอดเวลา 

  1.8 สอนและใหคําแนะนาํแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการ

ดูแลตนเองและมีคุณภาพชวีติที่ดี  
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  1.9 เพื่อชวยใหผูปวยกลบัไปใชชีวิตตามปกติกับครอบครัวไดเร็วขึ้น  หรือปฏิบัติ

กิจกรรมทีห่ัวหนาทมีการพยาบาลมอบหมาย 

  1.10  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย   หรือหนวยงานที่ปฏิบัติ  

โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ 

  1.11 ใหคําแนะนํา   และชวยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ

ในการแกปญหา   เพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงานทีป่ฏิบัติ 

  1.12  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏบิัติการพยาบาล 

 2. ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการบรหิารจดัการ การดแูลภายในหอผูปวยหรือใน

หนวยงานเพื่อประกันคุณภาพการใหบริการ 

  2.1   มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย   และ

ครอบครัว 

  2.2    มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา    แกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน     บุคคล  

 และสิ่งแวดลอม 

  2.3    มีสวนรวมในโครงการตางๆ  ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

  2.4    ประเมินการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวย  หรือภายในหนวยงาน  ใหขอมูล

ที่เปนประโยชนในการพฒันาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 

  2.5 รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมนิคณุภาพของการ

บริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 

  2.6  มีสวนรวมในกิจกรรมของฝายการพยาบาล   กลุมงานในโรงพยาบาล  และ/หรือ

องคการวิชาชพี 

     3.  ดานวชิาการ  มีสวนรวมในการพัฒนาวชิาการใหแกบุคลากรทางการพยาบาล  ใหความรู

แกผูใชบริการรวมทัง้มีสวนรวมในการวิจัย      และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  

  3.1   มีสวนรวมในการปฐมนเิทศบุคลากรทีป่ฏิบัติงานใหม  และผูที่ฝกอบรมในหนวยงาน 

  3.2  สอนหรือเปนพี่เลีย้งใหแกนกัศึกษาพยาบาลระดบัปริญญาตรี  พยาบาลเทคนิค  

และผูชวยพยาบาล 

  3.3   มีสวนรวมในการจดัทาํคูมือการสอน   การใหความรูแกผูปวย    ครอบครวั   และ

ในหนวยงาน 

  3.4    ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล     และนําผลการ 

วิจัยมาใชปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

 กลาวไดวา  พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  เปน

เจาหนาที่สาธารณสุขที่ทาํหนาที่ในการใหบริการสุขภาพในโรงพยาบาลกับผูมารับบริการ โดยใหการ



 18 

พยาบาลที่ใชทั้งศาสตรและศิลป  เพื่อใหไดคุณภาพทางการพยาบาลทีด่ี  มมีาตรฐานทางวชิาชีพ   เพื่อให

โรงพยาบาลสามารถดาํเนนิกิจกรรมตอไปได   ตลอดจนมีสวนรวมในดานการบริหารจัดการและในดาน

วิชาการ 

  
2.  คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 2.1  ความหมายของคณุภาพชวีิตการทํางาน 
 
        คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนสิ่งทีม่ีความสาํคัญและเปนความตองการของผูปฏิบัติงาน  

บุคคลมีความตองการคุณภาพชวีิตการทํางานที่แตกตางกัน ขึ้นอยูกับปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลและ

ความคาดหวงัของผูปฏิบัติงาน  หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีจะทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางาน  สงผลใหเกดิประสิทธิภาพในการทาํงาน  เกิดการพฒันาคุณภาพงานในองคการซึ่งจะ

นําไปสูการเพิม่ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในองคการ  มีนกัวิชาการหลายทานไดใหความหมายคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไวหลากหลายตามแนวคิดของแตละทาน  ดงันี ้

  Delamotte and Takezawa (1984) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทาํงานวา 

หมายถึงการพฒันาบุคคลนั้นๆใหมีสภาพการทํางานที่ดี อยูภายใตการทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย 

ไดรับประโยชนและสิทธิตางๆอยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม รวมถึงความตองการของพนกังาน

ในเรื่องความพึงพอใจในงาน    การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสถานการณการทํางานของเขาดวย 

  Bennett and Tibbitts (1989) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานวา  หมายถึง 

ปจจัยสําคัญในการทํางานทีส่งผลใหองคการมีผลการดําเนินการที่มีคณุภาพ  ชวยใหบุคคลในองคการมี

ความพงึพอใจ  มีความสุขในการทํางาน  เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึน้  ซึ่งประกอบดวย 3  

ดาน  ไดแก  ลกัษณะงาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และความพงึพอใจในงาน 

  Efraty and Sirgy (1990) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน  เปนความตองการดาน

ความพึงพอใจ (Need Satisfaction) ผูปฏิบัติงานมาทํางานในองคการดวยความตองการหลายอยาง

และมีความสุขในการทํางาน เมื่อความตองการไดรับการตอบสนองจากองคการ ยิ่งองคการมีตอบสนอง

มากเทาใด  คณุภาพชีวิตการทํางานก็ยิง่เพิ่มมากขึ้นเทานัน้ 

  Kerce and Kewley (1993: 190) ไดนิยามคุณภาพชวีิตการทาํงานวา  เปนวิธกีาร

หรือเทคโนโลยีในการทําใหสิ่งแวดลอมในการทํางานเอื้ออํานวยใหเกิดผลผลิตเพิ่มมากขึ้น   และผูปฏิบัติ 

งานมีความพึงพอใจในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น   ซึง่วัดจากผลผลิต   หรือผลงานขององคการ   รวมทั้ง

การมีสวนรวมในการแกไขปญหา  การปรบัโครงสรางการทํางาน  การปรับปรุงงาน  การปรับปรุงระบบ

การใหรางวัล   และการปรับปรุงสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
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  Knox and Irving (1997) กลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนสภาพการดํารงชีวิต

ของบุคคล  ซึ่งจะตองเปนชีวิตที่มีสุขภาพสมบูรณทัง้รางกายและจิตใจ  สามารถจะปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมการทาํงานไดเปนอยางด ี

  Cummings and Worley (1997:  302 - 303) ไดใหความหมายของคณุภาพชีวิตการ

ทํางานวามีสองความหมาย  ความหมายแรกคือ ปฏิสัมพนัธของบุคคลที่มีตองาน  การไดมีสวนรวมใน

การทาํงานซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และมีสุขภาพจิตที่ดีที่แตละบุคคลไดรับจากประสบการณใน

การทาํงาน  สวนความหมายที่สองคือ  วธิีการที่องคการนํามาใชเพื่อใหการทํางานมีคุณภาพ  เชน การ

นําระบบการทาํงานเปนทีมทีม่ีประสทิธิภาพ   แรงงานสัมพนัธมาใชในองคการ   

  Greenberge and Baron (2000:  604) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทาํงานวา 

หมายถงึเทคนคิในการพฒันาองคการที่เนนการออกแบบงานเพื่อปรับปรุงหนาที่ขององคการ    และบุคคล 

ซึ่งเกีย่วของกบัการทาํงาน   โดยใหบุคคลเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  John (2001:  293) ไดกลาววาคุณภาพชวีิตการทาํงานเปนการเคลื่อนไหวทีเ่กิดมาจาก

ความเชื่อของบุคคลที่ตองการปรับปรุงประสบการณการทํางานของบคุคล 

  เพ็ญจันทร แสนประสาน (2542) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทาํงานวา  

หมายถงึบุคลากรในองคการทุกคนควรไดรับความปลอดภัยในการทํางาน  มีขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน   และมีการเพิ่มศักยภาพการทาํงานใหแกบุคลากรใหมีความพรอมในการทาํงาน   เพื่อการทํางาน 

ที่มีผลิตภาพ (Productivity) 

  ทองศรี กาํภู ณ อยุธยา (2543) ไดกลาวถงึคุณภาพชีวิตการทํางานวา  หมายถึง

ลักษณะงานทีท่ําใหบุคคลทีป่ฏิบัติงานอยูในองคการเกดิความพงึพอใจตอสภาพงานนัน้ๆ มีอิสระใน

การตัดสินใจ  ชั่งโมงการทํางานเหมาะสมกบัคาตอบแทน  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํา 

  ประภัสสร  ฉันศรัทธาการ (2544) ไดนิยามคุณภาพชีวิตการทํางานวา  หมายถงึการ

ทํางานทีก่อใหเกิดความผาสกุของบุคคล มีความสุขและความพงึพอใจในการทาํงานซึ่งตอบสนองความ

ตองการของบคุคล รูสึกวางานทาํใหชวีิตมคีุณคา มีความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงานทีม่ีคุณภาพ  

และมีคุณคาตอสังคม  รวมถึงการมีความปลอดภัยตอสุขภาพ  ความมั่นคง  ความกาวหนา  และมีการ

ดําเนนิชีวิตที่ดตีามการยอมรับของสังคม 

  ญาณิศา  ล้ิมรัตน (2547) ไดนิยามคุณภาพชวีิตการทาํงานวา  หมายถึงการที่บคุลากร

ไดรับการตอบสนองจากองคการใหไดรับความสุข และความพึงพอใจในการทํางาน ทัง้ในดานการ

ปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  คาตอบแทน  และความเจริญกาวหนาในหนาที่การทาํงาน  

ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานใหองคการดวยความเต็มใจและเกิดประสิทธผิลตอองคการ 
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  จากความหมายดังกลาวขางตน    สรุปไดวาคุณภาพชีวติการทํางาน    หมายถึงความ 

รูสึกของผูปฏิบัติงานเกีย่วกบัลักษณะงานที่ปฏิบัติวาเปนงานทีน่าสนใจ ตองใชทกัษะและความชาํนาญ

เฉพาะทาง  และการทาํงานตองอยูภายใตสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย  ไดรับการสนับสนนุทรัพยากร

อยางเหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบัติงาน     ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงาน 

 
 2.2  ความสําคัญของคุณภาพชวีิตการทํางาน 
 
  นับจากศตวรรษที ่1970 จนถึงปจจุบนัมีการตื่นตัวในเรื่องของคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ในอุตสาหกรรมตางๆเกิดขึน้ทั้งในทวีปยุโรปและอเมริกา  ซึ่งตอมาไดแพรหลายไปทั่วโลก  โดยเฉพาะ

ในประเทศที่มคีวามเจริญกาวหนาในดานอุตสาหกรรม ตางมีความสนใจในการนาํแนวคิดนี้ไปใชเพื่อ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานในองคการตางๆใหดีขึ้น และไดกลายเปนมิติใหมในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคการที่สําคัญแนวทางหนึง่ (เชีย่วชาญ   อาศวุัฒนกูล,  2530: 199) ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพ

และประสิทธผิลในการทํางาน   จากการตอบสนองความตองการและเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงาน

ของผูปฏิบัติงาน 

  คุณภาพชีวิตการทํางานไดรับความสนใจมากขึ้นและตอเนื่องนับจากป  1970    ซึ่งใน 

ป 1974 ไดมีการกอต้ังสมาพันธ The National Center for Productivity and Quality of Work Life  

ซึ่งเปนองคการที่ใหการสนับสนุนการศึกษา และจัดกจิกรรมเพื่อการปรับปรุงผลผลิตและการพฒันา

คุณภาพชีวิตโดยตรง   โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทาํงานมีบทบาทสาํคัญอยางยิ่งตอทุกองคการ   ไมวา

จะเปนภาคเอกชนหรือภาครัฐ    เพราะถือวาเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบหนึง่โดยเปนการจัด

สภาพแวดลอมรอบๆตัว เพื่อกระตุนใหบุคคลไดพัฒนาศักยภาพและความสามารถ เพื่อนาํออกมาใช

สรางประสิทธภิาพและผลิตภาพในการทาํงานเพิม่มากขึ้น (Gordon,  1991  อางถึงใน ชุติมา  ปงเมือง,  

2547) 

  คุณภาพชีวิตการทํางาน  เปนการออกแบบงานที่มีความแตกตางจากการออกแบบงาน

ในแบบเกาที่เนนหลักประสทิธิภาพและความชาํนาญในการทํางาน เพื่อทาํใหตนทุนการผลิตต่ําสุด  

โดยการหาวิธกีารที่ดทีี่สุดในการปฏิบัติงาน ซึง่แนวทางนี้ไดรับการปฏิบัติตามหลักการวทิยาการการ

จัดการ แตเนือ่งจากวิธกีารเหลานีม้ิไดใหความสนใจในเรื่องของคุณภาพชวีิตในการทาํงานอยางเพยีงพอ  

ทําใหเกิดปญหาในการปฏบิัติงานขึ้น  ตัง้แตปญหาที่เกิดขึ้นจากกฎระเบียบ  ขอบังคับ  สายการบังคับ

บัญชา  การตดิตอสื่อสาร  ความมีอิสระและความรูสกึภูมิใจในการปฏบิัติงาน  ซึง่ปญหาเหลานี้จะสงผล

ถึงอัตราการขาดงาน  และการลาออกสงูขึน้  คุณภาพงานลดลง  ความขดัแยงระหวางผูที่ทาํงานมมีากข้ึน  

เชน  ตองการทํางานที่มีอิสระมากขึ้น   มีความทะเยอทะยานเพื่อความกาวหนาและชวีิตที่ดีข้ึน   ซึง่พบวา

การออกแบบงานและองคการแบบเดิมไมสามารถที่จะตอบสนองการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ   ความปรารถนา
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ที่ผูปฏิบัติงานมีอยูได ซึง่การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานจะทาํใหพนักงานมีความรูสึกวางานมีความ

ทาทาย   สามารถใชความรู  ทกัษะในการปฏิบัติงาน  มีโอกาสแสวงหาความกาวหนา   รวมทั้งการสรางสรรค

สิ่งใหมๆ   ซึง่แนวคิดนี้จะชวยใหเกิดความสมดุลในการใชแรงงานมนุษยกับการใชเทคโนโลย ี  

  คุณภาพชีวิตการทํางาน  มคีวามสาํคัญตอองคการโดยเปนเสมือนกนัชนปองกันไมให

ผูที่ทาํงานเกิดความรูสึกตีตนออกหางจากองคการ เพราะเงื่อนไขที่สงผลใหคนตีตนออกหางจากองคการ 

(Alienating job conditions) หรือที่เรียกวาเงื่อนไขของคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life 

conditions)  ไดแก  คาตอบแทนในการทาํงานทีเ่พยีงพอและยุติธรรม  สภาพการทาํงานที่มีความมั่นคง

และกาวหนาในการทาํงาน   โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล   การบูรณาการทางสงัคม  หรือ

การทาํงานรวมกัน  สิทธิของผูทาํงาน  จังหวะชวีิต  และความเปนประโยชนตอสังคม  ชวยใหบุคคล

ยังคงการทํางานหรือลาออกไปจากองคการนั้น  นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานยงัมีความสําคัญตอ

คุณภาพและปริมาณของผลผลิต       มกีารรายงานของ Milkovich และ Gulick (1985: 422 – 423) 

ไดกลาวถงึผลของการนาํคณุภาพชีวิตการทํางานไปใชวาการมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ด ี   จะทําให

คุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงขึ้น   และเปนการลดตนทุนในการผลิต    เปนการปรับปรุงการติดตอ 

ส่ือสารในองคการใหดีขึ้น  เสริมสรางขวัญและกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน  เพิ่มความพึงพอใจในการ

ทํางาน  ลดอตัราการขาดงาน  เสริมสรางความสมัพันธระหวางพนกังานและฝายบริหารใหดีขึ้น  สงเสริม

ความรวมมือในองคการ และความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยางยุตธิรรมใหเกิดขึน้กับผูปฏิบัติงานใน

องคการ 
 
 2.3  แนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
  แนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชวีิตการทาํงาน เปนแนวคิดทีพ่ฒันามาจากแนวคิดการบริหาร

ที่มุงเนนงานเปนสิ่งสําคัญ  Frederick W.Tayler  เปนผูที่สนใจเกี่ยวกบัหลักเกณฑการทํางาน  อีกบุคคล 

หนึง่ที่สนใจคอื Henry Fayol  เปนผูที่เนนที่ตวัผูบริหาร  และคนตอมาคือ  Elton Mayo  ไดมีการศึกษา

และทดสอบเกีย่วกับเรื่องของบุคคล  จนมีความเขาใจเกี่ยวกับบุคคลอยางกวางขวางและลึกซึ้ง  โดย

คนพบวาบุคคลเปนปจจัยที่ผันแปรได และเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงานจึงเกิดการบริหาร

แบบมนษุยสมัพนัธขึน้ จงึตองใหความสาํคัญและใหความสนใจวาบคุลลนัน้ทํางานดวยความพงึพอใจ

และสามารถคงอยูในองคการไดอยางมีความสุข  และมีความสําคัญกับงานเพราะชวยในการเพิม่ประสิทธิภาพ

และคุณภาพขององคการ (ธงชัย  สันตวิงษ,  2530)  การศึกษาเกีย่วกบัแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน

ไดมีผูสนใจศึกษาเปนระยะ  ดังจะเห็นไดจากในชวงป ค.ศ.1930 – 1940  แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิต

การทาํงานจะขึ้นอยูกับความมั่นคงในการทํางาน     การทํางานทีม่ีระเบียบ      และภาวะเศรษฐกจิของ 
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ผูทํางาน  ตอมาในป ค.ศ.1950 -1960  แนวคิดนี้ไดรับความสนใจกวางขวางขึน้  โดยนกัจิตวทิยาในสมัย

นัน้ไดเพิ่มเร่ืองความสัมพันธทางบวกระหวางขวัญในการทํางานกับผลผลิต  ซึ่งเกิดจากการสงเสรมิให

มีมนุษยสัมพันธในการทํางาน ซึง่นับเปนปจจัยหนึ่งในการบงบอกคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในป ค.ศ.1960 

–1970 ไดเพิ่มเร่ืองการมโีอกาสในการทํางานที่เสมอภาคและแบบแผนการทํางานทีเ่ปนทีพ่งึพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน  และตั้งแตป ค.ศ.1970  เปนตนมาก็มีการศึกษาเรื่องนี้อยางจริงจัง  โดยพิจารณาเกีย่วกับ

คุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในแนวทางความเปนบุคคล (Humanistic) และสภาพแวดลอม

ตัวบุคคลหรือสังคม   เร่ืองสังคมขององคการที่จะทํางานใหประสบความสําร็จ  ผลผลิตของงาน  และการ

เติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความตองการ และความปรารถนาของบุคคลในการทํางาน และ

ไดผลที่กําหนดไดวาบุคคลที่มีคุณภาพชวีิตการทาํงานตองประกอบดวย  คาตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุติธรรม สภาพการทํางานทีค่ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ

ของตนเอง  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  บูรณาการดานสงัคม  สทิธิสวนบุคคล  จังหวะของ

ชีวิตโดยรวม  และการเกีย่วของและสัมพนัธกับสังคม  เปนเกณฑในการตัดสินคุณภาพชีวิตการทํางาน 

(Walton,  1974) 

 คุณภาพชีวิตการทํางานมีปจจัยพืน้ฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ดี  รวมถงึความรูสึกที่เกิด

จากความพึงพอใจในการทํางาน   เกิดขวัญและกําลังใจในการทาํงาน    คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล 

มีความสัมพนัธโดยตรงกบัประสทิธิภาพและประสทิธิผลของงานในองคการ (Casio, 1992) ผลงานตางๆ

ขององคการเกดิจากบุคลากรทุกระดับที่ปฏิบัติงานอยูภายในองคการ บุคคลและองคการตางตองพึง่พา

ซึ่งกันและกัน แมแตองคการที่มีเทคโนโลยีสูงก็ยังคงมคีวามจําเปนตองอาศัยบุคคลในการควบคุมดูแล 

แกปญหาการดําเนนิงานของเครื่องจักรกลและเทคโนโลยีอยูนัน่เอง (สมยศ นาวีการ, 2533) ดังนัน้

องคการทีม่ีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลตองเกดิจากสมาชิกทุกคนในองคการมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานที่ด ี  และรวมกนัทาํงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Casio,  1992) 

 ในปจจุบันองคการตองเผชญิกับการเปลีย่นแปลง  มกีารปรับเปลี่ยนปฏิรูปตนเองใหเล็กลง  มี

จํานวนคนทาํงานนอยลง  ใชเทคโนโลยีระดับสูง  ประหยัดและลดตนทนุการใชทรัพยากรใหมากที่สุด  

แตมีประสิทธภิาพ  คุณภาพสูงสุดสามารถตอบสนองตอความพึงพอใจ  ความตองการของผูรับบริการ

อยางสงูสุด  (อธิปตย  คลี่สนุทร,  2540) การที่จะปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงานใหมี

สภาพทีเ่อื้ออํานวยตอการมีบทบาททางธุรกจิ องคการจาํเปนตองตรวจสอบดูวาคุณภาพชวีิตการทํางาน

ของบุคลากรอยูในระดับใด  หากคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูในระดับดีควรมีการพฒันาใหดียิง่ๆขึ้นไป  

แตหากวาอยูในระดับตํ่าก็ควรพัฒนาใหมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  (Shuttle,  1997  อางถึงใน สุทธินนัท  

พรหมสวุรรณ,  2543)  อีกทัง้คุณภาพชวีิตการทาํงานยังมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ  แนวปฏิบัต ิ 

หรือเทคโนโลยีที่สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุง

ผลลัพธทัง้หมดขององคการ (ผจญ  เฉลมิสาร,  2540) 
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 จากที่กลาวมาจะเหน็ไดวา  คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสิ่งที่มีความจาํเปนและมีความสําคัญ

อยางยิ่ง  เปนที่ยอมรับกนัวางานเปนสิง่ทีม่ีความสาํคัญ  การทาํงานมีความสมัพนัธกับการตอบสนอง

ความตองการพื้นฐานที่จาํเปนตอการดํารงชีวิต  คุณภาพชีวิตในลักษณะของความพงึพอใจในงานจะ

สงผลตอการปฏิบัติงาน  สงผลตอการพัฒนาคุณภาพงานในองคการ  เกิดการสรางสรรคในการทํางาน  

ลดการลาออก โอนยาย จึงกลาวไดวาในองคการพยาบาล พยาบาลทุกคนควรไดรับการเสริมสราง

คุณภาพชีวิตการทํางาน  อันจะนาํไปสูการดําเนนิชีวิตที่มคีวามสุข  เกิดผลดีตอตัวพยาบาล  ตอวิชาชีพ  

ตอคุณภาพการพยาบาล   และเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน  อันนําไปสูการเพิม่ผลผลิตใหแกองคการอีก

ทางหนึ่งดวย 

  จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของนกัวิชาการหลายทาน   ไดกลาวถึงองคประกอบ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ดังตอไปนี้ 

  Walton (1974: 153 -155)  ไดกลาวถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานไว  8 ดาน  

ดังนี ้

  1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถงึ

รายไดประจํา  ไดแก  เงินเดอืน  หรือคาตอบแทนอืน่ๆ  ที่ไดรับอยางเพียงพอที่จะดาํรงชีวิตตามอตัภาพ

ของตน  และไดรับอยางยุตธิรรมเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงหนาที่ของตน  กับตําแหนงหนาทีอ่ื่นที่มี

ลักษณะคลายกัน 

  2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัย  และสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 

condition) หมายถงึความปลอดภัยจากสภาพทางกายภาพของสถานทีท่ํางาน  มีส่ิงอํานวยความสะดวก

ในการปฏิบัตงิานอยางเพยีงพอ เครื่องมอืเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานคํานึงถงึความปลอดภัยจากอุบตัิเหตุ  

และไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ  รวมถงึการรบกวนจากกลิ่น  เสียงและแสง 

  3.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Immediate opportunity to use 

and develop human capacities) หมายถึงโอกาสในการเสริมสรางและพัฒนาความรูความสามารถ

เพื่อพรอมในการทํางานใหมคีุณภาพ  โดยใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบตัิหนาที ่ สามารถควบคุมตนเองได  

สามารถใชทักษะความรูความชํานาญมากขึ้น  รูจักหาความรูใหม  อีกทัง้แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับ

กระบวนการทาํงาน   สามารถคาดคะเนผลการปฏิบัติไดถกูตองเหมาะสม    และมกีารวางแผนการทาํงาน 

  4.   ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  (Future opportunity for continued growth 

and security) เปนการพจิารณาถงึความคาดหวงัของบุคคลในการคงไวซึ่งตําแหนงหนาทีเ่ดิมของตน  

และมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตาํแหนงหนาทีท่ี่สงูขึ้น 

  5.  การบูรณาการทางสงัคม (Social integration in the work organization) หมายถงึ

การทาํงานรวมกันและความสัมพนัธกับบุคคลอื่น ซึง่เปนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทาํงานใน

สังคมขององคการ 
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  6.  สิทธิสวนบุคคล  (Constitutionals in the work organization)  หมายถึงในการ

ทํางานบุคคลไดรับความเคารพในสิทธิสวนบุคคล  มีอิสระในการพูด  มีความเสมอภาคในเรื่องตางๆ

ของงานตามความเหมาะสม   และใหความเคารพตอความเปนมนษุยดวยกนัของผูรวมงาน 

  7.  งานกับชวงเวลาทัง้หมดของชีวิต (Work and the total life space) หมายถงึการที่

บุคคลแบงเวลาใหมีสัดสวนเหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของตนเอง  ครอบครัว  และ

สังคม 

  8.  ความเกีย่วของสัมพันธกับสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง 

กิจกรรมการทาํงานที่รับผิดชอบตอสังคม และการไดรับความรวมมอืกับชุมชนตลอดจนหนวยงานอืน่

ในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน  ซึ่งจะกอใหเกดิความรูสึกทีม่ีคุณคาเหน็ความสาํคัญของงาน

และอาชีพของผูปฏิบัติ 

  Kerce and Kewley (1993: 189 - 209)  กลาวถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ประกอบดวย 4  องคประกอบ  ดังนี ้

  1.   ความพงึพอใจในงานโดยรวม  (Over all job satisfaction)     เปนการประเมนิความ 

พึงพอใจในงานโดยรวมในรูปแบบของความรูสึกอยางเดียว  เปนความรูสึกโดยรวมที่เกี่ยวกับงานของตน 

  2.   ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน  (Facet satisfaction)    เปนการประเมินความ 

พึงพอใจในงานโดยมุงไปที่ความพึงพอใจรายดาน หรือความคาดหวังที่แตกตางกันของคนประกอบดวย

คาตอบแทน   สภาพการทาํงาน  เพื่อนรวมงาน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ความมัน่คงของงาน  

ส่ิงแวดลอมดานกายภาพ  แหลงประโยชนและอุปกรณ  โอกาสในการพัฒนาทกัษะ  การนิเทศงาน  

โอกาสในการกาวหนาและพัฒนาตนเอง 

  3.  ลักษณะงาน  (Job characteristics)  ประกอบดวย   ความมีเอกลักษณ   ความ

หลากหลายของงาน  ความสาํคัญของงาน  ความเปนอิสระในงาน  และการไดรับขอมูลปอนกลับ  

  4.  การมสีวนรวมในงาน  (Job involvement)   เปนความรูสึกที่มตีอหนาที่การงานที่

สงผลใหตนเองรูสึกมีคุณคาเมื่อไดปฏิบัติงาน  ระดับการมีปฏิสัมพันธกบังานตามบทบาทของตน  

  Knox and Irving  (1997)   ไดเสนอองคประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานไว  ดังนี ้

  1.  โครงสรางและหนาที่ขององคการ (Organizational structure and function) เปนการ

รับรูของบุคลากรทีเ่กีย่วกบัการจัดรูปแบบโครงสรางและวฒันธรรมใหม   การมีสวนรวมและความรูสึกเปน

เจาของตอเปาหมายและทิศทางใหมขององคการ 

  2.  การรับรูของบุคลากรแตละคน (Individual staff perceptions)  เปนการรับรูของ

บุคคลเกี่ยวของกับประสบการณที่ผานมาทัง้ในการทํางาน และการดําเนินชีวิตสวนตัวในชวงการเปลี่ยนแปลง

องคการ  รูปแบบ  มาตรฐาน  รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงบทบาทและความรับผิดชอบของบุคคล 
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  3.  ขอบเขตและความซบัซอนของบทบาท (Scope and complexity of role) เปนการ

รับรูลักษณะของขอบเขตความรับผิดชอบ และความซบัซอนของบทบาทที่เพิ่มข้ึน มีการปรับปรุงการ

ประสานงานในการทํางานเปนทมี   ปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  4.  เสนทางอาชีพ (Career paths) เปนการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับลักษณะ

อาชพีในรูปแบบใหม   โดยเนนการดูแลอยางตอเนื่อง  

  5.  การติดตอส่ือสารดวยความรวมมือ  (Collaborative communication)  เปนการ

ไดรับ  หรือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารหรือความคิดเหน็ของบุคลากรกบัองคการ 

  6.  สภาพแวดลอมในการทํางาน  (Work environment)   เปนการปรบัตัวตอรูปแบบ

บทบาทใหมในองคการที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

  7.  ลักษณะของงาน (Nature of work) ในดานการบรหิารจัดการ  การสงเสริม  การ

สนับสนนุใหบคุลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในองคการ 

  8.   ทรัพยากร  (Resources)  เปนการจัดการทรัพยากรแบบใหม     จัดรูปแบบโครงสราง

และการปรับร้ือระบบองคการ 

  Delamotte and Takezawa (1984: 11)  ไดเสนอองคประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การทํางานไว  5  ประการ ดงันี ้

  1.  เปาหมายที่ตองปรับปรุง  (Tradition goals)   หมายถงึเรื่องที่เกีย่วกับสภาพการ

ทํางานเกีย่วกบัเรื่องของความปลอดภัยในการทํางานและสงเสริมสุขภาพ เร่ืองของรายไดที่ไมเพยีงพอ  

เกี่ยวพนัถึงการไดรับบาดเจ็บในการทํางาน  ความเจ็บปวยที่เกิดขึ้น  และการใหออกจากงานอยางไมมี

เหตุผล  รวมถึงการไดรับการคุมครองหลงัจากเกษยีณออกจากงาน  ที่ควรไดรับการแกไขเพื่อคุณภาพ

ชีวิตที่ดีของบคุลากร 

  2.  ความยุติธรรมในการทาํงาน (Fair treatment at work) หมายถงึความตองการของ

บุคลากรที่ตองการใหมีความยุติธรรมในองคการ บุคลากรไมลาออกจากงานโดยไมมีเหตุผล  การปฏิบัติ

อยางยุติธรรมนี้รวมถงึการดูแลแรงงานหญิงซึ่งไดรับการปฏิบัติอยางไมยุติธรรมทัง้ในงาน    และคาจาง 

  3.  อํานาจในการตัดสินใจ (Influence of decisions)  หมายถงึการสงเสริมใหมกีาร

ตัดสินใจ  เพื่อลดความแตกแยกอันเนื่องมาจากการขาดอํานาจในการตอรองของบุคคล 

  4.   การปฏิบตัิงานทีท่าทาย  (Challenge of work content)  หมายถึงโอกาสในความ 

กาวหนาในอาชีพของบุคคล 

  5.  ชีวิตการทาํงาน (Work life) หมายถงึชวีิตการทํางานเปนการพัฒนาที่มุงเนนไปที่

การทาํงานของบุคคล 
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  Huse and Cummings (1985) ไดกําหนดองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 

8  ดาน  ดงันี ้

  1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  (Adequate and fair compensation) หมายถึง

การไดรับรายได  เงนิเดือน  หรือผลประโยชนตอบแทนทีไ่ดจากการปฏบิัติงานเต็มเวลา  และสวัสดิการ

ที่ไดรับอยางเพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทั่วไป และไดรับอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับหนาที่

ตนเอง 

  2.  สภาพแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ (Safety and healthy environment) 

หมายถงึการทีผู่ปฏิบัติงานมสีภาพการปฏบิัติงานทีเ่หมาะสม มีสภาพแวดลอมทางกายภาพของสถานที่

ทํางานที่สะดวกตอการปฏิบัติหนาที ่  ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ   มีการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 

  3.   โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ  (Development of human capacities)    หมายถึง

การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสทาํงานไดอยางอิสระ ใชทักษะที่หลากหลายในการทํางาน ไดเรียนรูงานใน

ภาพรวม  ทําใหเพิม่พนูความรู  ความชํานาญในการปฏิบัติงาน 

  4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and security) หมายถึงการที่

ผูปฏิบัติงานมโีอกาสที่จะพฒันาความสามารถ  ไดเลื่อนขั้น  ยศ  ตาํแหนงหนาทีก่ารงานที่สูงขึน้  มี

โอกาสประสบความสาํเร็จในองคการ  มีความมัน่คงในงาน 

  5.  สัมพนัธภาพระหวางบุคคล  (Social integration)  หมายถึงการที่ผูปฏิบตัิงานรับรูวาการ

ทํางานไมมีความอคติ  มีการเปดเผยและมีความจรงิใจจากผูรวมงาน  ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน

และมีบรรยากาศการทาํงานที่เปนมิตร 

  6.  ธรรมนูญในองคการ  (Constitutionalism)    หมายถึงการมีความยุติธรรมในการ

บริหารงาน  มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม  บุคคลไดรับการเคารพในสทิธิสวนบุคคล  ไดรับ

ความเสมอภาค  ไดรับการปฏิบัติอยางยุตธิรรม 

  7.  ชวงเวลาของชีวิตโดยรวม (Total life space) หมายถึงการรักษาสมดุลในการดํารง 

ชีวิตโดยมีการแบงเวลาใหมีสัดสวนเหมาะสมระหวางการใชเวลาในการทํางาน การใชเวลาสําหรับครอบครัว

และมีเวลาเพยีงพอสาํหรับพักผอน 

  8. ความเกีย่วของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) หมายถึงความรูสึกของ

บุคลากรที่มีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียงและไดรับการยอมรับจากสงัคม  โดย

รับรูวาองคการนั้นมีความรบัผิดชอบตอสังคมและกระทาํกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชนอ่ืน 

  Bennett and Tibbitts (1989) ไดกลาวถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานวา

ประกอบดวย  3  ดาน  ดังนี ้

  1.  ดานลักษณะงาน  หมายถึง ปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับกระบวนการทาํงาน เชน 

ลักษณะงานทีมี่ความทาทาย  ความนาสนใจของงาน  การที่ผูรวมงานมีเปาหมายรวมกนั  มีการเตรียม
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ความพรอมเพือ่การปฏิบัตงิาน  เกิดความไววางใจทีจ่ะยอมรับฟงความคิดเหน็ของกนัและกนั  มีเอกสาร

คูมือการปฏิบัติงาน  มีการพึง่พาอาศัยซึง่กนัและกนัระหวางผูรวมงาน 

  2.  สภาพแวดลอมในการทาํงาน    หมายถึง   แรงผลักดันตางๆที่จะสงผลกระทบตอ 

การบรหิารงานขององคการ เปนปจจยัทีช่วยใหผูปฏิบัติงานทาํงานใหแกองคการอยางเตม็ความสามารถ  

ถาสภาพแวดลอมไมเหมาะสมในการทาํงาน  จะเปนสาเหตุใหผูรวมงานไมมีกําลังใจในการทาํงาน  

การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหด ี มีทรัพยากรหรืออุปกรณเพียงพอ จะมปีระโยชนในดานการ

เพิ่มพูนประสทิธิภาพในการทํางาน 

  3.  ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน   หมายถงึ   ความรูสึกมีคุณคาของผูปฏิบัติงาน  

บุคคลเปนปจจัยสําคัญในการเพิ่มประสทิธิภาพและคุณภาพของงาน  องคการควรมีการวางระบบและ

โครงสรางที่ดีและเหมาะสมกับงาน  บุคคลมีโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายเกิดผลสําเรจ็ตามที่ตัง้ไว  ทําให

เกิดความพึงพอใจในงานและสามารถคงอยูในองคการไดอยางมีความสุข 

  Newstrom and Davis (1997: 293 - 294) ไดกลาวถงึเกณฑที่ใชวดัคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน  ประกอบดวย 

  1.  มีการติดตอส่ือสารที่ดี 

  2.  มีระบบผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม 

  3.  ความมัน่คงในงานและความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ 

  4.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน 

  5.  มีหนาที่รับผิดชอบในหนาที่การทาํงานมากขึ้น 

  6.  มีการพัฒนาทักษะในการทํางาน 

  7.  ลดความเครียดในการทาํงาน 

  8.  มีสัมพนัธภาพที่ดีในการทํางาน 

  เพ็ญจันทร  แสนประสาน  และคณะ  (2542: 23)   ไดเสนอองคประกอบคุณภาพชีวิต 

การทาํงานไวดังนี ้

  1.  ความมัน่คงปลอดภัย (Safety) โดยเฉพาะอยางยิง่ในการบรหิารงานในทีมสุขภาพ 

ควรประกอบดวยความมัน่คงปลอดภัย ความปลอดภัยจากการทํางานทัง้การติดเชื้อในโรงพยาบาล  

การประกนัคุณภาพและการประกนัคุณภาพการทาํงาน มมีาตรฐานนโยบาย (Policy) ทีคุ่มครองผูปฏิบตัิงาน

จากปญหากฎหมายและจริยธรรมที่ชัดเจนและเหมาะสม 

  2.  ขวัญและกาํลังใจ  (Morale)  การไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสม   มโีอกาสกาวหนา

และพัฒนาตนเอง  มีสวัสดิการตางๆที่เพยีงพอ 



 28 

  3.  การทํางานที่มีประสิทธิภาพ  (Productivity)  มกีารเพิม่ศักยภาพในการทาํงานใหแก

บุคลากรที่พรอมตอการทํางาน  และมีผลผลิตเพิ่มข้ึนตามความกาวหนาของตนเอง  มีการพัฒนาศักยภาพ

การทาํงานอยางเปนระบบ  ตอเนื่อง  มีระบบการสงเสรมิศักยภาพที่เอื้ออํานวยประโยชนแกบุคลากร 

  เสนาะ  ติเยาว (2546)  กลาววา   คุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีมีลักษณะ  ดังนี ้

  1.  การไดรับคาจางทียุ่ติธรรม   และเหมาะสมกับงานทีท่ํา 

  2.  การทาํงานอยูในสภาพแวดลอมที่ถกูสขุลักษณะ   และมีความปลอดภัย 

  3.  ไดรับความรูใหมๆ   และเกิดทกัษะใหมๆจากงานทีท่ํา 

  4.  มีโอกาสกาวหนาในงาน   และมีการเตบิโตในอาชพีนัน้ 

  5.  งานทีท่ําไมไปละเมิดสิทธิสวนบุคคล 

  6.  องคการหรือสถานทีท่ํางานเปนสังคมของคนที่ทาํงานนัน้ดวย 

  7.  มีความรัก   มีความภาคภูมิใจในงาน   และองคการที่ตนทํางานอยู 

  สรุป  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชวีิตการทาํงาน  จะเหน็ไดวาคุณภาพชวีติ

การทํางานแตละแนวคิดมีองคประกอบแตกตางกันออกไป  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัไดเลือกใชแนวคิด

ของ Bennett and Tibbitts (1989)  ซึ่งประกอบดวย  3  ดานคือ  ดานลักษณะงาน  ซึ่งเปนงานที่มคีวาม

ทาทาย  มีความนาสนใจ  มีการเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน 

การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  มีทรัพยากรหรอือุปกรณเพยีงพอ  จะสงผลตอประสทิธิภาพใน

การทาํงาน   และดานความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  โดยทีอ่งคการทีม่ีการวางระบบและโครงสรางที่ด ี 

ทําใหบุคคลเกดิความพงึพอใจในงาน  และสามารถทํางานไดอยางมีความสุข  ซึง่เปนแนวคิดทีม่คีวาม

เหมาะสมและสอดคลองกบัลักษณะและบริบทการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  ทีบ่งชี้ถงึคุณภาพชวีิต

การทาํงานของพยาบาลประจําการไดครอบคลุม 

   
 2.4  ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชวีิตการทํางาน 
 
  Schuler,  Beutell, and Youngblood (1989: 452 , 492) กลาวสรุปถึงประโยชนของ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลไว  ดังนี ้

  1. เพิ่มความพงึพอใจในการทํางานสูงสุด   เสริมสรางขวญัและกําลังใจใหพนักงาน  

  2.  ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

  3.  มีมาตรฐานความเปนอยูที่ด ี

  4.  ไดผลผลิตมากกวา 

  5.  ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน 

  6.  ลดตนทนุคารักษาพยาบาล   และตนทุนคาประกนัดานสุขภาพ 
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  7.  ลดอัตราการจายคาตอบแทนในเรื่องของสิทธิจากการทําประกนั 

  8.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากขึ้น   และความสามารถในการสับเปล่ียนงานมีมากขึ้น 

  9.  อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนกังานดีขึ้น 

             10.ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนกังาน   โดยเฉพาะพนกังานที่ด ี

 นอกจากนี ้  ยงัชวยสงเสริมในเรื่องของกาย  สุขภาพจิต  ชวยใหเจริญกาวหนา  มีการพฒันา

ตนเองใหเปนบุคคลทีม่ีคุณภาพขององคการและยงัชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลดอบุัติเหตุ  

และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทัง้คุณภาพและปริมาณ 

  Dessler (1991: 4) กลาวไววา คุณภาพชวีิตการทาํงานจะทาํใหพนกังานมีความรูสกึ

ที่ดีตอองคการ  เกิดวัฒนธรรมองคการ  เกดิขวัญและกําลังใจ  เกิดผลดีในทางจิตวทิยาและสภาพแวดลอม

ในการทํางานภายในองคการ 

  Fields and Thacker (1992)  และ Buck (1992 cited in Greenberg and Baron,  

1995: 647) กลาววาคุณภาพชีวิตการทาํงานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดาน คือ 

  1. ผลโดยตรงตอการเพิ่มความรูสึกพงึพอใจในการทํางาน   สรางความรูสึกผูกพนัตอ

องคการ   และลดอัตราการเปลี่ยนงาน 

  2.  ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 

  3.  เพิม่ประสทิธิภาพขององคการ เชน  ผลกําไรเพิม่ข้ึน  การบรรลเุปาหมายขององคการ 

  Harrison (1987 cited in Kerce and Kewley, 1993: 205) กลาววาการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทํางาน     จะสงผลใหลดการขาดงานและการลาออกของพนักงานทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น 

และชวยสรางความจงรักภักดี   ซึง่จะทําใหพนักงานเกิดความเต็มใจในการปรับเปลีย่น 

  จะเหน็ไดวาคณุภาพชวีิตการทาํงานมคีวามสําคัญอยางยิ่ง โดยจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น มีความเปนอยูที่ดี และชวย

ลดอัตราการลาออกหรือโอนยาย   ในโรงพยาบาลพยาบาลเปนผูที่มคีวามสาํคัญอยางยิ่งในทมีสุขภาพ 

มีบทบาทหนาที่ในการใหบริการทางดานสขุภาพแกประชาชน  จากสภาพแวดลอมตางๆทีก่อใหเกิด

ความเครียด  ความเบื่อหนาย  การที่จะชวยใหพยาบาลสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีความสุข  มคีวาม

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนและสงเสริมปจจัยตางๆที่จําเปนตอ

การดําเนินชวีติที่เกี่ยวของกบัการทาํงาน  เพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานทัง้ดานรางกาย  จิตใจ  

อันจะสงผลใหพยาบาลมีคณุภาพชีวิตการทํางานที่ด ี
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 2.5  ปจจัยทีม่ีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวของ   พบวามีปจจยัหลายอยางทีม่ีความ 

สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ปจจยัเหลานี ้ ไดแก 

  1.  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย  ปจจยัพืน้ฐานทีม่ีความสาํคัญที่สงผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  ไดแก อาย ุ รายได  สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษา  ประสบการณ

การปฏิบัติงาน 

   1.1 อายุ  อายุของบุคคลเปนสิ่งหนึ่งทีม่ีความสมัพนัธโดยตรงตอระดับวุฒิ

ภาวะ  เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีแลว  บุคคลที่มีอายุมากขึ้น  ระดับวุฒิภาวะจะเจริญ

ตามวัย (ทัศนา   บุญทอง,  2533: 190)  เนื่องจากมโีอกาสทํางานกับบุคคลหลายประเภท  มองชีวิตกวางไกล   

ครอบคลมุลึกซึ้งมากขึน้  วฒุิภาวะสูงขึน้ (จินตนา  ญาติบรรทุง,  2529: 9) มีประสบการณในการทํางาน

มากขึ้น  มีทักษะความชาํนาญสูงขึ้น  ความคิดในการทํากิจกรรมตางๆก็จะมีความรอบคอบมากขึ้น   

ทําใหการทาํงานมีประสิทธิภาพ  ประสบความสาํเร็จ  ซึ่งจะสงเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานใหดีข้ึน  

มีรายงานการศึกษาพบวาอายมุีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (สุทิน  สายสงวน,  2533) 

พยาบาลที่มีอายุมากและมีตําแหนงงานสูงจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดี  (ดวงรัตน  สุวรรณประทีป,  2539)  

   1.2  รายได ไดแก  เงินเดือน  คาลวงเวลา  เบี้ยเลี้ยง  และรายไดมีความสําคัญ

ตอการดํารงชีวิต  รายไดที่ไมเพียงพอกับคาครองชีพมีแนวโนมทําใหเกิดปญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัวได  

นอกจากนีก้ารไดรับเงนิเดือนที่เพียงพอและยุติธรรมจะทาํใหผูปฏิบัตงิานเกิดความพงึพอใจ  และทาํงาน

อยางมีประสิทธิภาพ     สําหรับพยาบาลวชิาชีพการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมเปนองคประกอบหนึง่ 

ที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน (Falclone,  1976:  346 - 348) 

   1.3  สถานภาพสมรส  บุคคลที่มสีถานภาพคู  จะไดรับแรงสนับสนนุทางสงัคม

จากคูสมรส   ทําใหมีที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการทํางาน   มีผูเขาใจ  ใหกําลงัใจ  ชวยใน

การตัดสินแกปญหาตางๆจงึมีสวนชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายในการทาํงาน มีรายงาน

การศึกษา พบวาพยาบาลวิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู มีระดับคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวา

พยาบาลที่มีสถานภาพสมรสโสด  (ศิริกุล  จันพุม,  2543) 

   1.4   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    คณุภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานมานานจะ

สูงกวาผูทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาเพราะระยะเวลาในการปฏิบัติงานทีเ่พิ่มข้ึน ผูปฏิบัติงาน

ไดรับประสบการณในการทํางานมากขึ้นและมีความละเอียดรอบคอบ จึงทํางานไดอยางมีคุณภาพ  

นอกจากนี้ผูปฏิบัติงานมานานยอมมีรายไดและตําแหนงที่สูงขึ้นดวย  มีรายงานการศึกษาของ  สมหวงั  

พิธยิานุวฒัน (2540) ทีพ่บวาระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงเปนตวัแปรที่มีอิทธพิลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ในทางบวก สอดคลองกับการศึกษาของ ทวศีรี  กรีทอง (2530) พบวาพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัตหินาที่ใน
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ตําแหนงผูบริหาร จะมีคุณภาพชีวติการทํางานสงูกวาพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบตัิหนาที่เปนพยาบาล

ประจําการ 

  2.  ปจจยัดานองคการ  ประกอบดวยสภาพแวดลอมเกี่ยวกบัสถานทีท่าํงาน   ระบบงาน   

บุคคล   และวฒันธรรม    

   2.1 สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพ  ไดแก  การรักษาความสะอาดของสถานที ่ ความปลอดภยั  การควบคมุอุณหภูมิ  แสงสวาง  

การจัดหาอุปกรณเครื่องใชในการปฏิบัติงาน (ธงชยั  สันติวงษ,  2533:  107)  โดยสภาพแวดลอมที่เอื้อ 

อํานวยตอการทํางานจะกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความสบายใจ   รูสึกสนุก    และมีความสุขในการทํางาน 

   2.2  สภาพแวดลอมเกี่ยวกบัระบบงาน เชน ระบบบริหาร  ระบบการพิจารณา

ความดีความชอบ  ระบบการทาํงานเปนขั้นตอน  ความยืดหยุน  ระบบการทาํงานเปนทีม  การให

อํานาจในการตัดสินใจ  ความรวมมือหรือความขัดแยงในการทํางาน 

   2.3  สภาพแวดลอมที่เกี่ยวกบัคน   หมายความรวมถึงผูบังคับบัญชา   เพื่อน

รวมงานและการประสานงานระหวางบุคคลในองคการ เพื่อนรวมงานมคีวามสาํคัญมาก ในกระบวนการ

ทํางานและผลลัพธของการทาํงาน   ถาสภาพแวดลอมภายในองคการประกอบดวยเพื่อนรวมงานที่ดี  

มีความรักความสามัคคี  ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน  และประกอบดวยผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะ

ผูนําที่ดี  ยอมทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสกึพึงพอใจในการทํางาน 

   2.4  สภาพแวดลอมเกี่ยวกบัวัฒนธรรม หมายถงึ แนวคิด แนวปฏิบตัิที่ฝงลึก

ในจิตใจของคนในองคการ  ไดแก  การมีวินัย   จริยธรรมในการทาํงาน   คานิยม  และความซื่อสัตย  

ส่ิงเหลานีม้ีผลตอคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

  จากการทบทวนวรรณกรรม จะเหน็ไดวามีปจจยัหลายอยางที่มคีวามสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ทัง้ปจจยัสวนบคุคล และปจจัยเกี่ยวกับองคการ ในการศึกษาครั้งนีผู้วิจัย

เลือกใชปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา  ซึง่เปนปจจัยพืน้ฐานที่มีผลตอคุณภาพการทํางาน

ปจจัยหนึ่ง  เนื่องจากการศึกษาสงเสริมใหบุคคลมีการเรียนรู  ชวยใหมีความคิดเปนเหตุเปนผล  มี

ความเขาใจในสิ่งตางๆไดดี  สามารถใชความรูและเหตผุลในการแกปญหาตางๆไดดี  ดงัมีรายงาน

การศึกษาของ  วรวทิย  ชยัพรเจริญศรี (2541) ทีพ่บวาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิต

การทาํงาน   และปจจัยสวนบุคคลที่ผูวจิยัเลือกนาํมาศึกษาอีกตวัหนึง่คือ  ประสบการณการปฏบิัติงาน   

เนื่องจากระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานมานานผูปฏิบัติงานจะไดรับประสบการณในการทํางานมากขึ้น และมี

ความละเอยีดรอบคอบจึงทาํงานไดอยางมีคณุภาพ  ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของ  สมหวงั  พิธิยานุวฒัน  

(2540) พบวาระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงเปนตวัแปรที่มีความสมัพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดังนัน้ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหความสนใจ  และสงเสรมิสนับสนุนใหเกิดปจจัยนั้นๆขึ้นใน

องคการเพื่อใหบุคลากรมีคณุภาพชีวิตการทํางานที่ดี    
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3.  ความผูกพันตอองคการ 
 

 เปนสิ่งที่ไดรับความสนใจอยางยิง่จากนักพฤติกรรมองคการและนักบริหาร  โดยผูบริหารจะ

เนนประเด็นเกีย่วกับการปรับปรุง  และเพิม่พูนระดับความผูกพันตอองคการเพื่อเพิม่ผลผลิต  และลด

อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร  
 
 3.1   ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
  มีนักวิชาการไดใหความหมายของความผกูพนัตอองคการไวหลากหลาย  แตกตางกัน

ตามทัศนะและความคิดของแตละบุคคล  ดังนี ้

  Sheldon (1971: 143) ไดกลาวถงึความผกูพนัตอองคการวาเปนทัศนคติหรือความรูสึก

ที่สมาชกิมีตอองคการ เปนการประเมนิองคการในทางบวกซึง่กอใหเกิดความรูสึกผูกพนัระหวางบุคคลนั้น

กับองคการ   และเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

  Hrebiniak and Alutto (1972: 559)  ไดกลาวถึงความผูกพนัตอองคการวาเปนความ

ไมเต็มใจที่จะลาออกจากองคการ  ไมวาจะเปนเพื่อรายได  สถานภาพ  ความมีเสรีภาพในเชงิวชิาชีพ  

หรือเพื่อมีเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

  Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974: 604)  ไดใหความหมายของความ

ผูกพนัตอองคการวา  หมายถึงลกัษณะความสัมพนัธอยางแนนแฟนของแตละบุคคล  ที่แสดงถงึความ

เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน  และเกี่ยวของเปนสวนหนึง่ขององคการ  ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ  

ไดแก 

  1.  มีความเชือ่อยางแรงกลา  ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

  2.  มีความเตม็ใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน    เพื่อผลประโยชน

ขององคการ 

  3.  มีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ 

  Meyer and Allen (1993)  ไดกลาวถึงความผกูพนัตอองคการ  วาเปนความรูสึกของ

บุคคลที่มีตอองคการ    โดยเปนสิ่งยึดเหนีย่วใหบุคคลนัน้คงอยูกับองคการ    ประกอบดวยความผูกพนั  

3  ดาน  คือ  ดานจิตใจ  ดานการคงอยู  และดานบรรทดัฐาน   

  ภรณี  มหานนท (2529: 95) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา  หมายถงึ

ความเต็มใจของบุคลากรในการรักษาความเปนสมาชิกภาพใหอยูในองคการตอไป  โดยรวมถงึการที่

บุคคลมีเจตคติที่หนักแนนและเปนไปในทางบวก  (Positive attitude)  ตอองคการ   ตลอดจนมีความ

เต็มใจที่จะยอมสละความสขุบางสวนของตนเองเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
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  สอาด   วงศอนันตนนท (2537)   ไดสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการจาก 

คํานิยามของ Porter et al. (1974) วาความผกูพนัเปนการมเีปาหมายที่สอดคลองกับองคการ  และ

เต็มใจที่จะทุมเทความรู  ความสามารถ  เพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย 

  นองนุช  ภูมิสนธ  (2539)  ไดใหนิยามความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ  หมายถึงการที่

บุคคลมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  มคีวามรูสึกเปนหนึง่เดียวกับองคการ  มีความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามอยางมากทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะรักษาไว

ซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ  ดังนั้นบคุคลที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการยิ่งสูงมากเทาใด  ความ

ตองการทีจ่ะคงไวซึ่งความเปนสมาชกิขององคการยิง่สูงตามมาดวย  สงผลใหความตองการลาออกลด

นอยลง 

  แจมจันทร  คลายวงษ (2540: 41) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการ  วา

หมายถึงการทีส่มาชิกในองคการมีความผูกพันและมีความซื่อสัตยตอองคการ  ตลอดจนมีความแนวแน

ที่จะคงความเปนสมาชิกภายในองคการนัน้ไว 

  กลาวสรุปไดวาความผูกพนัตอองคการ หมายถงึ การทีส่มาชิกในองคการมีความรูสกึ

หรือมีพฤตกิรรมที่แสดงออกตอองคการทีต่นปฏิบัติงานอยู  โดยมีความจงรักภกัดีตอองคการ  มีความ

เต็มใจที่จะปฏบิัติงานเพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ  และมีความ

ตองการอยูกับองคการตอไปโดยไมคิดลาออก 

 
 3.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 
  ความผูกพนัตอองคการของบุคลากรในองคการมีความสําคัญในภาพรวมขององคการ  

และการบริหารงานขององคการใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  การที่บุคลากรมีความผกูพนั

ตอองคการจะสงผลใหบุคลากรมีความมุงมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพือ่องคการ ยอมรับเปาหมายของ

องคการ  มีความรัก  และสามัคคี  เต็มใจที่จะรักษาผลประโยชนและสรางความเจรญิกาวหนาใหแก

องคการ นอกจากนัน้แลวหากบุคลากรมคีวามผกูพนัตอองคการสงูกจ็ะมีแนวโนมทีจ่ะคงอยูกับองคการ

เปนเวลานาน  เนื่องจากไมคดิลาออกจากองคการ  จากการศึกษาของ  Mowday, Steers, and Porter, 

(1979)  พบวาบุคลากรที่มีความผกูพนัตอองคการสูงจะมีอัตราการยายงานต่าํ  นอกจากนั้นความผูกพนั

ตอองคการยังเปนตัวบงชี้ถงึประสิทธิผลขององคการ   เนื่องจากความผูกพนัตอองคการมีความสมัพันธ

กับความพงึพอใจในงานและทําใหบุคลากรมีความเชื่อมั่น  ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

โดยมีความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคการ  และคงอยูกับองคการ  ดงันัน้การสงเสริมใหบุคลากรมี

ความผูกพนัตอองคการจึงเปนสิ่งสาํคัญทีผู่บริหารตองคาํนงึถงึเพื่อการเกิดประสิทธภิาพที่ดีตอองคการ 



 34 

 ความผูกพนัตอองคการ นบัไดวาเปนสิง่ที่ไดรับความสนใจอยางยิง่จากนกัพฤติกรรมองคการ

และนักบริหาร โดยผูบริหารจะเนนประเดน็เกีย่วกับการปรับปรุงและเพิ่มพนูระดับความผกูพนัตอองคการ

เพื่อเพิม่ผลผลิตและลดการลาออกจากงานของบุคลากร  โดยเฉพาะโรงพยาบาลเปนองคการดานสขุภาพ

ที่มีเปาหมายหลัก คือ การพัฒนาสุขภาพของประชาชนและการสรางงานรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ  

สมาชิกของโรงพยาบาลประกอบดวยบุคลากรหลายกลุม พยาบาลเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบสุขภาพ  

เปนบุคลากรที่ใกลชิดกับผูมารับบริการและตองอยูกับงานบริการมากที่สุด    จึงเปนกลุมที่สามารถสราง 

สรรคคุณภาพและความกาวหนาใหกับโรงพยาบาลไดเปนอยางดี (พวงรัตน บุญญานุรักษ,  2537)  การ

ที่บุคลากรมีความผกูพนัตอองคการสูงก็จะสงผลใหคงอยูกับองคการเปนเวลานาน     เนื่องจากไมคิดที่ 

จะลาออก  ดังนัน้การสงเสริมใหบุคลากรมีความผกูพันตอองคการ  จงึมีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่

ผูบริหารควรคํานงึถงึ   เพื่อการเกิดประสิทธิผลที่ดีขององคการ 

 
 3.3   แนวคิดความผูกพนัตอองคการ 
 
  มีนักวิชาการดานการบริหารองคการ ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับความผกูพนัตอองคการ

ไวหลายแนวคดิ  เพื่อใหทกุองคการสามารถเลือกนาํไปใชเปนแนวทางใหบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความ

ผูกพนัตอองคการ  ดงันี ้

  Kanter (1972) มีความเหน็วาความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดี  ซื่อสัตย

ตอองคการ  เต็มใจที่จะอทุศิใจใหกับองคการ  โดยการผูกพนัตนเองเขากับสัมพนัธภาพทางสงัคมของ

องคการและเมื่อสังคมในองคการตอบสนองความตองการของบุคคลทําใหบุคคลรูสึกผูกพนักับองคการ

โดยแตละบุคคลมีความรูสกึผูกพนัตอองคการในลักษณะที่แตกตางกัน  ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิบัติ

ขององคการตอบุคคลในองคการ  โดยแบงความผูกพันในองคการเปน 3 ดาน คือ 

  1.  ความผูกพนัตอองคการที่เปนลกัษณะตอเนื่อง (Continuance commitment) เปน

ลักษณะของบคุคลในองคการที่อุทิศตนเพือ่ปฏิบัติงานใหแกองคการ  และเสียสละเพื่อองคการอยาง

ตอเนื่องตอไป 

  2.  ความผกูพนัตอองคการที่เปนลกัษณะรวมกลุม  (Cohesion commitment)   เปน

ความผูกพันทางสังคมในองคการ  ซึ่งเกิดการกระตุนใหรวมกลุมจนทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

เพิ่มข้ึนได 

  3.  ความผกูพนัตอองคการในลักษณะควบคุม (Control commitment)  เปนลักษณะ

ที่สมาชิกมีการผูกพัน  ยอมรับ  และปฏิบตัิตามบรรทัดฐานและคานยิมขององคการ 
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  Porter, Steers, Mowday, and Boulian  (1974)   กลาวถึงความผกูพันในองคการวา 

มีลักษณะ 3 ประการ  คือ 

  1.  มีความเชือ่อยางแรงกลา  ยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการ  เปนเจตคติ

ทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ  คือมีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทาํงานดวย   มคีวาม 

รูสึกที่เปนอนัหนึง่อันเดยีวกบัองคการ   มคีานิยมทีก่ลมกลืนกับสมาชกิคนอื่นๆขององคการและมีความ 

รูสึกเปนเจาขององคการ 

  2.  มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก     เพื่อผลประโยชนขององคการ  

โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย  กําลังใจ  เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่  เพือ่ใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ   รวมทัง้มีความเต็มใจที่จะอทุศิตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกนัของคนในองคการ 

  3.  มคีวามปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึง่การเปนสมาชกิขององคการคือ บุคคล  

มีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชกิขององคการ ไมปรารถนาที่จะโยกยาย  

เปลี่ยนแปลง  หรือลาออกจากองคการแมวาจะมงีานที่คลายคลึงกันหรือไดรับผลตอบแทนที่มากกวา 

  Allen and Meyer (1990) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ   โดยแบง

ออกเปน 3 ดานใหญๆ  ดังนี ้

  1. ดานพฤติกรรม (Behavior)  โดยมองวาคนมีความผูกพนัตอองคการก็จะแสดง

พฤติกรรมตอเนื่อง  คงเสนคงวาในการทํางานเพื่อองคการ  มีความตอเนื่องในการทาํงานโดยไมโยกยาย

เปลี่ยนแปลงที่ทาํงาน เนื่องจากบุคคลจะเปรียบเทยีบถึงผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากตองออกจากองคการ  

ซึ่งผลเสียที่จะเกิดขึ้นจะพิจารณาในลักษณะตนทนุทีเ่กดิขึ้น  หรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป 

  2.  ดานทัศนคติ (Attitude) เปนความรูสกึของบุคคลทีรู่สึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ

องคการ  มีความปรารถนาหรือความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป  เพื่อ

ชวยใหเปาหมายที่ตัง้ไวประสบความสาํเร็จ 

  3.  ดานความถูกตอง   หรือบรรทัดฐานของสังคม (Norm) เปนการมองความผูกพันตอ

องคการเปนความจงรักภักดแีละเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกบัองคการ   ซึง่เปนผลจากบรรทัดฐานขององคการ

และสังคม  โดยบุคคลรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคการจะตองมีความผูกพันตอองคการ  เพราะ

นั่นคือความถกูตองและเหมาะสมที่จะทําความผกูพนัตอองคการนัน้เปนหนาที่  หรือพันธะผูกพันทีส่มาชิก

จะตองมีในการปฏิบัติหนาทีใ่นองคการ 

  จากแนวคิดดังกลาวขางตน Meyer and Allen (1993) ไดจําแนกลักษณะความผูกพัน

ตอองคการออกเปน 3 ดาน  ดังนี ้

  1.  ความผกูพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถงึความรูสึกพึงพอใจของ

บุคคลที่มีตอคุณลักษณะสวนบุคคลของผูรวมงาน  ลักษณะโครงสรางองคการ  ลกัษณะงาน  และ
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ประสบการณการทํางาน  ความสัมพันธระหวางผูรวมงานที่เขมแข็งและมั่นคง  การไดรับการตอบสนอง

ความตองการพื้นฐานซึ่งเปนไปตามความคาดหวงัที่บุคคลไดตั้งใจไวจะมผีลตอความผูกพันที่มีตอองคการ 

  2.  ความผูกพันดานการคงอยู  (Continuance commitment)  หมายถงึการรับรูของ

บุคคลที่มีตอองคการในการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว  โดยคํานึงถึงการลงทุน  การ

สะสม  การทุมเทที่ไดอุทิศใหกับองคการ  การละทิง้องคการไป  อาจทําใหเกิดการสูญเสียผลประโยชน  

อีกทั้งมีทางเลือกอื่นๆจํากัดสําหรับตนเอง 

  3.  ความผูกพันดานบรรทดัฐาน  (Normative commitment)   หมายถงึการรับรูของ

บุคคลที่มีตอองคการ  ซึ่งเกิดจากประสบการณทางสงัคมที่เกิดขึ้นในองคการที่เนนการจงรักภักดีตอ

องคการของตนเอง  เนื่องจากไดรับประโยชนจากการไดรับคาใชจายในการฝกอบรมทักษะตางๆ  ใน

ระหวางการทาํงานและเกิดความรับผิดชอบและสํานึกในการที่จะตอบแทนองคการ 

  จะเหน็ไดวาแนวคิดความผกูพนัตอองคการมีหลากหลาย  ซึ่งปจจัยที่สงผลตอความ

ผูกพนัตอองคการขึ้นอยูกับลักษณะของความผกูพนัตอองคการของบคุคล ในการศึกษาครั้งนีผู้วิจัย

เลือกใชแนวคดิความผูกพันตอองคการของ Meyer and Allen (1993) ซึ่งประกอบดวย  ความผกูพนั

ดานจิตใจ  เปนความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตอผูรวมงาน  ลักษณะโครงสรางองคการ  ลักษณะงาน  

ซึ่งการไดรับการตอบสนองความตองการพืน้ฐานจะทาํใหเกิดความผกูพนัตอองคการ      ความผูกพนัดาน 

การคงอยู    เปนความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ   มกีารทุมเทการทํางานใหกับ

องคการ  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  เปนการแสดงความจงรักภักดีตอองคการ  เกิดการสํานกึและ

รับผิดชอบในการที่จะตอบแทนองคการ ซึ่งเปนปจจัยทีท่ําใหเกิดความผูกพนัตอองคการ สงผลให

องคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยที่แนวคิดนี้สามารถอธิบายถงึลักษณะความผูกพนัตอองคการ

ของพยาบาลประจําการไดครอบคลุม    และเปนแนวคิดที่มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลประจําการ 

ที่มีตอความผกูพนัในองคการในปจจุบนันี ้

 
 3.4   ความผกูพนัตอองคการกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
  ความผูกพนัตอองคการ  เปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการในการจะเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ   มีความปรารถนาที่จะทาํใหองคการบรรลุเปาหมาย   มีรายงานการศึกษาความพงึพอใจ

ในงาน     และความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ     พบวาความพงึพอใจในดานสภาพ 

แวดลอมการปฏิบัติงาน  และดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพัน

ตอองคการ  ซึ่งนกัวิจยัทางสังคมศาสตรไดทําการทดลองและยืนยันวาคุณภาพชีวติการทํางานสามารถ

ประเมินไดจากความพึงพอใจในงานได  กลาวคือหากบุคคลที่มีความพงึพอใจในงานสงูเทากับวาบุคคลนั้น

มีคุณภาพชีวติการทํางานทีสู่งขึ้นดวย (Hood and Koberg,  1991 อางถงึใน กนกพร  แจมสมบูรณ,  
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2539) คุณภาพชีวิตการทาํงานเปนลักษณะการทํางานทีส่งผลใหเกิดการดําเนนิชวีิตที่ดี  มีความสขุใน

การทาํงาน รูสึกวาชีวติมีคุณคา เพราะคุณภาพชีวิตการทาํงานเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคคลมี

ประสิทธิภาพในการทํางาน   ทาํใหบุคคลมคีวามกาวหนา   และมีศักดิศ์รี (Transuvan,  1992 อางถึง

ใน กนกพร  แจมสมบูรณ,  2539) นอกจากนี้คุณภาพชวีิตการทํางานยังเปนตัวบงชีถ้ึงคุณภาพทัง้หมด

ที่บุคคลนัน้ไดรับจากประสบการณการทํางาน บุคคลมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทุมเทและอทุศิตนที่จะปฏิบตัิงาน 

(Chelte,  1983 อางถึงใน ดรุณศรี  สิริยศธํารง, 2542) บุคลากรที่มีคณุภาพชีวิตการทํางานที่ดีมีผลมา

จากการที่บุคคลนั้นไดตั้งใจทุมเทและอุทิศตนที่จะปฏิบัติงาน และมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากอน  

ซึ่งนับวาเปนความตองการขององคการทีจ่ะไดทัง้คุณภาพและประสทิธภิาพของงาน   หรืออาจกลาวไดวา 

การที่บุคคลไดทํางานอยางมีความสุข   มีคุณภาพชีวติการทํางานทีด่ียอมมีความผูกพนักับงานและมี

แนวโนมที่จะคงอยูในงานนัน้ดวย 

 นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการ    ยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิภาพขององคการ (Steers, 1977) 

เนื่องจากความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Glisson and Durick, 1988)  

และยังมีความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวขององคการ (Angle and Perry,  1981) รวมทั้ง

มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก  ผลการปฏิบัติงาน  การมีสวนรวมในงาน  การขาดงาน  การ

มาทาํงานสาย  และการลาออกจากงาน 

 จากลักษณะการบริหารงานตามระบบราชการภายหลังการปฏิรูประบบสุขภาพ  พบวาโรงพยาบาล

เร่ิมมีการกระจายอํานาจใหอิสระกับหนวยงานเพื่อใหมีความคลองตัว  มีการใชทรพัยากรบุคคลในองคการ

อยางมีประสิทธิภาพ   เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในองคการ   ซึ่งองคการที่สง 

เสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค   จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีความผกูพนัตอองคการสูงดวย  (Morris and 

Sherman, 1981 อางถงึใน สะอาด  วงศอนันตนนท,  2537) ซึ่งความผูกพนัตอองคการในภาพรวมมี

ความสําคัญในหลายทางไมเพยีงแตสงผลตอความจงรักภักดีที่มีตอองคการเทานั้น    แตยังเปนกระบวนการ

ที่ตอเนื่องของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการ  เอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณขององคการ 

นักวิชาการตางๆจึงใหความสนใจ เพราะความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สามารถสรางใหเกิดขึ้นได    

ทั้งนี้เมื่อบุคคลมีความผกูพนัตอองคการแลวก็จะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรที่ปฏิบัติ 

งานในองคการนั้นดวย  (Gifford, Zammuto,  Goodman, and Hill,  2002: 5)  กลาวไดวาความรูสึก

ผูกพนัตอองคการมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดังนั้นหากองคการทกุองคการสามารถ

สงเสริมใหบุคลากรมีความรูสึกรักใครผูกพันตอองคการ ไมคิดลาออก หรือยายไปจากองคการก็จะสงผล

ใหคุณภาพชวีติการทํางานของบุคคลดีข้ึนอีกทางหนึง่ดวย 
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4.  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร (Employee involvement) 
 
 การมีสวนรวมในงาน (Employee involvement) เปนปรัชญาการบรหิารจัดการแนวใหมเกีย่วกับ

การบริหารบุคลากรในดานการปฏิบัติงาน โดยเกี่ยวของกับทฤษฎีการบริหารดานพฤติกรรมศาสตร  

จิตวทิยา  การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยสําคัญของการเพิม่ผลผลิตและเกดิประสทิธผิลตอองคการ  มี

นักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงานไว  ดังนี ้

 
 4.1   ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 
 
  Lodahl and Kejner (1965  อางถึงใน ประภาพร  นิกรเพสย,  2546) ไดใหความหมาย

ของการมีสวนรวมในงาน  หมายถงึ  ลักษณะทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตองาน วางานเปนสิง่สาํคัญตอ

ภาพลักษณของตนเอง และผลจากการปฏิบตัิงานทาํใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

  Vehico (1995) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมในงานวาเปนการแสดงออกของบุคคลที่มี

ตองาน  โดยแสดงออกผานทางพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ซึง่จะบงช ี้ถึงความรูสึกมีคณุคาในตนเองของ

บุคคล 

  Robbins  (1998)  ไดกลาวถึงการมีสวนรวมในงาน   วาเปนการแสดงออกถงึลักษณะ

ทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตอการรับรูเกี่ยวกับงานวามีความสาํคัญและมีคุณคาในชวีิต 

  Marchington and Wilkinson (2002)  ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงานวา

เปนเรื่องเกี่ยวของกบัเร่ืองของสทิธิของพนกังานในสวนทีจ่ะเพิ่มประสทิธภิาพทางดานเศรษฐกิจ  องคการ

ควรมีการเตรียมบุคลากรโดยการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพ 

  Foot and Hook (2002)  มีความเห็นวาการมีสวนรวมในงาน  เปนกระบวนการที่กวาง

ที่สรางใหเกิดการสนับสนุน   สงเสริมและสรางความเขาใจที่เหมาะสม    และสรางความยึดมั่นผูกพัน

ในการทํางานแกพนกังานในองคการ 

  Cummings and Worley (2005) กลาววาการมีสวนรวมในงาน  เปนการเปดโอกาส

ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการออกแบบงาน การตัดสินใจ ใชความรูและทักษะในการแกไขปญหา

ปฏิบัติงานทาํใหเกดิการเปลีย่นแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ     และมีคุณภาพชวีิต 

การทาํงานที่ดทีําใหมีความสุขในการทาํงาน 

  พัชรี  สายสดดุี (2544)  นยิามการมีสวนรวมในงาน  วาเปนความรูสึกของบุคคลที่มี

ใหกับงานวางานเปนสิ่งที่มคีวามสาํคัญและมีคุณคาในชีวิต      การไดปฏิบัติงานทีท่ําใหตนเองมคีวาม 

รูสึกวาตนเองมีคุณคา 
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  อรุณี  เอกวงศตระกูล (2545) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน  หมายถึง

ความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับชีวิต   มีความทุมเทใหกับงานและผลของงาน

ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

  ประภาพร นิกรเพสย (2546) ใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน วาเปนการเปด

โอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนเกี่ยวของในการแสดงความคิดเหน็ มีอํานาจตัดสินใจในการแกปญหา

การปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อประสิทธิผลขององคการ 

  สรุปไดวา  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการที่สงเสริมให

บุคลากรเขามามีสวนรวมในการออกแบบงาน   มกีารมอบหมายงาน    มีโอกาสแสดงความคิดเหน็    มี

อํานาจในการตัดสินใจ   มีการคัดเลือกบุคลากร   แกไขปญหาการปฏิบัติงาน   มีสวนในการรับรูขอมูล

ที่จําเปน  มีสวนรวมในการไดรับความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  และมีสวนรวมในสวนแบง

รางวัลที่เกิดจากการปฏบิัติงาน โดยการมีสวนรวมในงานของบุคลากรจะสงผลตอการเพิ่ประสิทธิภาพ

ใหแกองคการ 

 
 4.2   แนวคิดการมสีวนรวมในงานของบุคลากร 
 

  นักวจิัยสวนใหญไดใหความเห็นตรงกันวา การมีสวนรวมในงานเปนการแสดงเอกลักษณ

ทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตองาน  (Kanungo,  1982;  Lawler and Hall, 1970;  Lodahl and Kejner,  

1965;  Rabinowitz,  1981)  การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยที่สาํคัญของการเกิดประสทิธิภาพขององคการ  

และแรงจูงใจของบุคคล  ทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานสวนใหญเปนทฤษฎทีางจิตวทิยาและทาง

สังคมวทิยา   เนื่องจากการมีสวนรวมในงานเกี่ยวของกบัตัวบุคคลและสังคมโดยตรง   ในดานตวับุคคล 

ทฤษฎทีางจิตวิทยาชวยใหเขาใจพฤติกรรมของมนษุยที่เกิดจากแนวคิดความปรารถนา  แรงจูงใจ  ความ

จําเปนและความรูสึก  โดยศึกษามนุษยในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่มีลักษณะทางจิตใจที่แตกตางกนั  

ในดานสงัคม ทฤษฎทีางสังคมวทิยาจะชวยใหเกิดความเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่เกิดจากการกระทาํ

ระหวางกันโดยศึกษามนุษยในฐานะที่เปนสมาชิกของสงัคม มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดการมี

สวนรวมในงาน  ดงันี ้ 

  Lodahl and Kejner (1965) ไดเสนอองคประกอบของการมีสวนรวมในงาน ซึ่ง

ประกอบดวย  5  ดาน  ดังนี ้

  1.  ความเชื่อคุณคาของงาน   เปนความรูสึกของบุคคลวางานมีความสาํคญัและเปนสวน

หนึง่ของชวีิต สงผลตอภาพลักษณของบุคคลนั้น อาจกลาวไดวางานเปนชวีิตหรอืหายใจเปนงานและ

สถานการณในงานทั้งหมด 
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  2. ความรับผิดชอบตองาน หมายถึงบุคคลมีความรับผิดชอบตองาน ซื่อสัตยตองาน  

ใหความสนใจและเอาใจใสในงาน  เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน  กลาเผชิญหนากบัส่ิงทีท่ําผิดพลาด

ในการทํางาน  ไมหลีกเลี่ยงงาน  มีความพยายามในการปรับปรุงงานใหดีกวาเดมิ  และจะคิดหาวิธี

ทํางานใหไดผล 

  3.  การทุมเทเสียสละใหกบังาน    หมายถึงบุคคลใหความสนใจทุมเทเวลาใหกับงาน  

มีความผิดพลาดในการทํางานนอย  บุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับการทํางาน  และอุทิศตน

ในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือความสาํเร็จในงานของตนหรือองคการ 

  4.  เวลาที่ใหกบังาน   หมายถึงการมีเวลาใหกับงาน   โดยเริ่มทํางานเร็วกวาปกติ   และ

บางครั้งจะทาํงานจนเลยเวลา   หรือทาํงานนอกเวลาโดยไมสนใจวาจะไดรับรางวัลหรือคาตอบแทนใดๆ 

  5.   การมีสวนเกี่ยวของในงาน    หมายถึงความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของงานที่ทําอยู

โดยจะเขาไปเกี่ยวของกับงานเสมอ  พอใจที่ไดมีสวนรวมในความสาํเร็จของงาน  มักเสนอความคิด 

วิธีการ  หรือการตัดสินใจเพือ่นําไปปรับปรุงงานอยูเสมอ 

  Foot and Hook (2002) ไดเสนอองคประกอบของการมีสวนรวมในงาน  วามีองคประกอบ 

6 ดาน  ดังนี ้

  1.  การใหขอมูลขาวสาร (Sharing information)  หมายถงึการอธิบายรายละเอียดใน

การเตรียมการทํางาน    ทัง้การใหขอมูลขาวสารแบบตัวตอตัว    แบบกลุม   การสรุปรายงานการประชุม 

ทั้งที่เปนลายลกัษณอักษร  เปนภาพหรืออิเลคโทรนิคสรวมถงึหนังสือพิมพและวารสารของบริษัท  โดย

มีการลือกใชสือ่ที่เหมาะสมกบัขอมูลขาวสาร 

  2.  การใหคําปรึกษา (Consultation) เปนการสื่อสารสองทาง   โดยเปดโอกาสใหพนักงาน

แสดงความคดิเห็นสะทอนกลับในเรื่องการปฏิบัติงาน 

  3.  การมีสวนรวมทางดานการเงนิ (Financial participation)  หมายถงึการใหบุคคลมี

สวนรวมในผลประโยชนและรายไดของกลุมในงานพิเศษบางอยาง  ตลอดจนมีสวนรวมในการวางแผน

งบประมาณขององคการ 

  4.  การยึดมั่นคุณภาพ  (Commitment to quality)  ไดแก  การปฏิบัตใินงานคุณภาพ

อยางตอเนื่อง เชน การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  การทํางานเปนทีม  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  

วงจรคุณภาพ  กลุมบริหารโครงการ  และการจัดการระบบรางวัล 

  5.  การพฒันาคุณภาพ (Developing the individual) เปนการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน  

หรือการประเมินผลการทาํงานของบุคลากร 

  6.  การคํานงึถงึสวนอื่นที่เกีย่วของกับสถานที่ทาํงาน (Beyond the workplace) หมายถึง

ในการทํางานไมใชมุงแตเฉพาะสถานที ่   ควรขยายขอบเขตไปในสวนที่เกี่ยวของ เชน   การคํานงึถึงสิง่ 

แวดลอมและชุมชน  
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  Marchington and Wilkinson (2002) ไดเสนอองคประกอบของการมสีวนรวมในงาน

โดยแบงออกเปน 4  ดาน  ดังนี ้

  1.  การติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง  (Downward communication)  หมายถึง

การสงขาวสารจากผูบงัคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชา  เปนการติดตอตามสายบงัคบับัญชา  อยูบนพืน้ฐาน

การติดตอส่ือสารตามลําดบัชั้น  มทีัง้รูปแบบที่เปนทางการ เชน คําสั่ง  ตารางการปฏิบัติงาน  การ

มอบหมายงาน  การเขียนรายงาน  วารสาร  หนงัสือพมิพ  รวมทั้งจดหมายอิเลคโทรนิคส  และรูปแบบ

ที่ไมเปนทางการ การพูดคุย การใหขอเสนอแนะการเผชญิหนา การตดิตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง

จะชวยสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   เพิ่มความยึดมัน่ผูกพัน   ลดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน 

  2.  การแกไขปญหาจากระดับปฏิบัติการ   (Upward problem solving)   เปนการติดตอ 

สื่อสารแบบ 2 ทาง ที่ตองการใหผูรับขาวสารไดมีโอกาสใหขอมูลยอนกลับชวยเพิ่มความหลากหลาย

ของความคิด  ทาํใหทัศนคติสวนบุคคลดีขึ้น  เพิ่มการประสานงาน  สามารถตรวจสอบความเขาใจได

ถูกตองและตรงกนั  ทําใหบรรยากาศและสมัพันธภาพของผูปฏิบัติงานดีขึ้น  

  3.  การมีสวนเกี่ยวของกับงานและการทํางานเปนทีม (Task participation and teamworking) 

เปนรูปแบบของการมีสวนรวมในงานโดยทีบุ่คคลมีความรบัผิดชอบงานมากขึ้น    รูสึกวางานมีความสําคัญ 

และรวมมอืในการวางแผนงานใหมๆ  ซึง่จะชวยทาํใหบุคคลมีความสนใจในงาน  เพ่ิมความยึดมั่นผกูพนั

และเกิดการแขงขันในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

                         4.  การมีสวนรวมทางดานการเงนิ   (Financial involvement)  เปนการมีสวนรวมใน

เร่ืองสวนแบงรางวัล  ผลประโยชนตางๆ  การรวมวางแผนในเรื่องงบประมาณและวางแผนดานการเงิน  

องคประกอบนี้จะสงเสริมความรวมมือ  ประสานงาน  ปรับปรุงการปฏิบัติงานและทําใหผูปฏิบตัิงาน

ตระหนักในคณุคาของงาน 

  Cummings and Worley (2005) ไดเสนอวาการมีสวนรวมในงานจะพฒันาความสามารถ

ในการปฏิบัติงานและเพิ่มผลผลิตในองคการ  ซึ่งองคประกอบของการมสีวนรวมในงาน  ประกอบดวย  

5  ดาน ดังนี ้

  1.  การตัดสินใจดานอํานาจหนาที ่  (Power)  หมายถงึการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ดานอํานาจหนาที่ในประเด็นตางๆ เชน วิธกีารทาํงาน การมอบหมายงาน และผลลัพธของการปฏิบัติงาน  

รวมถึงการบรหิารและการคัดเลือกบุคลากร 

  2.   ดานการรับรูขอมูลขาวสาร  (Information)   หมายถงึการที่บุคคลมีสวนรับรูขอมูล

ทกุเรื่องที่จําเปน  ไมวาจะเกีย่วกับการวางแผนงาน  การปรับปรุงงาน  ผลการปฏิบตัิงาน  สภาพการ

แขงขัน  และเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อใชประกอบการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน 
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  3.  ดานการไดรับความรูและทักษะที่จําเปน (Skill and knowledge)  หมายถงึการที่

บุคคลมีสวนรวมในการไดรับความรูและทักษะที่จาํเปนในการปฏิบัติงาน     ทาํใหเกิดการเรียนรูและมี

ความเชีย่วชาญในการปฏิบตัิงาน  สามารถตัดสินใจแกปญหาตางๆไดดี 

  4.  ดานการไดรับสวนแบงรางวัล (Reward) หมายถึงการที่บุคคลเขามามีสวนรวมใน

การตัดสินใจดานสวนแบงรางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงานโดยมีแรงจูงใจเปนสวนแบงรางวัล   โดยรางวัล

ประกอบดวยรางวัลภายในเปนความรูสึกมีคุณคา  ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน  และรางวัล

ภายนอก  เปนเงนิเดือน  การสนับสนุนจากองคการในรูปแบบตางๆและการเลื่อนขั้น  

  สรุป   จากการศึกษาแนวคิดและองคประกอบของการมีสวนรวมในงานดังกลาว    ผูวจิัย 

เลือกใชแนวคิดของ Cummings and Worley (2005) ในการศึกษา ซึ่งประกอบดวย  การตัดสินใจดาน

อํานาจหนาที ่  การรับรูขอมูลขาวสาร  การไดรับความรูและทักษะที่จาํเปน  และการมีสวนรวมในสวน

แบงรางวัล ซึ่งเปนแนวคิดที่สามารถอธบิายไดครอบคลุมการมีสวนรวมในการตดัสินใจ และทําให

ผูปฏิบัติงานมอํีานาจในการตัดสินใจในประเด็นตางๆ  เชนวธิีการทํางาน  การมอบหมายงาน   และ

บุคคลไดรับความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน   ทาํใหเกิดการเรียนรู  สามารถทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น 

สอดคลองกับบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการในสถานการณปจจุบัน  ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิด

นี้ในการศึกษา  

 
 4.3   การมีสวนรวมในงานของบุคลากรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
  โดยทัว่ไปแลวพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารงาน     มีความสาํคัญมากตอผูใต 

บังคับบัญชา  โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสดุตอเมื่อไดเขาไปมี

สวนรวมในกระบวนการทํางาน    ซึ่งการมสีวนรวมในงานเปนปรัชญาในการบริหารจัดการแนวใหมเพื่อ 

ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน  พัฒนาการปฏิบัติงานและเพิม่ผลผลิต  

และผลผลิตที่เพิ่มมากขึน้มผีลตอคุณภาพชวีิตการทาํงาน  (Cummings and Worley,  2005)  การมีสวน

รวมในงานเปนแรงกระตุนการทํางานของบุคคล โดยบุคคลที่เขามามีสวนรวมในงานจะเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย สงผลใหองคการมีประสิทธิภาพ (Brown, 1996) การมีสวนรวมในงาน

เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเกี่ยวกับกิจกรรมของงาน (Ivancevich and Matteson, 1999) 

โดยลักษณะของบุคคลที่แสดงออกจะมีความตั้งใจ   มีใจอยูกับงาน   มีชวีิตเพื่องาน   ทุมเทใหงาน   องคการ

ที่มีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสงู มผีลตอการปฏิบัติงาน มคีวามรับผิดชอบตองาน รับรูวางาน

นัน้มีคุณคาทาํใหเกิดความสขุในการทาํงาน  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2544) การมสีวนรวมในงานเปน

ความรับผิดชอบที่เกิดจากภายในตัวของบุคคลที่มีความรับผิดชอบและพัฒนางาน  ควบคมุและแกไขงาน

ใหไดผลผลิตสูง  โดยไมรูสึกทอแทมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 
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(ฟาริดา  อิบราฮิม,  2536) ผลที่ไดรับจากการมีสวนรวมในงานจะชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity) และ

คุณภาพชีวติของบุคคลดวยเชนกนั (Mauno,  2000 อางถึงใน ศศนินัท หลานามวงศ,  2545) มีรายงาน

การศึกษา พบวาการใชรูปแบบของการมสีวนรวมในงานในองคการมผีลสงเสรมิคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนักงาน  (Eiger, 1989)  สอดคลองกบัการศึกษาของ ประภาพร  นกิรเพสย (2546)  พบวาการมีสวน

รวมในงานของบุคลากรมีความสัมพนัธกบัคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล

ทั่วไป   เขตภาคกลาง 

 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สําคัญประการหนึ่งคือ  สมัพนัธภาพระหวางบุคคลใน

การทํางานในองคการ   พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีสัมพันธภาพทีด่ีในการทํางานรวมกับผูใตบังคับ 

บัญชาจะชวยใหงานดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ (Robbins,  2001) กลาวคือมีการกําหนดเปาหมาย

รวมกัน  สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทาํงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  ยอมรับความเชี่ยวชาญของ

ผูรวมงาน  ยอมรับวาสมาชกิทุกคนมีความรับผิดชอบตอเปาหมายรวมกัน  มีการแลกเปลี่ยนความรู

เพื่อใหเกิดผลประโยชนตอกลุม  ทั้งหมดนีเ้ปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการทาํงาน 

ดังนัน้ผูบริหารที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน จะสงผลตอสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลในการทํางาน   ทาํงานดวยความสุข   สงผลใหมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ด ี

 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
 งานวจิัยที่เกีย่วของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
  ณัชพล  ภูเต็ง (2540)  ศึกษาองคประกอบที่มีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ของพนกังานโรงงานมกักะสนั  การรถไฟแหงประเทศไทย  รวมทัง้เปรยีบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางาน

ของพนกังานโรงงานมกักะสนัแยกตามหนวยงานที่สังกัด กลุมตัวอยางเปนพนักงานโรงงานมักกะสัน

จํานวน 360 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามคุณภาพชีวติการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา

องคประกอบ 8 ดานคือ คาตอบแทนทียุ่ติธรรมเพียงพอ ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  การบูรณาการดานสังคม  

ธรรมนูญในองคการ    ความสมดุลระหวางชวีิตกับงาน    และการเกีย่วของสัมพันธกับสังคม    มีความ 

สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงงานมักกะสนั  อยูในระดับปานกลาง  พนกังานที่

ปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานทีส่ังกัดตางกนัมีคุณภาพชีวติการทํางานทีแ่ตกตางกนั  และพนกังานที่ปฏิบัติ

หนาที่ในสายงานที่ตางกนัมคีุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกัน  

  อภิรักษ หัชชะวาณิช (2542) ศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย  จํากัด (มหาชน) ภายใตระบบงานแบบรีเอ็นจเินียร่ิง  ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในเขต 41 กลุม
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ตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 120 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน  

พบวาปจจัยทีม่ีความสมัพนัธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร  ไดแก   ระดับการ 

ศึกษา  อายงุาน  ลักษณะงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  งานที่ใชทกัษะหลากหลาย  ความพรอมใน

การตรวจสอบ  และทัศนคตติอเพื่อนรวมงาน 

  ดรุณศรี  สิริยศธํารง  (2542)  ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานกับความยึดมั่นผูกพนัตอ

องคการ ของพยาบาลหองผาตัด  โรงพยาบาลศนูย  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัตงิานใน

หองผาตัด  โรงพยาบาลศนูย  จํานวน 300 คน  เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามคุณภาพชีวิต

การทาํงานและความยดึมัน่ผูกพนัตองคการ  ผลการศกึษาพบวา  พยาบาลหองผาตดั  โรงพยาบาลศูนย  

มีคุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับปานกลาง มีความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง และ

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ 

  ศิริกุล จันพุม (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  เจตคติตอวิชาชีพ

การพยาบาล การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และศึกษาตวัแปรที่รวมพยากรณคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลวชิาชพี จาํนวน 375 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเจตคติตอวิชาชพีการพยาบาล  

การบริหารแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย และแบบวัดคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลจาก

การสัมภาษณเชิงลกึจากผูเชีย่วชาญ 10 ทาน ผลการศึกษาพบวา  คุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาล

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   อาย ุ   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   สถานภาพสมรสแตงงาน  การมี

รายไดเหลือเกบ็ออม มีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล และตัวแปรที่

สามารถรวมกนัทาํนายคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก อายุ รายไดเหลือเก็บ เจตคติตอวิชาชีพการ

พยาบาล   และการบริหารงานแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย   สามารถรวมกนัพยากรณคุณภาพ 

ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพีไดรอยละ  36.8  

  จุฑาวดี  กลิน่เฟอง (2543)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ลักษณะ

งาน  และบรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 327 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ลกัษณะงาน  บรรยากาศองคการ  และแบบสอบถามคุณภาพชวีติการ

ทํางาน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง    

อายุ    และประสบการณการทํางาน  มีความสัมพนัธทางลบในระดับตํ่ากับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ  สวนสถานภาพสมรส  และระดับการศึกษา  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิต

การทาํงานของพยาบาลประจําการ ลกัษณะงาน มีความสมัพันธทางบวกในระดับปานกลางกบัคุณภาพ
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ชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ บรรยากาศองคการ มีความสมัพนัธกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพยาบาลประจําการ 

  วรมน  เดชาเมธาวีพงศ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

จํานวน 369 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ความยึดมั่นผกูพนัตอองคการพยาบาล  

คุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวชิาชพี  และพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการพยาบาล  ผล

การศึกษาพบวาความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการดานจิตใจ  ดานบรรทัดฐาน  และคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพยาบาล  คือ  ความยึดมัน่ผูกพนัตอ

องคการดานจติใจ    ความยดึมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ    และความยึดมั่นผกูพัน 

ตอองคการดานบรรทัดฐาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชพี  

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  โดยสามารถรวมพยากรณไดรอยละ 19 

  ตรีชฎา  อุนเรอืน (2545)    ศึกษาเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางชั่วคราว 

รายเดือน  กรมวชิาการเกษตรในสวนกลาง  กลุมตัวอยางเปนลกูจางชัว่คราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตร

ในสวนกลาง  จํานวน 294 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามคุณภาพชวีิตการทาํงาน  ผล

การศึกษา  พบวาคุณภาพชวีิตการทาํงานของลูกจางชั่วคราวรายเดือนกรมวชิาการเกษตรในสวนกลาง

ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   และระดับการศึกษาที่แตกตางกนัทําใหระดับคุณภาพชวีิตการทาํงาน

มีความแตกตางกนั 

  อรุณี  เอกวงศตระกูล (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล  การมีสวน 

รวมในงาน  บรรยากาศองคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  

เขตภาคใต  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  เขตภาคใต  จํานวน 295 คน  

เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน   บรรยากาศองคการ   และคุณภาพชีวิต

การทาํงาน  ผลการศึกษาพบวาการมีสวนรวมในงาน  บรรยากาศองคการ  และคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศนูย  เขตภาคใต  อยูในระดับสูง  การมสีวนรวมในงาน  และ

บรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางาน  และตัวแปรที่สามารถรวม

พยากรณคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ คือ บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวม

ในงาน  สามารถรวมกนัพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ไดรอยละ 58.4 

  ภัทรา  เผือกพันธ (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    ลักษณะงาน 

การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

หนวยงานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ

จํานวน 196 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  คุณภาพชวีิตการทาํงาน  ลักษณะงาน  และ
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การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  ผลการศึกษาพบวา  คุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน   โรงพยาบาลรัฐ   อยูในระดับปานกลาง   การบริหารงาน

แบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย  ลักษณะงาน  มีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  และตัวแปรที่สามารถพยากรณคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพยาบาลประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  โรงพยาบาลรัฐ คือ  ลักษณะงาน  

การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  และระดับการศกึษา   

  ประภาพร นกิรเพสย (2546) ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  บรรยากาศ

จริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลทัว่ไป  เขตภาคกลาง  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

ทั่วไป  เขตภาคกลาง  จํานวน 362 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   บรรยากาศจรยิธรรม

ในกลุมงานการพยาบาล การมีสวนรวมในงานของบุคลากร มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ และพบวาตัวแปรที่สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ  ไดแก  บรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  

ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 44.2 

  Smith and Mitry (1983) ศึกษาความสัมพันธระหวางขนาดโรงพยาบาล  กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาล โดยศึกษาความพึงพอใจในงาน ความรูสึกกดดันจากงาน และการรับรู

บรรยากาศองคการ  ในมิตคิวามสามัคคีและความเปนน้ําหนึง่ใจเดียวกัน  ผลการศึกษาพบวาความ

กดดันในการทํางานมีความสัมพนัธกับขนาดโรงพยาบาลที่ใหญและมีความซับซอนมาก  พยาบาลที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดใหญมีโอกาสที่จะประสบความสาํเร็จสูงสุด     มีความรูสึกวามีอิสระใน

การทาํงาน    มีความรูสึกถงึการไดรับการยกยองและยอมรับนับถอืนอยกวาพยาบาลทีอ่ยูในโรงพยาบาล 

ที่มีขนาดเล็กและกลาง       และมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับตํ่ากวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 

โรงพยาบาลขนาดเล็ก 

  Cornell (1998 cited in Hendrick และ Brown, 1984) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานและผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ปอนขอมลู  กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่

ธนาคาร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน ผลการศึกษาพบวาเจาหนาที่

ธนาคารมีคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ  การจัด

องคการ  ความสาํคัญของงาน  ความแตกตางระหวางบุคคล  อยูในระดับสูง 

  Gifford, Zammutomo, Goodman, and Hill (2002)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพยาบาลวชิาชีพทีท่ํางานในแผนกสูตกิรรม  ในโรงพยาบาลที่อยูในเขตเมือง 7 แหง  ทางตะวันตก

ของสหรัฐอเมริกา และไดทาํการศึกษาตัวแปรตางๆที่จะสงผลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล  
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เนื่องจากพยาบาลมีการโอนยาย  ลาออกกันเปนจํานวนมาก  จึงไดศึกษาถงึปจจยัที่มีผลกระทบ  หรือ

มีความสมัพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ในการศกึษาครั้งนี้ไดศึกษาถึงปจจยั 5 ประการ ไดแก 

ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ  ความสามารถในงาน  พลังอาํนาจ  และความพึงพอใจในงานและการ

ลาออก  พบวาความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ  ความสามารถในงาน  พลังอํานาจ  และความพึงพอใจ

ในงานมีผลทางดานบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนการลาออกของพยาบาลมีผลดานลบตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 

 
 งานวจิัยที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ 
 
  พรทิพย  ทับทิมทองคํา (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพนักับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร  กลุมตัวอยางขาราชการสาย ข และ ค จํานวน  

293 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามความผกูพนัตอองคการ และคุณภาพชวีิตการทํางาน 

ผลการศึกษาพบวาขาราชการสาย  ข   เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง  และหนวยงานที่

สังกัดตางกนั  จะมีความผูกพนัในองคการไมแตกตางกนั  ยกเวนในกรณทีี่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ตางกนั จะมคีวามผูกพนัในองคการแตกตางกนั สวนขาราชการสาย ค เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบัติงานในหนวยงาน และหนวยงานที่สังกัดตางกันจะมีความผูกพันในองคการไมแตกตางกัน 

ยกเวนในกรณีที่มีตําแหนงตางกนั  จะมีความผกูพนัในองคการแตกตางกนั  คุณภาพชวีิตการทํางาน

ของขาราชการสาย ข และ ค มีคุณภาพชวีิตการทาํงานเฉลี่ยทุกดานในระดับปานกลาง ทัง้นี้ขาราชการ

สาย ข  ทีม่ีเพศ  อาย ุ  ระดบัการศึกษา  ระดับตําแหนง  และหนวยงานที่สังกัดตางกัน  จะมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานเฉลี่ยทุกดานไมแตกตางกัน ยกเวนกรณีขาราชการสาย ข ที่มีอายุและระยะเวลาปฏิบัติงาน

ในหนวยงานตางกนั  จะมีคณุภาพชีวิตการทํางานเฉลี่ยทุกดานแตกตางกนั  สําหรับขาราชการสาย  ค   

เพศ  อาย ุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนวยงาน  ระดับตําแหนง  และหนวยงานที่

สังกัดตางกัน  จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานเฉลี่ยทุกดานไมแตกตางกัน  สําหรับความผูกพันกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน   พบวาคุณภาพชีวิตการทํางาน   มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัในองคการ 

  แจมจันทร  คลายวงษ  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ความ

พึงพอใจในงาน ลกัษณะงาน และความยดึมั่นผกูพนัตอองคการ กบัการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชพี 

โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพี  จาํนวน  193 คน  เก็บรวบรวมขอมูล

โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ลักษณะงาน  ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ  และแบบสอบถาม

การปฏิบัติงาน   ผลการศึกษาพบวา   อายุ   ประสบการณการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ   ไมมีความ 
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สัมพนัธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ  ความพงึพอใจในงาน  ลักษณะงาน  ความยึดมัน่ผกูพนั

ตอองคการ  มคีวามสมัพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี  ในเครือโรงพยาบาลสมิติเวช  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  

  อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสาํนัก

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยมีรูปแบบการวิจัยโดยการศกึษาจากเอกสารและการศึกษาเชงิ

สํารวจ   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คอื   ขาราชการสํานักคณะกรรมการขาราชการพลเรือนระดับ 

1 - 7  จํานวน  225  คน  ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชวีิตการทาํงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  

โดยพิจารณาในแตละดานพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง ไดแก  ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตงาน  กับชีวิตดานอืน่ๆ  และดานการเกี่ยวของสมัพนัธกับสังคม  สวนคุณภาพชวีิตการทาํงานที่อยู

ในระดับปานกลาง  ไดแก  ดานบูรณาการทางสงัคม   ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ   

และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ขาราชการทีม่ีระดับการศึกษาที่แตกตางกนัจะมีความคิดเห็น

ตอคุณภาพชีวติการทํางานทีแ่ตกตางกนั   และความผูกพันตอองคการมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิต 

การทาํงาน   

  จุรีย  อุสาหะ (2542) ศึกษาความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการของพยาบาลประจําการใน

โรงพยาบาลสงักัดกรมควบคุมโรคติดตอ  กระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีและ

พยาบาลเทคนิคจํานวน  245 คน  ผลการศึกษาพบวา  ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวมอยู

ในระดับสูง  ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพนัธทางบวกกับความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ  ความพึงพอใจในงาน  และอายุ  สวนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  เพศ  

ตําแหนง  ระดบัการศึกษา   และสถานภาพสมรส   ไมมคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ   

และพบวาความมัน่คงในงาน  ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ  เงินเดือน  คาตอบแทน  อายุ  นโยบายและการ

บริหาร  สามารถรวมทาํนายความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการไดรอยละ  56.8   

  ชุติมา  สวุรรณประทีป (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  และการ

จัดการทรัพยากรมนษุย  กับความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพ 

มหานคร   กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร   จาํนวน  400 คน 

เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย และความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล

อยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลดานอายมุีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ

พยาบาล และสถานภาพสมรสมีความสมัพนัธกับความยดึมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลอยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติ  สวนระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัตอ

องคการพยาบาล  และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล  มีความสัมพันธกับความยึด

มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ  
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  พิมลพรรณ ทิพาคํา (2543) ศึกษาความเครียดในงานกับความยึดมั่นผูกพนัตอ

องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 10 กลุมตัวอยางปนพยาบาลประจําการ จํานวน 

262 คน  ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการมีความเครียดในงานอยูในระดับปานกลางมากที่สุด  

และรับรูวาสาเหตุดานปริมาณงานและความกดดันดานเวลา  ทําใหเกิดความเครียดในงานในระดับสูง  

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล  แรงกดดันจากผูปวย  ปญหาองคการและการจัดการ  และประเด็น

เกี่ยวกับงานอาชีพ  ทาํใหเกดิความเครียดในงานในระดับปานกลาง  พยาบาลประจําการมีความยึดมั่น

ผูกพนัตอองคการอยูในระดบัปานกลาง    ความเครียดในงานในดานปริมาณงานและความกดดันดาน

เวลา   ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล  แรงกดดันจากผูปวย  ปญหาองคการและการจัดการ  และ

ประเด็นเกีย่วกับงานอาชีพ  มีความสัมพนัธทางลบกับความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ  

  นิยม  สี่สุวรรณ (2544)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน และพฤติกรรมที่นาไววางใจของหวัหนาหอผูปวย กบัความยดึมั่นผกูพนัตอองคการของพยาบาล

วิชาชพี    โรงพยาบาลศูนย    กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลสงักัดทบวง 

มหาวิทยาลยั จํานวน 385 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถาม คุณภาพชีวิตการทํางาน 

พฤติกรรมทีน่าไววางใจของหัวหนาหอผูปวย และความยึดมั่นผกูพนัตอองคการ ผลการศึกษาพบวา

ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลศูนย  อยูในระดับปานกลาง  ปจจัย

สวนบุคคล  ดานอายุ   สถานภาพสมรส   และประสบการณในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ   และคุณภาพชีวิตการทํางาน   มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น

ผูกพนัตอองคการ 

  อุปกิจ  พละวงศ (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการจัดการความขัดแยงของหวัหนา

หอผูปวย  ระบบรางวัล  วัฒนธรรมองคการ  กับความยึดมั่นผกูพันตอองคการของพยาบาลวิชาชพี  

โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพ  จํานวน  271 คน 

เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามการจัดการความขัดแยง  ระบบรางวัล วัฒนธรรมองคการ  และ

แบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน

ในกํากับมูลนิธิ  มีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการอยูในระดับปานกลาง การจัดการความขัดแยงของ

หัวหนาหอผูปวย  ระบบรางวัล  และวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพนัธทางบวกกบัความยึดมั่นผูกพนั

ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  อยางมนียัสําคัญทางสถิติ 

  ศศินันท  หลานามวงค (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล  บรรยากาศ

องคการ  การมีสวนรวมในงาน  กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการของพยาบาลวชิาชพี   ในโรงพยาบาลรัฐ   

กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  

จํานวน 335 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม  บรรยากาศองคการ  การมีสวนรวมในงาน  

และความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  ผลการศึกษาพบวาระดับความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาล
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วิชาชพี  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชพี  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพนัธกับความยึดมั่นผกูพันในองคการของพยาบาลวชิาชีพ  

บรรยากาศองคการ  การมสีวนรวมในงาน  มีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ  

อยูในระดับปานกลาง   

  นิยดา  ผุยเจริญ (2545)  ศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความยึดมัน่

ผูกพนัตอองคการกับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลสงักดัทบวงมหาวทิยาลัย  

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชพีที่ปฏิบัตงิานในโรงพยาบาล  สงักัดทบวงมหาวทิยาลัย  จํานวน 376 คน  

เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ  และคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลวชิาชีพ         ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับ 

ปานกลาง   และความยึดมัน่ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง   รายได   และประสบการณการทาํงาน  

ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ     ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 

  Richer (1986)  ศึกษาความขัดแยงและความยึดมั่นผูกพันในองคการ   กลุมตัวอยาง

เปนนกัจิตวทิยา  จาํนวน 124 คน   ผลการศึกษาพบวา   ความขัดแยงระหวางบุคคลและเปาหมายของ

ผูบริหารมีความสําคัญกับความยึดมัน่ผูกพนัขององคการ โดยเฉพาะความยึดมัน่ผกูพนักับเปาหมาย

ของผูบริหารระดับสูงมีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพนัขององคการ 

  Gilsson and Durick (1988) ศึกษาตัวแปรพยากรณความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ

ของพนักงานจากองคการที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพชุมชน  22 แหง  จํานวน 319 คน  ทีป่ระสบ

ปญหา พนักงานมีขวัญกําลงัใจต่ํา  เบื่อหนายทอแทตองาน  อัตราการขาดงานสงู  และคุณภาพต่ํากวา

มาตรฐาน  โดยการศกึษาดานลกัษณะงาน  ลักษณะขององคการ  และลักษณะสวนบคุคลของพนกังาน  

ผลการศกึษาพบวาลักษณะงานในดานงานที่มีความหลากหลาย และงานทีม่ีความสาํคัญ ดานลกัษณะ

องคการ  ในดานการปกครองบังคับบัญชา  และอายุขององคการ  ลักษณะสวนบคุคลเรื่องเพศ  อาย ุ 

และระดับการศึกษาของพนกังานมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ   สวนรายได   และ

อายุงาน   ไมมีความสมัพนัธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  นอกจากนี้ความพงึพอใจในงานมคีวาม 

สัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ 

  Keller (1997) ศึกษาความผูกพันกับงานและความผูกพนักับองคการในการเปนตัว

ทํานายการปฏิบัติงานของนักวทิยาศาสตรและวิศวกร  กลุมตัวอยางเปนนักวิทยาศาสตรและวิศวกร 

จํานวน  532  คน  ในบริษทัวิจัยการอุตสาหกรรมและพฒันาองคการ 4 บริษัท  ผลการศึกษาพบวาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีความสมัพนัธกับความผูกพันกับงานและความผกูพนักับองคการ 
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  Scandura and Lankau  (1997)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางเพศ   ความรับผิดชอบ

ตอครอบครัว  และชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุน  กับความผูกพันตอองคการและความพงึพอใจในการ

ทํางาน  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการของสถาบัน  America List Council  จํานวน 160 คน  ผลการศึกษา

พบวา ชั่วโมงการทํางานทีม่ีความยืดหยุนมีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจ

ในการทํางาน 

  Lok and Crawford (1999)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางความยดึมั่นผูกพันและ

วัฒนธรรมองคการ   วัฒนธรรมสวนประกอบ   ภาวะผูนาํและความพงึพอใจในงาน   กับการควบคมุส่ิง 

แวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพนัธทางบวกในระดบัสูงกับความยดึมั่นผูกพัน   อายุมีความสมัพันธ

ทางบวกระดับตํ่ากับความยดึมั่นผูกพัน  การมีสวนรวม  ระดับการศกึษา  จํานวนปที่ครองตาํแหนง  

และประสบการณ   ไมมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผกูพนั 

  
 งานวจิัยที่เกีย่วของกับการมีสวนรวมในงาน 
 
  อํานวย สวุรรณรักษ (2544) ศกึษาการมสีวนรวมของพยาบาลในการสงเสริมและรักษา

คุณภาพของสิง่แวดลอมในโรงพยาบาลศิริราช    กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

ผลการศึกษาพบวา พยาบาลสวนใหญมีสวนรวมในการสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมของ

โรงพยาบาลศริิราชอยูในระดบัต่ํา   และพบวาระดับการมสีวนรวมของพยาบาลในการสงเสริม   และรักษา

คุณภาพสิ่งแวดลอมไมขึ้นอยูกับตําแหนงในการปฏิบัติงาน   และระดบัการศึกษา   แตขึ้นกับระยะเวลา

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช  

  พัชรี  สายสดดุี (2544)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การมีสวนรวม

ในงาน  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ  

โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพี  จํานวน 379 คน  เก็บรวบรวม

ขอมูลโดยการใชแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และพฤตกิรรม

การปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา  การมีสวนรวมในงานมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงาน 

  อัญชลี  ดวงอุไร  (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ภาวะผูนํา

ของหวัหนาหอผูปวย  การรบัรูความชัดเจนในนโยบายขององคการ  กบัการมีสวนรวมในกจิกรรมพฒันา

คุณภาพของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม   กลุมตัวอยางคือ   พยาบาล

ประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  ทีก่ําลังดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  

จํานวน 200 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  การรับรูความ

ชัดเจนในนโยบายขององคการ      และการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ     ผลการศึกษาพบวา 
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การมีสวนรวมในกิจกรรมพฒันาคุณภาพของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  

อยูในระดับปานกลาง  โดยทีภ่าวะผูนําการแลกเปลี่ยน  อายุ  และการรับรูความชัดเจนในนโยบายของ

องคการ  สามารถรวมกนัพยากรณการมีสวนรวมในกจิกรรมพัฒนาคุณภาพของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม    

  อรพินท   ตราโต  (2546)   ศึกษาความสมัพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน     ความ 

สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  จํานวน 455 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  การมี

สวนรวมในงาน แบบประเมินความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค และการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการ   ผลการการศึกษาพบวาคาเฉลีย่ของการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ    โรง 

พยาบาลศูนย  อยูในระดับสูง  คาเฉลี่ยการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  

อยูในระดบัสูง คะแนนเฉลีย่ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลศนูย  อยูในระดับสูง  การมสีวนรวมในงานมีความสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลางกับ

การปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลศนูย  ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค

มีความสมัพนัธทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย 

  Igbaria, Parasuraman and Badawy (1994)  ศกึษาความสัมพนัธระหวางประสบการณ

การทาํงาน  การมีสวนรวมในงานกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานในแผนกสารสนเทศ  โดยใช

กลุมตัวอยางเปนผูเชี่ยวชาญและผูบริหารระบบสารสนเทศ  จํานวน 464  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน  และคุณภาพชีวิตการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา  การมีสวนรวม

ในงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยระดับการมีสวนรวมในงานที่สูงมีผลตอการสงเสริม

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

  Parnell and Maneefee (1995)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางการมีสวนรวมในงาน

กับการปฏิบัตงิานของพนักงานในโรงงานแหงหนึง่  ผลการศึกษาพบวาผูบริหารงานที่ดีควรใชกลยุทธ

การมีสวนรวมในงาน  กับพนกังานในโรงงานจะทาํใหการปฏิบัตงิานของพนักงานเกิดประโยชนสูงสุด  

สงผลใหมกีารปฏิบัติงานที่ดข้ึีน 

  Brown and Leigh (1996)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศทางจิตวทิยากบั

การมีสวนรวมในงานและความอุตสาหะ กับการปฏิบัติงานของพนักงานขายและผูบริหาร กลุมตัวอยาง

เปนพนักงานขายและผูบริหาร   ของบริษทัอุตสาหกรรมกระดาษแหงหนึ่งจาํนวน 178 คน  เก็บรวบรวม

ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม บรรยากาศทางจิตวิทยา และการมีสวนรวมในงานและความอุตสาหะ ผล

การศึกษา   พบวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 
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  Lawler (1999) ศึกษาการใชรูปแบบและประสิทธิภาพของการมีสวนรวมในงาน  ใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวาการมีสวนรวมในงานจะสงผลใหการปฏบิัติงานดีขึ้น เพราะ

เปนการเพิ่มการตัดสินใจ  และแบงปนอํานาจหนาที่ใหกับผูปฏิบัติงานซึง่เปนสิ่งสาํคัญของการมีสวน

รวมในงาน  
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

  1.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   

  2.สภาพแวดลอมในการทํางาน   

  3.ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 

  1.ระดับการศึกษา 

  2.ประสบการณการปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัตอองคการ 

  1.ความผกูพนัดานจิตใจ  

  2.ความผกูพนัดานการคงอยู   

  3.ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  

การมีสวนรวมในงานของบุคลากร 

  1.ดานอํานาจ 

  2.ดานขอมูลขาวสาร 

  3.ดานความรูและทักษะ 

  4.ดานรางวัล 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจยัสวนบุคคล ความผกูพนัตอองคการ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร กับคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพยาบาลประจําการ และเพื่อศึกษาตวัแปรที่สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลประจาํการ   โรงพยาบาลสงักัดสาํนักการแพทย    กรุงเทพมหานคร    ซึง่มวีิธดีําเนนิการวิจยัดังนี ้

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
 ประชากร  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกดัสํานักการแพทย  กรุงเทพ 

มหานคร ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล   โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารกัษ   

โรงพยาบาลตากสนิ  โรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตนิธโรอทุิศ  โรงพยาบาลลาดกระบงั

กรุงเทพมหานคร  โรงพยาบาลสิรินธร  โรงพยาบาลราชพิพัฒน   และโรงพยาบาลหนองจอก   มีจํานวน

ทั้งสิน้ 2,249  คน (สํานักการแพทย,  2548) 
 
 กลุมตวัอยาง  การสุมกลุมตัวอยางโดยการสุมอยางงาย  (Simple Random Sampling) จาก

พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตางๆของโรงพยาบาลทัง้  9  แหง  ทีม่ีประสบการณในการทาํงานตัง้แต 

1 ป  ขึน้ไป   โดยมีขัน้ตอนในการดําเนนิการ  ดงันี ้

 1.  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  โดยคํานวณจากสูตรของ Taro  Yamanae (1970:  580 – 581 

อางถงึใน ประคอง  กรรณสูต,  2542:  10 - 11)  โดยใชสูตร 

    n = N 

              1 + Ne ²  
    n คือ  ขนาดกลุมตัวอยาง 

    N คือ  ขนาดประชากร 

    e คือ ขนาดของความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมได

จากกลุมตัวอยาง  โดยยอมรับที่รอยละ 5 

 สามารถคาํนวณขนาดกลุมตัวอยางที่ได 

 แทนคา    n =    2249            

            1 + 2249 (0.05)²      
                   = 340 
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ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย   กรุงเทพ 

มหานคร  จาํนวน 340 คน 

 2.  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล   ตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล  

โดยใชสูตร (ประคอง  กรรณสูต,  2542)  

    nn = n x NN 

         N 

    nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 

    n = จํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมด 

    NN = จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 

    N = จํานวนประชากรทั้งหมด 9 โรงพยาบาล 

 เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลแลว     ถาพบวากลุมตัวอยางในโรงพยาบาล 

ใดนอย  จะเลอืกใชกลุมตัวอยางรอยละ 50  ของประชากรทัง้หมดของแตละโรงพยาบาล  เพื่อใหสามารถ

เปนตัวแทนทีด่ีของประชากร  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2545) 

 3.  ติดตอฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลทั้ง  9  แหง  ที่เปนกลุมตัวอยาง  โดยประสานงาน

ไปยังหวัหนาพยาบาลฝายการพยาบาล  เพื่อสงแบบสอบถามไปยงัฝายวิชาการ  ขอความรวมมือใน

การดําเนินการแจกแบบสอบถามใหครอบคลุมตามจํานวนกลุมตัวอยางและเกณฑทีก่ําหนดไว ซึ่งมี

คุณสมบัติเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบตัิงานแผนกผูปวยใน   หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน   หองคลอด   

หองผาตัด   และที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป  ดังแสดงในตารางที ่ 1 
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ตารางที่ 1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจาํการ   โรงพยาบาลสงักดัสํานักการแพทย 

                     กรุงเทพมหานคร 

 

โรงพยาบาล           ประชากร        กลุมตัวอยาง              กลุมตัวอยาง        กลุมตัวอยาง 

               (คน)        ที่คํานวณได                 ที่ตองการ           ที่ไดจริง 

                             (คน)                     (คน)                          (คน) 
 
วิทยาลัยแพทยศาสตร 

   กรุงเทพมหานคร                  

   และวชิรพยาบาล  885             134              134                      127                 

กลาง    406       61               61            59       

ตากสิน       362            55                     55                                53 

เจริญกรุงประชารกัษ     359                 54                           54                                52 

หลวงพอทวีศักดิ์                                                                                                              

   ชุตนิธโรอทุิศ            59                   9                     29                                28                                     

ลาดกระบังกรุงเทพมหานคร   48           7                     24                                23                     

หนองจอก                                         45      7            22                                21        

ราชพิพฒัน          45               7                     22                                20 

สิรินธร      40      6        20    20 

 
รวม                                     2249                 340                   420            403 
 
  
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  แบงเปน  4 ตอน  ประกอบดวย 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  อายุ

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณการปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน   รวม  5  ขอ 

 ตอนที ่ 2  แบบสอบถามความผกูพนัตอองคการ  เปนแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึน้ตามแนวคดิ

ของ Meyer and Allen (1993)  โดยมีข้ันตอนดังนี ้
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  1.  ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการจากตําราเอกสาร     และงานวิจยัที่

เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ  Meyer and Allen (1993)  เพื่อนํามากําหนดเปนนิยาม

เชิงปฏิบัติการใหเหมาะสมกบับริบทที่ศึกษา 

  2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมตามคําจํากัดความ ที่ใชในการ

วิจัยทั้ง 3 ดาน คือ  ความผูกพนัดานจิตใจ  ความผูกพันดานการคงอยู  ความผกูพนัดานบรรทัดฐาน 

โดยแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึ้นมีลักษณะขอคําถามเปนทัง้เชงิบวกและเชิงลบ โดยใหมีจาํนวนขอ

นอยที่สุดเทาทีจ่ะเปนไปไดเพือ่ไมใหเปนการรบกวนเวลาของผูตอบแบบสอบถาม  และจะเลือกใชคาํถาม

ที่จะนําไปสูการทดสอบสมมติฐานในการวจิัย   ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  14  ขอ  ดังนี ้

  1.  ความผกูพนัดานจิตใจ   จํานวน   5   ขอ 

  2.  ความผกูพนัดานการคงอยู   จํานวน   4   ขอ 

  3.  ความผกูพนัดานบรรทัดฐาน   จํานวน   5   ขอ  

 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา   (Likert scale)  5  ระดับ  ตั้งแตเห็นดวย

มากที่สุด  เหน็ดวยมาก  เหน็ดวยปานกลาง  เหน็ดวยนอย  และเหน็ดวยนอยที่สุด  โดยมีเกณฑการให

คะแนน   ดงันี ้

  เห็นดวยมากทีสุ่ด    ให 5 คะแนน 

  เห็นดวยมาก     ให 4 คะแนน 

  เห็นดวยปานกลาง    ให 3 คะแนน 

  เห็นดวยนอย     ให 2 คะแนน 

  เห็นดวยนอยที่สุด    ให 1 คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคะแนน   ใชเกณฑการแปลผลคะแนนของ  ประคอง  กรรณสูต  (2542: 73) 

  คะแนนเฉลีย่             การแปลผล 

  4.50 – 5.00     ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงที่สุด 

  3.50 – 4.49     ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

  2.50 – 3.49     ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

  1.50 – 2.49     ความผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า 

  1.00 – 1.49     ความผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่าที่สดุ 

 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้

ตามแนวคิดของ Cummings and Worley (2005) โดยมขีั้นตอนดังนี ้
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 1.  ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานของบุคลากรจากตําราเอกสาร   และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ  Cummings and Worley (2005)  เพื่อนาํมากําหนดเปน

นิยามเชงิปฏิบัติการใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา 

 2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมตามคําจํากัดความที่ใชในการวิจัยทั้ง 4 

ดาน  คือ  ดานอํานาจ  ดานขอมูลขาวสาร  ดานความรูและทักษะ  และดานรางวลั  โดยแบบสอบถาม

ที่ผูวิจยัสรางขึน้มีลักษณะขอคําถามเปนทางดานบวกทั้งหมด  โดยใหมีจํานวนขอนอยที่สุดเทาที่จะ

เปนไปไดเพื่อไมใหเปนการรบกวนเวลาของผูตอบแบบสอบถาม   และจะเลือกใชคําถามที่จะนาํไปสู

การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน  20  ขอ  ดังนี ้

  1.  ดานอํานาจ      จํานวน   5   ขอ 

  2.  ดานขอมูลขาวสาร   จํานวน   5   ขอ 

  3.  ดานความรูและทักษะ   จํานวน  5   ขอ 

  4.  ดานรางวัล     จาํนวน  5   ขอ  

 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  (Likert scale)  5  ระดับ  ตัง้แตเห็นดวย

มากที่สุด  เหน็ดวยมาก  เหน็ดวยปานกลาง  เหน็ดวยนอย  และเหน็ดวยนอยที่สุด  โดยมีเกณฑการให

คะแนน  ดังนี ้

  เห็นดวยมากทีสุ่ด    ให 5 คะแนน 

  เห็นดวยมาก     ให 4 คะแนน 

  เห็นดวยปานกลาง    ให 3 คะแนน 

  เห็นดวยนอย     ให 2 คะแนน 

  เห็นดวยนอยที่สุด    ให 1 คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคะแนน   ใชเกณฑการแปลผลคะแนนของ  ประคอง  กรรณสูต  (2542: 73) 

  คะแนนเฉลีย่       การแปลผลคะแนน 

  4.50 – 5.00     การมีสวนรวมในงานของบุคลากรอยูในระดับสูงที่สุด 

  3.50 – 4.49     การมีสวนรวมในงานของบุคลากรอยูในระดับสูง 

  2.50 – 3.49     การมีสวนรวมในงานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

  1.50 – 2.49     การมีสวนรวมในงานของบุคลากรอยูในระดับตํ่า 

  1.00 – 1.49     การมีสวนรวมในงานของบุคลากรอยูในระดับต่ําที่สุด 

 

 ตอนที ่4  แบบสอบถามคณุภาพชีวิตการทาํงาน  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ตามแนวคิด

ของ Bennett and Tibbitts (1989) รวมกับการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  เพื่อใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับบริบท
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การทาํงานในปจจุบันของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ครอบคลุม 3 ดาน คือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน  โดยมีขั้นตอน  ดังนี ้

 1.   ศกึษาคนควา  เอกสาร  วารสาร  ตาํรา  และงานวิจัย  ทีเ่กีย่วของกับคุณภาพชีวติการทํางาน

และศึกษาแนวคิดของ  Bennett and Tibbitts (1989) นํามาเปนกรอบในการสรางแบบสอบถาม 

 2.  สัมภาษณพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  จาํนวน 

5  คน  เพื่อใหไดความคิดเห็นคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจําการในบริบทของโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ไดขอคําถามจาํนวน 2 ขอ  ดังนี ้

  2.1  ทานคิดวาคุณภาพชวีิตการทาํงานหมายถงึอะไร  

  2.2  ทานคิดวาองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงานมีอะไรบาง 

 3.  ดําเนนิการสัมภาษณ  โดยมีขั้นตอนดงันี ้

  3.1  ผูวิจัยติดตอประสานงานเพื่อขออนุญาตโดยตรงจากพยาบาลประจําการ     โดย

แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณ   พรอมทั้งนัดหมายวัน    เวลา    และสถานที่ในการสัมภาษณตาม 

ที่ผูใหสัมภาษณมีความสะดวก 

  3.2  ดําเนนิการสัมภาษณ      โดยแจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณและขออนุญาต 

จดขอความและบันทึกเสียง     โดยแจงใหผูถูกสัมภาษณทราบวาขอมูลที่ไดรับจากการสัมภาษณจะนาํ 

ไปใชประกอบการสรางแบบสอบถามเทานัน้  ซึง่พบวาไดรับความรวมมืออยางดยีิ่งจากผูใหขอมูล  ทํา

การสัมภาษณคนละ  40 - 50 นาที  ใชระยะเวลา  3  วัน  จึงครบ  5  คน 

  3.3  ถอดเทปบันทกึเสียงและวิเคราะหเนื้อหา  โดยนาํมาจัดหมวดหมูเปรียบเทียบกบั

คุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ  Bennett  and Tibbitts (1989)  ดังแสดงในตารางที ่ 2 
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ตารางที่  2   เปรียบเทยีบระหวางคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ     ตามแนวคดิของ 

          Bennett and Tibbitts  (1989)   และจากการสมัภาษณพยาบาลประจาํการที่ปฏิบตัิงานใน 

          โรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร   ระหวางวันที่  3 – 5 สิงหาคม   2548 
    

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
(Bennett and Tibbitts,  

1989) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวางวันที่  

3 – 5 สิงหาคม 2548 

ผลการวิเคราะห 

1.ลักษณะงาน  หมายถึงปจจัย 

ตางๆที่เกี่ยวของกับกระบวน 

การทาํงาน เชน ลักษณะงานมี

ความทาทาย  มีความนาสนใจ  

ตองใชทักษะ  และความ 

เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

- ใชทักษะในการปฏิบัติงานสูง 

ตองมีความรู 

- เปนงานทีม่ีเอกลักษณเฉพาะ 

วิชาชพี 

- เปนงานมีความซับซอนตอง 

ใชความละเอยีดรอบคอบใน

การทาํงาน 

- เปนงานที่ใหการดูแลผูปวย 

แบบองครวม  ทัง้ดานรางกาย  

จิตใจ อารมณ สังคม รวมถึงจิต

วิญญาณ 

- เปนงานทีทุ่กคนมีเปาหมาย 

ในการทํางานรวมกันเพื่อให 

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

- ผูที่ทาํงานตองมีความ 

ปลอดภัยในงานนั้นๆ 

- ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความ 

เปนอิสระในการทํางาน 

- เปนงานที่ตองมีการวางแผน 

ใหการพยาบาล มีการวิเคราะห

ปญหา และแกไขใหสอดคลอง

กับปญหานัน้ๆ 

- เปนงานที่สงเสริมการดูแล 

สุขภาพ   มีกจิกรรมการปฏิบัติ 

1.ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

หมายถงึ  การรับรูของพยาบาล 

ประจําการที่มตีอลักษณะงานที่

ปฏิบัติวาเปนงานที่มีความ 

ทาทายมีความนาสนใจ  ตอง 

ใชความรูในวทิยาการใหมๆ

ตองใชทักษะ และความเชีย่ว 

ชาญเฉพาะทาง  มีการวางแผน

ใหการดูแลผูปวยแบบองครวม  

เปนงานที่สงผลใหมีความ 

กาวหนาในวิชาชีพ  และเปน 

งานทีม่ีความปลอดภัย 
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ตารางที่  2  (ตอ)   
คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
(Bennett and Tibbitts,  

1989) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวางวันที่  

3 – 5 สิงหาคม 2548 

ผลการวิเคราะห 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน หมายถึง  แรงผลักดนั 

ตางๆที่สงผลกระทบถงึการ

บริหารงานขององคการ  เชน 

ลักษณะของผูบริหาร สภาพ 

การทาํงาน ผูรวมงาน มกีารจัด

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยใน 

การทาํงาน  คาํนงึถงึสุขภาพ 

ของผูปฏิบัติงาน   ผูรวมงานม ี

สัมพันธภาพทีด่ีตอกัน     

หนวยงานมีการสนับสนุนการ

ใชทรัพยากร อุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใชตางๆอยางเพียงพอ 

 

 

 

การพยาบาล และใหคําแนะนํา 

แกผูปวยหรือผูมารับบริการ 

- เปนงานที่ตองใชทักษะในการ 

ติดตอประสานงานกับบุคลากร 

อ่ืนในทีมสุขภาพ  เพื่อใหงาน 

เกิดประสิทธิภาพ 

- เปนงานทีม่คีวามมัน่คง 

และมีความกาวหนาในวิชาชีพ 

 

- มีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช

ตางๆที่เพียงพอและทันสมยัใน

การทาํงาน 

- มีการจัดสภาพแวดลอมที ่

สะดวกและเอือ้อํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน 

- มีการสนับสนุนทางดาน 

เทคโนโลยีใหมๆ 

- มีอุปกรณในการปองกนั 

การติดเชื้ออยางเพียงพอ   

และเหมาะสม 

- ในหนวยงานมีการระบาย 

อากาศที่ด ี

- ในหนวยงานตองมีการจัด 

สภาพแวดลอมใหมีความ

ปลอดภัยในการทํางานแก

ผูปฏิบัติงาน 

- หนวยงานควรมีการจัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน หมายถึง  การรับรูของ 

พยาบาลประจําการที่มีตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ที่เอ้ือตอตอการปฏิบัติงาน  มี  

ทรัพยากรสนบัสนุนการทาํงาน

อยางเพียงพอ   มีการออกแบบ 

หนวยงานใหมคีวามปลอดภยั

ในการทํางาน   ไมมีเสียงดัง 

รบกวน   มีแสงสวางที่เพยีงพอ 

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่  2  (ตอ)   
คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
(Bennett and Tibbitts,  

1989) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวางวันที่  

3 – 5 สิงหาคม 2548 

ผลการวิเคราะห 

 

 

 

 

 

3.ความพึงพอใจของผูปฏิบัติ 

งาน  หมายถึง  บุคคลซึ่งเปน 

ปจจัยที่สาํคัญในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและคุณภาพของ

งาน ควรที่จะไดรับการเอาใจใส 

ใหความสนใจทําใหเกิดความ 

พอใจในงาน  และสามารถอยู 

ในองคการไดอยางมีความสขุ 

องคการมีการวางระบบและ

โครงสรางที่สงเสริมใหบุคลากร

มีความรู   มีการพัฒนาความรู 

ความสามารถ    มีความมุงมั่น 

และรับผิดชอบที่จะทํางาน

อยางมีคุณภาพ  ใหเกยีรติซึ่ง 

กันและกนั 

 

 

 

 

 

สภาพแวดลอมใหสงบ  ไมม ี

เสียงดังรบกวน  หรือมีแสง 

สวางที่เพียงพอเหมาะสมใน

การทาํงาน 

 

- มีความพงึพอใจในดานคา 

ตอบแทนทีเ่พยีงพอ  และไดรับ

สวัสดิการทีเ่หมาะสม เชน เบิก

คารักษาพยาบาลได  รวมถงึคา 

ตอบแทนในลกัษณะทีเ่ปน

รางวัล เชน การชมเชย  การ 

ยกยอง เมื่อทาํงานไดบรรลุ 

เปาหมาย 

- ผูปฏิบัติงานมีความรักใน 

วิชาชพีและมคีวามภาคภูมใิจ

ในวิชาชีพ  ทํางานดวยความ 

สนุก  มีความสุขในการทาํงาน 

มีสุขภาพจิตทีด่ี 

- ควรมีความเสมอภาค และมี 

ความยุตธิรรมภายใหนวยงาน  

ทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน  และ 

ควรไดรับการยกยอง และ 

ยอมรับจากสงัคม 

- มีการสงเสริมใหมีการศึกษา 

ตอหรือไดรับการอบรมในสวน 

ที่เกีย่วของกับการทาํงาน 

 

 

 

 

 

3.ความพึงพอใจของผูปฏิบัติ 

งาน  หมายถึง  การรับรูของ 

พยาบาลประจําการ  ที่มีตอ 

การทาํงานวามีโอกาสไดรับการ

พัฒนาตนเอง  ฝกฝนทักษะ 

ตางๆ  ไดรับอํานาจในการ 

ตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบ 

มีความพึงพอใจในงานที่ตน

ปฏิบัติ มีความสุขในการทาํงาน 

ไดรับการยอมรับจากสังคม 

และไดรับความยุติธรรม มสิีทธิ

เทาเทียมกนั ไดรับคาตอบแทน

ที่เพยีงพอ 
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  3.4  นําขอมูลจากการทบทวนวรรณกรรม   และขอมูลทีว่เิคราะหไดจากการสัมภาษณ

พยาบาลประจาํการ  นาํมาสรางขอคาํถามใหสอดคลองและครอบคลมุตามคําจาํกดัความที่ใชในการวิจัย 

ตามแนวคิดของ   Bennett and Tibbitts  (1989)  และผลที่ไดจากการสัมภาษณ   โดยแบบสอบถามที่

ผูวิจัยสรางขึ้นมีลักษณะขอคําถามเปนทั้งเชิงบวกและเชงิลบ  โดยใหมีจํานวนขอคําถามนอยที่สุดเทาที่

จะเปนไปไดเพื่อไมใหเปนการรบกวนเวลาของผูตอบแบบสอบถาม  และจะเลือกใชคําถามที่จะนําไปสู

การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน  19  ขอ  ดังนี ้

  1.  ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ     จํานวน   6   ขอ 

  2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน    จํานวน   7   ขอ 

  3.  ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน จํานวน   6   ขอ  

 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  (Likert scale)  5  ระดับ  ตัง้แตเห็นดวย

มากที่สุด  เหน็ดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย  และเหน็ดวยนอยที่สดุ  โดยมีเกณฑการให

คะแนน  ดังนี ้

  เห็นดวยมากทีสุ่ด  ให 5 คะแนน 

  เห็นดวยนอย   ให 4 คะแนน 

  เห็นดวยปานกลาง  ให 3 คะแนน 

  เห็นดวยนอย   ให 2 คะแนน 

  เห็นดวยนอยที่สุด  ให 1  คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคะแนน  ใชเกณฑในการแปลผลคะแนนของ ประคอง  กรรณสูต  (2542: 73)  ดังนี้ 

  คะแนนเฉลีย่          การแปลผล 

  4.50 – 5.00   คุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับสูงที่สุด 

  3.50 – 4.49   คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง 

  2.50 – 3.49   คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

  1.50 – 2.49   คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับตํ่า 

  1.00 – 1.49   คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับตํ่าที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
 
  ผูวิจัยนําเครื่องมือทัง้หมดเสนออาจารยทีป่รึกษา  เพือ่ตรวจสอบความเหมาะสมของ

ขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และนํามาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ หลงัจาก
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นั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน  เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความ

ถูกตองและความครอบคลุมตามเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษาที่ใช และความสอดคลองภายใน 

รวมทั้งขอคําแนะนาํ และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยกาํหนดความเห็นพองตองกนัของ

ผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ในแตละขอคําถาม โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 

ระดับ คือ  1,  2,  3  และ 4  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี ้  

 1     หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

 2     หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมากจงึจะม ี 

   ความสอดคลองกับคํานิยาม 

 3     หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอยจึงจะมี  

   ความสอดคลองกับคํานิยาม 

 4     หมายถงึ คําถามมีความสอดคลองกบัคํานิยาม 

 นําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ 

CVI)  จากสูตร (Polit and Hunger,  1999) 

 

  CVI  =  จํานวนขอคําถามทีผู่เชี่ยวชาญทกุคนใหความคิดเห็นในระดับ  3  และ  4 

                  จาํนวนขอคําถามทั้งหมด 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา ของแบบสอบถามความผกูพนัตอองคการ 

แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  และแบบสอบถามคณุภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาล

ประจําการไดคา CVI  เทากับ  .85, .80  และ 1  ตามลําดับ  ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาอยูใน

เกณฑที่ยอมรับไดคือ  .80  ขึ้นไป (Polit and Hunger,  1999)  ดังนั้นแสดงวาแบบสอบถามทุกชดุที่ใช

ในการวิจัยนี้มคีุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถาม

เปนรายขอตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้  

  1.1  แบบสอบถามความผกูพันตอองคการ  ไดปรับปรุงสํานวนภาษาดังนี ้

   ความผูกพนัดานจิตใจ  จํานวน    1 ขอ 

   ความผูกพนัดานการคงอยู จํานวน    1 ขอ 

   ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จํานวน    3 ขอ 

  1.2  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  ไดปรับปรุงสํานวนภาษาดังนี ้

   ดานอํานาจ   จํานวน    1 ขอ 

   ดานขอมูลขาวสาร  จํานวน    3 ขอ 

   ดานความรูและทักษะ  จํานวน     2 ขอ 

   ดานรางวัล   จํานวน    1 ขอ 
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  1.3  แบบสอบถามคุณภาพชวีิตการทาํงาน  ไดปรับปรุงสาํนวนภาษาดงันี ้

   ลักษณะงาน   จํานวน    1 ขอ 

   สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน    2 ขอ 

   ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน จํานวน    2 ขอ 

 
สรุปแบบสอบถามหลงัการปรับปรุง 
 
 หลังจากปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว  แบบสอบถามมีขอคําถามรวมทั้งหมด 

58  ขอ  คงเดิม   โดยเปนขอคําถามทั้งหมดเปนทั้งเชงิบวกและเชิงลบ  ดังนี ้

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  5  ขอ 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  จํานวน  14  ขอ 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  จาํนวน  20  ขอ 

 ตอนที่ 4  แบบสอบถามคณุภาพชีวิตการทํางาน  จาํนวน  19  ขอ 

 
 2.  การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนือ้หาจากผูทรงคุณวุฒิ และ

ไดรับการปรับปรุง  และผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลวไปทดลองใช (Try out) 

กับพยาบาลประจําการ วทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ที่ไมใชกลุมตัวอยาง

แตมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรจํานวน 30  คน หลงัจากนัน้นําขอมูลที่ไดมาหาคาความเที่ยง  

โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach´s Alpha Coefficient)  ไดคาความเที่ยง

ของแบบสอบถามความผกูพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  และคุณภาพชีวติการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ  เทากับ .87,  .92  และ  .89  ตามลาํดับ  ตามตารางที่ 3  และวิเคราะห

ขอคําถามเปนรายขอ (Content Item Analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  ระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวม (Item-Total correlation) โดยใชเกณฑการพิจารณาความสอดคลองกับขอคาํถาม

อ่ืนทั้งฉบับ  ควรมีคาอยูระหวาง  0.2 - 0.8   จึงจะถือวาขอคําถามนั้นมีความเหมาะสมที่จะนําไปใช  ถา

ขอคําถามใดมีคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมต่ํากวา 0.2 ควรปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  และขอคําถาม

ใดมีคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมมากกวา  0.9   ควรพิจารณาความซ้าํซอนกับขอคําถามอื่น 

(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2545)  จากการวิเคราะหพบวาขอคําถามในสวนของแบบสอบถามความ

ผูกพนัตอองคการ  ดานการคงอยู  มีคาต่าํกวา 0.2 จํานวน 1 ขอ  และแบบสอบถามการมีสวนรวมใน

งานของบุคลากร  ดานรางวลั  มีคาต่ํากวา 0.2 จํานวน 1 ขอ  ดังนั้นผูวิจยันาํผลการวิเคราะหเสนอ
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อาจารยที่ปรึกษา โดยผูวจิยัไมไดตัดขอคําถามออกเพราะหากตัดขอคําถามออกจะไมครอบคลุมในมิติ

ที่ตองการวัด  จึงปรับความชัดเจนของภาษาใหอานเขาใจงายขึน้  ในขอที่มีคามากกวา .90  ไดนํามา

พิจารณาความซ้ําซอน  โดยการทบทวนรวมกับพิจารณาตามแนวคิดที่นาํมาสรางแบบสอบถามของขอ

คําถามพบวาไมมีความซ้ําซอน  จึงคงขอคําถามเดิมไว 

 

ตารางที่ 3  คาความเทีย่งของแบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ การมีสวนรวมในงานของบคุลากร     

       และคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  เมื่อนําไปทดลองและใชจริง 

 

         คาความเที่ยง 

  แบบสอบถาม           กลุมทดลองใช     กลุมตัวอยางจริง 

        (n = 30) (n = 403) 
 
ความผูกพันตอองคการ        .87       .88 
 ความผูกพันดานจิตใจ          .80        .82 

 ความผูกพันดานการคงอยู        .57        .64 

 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน        .93        .90 
การมีสวนรวมในงานของบุคลากร       .92       .92 
 ดานอาํนาจ          .80        .81 

 ดานขอมูลขาวสาร         .85        .88 

 ดานความรูและทักษะ         .83        .85 

 ดานรางวัล                     .62        .76 
คุณภาพชีวิตการทาํงาน                 .89       .91 
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ         .82        .82 

 สภาพแวดลอมในการทาํงาน        .81        .81 

 ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน        .79        .85 
 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล  ดังนี ้

  1.  สงหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวม
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ขอมูล พรอมทั้งสงโครงรางและแบบสอบถามใหคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของ

กรุงเทพมหานคร เพื่อทาํการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการเขาไปทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล  

ตั้งแตวันที่  19  ตุลาคม  2548  ซึ่งไดรับการอนุมัติเมื่อวนัที ่ 2  กุมภาพันธ  2549 

  2. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหวัหนาพยาบาลฝายการพยาบาล ของแตละโรงพยาบาล

ที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล  โดยชี้แจงคุณสมบัติและ

จํานวนของพยาบาลในแตละโรงพยาบาล  โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามผานผูรับผิดชอบดานวิชาการฝาย

การพยาบาล  เพื่อขอความรวมมือดาํเนนิการตอไป   และผูวิจัยติดตอขอรับขอมูลดวยตนเอง 

 3.  นัดหมายรบัแบบสอบถามคืนภายหลังแจกแบบสอบถามแลว 3 สัปดาห  โดยผูวิจัยใชเวลา

เก็บขอมลูต้ังแตวันที่  7 กุมภาพนัธ 2549  ถึงวนัที ่24  กุมภาพนัธ 2549  แบบสอบถามที่แจกไป  420  ชุด  

ไดรับกลับคืนมา  410  ชุด 

 4.  ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทกุชุด  พบวามคีวามสมบูรณสามารถ

นํามาใชวิเคราะหขอมูลได 403 ชุด  คิดเปนรอยละ 95.95  ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทัง้หมด  

แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผลการวิจัยตอไป  

 
การพิทักษสทิธิกลุมตัวอยาง 
 
 ในการวิจัยครงันี้  ผูวิจัยไดพิทกัษสิทธิกลุมตัวอยางและปองกนัผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจ

เกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถาม  และผูบริหารโรงพยาบาล  โดยชีแ้จงวัตถุประสงคและประโยชนของ

การวิจยัใหกลุมตัวอยางรับทราบ และดําเนนิการเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยนิยอมเขารวมโครงการ

เทานัน้  กลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจัยไดทุกเวลา  โดยการปฏิเสธนี้

จะไมมีผลใดๆตอกลุมตัวอยางทั้งสิน้  กลุมตัวอยางไมตองระบุชื่อ – นามสกุล  และสามารถแสดงความ

คิดเห็นในการตอบแบบสอบถามไดตามความเปนจริง  หากขอคําถามใดที่กลุมตัวอยางรูสึกลําบากใจใน

การใหขอมูล  ก็มีสิทธทิี่จะไมตอบขอคําถามบางขอได  ขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถาม  ผูวิจัยจะเก็บไว

เปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย  เมื่อส้ินสุดการทําวิจยัและสรุปผลการวิจัยเปนรูปเลมแลว  จะทําลาย

แบบสอบถามทั้งหมด  สวนการรายงานผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวจิยัเสนอเปนภาพรวม  ไมสามารถ

เชื่อมโยงถึงตวับุคคลใดบุคคลหนึง่ 

 สําหรับการปองกนัผลกระทบทางลบตอภาพลกัษณของโรงพยาบาลที่เปนประชากรกลุมตัวอยาง  

และความรูสึกของผูบริหารโรงพยาบาล ผูวิจัยเสนอเปนโครงการวิจยัผานการพิจารณาจากคณะกรรมการ

พิจารณาและควบคุมการวจิยัในคนของกรงุเทพมหานคร  ซึ่งไดรับอนมุัติใหเก็บขอมลูได  เมือ่วนัที ่  2  

กุมภาพนัธ 2549 โดยขอมลูที่ไดไมมกีารอางอิงถงึตัวบคุคลและโรงพยาบาลที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัด   

ไมวากรณีใดๆทั้งสิน้และเสนอผลการวิจัยเปนภาพรวมเทานัน้ 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW  (Statistical Package for the 

Social Science Windows)  และใชสถิติในการวิเคราะห  ดงันี ้

 1.   ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่  คารอยละ  คาเฉลี่ย   

 2.  ความผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  และคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  จาํแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม  และ

ประเมินระดับจากคาเฉลีย่ 

 3.   วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ไดแกระดับการศึกษา  และประสบการณ

การปฏิบัติงาน กับคุณภาพชวีิตการทาํงาน โดยการหาคาสัมประสิทธิก์ารจรณ (Contingency Coefficient  

หรือ C)  และทดสอบนัยสาํคัญทางสถิต ิ ดวยสถิติทดสอบไคแสควร  (Chi-square test statistic) 

 4.  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง  ความผกูพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร 

กับคุณภาพชีวติการทาํงาน  ของพยาบาลประจําการ  โดยวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน  

(Pearson 's Product Moment Coefficient) และทดสอบความมนีัยสาํคัญโดยใชสถิตทิดสอบที (t-

test)กําหนดความมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  แปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) และใช

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (ประคอง  กรรณสูต,  2538)  ดังนี ้

   คา r          ระดับความสัมพนัธ 

       ±0.70 – 1.00   มีความสมัพนัธในระดับสูง 

       ±0.30 – 0.69     มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 

       ±0.01 – 0.29   มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 

         0.00    ไมมีความสัมพันธ 

 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปนบวก  หมายความวา  ตัวแปรทัง้สองตัวมีลักษณะเพิ่มหรือลด

ตามกนั 

 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปนลบ  หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองตัวมีลักษณะเพิ่มหรือลด

ตรงขามกนั   

 5.  สรางสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ   จากตวัแปรพยากรณ

คือ  ความผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร โดยการวเิคราะหการถดถอยพหคุูณแบบ

ข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) กําหนดความมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ใชในการ

ทดสอบที่ระดบั .05 

  5.1    คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ 

  5.2   ทดสอบความมนีัยสาํคญัของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยการทดสอบ (t-test) 
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  5.3 ทดสอบความมนีัยสาํคญัของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  โดยใชสถิติการ

ทดสอบรวมเอฟ  (Overall F - test statistic) 

  5.4  คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ  (b)  ในรูปคะแนนดิบ 

  5.5  ทดสอบคา F  เมื่อทดสอบ b ของตัวแปรพยากรณทีส่งผลตอตัวแปรเกณฑ 

  5.6  หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 

  5.7  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ  (b)  และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

 

 

 

 

 



      

                                                                                                                                                                                                                           

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  การวเิคราะหขอมูลของการศึกษาคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ และ  

ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ความผูกพนัตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  

กับคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสาํนักการแพทย   กรุงเทพมหานคร  

จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  จํานวน 403 คน  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ

ดังนี ้

 ตอนที่  1  การวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละของปจจัยสวนบุคคล 

 ตอนที่  2 การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของคุณภาพชีวิตการทํางาน

ความผูกพนัตอองคการ   และการมีสวนรวมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการ 

 ตอนที่  3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ดานระดับการศึกษา  ประสบการณ

การปฏิบัติงาน  ความผูกพนัตอองคการ  และการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  กับคุณภาพชวีิตการ

ทํางานของพยาบาลประจาํการ 

 ตอนที ่ 4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวาง  ความผูกพนัตอองคการ  การมสีวนรวมใน

งานของบุคลากร  และการสรางสมการพยากรณกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ 
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ตอนที่ 1.  การวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละของปจจยัสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 4   จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย    กรุงเทพ 

        มหานคร  จําแนกตามอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณการปฏิบัติงาน    

        และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

 ขอมูลสวนบุคคล               จาํนวน             รอยละ 

               (N=403) 

  

 อายุ (Χ   = 32.74   S.D = 7.57 )     

  21 – 25  ป       64   15.9 

  26 – 30  ป     148   36.7 

  31 – 35  ป       70   17.4 

  36 – 40  ป       52   12.9 

  41  ป  ข้ึนไป       69   17.1 
 สถานภาพสมรส 
  โสด      254     63.0 

  คู      144     35.7 

  หมาย หยา แยก         5      1.3 
 ระดับการศึกษา 
  อนุปริญญา           4      1.0  

  ปริญญาตรี  หรือเทียบเทา     368              91.3 

  สูงกวาปริญญาตรี        29       7.7 

 ประสบการณการปฏิบัติงาน (Χ  = 10.11   S.D = 7.59 ) 

  1 – 5  ป      140   35.2 

  6 – 10  ป     114   28.6 

           11 – 15  ป       42   10.6 

           16  ป ขึ้นไป     102   25.6 
 แผนกที่ปฏิบติังาน 
  แผนกสูตินรีเวชกรรม      60                14.9 

  แผนกศัลยกรรม       55                         13.6 
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ตารางที่ 4  (ตอ)   

 

 ขอมูลสวนบุคคล                จํานวน              รอยละ 

                            (N=403) 

  

 แผนกอายุรกรรม          62              15.5 

 แผนกกุมารเวชกรรม       17                4.2 

 แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก        11     2.7  

 แผนกศัลยกรรมกระดูก         28     7.0 

 อภิบาลผูปวยหนกั                    56   13.9 

 หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน         24           5.9 

 หอผูปวยพิเศษ          21                 5.2 

 หองคลอด          16        4.0 

 หองผาตัด          28           6.9 

 อ่ืนๆ (หอผูปวยรวมชาย  หอผูปวยรวมหญงิ)    25     6.2 

          

 

 จากตารางที่   4    พบวา    พยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางมอีายุระหวาง   26 – 30  ป 

มากที่สุด (รอยละ 36.7) มีอายุเฉลี่ยเทากับ 32.74  ป  สถานภาพสมรสโสดมากทีสุ่ด (รอยละ  63.0)

การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรีมากที่สุด  (รอยละ 91.3)  ประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 1 – 5  ป มากทีสุ่ด (รอยละ 35.2) มีคาเฉลีย่เทากับ 10.11  ป และทํางานแผนกอายุรกรรม

มากที่สุด  (รอยละ 15.5) 
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ตอนที่  2.   การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                ความผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากรของ พยาบาลประจําการ   
     (ตารางที่ 5 – ตารางที ่17) 
 
ตารางที ่ 5  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน   และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ 

                   จาํแนกเปนรายดาน 
 
  
      คุณภาพชวีิตการทาํงาน      Χ      S.D.           ระดับ 

 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ     3.89  .55  สูง 

ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน    3.65  .58  สูง

สภาพแวดลอมในการทํางาน    3.59  .56  สูง 

   

  รวม     3.71  .48  สูง 

 
  
 จากตารางที ่5  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการโดยรวมอยูในระดับสูง  

(Χ  = 3.71 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการดาน

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.89 ) รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

(Χ  = 3.65 )  สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   =  3.59 ) 
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ตารางที่  6    คาเฉลี่ย    สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน    และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล 

                    ประจําการ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  จําแนกเปนรายขอ 

 

  

    ลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ    Χ   S.D.  ระดับ 

 

เปนงานที่ตองใชความรูและความเชีย่วชาญ   

   เฉพาะวิชาชพี      4.34  .64   สูง 

เปนงานที่ตองใชวิทยาการทีท่ันสมยั   3.99  .69   สูง 

เปนงานทีท่าทายความสามารถ    3.89  .77   สูง 

เปนงานทีน่าสนใจ     3.74  .80   สูง 

มีอิสระในการปฏิบัติงานบรกิารพยาบาล   3.73  .81   สูง 

เปนงานที่มีความกาวหนาในวิชาชพี    

   ตามขอบเขตของวิชาชพี    3.67  .85   สูง 

           

  รวม                3.89  .55   สูง 

 

  

 จากตารางที ่ 6 พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

อยูในระดบัสูง  (Χ  = 3.89 ) เมือ่พิจารณาเปนรายขอ  พบวาเปนงานที่ตองใชความรูและความเชีย่วชาญ

เฉพาะวิชาชีพอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสงูสุด  (Χ  = 4.34 )  รองลงมาคือ เปนงานทีต่องใชวิทยาการที่

ทันสมยั  และเปนงานทีท่าทายความสามารถ  (Χ  = 3.99 และ 3.89 ตามลําดับ )  สวนเปนงานทีม่ี

ความกาวหนาในวชิาชพีตามขอบเขตของวิชาชพี  มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   =  3.67 ) 
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ตารางที่  7   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล 

                    ประจําการ  ดานความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  จาํแนกเปนรายขอ 

 

      

     ความพงึพอใจของผูปฏิบัติงาน     Χ           S.D.       ระดับ 

 

สามารถตัดสนิใจใหบริการพยาบาลกับผูปวยไดตาม   

   ขอบเขตความรับผิดชอบ     3.94        .58                 สูง 

งานที่รับผิดชอบเปนงานทีม่ีเกียรติไดรับการยอมรับ   

   และยกยองจากสงัคม      3.75        .80                สูง 

มีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบอยูในขณะนี ้  3.63        .78                 สูง 

ไดรับการฝกทกัษะใหมๆในการปฏิบัติงานที่ม ี    

   ความซบัซอนมากขึ้น      3.59        .72     สูง 

ไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยตุิธรรม    

   และเทาเทยีมกัน      3.55        .89                สูง 

มีความสุขในการปฏิบัติงาน     3.44        .82          ปานกลาง 

    

   รวม     3.65        .58         สูง 

    

  

 จากตารางที่ 7  พบวา  คณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ดานความพงึพอใจ

ของผูปฏิบัติงานอยูในระดับสูง (Χ  = 3.65 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาสามารถตัดสินใจใหบริการ

พยาบาลกับผูปวยไดตามขอบเขตความรับผิดชอบ   อยูในระดับสูงและมีคาเฉลี่ยสงูสุด (Χ  = 3.94 ) 

รองลงมาคือ  งานที่รับผิดชอบเปนงานทีม่ีเกียรติไดรับการยอมรับและยกยองจากสงัคม   และมคีวาม

พึงพอใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบอยูในขณะนี้  (Χ  = 3.75 และ 3.63 ตามลําดับ ) สวนมีความสขุ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  มคีาเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.44 ) 
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ตารางที่  8  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล 

        ประจาํการ  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  จาํแนกเปนรายขอ 
 
       

   สภาพแวดลอมในการปฏบิัติงาน    Χ    S.D.          ระดับ 

 

มีแสงสวางเพยีงพอในการปฏิบัติงาน   3.93  .75  สูง 

บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน    3.75  .82  สูง 

บุคลากรใหความเคารพใหเกยีรติซึ่งกนัและกัน  3.73  .74  สูง 

มีมาตรการปองกนัการแพรกระจายของเชือ้โรค  3.62  .82  สูง 

มีความเปนระเบียบเรียบรอย    3.54  .76              สูง 

มีอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใชเพียงพอ     

   ในการปฏิบัติงาน     3.34  .92               ปานกลาง  

ไมมีเสียงดงัรบกวน     3.25  .94        ปานกลาง 

    

   รวม    3.59  .56  สูง 

 

  

 จากตารางที่   8      พบวาคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการดานสภาพแวดลอม 

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.59 )  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ    พบวามีแสงสวางเพียงพอใน 

การปฏิบัติงานมีคาเฉลีย่สูงสุด ( Χ  = 3.93 ) รองลงมาคือ บุคลากรมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน  และ

บุคลากรใหความเคารพใหเกยีรติซึ่งกนัและกัน ( Χ  = 3.75 และ 3.73  ตามลําดับ ) สวนมีอุปกรณ  

เครื่องมือ  เครือ่งใชเพยีงพอในการปฏิบัติงาน  และมีเสยีงดังรบกวนอยูในระดับปานกลาง (Χ   = 3.34  

และ 3.25  ตามลําดับ ) 
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ตารางที่  9  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับความผกูพนัตอองคการของพยาบาล 

        ประจาํการ  จาํแนกเปนรายดาน 

 

 ความผูกพนัตอองคการ         Χ    S.D.  ระดับ 

 

ความผูกพนัดานจิตใจ     3.95  .64  สูง 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน    3.32  .70         ปานกลาง 

ความผูกพนัดานการคงอยู    3.12  .66         ปานกลาง 

   

  รวม     3.49  .55         ปานกลาง  

 

  

 จากตารางที่ 9  พบวา  ความผกูพนัตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.49 ) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน   พบวาความผกูพนัดานจิตใจ   มีคาเฉลีย่สูงสุด  (Χ  = 3.95 )  สวนความ

ผูกพนัดานบรรทัดฐาน  และความผกูพนัดานการคงอยู   อยูในระดับปานกลาง  (Χ   = 3.32 และ 3.12 

ตามลําดับ )  
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ตารางที่  10   คาเฉลี่ย   สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน   และระดับความผกูพนัตอองคการของพยาบาล 

                      ประจําการ   ดานจิตใจ   จาํแนกเปนรายขอ 

 

  

     ความผูกพนัดานจิตใจ      Χ            S.D.         ระดับ 

 

การเปนสวนหนึ่งขององคการที่ปฏิบัติงานอยู   4.19           .73       สูง 

ปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จ  3.96           .70       สูง 

ผูกพนักับองคการแหงนี้จงึอทุิศตนทาํงานอยางเตม็ความสามารถ 3.94           .79       สูง 

มีความเตม็ใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจเพือ่ทําประโยชนใหกับ 3.93           .71       สูง 

   องคการ 

ปญหาขององคการเปรียบเสมือนปญหาของตัวเอง   3.66           .77       สูง 

   

  รวม      3.95           .64       สูง 

 

  

 จากตารางที่  10  พบวา   ความผกูพนัตอองคการดานจติใจอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.95 )  เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวาการเปนสวนหนึง่ขององคการที่ปฏิบัตงิานอยูมีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูใน

ระดับสูง (Χ  = 4.19 ) รองลงมาคือ ปฏิบัติงานทกุอยางเพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จ  และผูกพนั

กับองคการแหงนี้จึงอุทิศตนทํางานอยางเต็มความสามารถ  (Χ  = 3.96  และ  3.94  ตามลําดับ )  สวน 

ปญหาขององคการเปรียบเสมือนปญหาของตัวเองมีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับสูง (Χ   = 3.66 ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 80 

ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผกูพันตอองคการของพยาบาล 

                     ประจําการ  ดานบรรทัดฐาน  จําแนกเปนรายขอ 

 

  

  ดานบรรทัดฐาน      Χ               S.D.          ระดับ 

 

มีวัฒนธรรมการทํางานที่ดี     

   ที่ยึดถือเปนแบบอยางในการทํางานได   3.39  .80          ปานกลาง 

มีการชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนัโดยไมตองรองขอ  3.38  .83          ปานกลาง 

มีความรักและความจริงใจตอกัน    3.31  .85          ปานกลาง 

เปนแบบอยางที่ดีในการทุมเทการทํางาน   3.29  .81          ปานกลาง 

รูสึกนิยมชมชอบวิธีการทํางานขององคการ  3.22  .88           ปานกลาง 

    

   รวม    3.32  .70          ปานกลาง 

 

  

 จากตารางที ่11  พบวา  ความผกูพนัตอองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 

3.32 ) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวามีวฒันธรรมการทํางานที่ดีทีย่ดึถือเปนแบบอยางในการทาํงานได  

มีคาเฉลี่ยสงูสดุ  (Χ  = 3.39 )  รองลงมาคือ  มกีารชวยเหลือซ่ึงกนัและกันโดยไมตองรองขอ   และมี

ความรักและจริงใจตอกัน (Χ  = 3.38  และ 3.31 ตามลําดบั )  สวนรูสึกนิยมชมชอบวธิีการทํางานของ

องคการ   มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 3.22 )  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 81 

ตารางที่  12  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผกูพันตอองคการของพยาบาล 

            ประจาํการ   ดานการคงอยู   จาํแนกเปนรายขอ 

 

         

  ดานการคงอยู      Χ               S.D.          ระดับ 

 

เต็มใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อคงความ   

   เปนสมาชิกขององคการ    4.00  .67    สูง 

การคิดลาออกจากองคการแหงนี้แมมงีานอื่น   

   ที่คลายคลึงกันมาใหเลือก    3.13  1.08          ปานกลาง 

การลาออกจากองคการแหงนี้จะพบกับความยุงยาก  

   ในชีวิต      2.69  1.07          ปานกลาง 

ปฏิบัติงานในองคการแหงนีเ้พราะไดรับผลประโยชน  

   ตอบแทนทีคุ่มคา     2.64  .93                ปานกลาง 

    

   รวม    3.12  .66          ปานกลาง 

    

  

 จากตารางที่ 12 พบวา ความผกูพนัตอองคการดานการคงอยูอยูในระดับปานกลาง ( Χ  = 

3.12 )  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวาเต็มใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อคงความเปนสมาชิกของ

องคการ    อยูในระดับสูงและมีคาเฉลี่ยสงูสุด (Χ  = 4.00 ) รองลงมาคือ  การคิดลาออกจากองคการ

แหงนี้แมมีงานอ่ืนที่คลายคลึงกนัมาใหเลอืก และการลาออกจากองคการแหงนี้จะพบกับความยุงยาก

ในชีวิต  อยูในระดับปานกลาง (Χ   = 3.13  และ 2.69  ตามลําดับ ) สวนปฏิบัติงานในองคการแหงนี้

เพราะไดรับผลประโยชนตอบแทนที่คุมคา   มีคาเฉลี่ยต่าํสุดและอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 2.64 )  
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการมีสวนรวมในงานของบุคลากร   

          ของพยาบาลประจาํการ  จาํแนกเปนรายดาน 

 

  

 การมีสวนรวมในงานของบุคลากร    Χ    S.D  ระดับ 

 

ดานอํานาจ      3.88  .56        สูง 

ดานความรูและทักษะ     3.60  .62        สูง 

ดานขอมูลขาวสาร     3.58  .60        สูง 

ดานรางวัล      3.14  .67          ปานกลาง 

    

   รวม    3.55  .51  สูง 

    

  

 จากตารางที่ 13    พบวา    การมีสวนรวมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการโดยรวม 

อยูในระดับสูง (Χ   = 3.55 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน   พบวาการมีสวนรวมในงานของบุคลากรของ

พยาบาลประจําการในดานอํานาจมีคาเฉลี่ยสูงสุด   (Χ  = 3.88 )  รองลงมาคือ  ดานความรูและทักษะ  

และดานขอมูลขาวสาร  ( Χ  = 3.60 และ 3.58 ตามลําดับ )  สวนดานรางวัลอยูในระดับปานกลาง   

และมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.14 )   
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ตารางที่ 14   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการมีสวนรวมในงานของบุคลากรของ 

            พยาบาลประจําการ  ดานอํานาจ  จาํแนกเปนรายขอ 
 
   

            ดานอาํนาจ        Χ            S.D.         ระดับ 

 

สนับสนนุใหทกุคนมีสวนรับผิดชอบปฏิบัติงาน   4.01           .72      สูง 

สามารถวางแผนใหการพยาบาลไดตามขอบเขต    

   ของวิชาชีพ       3.99           .61       สูง 

มีโอกาสไดพฒันาคุณภาพงานบริการพยาบาลในหนวยงาน  3.87           .67      สูง 

ใหโอกาสแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับการพฒันา     

   คุณภาพโรงพยาบาล      3.83           .78      สูง 

มีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน 3.70           .88      สูง 

   

  รวม      3.88           .56      สูง 

 

  

 จากตารางที่ 14  พบวา การมีสวนรวมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการดานอาํนาจ 

โดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.88 )  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาหนวยงานสนบัสนุนใหทกุคนมี

สวนรับผิดชอบการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.01 )   รองลงมาคือ  สามารถวางแผนใหการ

พยาบาลไดตามขอบเขตของวิชาชีพ และมีโอกาสไดพฒันาคุณภาพงานบริการพยาบาลในหนวยงาน 

(Χ  = 3.99 และ 3.87 ตามลาํดับ ) ยกเวนมสีวนรวมในการประเมนิผลการปฏิบัตงิานของเพื่อนรวมงาน  

มีคาเฉลี่ยต่ําสดุและอยูในระดับสูง  (Χ   =  3.70 ) 
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ตารางที่ 15   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการมีสวนรวมในงานของบุคลากรของ 

                      พยาบาลประจําการ  ดานความรูและทักษะ  จําแนกเปนรายขอ 
 
  
 ดานความรูและทักษะ     Χ               S.D.          ระดับ 

 

ไดรับการสงเสริมใหเขารวมประชุมวิชาการ   

   จากฝายการพยาบาล     3.87             .76  สูง 

มีสวนรวมแกไขปญหาของการทํางาน  

   รวมกนัเปนทีม      3.69  .79   สูง 

ไดรับการอบรมเพิ่มพูนความรูความสามารถ  3.67             .79  สูง 

สนับสนนุใหมกีารแลกเปลี่ยนความรู    

   ในการดูแลผูปวย     3.37  .74           ปานกลาง 

มีการนาํผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงาน  3.02  .88           ปานกลาง 

    

   รวม    3.60  .62  สูง 

 

  

 จากตารางที ่15  พบวา การมีสวนรวมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการดานความรู

และทักษะ  อยูในระดับสูง (Χ   =  3.60 )  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาไดรับการสงเสริมใหเขารวม

ประชุมวิชาการจากฝายการพยาบาล   มีคาเฉลี่ยสงูสุดและอยูในระดับสูง (Χ  = 3.87 )  รองลงมา คือ 

มีสวนรวมแกไขปญหาของการทํางานรวมกันเปนทมี และไดรับการอบรมเพิ่มพูนความรูความสามารถ  

(Χ  = 3.69  และ 3.67  ตามลาํดับ )  สวนมีการนําผลการวจิัยมาใชในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ  

และอยูในระดบัปานกลาง  (Χ  = 3.02 )  
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ตารางที่ 16   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการมีสวนรวมในงานของบุคลากรของ 

          พยาบาลประจําการ  ดานขอมูลขาวสาร  จําแนกเปนรายขอ 
 
      

  ดานขอมูลขาวสาร    Χ       S.D.          ระดับ 

 

รับรูกฎระเบียบในการปฏิบตัิงาน   3.87      .67             สูง 

รับรูเกี่ยวกับนโยบายการปฏบิัติงาน  3.79      .69             สูง 

รับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ  

   โรงพยาบาล     3.58      .69             สูง 

รับทราบขอมลูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหมๆ   

   ในการปฏิบัติงาน    3.33      .80         ปานกลาง 

รับขอมูลขาวสารตางๆเกีย่วกับการปฏิบัตงิาน 3.30      .80                      ปานกลาง 

   อยางรวดเรว็ 

    

   รวม   3.58      .60             สูง 

  

  

 จากตารางที่ 16  พบวา การมีสวนรวมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการดานขอมูล

ขาวสารโดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.58 )  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ   พบวารับรูกฎระเบียบในการ

ปฏิบัติงาน  มคีาเฉลี่ยสูงสุด (Χ   = 3.87 ) รองลงมา คือ รับรูเกี่ยวกับนโยบายการปฏบิัติงาน และรับ

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล   (Χ  = 3.79  และ 3.58  ตามลําดับ )   สวนรับ

ขอมูลขาวสารตางๆเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางรวดเร็ว  มีคาเฉลีย่ต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง  

(Χ  = 3.30 ) 
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ตารางที่ 17   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการมีสวนรวมในงานของบุคลากรของ 

          พยาบาลประจําการ  ดานรางวัล  จาํแนกเปนรายขอ 
 
          

   ดานรางวัล    Χ                S.D.        ระดับ 

 

รูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน   3.79    .79                  สงู 

การประเมนิความดีความชอบในการปฏบิัติงาน   

   เปนไปอยางยุติธรรม     3.19    .87           ปานกลาง 

ไดรับการชื่นชมจากหนวยงานเมื่อประสบ    

   ความสาํเร็จในการทํางาน    3.17    .89           ปานกลาง 

มีการปดประกาศชมเชยบุคคลดีเดนในการทํางาน  2.88   1.13           ปานกลาง 

คาตอบแทนเหมาะสมกับความทุมเทในการ   

   ปฏิบัติงาน      2.67    .95           ปานกลาง

    

   รวม    3.14    .67           ปานกลาง 

 

  

 จากตารางที ่ 17  พบวา การมีสวนรวมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการดานรางวัล  

โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( Χ  = 3.14 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวารูสึกภาคภูมิใจใน

ความสาํเร็จของงาน มีคาเฉลี่ยสงูสุด (Χ  = 3.79 ) รองลงมาคือ  การไดรับการประเมนิความดีความชอบ

ในการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม   และไดรับการชื่นชมจากหนวยงานเมื่อประสบความสาํเร็จใน

การทาํงาน  (Χ  = 3.19  และ 3.17 ตามลําดับ )  สวนคาตอบแทนเหมาะสมกับความทุมเทในการ

ปฏิบัติงาน   มคีาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดบัปานกลาง  (Χ  = 2.67 ) 

 

 

 

 

 

 
 



 87 

ตอนที่  3   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล   ดานระดับการศึกษา    และ 
               ประสบการณการปฏิบัติงาน   ความผูกพันตอองคการ   การมีสวนรวมในงานของ 
      บุคลากร   กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่  18  ความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา  และประสบการณการ 

                     ปฏิบัติงาน  กบัคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจําการ        
 
 
 ตัวแปร               คุณภาพชีวิตการทํางาน (N = 403) 
         สูงที่สุด       สูง             ปานกลาง                ต่ํา               รวม           C   χ 2   p-value 

                              จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

                        (คน)              (คน)          (คน)               (คน)               (คน) 
 
ระดับการศึกษา 
อนุปริญญา                                         3         .7        1      0.2                          4      1.0                          

ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 19    4.7    253     63.1      91    22.7       5     1.2      368     91.8 

สูงกวาปริญญาตรี              1    0.2      13     3.20      13    3.20       2     0.5        29      7.2 

 

รวม            20    4.9   269     67.0    105     26.1       7      1.7      401    100      .168   11.634  .071      

 
ประสบการณการปฏิบัติงาน 
1 – 5   ป                         10    2.5     100    25.1       30     7.5   140  35.2        

6 – 10 ป                           3    0.8       70    17.6       38     9.5       3    0.8      114      28.6 

11 – 15 ป                         2    0.5       26      6.5       13     3.3       1    0.3        42      10.6 

16 ปขึ้นไป                         4    1.0      72    18.1       23     5.8       3     0.8      102      25.6 
 
 รวม                               19    4.8    268    67.3     104    26.1       7    1.9      398      100      .174   12.367  .193 

 

 จากตารางที่  18  พบวา  ระดับการศึกษาและประสบการณการปฏิบตัิงาน  ไมมีความสัมพันธ

กับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05 ซึง่ไมเปนไป

ตามสมมติฐานขอที่  1   
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ตารางที่  19  คาสัมประสิทธิ์ระหวางความผูกพนัตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากรกบั 

                      คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ 

 

    

        ตวัแปร                     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)        p-valule          การแปลผล 

 

ความผูกพนัตอองคการ                       0.67                      0.00                ปานกลาง 

การมีสวนรวมในงานของบุคลากร                     0.75                      0.00                   สูง 

 

  

 จากตารางที ่ 20  พบวา ความผกูพนัตอองคการ  มีความสัมพนัธทางบวกในระดบัปานกลาง

กับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05  (r  =  0.67) 

 การมีสวนรวมในงานของบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกในระดับสงูกับคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของพยาบาลประจําการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05  (r  =  0.75)  
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ตอนที่  4   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางความผูกพนัตอองคการ  การมสีวนรวมใน 
               งานของบุคลากร  และการสรางสมการพยากรณ  กบัคุณภาพชีวติการทํางานของ 
               พยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่  20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ไดรับการคัดเลือกเขาสู 

                      สมการถดถอยคาอํานาจพยากรณ (R²)   และการทดสอบความมนีัยสําคัญของอํานาจ 

                      พยากรณทีเ่พิม่ข้ึน (R²change) ในการพยากรณคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาล 
                      ประจําการ 

 

ลําดับข้ันตัวแปรพยากรณ     R        R²    R²change         F p-value 
 

การมีสวนรวมในงานของบุคลากร            0.751        0.564           0.563          512.097       0.000 

การมีสวนรวมในงานของบุคลากร           0.784        0.615           0.613           315.841      0.000 

   ความผกูพนัตอองคการ 

 

  

 จากตารางที่  20  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละขั้นตอนพบวา  ตัวแปรอิสระที่

เขาสมการถดถอยมี  2  ตัวแปร   

 ขั้นที่  1  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชวีิตการ

ทํางานของพยาบาลประจาํการไดอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีคาพยากรณเทากับ  0.564 

(R²= 0.564)  แสดงวาการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการไดรอยละ  56.4 
 ขั้นที่  2  เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ  ความผูกพนัตอองคการเขาไป  คาสัมประสิทธิก์ารพยากรณ

เพิม่ข้ึนเปน 0.615 (R²= 0.615)  สามารถเพิ่มอํานาจพยากรณ  ไดอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดบั .05  

แสดงวาการมสีวนรวมในงานของบุคลากร  ความผูกพันตอองคการ  สามารถรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ  61.5  โดยที่ความผูกพนัตอองคการสามารถอธิบายความ

แปรปรวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ ไดเพิ่มข้ึนรอยละ 61.3 (R ² change = 

0.613) 
 เมื่อพิจารณา  ตัวพยากรณทั้ง  2  ตัว  สามารถอธิบายคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล

ประจําการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณ (R)  เทากับ 
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0.784  และมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R²) เทากับ 0.615  แสดงวาตัวพยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถ

รวมกันพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจําการ  ไดรอยละ  61.5 
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ตารางที่  21  คาสัมประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ  (b) และคะแนนมาตรฐาน 

                     (Beta)  ทดสอบความมนีัยสาํคัญของ b  ของสมการถดถอยพหุคูณ   พยากรณคุณภาพ 

                     ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   ที่ไดจากการคดัเลือกตัวแปรดวยวิธีแบบข้ันตอน 

                       (Stepwise) 

 

ตัวแปรพยากรณ          b   SE.b             Beta            t               p-value 

 

คาคงที ่        0.939 

การมีสวนรวมในงานของบุคลการ      0.520  0.040            0.549        22.64              0.000 

ความผกูพนัตอองคการ      0.265  0.037            0.303              7.241     0.000 

 

R                 =        0.784  R²       = 0.615       SEes t       =      0.03 
Overall  F    =    315.841  p-value       =     0.000 

 

 

 จากตารางที ่ 21  พบวาตวัพยากรณที่มีคา  Beta  สูงสุด   คือ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร 

(Beta = 0.549)  รองลงมาคือความผกูพนัตอองคการ  (Beta = 0.303)  โดยตวัพยากรณทัง้ 2  สามารถ

อธิบายคณุภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการไดอยางมนียัสาํคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05  มีคา

สัมประสทิธิ์สหสมัพนัธพหุคณู  (R)  เทากับ  0.784  และมีคาสัมประสทิธิก์ารพยากรณ  (R²) เทากับ  

0.615   แสดงวาตวัแปรทัง้ 2  สามารถรวมกนัพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจาํการ

ไดรอยละ  61.5   
 จากตารางสามารถสรางสมการพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจาํการไดดงันี ้

 สมการในรูปคะแนนดิบ 

 ŷ   =  a + b1X1 + b2X2 + b3X3……bnXn 

 สมการที่คนพบจากการวจิัย 

 ŷ    =  .939 + .520  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  + .265  ความผกูพนัตอองคการ 

 ในขณะที่  a   =   คาคงที่  (.939) 

     b1  =   คาสัมประสทิธิ์ของการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  (.520) 

     b2  =   คาสัมประสทิธิ์ของความผพูนัตอองคการ  (.265) 

         X1   =   การมสีวนรวมในงานของบุคลากร 
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     X2   =   ความผูกพนัตอองคการ 

     ŷ   =   คุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ 

 การแปลผล 

 เมื่อตองการดวูา  การมสีวนรวมในงานของบุคลากรจะทาํนายคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการเปนเทาใดใหกําหนดความผูกพนัตอองคการคงที ่  จะแทนคาในสมการในสูตรที่

คนพบไดดังนี ้

      ŷ   =   .939(1) + .520(1) + .265(0) 

         ŷ   =   1.459 

 จะไดวาเมื่อการมีสวนรวมในงานของบุคลากร เพิ่มข้ึน 1 หนวย ในขณะที่ตวัแปรอื่นๆไม

เปลี่ยนแปลง   จะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการเปลี่ยนแปลงไป  1.459  หนวย 

 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ẑ   =   .549  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร + 0.303  ความผกูพนัตอองคการ  

 จากสมการอานไดวา 

 คุณภาพชีวติการทํางาน =    0.549  เทาของการมีสวนรวมในงานของบุคลากร + 0.303 ของ 

                                                           ความผูกพนัตอองคการ 

 

 

 

 

 

 

  

 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive Research)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ

ระหวางปจจยัสวนบุคคล  ความผูกพนัตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจําการ    ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจยัสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา  ประสบการณการปฏิบัติงาน  ความผกูพันตอ

องคการ  และการมีสวนรวมในงานของบคุลากร  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    

และศึกษาตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 กลุมตัวอยางทีศ่ึกษาคือ พยาบาลประจาํการทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงักดัสํานกัการแพทย  

กรุงเทพมหานคร    ไดจากการสุมอยางงาย   (Simple Random Sampling)  จํานวน  420 คน 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  แบงเปน 4 สวน คือ  แบบสอบถาม

ขอมูลสวนบคุคล  แบบสอบถามความผกูพนัตอองคการ  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของบคุลากร 

และแบบสอบถามคุณภาพชวีิตการทาํงาน   ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามจากผูทรง 

คุณวุฒิจํานวน 7 ทาน  และตรวจหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ

ครอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยง  เทากับ  .87,  .92  และ .89  ตามลําดับ 

 เก็บรวบรวมขอมูล โดยการนําแบบสอบถามไปยงัโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางดวยตนเอง

จํานวน 9  แหง  รวมจํานวนทั้งสิน้ 420 ฉบับ  ใชระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลูระหวางวันที ่ 7  -

24  กมุภาพนัธ 2549  แจกแบบสอบถามทั้งสิน้ 420 ฉบับ  ไดแบบสอบถามทีม่ีความสมบูรณกลบัคืนมา 

403 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.95 ของแบบสอบถามทัง้หมด วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS for Window   โดยใชสถิติหาคาเฉลีย่    คารอยละ   คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    คาสัมประสิทธิ ์

การจรณ (Contingency coefficient) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient)  และทดสอบความมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และวิเคราะห

หาตัวแปรที่รวมกนัพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจาํการ  โดยใชการวเิคราะหถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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สรุปผลการวจิัย 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจยั  ไดดังนี ้

 1.  กลุมตัวอยางที่ศกึษาในครั้งนี ้ เปนพยาบาลประจาํการที่มีอายุระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด 

(รอยละ 36.7) มีสถานภาพสมรสโสดมากที่สุด (รอยละ 63) มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือ

เทยีบเทามากที่สุด (รอยละ 91.3)  มีประสบการณการทาํงาน 1 – 5 ป มากที่สุด (รอยละ 35.2) 

 2.  ผลการวิเคราะหคาเฉลีย่คุณภาพชีวิตการทาํงาน  ความผูกพนัตอองคการ  การมีสวนรวม

ในงานของบุคลากร  พบวา 

  2.1  คุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.71 )  พจิารณาเปนรายดาน  พบวาคะแนนเฉลีย่อยู

ในระดับสูงทุกดาน  โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  =  3.89 )  รองลงมาคือ  ดาน

ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ( Χ  = 3.65 และ 3.59  

ตามลําดับ ) 

  2.2  คาเฉลี่ยความผูกพนัตอองคการ   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   (Χ   =  3.49 ) 

พิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานจิตใจมคีาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  =  3.95 )  สวนดานบรรทัดฐานและดาน

การคงอยู  อยูในระดับปานกลาง  (Χ  =  3.32  และ  3.12  ตามลําดับ ) 

  2.3  คาเฉลี่ยการมีสวนรวมในงานของบุคลากร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  =  3.55 ) 

พิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานอาํนาจมีคาเฉลี่ยสงูสดุ  (Χ  =  3.88 )  รองลงมาคือดานความรูและ

ทักษะ  และดานขอมูลขาวสาร (Χ  =  3.60  และ  3.58  ตามลําดับ ) สวนดานรางวลัมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  

(Χ  =  3.14 ) 

 3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธรหวางระดับการศึกษา   และประสบการณการปฏิบัติงาน  

พบวาระดับการศึกษา ( χ 2 =  11.634, C  = .168 )  และประสบการณการปฏิบัติงาน ( χ ² = 12.367,  

C  = .174 )  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด

สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 4.  ความผูกพันตอองคการ  และการมสีวนรวมในงานของบุคลากร  มีความสัมพนัธทางบวก

กับคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักัดสาํนกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  (r  =  .67  และ  .75  ตามลาํดับ) 

 5.  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  ตวัแปรอิสระที่เขาสมการถดถอยมี  2  ตัวแปร  คือ  การมี

สวนรวมในงานของบุคลากร  มีอํานาจพยากรณเทากับ  .564 (R2 = .564)  เมื่อเพิม่ตัวพยากรณความ

ผูกพนัตอองคการเขาไป  คาสัมประสิทธิก์ารพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .615 (R2 = .615) อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .05 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  พบวาตัวพยากรณทีม่ีคา Beta  

สูงสุด  คือ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  (Beta = .549)  รองลงมาคือ  ความผูกพันตอองคการ  

(Beta  = .303) โดยสามารถสรางสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ  ได

ดังนี้  

 สมการในรูปคะแนนดิบ 

 ŷ   =   .939 + .520  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  + .265  ความผกูพนัตอองคการ  

 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Ζ̂     =  .549  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  +  .303  ความผกูพนัตอองคการ 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล  ความผูกพนัตอองคการ  การมีสวนรวมในงาน

ของบุคลากร  กับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  

กรุงเทพมหานคร   ผลการศึกษาแยกอภิปรายตามวัตถปุระสงคดังนี ้

 1.  ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลประจําการ         โรงพยาบาลสังกัดสํานัก 

การแพทย   กรุงเทพมหานคร 

  ผลการศึกษาพบวา คณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

สังกัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 3.71 )  (ตารางที่ 5)  อธิบายได

วาพยาบาลประจําการมีการรับรูวา ตนสามารถทาํงานตอบสนองความตองการพื้นฐานที่จําเปนตอการ

ดํารงชีวิตทั้งดานรางกาย และจิตใจ ของตนเองได ทําใหมีความพงึพอใจในการทาํงาน และทาํงาน

อยางมีความสขุ โดยทีง่านเปนสวนหนึง่ของการแสดงถงึคุณภาพชวีิต ซึ่งสอดคลองกับ Efraty and 

Sirgy   (1990)     ที่กลาววาเมื่อบุคคลมาทํางานในองคการแลวไดรับการตอบสนองความตองการจาก 

องคการมากเทาใดคุณภาพชีวิตการทํางานก็ยิง่เพิ่มมากขึ้นเทานัน้  สงผลใหรูสึกวามีตนมีคุณคาและ

ถือวาการทาํงานเปนการพัฒนาตนเองอยางหนึง่ จากการที่โรงพยาบาลมีการพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล

เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพ (HA) สงผลทาํใหมีความชัดเจนในเรือ่งนโยบาย  และแนวทางการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น มีการจดัทํามาตรฐานตางๆของกิจกรรมในโรงพยาบาลเกิดขึ้น สงผลใหพยาบาล

ประจําการสามารถเสนอแนวทางในการแกปญหาทางการพยาบาลได อีกทัง้งานบริการพยาบาลเปน

งานที่เกี่ยวของกับชวีิตมนษุย  และพยาบาลเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่มีหนาที่และมีความรับผิดชอบใน

การดูแลผูมารับบริการ    พยาบาลตองทาํงานโดยใชความรูความสามารถเฉพาะวชิาชีพ     รวมถึงการ

ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่ดีมีความปลอดภัยและสะดวกตอการปฏิบัติหนาที ่ (Benett and Tibbitts, 

1989) เมื่อบุคลากรในองคการมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกนัในการทาํงาน กจ็ะสงผลใหพยาบาลทํางาน
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อยางเตม็ความสามารถ  ตรงกับ Huse and Cumming (1985) ที่มีความเหน็วาหากผูปฏิบัติงานไดรับ

รูวาการปฏิบัติงาน ไมมีความอคติมีการเปดเผยและจริงใจกับผูรวมงาน ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน

และมีบรรยากาศการทาํงานที่เปนมิตร  จะสงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี  ทําใหพยาบาลรับรู

เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทํางานในระดับสูง    และเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการเปนรายดานและรายขอ   สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดดังนี ้

  1.1   คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานมีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.89 )  

(ตารางที ่ 5)   อธิบายไดวาพยาบาลประจําการสวนมากยงัคงคํานงึถึงคุณคาของงานบริการพยาบาล

วาเปนเปนงานที่มีคุณคาทางดานจิตใจ     แมวางานบริการพยาบาลจะมีลักษณะงานที่กอใหเกิดความ 

เครียดสูง แตงานบริการพยาบาลก็เปนงานที่ทาํใหเกิดความภาคภูมิใจ ที่ไดชวยเหลอืใหผูปวยหายจาก

การเจบ็ปวย พยาบาลตองมีความรูทั้งศาสตรทางการพยาบาลโดยตรงและศาสตรทีเ่กี่ยวของ เปนงาน

ที่ตองมีความรบัผิดชอบสูง ใชความรูและทกัษะที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เปนงานที่ทาทายและมี

โอกาสใชความสามารถสูง (Kerce and Kewley, 1993) มีการพัฒนางานใหมีความเหมาะสมกับ

สถานการณ  มีการกําหนดบทบาทหนาทีแ่ละกฎระเบียบไวอยางชัดเจน  สามารถวางแผนและตัดสินใจ

ในการใหการดูแลผูปวยไดดวยตนเองตามขอบเขตของวิชาชพี (กองการพยาบาล, 2539) ส่ิงเหลานี้

ลวนสงผลใหเกิดความพยายามและเกิดการทุมเทในการทํางานเพื่อใหงานมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น  เพราะ

ลักษณะงานทีด่ีนั้นยอมสงผลดีและเปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล  ทาํใหเกิดความรูสึกอยาก

ทํางาน  มีความสุขและสนุกกับงานทีท่ํา (ธงชัย สันติวงษ,  2537) สอดคลองกับการศึกษาของ ญาณิศา  

ล้ิมรัตน (2547) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานดานลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป  

พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานอยูในระดับสูง 

  1.2  คุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา

อยูในระดับสูง ( Χ = 3.59 )  (ตารางที ่ 5) แสดงใหเหน็วามกีารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  เนื่องจากปจจุบันโรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  กาํลังรักษามาตรฐาน

ของโรงพยาบาลเพือ่ใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึง่การจดัการดานสภาพแวดลอมทีป่ลอดภัย

ถือเปนตัวชี้วัดที่สําคัญยิง่ของการพัฒนาคณุภาพของโรงพยาบาล (สถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล, 2543) สภาพแวดลอมนับไดวาเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการทาํงานโดยตรง  โดยมีการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมเพือ่ใหสะดวกตอการปฏิบัติงาน  ไมเพียงแตเร่ืองของความสะอาดและความ

เปนระเบียบเรียบรอยเทานั้น แตยังคงใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  

มีการคํานึงถึงความปลอดภยัในการทาํงาน โดยมีการจัดเตรียมอุปกรณเพื่อปองกันการแพรกระจาย

ของเชื้อโรค     มีนโยบายเกีย่วกับการควบคุมและปองกันการติดเชื้อที่ชัดเจน     ซึง่ตรงกับความคิดเห็น 

ของ  Huse and Cumming (1989) ที่เห็นดวยวาหากบคุลากรไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมทีม่ีความ

เหมาะสม  มีสภาพแวดลอมทางกายภาพของสถานที่ทํางานที่สะดวกตอการปฏิบัติหนาที่  ปลอดภัย
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จากอุบัติเหตุ  มกีารปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค  สิ่งเหลานี้จะสงผลดีตอสุขภาพของพยาบาล 

สงเสริมใหเกิดความสบายใจในการทํางาน จึงพบไดวาคุณภาพชวีิตการทาํงานดานสภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับสูง  สอดคลองกับการศึกษาของ อรุณี  เอกวงศตระกูล (2545)  

และ ประภาพร นิกรเพสย (2546) ที่ศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพของพยาบาลประจาํการ  อยูในระดบัสูง 

   1.3  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความพงึพอใจของผูปฏิบัติงาน  พบวาอยูในระดับสูง 

(Χ  = 3.65 )   (ตารางที่ 5)      แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจเกีย่วกับงานของตน  

ทั้งจากสภาพการทาํงาน  เพื่อนรวมงาน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ความมัน่คงในงาน  รวมถงึ

มีโอกาสในการพัฒนาทกัษะและพัฒนาตนเอง  มีความภาคภูมิใจในการทํางานในองคการที่มชีื่อเสียง 

ไดรับการยอมรับจากสังคม  (Walton, 1974)  โดยรับรูวาองคการที่ตนปฏิบัตินั้นมคีวามรับผิดชอบตอ

สังคม  ภาระหนาที่ตางๆสงผลใหเกิดการยอมรับในสังคม  ทาํใหเกิดความพึงพอใจในองคการ  และ

เพื่อนรวมงานถือวาเปนปจจยัสําคัญปจจัยหนึง่ทีก่อใหเกดิความพงึพอใจในการทํางาน  ความสัมพันธ

ที่ดีระหวางเพือ่นรวมงานจะชวยใหทาํงานไดอยางมีความสุข เพราะงานบริการพยาบาลตองมีการทาํงาน

รวมกับบุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ การไดรับความรวมมือในการทาํงาน และการมีสัมพนัธภาพที่ดี

ระหวางเพื่อนรวมงาน  สิง่เหลานี้สงผลตอการปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานมีคณุภาพชีวิตการทํางาน

ที่ดีข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของ วรมน  เดชเมธาวพีงศ (2544) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลประจําการดานการเกี่ยวของสมัพันธกับสังคม  อยูในระดับสูง  และสอดคลองกับการศึกษา

ของ ภัทรา เผอืกพันธ (2545) ที่ศึกษาพบวาคุณภาพชีวติการทํางานในดานความภาคภูมิใจในองคการ   

อยูในระดับสูง 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวามีความสุขในการปฏบิัติงานอยูในระดับสูงแตมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

(Χ  = 3.44 )  (ตารางที่ 7)  อธิบายไดวาปจจุบันนี้โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

กําลังดาํเนนิการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   สงผลใหพยาบาล

มีภาระงานเพิม่มากขึน้  นอกจากนีท้างกรงุเทพมหานครมีนโยบายในการสงเสริมสุขภาพของประชาชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมกีารตอบสนองตอนโยบายของรัฐในการดําเนนิการจดัโครงการหลักประกนั

สุขภาพถวนหนาใหแกประชาชน  โดยมุงหวงัใหครอบคลุมประชาชนทั้งหมดในกรุงเทพมหานคร  ตั้งแต

วันที ่1 เมษายน 2545  ตลอดจนแรงงานตางชาติทีม่หีลักประกนัสุขภาพแรงงานตางดาวที่ไดข้ึนทะเบียน 

อยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาลสังกัดสํานกัการแพทยเพิม่มากขึ้น (สํานักการแพทย,  2545) สง 

ผลใหพยาบาลมีภาระงานทีเ่พิ่มมากขึน้ ในขณะดียวกนัจํานวนบุคลากรกลบัลดนอยลง ซึ่งโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทยไมสามารถรับบุคลากรเพิม่ข้ึนได  เนื่องจากนโยบายของรัฐใหมีการจํากัดการรับ

บุคลากรเขารับราชการ (ณรงคศักดิ ์ อังคสุรพลา และคณะ,  2543) สงผลใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยลา

ในการทํางานทั้งดานรางกายและอารมณ  ขาดขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน  ไมมีความสุขในการ
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ทํางาน  ดงัที ่Dessler (1991)  ไดกลาวไววา  คุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดีจะทาํใหบคุลากรมีความรูสึก

ที่ดีตอองคการ  เกิดวัฒนธรรมการทาํงานที่ดีในองคการ  เกิดขวัญและกําลงัใจในการทํางาน  ทาํงาน

ไดอยางมีความสุข  ในทางตรงกันขามหากบุคลากรมีคณุภาพชีวิตการทํางานที่ไมด ี  กจ็ะสงผลใหขาด

ขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน  ไมมีความสุขในการทํางาน   เกิดการลาออกจากองคการ   สอดคลอง

กับการศึกษาของ  วมิลมาศ  ปนยารชุน   และ ประไพวรรณ  ดานประดิษฐ (2539)  ที่พบวาสาเหตทุี่

ทําใหพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยลาออกจากงานคือ  มีภาระงานที่มาก

เกินขีดความสามารถ   ขาดขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน   เกิดความเบื่อหนายในการทาํงาน 

 2.  ศึกษาความสัมพนัธระหวางระดับการศึกษา  และประสบการณการปฏิบัติงาน กับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา 

  ระดับการศกึษา ไมมีความสัมพนัธกับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  

โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร ( χ 2= 11.634,  p = .071 )  ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่ 1  อธิบายไดวา  จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9  (พ.ศ.2545 - 

2549)  ไดใหความสาํคัญในเรื่องของการพัฒนาคน  พฒันางานเพื่อใหมีคุณภาพ  ปจจุบันนี้พยาบาล

ไดรับการสงเสริมและสนบัสนนุใหมีการพฒันาตนเองมากขึ้น โดยมกีารสงไปศกึษาอบรมทัง้ในหลกัสูตร

ระยะสั้นและระยะยาว   สงผลใหพยาบาลมีการพัฒนาตนเองและมีการเรียนรูมากขึ้น  จึงทาํใหพยาบาล 

ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั มีการรับรูตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ไมแตกตางกัน สอดคลองกับ

การศึกษาของ ประภาพร นกิรเพสย (2546) ที่พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิต

การทาํงาน 

 ประสบการณการปฏิบัติงาน ไมมคีวามสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ( χ 2= 12.367,  p = .193 )  ซึ่งไม

เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 เนื่องจากนโยบายการบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของโรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย (สํานักการแพทย,  2545) ใหความสําคญัแกบุคลากรทางการ

พยาบาลทุกคนเพื่อใหไดรับสิทธิประโยชนตางๆไมวาจะเปนดานคาตอบแทน    สวัสดิการ     และความ 

กาวหนาในอาชีพ ตลอดจนภาระงานในหนาที่ความรบัผิดชอบที่เทากนั โดยไมไดมกีารนําประสบการณ

หรืออายมุาเปนสิง่สาํคัญในการพจิารณา เมื่อบคุคลไดรับความเสมอภาคและเทาเทียมกนัในการทํางาน

จะสงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ด ี  ดังนัน้พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานกัการแพทย  

ที่มีประสบการณตางกัน  จงึมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน  สอดคลองกับการศึกษา

ของ นิยดา  ผุยเจริญ  (2545)  และ กนกพร  แจมสมบูรณ  (2545)  ที่พบวาประสบการณการปฏัติงาน

ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
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 3.  ศึกษาความสัมพนัธระหวางความผูกพนัตอองคการ   กับคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล 

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

  จากผลการศึกษาพบวา  ความผกูพนัตอองคการ  มีความสัมพนัธทางบวกในระดบั

ปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ     อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   

(r  = 0.67)   (ตารางที่ 19)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่   3   อธิบายไดวาเมื่อพยาบาลมีความผูกพนั

ตอองคการสูงจะทาํใหมทีัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสยีสละ และพยายามทาํงานอยางเต็ม

ความสามารถเพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ    ความผกูพนัตอองคการสงผลใหเกดิ

ความรูสกึวาตนเปนสวนหนึง่ขององคการ  ตองปฏิบัติงานในองคการตลอดไปจะสงผลใหมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน กระตุนใหพยาบาลปฏิบัติงานอยางมีคณุภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออกโอนยาย ใน

การสนับสนุนใหเกิดความผกูพนัตอองคการ มีความชืน่ชอบและพอใจในงานที่ทาํ  ทาํใหพยาบาลมี

ความสุข  มีขวัญและกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน  สงผลใหมีคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดี  ดังที ่ Meyer 

and Allen (1993)  ไดกลาวถงึความผกูพนัในองคการวาเปนความสัมพนัธของบุคคลที่มีตอองคการ  

อันประกอบดวยความผูกพนัดานจิตใจ  ความผูกพนัดานการคงอยู  และความผูกพันดานบรรทัดฐาน  

ความผูกพนัตอองคการจะสงผลใหบุคลากรในองคการลดพฤติกรรมที่ไมพงึประสงค (Steer, 1977) 

และสงเสริมคุณภาพชวีิตการทาํงานของบคุคลในองคการ  (Chelte,  1983) กลาวอีกนัยหนึง่คือ บุคลากร

ที่มีคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดีมีผลมาจากการที่บุคคลนั้นมีความรูสึกผูกพนัตอองคการ  จึงจะทําใหมี

ความตั้งใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงานใหกับองคการตอไป   ความผูกพนัตอองคการเปนสิง่ที่มคีวาม 

สําคัญอยางยิ่งในการบริหารงานในองคการ     เพราะความผูกพันตอองคการของบุคลากรเปนสิ่งที่แสดง 

ออกถึงความอยูรอดขององคการ   และเกิดความผาสขุขององคการ  (Buchanan II, 1974  อางถึงใน 

ดรุณศรี  สิริยศธํารง,  2542) ดังที ่  สมยศ  นาวกีาร (2540)  กลาววาเมื่อผูปฏิบัติงานมีความพงึพอใจ

ในงานกจ็ะสงผลใหทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการศึกษาของ นยิดา  ผุยเจริญ (2545) 

ที่พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 

 เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ความผูกพนัดานบรรทัดฐานมคีวามสมัพนัธกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.32 )  อธิบายไดวาเมื่อพยาบาลประจาํการเขามาเปนสมาชกิของ

องคการแลว จะไดรับประสบการณที่ดเีกดิขึ้นในองคการ มีการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  

มีความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ มีความรบัผิดชอบและภักดีตอองคการที่ตนเองทํางานอยู 

(Mowday,  Steers, and Porter, 1979)  มีการยอมรับวัฒนธรรมอุดมการณ  รวมทั้งบรรทัดฐานของ

องคการที่สมควรยึดถือเปนแบบอยาง  ตลอดจนการไดรับผลประโยชนจากการทํางาน  เชน การไดรับ

การสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาตนเองในการทาํงาน  ดังที ่ Meyer and Allen (1993) ไดกลาววา

เมื่อบุคคลมีประสบการณทางสงัคมที่ดีเกิดขึ้นในองคการ หรือไดรับประโยชนตางๆในระหวางการทํางาน

จะสงผลใหเกดิความรูสึกวาตองรับผิดชอบและตองมีการตอบแทนองคการ หากพยาบาลไดรับการ
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ตอบสนองสิ่งเหลานีน้อยก็จะสงผลตอความผูกพันตอองคการ  ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกวาไมจําเปน

ที่จะตองมีความจงรักภักดีตอองคการ และไมจําเปนที่จะตองอุทิศตนเพื่อการทํางานใหกับองคการอยาง

เต็มที่ก็ได   ซึง่สอดคลองกบัการศึกษาของ  ศศินันท  หลานามวงศ (2545)  ที่ศึกษาพบวาความยึดมั่น

ผูกพนัตอองคการ  ดานบรรทัดฐานมคีวามสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

อยูในระดับปานกลาง 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  รูสึกนิยมชมชอบวธิีการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  แตมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (Χ  =  3.22 ) อธิบายไดวาหากบุคคลากร

ในองคการมีความผกูพนัตอองคการ จะสงผลใหบคุลากรมีความตั้งใจทาํงานยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ ดังที ่ Kanter (1972) กลาววาเมื่อบุคลากรมคีวามจงรักภักดีตอองคการ จะ

พยายามผูกพนัตนเองใหเขากับองคการ  และมีการปฏบิัติงานตามมาตรฐานและคานิยมที่องคการนั้น

เปนผูกําหนด แตหากขาดความผูกพันตอองคการจะสงผลใหบุคลากรเกิดความไมชื่นชอบวิธีการทํางาน

ในองคการได  

 ดานการคงอยู จากผลการศึกษาพบวามคีวามสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน   เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลที่มีความผูกพนัตอองคการในดานการคงอยูตาม

แนวคิดของ  Meyer and Allen  (1990)  จะคํานงึถงึตนทุนที่ใหกับโรงพยาบาล  เชน  แรงกาย  แรงใจ  

การเสยีโอกาสในการไปทาํงานที่อ่ืน    พยายามที่รักษาความเปนสมาชิกขององคการไวซึ่งเปนผลสบืเนื่อง 

มาจากการคิดเปรียบเทยีบถงึผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากลาออกจากองคการไป จากผลการศึกษา  อธิบาย

ไดวาอาจเนื่องมาจากภาวะเศรษฐกิจและสถานการณทางการเงนิ       มีผลใหรัฐตองลดงบประมาณลง 

ลดอัตราการรับบุคลากรเขารับราชการ (ณรงคศักดิ์  อังคสุรพลา,  2543) อีกทัง้ทางกรุงเทพมหานคร  

ไดดําเนินการจัดโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนาใหแกประชาชนใหครอบคลุมเขกรุงเทพมหานคร

ทั้งหมดตั้งแตวันที ่  1 เมษายน  2545  และดําเนนิการมาจนถึงทุกวนันี ้  ตลอดจนแรงงานตางชาติที่ได

ขึ้นทะเบยีนอยูในความรบัผิดชอบมากขึน้  ดังนัน้พยาบาลจึงมีภาระงานที่เพิ่มมากขึน้  ประกอบกบัความ

ไมสมดุลของภาระงานกับบุคลากร  สงผลใหพยาบาลเกิดความเครียดความเบื่อหนายในการทาํงาน  

(วิมลมาศ  ปนยารชนุ  และ ประไพวรรณ  ดานประดิษฐ,  2539)  ซึ่งความเครียดในงานสงผลให

พยาบาลมีความตองการคงอยูกับองคการอยูในระดบัปานกลาง สอดคลองกบัการศกึษาของ พมิลพรรณ  

ทพิาคาํ (2543) ที่ศึกษาพบวาความเครียดในงานดานปริมาณงานมคีวามสมัพันธกับความยดึมัน่ผกูพนั

ตอองคการ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา   ปฏิบัติงานในองคการแหงนี้เพราะไดรับผลประโยชนตอบแทน 

ที่คุมคา  มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  แตมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  =  

2.64 )  อธิบายไดวาคาตอบแทน  หรือเงินเดือน  เปนปจจัยที่มีความสําคัญในการตอบสนองความ

ตองการพืน้ฐานในการดํารงชีวิตของมนษุย  ทุกคนมุงทาํงานเพื่อใหมีรายไดเพียงพอตามสถานะทาง
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สังคมของแตละบุคคล  เพราะคาตอบแทนเปนผลทีท่ําใหผูปฏิบัติงานนาํไปแลกเปลี่ยนสิง่ตางๆ  เพื่อ

ตอบสนองความตองการทัง้ดานรางกาย  และจิตใจของบุคคลได  ทําใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ  

และยอมรับวาตนเปนคนทีม่คีุณคาคนหนึ่งในสังคมที่สามารถทาํสิ่งใดๆใหผูอ่ืนยอมรับ   ซึ่งมีความเหน็

ตรงกับ  พยอม  วงศสารศร ี (2534  อางถงึใน ภัทรา  เผอืกพันธ,  2545) ไดกลาววาผลประโยชนตอบ

แทนเปนสิ่งทีม่ีผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมคีุณภาพหรือคุณภาพ

ดอยลง   หากผลประโยชนตอบแทนมีความเหมาะสมผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ   ทาํใหผูปฏิบัติงาน 

มีคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ด ี    แตในปจจบุันพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดสํานกัการแพทย   มีภาระงาน

ที่เพิม่มากขึ้น  มีภาระงานหนักและมีความซับซอนมากขึ้น  ตองทาํงานที่เกีย่วของกับชีวิตมนุษย  ตอง

มีความละเอียดรอบคอบสูงในการทํางาน  สงผลใหพยาบาลพยาบาลประจําการมองวาผลประโยชน

ตอบแทนที่ไดรับมีความไมเหมาะสมกับภาระหนาที่ที่ตองปฏิบัติ  ดังนั้นพยาบาลประจําการจึงตอบ

คําถามขอปฏิบัติงานในองคการแหงนี้เพราะไดรับผลประโยชนตอบแทนที่คุมคา  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด 

(Χ  = 2.64 )  ซึ่งสอดคลองกบัการศึกษาของ  ภัทรา  เผอืกพันธ (2545)  ที่ศึกษาพบวาคาตอบแทนมี

ความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทาํงาน  อยูในระดับปานกลาง 

 4.  ความสมัพนัธระหวางการมีสวนรวมในงานของบุคลากร         กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ 

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 ผลการศึกษาพบวาการมีสวนรวมในงานของบุคลากร มีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05   (r  =  0.75)  

(ตารางที ่ 19) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4  อธิบายไดวา  การมีสวนรวมในงานของบุคลากรเปน

พื้นฐานสาํคัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวม

ในการตัดสินใจ และแกปญหาในทกุกระบวนการของการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงานของบุคลากร

จะพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานและการเพิม่ผลผลิต   (Cummings and Worley, 2005) 

  ปจจุบนัระบบการใหบริการทางดานสุขภาพมกีารแขงขนัทั้งดานคุณภาพและการบริการ การจะ

พัฒนางานใหมีคุณภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตามที่กาํหนดไว จําเปนตองอาศัยการมีสวน

รวมในงานของทกุฝายโดยรวมกนัคิดรวมกันดําเนนิการ ซึ่งการมีผลผลิตมากขึ้นมีผลตอคุณภาพชีวติ

การทํางานที่ดีข้ึน  เพราะการมีสวนรวมในงานทําใหบคุคลมีความรูสึกตองานวาเปนสิ่งสาํคัญตอชีวิต  

มีความสุขและมีแรงจูงใจในการทํางาน (เจนนารา  สิทธิเหรียญชยั, 2541)  ชวยกระตุนใหบุคคลเต็มใจ

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย อันจะสงผลใหองคการมีประสิทธภิาพ (Brown, 1996) องคการใดที่

พยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในงานจะชวยทําใหองคการนั้นมีประสิทธภิาพขึ้นได ผลที่ไดรับจาการมี

สวนรวมในงานจะชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity) และคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคลดวยเชนกนั  

 จากผลการศึกษา  สามารถอธิบายไดวา  องคการพยาบาลไดมีการนาํหลักการบริหารบุคลากร

แนวใหมที่เนนใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในงานมากขึน้มาใชในองคการพยาบาล  โดยฝายการพยาบาล
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สนับสนนุพยาบาลมีโอกาสในการสรางสรรคผลงานและนวตกรรมตางๆ  อาจกลาวไดวาหากพยาบาล

ประจาํการ มกีารมีสวนรวมในงานกจ็ะสงผลใหพยาบาลมีความมุงมัน่ในการปฏิบัติงานดวยความเตม็ใจ  

หากบุคลากรมีการมีสวนรวมในงานสงู  กจ็ะทุมททั้งเวลา  กาํลังกาย  กําลงัใจในการทํางาน  และมอง

วางานเปนสิง่ที่ความสําคัญตอชีวิต  (Robbins, 1998)  การมีสวนรวมในงานสงผลใหมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานที่ดขึี้น  ซึง่สอดคลองกบัการศกึษาของ อรุณ ี เอกวงศตระกลู (2545) และประภาพร  นกิรเพสย 

(2546) พบวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   

และสอดคลองกับการศึกษาของ Igbaria,  Parasuraman,  and Badawy (1994) ทีพ่บวาการมีสวน

รวมในงานมีความสัมพนัธกบัคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานในระบบสารสนเทศ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานรางวัลมีความสมัพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง   และขอทีพ่ยาบาลประจําการเสนอ    มีคาเฉลีย่ต่ําสุด  (Χ  =  2.67 )   คือ  การไดรับ

คาตอบแทนเหมาะสมกับการทุมเทในการปฏิบัติงาน อธิบายไดวาการมีสวนรวมในงานเปนการแสดง

เอกลักษณของบุคคลที่มีตองาน (Rabitnowitz, 1981,  Kanungo, 1982) การมีสวนรวมในงานเปน

ปจจัยที่สําคัญของการเกิดประสิทธิภาพในองคการ  ดังที ่ Cummings and Worley (2005) กลาวไววา

การที่บุคคลเขามามีสวนรวมในดานรางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  ไมวาจะเปนรางวัลภายในซึง่เปน

ความรูสึกที่มคีุณคา  มีความภาคภูมิใจในความสําเรจ็ของงาน  หรือรางวัลภายนอก  ไดแก เงนิเดือน  

การเลื่อนขัน้  การสนับสนุนจากองคการตางๆ  สิ่งเหลานี้ลวนเปนสิ่งทีก่อใหเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน   

อันจะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน  จากกิจกรรมการพฒันาคณุภาพโรงพยาบาลเพื่อใหผานการ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล สงผลใหพยาบาลมีภาระงานที่มากเกินขีดความสามารถประกอบกับ

บุคลากรพยาบาลในสงักัดสํานักการแพทยมีจาํนวนลดนอยลง  รวมถึงรายไดตอบแทนไมเหมาะสมกับ

ภาระงานทีเ่พิม่มากขึน้สงผลใหการมีสวนรวมในดานรางวัลอยูในระดบัปานกลาง  

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอที่พยาบาลประจําการเสนออยูในระดับปานกลางคือ  การ

ประเมินความดีความชอบในการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม (Χ  =  3.19 ) อธิบายไดวาในสวนของ

การพิจารณาความดีความชอบของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย    กรุงเทพ 

มหานคร   เปนหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการซึ่งเปนเพียงผูปฏิบัติงานยังไมมีสวน

รวมในการประเมินผลงานของตนเองและผูรวมงาน  (กองการพยาบาล,  2539)  จึงทาํใหการประเมิน

ความดีความชอบในการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม  อยูในระดับปานกลาง     

 
7. ตัวแปรทีส่ามารถทํานายคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดสํานกัการแพทย 
 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละขั้นตอน  พบวา  ตัวแปรที่รวมกนัพยากรณ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ คือ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร และความ
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ผูกพนัตอองคการ  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยสามารถรวมกนัพยากรณคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ไดรอยละ  

61.5  เปนไปตามสมมติฐานขอที่  5  ที่วา  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  ความผูกพันตอองคการ  

สามารถรวมกนัพยากรณคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการได 

 เมื่อพิจารณาน้ําหนกั และทิศทางของความสัมพนัธของตัวพยากรณคุณภาพชีวติการทํางาน  

ของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดัสํานัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  พบวาการมีสวนรวมในงาน

ของบุคลากรมคีวามสมัพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทาํงาน   และมีความสําคัญ   หรือมนี้าํหนกัมาก 

ที่สุด  มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากบั  .564  (R2  =  .564)   แสดงวาการมสีวนรวมในงานของ

บุคลากรสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ  56.4  อภิปรายไดวาหากพยาบาลประจําการ

มีการมีสวนรวมในงานของบุคลากรสูง จะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานใหสูงดวย สอดคลองกับ

งานวิจยัของ   ประภาพร  นกิรเพสย  (2546)    ที่พบวาการมีสวนรวมในงานของบุคลากร   เปนตวัแปร 

ที่สามารถรวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย ดังที ่

Cummings and Worley (2005) ไดกลาวไววาการมสีวนรวมในงาน  เปนการเปดโอกาสใหบุคลากร

เขามามีสวนรวมในการออกแบบงาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีสวนรวมในการใชความรูและทักษะ

ในการแกปญหาในการปฏบิัติงาน   ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานใหมี

คุณภาพ   และมีคุณภาพชวีติการทํางานทีด่ีข้ึน 

 เมื่อเพิ่มตัวแปรความผูกพันตอองคการเขาไปในสมการ  สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้นเปนรอยละ  

61.5 (R2 = .615) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยที่ความผูกพนัตอองคการสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลไดเพิ่มข้ึนรอยละ  61.3  (R2 change = .613)  

เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวก  ซึ่งหมายถึงความผูกพันตอองคการจะสงผลให

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลสงูขึ้น   แสดงวาเมื่อบุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  

จะมีความปรารถนาทีจ่ะทาํใหองคการบรรลุเปาหมายขององคการ ดงัที ่Gifford,  Zammuto,  Goodman,  

and Hill (2002)  กลาววาเมื่อบุคคลมีความผกูพนัตอองคการจะมีความจงรักภักดตีอองคการ  เอาใจ

ใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณขององคการ โดยใหความสําคญัตอความผูกพันตอองคการวา

เปนปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทาํงาน   สอดคลองกับการศึกษาของ  นิยดา  ผุยเจริญ  (2545)  

ที่พบวาความยึดมั่นผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ 

 จากการศึกษาครั้งนี้  สรุปไดวา  ตวัแปรที่ถูกนําเขาสมการเปนตวัแปรที่มีอิทธพิลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ไดแก  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  ความผกูพันตอ

องคการ  ซึง่สามารถรวมกนัพยากรณคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

สังกัดสํานักการพทย  กรุงเทพมหานคร  ไดรอยละ  61.5  สวนที่เหลอื  39.5  ไมสามารถอธิบายไดจาก
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การศึกษาครั้งนี้ สวนตวัแปรที่ไมมีอิทธพิลตอการเปลีย่นแปลงคุณภาพชวีิตการทํางานไดถูกคัดอออก

จากสมการ  ไดแก  ระดับการศึกษา   และประสบการณการปฏิบัติงาน   

  
ขอเสนอแนะการนาํผลการวิจัยไปใช 
 
 จากการวิจยั พบวา ความผกูพนัตอองคการ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร มีความสมัพันธ

ทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทาํงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพ 

เทพมหานคร ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรคํานึง และหาแนวทางในการสงเสริมและสนบัสนุน

พยาบาลประจําการ  เพื่อใหมีคุณภาพชวีิตการทาํงานที่ดีขึ้น  โดย 

 1.  พิจารณาปรับเพิ่มอัตรากาํลังใหมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน   ควรมกีารจัดเตรียมอัตรา 

กําลังสาํรองในกรณีที่มีผูมารับบริการมาก เพราะเมื่อพิจารณาในดานการมีความสุขในการทํางาน 

พบวามีคาเฉลีย่ต่ําสุด  ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากในปจจุบนัโรงพยาบาลใหความสําคญัตอการพัฒนาและ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  มีการแขงขันในดานการบริการ  ทําใหพยาบาลมีภาระงานเพิม่มากขึ้น  

แตจํานวนบุคลากรกลับลดนอยลง  ดังนั้นผูบริหารจงึควรใหความสาํคัญเกี่ยวกับความเหมาะสมของ

ปริมาณงานและจาํนวนผูมารับบริการ  เพือ่สรางขวัญและกาํลงัใจใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางาน  

อันจะทําใหพยาบาลมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึน้  และควรมีการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนใหกบั

ผูปฏิบัติงานแมวาคุณภาพชวีิตการทาํงานโดยรวมจะอยูในระดับสูงก็ตาม   

  2.  ควรมีการสงเสริมใหเกิดความผูกพนัขึ้นในองคการ   โดยเฉพาะความผูกพันดานการคงอยู 

การที่บุคคลมคีวามผกูพนัตอองคการจะสงผลใหมีความมุงมัน่  และตั้งใจทาํงานเพือ่องคการ  ยอมรับ

เปาหมายและคานยิมขององคการ  เกิดความพงึพอใจในงาน  และจะคงอยูกับองคการ  ซึง่เมื่อบุคคลเกิด

ความพงึพอใจในงานจะสงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีขึ้นได   

 3.  สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน   โดยเฉพาะในดานรางวัล    ผูบริหาร

ควรมีการพจิารณาและหาแนวทางสงเสรมิใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในงานมากขึ้น   โดยเฉพาะ

การพิจารณาคาตอบแทน และสวัสดิการใหมีความเหมาะสมกับปริมาณงานทีป่ฏิบัติ และมีความ

ยุติธรรม สงเสริมใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการพจิารณาความดีความชอบของผูรวมงาน เพื่อให

บุคลากรเกิดขวัญและกําลงัใจ  ส่ิงเหลานี้จะสงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลดีขึน้   และ

มีความสุขในการทาํงาน  
  
ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 1. ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดตางๆ  เพื่อ

เปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการในแตละสังกัด   
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 2.   ศกึษาเปรยีบเทยีบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   ระหวางโรงพยาบาลที่ผาน

การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแลว  กับโรงพยาบาลที่ยงัไมผานการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล 

 3.  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการอยางตอเนือ่ง   เพราะคณุภาพชีวิต

การทาํงานเปนสิ่งสาํคัญที่ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหอยูในระดับที่ดขีึ้น 

 4.  จากผลการวิจัย  พบวาความผกูพนัตอองคการ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  สามารถ

รวมกันทาํนายคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลประจําการ  ไดถงึรอยละ 61.5  จึงควรมีการศึกษา

ถึงปจจยัอื่นๆที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจาํการ 
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                                         เขตปทุมวัน  กรุงเทพ ฯ10300 
 
 

ตุลาคม  2548 
 
เร่ือง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒ ิ
เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ส่ิงที่สงมาดวย 1.  โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) 1 ชุด 
           2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 1 ชุด 
 
 เนื่องดวย นางสาวขนษิฐา  ไตรยปกษ  นิสิตขัน้ปริญญามหาบัณฑติ  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล  
ความผูกพันตอองคการ  การมสีวนรวมในงานของบุคลากร  กับคณุภาพชวีติการทํางานของพยาบาลประจาํการ  
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร”  โดยมผูีชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรยีนเชญิ รองศาสตราจารย ดร.พวงทพิย  ชัยพิบาลสฤษดิ ์เปนผูทรงคุณวฒุิ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัยทีน่ิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 
 จึงเรยีนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคณุวฒุิตรวจสอบเครื่องมือการวิจยัดังกลาว  หวังเปนอยางยิ่ง
วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 
                         ขอแสดงความนบัถือ 
 
                (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุกัญญา   ประจุศิลป) 
                   รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                                                                                          ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน  รศ.ดร.พวงทพิย  ชัยพิบาลสฤษดิ์ 
งานบริการศึกษา  โทร. 02-218-9825  โทรสาร. 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 02-218-9823 
ชื่อนิสิต   นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  โทร. 02-2443436-37 , 01-8048381 
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ที่ ศธ 0512.11/                          คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                              อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจฬุา 64 
                                         เขตปทุมวัน  กรุงเทพ ฯ10300 
 

ตุลาคม  2548 
 
เร่ือง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒ ิ
เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ส่ิงที่สงมาดวย 1.  โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) 1 ชุด 
           2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 1 ชุด 
 
 เนื่องดวย นางสาวขนษิฐา  ไตรยปกษ  นิสิตขัน้ปริญญามหาบัณฑติ  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล  
ความผูกพันตอองคการ  การมสีวนรวมในงานของบุคลากร  กับคณุภาพชวีติการทํางานของพยาบาลประจาํการ  
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร”  โดยมผูีชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรยีนเชญิ รองศาสตราจารย ฟารดิา  อิบราฮิม  เปนผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัยทีน่สิิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 
 จึงเรยีนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคณุวฒุิตรวจสอบเครื่องมือการวิจยั ดังกลาวคณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูง
มา ณ โอกาสนี้ 
 
                         ขอแสดงความนบัถือ 
 
                (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุกัญญา   ประจุศิลป) 
                   รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน  รองศาสตราจารย ฟาริดา  อิบราฮิม 
งานบริการศึกษา  โทร. 02-218-9825  โทรสาร. 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 02-218-9823 
ชื่อนิสิต   นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  โทร. 02-2443436-37 , 01-8048381 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                                   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                        อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
                           เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ  10330 
 

          พฤศจิกายน  2548 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจัย 
เรียน ผูอํานวยการสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 
ส่ิงที่สงมาดวย 1.  โครงการวิจัย 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เนื่องดวย นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ไดรับการอนุมัติใหดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง  
“ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลสังกัดสํ านักการแพทย     
กรุงเทพมหานคร”   โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา รัชชุกูล   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ใน
การนี้นิสิตมีความจําเปนตองการเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย โดยใชสถานที่หอผูปวยแผนกสูตินรีเวชกรรม  
ศัลยกรรม  อายุรกรรม  กุมารเวชกรรม  ศัลยกรรมกระดูก  จักษุ โสต  ศอ  นาสิก  หออภิบาลผูปวยหนัก  
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หอผูปวยพิเศษ  หองผาตัด  หองคลอด  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร  
  

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให   นางสาวขนิษฐา   ไตรยปกษ    ไดเก็บขอมูล
ดังกลาว   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
  
                                                                                                                  ขอแสดงความนับถือ 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                             
 รักษาการในตําแหนงรองคณบดีฝายวิชาการ 
 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                          หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  โทร 02- 2189823 
ชื่อนิสิต                            นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  โทร. 02- 2443436-37 ,  01-8048381 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                                             คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                    อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ  10330 
 

          พฤศจิกายน  2548 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
เรียน ผูอํานวยการวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
 เนื่องดวย นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง  “ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล  ความผูกพันตอองคการ  การมีสวนรวมในงานของบุคลากร  กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร” โดยมี ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.สุชาดา รัชชุกูล   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหให
นิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  จากพยาบาลประจําการ  โดยใชเครื่องมือการวิจัยดังนี้  1)  
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  2)  แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  3)  แบบสอบถามการมี
สวนรวมในงานของบุคลากร  4)  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ทั้งนี้
นิสิตจะประสานงาน  เร่ือง  วัน  และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
  

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  ดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
  
                                                                                                                  ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                             
 รักษาการในตําแหนงรองคณบดีฝายวิชาการ 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  โทร 02- 2189823 
ชื่อนิสิต นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  โทร. 02- 2443436-37 ,  01-8048381  
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 
สวนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคล 

 

 คําชี้แจง     โปรดทาํเครื่องหมาย √ลงใน   □  และเติมขอความลงในชองวางที่เวนไวตาม

ความเปนจริง 
 

 1.  ปจจุบันทานอาย.ุ................... ป  (จํานวนเต็ม) 

 2.  สถานภาพสมรส  

      □     โสด           

      □     คู           

      □     หมาย/หยา/แยก 
 3.  ระดับการศึกษา 

      □  อนุปริญญา 

      □     ปริญญาตรี หรือเทยีบเทา 

      □     สงูกวาปริญญาตร ี
 4.  ประสบการณการปฏิบัติงานเปนเวลา……………ป  (จํานวนเต็ม) 

 5.  แผนกทีท่านปฏิบัติงาน 

      □    แผนกสูตินรีเวชกรรม            □    หออภิบาลผูปวยหนกั 

      □    แผนกศัลยกรรม              □    หองอุบัตเิหตุและฉุกเฉนิ  

      □    แผนกอายุรกรรม              □    หอผูปวยพิเศษ  

      □    แผนกกุมารเวชกรรม             □    หองคลอด  

      □    แผนกจักษ ุ โสต  ศอ  นาสิก □    หองผาตดั 

      □   แผนกศัลยกรรมกระดูก  □     อ่ืนๆ………………..(โปรดระบุ)   
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สวนที่ 2   แบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ 
  

 คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงในชองหลงัขอคําถามที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุด  เพยีงขอเดียว  โดยมีเกณฑในการเลือกคําตอบดังนี ้
 5 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 4 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก   

 3 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

 2 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอย 

 1 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น   
ความผูกพนัตอองคการ 5 4 3 2 1 

1. ทานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการที่ปฏิบัติงานอยู      

2. ทานรูสึกผกูพนักับองคการแหงนี้จึงอทุศิตนทํางาน 

อยางเตม็ความสามารถ 

     

3. ทานมีความเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อทํา 

ประโยชนใหกบัองคการ  

     

4. ……………………………………………………………..      

5. ……………………………………………………………..      

6………………………………………………………………       

7………………………………………………………………      

8………………………………………………………………      

9………………………………………………………………      

10……………………………………………………………..      

11……………………………………………………………..      

12……………………………………………………………..      

13……………………………………………………………..      

14……………………………………………………………..      
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามการมสีวนรวมในงานของบุคลากร 
  

 คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √   ลงในชองหลงัขอคําถามที่ตรงกับความคดิเห็นของทาน

มากที่สุด  เพยีงขอเดียว  โดยมีเกณฑในการเลือกคําตอบดังนี ้
 5 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 4 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก   

 3 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกับความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

 2 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอย 

 1 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น  
การมสีวนรวมในงานของบุคลากร 5 4 3 2 1 

1. หนวยงานของทานสนับสนุนใหทกุคนมสีวนรับผิดชอบ 

การปฏิบัติงาน 

     

2. ทานสามารถวางแผนใหการพยาบาลไดตามขอบเขต 

ของวิชาชพี 

     

3. ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของเพื่อนรวมงาน  

     

4………………………………………………………………      

5………………………………………………………………      

6………………………………………………………………      

7………………………………………………………………      

8………………………………………………………………      

9………………………………………………………………      

10……………………………………………………………..      

11……………………………………………………………..      

12……………………………………………………………..      

 
 



 130

สวนที่ 4   แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
  

 คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองหลังขอคําถามที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทาน

มากที่สุด  เพยีงขอเดียว  โดยมีเกณฑในการเลือกคําตอบดังนี ้
 5 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 4 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก   

 3 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

 2 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอย 

 1 หมายถงึ ขอความในประโยคนัน้ตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น  
คุณภาพชีวิตการทาํงาน 5 4 3 2 1 

1. งานบริการพยาบาลเปนงานที่นาสนใจ      

2. งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทาทายความสามารถ      

3. งานบริการพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู 

และความเชีย่วชาญเฉพาะวชิาชีพ 

     

4………………………………………………………………      

5………………………………………………………………      

6………………………………………………………………      

7………………………………………………………………      

8………………………………………………………………      

9………………………………………………………………      

10……………………………………………………………..      

11……………………………………………………………..      

12……………………………………………………………..      

13……………………………………………………………..      

14……………………………………………………………..      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวขนิษฐา  ไตรยปกษ  เกิดวนัที ่ 26 เมษายน 2511  ที่พระนครศรีอยุธยา  สาํเร็จ

การศึกษาปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิต     จากวทิยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย     เมื่อป   พ.ศ. 2533  

และศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย  

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล (ภาคนอกเวลาราชการ) ป พ.ศ.2546  ปจจุบันรับราชการปฏบิัติงาน

ในตําแหนงพยาบาลวิชาชพีระดับ 7 วช.  ปฏิบัติงานหองตรวจนรีเวชกรรม   แผนกผูปวยนอกสูตนิรีเวชกรรม  

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล   สํานกัการแพทย   กรุงเทพมหานคร  
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