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The purposes of this research were to study personal factors, job involvement, 
organizational climate, and quality of work life of staff nurses, to investigate the relationships between 
personal factors, job involvement, organizational climate, and quality of work life of staff nurses, and 
to derive a predictive equation quality of work life of staff nurses, Regional Hospital and Medical 
Centers, Southern region, from predict variables which were personal factors, job involvement, and 
organizational climate. The sample  consisted of 295 staff nurses who were selected by multi-stage 
sampling technique. The research instruments were personal factors questionnaire, job involvement 
questionnaire, organizational climate questionnaire, and quality of work life questionnaire. The 
content validity were established. The reliability by Cronbach's alpha coefficients were .82, .93, and .95, 
respectively. The data were analyzed by using percentage, mean, standard deviation, Pearson's product 
moment correlation, the coefficients of contingency, and stepwise multiple regression analysis.

The major findings were as follows:
1. Job involvement, organizational climate, and quality of work life of staff nurses in Regional 

Hospital and Medical Centers, Southern region, were at high level.
2. Job involvement and organizational climate were positive significantly related to quality of 

work life of staff nurses, at .05 level. Age, status, and income were not related to quality of work life of 
staff nurses.

3. Variables which significantly predicted quality of work life of staff nurses, at .05 level, were 
organizational climate and job involvement. The prediction accounted for 58.4 percent of the 
variance (R2=.584). The standardized score function was as follows:

Quality of work life = .647 Organizational climate + .197 Job involvement
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การพัฒนาประเทศนับต้ังแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 
– 2544) จนถึงแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (2545 – 2549)  เปนการ
พัฒนาประเทศโดยการเนนที่การพัฒนาคน เพราะคนคือปจจัยชี้ขาดความสําเร็จของการพัฒนาใน
ทกุเรือ่ง โดยมเีปาหมายพฒันาใหประชาชนมคีณุภาพชวีติ กระทรวงสาธารณสขุมหีนาทีรั่บผิดชอบดแูล
ใหบริการสุขภาพแกประชาชน ซึ่งในโรงพยาบาลและสถานพยาบาลตางๆนั้นพยาบาลเปนบุคคล
สวนใหญในองคกร และเปนบุคคลที่สําคัญในการใหบริการพยาบาลแกผูปวย และยังมีหนาที่
รับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน การที่พยาบาลวิชาชีพจะพัฒนาคุณภาพชีวิต
ผูอ่ืนไดนั้น คุณภาพชีวิตของพยาบาลก็ควรที่จะตองอยูในระดับที่เหมาะสมเสียกอน กอนที่จะ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของผูอ่ืน

คุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่มีคุณภาพสําหรับพยาบาลวิชาชีพ มีลักษณะเชนเดียวกับคุณภาพ
ชวีติของบคุคลทัว่ไป คอืเปนลกัษณะการดาํเนนิชวีติทีม่คีวามเปนอยูสอดคลองกบัระดับความตองการ
พื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีวิตของมนุษยอยางมีคุณคา คุณภาพชีวิตนี้จะเกี่ยวกับกิจกรรม
ตางๆของชีวิต โดยเฉพาะกิจกรรมการทํางาน  เนื่องจากการทํางานเปนสวนหนึ่งของการแสดงถึง
การมคีณุภาพชวีติ (ทวศีร ีกรีทอง, 2530) และมคีวามสมัพนัธโดยตรงกบัการตอบสนองความตองการ
พื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีวิตของมนุษย (Dunbin, 1971 อางถึงใน อรพิน ตันติมูรธา , 2538:
3) นอกจากนี้จะตองมีปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ดี องคประกอบของตัวกําหนด
คณุภาพชวีติการทาํงานทีเ่อือ้ประโยชนตอการปฏิบตังิาน พรอมทัง้ความรูสกึทีเ่กดิจากความพงึพอใจ
ในการทํางาน และเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน อันเปนปจจัยทําใหเกิดประสิทธิผลในในการ
ทํางานของผูปฏิบัติงาน (ศิริกุล จันพุม, 2543) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Delamotte and 
Takezawa (1984: 2) ทีก่ลาววา คณุภาพชวีติการทาํงาน เปนความรูสกึทีเ่ปนสุข พงึพอใจในงาน 
ดงันัน้พยาบาลวชิาชพีจงึควรไดรับการสงเสรมิคณุภาพชวีติดวยการทาํงานอยางมคีณุคา ซึง่จะเหน็ไดวา
ปจจัยสําคัญของการเพิ่มคุณคาการพยาบาลนั้นเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตของพยาบาล (จินตนา 
ยูนิพันธุ, 2534)



2

จากวิกฤติทางเศรษฐกิจ เมื่อป พ.ศ. 2540 ทําใหเศรษฐกิจของประเทศมีการชะลอตัว 
ซึ่งสงผลกระทบในวงกวางตอคนไทยและสังคมไทยอยางมาก เกิดปญหาคุณภาพชีวิต  
(กระทรวงสาธารณสุข, 2544) ทําใหรัฐบาลตองจัดทํามาตรการหลายประการ ไดแก การลด
งบประมาณ การลดการลงทนุของรฐับาล การลดอตัราบคุคลเขารับราชการ เพื่อปรับลดขาราชการของ
ประเทศลง (กลุยา ตนัตผิลาชวีะ และสงศร ีกติตรัิกษตระกลู, 2541: 1) สงผลใหเกดิการเปลีย่นแปลง
ในทกุดาน รวมทัง้ในระบบสาธารณสขุกเ็ปลีย่นแปลงไปดวย มคีวามตืน่ตวัทางดานคณุภาพมากขึ้น 
โดยโรงพยาบาลมีการพัฒนาในทุกดานและมีการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อใหดานสุขภาพ
ที่เปลี่ยนแปลงไปไดรับการตอบสนองอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล ทําใหพยาบาลมีภาระ
งานเพิ่มมากขึ้น ในขณะที่การทํางานของพยาบาลมีความรับผิดชอบมากในลักษณะของงาน
วิชาชีพ ซึ่งเปนงานที่เกี่ยวของกับชีวิตมนุษย  โดยจํานวนพยาบาลเทาเดิมหรือลดลง ซึ่งสงผล
กระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะสงผลตอการพัฒนางานบริการพยาบาล
ใหมคีณุภาพ เมือ่พยาบาลวชิาชพีมคีณุภาพชวีติการทาํงานทีด่ ียอมทาํใหคณุภาพการปฏบิตังิานดไีปดวย 
อันจะสงผลตอคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ หากประสงคจะพัฒนาคุณภาพของการพยาบาล 
สิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่ตอ งศึกษาคือคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ (จินตนา 
ยูนิพันธุ, 2543: 41–42) ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงควรไดเสริมสรางคุณภาพชีวิตดวยการทํางาน
อยางมีคุณคา แนวคิดในการทํางานเชนนี้ คือคุณภาพการทํางานพรอมทั้งมีการทํางานรวมกัน
ที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตามความคาดหวังของสังคม คุณภาพชีวิตการทํางานเปนการทํางานที่ทําให
มีชีวิตอยางมีคุณภาพ (Davis, 1977 อางถึงใน อรพิน ตันติมูรธา, 2538: 4)

จากการศึกษางานวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในประเทศไทยพบวา 
งานวิจัยของ ทวีศรี กรีทอง (2530) ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) อรพิน ตันติมูรชา (2538) ดรุณศรี 
สิริยศธํารง (2542) และจุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543) ใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton
(1973, 1974) มีองคประกอบ 8 ดาน คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางาน
ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน การบูรณาการทางสังคม สิทธิสวนบุคคล งานกับชวงเวลาทั้งหมดของชีวิต 
และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม จากการศึกษางานวิจัยดังกลาวมีขอคนพบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลอยูในระดับปานกลางถึงต่ํา ซึ่งเปนองคประกอบคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตามแนวคิดของประเทศทางตะวันตก ผูวิจัยจึงใชองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ประภัสสร ฉันทศัทธาการ (2544) ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
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โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ซึ่งเปนบริบทของพยาบาลไทยในโรงพยาบาลศูนย อาจจะนําไปสูการ
มีคุณภาพชีวิการทํางานในระดับสูง

โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต ซึง่เปนโรงพยาบาลระดบัตตยิภมู ิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
ประชากรสวนใหญที่มาใชบริการมีสภาพสังคม ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมบางอยาง 
แตกตางไปจากประชากรพื้นเมืองในภาคอื่นๆของประเทศไทย เชน การนับถือศาสนา การแตงกาย 
การใชภาษาพูด และจารีตประเพณีบางอยาง จากการที่ประชากรนับถือศาสนาพุทธ รอยละ 69.97 
นับถือศาสนาอิสลาม รอยละ 29.13 (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2539) ภาคใตเปนภาคที่มีประชากร
นับถือศาสนาอิสลามมากที่สุดโดยเฉพาะใน 5 จังหวัดชายแดนภาคใต   การนับถือศาสนามีผลตอ
พฤติกรรมของบุคคล เนื่องจากศาสนาเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และ
ความเชือ่ทางสงัคม (ฉววีรรณ วรรณประเสรญิ, 2522; ณรงค เสง็ประชา, 2538; เสาวภา เพทยรัตน, 
2538; อมรา พงศพานิช, 2533 อางถึงในจินตา เกียรติศักดิ์โสภณ, 2543) ดังการศึกษาของศรันยา 
บุญนาค (2526) ที่พบวา ประชากรไทยพุทธและไทยมุสลิมในภาคใตสวนใหญมีความเห็นวา 
ศาสนามอิีทธพิลตอความคดิและชวีติมาก และความแตกตางทางวฒันธรรมยอมสงผลใหพฤตกิรรมการ
ทํางานที่แตกตางกัน โดยอาจนําไปสูการมีคุณภาพการทํางานที่แตกตางกัน

ปจจุบันพยาบาลประจําการไดรับมอบหมายงานและกิจกรรมพิเศษอื่นๆที่ไดรับมอบหมาย
เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายในปจจุบัน ซ่ึงไดแก การมุงเนนการจัดการคุณภาพทั้งองคกร (Total 
Quality Management) และตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 
2549) โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต จะตองผานการประเมินและการรับรองคุณภาพจากองคการ
ภายนอก โดยมีระบบงานที่เปนมาตรฐานและมีระบบการตรวจสอบตนเองที่นาไววางใจตาม
ระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) โดยตองผานเกณฑ
การรับรองคุณภาพภายในป พ.ศ. 2546 (กระทรวงสาธารณสุข, 2544) ซึ่งพยาบาลเปนบุคลากรที่
สําคัญที่อยูในทีมพัฒนาคุณภาพ ที่ตองเกี่ยวของและไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของ
องคการ พยาบาลถือเปนเฟองสําคัญในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพในทุกโรงพยาบาล (องอาจ 
วิพุธศิริ และคณะ, 2540) และจากโครงการวจิยัดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพบรกิารสาธารณสขุของ
สถานบนัวจิยัระบบสาธารณสขุ พบวา ในระยะแรกของกจิกรรมพฒันาคณุภาพตองใชเวลา ทาํใหผู
ปฏิบตังิานรูสึกวาเปนการเพิม่ภาระงาน ความไมเขาใจ ไมมทีกัษะในการใชเคร่ืองมอืควบคมุคุณภาพ 
ความสบัสนระหวางการประกนัคณุภาพ (QA) กบักระบวนการพฒันาคณุภาพอยางตอเนือ่ง (CQI)
ทาํใหพยาบาลเกดิแรงตานในใจ (อนวุฒัน ศภุชตุกิลุ, 2541 อางถงึใน รววีรรณ อัชฌาศยั, 2545) เกดิ
การตอตาน ไมยอมรับการเปลีย่นแปลง ดงันัน้การเปลีย่นแปลงในกระบวนการพฒันาและการรบัรอง
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คุณภาพโรงพยาบาล สงผลตอความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จขององคการ และ
สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการดวย

นอกจากนี้การที่จะพัฒนาสิ่งใด จําเปนจะตองทราบถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอส่ิงนั้น ซึ่ง 
Werther and Davis (1982) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย 3 
ปจจัย คือ ปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคล ปจจัยดานองคการ และปจจัยดานสิ่งแวดลอม โดยที่
ปจจยัดานพฤตกิรรมของบคุคลนัน้ เปนปจจยัทีพ่จิารณาจากสิง่ทีม่ผีลตอความพงึพอใจ ความตองการ
ของบคุคล และการจงูใจของบคุคลในการทาํงาน ซึง่สิง่เหลานีม้ผีลมาจากสถานภาพสวนบุคคล ดังนั้น
ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส และรายได เปนปจจัยดานพฤติกรรมและเปน
ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลที่สําคัญ ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานไดดวย

คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสําคัญตอองคการและคนในองคการอยางมาก เพราะ
บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะทํางานอยางมีความสุข จะมองงานกับชีวิตเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน (สุพรรณา ประทุมวัน, 2544) และงานเปนกิจกรรมที่เปนตัวชีวิตแทๆ และทํางาน
ดวยความรูสึกวาเปนการดําเนินชีวิตของตน เกิดเปนความผูกพันในงาน หรือการมีสวนรวม
ในงาน (พระธรรมปฎก, 2538: 65 อางถึงใน กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) Lodahl and Kejner
(1965) ไดใหความหมาย การมสีวนรวมในงาน (Job involvement) เปนความรูสึกของบคุคลทีม่ตีองาน 
วางานเปนสิ่งสําคัญตอชีวิต เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคาในการทํางาน ซึ่งบุคคลที่มีความ
ผูกพันในงานจะพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข ซึ่งจะนําไปสูความ
ริเร่ิมสรางสรรค มีแรงจูงใจในการทํางาน (เจนนารา สิทธิเหรียญชัย, 2541) ทําใหผลการปฏิบัติ
งานดีและมีประสิทธิภาพและสงผลใหบุคคลมีคุณภาพการทํางานดีขึ้น

บรรยากาศองคการจัดไดวาเปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมขององคการที่มีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน (Werther and Davis, 1982) ถือไดวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยที่สําคัญตอ
บุคลากรในองคการ บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานที่ดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะสรางให
เกิดบรรยากาศที่เหมาะสมแกการทํางาน ไดแก การมีการบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองคการ
มีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสงัคม
และทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได (นิภา แกวศรีงาม, 2532: 204) 
โดยทีส่ภาพแวดลอมขององคการหรอือาจเรียกวาบรรยากาศองคการ มอิีทธพิลตอบคุคลในองคการ 
(สายสมร ฟกทองอยู, 2543) ซึ่งองคการใดมีบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการปฏบิัติงาน จะทําให
บุคคลในองคการบรรลุภาวะความเจริญเติบโตทางดานจิตใจ มีผลทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยาง
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มีความสุข มีอิสระในการตัดสนิใจ นาํไปสูความคดิสรางสรรค  ทาํใหบคุคลเกดิความพงึพอใจในการ
ทาํงาน (อุทยั เลาหวเิชยีร, 2530) โดย Kotter (1978) พบวาองคประกอบของบรรยากาศองคการ
ประกอบดวย กระบวนการสาํคญัขององคการ สิง่แวดลอมภายนอกการทาํงาน บคุลากรและทรพัยสินอื่น 
การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ และระบบสังคมภายใน ซึ่งองคประกอบเหลานี้อาจมีสวนที่ทําให
บุคลากรในองคการเกิดคุณภาพการทํางานที่ดีได

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง เพราะจะทําใหเกิดการพัฒนา
คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล ทาํใหเกดิความพงึพอใจในงาน เกดิการมสีวนรวมในงาน กอใหเกดิ
ความศรทัธาในงานทีท่าํ และทกุคนตระหนกัถงึความสาํเรจ็ของงาน (ปรียาพร วงศอนตุรโรจน, 2544)  
และเกดิการพัฒนางานบรกิารพยาบาล กอใหเกดิผลดตีอพยาบาลผูปฏิบตังิานรวมถงึองคกรวชิาชีพ 
และยังสงผลใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต จะกอใหเกิดประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยผลการ
วิจัยที่ไดผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนํามาเปนขอมูลในการปรับกลยุทธ เพื่อสงเสริมและ
พัฒนาคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต ใหดยีิง่ขึน้ ซึง่จะ
สงผลดีกับคุณภาพบริการสําหรับผูปวย

วัตถุประสงคของงานวิจัย

1 เพือ่ศึกษาปจจัยสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ และคณุภาพชวีติ
การทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต

2 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน      บรรยากาศองคการ 
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

3 เพือ่สรางสมการพยากรณคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต จากตัวแปรพยากรณ ปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน และบรรยากาศองคการ
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ปญหาการวิจัย

1.  การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการทํางานพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใตอยูในระดับใด

2.    ปจจยัสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน และบรรยากาศองคการ มคีวามสมัพนัธกบัคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต หรือไม อยางไร

3. ตัวแปรใดที่สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

ขอบเขตของการวิจัย

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย  เขตภาคใต
1.1 พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จระดับการศึกษา

ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรีทางการพยาบาล และ
ไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  ปฏิบัติงาน
ประจําในการใหการพยาบาลผูปวยทกุแผนก ในโรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต และมปีระสบการณ
การทาํงานอยางนอย 1 ปข้ึนไป

1.2 โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต หมายถึง โรงพยาบาลขนาดใหญ ที่มีจํานวนเตียง
รับผูปวยไวรักษาภายในตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ขึ้นตรงกับโรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช โรงพยาบาลยะลา 
โรงพยาบาลตรัง โรงพยาบาลหาดใหญ และโรงพยาบาลสุราษฎรธานี

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย
2.1 ตัวแปรตน คือ

2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส รายได
  2.1.2 การมีสวนรวมในงาน
  2.1.3 บรรยากาศองคการ

2.2   ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

อายุของบุคคลมีความสัมพันธกับการพัฒนาการและประสบการณทํางาน ซึ่งจะสงผลถึง
ความแตกตางในการมองปญหา (ทัศนา บุญทอง, 2533) เมื่อประสบการณในการทํางานมากขึ้น 
มีทักษะความชํานาญสูงขึ้น ความคิดในการทํากิจกรรมตางๆ ก็จะมีความรอบคอบมากขึ้น 
จึงทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ประสบผลสําเร็จ ซึ่งจะสงเสริมคุณภาพการทํางานใหดีขึ้น 
(ผาณิต สกุลวัฒนะ, 2537) และจากการศึกษาของ ศิริกุล จันพุม (2543) พบวา อายุมีความ
สัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

สถานภาพสมรส บุคคลที่สมรสแลว มักมีความผูกพันกับองคการมากกวาคนที่เปนโสด 
จะไดแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ปรึกษาในการทํางาน มีความรัก ความเขาใจ และ
ชวยในการตัดสินใจแกไขปญหาตางๆ ซึ่งจะชวยลดความเครยีด และความเบือ่หนายในการทาํงานได 
(ผาณติ สกลุวฒันะ, 2537) ทวศีรี กรีทอง (2530) พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคูจะมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานสูงกวาพยาบาลที่เปนโสด

รายไดเปนสิ่งที่สําคัญในการทํางาน รายไดทําใหผูปฏิบัติงานสนองความตองการพื้นฐาน
ของบุคคลได (ศิริกุล จันพุม, 2543) โดยเฉพาะอัตราเงินเดือนที่เหมาะสม และเพียงพอที่จะ
ทาํใหผูปฏิบตังิานพอใจทาํงานอยางมปีระสทิธภิาพ จากการศกึษาของ ผาณติ สกลุวฒันะ (2537) 
พบวา รายไดมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

บุคคลที่มีสวนรวมในงาน จะรับรูบทบาทหนาที่ในการงานของตน และไมมีปญหาในการ
ทาํงาน สงผลใหเกดิคณุภาพชวีติท่ีดใีนการทาํงาน  โดย Lodahl and Kejner (1965) ไดใหความหมาย
การมีสวนรวมในงาน วาเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอชีวิตของ
ตน และทําให เ กิด ความรู สึ ก ว า ต น เองมีคุณ ค า ใ นการปฏิบัติ ง า น  และ  Igbaria, 
Parasuraman, and Badawy (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณทํางาน 
การมีสวนรวมในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงานระบบการใหขอมูลขาวสาร 
จํานวน 464 คน พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ทําใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี

บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมที่
มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Werther and Davis, 1982) โดยบรรยากาศองคการท่ีดีจะ
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ชวยสนบัสนนุใหเกดิแรงจงูใจ และชวยใหการทาํงานของบคุลากรเปนไปไดด ี และยงัทาํใหองคการ
ประสบความสาํเรจ็ตามเปาหมาย หรือในทางตรงขามจะเปนสิง่ทีย่บัยัง้ความสาํเรจ็ขององคการไดเชนกนั 
(Grigsby, 1991)  Kotter (1978) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการ วาเปนคุณลักษณะของ
สิ่งแวดลอมในองคการ ซึง่ประกอบดวย กระบวนการสาํคญัขององคการ สิง่แวดลอมภายนอกการทาํงาน
บคุลากรและทรพัยสนิอืน่ การจดัรูปแบบโครงสรางองคการ และระบบสงัคมภายใน จากการศกึษาของ 
จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543) พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดงันี้

1. อายุ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
2. สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ
3. รายได มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
4. การมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พยาบาลประจําการ
5. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ
6. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส และรายได การมีสวนรวมในงาน 

บรรยากาศองคการ สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

คําจํากัดความ

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับการทํางาน
ของบุคคลที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางาน และไดรับการตอบสนองความ
ตองการของบุคคล ทั้งทางดานรางกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ ทําใหสามารถดํารงชีวิตได
อยางมีความสุข โดยใชแนวคดิของ Walton (1973) และโครงสรางคณุภาพชวีติการทาํงานของ
พยาบาลประจาํการทีป่ระภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) ทีค่นพบจากการนาํแนวคดิของ Walton 
(1973) มาใชในการวิเคราะหตัวประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย ประกอบดวย 7 ตัวประกอบ คือ



9

1.  คุณลักษณะของงานพยาบาล  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา 
งานพยาบาลเปนงานทีต่องใชความรูความสามารถและประสบการณในการดแูลผูปวย โดยมอิีสระใน
การทาํงาน  มเีอกลกัษณของงานและเปนงานวชิาชพีทีม่คีวามสาํคญั    เปนทีย่อมรับของสงัคม

2.  ความกาวหนาและการพัฒนา  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวา
ไดรับการสงเสรมิสนบัสนนุเพือ่พฒันาความรู ความสามารถใหมคีวามพรอมในการทาํงานอยางมคีณุภาพ  
และมคีวามพรอมทีจ่ะกาวหนาขึน้ไปสูตาํแหนงทีสู่งขึน้

3.   สัมพันธภาพระหวางบุคคล     หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวา
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  มีความสามัคคีและชวยเหลือกัน   โดยมีการทํางานเปนทีม  มีอิสระใน
ความคิดเห็น  มีความเคารพในความเปนบคุคลซึง่กนัและกนั

4.   ความมอิีสระในการทาํงาน   หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการวามอิีสระ
ในงานที่รับผิดชอบ  โดยมีอํานาจและอิสระในการใหการพยาบาลตามขอบเขตที่รับผิดชอบทาง
วิชาชพี  มโีอกาสแสดงความคดิเหน็เพือ่การปรบัปรุงและพฒันาวชิาชพี

5. สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา
หนวยงานทีม่กีารจดัสภาพการทาํงานทีค่วบคมุและปองกนัการแพรกระจายของโรค มอุีปกรณเครือ่งมอื
เครือ่งใชทีม่คีณุภาพและเพยีงพอ  พรอมใชงานอยูเสมอ  สามารถตรวจสอบความปลอดภยัของสถานที่
ทาํงาน

6.    เวลาทาํงานทีเ่หมาะสม หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการวาลกัษณะของ
งานพยาบาลมโีอกาสเลอืกเวลาในการปฏบิตังิาน ทาํใหไมเปนอุปสรรคตอการดาํเนนิชวีติประจาํวนั

7.  ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวามีความ
พึงพอใจในคาตอบแทนทีเ่หมาะสมและสวสัดิการตางๆทีไ่ดรับ

การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานเปนสิ่งสําคัญ
และเปนสวนหนึ่งสําหรับชีวิต  มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย เสียสละ ทุมเทตอการทํางานและ
การพัฒนางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ เกิดความพึงพอใจและรูสึกวาตนเองมีคุณคาใน
การปฏิบัติงาน การศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดการมีสวนรวมในงาน (Job involvement) ของ Lodahl 
and Kejner (1965) ซึง่ประกอบดวย

1. ความเชื่อในคุณคาของงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางาน
เปนสิง่สาํคญัและเปนสวนหนึง่ของชวีติ โดยทีก่ารทาํงานทาํใหเกดิความรูสกึวาตนเองมคีณุคา และ
งานที่ทํามีคุณคา มีประโยชนตอองคการ
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2. ความรับผิดชอบตองาน   หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําวามีความรับ
ผิดชอบตองานที่ทํา มีความซื่อสัตยตองาน ไมหลีกเลี่ยงงาน สนใจและเอาใจใส กลาเผชิญหนากับ
ส่ิงที่ทําผิดพลาดในการทํางาน  และมีความพยายามที่จะปรับปรุงงานใหดีข้ึนกวาเดิม

3. การทุมเทและการเสยีสละใหกบังาน หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจาํการ
วาใหความสาํคญักบังาน คิดวาตนเหมาะสมกับงาน โดยการทุมเทและเสียสละเวลา กําลังกาย
และกําลังใจ เพื่อใหบรรลุเปาหมายในงานของตนเองและขององคการ

4. เวลาทีใ่หกบังาน       หมายถงึ    การรบัรูของพยาบาลประจาํการวางานทีท่าํนั้น 
คุมคากับเวลาที่เสียไป โดยที่จะใหเวลากับงานมาก และทํางานนอกเวลาทํางานโดยไมสนใจวาจะ
ไดรับคาตอบแทนหรือรางวัลใดๆ

5. การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง การรับรูพยาบาลประจําการวาตองการ
เขามามีสวนรวมในงาน โดยจะอาสา เสนอความคิดวิธีปฏิบัติเพื่อนําไปปรับปรุงการทํางาน เพื่อให
งานนั้นประสบความสําเร็จ

บรรยากาศองคการ หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการเกีย่วกบัลักษณะขององคการ
ในดานตางๆ ที่แวดลอมผูปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานขององคการ  ซึ่งจะ
รับรูโดยทางตรงและทางออม โดยใชแนวคิดของ Kotter (1978) ซึ่งแบงได 5 องคประกอบ คอื  ดังนี้

1. กระบวนการสําคัญขององคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ
เกี่ยวกับ การดําเนินงานขององคการในเรื่องของการรวบรวมขอมูลสําคัญขององคการ การเผยแพร
ของมูลขาวสาร การติดตอสื่อสาร กระบวนการตัดสินใจ การวางแผน และระบบการใหรางวัล 
ซึ่งกระบวนการเหลานี้มีความสําคัญทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต

2. สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ
เกีย่วกบัการกาํหนดเปาหมาย นโยบาย และระบบการทาํงานขององคการ สงัคม วฒันธรรมทองถิ่น 
ซึ่งสามารถนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3. บคุลากรและทรพัยสนิอ่ืน   หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการเกีย่วกับ 
จํานวนและคุณสมบัติของบุคลากรในองคการ อุปกรณและเครื่องมือตางๆขององคการที่มีความ
สําคัญตอการปฏิบัติงาน พัฒนาตนเอง และพัฒนาองคการ

4. การจดัรูปแบบโครงสรางองคการ   หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจาํการ
เกี่ยวกับระบบโครงสรางขององคการที่เอื้ออํานวยตอการดําเนินงานขององคการ มีการกระจาย
อํานาจแกผูปฏิบัติงาน การบังคับบัญชา การประเมินผล กฎระเบียบตางๆที่เอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงานขององคการ
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5. ระบบสงัคมภายใน   หมายถงึ  การรบัรูของพยาบาลประจาํการเกีย่วกบัวฒันธรรม
ขององคการ มาตรฐานการปฏบิตังิาน คานยิมรวมกนัระหวางบคุลากรในองคการ โครงสรางทางสงัคม 
ความสมัพนัธระหวางบคุากรในดานอาํนาจ ความผกูพนั และความไววางใจซึง่กนัและกนั

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนเอกลักษณเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลประจําการ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และรายได

1.  อายุ หมายถึง จํานวนปตามปฏิทินของอายุของพยาบาลประจําการ นับเปน
จํานวนปที่บริบูรณ

2.  สถานภาพสมรส หมายถึง สภาวะทางสังคมของพยาบาลประจําการ แบงเปน
กลุม คือ  โสด คู และหมาย/หยา

3.  รายได หมายถึง จํานวนเงินที่พยาบาลประจําการไดเปนคาตอบแทนจากการ
ปฏิบตัิงาน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

1.   เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติงานดานการบริการพยาบาล ในโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

2. เพื่อเปนขอมูลสําหรับการพิจารณานําปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไปใชเปนตัวกระตุนหรือจูงใจในการทํางานเพื่อปรับปรุงสงเสริมใหพยาบาลประจําการ 
ที่ปฏิบัติงานดานการพยาบาลบริการ มีคุณภาพการทํางานที่ดียิ่งๆขึ้นไป



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ 
กบัคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ผูวิจัยไดศึกษา
คนควา เอกสาร และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ นํามารวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ ดังนี้

1. การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต
1.1  ลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย
1.2  โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต
1.3  ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน
2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
2.3  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน

3. การมีสวนรวมในงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
3.1  ความหมายของการมีสวนรวมในงาน

              3.2  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน
                   3.3  ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

4. บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน
                  4.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ

      4.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
                  4.3  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
            5. ปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1. การทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

1.1 ลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย

โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
เปนโรงพยาบาลขนาดใหญ มีจํานวนเตียงตั้งแต 500 เตียง ขึ้นไป เปนศูนยกลางการให
บริการทางสาธารณสุข ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข (พบส) ที่ให
บริการดานสุขภาพอนามัยแกผูปวย ที่บุคลากรตองการความรู ความชํานาญเฉพาะทาง หรือ
ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ใหบริการรักษาพยาบาลแกผูปวยที่รับสงตอจากโรงพยาบาลชุมชน 
โรงพยาบาลทัว่ไป ตามขัน้ตอนการสงตอ (พรทพิย เกยรุานนท, 2539 อางถงึใน กลัยา แกวธนะสิน, 
2544) มีขีดความสามารถของโรงพยาบาลระดับนี้อยูในขั้นสูง สามารถรักษาโรคที่ซับซอนยุงยาก 
และสามารถผาตัดที่ตองใชเครื่องและผูชํานาญได (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2530) 
ลักษณะของงานและขีดความสามารถของโรงพยาบาลศูนย มีดังนี้

1.  งานสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรค ประมาณรอยละ 25 ของงานทั้งหมด
ดําเนินการรวมกับสาธารณสุขจังหวัด สาธารณสุขอําเภอ เทศบาล ในงานสาธารณสุขพื้นฐานและ
ในเขตอําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นที่รับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุนงาน
สาธารณสุขพื้นฐานของระดับตําบลและหมูบาน

2.   งานดานการรักษาพยาบาล ใหบริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา
3. งานศึกษาฝกอบรมแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆ ไดแก นักศึกษา

แพทย (โครงการรวมมือระหวางกระทรวงสาธารณสุขและทบวงมหาวิทยาลัย) นักศึกษาเภสัช 
แพทยฝกหัด แพทยประจําบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล นักศึกษาวิทยาลัยสาธารณสุข และ
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตางๆ

4.  งานวิจัย ไดแก Clinical Research, Biomedical Research, Health Service 
Research ความสามารถเฉพาะแพทยประจําโรงพยาบาล มีความรูความสามารถในทุกสาขาวิชา
ในระดับผูชํานาญเฉพาะโรคและเวชศาสตรชุมชน

โรงพยาบาลศูนยมีหนาที่ใหการตรวจวินิจฉัยโรค รักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการ
แพทยและฟนฟสุูขภาพ ทัง้ประเภทผูปวยนอกและผูปวยภายในทีม่ารับการรกัษาทัง้ทางกาย และทาง
จิตใจ รวมมือในการรักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่ และรักษาพยาบาลในทองที่
หางไกลทางวิทยุ ดังนี้
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1. ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ไดแก อนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว 
การโภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยสูงอายุ การปองกันและรักษาผูเสพติด การสังคม
สงเคราะห รวมทั้งใหบริการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรค และการ
สุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแกผูปวยและญาติผูปวย
ในโรงพยาบาล และประชาชนในเขตอําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นที่รับผิดชอบ

2. ใหบริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาล และหนวยบริการสาธารณสุข
ทุกแหงภายในจังหวัดและจังหวัดอื่นๆในเขตรับผิดชอบ

3. จดัดาํเนนิการตามระบบรบั-สงผูปวย เพือ่ตรวจหรอืรักษาตอใหมปีระสิทธิภาพ
ระหวาง โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานีอนามัย รวมทั้งสถาบัน
ทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ

4.  ใหการสนบัสนนุดานวสัดุ ครุภัณฑ เวชภณัฑ แกโรงพยาบาลและสถานบรกิาร
สาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบ ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย

5.  ใหการสนับสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทย 
แกโรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบ

6. ศึกษาคนควา วิจัย เพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและ
เทคนิคตางๆที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล

7.  ดําเนินงานดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาล และเจาหนาที่
สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการ
สนับสนุนโรงพยาบาลตางๆดวย

8.   รวบรวมสถิติขอมูลตางๆและจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสาร
สาธารณสุขจังหวัด และศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง

9. สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถาน
บริการสาธารณสุขอื่นๆในจังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดานการรักษาพยาบาลและอื่นๆ รวมทั้ง
สนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน

1.2 โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

ภาคใต ครอบคลมุทัง้หมด 14 จงัหวดั มีโรงพยาบาลศนูย จาํนวนทัง้สิน้ 5 โรงพยาบาล  คือ
1. โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช
2. โรงพยาบาลยะลา
3. โรงพยาบาลตรัง
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4. โรงพยาบาลหาดใหญ
5. โรงพยาบาลสุราษฎรธานี

โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ทุกโรงพยาบาล มีลักษณะของงานและขีดความสามารถ
เทียบเทาโรงพยาบาลศูนย มีพยาบาลปฏิบัติงาน จํานวน 2,007 คน สวนใหญนับถือศาสนาพุทธ
รอยละ 92 และสามารถพูดภาษาทองถิ่นได (จากการสอบถามจากฝายการพยาบาล แตละ
โรงพยาบาล) แตจะมีความแตกตางจากภาคอื่นที่มีประชากรที่นับถือศาสนาอิสลามหนาแนนที่สุด
โดยเฉพาะ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต และเปนประชากรกลุมใหญที่ใชบริการสุขภาพ โดยเขารับ
บริการในสถานบริการสาธารณสุขปละ 1.5 ลานคน (สํานักงานสาธารณสุขเขต 12, 2545) โดย
ศาสนาอิสลามมีลักษณะสําคัญ คือ มีวิถีชีวิตที่เปนสายกลาง เปนศาสนาที่มีวัฒนธรรมยืนหยัดใน
หลักการ และที่สําคัญมีพฤติกรรมในการยึดถือพระเจาเปนหลัก และนับถือศาสนาอยางเครงครัด 
(เสาวนีย จิตตหมวด, 2535) ซึ่งศาสนาและความเชื่อก็มีสวนตอการปฏิบัติตัวในการรักษา
พยาบาล จึงทําใหโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ไดเอื้ออํานวยใหกับผูที่นับถือศาสนาอิสลามโดย
จัดสถานที่ประกอบศาสนกิจในโรงพยาบาลและมีการจัดอาหารตามหลักศาสนาอิสลาม สวน
ปญหาอุปสรรคในการทํางานสวนใหญเกิดจากการไมเขาใจในเรื่องวัฒนธรรมและความเชื่อ เชน 
ขอหามของชาวมุสลิม คือ หามการคุมกําเนิด ยกเวนการที่กระทบกระเทือนสุขภาพของมารดา  พิธี
การทําศพของชาวมุสลิมจะตองเสร็จสิ้นภายใน 24 ชั่วโมง (กนก จันทรขจร, 2543)

1.3 การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

ในการปฏิบัติการพยาบาลตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ กําหนดขึ้นจากกรอบแนวคิด
ทางการพยาบาล กฎหมายการพยาบาล มาตรฐานการพยาบาล กฎหมายประกอบโรคศิลป และ
จรรยาวิชาชีพ ซึ่งเปนกรอบที่วิชาชีพกําหนดสําหรับพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล (ฟาริดา 
อิมราฮิม, 2541: 161-162) โดยลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพเปนงานบริการตอมนุษยในดาน
สุขภาพอนามัย เปนงานที่ตองลงมือปฏิบัติโดยใชความรูความสามารถทางวิชาการในการบริการ 
และตองอยูเวรปฏบิตังิานหมนุเวยีนตลอด 24 ชัว่โมง ตองรับผดิชอบงานหลายดาน ตองมคีณุธรรม 
และจริยธรรมสูง เพราะความผิดพลาดหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา บุญทอง, 2533) 
พระราชบัญญัติวิชาชีพพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึงบทบาทของ
พยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชน โดยมี
การกระทําตอไปนี้
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1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งจัดสภาพแวดลอมเพื่อการแกไข

ปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ
3.   การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตน และการใหภูมิคุมกันโรค
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค

การทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ก็มีบทบาทหนาที่การทํางาน
การพยาบาลในลักษณะเดียวกัน จะแตกตางจากภาคอื่น คือ ภาคใตเปนสังคมที่มีวัฒนธรรม
เฉพาะ มีโครงสรางทางสังคมแตกตางจากภูมิภาคอื่นของเชน ความแตกตางดานขนบธรรมเนียม 
ประเพณี วัฒนธรรม นับเปนภาคที่มีประชากรที่นับถือศาสนาอิสลามหนาแนนที่สุดโดยเฉพาะใน 
5 จงัหวดัชายแดนภาคใต (ฉววีรรณ วรรณประเสรญิ, 2522; ณรงค เสง็ประชา, 2538; เสาวภา เพทยรัตน, 
2538; อมรา พงศพานชิ, 2533 อางถงึใน จนิตา เกยีรตศิกัดิโ์สภณ, 2543) จากปญหาความแตกตาง
ทางวัฒนธรรม คานิยม และความเชื่อ พยาบาลตองมีความเขาใจพื้นฐานของวัฒนธรรมที่แตกตาง 
โดยเรียนรูลักษณะวัฒนธรรมทองถิ่นและศาสนาของผูใชบริการ เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลให
สอดคลองและปรบัเปลีย่นใหเขากบัระบบความเชือ่ของผูใชบริการ เพือ่ทีจ่ะใหการดแูลผูปวยโดยเนน
การเคารพในวฒันธรรมของผูใชบริการ ซึง่เปนสิง่จาํเปนอนัจะสงผลใหผูใชบริการเกดิความพงึพอใจ 
และยนิยอมปฏบิตัติามคาํแนะนาํทีเ่ปนประโยชนจากผูใหบริการทางสขุภาพ ดงันัน้ทาํใหมกีารทาํงานที่
แตกตางจากภาคอื่น สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานที่ตางกัน

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนแนวคิดสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของบุคคล ความพึงพอใจ 
และการไดรับการตอบสนองความตองการของบุคคลในการทํางาน โดยแตละบุคคลมีความ
ตองการที่แตกตางกัน เชน ความตองการพื้นฐานของรางกาย ความปลอดภัยในชีวิต ความ
ตองการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น การมีเปาหมายและมาตรฐานในการทํางาน และไดรับการ
ยอมรับในความสําเร็จ รวมถึงการพัฒนาทักษะและความรู (Huse, 1985: 236; Vestal, 1995: 
13) แนวคิดดังกลาวนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Lawler and Mohrman (1985: 67-71 cited
in Casscio, 1992: 20) ที่กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น เปนการรับรูของบุคคลวาเขามี
ความปลอดภัย มีความพึงพอใจ และสามารถเติบโตและพัฒนาในฐานะความเปนมนุษย ซึ่งเปน
การรับรูของสภาพรางกาย และจิตใจที่มีความสุขในการทํางาน กลาวไดวาบุคคลมาทํางานโดยมี
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เปาหมายและความตองการที่แตกตางกัน และจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดี ถาความตองการ
ของเขาไดรับการตอบสนอง

จากการที่บุคคลมีความตองการของตนเปนมูลเหตุจูงใจในการทํางาน และเปนที่ยอมรับ
กันทั่วไปวางานเปนสิ่งสําคัญของชีวิต โดยบางคนทํางานเพื่องาน เพราะงานนั้นเปนสิ่งซึ่งทําใหได
มีการแสดงออกและมีคุณคาภายในตัวงาน แตสําหรับบางคนการทํางานเปนเพียงเครื่องมือ คือ
เปนวิธีการหนึ่งเพื่อที่จะหาเงินใหไดมากขึ้น ใหไดมาซึ่งความมั่นคงในงานมากขึ้น หรือบางคน
กท็าํงานเพราะเปนสิง่ทีน่าสนใจหรอืทาทายความสามารถ จดุมุงหมายของการทาํงานจงึเปลีย่นแปลง
ไปตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปนพนักงาน คนงาน หรือเจาหนาที่สวนตางๆ ตางก็มีความ
พยายามใหไดมาซึ่งความสําเร็จแหงตนและคุณภาพชีวิตของตน (เทพนม เมืองแมน และสวิง 
สุวรรณ, 2529: 100)

2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายกวางขวาง มีนักวิชาการไดใหความหมาย
คุณภาพชีวิตการทํางานไวแตกตางกันดังนี้

Walton (1974: 153) กลาววา คุณภาพชวีติการทาํงานเปนคาํทีม่คีวามหมายกวาง มใิช
แคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมีเพียงกฎหมายคุมครองแรงงาน หรือ
การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมเทานั้น แตยังมีความหมายรวมถึงการคํานึงถึงความตองการและ
ปรารถนาใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีขึ้นดวย

Delamotte and Takezawa (1984: 3) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน มาจากแนวคดิของคณุภาพชวีติ ซึง่หมายถงึ การพฒันาใหบคุคลนัน้ๆ มสีภาพการทาํงานทีด่ ี
อยูภายใตการทาํงานทีเ่หมาะสม มคีวามปลอดภยั ไดรับประโยชน และสิทธติางๆอยางยตุธิรรมและ
เสมอภาคในสงัคม และรวมถงึความตองการของพนกังานในเรือ่งความพงึพอใจในงาน การมสีวนรวม
ในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสถานการณการทํางานของเขาดวย

Huse and Cumming (1985: 198-199) ไดใหความหมายของคณุภาพชวีติการ
ทํางานวา เปนความสอดคลองกันระหวางความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ประสิทธิผลขององคการ 
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อันเนือ่งมาจากความผาสกุ (Well-being) ในงานของผูปฏิบตังิาน ซึง่เปนผลสบืเนือ่งมาจากการรบัรู
ประสบการณในการทํางาน ที่ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ และไดอธิบายตอไปวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ชวยเพิ่มพูนขวัญและ
กําลังใจของผูปฏิบัติงาน เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติ
งานอีกดวย

Kast and Rosenzweig (1985: 651) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง
ความพึงพอใจในงานของบุคคล ซึ่งจะรวมถึงประสิทธิภาพระยะยาว ความสามารถในการปรับตัว 
และประสิทธิผลขององคการ

Arnold and Feldman (1986: 491) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
สัมพันธภาพที่มีคุณภาพระหวางบุคคล และสิ่งแวดลอมในการทํางานทั้งหมด ซึ่งรวมถึงวิถีชีวิต
ของบุคคล เทคโนโลยี และสภาวะทางเศรษฐกิจ

Efraty and Sirgy (1990 อางถึงใน นิยม สี่สุวรรณ, 2544: 45) กลาววา คุณภาพชีวิต
การทํางานเปนแนวคิดเกี่ยวกับความตองการความพึงพอใจ (Need satisfaction) ผูปฏิบัติงานมา
ทํางานในองคการดวยความตองการหลายอยาง และมีความสุขในการทํางานเมื่อความตองการ
ของเขาไดรับการตอบสนองจากองคการ ยิ่งองคการตอบสนองมากเทาใด คุณภาพชีวิตการทํางาน
ก็ยิ่งเพิ่มมากขึ้นเทานั้น

Coscio (1995: 23) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายสองดาน คือ ดาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงคขององคการ สวนอีกดานจะเกี่ยวกับการรับรูของผู
ปฏิบัติงานวามีความปลอดภัย มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี โดยสามารถเจริญกาวหนา และ
พัฒนาชีวิตความเปนอยูที่ดี ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับระดับความตองการของ
มนุษย

ติณ ปรัชญพฤทธิ์ (2530: 266) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรี
เหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นคือ ชีวิตการทํางานที่
ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานที่กําลังจะเปลี่ยนไปในแตละ
ยุคสมัย
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ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2543: 173) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่งๆปฏิบัติอยูในองคการหนึ่งๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆ 
มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทน
หรือไม ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด

ประภัสสร ฉันทศรัธาการ (2544: 17) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
การทํางานที่กอใหเกิดความสุขของบุคคล และประสิทธิผลขององคการ

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคคลที่ทําใหมีความเปนอยูที่ดีข้ึน  โดยมีปจจัยที่เกี่ยวของ คือ ส่ิงแวดลอม
ในการทํางาน คาตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคง ความกาวหนา และความปลอดภัยในชีวิตทั้ง
การทํางานและทั่วไป และรับรูวางานที่ตนทํานั้นมีคุณคา ทําใหบุคคลพรอมที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

คณุภาพชวีติการทาํงาน เปนแนวคดิทีถ่กูนาํมาใชเปนครัง้แรกในประเทศอตุสาหกรรม 
ในชวงปลายศตวรรษที่ 21 โดยการแกไขปญหาแรงงานใหผูทํางานมีคุณภาพการทํางานที่ดีขึ้น 
(Delamotte and Takezawa, 1984) ซึ่ง Walton (1974: 12) เปนบุคคลหนึ่งที่ศึกษาเรื่องคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในแนวทาง
ความเปนบคุคล (Humanistic) และสภาพแวดลอมตัวบคุคลหรอืสงัคม เร่ืองของสงัคมขององคการที่
ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความ
ตองการและความปรารถนาของบุคคลในการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนกลไกทางสังคมที่มนุษยกําหนดขึ้น เพื่อใหเปนกฎเกณฑ
หรือมาตรฐานที่สงผลใหมนุษยสามารถพัฒนาตนเองไปสูเปนหมายที่ปรารถนา คุณภาพชีวิตหรือ
คุณภาพชีวิตการทํางานจึงมีความสําคัญทั้งตอบุคคลและสังคม บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตที่ดียอมมี
ความสามารถในการปรับปรุงตนเองในการดําเนินชีวิตในสังคม ใหเกิดคุณคาหรือประโยชนสูงสุด
ในทุกๆดาน ดังนั้นแผนพัฒนาประเทศโดยรวม จึงมีวัตถุประสงคสําคัญในการที่จะปรับปรุงพัฒนา
ประชากรที่ดอยคุณภาพใหมีคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้นถึงระดับมาตรฐานที่เหมาะสมของแตละสังคม 
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ทั้งนี้เพื่อชวยใหบุคคลและสังคมเกิดความเจริญกาวหนาบนพื้นฐานของระดับคุณภาพชีวิตที่ดี
ตลอดไป (มัลลิกา จีนาคํา, 2541)

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรนั้นสามารถวัดไดจากระดับการรับรูของบุคลากร 
ซึ่งการรับรูนี้จะแตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะ
อ่ืนๆที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนสนใจในเนื้อหาของงาน บางคนสนใจในสภาพแวดลอมและ
คาตอบแทน บางคนอาจเนนเรื่องความกาวหนาในอนาคต แตสรุปแลวปจจัยตางๆที่มีผลกระทบ
ตอการรบัรูหรอืความรูสกึเหลานีเ้ปนปจจัยทีก่อใหเกดิความพงึพอใจ และความรูสกึพงึพอใจทีแ่ตกตาง
กันไปตามตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล (พิมลวรรณ พงษสวัสด์ิ, 2535) ดังนั้นถาผู
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานและมีการทํางานที่เหมาะสมจะเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหบุคคลมี
คุณภาพชีวิตที่ดีได พยาบาลประจําการจึงควรไดรับการเสริมสรางคุณภาพชีวิตดวยการทํางาน
อยางมีคุณคา ซึ่งแนวคิดในการทํางานและชีวิตที่เกี่ยวของผสมผสานกัน โดยคํานึงถึงรูปแบบ
การทํางานที่ดี มีการทํางานที่เหมาะสมเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดีได อันจะ
นําไปสูการดําเนินชีวิตที่มีความสุขไดและมีชีวิตอยางมีคุณคา

2.3 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน

การมีคุณภาพชีวิตที่ดีเปนสิ่งที่ทุกคนพึงปรารถนา แตการที่บุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดีได
นั้นตองขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญมากมาย ซึ่งมีบทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  จากการทบทวนแนวคิดคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังตอไปนี้

Walton (1973: 12-16) ไดกาํหนดองคประกอบคณุภาพชวีติการทาํงานไว 8 ดาน ดงันี้
        1.   คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม (Adequate and fair compensation)

             2.  สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition)

      3.   โอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคล (Immediate opportunity to use 
and develop human capacities)
                          4.   ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future opportunity for continued
growth and security)

 5.   การบรูณาการทางสงัคม (Social integration in the work organization)
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 6.   สทิธสิวนบคุคล (Constitutionalism in the work organization)
 7.   งานกบัชวงเวลาทัง้หมดของชวีติ (Work and the total life space)
8. ความเกีย่วของสมัพนัธกบัสังคม (The social relevance of work life)

Lewin (1981 อางถงึใน จฑุาวด ีกลิน่เฟอง, 2543: 23) ไดเสนอองคประกอบคณุภาพ
ชวีติการทาํงานไว 10 ประการ ไดแก

1. คาจางและผลประโยชนทีจ่ะไดรับ (Pay and benefits)
2. เงือ่นไขของการทาํงาน (Conditions of employment)
3. เสถยีรภาพของการทาํงาน (Employment stability)
4. การควบคมุการทาํงาน (Control of work)
5. การปกครองตนเอง (Autonomy)
6. การไดรับการยอมรบั (Recognition)
7. ความสมัพนัธกบัผูบงัคบับัญชา (Relations with supervisor)
8. วธิพีจิารณาการเรยีกรอง (Appeals procedure)
9. ความพรอมของทรพัยากรทีม่อียู (Adequate of resources to get work done)
10. ความอาวโุส (Seniority in employment)

Delamotte and Takezawa (1984: 11) ไดเสนอองคประกอบเกีย่วกบัคุณภาพชวีติการ
ทาํงานไว 5 ประการ คอื

1. Tradition goals หมายถงึ เร่ืองตางๆทีเ่กีย่วกบัสภาพการทาํงาน เชน เร่ืองชัว่โมง
การทาํงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ทีค่วรแกไขเพือ่คณุภาพชวีติการทาํงานทีด่ขีองบคุลากร

2. Fair treatment at work หมายถงึ ความตองการบคุลากรทีต่องการใหมคีวาม
ยติุธรรมในองคการและกลุมตางๆในสงัคม

3. Influence of decision คอื การสงเสริมใหมกีารตดัสนิใจ เพือ่ลดความแตกแยก
อันเนือ่งมาจากการขาดอาํนาจในการตอรองของบุคคล

4. Challenge of work content คอื โอกาสในความกาวหนาในอาชพีของบคุคล
5. Work life คอื ชวีติการทาํงานเปนการพฒันาทีเ่นนไปทีก่ารทาํงานของบคุคล

Kast and Rosenzweig (1985: 150) ไดเสนอองคประกอบคณุภาพชวีติการทํางานไว 7 
ประการ ไดแก

1. ลักษณะงานทีม่เีกยีรตแิละศกัดิศ์รี (Dignity and respect)
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2. มกีารปกครองตนเอง (Self control or autonomy)
3. ไดรับการยอมรบั (Recognity)
4. การไดรับรางวลั (Reward)
5. โอกาสในการเรยีนรูและความเจรญิกาวหนา (Opportunity to develop)
6. งานทีท่าํใหเกดิความภาคภมูใิจ (Source of pride)
7. ความมัน่คงในงาน (Job security)

Cascio (1989: 25) กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล
ในสถาบนัการทาํงานในประเทศสหรฐัอเมริกา ประกอบดวย

1. คาตอบแทน
2. ผลประโยชนของลกูคา
3. ความมัน่คงในการทาํงาน
4. การเลอืกเวลาในการทาํงาน
5. การลดความเครยีดในการทาํงาน
6. การมสีวนรวมในการตดัสนิใจในการทาํงาน
7. การปกครองแบบประชาธปิไตย
8. การแบงปนผลกาํไร
9. สิทธใินการรบัเบีย้บาํนาญ
10. โครงการสงเสริมสวสัดิการของผูปฏิบตังิาน
11. ในหนึ่งสัปดาหทํางาน 4 วัน

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ไดเสนอองคประกอบในการกําหนดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดีไว 16 ประการ ประกอบดวย

1. ความมั่นคง
2. ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล
3. ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน
4. ความปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม
5. งานมีความหมายและนาสนใจ
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย
7. งานมีลักษณะทาทาย
8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง
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9. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา
10. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
11. อํานาจหนาที่ในงาน
12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน
13. ไดรับการสนับสนุนจากสังคม
14. มีอนาคต
15. สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก
16. มโีอกาสเลอืกทัง้นีข้ึน้อยูกบัความชอบ ความสนใจ และความคาดหวงั

เพญ็จนัทร แสนประสาน และคณะ (2542: 23-23) ไดจาํแนกองคประกอบคณุภาพชวีิต
การทํางานของพยาบาล ดังนี้

1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Safety) โดยเฉพาะอยางยิง่ในการบรหิารในทมีสุขภาพควร
ประกอบดวยความมั่นคงปลอดภัย ความปลอดภัยจากการทํางานทั้งการติดเชื้อในโรงพยาบาล 
การประกันคุณภาพ และการประกันคุณภาพการทํางานมีมาตรฐานนโยบาย (Policy) ที่คุมครอง
ผูปฏิบัติงานจากปญหากฎหมาย และจริยธรรมที่ชัดเจนและเหมาะสม

2.  ขวญัและกาํลงัใจ  (Morale) การไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสม มโีอกาสกาวหนา
และพัฒนาตนเอง มีสวัสดิการตางๆที่พอเพียง

3. การทาํงานทีม่ปีระสิทธภิาพ (Productivity) มกีารเพิม่ศักยภาพการทาํงานใหแก
บุคลากรที่พรอมตอการทํางาน และมีผลิตผลเพิ่มข้ึนตามความกาวหนาของตนเอง มีการพัฒนา
ศักยภาพการทํางานอยางเปนระบบ ตอเนื่อง มีระบบการสงเสริมศักยภาพที่เอื้อ อํานวย
ประโยชนแกบุคลากร

สําหรับองคประกอบที่บงชี้คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการของ 
ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) ที่ไดศึกษาจากแนวคิดองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน
จาก ตํารา วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เชน Walton (1973), Lewin (1981), Huse (1985), 
Arnold (1986), Kerce and Kewley (1993), Hood and Smith (1994), Knoxan Irving (1997),
Schermerhorn (1999), จินตนา ยูนิพันธุ (2534) และ เสนาะ ติเยาว (2543) โดยนํามาสรุปเปน
แนวคิด และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล จัดกลุมองคประกอบคุณภาพชีวิต
การทาํงานได 10 ดาน คือ รายไดและประโยชนตอบแทน ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความ
สัมพันธดานสังคม สิทธิสวนบุคคลหรือความมีอิสระในงาน งานกับชวงเวลาทั้งหมดของชีวิต 
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ความพงึพอใจในงาน ลักษณะงาน และดานจนิตภาพ และนาํมาสรางแบบสอบถาม เพือ่เกบ็รวบรวม
ขอมูลและวิจัยการวิเคราะหตัวประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย ซึ่งได 7 ตัวประกอบ ดังนี้ คุณลักษณะของงานพยาบาล ความกาวหนาและการ
พัฒนา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความมีอิสระในงาน สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน เวลาทํางาน
ที่เหมาะสม และสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม ผูวจิัยไดใชเกณฑการพิจารณาองคประกอบคุณภาพชีวิต
การทํางานของ ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งเปน
องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลที่สอดคลองกับบริบทของพยาบาลไทย
ในโรงพยาบาลศูนย โดยแตละองคประกอบ มีรายละเอียด ดังนี้

1. คุณลักษณะของงานพยาบาล

ลักษณะของงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชทักษะสูงในการปฏิบัติการพยาบาล 
มีการใชกระบวนการพยาบาล เปนลักษณะหนาที่รับผิดชอบและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
งานบริการพยาบาลทําใหเห็นคุณคาในดานวิชาชีพ เปนงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับ
ของสังคม เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่มีลักษณะเปนวิชาชีพเฉพาะ พยาบาลผูทําหนาที่ใน
การพยาบาลผูปวยตองมคีวามรูทางศาสตรการพยาบาลโดยตรงและศาสตรทางสาขาอืน่ๆทีเ่กีย่วของ 
และตองใชความรูและประสบการณทางการพยาบาลในการดแูลผูปวย โดยมีการกําหนดบทบาท
หนาที่และระเบียบไวอยางชัดเจน และเปนงานที่สามารถวางแผนและตัดสินใจในการดูแลผูปวยได
ดวยตนเอง (ประภัสสร ฉันทศัทธาการ, 2544)

สรุปไดวา คณุลกัษณะงานของพยาบาลเปนงานพยาบาลทีม่ลัีกษณะเปนวชิาชีพ
เฉพาะ สามารถวางแผนและตัดสินใจโดยอิสระภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพ เปน
งานบริการพยาบาลที่ทําใหเห็นคุณคาในดานวิชาชีพ

2. ความกาวหนาและการพฒันา

มนษุยทกุคนตองมโีอกาสความกาวหนาในชวีติ หรือมกีารพฒันาเตบิโตในระดบั
ความตองการที่แตกตางกันออกไป เนือ่งจากการทาํงานบคุคลมไิดมุงหวงัแตความพงึพอใจสวนตวั 
และการไดรับรางวลัตอบแทนดานการเงนิเทานัน้ แตยงัมุงหวงัทีจ่ะไดรับความกาวหนาประกอบดวย
เสมอ (ธงชยั สนัตวิงษ, 2535: 294)
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Walton (1975: 95 อางถึงใน ปยวิมล แกวมณี, 2544) ไดกลาววาในการทํางาน
นั้น พนักงานมีความปรารถนา 4 ประการ คือ

1. ปรารถนาที่จะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของ
ตนเองใหสูงขึ้น ไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรม หรือการลาศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาที่อยูในตําแหนง
เดิมตลอดไป

2. เมื่อไดพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะใหมๆ แลวจะนําเอา
ความรู ความสามารถ เหลานัน้กลบัมาปฏบิตัใิหเกดิประโยชนตอหนวยงานของตนเองในอนาคตตอไป

3. ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิม อันจะเปนที่ยอม
รับของเพื่อนรวมงาน ญาติพี่นอง และคนอื่นๆในสังคม

4. ปรารถนาทีจ่ะมรีายไดทีม่ัน่คง เหมาะสมกบัตําแหนงทีพ่วกเขากระทาํอยู

สอดคลองกับงานของ พรอมรินทร พรหมเกิด (2539: 25 อางถึงใน บุญใจ 
ล่ิมศิลา, 2541) ไดกลาวถึง ความตองการของบุคคลในการทํางานวามีดังนี้

1. โอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน
2. ความมั่นคงในการทํางาน
3. มีสภาพการทํางานที่ดี
4. มีผูบังคับบัญชาที่ดีหรือมีหัวหนาที่มีความรู ความเขาใจในการปกครอง
5. ไดรับการยอมรบัในฐานะทีเ่ปนสมาชกิคนหนึง่ หรอืฐานะทีเ่ปนบคุคลหนึง่
6. ไดรับคาจางที่เปนธรรม
7. ไดงานที่นาสนใจ
8. ไดมีสวนรวมหรือปรับปรุงงาน
9. ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม

จะเหน็ไดวา โอกาสในการกาวหนาในหนาทีใ่นการทาํงานนัน้เปนสิง่สาํคญั ซึง่หาก
บคุลากรในองคการไดรับโอกาสในการเจรญิกาวหนาในการทาํงานแลว กจ็ะมคีวามตองการทีจ่ะอยู
กบัองคการ และปจจยัทีส่าํคัญทีสุ่ดปจจยัหนึง่ ทีจ่ะทาํใหองคการมคีวามเจรญิรุงเรอืงหรอืเสือ่มลงได 
คอื บคุลากรในองคการนัน่เอง ซึง่ผูบริหารจะตองตระหนกัถงึความสาํคญัของการพัฒนาบุคคลเพราะ
จะทําใหคนมีความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานดีข้ึน โดยจะสงผลใหไดผลงานสงูขึน้

การพฒันาบคุคล หมายถงึ การดาํเนนิการเพิม่พนูความรู ความสามารถ และทศันคติ
ทีด่ตีอการปฏบิตังิานทีต่นรบัผิดชอบใหมคีณุภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ 
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พยอม วงศสารศรี (2534: 193)  เปนกระบวนการที่ตองทําอยางตอเนื่องตลอดเวลาที่ทํางานอยูใน
องคการ ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรที่ดี และมีความสามารถ 
แตมิไดเปนหลักประกันวา บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดในทันทีและ
ตลอดไป เนือ่งจากในปจจุบนัไดมกีารนาํเอาวทิยาการตางๆ และเทคโนโลยใีหมๆ มาใชในองคการอยู
ตลอดเวลา จึงมีความจําเปนที่บุคลากรจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูมีความรู ความคิดที่ทันสมัย 
กาวทันโลกอยูเสมอ เพื่อความอยูรอดและความกาวหนาขององคการ และวิธีการอยางหนึง่ทีจ่ะ
ชวยเพิม่พนูความรูความสามารถของบคุลากรกค็อืการพฒันาบคุคลนัน่เอง (กลุธน ธนาพงศ, 2526: 
169) ดังนั้น การพัฒนาความสามารถของบุคคลในองคการเปนสิ่งสําคัญยิ่ง ที่องคการจําเปน
ตองตระหนัก การบริหารงานในองคการตางๆจึงตองเนนที่ความรู ความชํานาญ และความ
สามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งการที่จะนําความรูใหมเขามาใชในการปฏิบัติงาน 
มคีวามจาํเปนอยางยิง่ ในปจจุบนัมอีงคการจาํนวนมากใหความสาํคญัในการศกึษาอบรม เพือ่สงเสริม
ความกาวหนาและพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนการพัฒนาการทํางาน และอาชีพของบุคคล โดยที่ผล
ประโยชนที่บุคคลจะไดรับจากการฝกอบรม มี 3 ประการ คือ

1. ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน
2. สามารถรูถึงมาตรฐานการทํางาน และนโยบายตางๆของหนวยงาน
3. ทําใหพนักงานมีอนาคตกาวหนาตอไปในตําแหนงและหนาที่ ซึ่งจะเปน

การกระตุนทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานดวย

กลาวโดยสรุปไดวา การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ บุคคลที่มีความ
ตองการที่จะไดรับความกาวหนาและพัฒนาชีวิตการทํางาน ตองการโอกาสไดรับการสนับสนุน
ใหศึกษาตอ และเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ตองการตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น เพื่อความมั่นคงและความกาวหนาในอาชีพ

3. สัมพันธภาพระหวางบุคคล

สัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานที่
เนนคนเปนหัวใจหลักในการทํางานประสบผลสําเร็จ เนื่องจากมีความเชื่อวาถาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลดี การบริหารงานตางๆ ก็จะไดรับความรวมมือรวมใจในการทํางานดี องคการก็จะ
ประสบความสําเร็จในการบริหารงานไปดวย (สงกราน มาประสพ, 2544) โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
งานในองคการพยาบาล ซึ่งเปนองคการทางดานสุขภาพที่ตองอาศัยการทํางานรวมกันเปน
ทีมสหวิชาชีพในทีมสุขภาพทั้งในและนอกหนวยงาน การไดรับความรวมมือในการทํางาน และมี
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ความเกี่ยวของหรือสัมพันธภาพที่ดีในสาขาวิชาชีพตางๆ ก็จะชวยใหพยาบาลทํางานอยางมีความ
สุข และเปนสวนสําคัญตอคุณภาพของการพยาบาล

ในการทํางานที่ตองอาศัยบุคคลหลายฝายรวมกันทํางาน หากผูบังคับบัญชาให
ความเขาใจ ชวยเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และสามารถโนมนาวบุคคลใหรวมมือกัน
ทํางาน การบริหารงานขององคการนั้นก็จะประสบผลสําเร็จ ซึ่งสรุปไดวา สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลมีความสําคัญตอแนวทางการบริหารงานทีเ่นนคนเปนหลกั และถอืวาคนเปนหวัใจของการ
ทาํงาน เพราะถาคนในองคการใดมสัีมพนัธภาพที่ดีตอกัน การปฏิบัติงานของคนในองคการก็จะ
ประสบผลสําเร็จ

4. ความมีอิสระในการทํางาน

เนื่องจากปจจุบันวิชาชีพพยาบาลไดเจริญกาวหนาขึ้น มีการพัฒนาองคความรู
ทางการพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติการพยาบาลใหแกผูปวยไดดวยตนเอง
อยางมีเหตุผล โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความรูทางการพยาบาล เปนการทํางานอยางเปนอิสระของ
วิชาชีพ (ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ, 2544) และมีอิสระในการตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวย
ในขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพ มีโอกาสไดแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคและพัฒนางาน 
และสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ความรับผิดของตนไดอยางเต็มที่ โดยสิทธิสําหรับ
พยาบาลวิชาชีพมีลักษณะเฉพาะของตนเอง ซึ่ง พวงรัตน บุญญานุรักษ (2526 อางถึงใน อรพิน 
ตันติมูรธา, 2538: 39-40) ไดกลาวไว มีดังนี้

1.   สิทธิที่สรางความมีศักดิ์ศ รีแหงตน ตองการแสดงออกของตนเอง
โดยอสิระ และทาํใหเกดิมากขึน้ โดยการใชความสามารถเฉพาะตน รวมทัง้การศกึษาเฉพาะทีไ่ดรับมา

2.    สิทธิที่จะไดรับการยอมรับ โดยการปฏิบัติหนาที่ตามลักษณะหนาที่อัน
เปนประโยชน

3.     สิทธิในการปฏิบัติการภารกิจอันจะชวยใหลดภาวะกดดันทางดาน
รางกาย อารมณ ตลอดจนความเสี่ยงทางสุขภาพ

4.  สิทธิที่จะควบคุมการปฏิบัติวิชาชีพของตนโดยแนวทางแหงกฎหมาย
5.    สิทธิในการกาํหนดมาตรฐานเพื่อคุณภาพการพยาบาลที่สูงสุด
6. สิทธิในการเขารวมงานดานการเมืองที่เกี่ยวของหรือที่มีผลตอการ

พยาบาล
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  7.     สทิธติอสังคมและการเมอืงในขอบเขตแหงวชิาชพีพยาบาลและการดแูล
สุขภาพอนามัย

โดยสรุป การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลมีอํานาจและอิสระในการให
การพยาบาลตามขอบเขตที่รับผิดชอบของวิชาชีพ และไดรับความเสมอภาคในการทํางานภายใต
กฎระเบียบตามกฎหมาย จะทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจ สงเสริมบรรยากาศการทํางาน 
จึงเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน

5. สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน

สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางานนับต้ังแต สถานที่ เครื่องมือ เครื่องใช แสง 
อุณหภูมิ เสียง และกระบวนการในการปฏิบัติงาน สิ่งเหลานี้มีผลกระทบตอสุขภาพ และความ
ปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน ดังนั้นการจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดีและเหมาะสม จะมีสวนชวย
ใหบุคคลไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และลดอุบัติเหตุไดเปนอยางดี (เสนาะ ติเยาว, 2526: 
344) ซึ่งในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ตองปฏิบัติหนาที่ที่เส่ียงตออันตรายจากโรคภัย
ตางๆ ไดมาก ตลอดจนตองใหการดูแลผูรับบริการเปนอยางดี เพราะเปนงานที่ใหผลตอความเปน
ความตายของบุคคล สถานที่ทํางานจึงเปนสิ่งที่ตองคํานึงเปนอยางยิ่ง ดังนั้น การจัดสิ่งแวดลอม
ในสถานที่ทํางานจึงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพราะจะทําใหบุคคล
มีความรูสึกวาไมตองกังวลตอการเสี่ยงอันตรายตางๆ จากการปฏิบัติงาน  ดังที่ ชนินาถ เจริญผล 
(2538) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย พบวา การรับรู
สภาพแวดลอมในองคการดานสิง่อํานวยความสะดวก และการปฏบิตังิานของผูบงัคบับัญชาขัน้ตน 
มีสัมพันธกบัความพึงพอใจในงาน

ส่ิงแวดลอมในสถานที่ทํางาน เปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสําคัญ การจัด
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานดี สงเสริมใหเกิดความสบายใจ มีความสุขในการทํางาน มีผลตอ
คุณภาพของงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน

6. เวลาทํางานที่เหมาะสม

การทํางานของบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต บทบาทที่เกี่ยวกับ
การแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ควรมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบคุคล และ
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เวลาของครอบครวั รวมทัง้ความกาวหนา และการไดรับความดคีวามชอบ (ปยวมิล แกวมณี, 2541) 
การบรหิารเวลาเปนสิง่สาํคญั ซึง่วรัิช สงวนวงศวาน (2533) ไดใหแนวคดิเกีย่วกบัการบริหารเวลาวา 
เปนการวางแผนการใชเวลา เปนเรื่องของการกําหนดกิจกรรมที่ตองทําไวลวงหนา มีการกําหนด
เปาเหมาะอยางชัดเจน ซึ่งลักษณะการทาํงานของพยาบาล ที่มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเวลาใน
การทาํงานตลอด 24 ชัว่โมง และใชเวลาทาํงานมากกวา 8 ชัว่โมงตอวนั เพือ่ใหการดแูลคนไขอยางตอเนื่อง 
การแบงเวลา การจัดสรรสัดสวนของเวลาที่เหมาะสม และในบางโอกาสสามารถเลือกเวลาทํางาน
ใหสอดคลองกับความจําเปนในชีวิตได จะชวยใหการทํางาน และการดําเนินชีวิตมีความสมดุล 
สงผลใหบุคคลมีความสุขทั้งในการทํางานและชีวิตสวนตัว

7. สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม

ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม หมายถึง ความพึงพอใจในเรื่องการจายคาตอบแทน 
ซึ่งคาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญในการครองชีพ คนทุกคนตองมีรายไดใหเพียงพอกับการดําเนิน
ชีวิตในระดับหนึ่งตามสถานะทางสังคมของแตละคน การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสราง
ความมั่นคงใหกับองคการ สรางขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร หากบุคลากรเห็นวาอัตรา
คาตอบแทนไมยุติธรรมก็จะเกิดความไมพอใจ และผลการแสดงออกจะกระทบตอการบริหารงาน
ขององคการในทีส่ดุ (เสนาะ ตเิยาว, 2526: 253) ซึง่ความพงึพอใจในเรือ่งของการจายคาตอบแทน 
ถือเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง ซึ่ง  Carvoll (1984 อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2540: 293-294) ไดชี้ให
เห็นวา ถาความพึงพอใจเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนมีอยูในระดับตํ่าลง ความพึงพอใจเกี่ยวกับ
งานก็จะต่ําลงดวย ซึ่งจะมีผลตอการขาดงานและการลาออก จากงานวิจัยของ ศิริกุล จันพุม 
(2543) พบวา การมีรายไดเพียงพอมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
เนื่องจาก คาตอบแทนที่ไดรับไมเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ ในขณะที่มีภาระงานหนัก 
แตสวัสดิการที่ไดรับไมเพียงพอ

โดยสรุป ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม เปนองคประกอบหนึ่ง มีผลทําใหผูปฏิบัติงาน
พึงพอใจในการทํางาน และเปนการจูงใจใหบุคคลทํางาน เพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ

สรุป คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความหมายที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคคลที่ทําใหมีความเปนอยูที่ดีข้ึน โดยมีปจจัยที่เกี่ยวของ คือ สิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน คาตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคง ความกาวหนา และความปลอดภัยในชีวิตทั้งการ
ทํางานและทั่วไป และรับรูวางานที่ตนทํานั้นมีคุณคา ซึ่งสอดคลองกับองคประกอบคุณภาพชีวิต
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การทํางานของ ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) โดยเปนบริบทของพยาบาลเกี่ยวของกับการ
ทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนยและเขากับบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต องคประกอบดังกลาวผูวิจัยใชเปนแนวคิดในการศึกษาคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

3. การมีสวนรวมในงาน (Job involvement) กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

3.1 ความหมายของการมีสวนรวมในงาน

การมสีวนรวมในงาน เปนพืน้ฐานทีส่าํคญัในการศกึษาพฤตกิรรมของบคุคลในองคการ 
เกี่ยวของกับความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวกับงาน โดยลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงานจะเปน
บุคคลที่มีการรับรูคุณคาของงาน มีความทุมเทและเสียสละ มีความภาคภูมิใจในงาน และมีชีวิต
เพื่องาน โดยมีนักวิจัยหลายทาน ใหความหมายของการมีสวนรวมในงานไว ดังนี้

Lodahl and Kejner (1965: 25) ใหความหมาย การมีสวนรวมในงานวาเปนการ
แสดงลักษณะทางจิตวิทยาของบคุคลที่มีตองานที่ทําเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอภาพลักษณโดยรวม
ของตน และคณุคาของงานซึง่เกดิจากการปฏบิตังิาน และมผีลตอความรูสกึวาตวัเองมคีณุคา

Kanungo (1982: 324) กลาววา การมสีวนรวมในงาน คอื การแสดงลกัษณะทางจติวิทยา
ของบุคคลที่ใชเฉพาะกับงาน เปนการรับรูถึงความตองการวางานมีความสําคัญ และมีผลตอความ
ตองการดานความพึงพอใจ

Diefendorff (2002: 94) ใหความหมายการมีสวนรวมในงานวา เปนระดับการรับรู 
และความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน โดยใหความสําคัญ และทุมเทกับงานที่ทําใน
ปจจุบัน

เจนนารา สิทธิเหรียญชัย (2541: 27) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงานวา 
เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานเปนสิ่งสําคัญตอชีวิตของตน เกิดความรูสึกวาตนมีคุณคาใน
การปฏิบัติงาน
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พัชรี สายสดุดี (2544: 35) ไดใหความหมายการมีสวนรวมในงานวา เปนความรูสึก
ของบคุคลทีใ่หกบังานวางานเปนสิง่สาํคญัและมคีณุคาในชวีติ และการไดปฏิบตังิานทีท่าํใหตนเอง
มีความรูสึกวาตนเองมีคุณคา

สรุปไดวา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับชีวิต มีความทุมเทใหกับงาน และทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา

3.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงาน

นักวิจัยสวนใหญไดใหความเห็นตรงกันวา การมีสวนรวมในงานเปนการแสดง
เอกลักษณทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีตอ งาน (Kanungo, 1982; Lawler and Hall, 1970; 
Lodahl and Kejner, 1965; Rabinowitz and Hall, 1977)  และไดพิจารณาวา การมีสวนรวม
ในงานเปนปจจัยชี้ขาดที่สําคัญของการเกิดประสิทธิผลขององคการ และแรงจูงใจของบุคคล และ
จากแนวคิดทางทฤษฎีเชื่อวา การมีสวนรวมในงาน คือ การทุมเทในงานของบุคคล เปน
กระบวนการเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และผลผลิตเพิ่มมากขึ้น (Diefendorff, Brown, Kamin, 
and Lord, 2002) ซึ่งตามแนวคิดของ Lodahl and Kejner (1965) ไดอธิบายตามหลักการและให
ความหมายของการมีสวนรวมในงานไววาเปนการแสดงลักษณะทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีตองาน
ที่ทํา วาเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอภาพลักษณโดยรวมของตน และคณุคาของงานซึง่เกดิจากการ
ปฏิบตังิาน และมผีลตอความรูสกึวาตวัเองมคีณุคา โดยประกอบดวยลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวม
ในงาน และปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้

1. ความเชือ่ในคณุคาของงาน หมายถงึ บคุคลจะมคีวามรูสกึวางานเปนสิง่สําคัญ    
และเปนสวนหนึง่ของชวีติ ซึง่อาจกลาวไดวามชีวีติหรือหายใจเปนงาน และสถานการณในงานทัง้หมด
มีผลตอภาพลักษณของบุคคลนั้น ไมวาจะเปนลักษณะงาน ผูรวมงาน เวลา หรือสถานที่ทํางาน 
เปนคานิยมในงานที่ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา

2.  ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง มีความรับผิดชอบและซื่อสัตยตองาน  
โดยใหความสนใจและเอาใจใสในงาน เปนผูที่มีความทะเยอทะยานและกลาเผชิญหนากับส่ิงที่ทํา
ผิดพลาดในงาน ไมหลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามในการปรับปรุงงานที่ทําใหดีกวาเดิม โดยจะคิด
หาวิธีอยูเสมอวาจะทํางานใหไดดีอยางไร มีบอยครั้งที่จะนอนไมหลับเพราะคิดถึงเรื่องงาน ที่จะทํา
ใหดีในวันตอไป

3.   การทุมเทและการเสียสละใหกับงาน หมายถึง บุคคลที่มีสวนรวมในงาน
จะใหความสําคัญกับงานมาก โดยใหความสนใจและทุมเทใหกับงาน คิดวาตนเองเหมาะสมกับ
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งานมากที่สุด และมีความผิดพลาดในการทํางานนอย โดยงานทําใหไดรับผลประโยชนจาก
ภายนอกและภายใน ผลประโยชนจากภายนอกเปนรางวัลหรือคาตอบแทน และผลประโยชน
จากภายในทางดานจิตใจ ดังนั้นจึงเสียสละทั้งแรงกายและแรงใจใหกับงาน และอุทิศตนในการ
ทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย หรือความสําเร็จในงานของตนและองคการ

4.  เวลาทีใ่หกบังาน หมายถงึ มคีวามรูสกึวางานทีท่าํนัน้คุมคา คุมกบัเวลาทีเ่สยีไป 
จะมีเวลาใหกับงานมาก โดยจะเริ่มทํางานเร็วกวาปกติ และในบางครั้งจะทํางานจนเลยเวลา หรือ
ทํางานนอกเวลา โดยจะไมสนใจวาจะไดคาตอบแทน หรือรางวัล

5.  การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง ความรูสึกวาไดมีสวนรวมในงานและคิด
วาตนเปนสวนหนึ่งของงานในองคการ จะนําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานในฐานะผูมีสวนรวมใน
งานนั้น โดยจะเสนอความคิดวิธีการเพื่อนาํไปปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ และมีความพึงพอใจที่มี
สวนทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ

ลกัษณะของบคุคลทีม่สีวนรวมในงาน ผูวจิยัหลายทานไดอธบิายตามหลกัของการมสีวนรวมในงาน
ตามแนวคิดพื้นฐานของ Lodahl and Kejner (1965) ซึ่ง Brown (1996) ไดรวบรวมและสรุปไว 
ดังนี้

1. บุคลิกลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงาน   สามารถอธิบายลักษณะเดนๆ 
3 ประการ คือ มีจริยธรรมในงานสูง มีแรงจูงใจภายในงานสูง มีความสํานึกในคุณคาของตนเองสูง 
แตการมสีวนรวมในงานไมไดข้ึนอยูกบั อาย ุ เพศ การศกึษา ประสบการณการทาํงาน และเงนิเดือน
หรือคาจาง

2.  ลักษณะของงานและการควบคุมงาน บุคคลที่มีสวนรวมในงาน มักจะพิจารณาถึง
งานที่มีคุณคาสูง มีความทาทาย มีความหลากหลาย งานที่ใชทักษะสูง และสามารถมองเห็นลูทาง
ความสําเร็จของงานนั้น บุคคลเหลานั้นมีสิทธิ์มีเสียงในการกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
และมีความสัมพันธที่ดีกับผูบริหารผูนิเทศงาน โดยจะเปนผูใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานของตน ซึ่งสถานการณในงานจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการในความกาวหนา
และเปนบุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงู ไมวาจะเปนงานทัว่ไป งานในวชิาชพีของตน และงาน
พเิศษทีท่าํอยู

3. ทัศนคติของบุคคลตองาน บุคคลที่มีสวนรวมในงาน มักพึงพอใจในงาน แมวาจะ
ขาดความชวยเหลือจากผูบริหารผูนิเทศงาน ขาดการติดตอส่ือสาร หรือความเปนประชาธิปไตย 
ซึ่งในสถานการณเชนนี้ บุคคลที่มีสวนรวมในงานต่ํา จะไมมีความพึงพอใจในงาน มีแนวโนมที่จะ
ออกจากงานมากกวาบุคคลที่มีสวนรวมในงานสูง
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4. การรับรูในบทบาทของบุคคล บุคคลที่มีสวนรวมในงาน จะรับรูบทบาทหนาที่
ในงานของตน และมกัไมมปีญหาเบือ่หนายกบับทบาททีขั่ดแยง หรือบทบาททีค่าดหวงั โดยบทบาทที่
ขัดแยงและบทบาทที่กํากวมจะไมมีผลในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล

5.  ลักษณะอื่นๆ โดยทั่วไป เชน การเจ็บปวยทางจิต ทางกายหรือสังคมของบุคคลที่มี
สวนรวมในงาน จะมีผลกระทบโดยตรงตองานนอยมาก โดยระดับความเครียด ความวิตกกังวล 
ภาวะแทรกซอนทางดานสุขภาพ หรือความขัดแยงในครอบครัวกับงาน จะพบนอยมากในบุคคล
เหลานี้

ซึ่งลักษณะของการมีสวนรวมในงาน Lodahl and Kejner (1965) ไดสรางแบบสอบถาม 
เพื่อนําไปวัดระดับการมีสวนรวมในงานของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการ เครื่องมือนี้ไดรับความ
นิยม มีนักวิจัยจํานวนมากที่ใชเครื่องมือนี้ มีทั้งนําไปใชโดยตรง และนําไปประยุกตใชใหเหมาะสม 
เชน Kanungo (1982), Blau (1985), Morrow and Goetz (1988), Brown and Leigh (1996),
Paullay, Alliger, and Stone-Romero (1994) เจนนารา สิทธิเหรียญชัย (2541) และพัชรี 
สายสดดุ ี (2544) ถงึแมวามผูีนาํเครือ่งมอืของ Lodahl and Kejner (1965) ไปพฒันาหรอืดัดแปลง
เครือ่งมอืวดั เชน Kanungo (1982) และ Morrow and Goetz (1988) แตขอคําถามในการวดัสวนใหญ
ยังคงเปนแนวคิดของ Lodahl and Kejner (1965) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงใชแนวคิดของ 
Lodahl and Kejner (1965) เนื่องจากมีความเหมาะสมกับการวัดระดับการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ

3.3 ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงาน จะเปนบุคคลที่มีความเชื่อในคุณคาของงาน 
(Brown, 1996) และเชื่อวางานมีความสําคัญตอภาพลักษณของตน คุณคาของงานที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงาน สงผลตอความรูสึกของบุคคลวาตนเองนั้นมีคา (Kerce and Kewley, 1993 อางถึง
ใน นิยม ส่ีสุวรรณ, 2544) โดยการมีสวนรวมในงานมีความสําคัญตอปจจัยในดานการดํารงชีวิต
ของบุคคล มีการทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงาน และเปนแรงกระตุนการทํางานของบุคคล โดยที่
บุคคลที่มีสวนรวมในงานจะเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งจะทําใหองคการ
มีประสิทธิภาพ (Brown, 1996) สอดคลองกับ Ivancevich and Matteson (1999) กลาววา การมี
สวนรวมในงานวาเปนรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงเกี่ยวกับกิจกรรมของงาน โดยลักษณะ
ของบคุคลทีแ่สดงออกจะมคีวามตัง้ใจ หรือมใีจจดจออยูกบังาน มชีวีติเพือ่งาน พอใจในงานทีท่าํอยู 
และทุมเทใหกับงาน ซึ่งบุคคลอยากจะมีสวนรวมในงานเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน 
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(Knoop, 1955) หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง มีผลบวกตอการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีความรับผิดชอบตองาน มีความรูสึกวางานนั้นมีคุณคาและมีความสุขในการ
ทํางาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544: 120-121)

นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลที่มีสวนรวมในงาน จะพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานใน
บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เพราะจะทําใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน นําไปสูความคิดสรางสรรค มีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหมีผลตอระดับการมี
สวนรวมในงาน (อุทัย เลาหวิเชียร, 2530) ซึ่งระดับการมีสวนรวมในงานเปนระดับความรับผิดชอบ
ทางจรยิธรรม ซึง่เกดิจากภายในตวับคุคลเองทีจ่ะทาํงานเตม็ความรบัผดิชอบ และพฒันางาน ควบคุม
และแกไขงานใหไดผลผลิตทีส่งูสง โดยไมรูสึกยอทอ มคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานเตม็ความรบัผดิชอบ
ทีไ่ดรับมอบหมาย (ฟารดิา อิมราฮมิ, 2536) หากพจิารณาผลประโยชนทีไ่ดจากการมสีวนรวมในงาน 
จะพบวาจะชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity) และคณุภาพชวีติของบคุคลดวย (Elloy and Evertt, 1991;  
Mauno, 2000 อางถึงใน ศศินันท หลานามวงค, 2545) สงผลตอประสิทธิภาพของงาน และมีผลตอ
ความสําคัญในชีวิตการทํางานของพนักงาน (Gifford, Zammuto, Goodman, and Hill, 
2002) สงผลที่ดีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน จากการศึกษาวิจัย พบวา การมีสวนรวมในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Igbaria, Parasuraman, and Badawy, 1994) 
ดังนั้นการมีสวนรวมในงานของพยาบาลจึงมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดีของพยาบาล

สรุปไดวา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับชีวิต มีความทุมเทใหกับงาน และทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
Lodahl and Kejner (1965) ซึ่งผูวิจัยใชเปนแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเหมาะสมกับการ
วัดระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ

4.  บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ

บรรยากาศองคการ คือส่ิงที่ทําใหการปฏิบัติงานในองคการมีประสิทธิผล และสนอง
ความตองการของพนกังาน (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2536) ซึ่งภายในองคการเมื่อบุคคลมาอยู
รวมกัน รวมกันปฏิบัติกิจกรรมเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย การแสดงออกของพฤติกรรมตางๆของ
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บุคคลในองคการยอมมีผลตอความคิด ความรูสึก และการกระทําของแตละบุคคลในองคการ 
ซึ่งไดแก ผูบริหารและผูรวมงาน พฤติกรรมตางๆที่บุคคลแสดงออกภายในองคการทําให
เกิดเปน บรรยากาศองคการ (Organizational climate) ซึ่งในแตละองคการมีความแตกตางกัน 
ขึ้นอยูกับโครงสราง ขนาด วัฒนธรรมดั้งเดิม  และความเปลี่ยนแปลงตางๆ ตามสภาพกาลเวลา 
(ธาํรงศกัดิ ์เจริญสุข, 2526) โดยคาํวาบรรยากาศองคการไดมผีูใหความหมายไว ดงันี้

Forechand and Gilmer (1964 อางถงึใน อารี เพชรผดุ, 2530: 37) ใหความหมายวา 
บรรยากาศองคการ เปนกลุมของลกัษณะทีอ่ธบิายถงึองคการ และบอกถงึความแตกตางขององคการ
จากองคการหนึง่ ซึง่ลกัษณะนัน้จะตองอยูในชวงเวลาหนึง่ และสิง่นัน้จะตองมอิีทธพิลตอพฤตกิรรม
ของสมาชิกภายในองคการนั้น

Litwin and Stringer (1968) ใหความหมายวา เปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับ
องคการประกอบของสภาพแวดลอมในองคการ ทั้งทางตรงและทางออม มีประสิทธิผลตอการจูงใจ 
และการปฏิบัติงานในองคการ

Kotter (1978: 9 -10) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถงึ คณุลักษณะของสิง่แวดลอม
ภายในองคการ ประกอบดวย กระบวนการสําคัญขององคการ ส่ิงแวดลอมภายนอก บุคลากรและ
ทรัพยสินอื่น การจัดองคการอยางเปนทางการ ระบบสังคมภายในองคการ เทคโนโลยีขององคการ 
และการรวมปจจัยสําคัญ ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะมีอิทธิพลตอบุคคลในองคการ

Grigsby (1991) กลาวถึง บรรยากาศองคการ วาเปนสภาพแวดลอมภายในองคการ 
กบัการทาํงานของบคุคล ซึง่แสดงถงึ การยดึตดิกบักลุม การสนบัสนนุจากการบรหิาร การกาํหนดงาน 
ความกดดนัจากงาน ความชดัเจน การควบคมุ และนวตักรรม ซึง่บคุคลในองคการไดรับรู และไดรับ
การจูงใจจากผูบริหาร

สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2520: 595) และนิภา แกวศรีงาม (2532: 221) 
ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไมแตกตางกนั คอื คณุลกัษณะของสภาพแวดลอมภายใน
องคการ และสภาพแวดลอมของงาน ที่บุคคลผูปฏิบัติงานงานอยูภายใตสภาพแวดลอมดังกลาว 
เกิดการรับรูในสภาพเหลานั้น ท้ังทางตรงและทางออม และบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบัติงาน
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จากความหมายตางๆที่กลาวมา สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของ
สมาชิกในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมภายในองคการ ทั้งทางตรงและทางออม และจะเปนแรง
กดดนัทีส่าํคญัทีม่อิีทธพิลตอพฤตกิรรมในการปฏบิตังิาน ซึง่มผีลโดยตรงตอทศันคต ิ และความพอใจ
ที่สมาชิกมีตอองคการ

4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองคการ เปนความพยายามทีจ่ะศกึษา และทาํความเขาใจ 
ถึงการรับรูของคนในองคการ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ บรรยากาศองคการจึงเปน
ภาพสะทอนในลกัษณะรวมยอดขององคการสวนทีเ่ปนทัง้รูปธรรมและนามธรรม ซึง่สิง่สาํคญัเหลานี้ 
นักวิชาการทางดานองคการตางเห็นพองกันวามีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
Steers (1977: 365) ใหความเหน็วา บรรยากาศองคการเปนตวัแปรสาํคญัในการศกึษาองคการของ
มนุษย เพราะบรรยากาศองคการจะมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคการ

Halpin and Croft (1966: 150-151) ไดศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
โดยศึกษาจากองคประกอบ ไดดังนี้

1. พฤติกรรมของผูรวมงาน (Subordinates' behavior) ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก 
มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) มิติอุปสรรค (Hindrance) มิติขวัญ (Esprit) และมิติ
สัมพันธ (Intimacy)

2. พฤตกิรรมของผูนาํ (Leader's behavior) ประกอบดวย 4 มติ ิไดแก มติหิางเหิน 
(Aloofness) มิติมุงผลงาน (Production emphasis) มิติผลักดัน (Thrust) และมิติกรุณาปราณี 
(Consideration)

Likert (1976: 73) ไดกลาวถงึบรรยากาศองคการ ไวดงันี้
1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูถึงความเปนไป

ภายในองคการ และผูนําแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  เพื่อใหผูปฏิบัติงาน
ไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกตอง และเพื่อเปนการปฏิบัติงานที่ไดผลดี

2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และกําหนดเปาหมายขององคการทุกระดับ

3.  การคาํนงึถงึผูปฏิบตังิาน หมายถงึ การทีอ่งคการเอาใจใสจดัสวสัดิการ ปรับปรุง
สภาพการทํางาน ทาํใหผูปฏิบัติรูสึกพึงพอใจในการทํางาน
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4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้งของผูนํา 
และผูปฏิบตัิ

5. เทคนิคและวิทยาการที่ใชในองคการ หมายถึง เทคนิคที่ใชในองคการ มีการ
ปรับปรุงอยางรวดเร็ว ไปตามสภาพแวดลอม

6.  แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือวาดี จะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและ
ความขัดแยงในองคการ พรอมที่จะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานขยันขันแข็ง ทํางานหนักเพื่อเลื่อน
ตําแหนง เพื่ออัตราคาจาง และเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน

Steers and Porter (1979: 369-370) ไดเสนอองคประกอบทีม่อิีทธพิลตอบรรยากาศ
องคการ และสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ ไดแก

1. โครงสรางขององคการ โครงสรางขององคการที่มีการควบคุมจากสวนกลาง 
มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบังคับ ระเบียบแบบแผนที่เปนทางการมาก พนักงานจะรับรูเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวดกวดขันและนากลัว ในทางตรงขามองคการที่ฝาย
บริหารใหพนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจและการวินิจฉัยของตนเองเพื่อการตัดสินใจ และ
ฝายบรหิารใหความสนใจพนกังานมาก บรรยากาศองคการจะมลีกัษณะของความไววางใจ เปดเผย 
และรับผิดชอบรวมกัน

2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน มีแนวโนมจะสรางบรรยากาศของการควบคุม 
เนนกฎเกณฑเขมงวด มีความยืดหยุนนอย และมีบรรยากาศเชื่อถือไววางใจในระดับตํ่า สวนใน
องคการทีใ่ชเทคโนโลยซีึง่คลองตวัเปลีย่นแปลงงาย โดยเปดโอกาสใหมกีารตดิตอส่ือสารอยางเปดเผย 
จะนําไปสูบรรยากาศของความไววางใจ มีการสรางสรรค และยอมรับความสามารถในการทํางาน 
ตลอดจนมีความรับผิดชอบตอความสําเร็จของงานรวมกัน

3. อิทธพิลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ สงผลกระทบตอบรรยากาศองคการได 
เชน วกิฤตการณสภาพทางเศรษฐกจิตกต่าํ ทาํใหองคการตองปลดพนกังานออก พนกังานจะรูสึกวา
บรรยากาศองคการขาดความอบอุน และขาดแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากพนักงานจะกังวลอยู
กับปญหาความมั่นคงในองคการของตน

4. นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร ที่ผูบริหารจัดใหพนักงาน การปอน
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และใหอิสระในการทํางาน จะสรางบรรยากาศการทํางานที่มุงความ
สําเรจ็ พนกังานมคีวามรูสึกรับผิดชอบตอการบรรลเุปาหมายขององคการ แตในทางตรงขามองคการที่
ฝายบรหิารเนนวธิกีาร กฎระเบยีบ ขอบงัคบั และความเชีย่วชาญเฉพาะดาน จะทาํใหขาดความรูสึก
รับผิดชอบ และขาดความคิดริเร่ิม
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สมยศ นาวีการ (2529: 75-77) ไดกลาวถึงมิติองคการไวดังนี้
1. ขนาดและโครงสราง องคการที่มีขนาดใหญข้ึน ระยะทางระหวางผูบริหาร

ระดบัสูงสดุ และคนงานจะหางไกลกนัมากขึน้ ระยะทางดงักลาวจะกอใหเกดิสิง่กดีขวางดานจติวิทยาใน
ลักษณะที่วา พนักงานที่อยูหางไกลออกไปจากจุดตัดสินใจ อาจมีความเขาใจในตัวเองวามีความ
สําคัญนอย ระยะทางดังกลาวกอใหเกิดบรรยากาศความเปนทางการ หรือไมคํานึงถึงตัวบุคคล
มาก เพราะวาการเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลอื่นทางดานสังคมนั้นกระทําไดยาก

2.   แบบของความเปนผูนํา การปฏิบัติของผูนําจะเปนแรงกดดันที่สําคัญตอการ
สรางบรรยากาศ ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิต และการตอบสนองความพอใจของพนักงาน

3.    ความซับซอนของระบบ องคการจะแตกตางกันในเรื่องของความซับซอน
ของระบบที่นํามาใช ความซับซอนอาจจะใหความหมายวาเปนจํานวน และลักษณะของการเกี่ยว
ของระหวางกันกับสวนตางๆของระบบ

4.    เปาหมาย องคการยอมแตกตางกนัในเปาหมายทีก่าํหนดขึน้มาสาํหรบัองคการ
ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการ เชน องคการธุรกิจ องคการที่ให
บริการกับสาธารณะ เปนตน

  5.  สายใยการติดตอส่ือสาร เปนมิติหนึ่งที่สําคัญของบรรยากาศ เพราะสายใย
ภายในองคการจะแสดงใหเหน็ถงึสายใยของสถานภาพการจดัระเบยีบเกีย่วกบัอํานาจหนาที่ และการ
เกีย่วของระหวางกนัของกลุม การตดิตอส่ือสารจากเบือ้งบนมาสูเบือ้งลาง จากเบือ้งลางไปสูเบือ้งบน 
หรือตามแนวนอนภายในองคการ จะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายใน
องคการนั้นได

Kotter (1978) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคการไว 7 ดานดังนี้
1. กระบวนการสําคัญขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปรียบเสมือน

จุดศูนยกลางขององคการ กระบวนการขององคการเปรียบเสมือนแหลงรวบรวมเก็บขอมูลขาวสาร 
การติดตอส่ือสาร การตดัสนิใจ  ซึง่ในแตละองคการจะมคีวามหลากหลายของกระบวนการ โดยทัว่ไป
องคการที่มีลักษณะเชิงระบบจะประกอบดวยการนําเขา การเปลี่ยนแปลงการดําเนินการของ
กระบวนการ การสงออก เชน การรับรูขาวสาร การดาํเนนิการจดัระบบขอมลูขาวสาร และการเผยแพร
ขอมูลขาวสาร  กระบวนการเหลานี้มคีวามสําคัญเพราะเปนกระบวนการที่ทําใหองคการอยูรอด
และเจริญเติบโตตอไป ซึ่งจะชวยในการตัดสินใจขององคการเพื่อใหเกิดความสูญเสียขององคการ
นอยที่สุด และทําใหองคการสามารถอยูรอดได

2.  ส่ิงแวดลอมภายนอกการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน ไดแก เทคโนโลย ีเศรษฐกจิ การคมนาคม ระบบการทาํงาน นโยบาย บคุคลในองคการ 
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ผูวางกฎระเบียบ  และผูที่เกี่ยวของกับการผลิต และการบริการขององคการ ซึ่งนักเศรษฐศาสตร
และนักทฤษฎีองคการไดแสดงใหเห็นอยางชัดเจนในการทําความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการภาย
ในองคการ จะตองอาศัยสิ่งแวดลอมเหลานี้นํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติ

3.  บุคลากรและทรัพยสินอื่น หมายถึง ขนาดขององคการ หรือจํานวนบุคลากร  
รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือตางๆดวย  ซึ่งปริมาณทรัพยากรในองคการ และสภาพการของ
ทรัพยากรมีความสําคัญมากในการพัฒนาองคการในอนาคต องคการที่มีบุคลากรมีทัศนคติในทาง
ที่ดีองคการจะถือเปนทรัพยสินขององคการและตองาน โดยจะสามารถสรางความตึงเครียดแก
ผูแขงขันไดมากกวาในองคการที่มีบุคลากรซึ่งมีทัศนคติที่ไมดีตอองคการ
                             4.    การจดัรูปแบบโครงสรางองคการ    ซึง่อธบิายถงึระบบทีเ่ปนทางการทัง้หมดที่
กําหนดไวอยางชัดเจน ไมวาจะเปนกฎระเบียบในการปฏิบัติงานของบุคลากร และการใชเครื่อง
จักรกลหรืออุปกรณภายในองคการ การจัดรูปอยางเปนทางการจะรวมถึงโครงสรางขององคการ 
ไดแก การออกแบบงาน การแบงแผนก สายการบังคับบัญชา ระเบียบขอบังคับและการวางแผน 
ระบบการวาจางและการพัฒนา ระบบการวัดและการใหรางวัล ซึ่งโครงสรางเหลานี้จะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคลากรและกระบวนการขององคการ และจะเปนมีความคลองตัวตอการปฏิบัติงาน
ในองคการ
                          5.  ระบบสังคมภายใน  หมายถึง คานิยมของบุคลากร ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในดานการมีอํานาจ ความผูกพัน ความไววางใจ ซึ่งนับเปนปจจัยที่สําคัญในการสราง
บรรยากาศองคการ
                             6.     เทคโนโลยขีององคการ หมายถงึ เทคโนโลยทีีเ่ปนหลกัและใชในการปฏบิตักิาร
ในองคการที่เกี่ยวของกับการผลิตหรือบริการที่สําคัญในองคการ และระดับความกาวหนาของ
เทคโนโลยี เปนสวนสําคัญในกระบวนการขององคการ

7.     บทบาทสําคญัของการรวมงาน อธบิายถงึวตัถปุระสงคขององคการ กลยทุธ
ขององคการ ลกัษณะของบคุคลในองคการ ความสมัพนัธความรวมมอืในกลุมบุคลากรในการตดิตาม
ควบคุม และประเมินนโยบายที่สรางขึ้นวามีการนําไปใช มากนอยเพียงใด

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัใชแนวคิดของ Kotter (1978) เปนกรอบแนวคิดในการศึกษา 
ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมรวมกับการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต 
จํานวน 6 คน คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลหาดใหญ 3 คน และพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ยะลา 3 คน โดยใชแนวคําถามแบบกึ่งโครงสราง (ในภาคผนวก) ในการดําเนินการสัมภาษณ 
ซึ่งดําเนินการในระหวาง วันที่ 11 ธันวาคม พ.ศ. 2545 - วันที่ 18 ธันวาคม พ.ศ. 2545 ผูวิจัย
สัมภาษณดวยตนเอง โดยแนะนําตัว บอกวัตถุประสงคของการสัมภาษณ โดยเปดโอกาสใหผูให
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สัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเห็น ความรูสึก ประสบการณ และการรับรูเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ พบวา บรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Kotter 
(1978) ใน 5 ดาน คือ กระบวนการสําคัญขององคการ  สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน  บคุลากร
และทรพัยสนิอ่ืน  การจดัรปูแบบโครงสรางองคการ และ ระบบสงัคมภายใน มีความครอบคลุม และ
สอดคลองกับสภาพองคการในปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการแขงขัน มีการพยายามลดขนาดองคการ 
มกีารจดัองคการอยางเปนทางการ และมกีารนาํเทคโนโลยทีีท่นัสมยัมาใชในองคการ และสอดคลอง
กับบรรยากาศในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

4.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ 
หากผูปฏิบตังิานพงึพอใจในบรรยากาศของหนวยงานทีต่นทาํงานอยู จะรูสึกพอใจและเตม็ใจทีจ่ะทํางาน
นั้นอยางเต็มความสามารถ ทําใหงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทาํงาน และปฏบิตังิานอยางมคีวามสขุ ทาํใหเกดิคณุภาพชวีติในการทาํงานทีด่ ี(บญุใจ ลิม่ศิลา, 
2541) การเสรมิสรางบรรยากาศทีก่อใหเกดิความพงึพอใจของผูปฏิบตังิาน กจ็ะชวยเสรมิสรางคณุภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงาน และชวยใหองคการมีประสิทธิภาพทากยิ่งขึ้น และบรรลุเปาหมาย
ขององคการไดเร็วขึ้น (Hellrigel and Slocum, 1979: 430) องคการใดที่มีบรรยากาศที่เอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ
ในงานนําไปสูการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความเสียสละใหกับองคการ (อุทัย เลาหวเิชยีร, 
2530) และบรรยากาศทีเ่อือ้อํานวยใหสมาชกิขององคการไดทํางานอยางเต็มที่ อันจะกอใหเกิดผลดี
ตอประสิทธภาพและผลผลิตขององคการ แตในทางตรงกันขาม หากบรรยากาศองคการไมดี ยอม
ที่จะเปนสิ่งบั่นทอนความสามารถของสมาชิก ไมจูงใจใหสมาชิกขององคการตั้งใจทํางาน เปนเหตุ
ใหงานลาชาหรือเสียหาย กอใหเกิดปญหาดานคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตการทาํงาน (นิภา 
แกวศรีงาม, 2532: 211)

Steers and Porter (1979: 364) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการ
วาเปนตวัแปรสาํคญัในการศกึษาองคการ วเิคราะหพฤตกิรรมการทาํงานของบคุคล ประสทิธภิาพ
และประสิทธิผลขององคการ โดยที่สิ่งที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมแกการทํางาน ไดแก 
การมีการบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองคการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี รวมถึงการที่
องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคมและทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะเสริมสราง
บรรยากาศองคการทีด่ไีด (นภิา แกวศรงีาม, 2532) ซึง่บรรยากาศทีด่ ีสงผลใหบคุคลมกีารทาํงานทีด่ี
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ยิง่ขึน้ ทาํใหเกดิคณุภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวย และสงผลใหมีอัตราการขาดงาน การโยกยาย การ
ลาออกของบุคคลลดลง กอใหเกิดผลดีตอองคการ คือ ทําใหพัฒนา เจริญกาวหนา มีผลผลิตที่ดี
เพิ่มมากขึ้น (Kast and Rosenzweig, 1985) ดังที่ Werther and Davis (1982) ศึกษาพบวา 
บรรยากาศขององคการเปนปจจยัทีส่งผลตอคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรในองคการ และจาก
การศกึษาของ บญุใจ ล่ิมศิลา (2541) และจุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543) พบวา บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

5. ปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลที่สําคัญ  ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน ซึง่ ปรยีาพร วงศอนตุรโรจน (2541) กลาววา ลกัษณะงานและคณุสมบตับิคุคลทีแ่ตกตางกัน 
มีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกัน ซึ่งลักษณะเหลานี้ไดแก บุคลิกภาพ ความถนัด 
ความสนใจในงาน อายุและเพศ การศึกษาและประสบการณในงาน โดยลักษณะเหลานี้ทําให
บุคคลมีความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงกําหนดปจจัยสวนบุคคลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังนี้

5.1 อายุ อายุเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความคิดเห็นและพฤติกรรมแตกตางกัน 
เนื่องจากคนในวัยตางกัน ยอมมีความตองการที่แตกตางกัน ทั้งทางดานสรีรวิทยา จิตใจ และ
สังคม เมื่ออายุมากขึ้นยอมมีการเรียนรูเพิ่มมากขึ้น โดยจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ประสบ
ความสําเร็จ (จินตนา ญาติบรรทุง, 2529: 9) การมีประสบการณเพิ่มข้ึน ความคิดอาน ความรูสึก 
และการกระทําจะปรับเปลี่ยนไปตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจนถูกตองตามความเปนจริง
มากขึ้น สามารถปรับตัวใหเขากับงานไดดี ปรับความคาดหวังใหเหมาะสมกับสถานการณการ
ทํางานไดดีขึ้น (สมสุข ดิลกสกุลชัย, 2534) ซึ่งจะสงเสริมคุณภาพการทํางานใหดีขึ้น

จากการวิจัยของ ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) ที่ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งสอดคลองกับ สมหวัง พิธิยานุวัฒนและคณะ (2540) ที่ศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือน  พบวา อายุมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน กลาว
คือ อายุเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในทางบวก

5.2 สถานภาพสมรส ครอบครัวเปนแหลงของปญหาและแหลงของความรัก มีการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน ชวยใหความเครียดลดนอยลง และกอใหเกิดวุฒิทางอารมณมากขึ้นทําให
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คนมีเหตุผล ไมหวั่นไหวงาย ทํางานดวยสติรอบครอบ (ลออ หุตางกูร, 2529) คนที่มีครอบครัวและ
คนโสดจะใหความสาํคญัในงาน และการเรยีนรูแตกตางกนั ซึง่ Nichols (1971 อางถงึใน จฑุาวดี 
กลิ่นเฟอง, 2543: 42) กลาววา บุคคลที่มีสถานภาพสมรสโสดจะมีอิสระในการตัดสินใจปฏิบัติ
ตามสิ่งที่ตนตองการ เชน การเปลี่ยนงาน การศึกษาตอเนื่องเพื่อความกาวหนาในงาน เมื่อตอง
เผชิญกับปญหาตางๆ หรือความเครียดจะขาดแรงสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ทําใหเกิด
ความเบื่อหนายในการทํางานและลาออกจากงานไดงาย และบุคคลที่มีครอบครัวแลวบรรยากาศ
ในครอบครัวมีความสัมพันธกันดี มีความรัก ความเขาใจ เห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
เปนที่ปรึกษากนัไดเมือ่มปีญหา (Calkin, 1988 อางถึงใน เบญจรตัน สมเกยีรต,ิ 2544: 4)

จากการศกึษาของ ทวศีร ีกรีทอง (2530) ทีศ่กึษาคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ
ในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคูจะมี
คณุภาพชวีติการทาํงานทีสู่งกวาพยาบาลทีเ่ปนโสด ซึง่สอดคลองกบัการศกึษาของ ศริิกลุ จนัพุม 
(2543) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา 
สถานภาพการสมรสแตงงานและอยูดวยกันมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

5.3  รายได รายไดเปนสิ่งที่สําคัญในการทํางาน ซึ่งไดแก เงินเดือน คาลวงเวลา เบี้ยเลี้ยง 
รายไดมีความสําคัญตอการดํารงชีวิต รายไดที่ไดรับถาไมพอกับคาครองชีพในปจจุบันก็จะทําให
เกิดปญหาทางเศษฐกิจในครอบครัวได นอกจากนี้อัตราเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานจะทําให
ผูปฏิบตังิานเกดิความพงึพอใจและทาํงานไดอยางมปีระสิทธภิาพ (Locke, 1976: 1302) ซึง่สอดคลอง
กับ Edward and Powers (1982 อางถึงใน จันทรา วีรปฏิญญา, 2537) กลาววา คาตอบแทน
ที่ไมเหมาะสม ทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความไมพอใจในการทํางาน เสมือนขาดแรงจูงใจในการ
ทํางาน สําหรับพยาบาลวิชาชีพการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีได

จากการศึกษาของ ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา รายไดมีความสัมพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
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6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

Igbaria, Parasuraman, and Badawy (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสบ
การณทํางาน การมีสวนรวมในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงานระบบการใหขอมูล
ขาวสาร จํานวน 464 คน การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ทําใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี

บญุใจ ล่ิมศิลา (2541) ศกึษาเรือ่งบรรยากาศองคการกบัการรบัรูคณุภาพชวีติการทาํงาน: 
กรณีศึกษาขาราชการสถาบันพระบรมราชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง 
คือ ขาราชการของสถานบันพระบรมราชนกที่สังกัดสวนราชการกลางของสถานบันพระบรมราชนก 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธรณสุข  จํานวน 91 คน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสวนใหญมีการ
รับรูบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ชัยยง ขามรัตน (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุลากรสาธารณสุขจังหวัด 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย เพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อพัฒนา
โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน และวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรตางๆที่มีผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธรณสุข เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจํานวน 440 ชุด ผลการวิจัย
พบวา กลุมตัวอยางมีคุณภาพชีวิตการทํางานบรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสารในองคการ 
พฤติกรรมการทาํงาน และความพงึพอใจในการทาํงานอยูในระดบัปานกลาง โมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของคณุภาพชวีติการทาํงานไดรอยละ 59 ความพงึพอใจมอิีทธพิลทางตรงตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และบรรยากาศองคการ พฤติกรรมการทํางานมีอิทธิพล
ทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม จํานวน 327 คน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .768)
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ปฐมมา วงษอุน (2544) ศกึษาความสมัพนัธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคการ กบัคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาบริษัทเอ็นเอ็มบี พรีซิชั่น บอลลส 
จํากัด กลุมตัวอยางคือ พนักงานของ บริษัทเอ็นเอ็มบี พรีซิชั่น บอลลส จํากัด จํานวน 224 คน พบ
วา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการและมีคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ระดับปานกลาง การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r=.882)



45

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การมีสวนรวมในงาน
1.   ความเชื่อในคุณคาของงาน
2. ความรับผิดชอบตองาน
3. การทุมเทและเสยีสละใหกบังาน
4. เวลาที่ใหกับงาน
5. การมีสวนเกี่ยวของในงาน

Lodahl and Kejner (1965)

คุณภาพชีวิตการทํางาน
1. คุณลักษณะของงานพยาบาล
2. ความกาวหนาและการพัฒนา
3. สัมพันธภาพระหวางบุคคล
4. ความมีอิสระในการทํางาน
5. สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน
6. เวลาทํางานที่เหมาะสม
7. สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม

ประภัสสร ฉันทศรัธาการ (2544)

บรรยากาศองคการ
1. กระบวนการสําคัญขององคการ
2. สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน
3. บุคลากรและทรัพยสินอื่น
4. การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ
5. ระบบสังคมภายใน

Kotter (1978)

ปจจัยสวนบุคคล
1. อายุ
2. สถานภาพสมรส
3. รายได



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ที่มุงศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศในองคการ กับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ของพยาบาลประจําการ และตัวแปรที่สามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยางประชากร

ประชากร
ประชากรทีใ่ชในการวจิยัคร้ังนีค้อื พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต 5 แหง 

ซึง่มทีัง้หมด 1,612 คน (จากการสาํรวจของผูวจิยั โดยสอบถามจากฝายการพยาบาล แตละโรงพยาบาล 
ในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2545)

กลุมตัวอยางประชากร
กลุมตัวเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต มีประสบการณทํางาน

อยางนอย 1 ปขึน้ไป และใชการสุมตัวอยางหลายขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) โดยมข้ัีนตอนดังนี้
1. กาํหนดกลุมตวัอยางตาม Yamane (1973 อางใน บญุใจ ศรสีถติยนรากรู, 2544: 195)

สูตร                 n   =                N
                1   +  Ne2

       เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  0.05
n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ความคาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมได

จากการสุมตัวอยางที่ยอมรับไดในที่นี้กําหนดไว 5%

การแทนคา       n   = 1,612
                                         =         1  +  1,612 (.05 )2

       =             320.47
 ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน  320   คน
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2. หาขนาดของกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณ
ตามสัดสวนกับประชากรในแตละโรงพยาบาล ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แสดงไวใน
ตารางที่ 1

3. เลอืกกลุมตวัอยางหอผูปวยจากแตละแผนกทกุแผนกทีใ่หการบรกิารพยาบาลผูปวย  คือ 
แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกผูปวยนอก
และหองฉุกเฉิน แผนกตา หู คอ จมูก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกหองผาตัด และแผนกหอผูปวยหนัก 
หาขนาดของกลุมตวัอยางของพยาบาลประจาํการในแตละแผนก โดยการสุมอยางงายดวยวธิจีบัฉลาก
เลือกแผนก 9 แผนกใหเหลือ 5 แผนกในแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง

4. สุมเลอืกหอผูปวยใน 5 แผนกทีสุ่มได โดยวธิสีุมอยางงายดวยวธิจีบัฉลากเลอืกหอผูปวย
แผนกละ 2 หอผูปวย จะไดหอผูปวยรวม 10 หอผูปวยในแตละโรงพยาบาล

5. กาํหนดกลุมตัวอยางทีใ่นแตละโรงพยาบาลทีสุ่มได โดยวธิคีาํนวณตามสดัสวนประชากร
ในแตละโรงพยาบาล ตามสัดสวนที่คํานวณไดในขอ 2

6. พยาบาลที่ไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง ผูวิจัยขอความรวมมือใหทางโรงพยาบาลจัดสุม
ใหกําหนดคุณสมบัติ คือ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึ้นไป และมีประสบการณ
การทํางาน 1 ปขึ้นไป

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและตัวอยางจําแนกตามโรงพยาบาล

โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ประชากร กลุมตัวอยาง
ที่กําหนด

กลุมตัวอยางที่
รวบรวมขอมูลได

โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช
โรงพยาบาลยะลา
โรงพยาบาลตรัง
โรงพยาบาลหาดใหญ
โรงพยาบาลสุราษฎรธานี

524
263
213
296
316

104
  52
  45
 59
 63

96
48
39
54
58

รวม     1,612 320         295

จากกลุมตัวอยางทีร่วบรวมได จงึไดทาํการคาํนวณคาความคาดเคลือ่นในการสุมใหมได เทากบั 6%
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอนดังนี้
ตอนที่  1   เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โดยมี

ขอคําถาม 6 ขอ
ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน   ประกอบดวย 5 ดาน   คือ  

ความเชือ่ในคุณคาของงาน ความรบัผดิชอบตองาน การทุมเทและเสยีสละใหกบังาน เวลาทีใ่หกบังาน 
และการมีสวนเกี่ยวของในงาน รวมขอคําถาม 25 ขอ

ตอนที ่   3    เปนแบบสอบถามบรรยากาศองคการประกอบดวย 5 ดาน คอื กระบวนการ
สําคญัขององคการ ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ บคุลากรและทรพัยสินอ่ืน การจดัรูปแบบโครงสราง
องคการ และระบบสังคมภายใน รวมขอคําถาม 36 ขอ

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  
ประกอบดวย 7  ดาน คอื คณุลักษณะของงานพยาบาล ความกาวหนาและการพฒันา สัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคล ความมีอิสระในงาน ส่ิงแวดลอมในสถานที่ทํางาน เวลาทํางานที่เหมาะสม และ
ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม รวมขอคําถาม 41 ขอ

การสรางเครื่องมือ

แบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ มีจํานวน 6 ขอ 
ขอคําถามที่มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง ประกอบดวย อายุ 
สถานภาพสมรส รายได

แบบสอบถามในตอนที่ 2 เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน ผูวิจัยสรางขึ้นใชแนวคิดของ 
Lodahl and Kejner (1965) และปรบัจากแบบสอบถามทีส่รางโดย พชัรี สายสดดุ ี (2544) ประกอบ
ดวย 5 ดาน คือ ความเชื่อในคุณคาของงาน ความรับผิดชอบตองาน การทุมเทและเสียสละ
ใหกับงาน เวลาที่ใหกับงาน และการมีสวนเกี่ยวของในงาน ไดขอคําถาม 25 ขอ โดยมีข้ันตอน
การสรางแบบสอบถามดังนี้

1. ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการ
สรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล

2. สรางแบบสอบถามโดยใชแนวคิดของ Lodahl and Kejner (1965) และปรบัจาก
แบบสอบถามที่สรางโดย พัชรี สายสดุดี (2544) ใหสอดคลองบริบทของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต และพจิารณาปรบัปรุงแกไขรวมกบัอาจารยทีป่รึกษา ไดขอคําถาม 25 ขอ
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4.    ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครือ่งมอื  โดยใหผูทรงคณุวฒุติรวจสอบ จาํนวน 5 ทาน 
เพื่อตรวจความตรงของเนื้อหา (Content validity)

5.  นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ไปทดลองใช
กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยยะลา จํานวน 30 คน หาความเที่ยงของเครื่องมือ

6.  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช และปรับปรุงแกไขไดขอคําถามทั้งหมด 25 ขอ
ประกอบดวย

ความเชื่อในคุณคาของงาน 5 ขอ (1 - 5)
ความรับผิดชอบตองาน 5 ขอ (6 - 10)
การทุมเทและเสียสละใหกับงาน 5 ขอ (11 -15)
เวลาที่ใหกับงาน 5 ขอ (15 -20)
การมีสวนเกี่ยวของในงาน 5 ขอ (21 -25)

ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผู
ตอบแบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑใหคะแนนดังนี้

ลักษณะความคิดเห็น เ ห็ น ด ว ย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เ ห็ น ด ว ย
ปานกลาง

เ ห็ น ด ว ย
นอย

เ ห็ น ด ว ย
นอยที่สุด

ขอคําถามเชิงรับ
ขอคําถามเชิงปฏิเสธ

5
1

4
2

3
3

2
4

1
5

  เห็นดวยมากที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
เห็นดวยมาก       หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
เห็นดวยนอย       หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด

การแปลความหมายคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ แปลโดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผล ดังนี้  (ประคอง กรรณสูต, 2538)
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คะแนนเฉลี่ย ความหมาย
4.50-5.00 การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง
2.50-3.49 การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัปานกลาง
1.50-2.49 การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับตํ่ามาก

แบบสอบถามในตอนที่ 3 เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ผูวิจัยสรางขึ้นเองใชแนวคดิของ 
Kotter (1978) ประกอบดวย 5 ดาน คือ กระบวนการสําคัญขององคการ สิ่งแวดลอมภายนอกการ
ทํางาน บุคลากรและทรัพยสินอื่น การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ และระบบสังคมภายใน ไดขอ
คําถาม 38 ขอ โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถามดังนี้

1.  ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการ
สรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามบรรยากาศองคการเพื่อใหเหมาะสมกับการศึกษาใน
กลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต โดยมีขั้นตอนการ
สรางแบบสอบถาม ดังนี้

2.1 สรางแบบสอบถามกึ่งโครงสราง (ในภาคผนวก) โดยผูวิจัยใชแนวคิด
ของ Kotter (1978) มากาํหนดเปนกรอบในการเขยีนคาํสมัภาษณ ซึง่เปนคาํถามปลายเปด มแีนวคาํ
ถามกวางๆใหตอบคําถามอยางอสิระตามความคดิเหน็ ความรูสกึ ประสบการณ และการรบัรูเกีย่วกบั
บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ

2.2 สัมภาษณแบบไมเปนทางการกับพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลหาดใหญ 
จาํนวน 3 คน และพยาบาลโรงพยาบาลยะลา จาํนวน 3 คน ใชเวลาในการสมัภาษณแตละคนประมาณ 
30-50 นาที โดยผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง โดยแนะนําตัวบอกวัตถุประสงคของ
การสมัภาษณ และจดบนัทกึการสมัภาษณ จากนัน้นาํมาจดัหมวดหมูเนือ้หาทีไ่ดจากการสมัภาษณ 
เพือ่ใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม

3.  นําเนื้อหาที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยทั้ง  6 คน 
มาจัดหมวดหมู ภายใตโครงสรางแนวคิดบรรยากาศองคการของ Kotter (1978) โดยสรุปได 
5 องคประกอบ ไดแก กระบวนการสําคัญขององคการ สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน บุคลากร
และทรัพยสินอื่น การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ และระบบสังคมภายใน และพจิารณาปรบัปรุง
แกไขรวมกบัอาจารยทีป่รึกษา ไดขอคําถาม 38 ขอ
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4.  ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครือ่งมอื  โดยใหผูทรงคณุวฒุติรวจสอบ จาํนวน 5 ทาน 
เพื่อตรวจความตรงของเนื้อหา (Content validity)

5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  ไดขอคําถาม 
36 ขอ ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยยะลา จํานวน 30 คน หาความ
เที่ยงของเครื่องมือ

6.  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช  และปรับปรุงแกไข ไดขอคําถามทั้งหมด 36 ขอ
ประกอบดวย

กระบวนการสําคัญขององคการ 8 ขอ (1 - 8)
ส่ิงแวดลอมภายนอกการทํางาน 7 ขอ (9 - 15)
บุคลากรและทรัพยสินอื่น 7 ขอ (16 - 22)
การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ 6 ขอ (23 - 28)
ระบบสังคมภายใน 8 ขอ (29 - 36)

ลักษณะของแบบสอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑใหคะแนนดังนี้

ลักษณะความคิดเห็น เ ห็ น ด ว ย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เ ห็ น ด ว ย
ปานกลาง

เ ห็ น ด ว ย
นอย

เ ห็ น ด ว ย
นอยที่สุด

ขอคําถามเชิงรับ
ขอคําถามเชิงปฏิเสธ

5
1

4
2

3
3

2
4

1
5

  เห็นดวยมากที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
เห็นดวยมาก       หมายถงึ ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
เห็นดวยนอย       หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด

การแปลความหมายคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ แปลโดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผล ดังนี้  (ประคอง กรรณสูต, 2538)
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คะแนนเฉลีย่               ความหมาย
4.50-5.00 บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัดีมาก
3.50-4.49 บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัดี
2.50-3.49 บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัพอใช
1.50-2.49 บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัควรปรับปรุง
1.00-1.49 บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัไมดี

แบบสอบถามในตอนที่ 4 เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ผูวิจัย
ปรับใชแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนยของ 
ประภัสสร ฉันทศัทธาการ (2544) ประกอบดวย 7 ดาน คือ คุณลักษณะของงานพยาบาล 
ความกาวหนาและการพัฒนา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความมีอิสระในงาน ส่ิงแวดลอมในการ
ทาํงาน เวลาทาํงานทีเ่หมาะสม สิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสม  ไดขอคําถาม 42 ขอ โดยมีขั้นตอนการ
สรางแบบสอบถามดังนี้

1.   ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการ
สรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล

2. สรางแบบสอบถามโดยปรับใชแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย ของ ประภัสสร ฉันทศัทธาการ (2544) คนพบจากการ
นําแนวคิดของ Walton (1973) มาใชในการวิเคราะหตัวประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน โดย
ใหสอดคลองบริบทของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต และพจิารณาปรบัปรุงแกไข
รวมกบัอาจารยทีป่รึกษา ไดขอคําถาม 42 ขอ

3.    ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครือ่งมอื  โดยใหผูทรงคณุวฒุติรวจสอบ จาํนวน 5 ทาน 
เพื่อตรวจความตรงของเนื้อหา (Content validity)

4. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ไดขอคําถาม 
41 ขอ ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยยะลา จํานวน 30 คน หาความ
เที่ยงของเครื่องมือ

5.  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช  และปรับปรุงแกไขไดขอคําถามทั้งหมด 41 ขอ 
เปนขอคําถามดานบวกทั้งหมด ประกอบดวย

คุณลักษณะของงานพยาบาล 6 ขอ (1 - 6)
ความกาวหนาและการพัฒนา 6 ขอ (7 - 12)
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 6 ขอ (13 - 18)
ความมีอิสระในการทํางาน 6 ขอ (19 - 24)
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สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน 6 ขอ (25 -30)
เวลาทํางานที่เหมาะสม 6 ขอ (26 - 36)
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 5 ขอ (37 - 41)

ลกัษณะของแบบสอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั โดยมเีกณฑให
คะแนนดังนี้

เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
มีคะแนนเทากับ 5

เห็นดวยมาก หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
มีคะแนนเทากับ 4

เห็นดวยปานกลาง หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
มีคะแนนเทากับ 3

เห็นดวยนอย หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
มีคะแนนเทากับ 2

เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด
มีคะแนนเทากับ 1

การแปลความหมายคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ แปลโดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผล ดังนี้  (ประคอง กรรณสูต, 2538)

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย
4.50-5.00 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับดีมาก
3.50-4.49 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับดี
2.50-3.49 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับพอใช
1.50-2.49 คณุภาพชวิีตการทาํงานของพยาบาลประจาํการอยูในระดบัควรปรบัปรุง
1.00-1.49 คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับไมดี
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ

1. การหาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity)
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ

เหมาะสมของขอความ และบริบทของการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ความครอบคลุมของเนื้อหา และการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน พิจารณาตรวจสอบความ
ตรงของเนื้อหา โดยถือเกณฑความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน รอยละ 80  จากนั้นผูวิจัยนําเครื่อง
มือมาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษาตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้

แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน
เดิมที่สรางมีขอคําถาม 25   ขอ
ปรับปรุงและแกไข   5   ขอ
ตัดทอนขอคําถาม    -   ขอ
เหลือขอคําถามทั้งหมด 25    ขอ

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ
เดิมที่สรางมีขอคําถาม 38    ขอ
ปรับปรุงและแกไข 12    ขอ
ตัดทอนขอคําถาม   2    ขอ
เหลือขอคําถามทั้งหมด 36    ขอ

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน
เดิมที่สรางมีขอคําถาม 42    ขอ
ปรับปรุงและแกไข   6    ขอ
ตัดทอนขอคําถาม   1    ขอ
เหลือขอคําถามทั้งหมด 41    ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนนและการแปลผล ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่
กําหนดไว หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว ผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งกอนนาํไปทดลองใช
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2. การหาความตรงเชิงความสัมพันธ
โดยการหาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) โดยใชเกณฑ

ความสมัพนัธมากกวา 0.2 ถอืวาขอคําถามนัน้ใชได (บญุชม ศรสีะอาด, 2538) มขีอคําถามทีต่่าํกวา
เกณฑ 4 ขอ ดังนี้ จากแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน 3 ขอ และจากแบบสอบถามบรรยากาศ
องคการ 1 ขอ แตไมสามารถตดัออกไดเพราะวาจะไมครอบคลมุคาํจาํกดัความของตวัแปรในดานนั้นๆ
จงึพจิารณารวมกบัอาจารยทีป่รึกษาปรบัความชดัเจนของภาษาในขอคําถามโดยใหมคีวามหมายคงเดิม 

3. การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)
ผูวิจัยไดนําแบบสอบที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา ไดรับการปรังปรุงแลวไป

ทดลองใชกับประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ศึกษาจํานวน 30 คน นําขอมูล
มาวิเคราะหหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficiency) กับขอมูลจริงดวย ไดผลดังนี้

ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

คาความเที่ยง
ตอนที่ แบบสอบถาม ทดลองใช ขอมูลจริง

(n=30) (n=295)
1 การมีสวนรวมในงาน .82 .88

ความเชื่อในคุณคาของงาน .63 .65
ความรับผิดชอบตองาน .60 .58
การทุมเทและเสียสละใหกับงาน .67 .76
เวลาที่ใหกับงาน .39 .46
การมีสวนเกี่ยวของในงาน .75 .79

2 บรรยากาศองคการ .93 .93
กระบวนการสําคัญขององคการ .74 .71
สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน .90 .88
บุคลากรและทรัพยสินอื่น .74 .73
การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ .81 .84
ระบบสังคมภายใน .86 .87
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ตารางที่ 2 (ตอ)

คาความเที่ยง
ตอนที่ แบบสอบถาม ทดลองใช ขอมูลจริง

(n=30) (n=295)
3 คุณภาพชีวิตการทํางาน .95 .93

คุณลักษณะของงานพยาบาล .80 .87
ความกาวหนาและการพัฒนา .92 .88
สัมพันธภาพระหวางบุคคล .94 .87
ความมีอิสระในงาน .89 .87
สิ่งแวดลอมในการทํางาน
เวลาทํางานที่เหมาะสม
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม

.91

.89

.92

.90

.80

.88

การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวมรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ทั้ง 5 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล
2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนยทั้ง 5 แหง 

พรอมแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด
3. โทรศัพทติดตอหัวหนาฝายการพยาบาล ชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัยและขออนุญาต

เก็บรวบรวมขอมูล พรอมสงหนังสือช้ีแจงรายละเอียดแนบไปกับแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวเปนชุด 
จําแนกตามประเภทหอผูปวยพรอมรายชื่อของกลุมตัวอยางทางไปรษณีย และขอความรวมมือใน
การเก็บรวบรวมแบบสอบถามสงกลับคืนมายังผูวิจัยทางไปรษณีย ภายใน 2 สัปดาหหลังไดรับ
แบบสอบถาม โดยผูวิจัยเปนผูออกคาใชจายในการจัดสงกลับ

4. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงกลับมาทางไปรษณีย ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล
ตั้งแตวันที่ 1 มีนาคม 2546 ถึงวันที่ 19 มีนาคม 2546 นาํแบบสอบถามทีไ่ดรับคืนมาตรวจสอบความ
สมบูรณของขอมลู  ตรวจนับและบนัทกึขอมลู ไดแบบสอบถามที่กลับคืนมาจํานวน  302 จากจํานวน 
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320 ฉบับ ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามพบวาแบบสอบถามที่สมบูรณ 295 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 92.18 ของแบบสอบถามที่สงไป

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical 
Package for the Social Science for Windows) มีรายละเอียด ดังนี้

1.  ขอมลูเกีย่วกบัปจจัยสวนบคุคลนาํมาวเิคราะหขอมูลแจกแจงความถี ่และหาคารอยละ
2.  คาํนวณหาคาเฉลีย่ (Χ ) และสวนเบีย่งเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการมสีวนรวมในงาน

บรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ทั้งโดยรวมและรายดาน
3.  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และรายได 

กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โดยคาํนวณคาสมัประสิทธิก์ารจรณ (Contingency 
coefficient) โดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05

4.  ศกึษาความสมัพันธระหวางการมสีวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิต
กา รทําง านของพยาบาลประจํากา ร  โดยหาค า สั ม ป ระสิ ท ธิ์ สหสั มพั นธ เ พี ย ร สั น  
(Pearson's Product Moment Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยใชสถิติท ดสอบคาที  ( t - t es t )  เกณฑ เป รียบเทียบระดับความสัมพันธของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ใชเกณฑ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)

คา r ระดับความสัมพันธ
คาระหวาง       0.70- 1.00 สูง
คาระหวาง       0.30 -0.69       ปานกลาง
คาต่ํากวา         0.29 ต่ํา

เครื่องหมายบวก หรือ ลบ แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถา
คาสหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกัน

5. ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณ คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดังนี้
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5.1 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple correlation 
coefficient) ระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม

5.2   ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยทดสอบ
คา F รวม (Overall F-test) ที่ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

5.3    หาคาคงที่ของสมการพยากรณ และคาสัมประสิทธิ์ถดถอดพหุคูณ
5.4 สรางสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ทั้งในรูปแบบคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน

การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง

ผูวจิยัเริม่ดําเนนิการหลงัจากไดรับการอนมุตัจิากคณบด ี คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้

1. ผูวิจัยชี้แจงทําความเขาใจกับกลุมตัวอยางในการตอบแบบถาม โดยบอกวัตถุประสงค
ในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม และอธิบายประโยชนเกี่ยวกับ
การเขารวมวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะในกลุมตัวอยางที่
ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น

2. ผูวิจัยชี้แจงใหกลุมตัวอยางทราบอยางเปนลายลักษณอักษรถึงสิทธิ์ที่กลุมตัวอยาง
สามารถหยุดหรือปฎิเสธการเขารวมโครงการวิจัยไดทุกเวลา โดยแจงใหกลุมตัวอยางทราบวา
การปฎิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น

3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับและอยูในที่ที่ปลอดภัย

4. ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม และการรายงานผลการวิเคราะหทําใน
ลักษณะที่ไมสามารถเชื่อมโยงตัวบคุคลใดบุคคลหนึ่ง



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวเิคราะหขอมลูของการศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน 
บรรยากาศองคการ กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต
จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 295 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตาม
ลําดับดังนี้

ตอนที ่   1  การวเิคราะหความถี ่  และรอยละของขอมลูปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลประจาํ
การการวเิคราะหคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงาน ระดบับรรยากาศ
องคการ และระดบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

ตอนที่  2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    การมีสวนรวมในงาน 
บรรยากาศองคการ กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต

ตอนที ่   3    การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบเพิม่ตวัแปรเปนขัน้ตอน และการสรางสมการ
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต
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ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ   
และคุณภาพชีวิตการทํางาน

1.1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต จําแนกตาม
อายุ สถานภาพสมรส และรายได

จํานวน (คน)ขอมูลสวนบุคคล
(n=295)

รอยละ

อายุ
21 - 25 ป
26 - 30 ป
31 - 35 ป
36 - 40 ป
มากกวา 40 ป

  34
  88
  58
  82
 33

11.5
29.8
19.7
27.8
11.2

สถานภาพสมรส
โสด
คู
หมาย/หยา/แยก

154
135
   6

52.2
45.8
  2.0

รายได
5,000 - 10,000 บาท/เดือน
10,001 - 15,000 บาท/เดือน
15,001 - 20,000 บาท/เดือน
มากกวา 20,000 บาท/เดือน

  59
110
  87
  39

20.0
37.3
29.5
13.2

จากตารางที ่ 3 พบวา กลุมตัวอยางพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต ทีม่ี
อายุระหวาง 26 - 30 ปมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.8 มีสถานภาพสมรสโสดมากที่สุด คิด
เปนรอยละ 52.2 และไดรับรายได 10,001 - 15,000 บาท/เดือนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 37.3
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1.2  การวิเคราะหการมีสวนรวมในงาน (ตารางที่ 4-ตารางที่ 9)

ตารางที ่ 4   คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ         
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  จําแนกเปนรายดาน

การมีสวนรวมในงาน Χ S.D ระดับ

ความเชื่อในคุณคาของงาน
ความรับผิดชอบตองาน
การทุมเทและเสียสละใหกับงาน
เวลาที่ใหกับงาน
การมีสวนเกี่ยวของในงาน

4.20
4.02
4.02
3.83
3.74

0.42
0.38
0.48
0.46
0.45

สูง
สูง
สูง
สูง
สูง

รวม 3.96 0.35 สูง

จากตารางที ่ 4 พบวา คาเฉลีย่การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย 
เขตภาคใต โดยรวมทัง้ 5 ดาน อยูในระดบัสูง (Χ =3.96) เมือ่พจิารณารายดานพบวา การมสีวนรวมใน
งานของพยาบาลประจําการทั้ง 5 ดานอยูในระดับสูง โดยมีดานความเชื่อในคุณคาของงาน มี
คาเฉลี่ยมากที่สุด  ( Χ = 4.20) รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบตองาน ดานการทุมเท
และเสียสละและดานเวลาที่ใหกับงาน (Χ =4.02 4.02 และ3.83 ตามลําดับ) และดานการมีสวน
เกี่ยวของในงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.74)
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ตารางที ่5 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานความเชื่อในคุณคาของงาน จําแนกเปนรายขอ

ความเชื่อในคุณคาของงาน Χ S.D ระดับ

การทํางานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา
รูสึกวางานที่ทํามีคุณคา มีประโยชนตอองคการ
กระตือรือรนในการทํางาน เพราะถือวางานเปนสวนหนึ่ง

ของการดํารงชีวิต
ใหความสําคัญเรื่องการทํางานเสมือนเรืองอ่ืนๆ ในชีวิต 

เชน เร่ืองครอบครัว สุขภาพ
ไมหลีกเลี่ยงการทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบที่มีอยู

4.44
4.38
4.18

4.13

3.91

0.57
0.56
0.53

0.60

0.92

สูง
สูง
สูง

สูง

สูง

รวม 4.20 0.42 สูง

จากตารางที ่ 5 พบวา คาเฉลีย่การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานความเชือ่ในคณุคาของงาน อยูในระดบัสูง (Χ =4.20) เมือ่วเิคราะหเปนรายขอ พบวา 
การทํางานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.44) รองลงมา คือ 
การรูสึกวางานที่ทํามีคุณคา มีประโยชนตอองคการ อยูในระดับสูง (Χ =4.38) และการไมหลีก
เลี่ยงการทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบที่มีอยู มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.91)
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ตารางที ่6 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  ดานความรับผิดชอบตองาน จําแนกเปนรายขอ

ความรับผิดชอบตองาน Χ S.D ระดับ

ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความซื่อสัตย เพื่อใหงานบรรลุ
ผลสําเร็จ

ใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย
พยายามปรับปรุงการทํางานของทานใหดีข้ึนตลอดเวลา
เมือ่การทาํงานมขีอผิดพลาด พยายามคนหาแนวทางแกไข

ปญหาอยางเต็มความสามารถ
เมื่อทํางานที่รับผิดชอบประสบผลสําเร็จ ทําใหอยาก

ทํางานนั้นอีก

4.48

4.35
4.09
4.09

3.11

0.54

0.55
0.55
0.57

0.85

สูง

สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

รวม 4.02 0.38 สูง

จากตารางที ่ 6 พบวา คาเฉลีย่การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
ศูนย เขตภาคใต ดานความรับผิดชอบตองาน อยูในระดับสูง (Χ =4.02) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ 
พบวา การปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความซื่อสัตย เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ อยูในระดับสูง มีคา
เฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.48) รองลงมา คือ การใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย อยู
ในระดับสูง (Χ =4.35) และการทํางานที่รับผิดชอบทําประสบผลสําเร็จ ทําใหอยากทํางานนั้นอีก
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.11)
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ตารางที ่7 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  ดานทุมเทและเสียสละใหกับงาน จําแนกเปนรายขอ

การทุมเทและเสียสละใหกับงาน Χ S.D ระดับ

มคีวามปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานอยางเตม็ที ่ เพือ่ใหองคการ
ประสบผลสําเร็จ

ทํางานอยางเต็มความสามารถทําใหมีผลตอความรูสึก
สวนตัว เชน ความสุข ความพึงพอใจ

การทุมเทใหกับการทํางานเปนเปาหมายหนึ่งของการ
ดํารงชีวิตของทาน

ไมรูสึกทอแทตอการทํางาน
จะอยูเลยเวลางานปกติเพื่อทํางานที่ไดรับมอบหมายตอ

ใหสําเร็จ หรือนํากลับไปทําที่บาน

4.23

4.20

4.08

3.94
3.64

0.60

0.63

0.58

0.78
0.80

สูง

สูง

สูง

สูง
สูง

รวม 4.02 0.48 สูง

จากตารางที ่ 7 พบวา คาเฉลีย่การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
ศูนย เขตภาคใต ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน อยูในระดับสูง (Χ =4.02) เมื่อวิเคราะหเปน
รายขอ พบวา การมคีวามปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานอยางเตม็ที ่ เพือ่ใหองคการประสบผลสาํเรจ็ อยู
ในระดบัสูง มีคาเฉลีย่สงูสุด (Χ =4.23) รองลงมา คือ การทํางานอยางเต็มความสามารถทําใหมี
ผลตอความรูสึกสวนตัว เชน ความสุข ความพึงพอใจ อยูในระดับสูง (Χ =4.20) สวนการอยูเลย
เวลางานปกติเพื่อทํางานที่ทานไดรับมอบหมายตอใหสําเร็จ หรือนํากลับไปทําที่บาน อยูในระดับ
สูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.64)
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ตารางที ่8 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  ดานเวลาที่ใหกับงาน จําแนกเปนรายขอ

เวลาที่ใหกับงาน Χ S.D ระดับ

การเจ็บปวยเล็กๆนอยๆ ไมสามารถทําใหขาดงาน  
หรือลางานได

คิดวาการมาทํางานสาย หรือกลับบานเร็ว เปนเรื่อง
สําคัญ ตอการทํางาน

การทํางานถึงจะเหนื่อยสักเพียงใด คิดวาคุมคากับเวลาที่
เสียไป

จะดําเนินงานตอใหเสร็จ แมวาจะนอกเหนือเวลาทํางาน 
โดยไมหวังคาตอบแทนหรือรางวัลใดๆ

ขณะทํางาน ไมสนใจเวลาที่ผานไปวานานเทาใด

4.01

4.00

3.97

3.71

3.51

0.81

1.02

0.61

0.80

0.77

สูง

สูง

สูง

สูง

สูง

รวม 3.83 0.46 สูง

จากตารางที ่8 พบวา คาเฉลีย่การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานเวลาที่ใหกับงาน อยูในระดับสูง (Χ =3.83) เมื่อวิเคราะหรายขอ พบวา การเจ็บ
ปวยเล็กๆนอยๆ ไมสามารถทําใหขาดงาน หรือลางานได อยูในระดับสูง (Χ =4.01) รองลงมา 
คือ การคิดวาการมาทํางานสาย หรือกลับบานเร็ว เปนเรื่องสําคัญ ตอการทํางาน อยูในระดับ
สูง (Χ =4.00) สวนขอในขณะทํางาน ไมสนใจเวลาที่ผานไปวานานเทาใด อยูในระดับสูง มีคา
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.51)
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ตารางที ่9 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน จําแนกเปนรายขอ

การมีสวนเกี่ยวของในงาน Χ S.D ระดับ

ความสําเร็จของงาน คือความภูมิใจของชีวิต
การปฏิบัติหนาที่เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของงาน
มีงานหรือหนาที่ใหมเกิดขึ้น อาสารับทํางานใหมเสมอ
อาสาเขาไปมีสวนรวมในการทํางานอยูเสมอ
มีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน เพื่อให

เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น

4.28
3.87
3.38
3.61
3.57

0.57
0.58
0.64
0.64
0.64

สูง
สูง
สูง
สูง
สูง

รวม 3.74 0.45 สูง

จากตารางที ่ 9 พบวา คาเฉลีย่การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน พบวาอยูในระดับสูง (Χ =3.74) เมื่อวิเคราะหเปนราย
ขอ พบวา ความสําเร็จของงาน คือความภูมิใจของชีวิต อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.28)
รองลงมา คือ การปฏิบัติหนาที่เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของงาน อยูในระดับสูง (Χ =3.87)
สวนการมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมๆในการทํางาน เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.57)
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   1.3  การวิเคราะหบรรยากาศองคการ (ตารางที่10-ตารางที่ 15)

ตารางที่ 10 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ    
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต จําแนกเปนดาน

บรรยากาศองคการ Χ S.D ระดับ

ระบบสังคมภายใน
สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน
การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ
บุคลากรและทรัพยสินอื่น
กระบวนการสําคัญขององคการ

3.70
3.66
3.58
3.57
3.43

0.48
0.56
0.51
0.43
0.45

ดี
ดี
ดี
ดี

พอใช

รวม 3.59 0.40 ดี

จากตารางที ่ 10 พบวา คาเฉลีย่บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
ศูนย เขตภาคใต โดยรวมทัง้ 5 ดาน อยูในระดบัดี (Χ =3.59) เมือ่พจิารณารายดาน พบวา บรรยากาศ
องคการของพยาบาลประจาํการ ม ี4 ดานอยูในระดับดี โดยมีดานระบบสังคมภายใน มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด (Χ =3.70) รองลงมา คือ ดานสิง่แวดลอมภายนอกการทาํงาน (Χ =3.66) และบรรยากาศองค
การของพยาบาลประจาํการดานทีม่คีาเฉลีย่ต่าํทีสุ่ด อยูในระดับพอใช คือ ดานกระบวนการสําคัญ
ขององคการ (Χ =3.43)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานระบบสังคมภายใน จําแนกเปนรายขอ

ระบบสังคมภายใน Χ S.D ระดับ

องคการมีเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานระบุ
ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร

ผลของการปฏิบัติงานในองคการถือวาเปนผลที่ไดจาก
ความสามารถของทีมงาน

ผูบงัคบับัญชาแสดงความเชือ่มัน่และไววางใจในการปฏบิตังิาน
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายและมาตรฐาน

ที่กําหนดไว
บรรยากาศในการทํางานมีความไววางใจซึ่งกันและกัน
บุคลากรในองคการมีความผูกพันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

ในการปฏิบัติงาน
บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ผูบริหารขององคการใหความสําคัญกับความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ

3.94

3.92

3.77
3.69

3.68
3.60

3.56

3.49

0.63

0.54

0.66
0.63

0.67
0.75

0.66

0.76

ดี

ดี

ดี
ดี

ดี
ดี

ดี

พอใช

รวม 3.70 0.48 ดี

จากตารางที ่11 พบวา คาเฉลีย่บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานระบบสงัคมภายใน อยูในระดบัด ี (Χ =3.70) เมือ่วเิคราะหรายขอ พบวา องคการมเีปา
หมายและมาตรฐานในการปฏบิตังิานระบไุวอยางชดัเจนเปนลายลกัษณอักษร อยูในระดบัดี มคีาเฉลีย่
สงูสดุ (Χ =3.94) รองลงมา คอื ผลของการปฏบิตังิานในองคการถอืวาเปนผลทีไ่ดจากความสามารถ
ของทมีงาน อยูในระดบัด ี(Χ =3.92) สวนผูบริหารขององคการใหความสาํคญักบัความคดิเหน็ของผูใต
บังคับบัญชาทุกระดับ อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.49)
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ตารางที่ 12 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ   
โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต ดานสิง่แวดลอมภายนอกการทาํงาน จาํแนกเปนรายขอ

สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน Χ S.D ระดับ

องคการกําหนดเปาหมายและนโยบายการทํางานไว
อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร

องคการใชหลกัการทาํงานแบบสหสาขาวชิาชพี เพือ่ใหงานสาํเรจ็ลลุวง
บุคลาการในองคการมุ ง มั่น ปฏิบัติต ามเปาหมาย

และนโยบายที่กําหนดไว
บคุลากรในองคการมสีวนรวมในการแกไขปญหาทีเ่กีย่วของ

กับความเชื่อในการทํางาน
กฎระเบียบการทํางานขององคการมีความสอดคลองกับ

วัฒนธรรมทองถิ่น
องคการมีการจัดอบรม หรือฝกปฏิบัติเทคโนโลยีใหมๆที่

เหมาะสมกับการนํามาใชงาน
องคการสงเสริมการใหความรูแกบุคลากรที่เหมาะสมกับ

สังคมและวัฒนธรรมทองถิ่น

3.94

3.72
3.68

3.62

3.59

3.55

3.55

0.76

0.81
0.72

0.67

0.65

0.78

0.71

ดี

ดี
ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

รวม 3.66 0.56 ดี

จากตารางที ่12 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาค
ใต ดานสิง่แวดลอมภายนอกการทาํงาน พบวาอยูในระดบัดี (Χ =3.66) เมือ่วเิคราะหเปนรายขอ พบ
วา องคการกาํหนดเปาหมายและนโยบายการทํางานไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร อยูใน
ระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.94) รองลงมา คือ องคการใชหลักการทํางานแบบสหสาขาวิชา
ชีพ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวง อยูในระดับดี (Χ =3.72) สวนองคการมีการจัดอบรม หรือฝกปฏิบัติ
เทคโนโลยีใหมๆที่เหมาะสมกบัการนาํมาใชงานและองคการสงเสริมการใหความรูแกบคุลากรทีเ่หมาะ
สมกบัสังคมและวฒันธรรมทองถิ่น อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากัน (Χ =3.55)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานการจัดรูปแบบโครงสรางองคการ จําแนกเปน
รายขอ

การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ Χ S.D ระดับ

องคการมีการจัดโครงสรางสายงานบังคับบัญชาไวอยาง
ชัดเจน

กฎระเบียบในองคการเหมาะสมกับสภาพปจจุบันที่เอ้ือ
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

ผูบริหารและบุคลากรในองคการใหความรวมมือในการ
ประเมินผลนโยบายขององคการ

บคุลากรทกุระดบัมสีวนรวมในการตดัสนิใจในการบรหิารงาน
ตามสายงานของตน

โครงสรางการบริหารขององคการมีการกระจายอํานาจ 
ทาํใหบคุลากรปฏบัิตงิานดวนความคลองตวัและรวดเร็ว

ในการพิจารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
มีความยืดหยุนอยางมีเหตุผล

3.96

3.66

3.60

3.45

3.44

3.39

0.64

0.64

0.67

0.72

0.69

0.74

ดี

ดี

ดี

พอใช

พอใช

พอใช

รวม 3.58 0.51 ดี

จากตารางที ่ 13 คาเฉลีย่บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลศนูย เขตภาค
ใต ดานการจดัรูปแบบโครงสรางองคการ อยูในระดบัดี (Χ =3.58) เมือ่วเิคราะหเปนรายขอ พบวา 
องคการมีการจัดโครงสรางสายงานบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ =3.96) รองลงมา คือ กฎระเบียบในองคการเหมาะสมกับสภาพปจจุบันที่เอื้อตอการปฏิบัติ
งานของบุคลากร และขอผูบริหารและบุคลากรในองคการใหความรวมมือในการประเมินผล
นโยบายขององคการ อยูในระดับดี (Χ =3.66 และ 3.60 ตามลําดับ) สวนในการพิจารณาลง
โทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความยดืหยุนอยางมเีหตผุล อยูในระดบัพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(Χ =3.39)
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  ดานบุคลากรและทรัพยสินอื่น จําแนกเปนรายขอ

บุคลากรและทรัพยสินอื่น Χ S.D ระดับ

บุคลกรในองคการสามารถใชภาษาทองถิ่นเพื่อการติดตอ
สื่อสาร

บุคลากรในองคการมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ
งานที่รับผิดชอบ

บคุลากรมทีกัษะในบทบาทการพฒันาคณุภาพขององคการ
อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ที่จําเปนขององคการมีความ

พรอมในการใชงาน
องคการสงเสริมใหมีการใชเทคโนโลยีใหมในหนวยงานได

อยางเหมาะสม
บุคลากรในองคการมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู

เสมอ
องคการของทานมจีาํนวนบคุลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน

3.89

3.82

3.68
3.56

3.52

3.51

3.08

0.78

0.55

0.61
0.74

0.61

0.66

0.88

ดี

ดี

ดี
ดี

ดี

ดี

พอใช

รวม 3.57 0.43 ดี

จากตารางที ่ 14 พบวา คาเฉลีย่บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
ศูนย เขตภาคใต ดานบุคลากรและทรัพยสินอื่น อยูในระดับดี (Χ =3.57) เมื่อวิเคราะหรายขอ 
พบวา บุคลากรในองคการสามารถใชภาษาทองถิ่นเพื่อการติดตอส่ือสาร อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ย
สูงสุด (Χ =3.89) รองลงมา คือ บุคลากรในองคการมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่รับ
ผิดชอบ อยูในระดบัดี (Χ =3.82) สวนองคการของทานมจีาํนวนบคุลากรเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
อยูในพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.08)
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ตารางที่ 15 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ  
โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต ดานกระบวนการสาํคญัขององคการ จาํแนกเปนรายขอ

กระบวนการสําคัญขององคการ Χ S.D ระดับ

หากตองการขอมลูในการทาํงาน ทราบวาสามารถหาขอมูล
ไดจากที่ใด

ปญหาการสื่อสารระหวางผูใหบริการกับผูรับบริการ
เกิดจากการใชภาษาทองถิ่น

องคการมรีะบบขอมลูทีใ่หความรูแกบคุลากรทีส่ามารถไปใชงานได
การติดตอส่ือสารและการประสานงานในองคการเปนไป

อยางคลองตัว
สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่ใชในการพัฒนาองคการได

อยางสะดวก
องคการเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการเสนอขอคิดเห็น

กอนการกําหนดแผนการดําเนินงาน
องคการระบุขั้นตอนในการตัดสินใจไวอยางชัดเจน
ไมมีปญหาการสื่อสารระหวางผู ใหบ ริการกับผู รับ

บริการจากการใชภาษาทองถิ่น

3.77

3.67

3.52

3.47

3.46

3.40
3.25
2.96

0.65

1.12

0.69

0.70

0.62

0.76
0.75
0.87

ดี

ดี

ดี

ดี

พอใช

พอใช
พอใช
พอใช

รวม 3.46 0.45 พอใช

จากตารางที ่ 15 พบวา คาเฉลีย่บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
ศูนย เขตภาคใต ดานกระบวนการสาํคญัขององคการ อยูในระดบัพอใช (Χ =3.46) เมือ่วเิคราะหราย
ขอ พบวา หากตองการขอมูลในการทํางาน ทราบวาสามารถหาขอมูลไดจากที่ใด อยูในระดับดี มี
คาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.77) รองลงมา คือ ปญหาการสื่อสารระหวางผูใหบริการกับผูรับบริการเกิด
จากการใชภาษาทองถิ่น อยูในระดับดี (Χ =3.67) สวนไมมีปญหาการสื่อสารระหวางผูใหบริการ
กับผูรับบริการจากการใชภาษาทองถิ่น อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =2.96)
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1.4  การวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางาน (ตารางที่ 16-ตารางที่ 23)

ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  จําแนกเปนรายดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน Χ S.D ระดับ

คุณลักษณะของงานพยาบาล
ความมีอิสระในการทํางาน
สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน
เวลาทํางานที่เหมาะสม
สัมพันธภาพระหวางบุคคล
ความกาวหนาและการพัฒนา
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม

4.18
3.80
3.74
3.60
3.64
3.30
3.15

0.60
0.50
0.57
0.52
0.58
0.65
0.63

ดี
ดี
ดี
ดี
ดี

พอใช
พอใช

รวม 3.66 0.36 ดี

จากตารางที ่ 16 คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย 
เขตภาคใต โดยรวมทัง้ 7 ดานอยูในระดับดี (Χ =3.65) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลประจําการมี 5 ดาน อยูในระดับดี โดยมีดานคุณลักษณะของงาน
พยาบาล มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.18) รองลงมา คือ ความมีอิสระในการทํางาน (Χ =3.80) และ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการอีก 2 ดาน อยูในระดับพอใช คือ ดานความกาว
หนาและการพัฒนา (Χ =3.30) และดานสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.15)
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ตารางที่ 17 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานคุณลักษณะของงานพยาบาล จําแนกเปนรายขอ

คุณลักษณะของงานพยาบาล Χ S.D ระดับ

งานบรกิารพยาบาลเปนงานทีต่องใชความรู และประสบการณ
ทางการพยาบาลในการใหการดูแลผูปวยที่มีความ
แตกตางกัน

งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทําใหภาคภูมิใจที่ไดชวย  
เหลือใหผูปวยทุเลา และหายจากการเจ็บปวย

งานบริการพยาบาลที่ปฏิบัติมีการกําหนดบทบาทหนาที่ 
และระเบียบปฏิบัติไวอยางชัดเจน

งานบริการพยาบาลเปนงานที่มีความสําคัญ มีเกยีรติและ
ศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับของสังคม

งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทาทาย ทําใหมีโอกาสใช
ความสามารถ

งานบรกิารพยาบาลเปนงานทีส่ามารถวางแผนและตดัสนิใจ
ในการดูแลผูปวยไดดวยตนเอง

4.35

4.31

4.16

4.16

4.14

4.00

0.58

0.60

0.65

0.72

0.61

0.68

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

รวม 4.18 0.50 ดี

จากตารางที ่17 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานคุณลักษณะของงานพยาบาล อยูในระดับดี(Χ =4.18) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ 
พบวา ทุกขออยูในระดับดีโดย งานบริการพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู และประสบ
การณทางการพยาบาลในการใหการดูแลผูปวยที่มีความแตกตางกัน อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูง
สุด (Χ =4.35) รองลงมา คือ งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทําใหภาคภูมิใจที่ไดชวยเหลือใหผูปวย
ทุเลา และหายจากการเจ็บปวย อยูในระดับดี ( Χ =4.31) สวนงานบริการพยาบาลเปนงานที่
สามารถวางแผนและตัดสินใจในการดูแลผูปวยไดดวยตนเอง อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(Χ =4.00)
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานความมีอิสระในการทํางาน จําแนก
เปนรายขอ

ความมีอิสระในการทํางาน Χ S.D ระดับ

สามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบได
อยางเต็มที่

มีอิสระในการตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขต
ความรับผิดชอบทางวิชาชีพ

มีอํานาจเพียงพอในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูใน
ความรับผิดชอบ

มโีอกาสแสดงความคดิรเิร่ิมสรางสรรคในการปรบัปรุงงาน
มีโอกาสไดทํางานใหมที่ตองใชความคิดสรางสรรค
มีโอกาสไดรวมเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ

4.11

3.99

3.87

3.78
3.60
3.48

0.58

0.58

0.66

0.62
0.68
0.72

ดี

ดี

ดี

ดี
ดี

พอใช

รวม 3.80 0.50 ดี

จากตารางที ่ 18 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย
เขตภาคใต ดานความมอิีสระในการทาํงาน อยูในระดบัดี (Χ =3.80) เมือ่วเิคราะหเปนรายขอ พบวา 
สามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ =4.11) รองลงมา คือ มีอิสระในการตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบ
ทางวิชาชีพ อยูในระดับดี ( Χ =3.99) สวนมีโอกาสไดรวมเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ 
อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.48)
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน จําแนก
เปนรายขอ

ส่ิงแวดลอมในการทํางาน Χ S.D ระดับ

สถานที่ทํางานเปนระเบียบ เกิดความสะดวกปลอดภัยใน
การทํางาน

หนวยงานมีแนวทางการปฏิบัติชัดเจน ในการใชอุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใช

หนวยงานมีระบบบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือสําคัญให
พรอมใชอยูเสมอ

หนวยงานมีการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการทํางานที่ควบคุม 
และปองกันการแพรกระจายของโรค

หนวยงานมีขอกําหนด หรือระเบียบปฏิบัติงานชัดเจนใน
การตรวจสอบความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน

หนวยงานมีอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช ที่มีคุณภาพ
ปลอดภัยในการใชงานและเพียงพอสําหรับการทํางาน

3.82

3.78

3.76

3.75

3.67

3.66

0.69

0.66

0.70

0.72

0.73

0.73

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

รวม 3.74 0.57 ดี

จากตารางที ่ 19 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานสิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน อยูในระดับดี (Χ =3.74) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ 
พบวา สถานที่ทํางานเปนระเบียบ เกิดความสะดวกและปลอดภัยในการทํางาน อยูในระดับดี มีคา
เฉลีย่สงูสดุ (Χ =3.82) รองลงมาคอื หนวยงานมแีนวทางการปฏบิตัชิดัเจน ในการใชอุปกรณเครือ่ง
มือเครือ่งใช อยูในระดบัดี (Χ =3.78) สวนหนวยงานมอุีปกรณเครือ่งมอื เครือ่งใช ทีม่คีณุภาพปลอด
ภัยในการใชงานและเพียงพอสําหรับการทํางาน อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.66)
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานเวลาทํางานที่เหมาะสม จําแนกเปน
รายขอ

เวลาทํางานที่เหมาะสม Χ S.D ระดับ

สามารถแบงเวลาในการทํางานสวนตัว ครอบครัว สังคม 
ในชีวิตประจําวันไดอยางเหมาะสม

สามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 
เมื่อมีเหตุการณจําเปน

ทํากิจกรรมตางๆในชีวิตไดตามแผนที่กําหนด
รูสึกพึงพอใจกับเวลาการทํางานที่เปนอยู
ลักษณะการทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิต

ประจําวัน
มีโอกาสเลือกเวลาปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจํา

เปนในชีวิต

3.80

3.79

3.66
3.66
3.64

3.44

0.65

0.64

0.65
0.77
0.77

0.90

ดี

ดี

ดี
ดี
ดี

พอใช

รวม 3.66 0.52 ดี

จากตารางที ่ 20 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต  ดานเวลาทํางานที่เหมาะสม พบวา อยูในระดับดี (Χ =3.66) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ
พบวา สามารถแบงเวลาในการทํางานสวนตัว ครอบครัว สังคม ในชีวิตประจําวันไดอยางเหมาะ
สม อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.80) รองลงมา คือ สามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางาน
กับเพื่อนรวมงาน เมื่อมีเหตุการณจําเปน อยูในระดับดี (Χ =3.79) สวนมีโอกาสเลือกเวลาปฏิบัติ
งานใหสอดคลองกับความจําเปนในชีวิต อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.44)



78

ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล จําแนก
เปนรายขอ

สัมพันธภาพระหวางบุคคล Χ S.D ระดับ

บุคคลในหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
เพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกัน

และกัน
เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีชวยเหลือในการทํางาน
มีอิสระในความคิดเห็นเพื่อนปรับปรุงงาน
ผูบังคับบัญชาดูแลทุกขสุข และไมกาวกายเรื่องสวนตัว

ของบุคลากร
หนวยงานจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรไดพบปะ

สังสรรคกันเปนประจํา

3.79
3.78

3.75
3.71
3.65

3.21

0.74
0.63

0.69
0.70
0.71

0.92

ดี
ดี

ดี
ดี
ดี

พอใช

รวม 3.64 0.58 ดี

จากตารางที ่21 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต ดานสมัพนัธภาพระหวางบคุคล อยูในระดบัดี (Χ =3.64) เมือ่วเิคราะหเปนรายขอ พบวา 
บุคคลในหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.79) รองลงมา 
คือ เพือ่นรวมงานใหความเคารพในความเปนบคุคลซึง่กนัและกนั อยูในระดบัดี (Χ =3.78) สวน
หนวยงานจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรไดพบปะสังสรรคกันเปนประจํา อยูในระดับพอใช มีคา
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.21)
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ตารางที ่22 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต  ดานความกาวหนาและการพัฒนา จําแนกเปนรายขอ

ความกาวหนาและการพัฒนา Χ S.D ระดับ

หนวยงานมีการสอบถามความตองการของบุคลากรเพื่อ
จัดฝกอบรมใหการบริการพยาบาลที่เหมาะสม

หนวยงานมีเกณฑกําหนดที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนง
ที่สูงขึ้น เมื่อมีความรูความสามารถ

หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอทางการ
พยาบาลตามความเหมาะสมของสถานการณปจจุบัน

หนวยงานสนับสนุนใหทานเขารับการฝกอบรม หรือ
ประชุมวิชาการนอกหนวยงาน

กลุมงานการพยาบาลมีการจัดกิจกรรมเพิ่มพูนความรู 
และทกัษะเพือ่เตรยีมการสาํหรับตาํแหนงหนาทีท่ีส่งูขึ้น

บุคลากรทุกคนมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหศึกษาดูงาน
ทั้งภายในและภายนอกสถานบัน

3.40

3.35

3.33

3.32

3.27

3.16

0.85

0.77

0.77

0.85

0.77

0.88

พอใช

พอใช

พอใช

พอใช

พอใช

พอใช

รวม 3.30 0.65 พอใช

จากตารางที ่22 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต  ดานความกาวหนาและการพัฒนา อยูในระดับพอใช (Χ =3.30) เมื่อวิเคราะหเปนราย
ขอ พบวา หนวยงานมีการสอบถามความตองการของบุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมใหการบริการ
พยาบาลที่เหมาะสม อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.40) รองลงมา คือ หนวยงานมี
เกณฑกําหนดที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น เมื่อมีความรูความสามารถ อยูในระดับพอใช 
(Χ =3.35) สวนบุคลากรทุกคนมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอก
สถานบัน อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.16)
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ตารางที่ 23 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต ดานสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสม จาํแนกเปนรายขอ

ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม Χ S.D ระดับ

เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่รับ
ผิดชอบ

สวัสดิการที่ไดรับสําหรับครอบครัวมีความเหมาะสม
มีความพอใจในสวัสดิการตางๆที่ไดรับสําหรับตนเอง
เงนิเดอืนและคาตอบแทนทีไ่ดรับเพยีงพอสาํหรบัคาใชจาย

ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน
พึงพอใจกับสวัสดิการที่หนวยงานจัดใหเปนกรณีพิเศษ 

หากมคีวามจาํเปน เชน การประสบภยัน้าํทวม ไฟไหมบาน

3.44

3.23
3.16
3.10

2.94

0.73

0.76
0.77
0.74

0.84

พอใช

พอใช
พอใช
พอใช

พอใช

รวม 3.15 0.63 พอใช

จากตารางที ่23 พบวา คาเฉลีย่คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย 
เขตภาคใต   ดานสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสม อยูในระดบัพอใช (Χ =3.15) เมือ่วเิคราะหเปนรายขอ พบวา 
เงนิเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ =3.45) รองลงมา คือ สวัสดิการที่ไดรับสําหรับครอบครัวมีความเหมาะสม อยูในระดับพอใช 
(Χ =3.23) สวนพึงพอใจกับสวัสดิการที่หนวยงานจัดใหเปนกรณีพิเศษ หากมีความจําเปน 
เชน การประสบภยัน้าํทวม ไฟไหมบาน อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =2.94)
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ดานสถานภาพสมรสและ
ดานรายได กบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต
(ตารางที่ 24-ตารางที่ 25)

ตารางที่ 24  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ดานสถานภาพสมรสและดานราย     
ไดกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต
(n=293)

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ปจจัยสวนบุคคล พอใช ดี χ 2 C p-value

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
อายุ

21-25 ป   14   4.8   20   6.8
26-30 ป    34 11.6   54 18.4
31-35 ป   19   6.5   38 13.0
36-40 ป   29   9.9   53 18.1
มากกวา 40 ป     7   2.4   25    8.5
รวม 103 35.2 190 64.8 3.569 .110 .467

สถานภาพสมรส
โสด    56 19.1    98 33.4
คู    46 15.7    87 29.7
หมาย/หยา/แยก     1     .3     5   1.7
รวม 103 35.2 190 64.8 1.017 .059 .601

รายได
50,000-10,000 บาท/เดือน    23   7.8    36 12.3
10,001-15,000 บาท/เดือน    42 14.3    67 22.9
15,001-20,000 บาท/เดือน    26   8.9   61 20.8
มากกวา 20,000 บาท/เดือน   12   4.1   26   8.9
รวม 103 35.2 109 64.8 2.189 .086 .532
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จากตารางที ่ 24 พบวา พยาบาลประจาํการรอยละ 64.8 มคีณุภาพชวีติการทาํงานอยูในระดบัดี 
และพยาบาลประจําการรอยละ 35.2 มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับพอใช เมื่อวิเคราะห
ความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล ดานอาย ุ กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ 
พบวา ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานขอที่ 1 ที่วา อายุ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
และดานสถานภาพสมรส กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ พบวา ไมมีความ
สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานขอที่ 2 
ที่วา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ สวน
ดานรายได กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ พบวา ไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานขอที่ 3 ที่วา 
รายได มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
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ตารางท่ี 25  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ     
กบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value การแปลผล

การมีสวนรวมในงาน
บรรยากาศองคการ

.520

.745
.000
.000

ปานกลาง
สูง

จากตารางที่ 25 พบวา การมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง กับ
คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ และบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธทางบวก ระดับสูง 
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 
.520 และ .745 ตามลําดับ) สอดคลองกับสมมุติฐานขอที่ 4 และ 5 ที่วา การมีสวนรวมในงาน มี
ความสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ และบรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวก กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
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ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะหถดถอยพหคุูณแบบเพิม่ตวัแปรเปนขัน้ตอนและการสรางสมการพยากรณคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต (ตารางที่ 26-ตารางที่ 28)

ตารางที่ 26 แมททริกซคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ดานสถานภาพสมรส และดานรายได การมีสวนรวมในงาน 
บรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 คุณภาพชีวิตการทํางาน -
2 การมีสวนรวมในงาน .520** -
3 บรรยากาศองคการ .745** .500** -
4 อายุ 21 - 25 ป -.049 -.082 .008 -
5 อายุ 26 -30 ป -.053 -.089 -.008 -.235* -
6 อายุ 31 -35 ป .107 -.008 .078 -.179* -.323* -
7 อายุ 36 - 40 ป -.090 .051 -.100 -.224* -.405* -.307*
8 โสด -.077 -.134 -.097 .303* .179* -.124 -.113 -
9 คู .072 .106 .109 -.289* -.168* .111 .106 -.960* -
10 รายได 5,000 - 10,000 บาท /เดือน -.074 -.080 -.003 .456* .230* -.162* -.177* .241* -.238* -
11 รายได 10,001 - 15,000 บาท/เดือน -.014 -.119 .041 -.081 .309 .218* -.251 .078 -.047 -.386* -
12 รายได 15,001 - 20,000 บาท/เดือน .036 .116 -.034 -.210* -.340* -.039 101 -.170* .122 -.323* -.499* -

** p < 0.01
 * p < 0.05
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จากตารางที ่ 26 เมือ่พจิารณาแมททรกิซคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปร พบวา การมี
สวนรวมในงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางและระดับสูงตาม
ลําดับ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.520 และ .745 ตาม
ลําดับ) และบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.500)

ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ 
และคุณภาพชีวิตการทํางาน

ปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการ และคุณภาพชีวิตการทํางาน

ปจจัยสวนบคุคล ดานรายไดไมมคีวามสมัพนัธกบัการมสีวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ และ
คุณภาพชีวิตการทํางาน
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ตารางที่ 27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาอํานาจการพยากรณ (R2) และคาอํานาจการ
พยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ

ลําดับข้ันพยากรณ R R2 R2 change F p-value

บรรยากาศองคการ
บรรยากาศองคการ และการมสีวนรวมในงาน

.745

.765
.555
.584

.555

.029
365.665
20.455

.000

.000

จากตารางที่ 27 พบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาอํานาจการพยากรณ (R2) 
เทากับ  .555 แสดงวา บรรยากาศองคการมีความแปรปรวนรวมกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการรอยละ 55.5

ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการมีสวนรวมในงาน พบวา คาอํานาจการพยากรณที่เพิ่มข้ึนเปน 
.584 (R2=.584) สามารถเพิม่อํานาจการพยากรณไดอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 หมายความวา 
บรรยากาศองคการและการมีสวนรวมในงาน รวมกันมีความแปรปรวนกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการไดรอยละ 58.4 นั่นคือ สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณขึ้นอีกรอยละ 2.9 
(R2 change=.029)
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ตารางที ่28 คาสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัแปรพยากรณในรูปคะแนนดบิ (b) และคะแนนมาตรฐาน (Beta)
ของในการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

ตัวพยากรณ b SE.b Beta t p-value

บรรยากาศองคการ
การมสีวนรวมในงาน
Constant

.607

.212

.635

.041

.047

.017

.647

.197
-

14.842
4.523
3.727

.000

.000

.000

R=.764            R2=.584         S.E.est=.2463         F Overall= 205.200          p-value=.000

จากตารางที่ 28 พบวา ตัวแปรพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือ บรรยากาศองคการ 
(Beta=.647) รองลงมา คือ การมีสวนรวมในงาน (Beta=.197) แสดงวาบรรยากาศองคการ มี
ความสําคัญเปนอันดับแรกในการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ รอง
ลงมา คือการมีสวนรวมในงาน โดยสรางสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจํา
การได ดงันี้

สมการในรูปคะแนนดิบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ = .635 + .607 บรรยากาศองคการ 

+ .212 การมีสวนรวมในงาน

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ = .647 บรรยากาศองคการ + .197 

การมีสวนรวมในงาน



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง 
ปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยนี้ คือ พยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต จํานวน 295 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบหลาย
ขั้นตอน  จากพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ทั้งหมดจํานวน 1,612 คน

เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลู เปนแบบสอบถามจาํนวน 1 ชดุ ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้
ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 6 ขอ
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ผูวิจัยใชแนวคิดของ Lodahl and 

Kejner (1965) และปรับจากแบบสอบถามที่สรางโดย พัชรี สายสดุดี (2544) ประกอบดวย 5 ดาน 
คือ ความเชื่อในคุณคาของงาน ความรับผิดชอบตองาน การทุมเทและเสียสละใหกับงาน เวลาที่ให
กับงาน และการมีสวนเกี่ยวของในงาน ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 25 ขอ มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

ตอนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ    ผูวจิยัสรางขึน้เองใชแนวคดิของ Kotter
(1978) และประกอบดวย 5 ดาน คือ กระบวนการสําคัญขององคการ สิ่งแวดลอมภายนอกการ
ทํางาน บุคลากรและทรัพยสินอ่ืน การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ และระบบสังคมภายใน 
ประกอบดวยขอคําถาม 36 ขอ มลีกัษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

ตอนที ่ 4 แบบสอบถามคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ ผูวจิยัปรับ
จากแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย ของ
ประภัสสร ฉันทศทัธาการ (2544) ประกอบดวย 7 ดาน คณุลักษณะของงานพยาบาล ความกาวหนา
และการพฒันา สัมพนัธภาพระหวางบุคคล ความมีอิสระในงาน ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เวลา
ทํางานที่เหมาะสม และสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม ประกอบดวยขอคําถาม 41 ขอ มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

เครื่องมือที่ใชไดตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งในสถาบัน
การศึกษาและสถานบริการพยาบาล จํานวน 5 ทาน และนํามาปรับปรุบแกไขใหสมบูรณรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษาตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนยยะลา จํานวน 30 คน หาคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดย
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ไดคาความ
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เที่ยงของแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ เทากับ .82 .93 และ .95 ตามลําดับ และไดคาความเที่ยงจากการเก็บขอมูล
ในกลุมตัวอยาง เทากับ .88 .93 และ .93 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สาํเรจ็รูป SPSS/FW คาํนวณหาคารอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสมัประสทิธิก์ารจรณ 
(Contingency coefficient) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson's product moment 
correlation coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise 
multiple regression analysis)

สรุปผลการวิจัย

1. กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต 
จํานวน 295 คน มอีายรุะหวาง 26 - 30 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.8 มีสถานภาพสมรส
โสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 52.2 และไดรับรายได 10,001 - 15,000 บาท/เดือนมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 37.3 สวนการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =3.96)
บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ โดยรวมอยูในระดบัดี (Χ =3.59) และคณุภาพชวีติ
การทาํงานของพยาบาลประจาํการ  โดยรวมอยูในระดับดี (Χ =3.65)

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และรายได การมี
สวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดผล
วิเคราะห ดังนี้

2.1 ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และรายได ไมมีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

2.2 การมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (r=.520) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 4 ที่ระบุวา การมี
สวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

2.3 บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพยาบาลประจาํการ (r=.745) ซึง่เปนไปตามสมมตุฐิานขอที ่5 ทีร่ะบวุา บรรยากาศองคการ 
มคีวามสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

3. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน พบวา ตัวแปร 
บรรยากาศองคการ และการมสีวนรวมในงาน สามารถรวมกนัอธบิายความแปรปรวนคณุภาพชวีติการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ ไดรอยละ 58.4 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 6 ที่ระบุวา
ปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน และบรรยากาศองคการ สมารถพยากรณคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานของพยาบาลประจําการ เขียนสมการถดถอยสําหรับพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ ไดดังนี้

สมการรูปคะแนนดิบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ = .635 + .607 บรรยากาศองคการ 

+ .212 การมีสวนรวมในงาน

สมการรูปคะแนนมาตรฐาน
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ = .647 บรรยากาศองคการ + .197 

การมีสวนรวมในงาน

อภิปรายผลการวิจัย

1. การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ การมีสวนรวมในงาน และ
บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต พบวา

 1.1 คณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โดยรวมอยูในระดบัด ี  อาจเนือ่ง
มาจากสภาพการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต บุคลากรทุกคน และทุกฝายใน
โรงพยาบาล สวนใหญเปนคนในพื้นที่สามารถเขาใจวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมของทองถิ่น 
สามารถสื่อภาษาทองถิ่นได และผูบริหารทางการพยาบาลใหความใกลชิดและสนิทสนมกับผูใต
บังคับบัญชาอยูรวมกันดุจคนในครอบครัว สามารถพูดคุยกันไดอยางเปนกันเอง ทําใหผูบริหาร
ทางการพยาบาลสามารถซักถามปญหาในการปฏิบัติงาน และชี้แจงเหตุผลการปฏิบัติงานใหผูใต
บงัคบับัญชาทราบไดงายและรวดเรว็  ทาํใหการตดิตอประสานงานกนัไดรวดเรว็และมสัีมพนัธภาพ
ที่ดีตอกันในการรวมกันทํางาน และจากการที่โรงพยาบาลมีการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
ของโรงพยาบาล ทําใหมีความชัดเจนในเรื่องของนโยบาย เปาหมาย กฎระเบียบ ตลอดจนมีการ
จัดทํามาตรฐานการทํางานของพยาบาลโดยที่พยาบาลมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นและมี
สวนรวมในการจัดทํามาตรฐานตางๆ ทําใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในความเปนอยู
และการทํางานที่มีคุณภาพ จึงทําใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับดี 
ซึ่งตางจากศึกษาของ ภัทรา เผือกพันธ (2545) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาล
ประจําการมคีณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของจฑุาวดี กลิ่นเฟอง 
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(2543) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ สังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง

เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการรายดาน พบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ดานคุณลักษณะ
ของงานพยาบาล มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.18) ในการทํางานถาผูปฏิบัติงานรับรูวาลักษณะงาน
ที่ทําเปนงานที่มีคุณคา จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพยายามหรือทุมเท เพื่อใหการทํางานมี
ประสิทธภิาพมากยิง่ขึน้ ลกัษณะงานทีด่จีะเปนแรงจงูใจในการทาํงานของบคุคล ทาํใหเกดิความรูสึก
อยากทํางาน มีความสุขและสนุกกบังานที่ทําดวย (ธงชัย สันติวงษ, 2537: 123) ซึ่งลักษณะงาน
ของพยาบาลเปนงานที่ตองใชทักษะสูงในการปฏิบัติการพยาบาล เปนงานบริการพยาบาลทําให
เหน็คณุคาในวชิาชพี เปนงานทีม่เีกยีรตแิละศกัดศิรเีปนทีย่อมรับของสงัคม  (ประภัสสร ฉนัทศทัธาการ, 
2544) และตองใชทั้งหลักการบริหารและบริการควบคูกันไป โดยเนนในเรื่องของการใหการ
พยาบาลผูปวยแบบองครวม เพื่อตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ สังคม 
และจติวญิญาณ โดยอาศยักระบวนการพยาบาลทาํใหพยาบาลมคีวามเชือ่มัน่และสามารถตดัสนิใจ
ไดดวยตนเองอยางอิสระภายใตขอบเขตความรับผิดชอบ (กองการพยาบาล, 2539) ทําให
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ตระหนักถึงความสําคัญของงานที่ตนเอง
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยพยาบาลประจําการตองปฏิบัติงานดวยความรอบคอบและตอง
ใชความระมดัระวงัมากขึน้ อีกทัง้ตองตระหนกัถงึความตองการและความพงึพอใจของผูปวย/ผูใชบริการ
เปนสําคัญ เพื่อปองกันไมใหมีการฟองรองหรือรองเรียนของผูปวย/ผูใชบริการเกิดขึ้น ดังนั้น
จงึทาํใหคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ ดานคณุลกัษณะงานของพยาบาลอยูในระดับสูง

เมือ่พจิารณาคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการทีอ่ยูในระดบัพอใช คือ 
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและความกาวหนาและการพัฒนา (Χ =3.15 และ 3.30 ตามลําดับ) และ
ส่ิงตอบแทนทีเ่หมาะสมมคีะแนนต่าํสดุ (Χ =3.15) สอดคลองกบัการศกึษาของ จฑุาวด ี กลิน่เฟอง 
(2543) พบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานรายไดและสิง่ตอบแทนอยูในระดบัปานกลาง พยาบาลประจาํการไดรับส่ิงตอบแทนทีเ่หมาะสม 
ไดแก เงินเดือน คาตอบแทน คาวิชาชีพ และสวัสดิการตางๆ แตอาจไมเพียงพอตอการดํารงชีวิต 
เนือ่งจากคาครองชพีในปจจบุนัคอนขางสงู และการปฏบิตังิานของพยาบาลประจาํการมภีาระทีห่นัก 
โดยตองรับผิดชอบงานที่เกี่ยวของกับชีวิตคน และตองมีการประชุมใชเวลาหยุดสวนตัว
ปฏิบัติงานเกินเวลา อีกทั้งเพิ่มภาระงานดานเอกสารโดยมีการจัดทําคูมือตางๆ จึงทําให
พยาบาลประจาํการรูสึกวาเงนิเดอืนและคาตอบแทนทีด่รับไมเพยีงพอสาํหรบัคาใชจายในสภาพเศษฐกจิ
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ปจจุบนั และไมเหมาะสมกับปริมาณงานทีท่าํ จงึทาํใหพยาบาลมคีวามพงึพอใจและรบัรูคณุภาพชวีติ
การทาํงาน ดานสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสมอยูในระดบัปานกลาง และมคีาเฉลีย่ต่ําสุด

สวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ดานความกาวหนาและ
การพฒันาซึง่อยูในระดบัพอใช มคีาเฉลีย่ต่าํรองลงมา (Χ =3.30) สอดคลองกบัการศกึษาของ ภัทรา 
เผือกพันธ (2545) พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอบุตัเิหตแุละ
ฉกุเฉนิ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มคีณุภาพชวีติการทาํงาน ดานความกาวหนาและความมัน่คง
ในงาน อยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของ จุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) พบวา พยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม มคีณุภาพชวีติการทาํงาน ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง และจากแนวคิดของ Maslow (1970) ที่วามนุษยมี
ความตองการความมั่นคงปลอดภัยและตองการมีชื่อเสียง โดยที่มนุษยทุกคนตองการมีโอกาสกาว
หนาในชีวิตหรือการการพัฒนาเติบโตในระดับความตองการที่แตกตางกันออกไป เนื่องจากการ
ทํางานของบุคคลมิไดมุงหวังแตความพึงพอใจสวนตัวและการไดรับรางวัลตอบแทนดานการเงิน
เทานัน้ แตมุงหวงัทีจ่ะไดรับความกาวหนาประกอบดวยเสมอ (ธงชยั สันตวิงษ, 2535: 294) ดังนั้น 
ความกาวหนาและการพฒันาและการพฒันาของงานนาํมาซึง่ความมชีือ่เสยีง ในการศกึษานี ้ พบวา 
ความกาวหนาและการพัฒนางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะ
กระแสการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคการและภายในโรงพยาบาลเอง ทําใหการบริหารองคการ
เปลี่ยนแปลงไปดวย มีการปรับโครงสรางและจากสภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทําใหเงินงบประมาณ
ที่ใชในการพัฒนาบุคลกรลดนอยลง ทําใหจํานวนพยาบาลมีโอกาสในการพัฒนานอยลง   
โอกาสที่พยาบาลประจําการจะมีความกาวหนานอยลงดวย ในเร่ืองของการพัฒนาพยาบาล
ประจําการ ผูบริหารองคการในปจจุบันใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดเปน
นโยบายหรือแผนงานที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอ ตลอดจนสนับสนุนดานการลาศึกษาตอ 
เพื่อใหพยาบาลมีการพัฒนาดานคุณวุฒิ แตมีขอจํากัดดานอัตรากําลัง ดังนั้นจึงไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของพยาบาลไดอยางทั่วถึง จึงทําใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจ
ในดานนี้อยูในระดับปานกลาง

1.2 การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ พบวา การมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต โดยรวมอยูในระดับสูง สอดคลองกับการ
ศึกษาของ พัชรี สายสดุดี (2544) พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี  อาจเนื่องจากพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต 
ตางตระหนักดีวางานพยาบาลเปนวิชาชีพเฉพาะที่มีความสาํคัญตอคุณภาพชวีติการทาํงานของคน 
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โดยที่พยาบาลทุกคนจะไดรับการเตรียมความพรอมในการเขาสูวิชาชีพการพยาบาล ตั้งแตเขารับ
การศึกษาวิชาชีพการพยาบาล โดยไดรับการอบรม สั่งสอน ใหมีความรูในศาสตรทางการพยาบาล
ซึ่งเกี่ยวของกับชีวิตมนุษยและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ การไดรับการหลอหลอมดังกลาว ทําให
พยาบาลวิชาชีพตระหนักถึงความสําคัญของชีวิตมนุษยมากยิ่งขึ้น (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543)

ปจจุบนัทกุหนวยงานในโรงพยาบาลตองเรงพฒันาคณุภาพ เพือ่การรบัรองคณุภาพ
โรงพยาบาลและเตรียมพรอมรับการปฏิรูประบบสุขภาพ ทําใหมีกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ
บริการขึ้นมากมาย พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลจึงมีสวนรวมในการทํางาน 
และเสนอแนวคิดใหมๆในการทํางานเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน เปนสาเหตุหนึ่งที่พยาบาล
ประจําการประเมินการมีสวนรวมในงานอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายขอดานความเชื่อใน
คุณคาของงานอยูในระดับสูงทุกขอ จึงทําใหเกิดความภาคภูมิใจและรูสึกวาตนเองมีคุณคาในการ
ปฏิบัติงานพยาบาล  สอดคลองกับการศึกษาของ ทรียาพรรณ สุภามณี (2541) ที่พบวา พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม เปนผูที่รับรูตอคาของงานสูงจึงเห็นงานมีคุณคา ทุมเท
ใหกับการทํางาน มีความความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติกิจกรรมตางๆที่สนองความตองการของผูปวย
อยางเต็มความสามารถ ใหผลงานที่ออกมามีคุณภาพมีการยึดแนวทางวิชาชีพเปนหลักในการ
ปฏิบัติการพยาบาล เพื่อนําไปสูความมีประสิทธิภาพความเปนวิชาชีพ แมมีปญหาดานรายไดก็ไม
สงผลใหการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพลดลง

1.3 บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการโดยรวมอยูในระดบัด ีสอดคลองกับ
การศกึษาของ จฑุาวด ีกลิน่เฟอง (2543) พบวา การรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม อยูในระดบัสูง อธบิายไดวา ปจจุบันโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใตมี
ความตืน่ตวัทางดานคณุภาพ โดยทีโ่รงพยาบาลมกีารพฒันาในทกุดานและมกีารรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาล ทําใหมีความชัดเจนในเรื่องของนโยบาย เปาหมาย กฎระเบียบ และการใหรางวัล 
โดยเนนในเรือ่งของการกระจายอาํนาจไปสูผูปฏิบติั โดยใหผูปฏิบตัมิสีวนรวมในการปฏบิตังิานในทมี 
และสิง่ทีจ่ะสรางใหเกดิบรรยากาศองคการที่ดีเหมาะสมแกการทํางาน ไดแก การมีการบังคับบัญชา
ที่ดี การที่สมาชิกองคการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี รวมทั้งดานการมีสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ สังคมที่ดี ก็จะเสริมสรางใหเกิดบรรยากาศทีด่ไีด (นภิา แกวศรงีาม, 2532) และเมือ่
พิจารณารายขอดานสิ่งแวดลอมภายนอกการทาํงานทุกขออยูในระดับดี อาจเปนเพราะวาระบบ
การบริหารการพยาบาลของโรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต ที่เปลี่ยนแปลงไป ผูบริหารทางการ
พยาบาลเนนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้น โดยผูบริหารทางการ
พยาบาลไดปรับรูปแบบการบริหารใหม โดยเปลี่ยน การควบคุม เปน การเอื้ออํานวยความสะดวก 
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การสัง่การ เปน การประสานงาน การทาํงานเปนทมี การนเิทศ เปน การบรูณาการ การเปนผูฝกสอน/
พี่เลี้ยง และการตัดสินใจ เปน การสนับสนุน (อําไพ วิชัยยะ, 2541) ประกอบกับพยาบาลประจํา
การสวนใหญเปนคนในพื้นที่ทําใหผูบริหารทางการพยาบาลมกีารปรบัเปลีย่นระบบการบรหิารและ
กฎระเบยีบใหมคีวามสอดคลองกบัวฒันธรรมทองถิ่น  ทาํใหการปฏบิตังิานมคีวามยดืหยุน และมกีาร
กระจายอาํนาจการตดัสนิใจมากขึน้ สงผลใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางานมากขึ้น จงึทาํให
การรบัรูบรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดับสูง

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

 2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
พยาบาลประจาํการ

2.1.1 อายุ  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1 ที่วา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับการศึกษาของ ภัทรา เผือกพันธ (2545) พบวา 
อายไุมมคีวามสัมพันธคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และการศึกษาของ ทวีศรี กรีทอง  (2530) ที่ศึกษา 
พบวา อายไุมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลสวน
ภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  อธิบายไดวา พยาบาลประจําการที่มีอายุที่แตกตางกันมีการ
รับรูคุณภาพชีวิตที่ไมตางกัน อาจเนื่องมาจากลักษณะงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต เปนโรงพยาบาลขนาดใหญ พยาบาลประจําการสวนใหญคนตองมี
การเรียนรู ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและสามารถปฏิบัติงานไดตามบทบาททุกบทบาท รวมทั้ง
โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต มกีารพฒันาเขาสูระบบประกนัคณุภาพโรงพยาบาล ทาํใหพยาบาล
ประจาํการทกุคน มบีทบาทเทาเทยีมกนัในการมสีวนรวมในการพัฒนางานใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ จึงทําใหพยาบาลประจําการที่มีอายุนอยกับพยาบาลประจําการที่มีอายุ
มากมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน

2.1.2 สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 ที่วา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับการศึกษาของ จุฑาวดี
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กล่ินเฟอง (2543) ที่พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อธิบายได พยาบาลประจําการที่มี
สถานภาพสมรสโสดและคูตางก็มีคุณภาพชีวิตที่ไมแตกตางกัน อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางทั้ง
สถานภาพโสดและคู ไดรับการสนับสนุนทางสังคมคลายคลึงกัน เชน จากพอแม พี่นอง  เพื่อชวย
ในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยที่สําคัญตอการดํารงชีวิตของ
บุคคลในสังคม ชวยใหบุคคลไดรับกําลังใจ (Bruhn and Phillips, 1984 )

2.1.3 รายได  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจาํการ ซึง่ไมเปนไปตามสมมตุฐิานขอที ่3 ทีว่า รายไดความสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับการศึกษาของ ดาววรรณ คุณยศยิ่ง (2542) 
พบวา รายไดไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมีรายไดมากหรือมีรายไดนอยมีการรับรู
คุณภาพชีวิตไมตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาพยาบาลประจําการไดรับคาตอบแทนเวรบายดึก 
การทํางานลวงเวลา และรายไดจากเงินเดือนเพียงพอสําหรับการดํารงชีวิตในภาวะเศษฐกิจ
ปจจุบันและพยาบาลสวนใหญเปนบคุคลในพืน้ทีแ่ละอยูใกลชดิกบัครอบครวั อาจไมมปีญหาเรื่อง
เศรษฐกิจคาครองชีพมากนัก และสอดคลองกับการศึกษาของ พีรยา พงศสังกาศ (2537) ที่พบวา 
คาตอบแทนไมมผีลตอการคงอยูของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม จงึสนับสนุน
ไดวารายไดไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

2.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

จากการศกึษา พบวา การมสีวนรวมในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัปานกลาง 
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ (r=.520) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอ 4 ที่วา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวก กับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อธิบายไดวา พยาบาลประจําการที่มีสวนรวมในงานอยูใน
ระดับสูงจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับสูง หรือในทางตรงกันขามพยาบาลประจําการที่มี
สวนรวมในงานอยูในระดับต่ําจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับตํ่าดวย อาจเปนเพราะ
บุคคลที่มีสวนรวมในงาน จะปฏิบัติงานเนื่องจากมีความพึงพอใจอยากจะกระทํา โดยอุทิศตน
ทํางานเพื่อองคการโดยไมคํานึงถึงผลประโยชน ซึ่งเปนการรับผิดชอบในตัวของบุคคลเองที่จะ
พัฒนางาน ทุมเทและเสียสละใหกับองคการ และรูสึกวางานที่ทํามีคุณคา  มีประโยชนตอ
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สังคม สอดคลองกับ Ivancevich and Matteson (1999) ที่กลาววา การมีสวนรวมในงานวาเปน
รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงเกี่ยวกับกิจกรรมของงาน โดยลักษณะของบุคคลทีแ่สดงออก
จะมีความตั้งใจ หรือมีใจจดจออยูกับงาน มีชีวิตเพื่องาน พอใจในงานที่ทําอยู และทุมเทใหกับงาน 
การที่บุค คลอยากจะมีสวนรวมในงานเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน  และ
บุคลากรที่มีคุณภาพการทํางานที่ดี มผีลจาการที่บุคลากรมีความผูกพันในองคการมากอน จึงทํา
ใหมีความตั้งใจที่จะทุมเทและอุทิศตนที่จะปฏิบัติงานใหองคการ (Chelte, 1983 อางถึงใน ดรุณศรี 
สิริยศธํารง, 2542)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Igbaria, Parasuraman, and Badawy 
(1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณทํางาน การมีสวนรวมในงาน และคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ของพนักงานระบบการใหขอมูลขาวสาร จํานวน 464 คน พบวา การมีสวนรวม
ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ทําใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี

2.3 การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

จากการวิจัยครั้งนี้ พบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง 
กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ (r=.745) อยางมนียัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 
ซึง่เปนไปตามสมมตุฐิานขอ 5 ทีว่า บรรยากาศองคการ มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีติการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ อธิบายไดวาพยาบาลประจําการมีการรับรูบรรยากาศองคการใน
ระดับสูง จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานระดับสูง ในทางตรงกันขามพยาบาลประจําการมีการ
รับรูบรรยากาศองคการในระดับตํ่า จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานระดับตํ่าดวย ทั้งนี้อาจ
เนื่อ งจากพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  เขตภาคใต  มีการรับ รูและเขาใจ
บรรยากาศและความเปนไปขององคการ โดยที่องคการมีความเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
และองคการมีเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติง านไวอยางชัด เจนเปนลายลักษณ
อักษร  บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและนโยบายและมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่ง เปนความรูสึกถึงความสัมพันธที่ดีตอ กัน ระหวางคนทํางาน และการไดเขา
สังคม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบริหารและผูรวมงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ กอใหเกิด
การพัฒนาตนเองและพัฒนางาน จะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานสงผลใหบุคลากร
มีการทํางานที่ดียิ่ง ขึ้น  ทําใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวย   ดังที่ Werther 
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and Davis (1982) ศึกษาพบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ

ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ บุญใจ ล่ิมศิลา (2541) ที่ศึกษาเรื่อง
บรรยากาศองคการกบัการรบัรูคณุภาพชวีติการทาํงาน: กรณศีกึษาขาราชการสถานบนัพระบรมราชนก 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธรณสุข กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการของสถานบันพระบรมราชนกที่
สังกัดสวนราชการกลางของสถานบันพระบรมราชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  จาํนวน 
91 คน ผลการศกึษาพบวา ขาราชการสวนใหญมกีารรบัรูบรรยากาศองคการในระดบัปานกลาง 
และ บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน และการศึกษาของ ชัยยง ขามรัตน (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย เพื่อประเมินคุณภาพ
ชวีติการทาํงาน เพือ่พฒันาโมเดลความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสน และวเิคราะหอิทธพิลของตวัแปร
ตางๆ ที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
จํานวน 440 ชุด ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ พฤติกรรมการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และจากการศึกษาของ จุฑาวดี กลิ่นเฟอง 
(2543) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ 
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุม
ตัวอยางที่ศึกษาคือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 327 คน 
พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และ
บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.768)

3. การศึกษาตัวแปรที่ รว มกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต

จากผลการวิเคราะหถดถอดพหุคูณ โดยวิธีแบบเปนขั้นตอน พบวา มีตัวแปร
พยากรณ 2 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือบรรยากาศองคการและการมีสวนรวมในงาน สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 58.4 
(R2=.584) และมีทิศทางความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการทาง
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บวก สามารถอธิบายไดวา หากพยาบาลประจําการรับรูบรรยากาศองคการในระดับดี และ
การมีสวนรวมในงานสูง จะสงผลใหคุณภาพชีวิการทํางานของพยาบาลประจําการดีขึ้นดวย

เมื่อพิจารณาผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวพยากรณคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลประจําการไดเปนอันดับแรก สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
55.5 (R2 change=.555) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง 
(Beta=.647) พบวา มีความสัมพันธทางบวก แสดงวา หากพยาบาลรับรูบรรยากาศองคการใน
ระดับที่ดี มีแนวโนมที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวย อธิบายไดวา การที่หนวยงานใดมี
บรรยากาศองคการที่ดี จะสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจและระดับการทํางานของบุคคลใหดีขึ้น 
(Grigsby, 1991: 82) มีผลทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ นําไป
สูความคิดสรางสรรค ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (อุทัย เลาหวิเชียร, 2530) และ
จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวย

การมีสวนรวมในงาน เปนตัวแปรที่มีความสําคัญในการพยากรณคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลประจําการไดเปนอันดับสอง เมื่อเพิ่มการมีสวนรวมในงานเของพยาบาล
ประจําการ อํานาจในการพยากรณเพิ่มข้ึนเปนรอยละ 58.4 (R2=.584) สามารถเพิ่มอํานาจในการ
พยากรณได อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พจิารณาน้าํหนกัและทศิทาง (Beta=.197) และ
ความสัมพันธเปนไปในทางบวก แสดงวา พยาบาลประจําการมีสวนรวมในงานอยูในระดับสูง 
มีแนวโนมที่จะมีพยาบาลประจําการมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดีเพิ่มข้ึนอีกรอยละ 2.9 
(R2 change=.029) ทั้งนี้อาจเนื่องจากการมีสวนรวมในงานมีความสําคัญตอปจจัยในดานการ
ดํารงชีวิตของบุคคล มีการทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงาน และเปนแรงกระตุนการทํางานของบุคคล
โดยที่บุคคลที่มีสวนรวมในงานจะเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งจะทําใหองคการ
มปีระสิทธภิาพ (Brown, 1996) และเชือ่วางานมคีวามสาํคญัตอภาพลกัษณของตน คุณคาของงานที่
เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงาน สงผลตอความรูสึกของบุคคลวาตนเองนั้นมีคา (Kerce and Kewley, 
1993 อางถึงใน นิยม สี่สุวรรณ, 2544) จึงทําใหพยาบาลประจําการที่มีสวนรวมในงาน จะทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการดีข้ึน
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

จากการวิจัย พบวา การมีสวนรวมในงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ดังนั้นแนวทางเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการสามารถกระทําได ดังนี้

1. คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ดานความกาวหนาและการพัฒนา
อยูในระดับปานกลาง ผูบริหารหรือหนวยงานการพยาบาลควรใหความสาํคัญในแผนการพัฒนา
บคุลากร และการจดัสรรตาํแหนงตางๆในองคการพยาบาล เพื่อเสริมสรางความรู ความมั่นใจ และ
จูงใจ โดยผูบริหารหรือหนวยงานพยาบาลควรจัดใหบุคลากรเขารวมการอบรมมากขึ้น หรือจัดใหมี
กิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานทางการพยาบาล เพื่อใหบุคลากรเกิดการ
พัฒนาตนเองและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน

2. คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ดานสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมอยูใน
ระดับปานกลาง ผูบริหารทางการพยาบาลควรปรับปรุงใหสูงขึ้นได โดยการใหความสําคัญในเรื่อง
ของสวัสดิการตางๆของพยาบาลที่ควรจะไดรับ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน

3. การมีสวนรวมในงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธและสามารถพยากรณ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการไดสูงถึงรอยละ 58.4 ผูบริหารทางการพยาบาล 
จึงควรนําไปเปนขอมูลในการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. ผลการศกึษาคณุภาพชวีกิารทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต 
พบวา มคีณุภาพชวีติการทาํงานอยูในระดบัสูง ดงันัน้ ควรขยายกลุมประชากรทีศ่กึษาในภูมภิาคอืน่ 
เชน ภาคเหนอื ภาคตะวนัออก เพือ่เปรยีบระดบัคณุภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ

2. จดัทาํโครงการการมสีวนรวมในงาน การทาํวจิยัเชงิทดลองในกลุมทดลองกบักลุมควบคุม 
เพื่อตรวจสอบวา การมีสวนรวมในงานมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานหรือไม และทําการประเมิน
เปนระยะวาการมีสวนรวมในงานอยูในระดับใด เมื่อไดจัดโปรมแกรมการมีสวนรวมในงานในกลุม
ทดลอง
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รูปแบบการบริหาร กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล.  วิทยานิพนธปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลผูใหญ มหาวิทยาลัยมหิดล.

กุลธนา ธนาพงศธร.  2526.  การพัฒนาบุคลากร.  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงาน
บุคคล หนวยที่ 5 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช.  กรุงเทพมหานคร: วิคตอรี่
เพาเวอรพอยท.

กลัยา แกวธนะสนิ.  2544.  ความสมัพนัธระหวางปจจยัคคัสรร ดานองคการ และดานบคุคล
กบัประสทิธิผลของหอผูปวย ตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย
สงักดักระทรวงสาธารณสขุ.  วทิยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิา
การบรหิารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย.

กัลยา ดิษเจริญ.  2537.  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง ในอุตสาหกรรม
ขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร.  ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.

กลุยา  ตนัตผิลาชวีะ และสงศร ี กติตรัิกษตระกลู.  2541.  วชิาการพยาบาลในยคุเศรษฐกจิถดถอย.
สารสภาการพยาบาล.  13 (มกราคม – มีนาคม): 1–7

จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง.  2543.   ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
บรรยากาศองคการ กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

จินตา เกียรติศักดิ์โสภณ.  2543.  เปรียบเทียบการรับรูสิทธิผูปวยควรไดรับและสิทธิที่ไดรับ
จริงระหวางผูปวยไทยพุทธกับไทยมุสลิมในภาคใตของไทย.  วิทยานิพนธพยาบาล
ศาสตรมหาบัญฑิต สาขาวิชาการพยาบาลผูใหญ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร.

จินตนา  ยูนิพันธุ.  2534.  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล: มิติหนึ่งของวิชาชีพ.  วารสาร
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  3 (2): 3
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จินตนา ญาติบรรทุง.  2528.  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัคสรรกับระดับความเหนื่อย
หนายของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

จันทนา วีรปฎิญญา.  2537.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
อาจารยพยาบาล สงักดัสถานบนัพฒันากาํลงัคนดานสาธรณสขุ กระทรวงสาธารณสุข.
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกพยาบาลสาธรณสุข บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล.

เจนนารา สิทธิเหรียญชัย.  2541.  บรรยากาศองคการกับความผูกพันในงานของอาจารย
พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม.

ชนินาถ เจริญผล.  2538.  การศึกษารูปแบบการสื่อสาร การรับรูสภาพแวดลอมในองคการ
และความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังานการทาเรอืแหงประเทศไทย: รฐัวิสาหกิจ
ที่กําลังแปรรูป. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.

ชาญชัย อาจินสมาจาร.  2535.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: ศูนยหนังสือกรุงเทพ.
ชัยยงค ขามรัตน.  2543.  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธรณสุข ในสํานักงาน

สาธรณสุขจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย.  วิทยานิพนธดุษฎี
บัณฑิต สาขาบริหารสาธรณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัมหิดล.

ดรุณศรี  สิริยศธํารง.  2542.  คุณภาพชีวิตการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลศนูย.  วทิยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม.

ดาววรรณ คุณยศยิ่ง.  2542.  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม.  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม.

ติน ปรัชญพฤทธิ์.  2530.  ตัวแปรดานพฤติกรรมศาสตรที่สําคัญในการพัฒนาองคการ.  เอกสาร
สอนชุดวิชาการพัฒนาองคการ หนวยที่ 4 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช.
นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช.

เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ.  2529.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา
พานิช.
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ทรียาพรรณ สุภามณี.  2541.  ความขัดแยง การจัดการกับความขัดแยง และการรับรูคุณคา
ของงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม. วิทยานิพนธ
ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัย
เชียงใหม.

ทวีศรี  กรีทอง.  2530.  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลสวนภมูภิาค สงักดักระทรวงสาธารณสขุ.  วทิยานิพนธ
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ทัศนา บุญทอง.  2533.  การพยาบาลกับการพัฒนาบุคลิกภาพ.  ในเอกสารการสอนชุดวิชา
ประสบการณวิชาชีพพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: พิสูจนอักษร.

ทองศร ีกาํภ ูณ อยธุยา.  2543.  การบรหิารงานบคุคลในแนวทางใหม.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

ธํารงศักดิ์ เจริญสุข.  2526.  บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา เขตการศึกษา 6.
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.

ธงชัย สันติวงษ.  2535.  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช.
ธงชัย สันติวงษ.  2537.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช.
ธงชยั สันตวิงษ.  2540.  การบรหิารงานบคุคล.  พมิพคร้ังที ่9.  กรุงเทพมหานคร: ไทยวฒันาพานิช.
ธงชัย สันติวงษและชัยยศ สันติวงษ.  2526.  พฤติกรรมบุคคลในองคการ.  กรุงเทพมหานคร:

ไทยวัฒนาพานิช.
นิภา แกวศรีงาม.  2532.  จิตวิทยาองคการ.  พิมพครั้งที่ 3. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง.
นิยม สี่สุวรรณ.  2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางาน

และพฤตกิรรมทีน่าไววางใจของหวัหนาหอผูปวย กบัความยดึมัน่ผูกพนัตอองคการ
ของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลศนูย.  วทิยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

บุญใจ ล่ิมศิลา.  2541.  บรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน: กรณีศึกษา
ขาราชการสถานบันพระบรมราชชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธรณสุข.
ภาคนิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร.
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เบจญจรัตน สมเกียรติ.  2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับ
การปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ. วทิยานพินธ
ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

บญุใจ  ศรีสถติยนรากรู.  2544.  ระเบียบวธิกีารวจิยัทางการพยาบาลศาสตร.  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

บุญชม ศรีสะอาด.  2538.  วิธีการของสถิติสําหรับการวิจัย.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร:
สุวีริยาสาสน.

ปฐมมา วงษอุน.  2544.  ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิต
การทาํงานของพนกังานในโรงงานอตุสาหกรรม: กรณศีกึษาบรษิทัเอน็เอม็บ ีพรซิีชั่น
บอลลส จาํกดั.  วทิยานพินธปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑติ สาขาจติวทิยาอตุสาหกรรม
ภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.

ปยวิมล แกวมณี.  2544.  คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สถานีอนามัย 24 ชั่วโมง.
วทิยานพินธศลิปศาตรมหาบณัฑติ สาขาการพฒันาสงัคม  สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร

ประคอง กรรณสูต.  2538.  สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร.  พิมพคร้ังที่ 7.
กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนพานิช.

ประภัสสร ฉันทศัทธาการ.  2544.  การวิเคราะหตัวประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย.  วทิยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ประยูรศักดิ์ ชลายนเดชะ.  2539.  มุสลิมในประเทศไทย.  กรุงเทพมหานคร: โครงการหอสมุด
กลางอิสลาม.

ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน.  2544.  จติวทิยาการบรหิารงานบคุคล.  กรุงเทพมหานคร: สหมติรออฟเซท.
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ภาคผนวก ก

รายนามผูทรงคุณวุฒิ
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย

       ชื่อ-สกุล     ตําแหนงสถานที่ทํางาน

1. อาจารย ภิญญา หนูภักดี พยาบาลวิชาชีพ 8 วิทยาลัยบรมราชชนนี
กรุงเทพ

2. นางสุจิตต สุรภาคยพงศ ผูชวยหัวหนาพยาบาล สาขาอายุรกรรม
โรงพยาบาลศูนยหาดใหญ

3. นางเพ็ญจันทร แสนประสาน ผูชวยหัวหนาพยาบาล ดานวิชาการ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

4. นางสาวอรทัย หุนดี หัวหนาหอผูปวยหนักโรคหัวใจ
โรงพยาบาลราชวิถี

5. อาจารย ดร. นารี อาจวาริน หัวหนาภาควิชาวิจัยและบริหารการพยาบาล
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ
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ภาคผนวก ข

หนังสือของความรวมมือในการวิจัย
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ที่ ทม 0342/         คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
        อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท
        กรุงเทพฯ  10330

ธันวาคม  2545

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ

เรียน คณะบดีคณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ

เนื่องดวย นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร              
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ปจจยัสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ    ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ อาจารย ดร. นารี อาจวารนิ เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดพจิารณาอนมุตัใิห อาจารย ดร. นาร ีอาจวารนิ เปนผูทรงคณุวฒุติรวจสอบ
เครือ่งมือวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

      ขอแสดงความนับถือ

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

                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน                        อาจารย ดร. นาร ีอาจวาริน
งานจัดการศึกษา     โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806
อาจารยที่ปรึกษา     ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  โทร 02-2189817
ชื่อนิสิต                             นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล โทร 09-6668189 หรือ 02-2514806 ตอ 410
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ที่ ทม 0342/    คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
   อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท
   กรุงเทพฯ  10330

มกราคม 2546

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลยะลา

เนื่องดวย  นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง   “ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน
อังสโุรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการ
ทดลองใชเครือ่งมอืการวจิยั โดยใชแบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน แบบสอบถามบรรยากาศองคการ
และแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน ทั้งนี้นิสิตจะเปนผู
ประสานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

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

                                     ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน                                หัวหนากลุมงานการพยาบาล
งานจัดการศึกษา   โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806
อาจารยที่ปรึกษา            ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  โทร 02-2189817
ชือ่นสิติ                                  นางสาวอรณุ ีเอกวงศตระกลู โทร 09-6668189 หรือ 02-2514806 ตอ 410
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ที่ ทม 0342/    คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
   อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท
   กรุงเทพฯ  10330

 มกราคม  2546

เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลหาดใหญ

เนือ่งดวย นางสาวอรณุ ี เอกวงศตระกลู    นสิติข้ันปรญิญามหาบณัฑติ   คณะพยาบาลศาสตร   
จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต” โดยม ีผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญงิ ดร. ยพุนิ 
อังสโุรจน เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธ  ในการนีจ้งึขอความอนเุคราะหใหนสิติดาํเนนิการเกบ็รวบรวม
ขอมลูการวจิยั โดยใชแบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน แบบสอบถามบรรยากาศองคการ และแบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูประสานเรื่องวัน เวลา และสถานที่
ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

 ขอแสดงความนับถือ

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

                           ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน                          หัวหนากลุมงานการพยาบาล
งานจัดการศึกษา                  โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806
อาจารยที่ปรึกษา       ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  โทร 02-2189817
ชื่อนิสิต                            นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล โทร 09-6668189 หรือ 02-2514806 ตอ 410
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ภาคผนวก ค

แนวคําถามแบบกึ่งโครงสราง
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แนวคําถามในการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง

1. กระบวนการสําคัญขององคการ
1.1 ทานคิดวากระบวนการสําคัญขององคการ ที่เอื้ออํานวยใหบุคลากรทํางานรวมกันไดดี 

มีอะไรบาง
2. ส่ิงแวดลอมภายนอก

2.1 สิ่งแวดลอมภายนอกอะไรบางที่มีผลตอบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ และ
สิ่งเหลานี้เสริมสรางการทํางานอยางไร (ขอมูลขาวสาร ภาวะทางเศรษฐกิจ นโยบาย 
การคมนาคม และความปลอดภัย)

3. บุคลากรและทรัพยสินอื่น
3.1 คุณสมบัติของพยาบาลเปนสวนหนึ่งของบรรยากาศองคการหรือไม อยางไร
3.2 ทานคิดวาอุปกรณและเครื่องมือขององคการมีความสําคัญตอบรรยากาศการทํางานใน

องคการหรือไม อยางไร
4. การจัดองคกรอยางเปนทางการ

4.1 ในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ การจดัองคการอยางเปนทางการ โดยมกีารวางแผน 
มรีะเบยีบ ขอบังคบั มคีวามสาํคญัตอบรรยากาศการทาํงานในองคการหรอืไม อยางไร

4.2 ทานคิดวาระบบการวัดและการใหรางวัล ในปจจุบันมีสวนสงเสริมการทํางานของ
พยาบาลประจําการหรือไมอยางไร

5. ระบบสังคมภายใน
5.1 การที่พยาบาลประจําการมีการทํางานรวมกัน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีความ

สําคัญตอบรรยากาศในการทาํงานหรือไม อยางไร
5.2 ทานคดิวาระบบสงัคมภายในองคการอะไรเปนองคประกอบทีสํ่าคญัของบรรยากาศองคการ

6. เทคโนโลยีขององคการ
6.1 ในการทาํงานของพยาบาล เทคโนโลยทีีท่นัสมยัเปนสวนหนึง่ของบรรยากาศองคการหรอืไม 

อยางไร
6.2 ความกาวหนาของเทคโนโลย ีมคีวามสาํคญัตอบรรยากาศการปฏบิตังิานขององคการในดาน

การบริการของพยาบาล อยางไร
7. บทบาทสําคัญของการรวมงาน

7.1 บคุลากรทกุระดบัในองคการ (ทัง้พยาบาลและผูบริหาร) รวมมอืกนัตดิตามและประเมนิผล 
นโยบายและเปาหมายขององคการ เปนความสาํคญัของบรรยากาศองคการหรอืไม อยางไร
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ภาคผนวก ง

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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    ชุดที่…………..
เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลประจําการ)

เนื่องดวยดิฉัน นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปน
วทิยานพินธเร่ือง " ความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การมสีวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ 
กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย เขตภาคใต " โดยม ีผศ. ร.ต.อ.หญิง 
ดร. ยุพิน อังสุโรจน เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธ ซึง่ในการทาํวทิยานพินธดงักลาวจาํเปนตองไดรับ
ขอมลูจากทาน ตามรายละเอียดในแบบสอบถามนี้

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยขอใหทานตอบตามที่
เปนจริงและตอบใหครบทุกขอคําถามเพื่อประโยชนในการแปลผลการวิจัยในครั้งนี้ ดิฉันขอรับรอง
วาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับและผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตประจําวันของทาน

ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ
เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนบัถือ
   นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล

นสิติขัน้ปริญญาโทคณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย

คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม
เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคใต
แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน

ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 6   ขอ
ตอนที่ 2 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน จํานวน 25 ขอ
ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 36 ขอ
ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 41 ขอ
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  คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน   หนาคําตอบและเติมคําในชองวางตามความเปนจริง

1. ปจจุบันทานอายุ  ……….ป

2. สถานภาพสมรส   โสด   คู          หมาย หยา / แยก

3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน
  อนุปริญญา / ประกาศนียบัตร   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
  ปริญญาโท   อ่ืนๆโปรดระบุ …………

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานบริการพยาบาล รวม ………. ป

5. รายไดที่ทานไดรับในปจจุบัน (เงินเดือน, คายามวิกาล, คาปฏิบัติงานนอก
เวลา, คาวิชาชีพ)

  5,000 - 10,000 บาท   10,001 - 15,000 บาท
  15,001 - 20,000 บาท   มากกวา 20,000 บาท

6. แผนกที่ปฏิบัติงาน
  หองตรวจโรคผูปวยนอก   หองฉุกเฉิน
  หองคลอด   หองผาตัด
  หอผูปวยใน ………………………………………….
  อ่ืนๆโปรดระบุ ……………………………………….

แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล
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คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง " ระดับความคิดเห็น " ที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทานตามความเปนจริง เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้

มากที่สุด      หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
มาก        หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก
ปานกลาง     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานบางสวน
นอย        หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงเล็กนอย
นอยที่สุด      หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด

ระดับความคิดเห็น
การมีสวนรวมในงาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
ความเชื่อในคุณคาของงาน

1. ทานกระตือรือรนในการทํางาน เพราะถือวาเปนสวนหนึ่ง
ของการดํารงชีวิต

2.  ทานหลกีเลีย่งการทาํงานนอกเหนอืความรบัผิดชอบทีม่อียู
3. ทานใหความสําคัญเรื่องการทํางานเสมือนเรือ่งอืน่ๆ ในชวีติ 

เชน เร่ืองครอบครวั สุขภาพ
4. การทํางานทําใหทานรูสึกวาตนเองมีคุณคา
5. ทานรูสึกวางานที่ทํามีคุณคา มีประโยชนตอองคการ

ความรับผิดชอบตองาน
6. ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความซื่อสัตย เพื่อใหงานบรรลุ

ผลสําเร็จ
7. ทานใหความสนใจและเอาใจใสตองานทีไ่ดรับมอบหมาย
8. เมือ่ทานทาํงานไมประสบผลสาํเรจ็ ทานจะรูสกึทอแทและไม

อยากทํางานนั้นอีก
9. ทานพยายามปรับปรุงการทํางานของทานใหดีข้ึนตลอดเวลา

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน
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ระดับความคิดเห็น
การมีสวนรวมในงาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
10. เมื่อการทํางานของทานมีขอผิดพลาด ทานพยายามคนหา

แนวทางเพือ่แกไขปญหาอยางเตม็ความสามารถ
การทุมเทและเสียสละใหกับงาน

11. เมื่อการทํางานของทานมีขอผิดพลาด ทานพยายามคนหา
แนวทางเพือ่แกไขปญหาอยางเตม็ความสามารถ

12. ทานรูสึกทอแทกับการทํางาน ไมอยากใหเวลาทํางานมาถึง
13. การทาํงานอยางเตม็ความสามารถทาํใหมผีลตอความรูสกึสวน

ตวัของทาน เชน ความสขุ ความพงึพอใจ
14. ทานมคีวามปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานอยางเตม็ที ่ เพือ่ใหองค

การประสบผลสาํเรจ็
15. การทุมเทใหกบัการทาํงาน เปนเปาหมายหนึง่ของการดาํรงชวีติ

ของทาน
เวลาทีใ่หกบังาน

16. การทํางานถึงจะเหนื่อยสักเพียงใด ทานคิดวาคุมคากับ
เวลาที่เสียไป

17. ทานคดิวาการมาทาํงานสาย หรอืกลบับานเรว็ ไมใชเร่ืองสาํคญั
18. การเจ็บปวยเล็กๆ นอยๆ ไมสามารถทําใหทานขาดงาน 

หรือลางานได
19. นวนัหยดุของทาน ทานจะมาทาํงานใหเสร็จ แมไมไดรับคาตอบ

แทน หรอืรางวลัใดๆ
20. ขณะทาํงาน ทานไมสนใจเวลาทีผ่านไปวานานเทาใด

การมสีวนเกีย่วของในงาน
21. ทานอาสาเขาไปมสีวนรวมในการทาํงานอยูเสมอ
22. เมือ่มงีานหรอืหนาทีใ่หมเกดิขึน้ ทานอาสารบัทาํงานใหมเสมอ
23. ทานมสีวนรวมในการเสนอแนวคดิใหมๆ  ในการทาํงานเพือ่ให 

เกดิการเปลีย่นแปลงทีด่ขีึน้
24. การปฏบิตัหินาทีข่องทานเปนสวนหนึง่ของความสาํเรจ็ของงาน
25. ความสําเร็จของงาน คือความภูมิใจในชีวิตของทาน



124

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง " ระดับความคิดเห็น " ที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทานตามความเปนจริง เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้

มากที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
มาก หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก
ปานกลาง หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานบางสวน
นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงเล็กนอย
นอยที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
กระบวนการสําคัญขององคการ

1. หากทานตองการขอมูลในการทํางาน ทานทราบวาสามารถ
หาขอมูลไดจากที่ใด

2. ทานสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่ใชในการพัฒนาองคการ
ไดอยางสะดวก

3. องคการของทานมีระบบขอมูลที่ใหความรูแกบุคลากรที่
สามารถนําไปใชงานได

4. การติดตอส่ือสารและการประสานงานในองคการเปนไป
อยางคลองตัว

5. องคการของทานมีระบบขอมูลที่ใหความรูแกบุคลากรที่
สามารถนําไปใชงานได

6. การติดตอส่ือสารและการประสานงานในองคการเปนไป
อยางคลองตัว

ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ
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ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
7. องคการขอทานเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการเสนอขอคิด

เหน็ กอนการกาํหนดแผนการดาํเนนิงาน
8. องคการของทานระบุขั้นตอนในการตัดสินใจไวอยางชัดเจน

สิ่งแวดลอมภายนอกการทํางาน
9. องคการของทานกําหนดเปาหมายและนโยบายการทํางาน

ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร
10. บุคลากรในองคการของทานมุงมั่นปฏิบัติตามเปาหมาย

และนโยบายที่กําหนดไว
11. องคการของทานสงเสริมการใหความรูแกบุคลากรที่

เหมาะสมกับสังคมและวัฒนธรรมของทองถิ่น
12. กฎระเบียบการทํางานขององคการมีความสอดคลองกับ

วัฒนธรรมทองถิ่น
13. องคการของทานใชหลักการทํางานแบบสหวิชาชีพ เพื่อให

งานสําเร็จลุลวง
14. บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกี่ยวของ

กบัความเชือ่ในการทาํงาน
15. องคการของทานมกีารจดัอบรมหรอืฝกปฏบิตัเิทคโนโลยใีหมๆ  

ทีเ่หมาะสมกบัการนาํมาใชในงาน
บุคลากรและทรัพยสินอื่น

16. องคการของทานมีจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับปริมาณงาน
17. บคุลากรในองคการมกีารเรยีนรูและการพฒันาตนเองอยูเสมอ
18. บุคลากรในองคการมีความสามารถในการใชภาษาทองถิ่น

เพื่อการตดิตอส่ือสาร
19. บุคลากรมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ
20. บุคลากรมีทักษะในบทบาทการพัฒนาคุณภาพขององคการ
21. อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ที่จําเปนขององคการมีความ

พรอมใชในการทํางาน
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ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
22. องคการสงเสริมใหมีการใชเทคโนโลยีใหมในหนวยงานได

อยางเหมาะสม
การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ

23. โครงสรางการบริหารขององคการของทานมีการกระจาย
อํานาจ ทาํใหบคุลากรปฏบิตังิานดวยความคลองตวัและรวดเร็ว

24. องคการของทานมกีารจดัโครงสรางสายงานบงัคบับญัชาไวอยางชัดเจน
25. กฎระเบียบในองคการของทานเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน 

ที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
26. บุคลากรทุก ระดับมีสว น รว มในการตัดสิน ใจในการ

บริหารงานตามสายงานของตน
27. ในการพิจารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบมีความ

ยืดหยุนอยางมีเหตุผล
28. ผูบริหารและบคุลากรในองคการของทานใหความรวมมอืในการ

ประเมนิผลนโยบายขององคการ
ระบบสังคมภายใน

29. องคการของทานมีเปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ระบุไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร

30. บคุลากรสามารถปฏบิตังิานตามเปาหมายและมาตรฐานทีก่ําหนดไว
31. ผลของการปฏบิตังิานในองคการของทานถอืวาเปนผลทีไ่ดจาก

ความสามารถของทมีงาน
32. บรรยากาศในการทาํงานมคีวามไววางใจซึง่กนัและกัน
33. บุคลากรมีในองคการมีความผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ในการปฏิบัติงาน
34. ผูบงัคบับัญชาแสดงความเชือ่มัน่และไววางใจในการปฏบิตังิานของทาน
35. ผูบริหารขององคการใหความสําคัญกับความคิดเห็นของผู

ใตบังคับบัญชาทุกระดับ
36. บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายและ

มาตรฐานการปฏบิตังิาน
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คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง " ระดับความคิดเห็น " ที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทานตามความเปนจริง เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้

มากที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
มาก หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก
ปานกลาง หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานบางสวน
นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงเล็กนอย
นอยที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด

ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
คุณลักษณะของงานพยาบาล

1. งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทําใหทานภาคภูมิใจที่ไดชวย
ใหผูปวยทุเลา และหายจากการเจ็บปวย

2. งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทาทาย ทําใหทานมีโอกาสใช
ความสามารถ

3. งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทานตองใชความรู และ
ประสบการณทางการพยาบาลในการใหการดูแลผูปวยที่
มีความแตกตางกัน

4. งานบริการพยาบาลที่ทานปฏิบัติมีการกําหนดบทบาท
หนาที่ และระเบียบปฏิบัติไวอยางชัดเจน

5. งานบริการพยาบาลเปนงานที่ทานสามารถวางแผน และตัด
สินใจในการดูแลผูปวยไดดวยตนเอง

6. งานบริการพยาบาลเปนงานที่มีความสําคัญ มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับของสังคม

ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
ความกาวหนาและการพัฒนา

7. บุคลากรทุกคนมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหศึกษาดู
งาน ทั้งภายในและภายนอกสถาบัน

8. หนวยงานใหโอกาสบคุลากรทกุคนศึกษาตอทางการพยาบาล
ตามความเหมาะสมของสถานการณปจจุบัน

9. หนวยงานสนบัสนนุใหทานเขารบัการฝกอบรม หรือประชมุวชิา
การนอกหนวยงาน

10. หนวยงานมีการสอบถามความตองการของบุคลากร เพื่อจัด
ฝกอบรมการใหการบริการพยาบาลที่เหมาะสม

11. กลุมงานการพยาบาลมีการจัดกิจกรรมเพิ่มความรู และ
ทกัษะเพือ่เตรยีมการสาํหรบัตําแหนงหนาทีท่ีส่งูขึ้น

12. หนวยงานมเีกณฑกาํหนดทีช่ดัเจนเพือ่การกาวสูตําแหนงที่สูง
ขึ้น เมื่อมีความรูความสามารถ

สัมพันธภาพระหวางบุคคล
13. บุคลากรในหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
14. หนวยงานจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรไดพบปะสังสรรค

กันเปนประจํา
15. เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีชวยเหลือกันในการทํางาน
16. ทานมอิีสระในการแสดงความคดิเหน็เพือ่ปรับปรุงงาน
17. เพือ่นรวมงานใหความเคารพในความเปนบคุคลซึง่กนัและกัน
18. ผูบังคับบัญชาดูแลทุกขสุข และไมกาวกายเรื่องสวนตัวของ

บุคลากร
ความมีอิสระในการทํางาน

19. ทานมีอิสระในการตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวย  ใน
ขอบเขตความรบัผิดชอบทางวชิาชพี

20. ทานสามารถปฏิบัติง านที่อ ยู ใ นขอบเขตหนาที่ที่ รับ
ผิดชอบไดอยางเต็มที่
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ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
21. ทานมีอํานาจเพียงพอในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยู

ในความรับผิดชอบ
22. ทานมโีอกาสแสดงความคดิริเร่ิมสรางสรรคในการปรบัปรุงงาน
23. ทานมโีอกาสไดทาํงานใหมทีต่องใชความคดิสรางสรรค
24. ทานมีโอกาสไดรวมเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ

สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน
25. หนวยงานมกีารจดัสิง่แวดลอมเพือ่การทาํงานทีค่วบคมุ และปอง

กนัการแพรกระจายของโรค
26. หนวยงานมีอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช ที่มีคุณภาพปลอด

ภัยในการใชงาน และเพยีงพอสาํหรบัการทํางาน
27. หนวยงานมีแนวทางการปฏิบัติชัดเจนในการใชอุปกรณ 

เครื่องมือเครื่องใช
28. หนวยงานมีระบบการบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือสําคัญให

พรอมใชอยูเสมอ
29. สถานที่ทํางานเปนระเบียบ เกิดความสะดวกและปลอดภัย

ในการทํางาน
30. หนวยงานมีขอกําหนด หรือระเบียบปฏิบัติชัดเจนในการ

ตรวจสอบความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน
เวลาทํางานที่เหมาะสม

31. ทานสามารถแบงเวลาในการทาํงานสวนตวั ครอบครัว สังคม ใน
ชีวิตประจําวันไดอยางเหมาะสม

32. ทานทํากิจกรรมตางๆ ในชีวิตไดตามแผนที่กําหนด
33. ลักษณะการทํางานของทานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนิน

ชีวิตประจําวัน
34. ทานมีโอกาสเลือกเวลาปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจํา

เปนในชีวิต
35. ทานรูสึกพึงพอใจกับเวลาการทํางานที่เปนอยู



130

ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
36. ทานสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงาน

เมื่อมีเหตุการณจําเปน
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม

37. เงินเดือนและคาตอบแทนที่ทานไดรับเหมาะสมกับงานที่รับ
ผิดชอบ

38. เงินเดือนและคาตอบแทนที่ทานไดรับเพียงพอสําหรับคาใช
จายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน

39. ทานมีความพอใจในสวัสดิการตางๆที่ไดรับสําหรับตนเอง
40. สวสัดิการทีท่านไดรับสาํหรบัครอบครวัมคีวามเหมาะสม
41. ทานพึงพอใจกับสวัสดิการที่หนวยงานจัดใหเปนกรณีพิเศษ

หากมีความจําเปน เชน การประสบภัยน้ําทวม ไฟไหมบาน

ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางสาวอรุณี เอกวงศตระกูล เกิดวันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2504 ที่จังหวัดยะลา 
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง เทียบเทาปริญญาตรี 
จากวิทยาลัยบรมราชชนนี สงขลา เมื่อวันที่ 15 มีนาคม พ.ศ. 2528 และเขาศึกษาตอในหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 
ปจจบุนัดาํรงตาํแหนงพยาบาลวชิาชพี 7 ปฏิบตังิานทีต่กึศลัยกรรมประสาท โรงพยาบาลศนูยยะลา
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