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The purposes of this research were as follows: 1) To study the level of organizational 

support, organizational culture and quality of working life of nurses.  2) To compare the quality of 
working life  among nurses whose personal factors are different.  3) To study the relationships 
between organizational support, organizational culture and quality of working life of nurses.  
4) To determine predictive variables of quality of working life of nurses. Samples were 278 nurses at 
Bangkok Metropolitan Administration Medical College and Vajira Hospital selected by multi- stage 
sampling. Data were collected by using 4 parts of questionnaires: demographic data, organizational 
support, organizational culture and quality of working life of nurses. The computer programs were 
used for data analysis. Statistical techniques included percentage, mean, standard deviation,  
One-Way ANOVA, Pearson, s product moment correlation, and stepwise multiple regression 
analysis. The level of statistical significance was defined as.05. 

 
The results were as follows: 1) Organizational support, organizational culture and quality of 

working life of nurses were at the medium level. 2) The  results revealed significant differences in 
quality of working life among nurses with different  age, income, work experience, and department.   
3) Organizational support and organizational culture were positively related to the quality of working 
life of nurses  at the .05 level of significance. 4) The variables that could significantly predict the 
quality of working life of nurses are organizational support in the aspect of emotional support from 
supervisors and instrumental support from co-workers, and organizational culture regarding an  
outcomes orientation as well as teams orientation.  All these variables, together can predict 48 
percents of the quality of working life of nurses. (R2 = .48) 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ในโลกยุคปจจบุันซึ่งมีความเจริญเติบโตทางดานเทคโนโลยีตางๆมากมาย มีความกาวหนา
และทันสมัยดานวัตถุ มีการแขงขันกันในธุรกิจตางๆทุกรูปแบบทั้งในดานผลิตภัณฑและการบริการ 
การทํางานในยุคนี้จึงตองใชความสามารถสูงในการที่จะใหองคการอยูรอดหรือกาวหนาทัดเทยีมกัน
และยังตองทุมเทเวลาในการทํางานใหมากขึ้นดวย ซ่ึงในชีวิตมนษุยนัน้การทํางานทั้งหมด คิดเปน
เวลาหนึ่งสวนสามถงึครึ่งหนึ่งของชีวิตหรือประมาณ 40-45 ปที่ตองใชเวลาในการทํางาน ถาหากวา
ในชีวิตการทํางานมีความสุขและความพงึพอใจแลวยอมสงผลตอชีวิตสวนตวัและมีผลกระทบตอ
สุขภาพกายและสุขภาพจิต ตอครอบครัวและตอสังคมดวย (Schultz and Schultz, 2002: 224) 
 

ในหนวยงานที่ใหบริการดานสุขภาพอนามัยของบุคคล เชนโรงพยาบาลตางๆ  สถาน
บริการทางสุขภาพ  ซ่ึงมีการพัฒนาและปรบัปรุงคุณภาพการบริการและเทคโนโลยี ในการ
รักษาพยาบาลและสงเสริมสุขภาพ เพื่อใหองคการไดรับการรับรองคุณภาพและรักษามาตรฐาน 
การบริการที่ดนีั้นใหคงอยู ดงันั้นจึงเปนเปาหมายหรือเข็มมุงของทุกโรงพยาบาล ในการที่จะพัฒนา 
องคการ ส่ิงสําคัญอันดับแรกที่แตละองคการควรจะคํานึงถึง คือการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษยใหมีคณุภาพชีวติการทาํงานที่ดีกอน เมื่อบุคลากรในองคการมีระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ที่ดีแลว จะทําใหเกิดผลดีตอองคการและเกดิประโยชนตอประชาชนทัว่ไปที่มารับบริการ เปนการ
ชวยลดปญหาดานคาใชจายดานสุขภาพ ซ่ึงหากระดับคณุภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร 
ในหนวยงานที่ใหบริการดานสุขภาพยังไมดี การใหบริการและผลลัพธตางๆในภาพรวมของ 
องคการจะไมดี เกิดการสูญเสียดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและจิตใจทั้งผูใหบริการและผูรับบริการได 
 
 การสนับสนุนขององคการเพื่อใหบุคลากรในองคการไดรับการตอบสนองความตองการ 
ในดานจิตใจ อารมณ สังคม การที่องคการมีความพรอมในการใหการสนับสนุนในการใหรางวลั 
แกบุคลากรและใหคณุคากับการที่บุคลากรมีสวนรวม มกีารเอาใจใสตอความผาสุกของบุคลากร 
เมื่อบุคลากรไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมในดานอารมณ จิตใจ สังคม ในดานการไดรับขอมูล 
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ขาวสาร การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม และการไดรับการจัดหาวัสดุ อุปกรณ  
การกระจายทรัพยากรอยางทั่วถึง และการสนับสนุนดานการเงินและแรงงานอยางเพียงพอ  
จากแหลงการสนับสนุนในองคการ ไดแก ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซ่ึงเมื่อบุคลากรรับรูวา 
องคการไดใหการสนับสนุนพวกเขา ก็จะทาํใหเกิดผลที่ดใีนการทํางาน บุคลากรมีการแสดงออกที่ดี
ตอองคการ มีพฤติกรรมที่ชวยเหลือองคการในการปองกันความเสี่ยงตางๆ และมีสวนรวมในการ
เสนอแนะปญหาและความคดิเห็นตอองคการ มีการหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองและใชทักษะเพื่อ
ประโยชนขององคการ ซ่ึงเปนการเพิ่มคณุภาพชีวติการทาํงาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
 
 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งสะทอนบุคลิกภาพขององคการนั้น การแสดงออก แนวความคิด 
ความเชื่อ คานยิมที่ปฏิบัติกันของสมาชิกในองคการจะชี้ใหเห็นวาองคการมีลักษณะอยางไร  
ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะไดรับการถายทอดจากผูบริหารสูผูปฏิบัติและคนรุนหลังในแนวทาง 
ท่ีจะสงเสริมใหองคการประสบผลสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายที่วางไว บุคคลในองคการ 
และผูบริหารกต็องสงเสริมใหวัฒนธรรมองคการมีความเขมแข็ง กอใหเกิดผลกระทบในดานความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล ซ่ึงวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางานของสมาชิกในองคการ (Blair, Raymond, 
and Eric, 2002) 
 

ดังที่ไดกลาวมาขางตนวา ในปจจุบันหนวยงานที่ใหบริการทางสุขภาพจะตองพัฒนา 
คุณภาพโรงพยาบาลและมีการปรับปรุงในทุกๆดานใหดขีึ้น วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
และวชิรพยาบาลซึ่งเปนหนวยงานใหบริการทางสุขภาพและเปนสถาบันซึ่งผลิตแพทยหนวยงาน
หนึ่ง ก็ตองมกีารปรับองคการเพื่อรองรับการประกันคุณภาพโรงพยาบาลดวยเชนกัน จากนโยบาย
ดังกลาวจึงทําใหปริมาณงานและภาระงานมีมากขึ้น บคุลากรเกิดความเครียดและเหนื่อยลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่จะตองใชเวลาในการใหบริการดานการดแูลผูปวยและ
ครอบครัวอยางใกลชิดและครบถวนทุกขั้นตอนตั้งแตรับผูปวยเขามาในโรงพยาบาล รวมทั้งการ 
ดูแลใหครบองครวมทั้งดาน จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณของผูรับบริการ นับวาเปนภาระ
งานที่จะตองปฏิบัติอยางเต็มที่ ทั้งนี้จะตองอาศัยการชวยเหลือและสนับสนุนจากองคการในการที่
จะใหพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลัง เอาชนะปญหาและอุปสรรคตางๆ เพื่อการบรรลุ
เปาหมายขององคการในการดํารงรักษามาตรฐานและคณุภาพโรงพยาบาลได ดังนั้นบทบาทของ 
ผูบังคับบัญชา และผูรวมงานในการสนับสนุน ใหความชวยเหลือ เพื่อใหพยาบาลไดรับขอมูลและ
กําลังใจที่สําคญัในการปฏิบตัิหนาที่ กจ็ะเปนการสนับสนุนขององคการที่ดี นอกจากนั้น 
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วัฒนธรรมขององคการก็มีความสําคัญ ที่จะสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เกิดกําลังใจใน
การทํางานหนกัและมีความผูกพันกับองคการ กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพและทําให 
องคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (Yoon, 2001)  

 
เนื่องจากผูวิจัยไดเล็งเหน็ความสําคัญและปญหาดานคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ผูวิจยัจึงไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอคุณภาพชวีติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในดานปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนขององคการ
และวัฒนธรรมองคการ เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการที่จะใชเปนแนวทางในการพัฒนา 
คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพีซ่ึงจะกอผลดีทั้งในระดับบุคคล ระดับองคการและ
ระดับประเทศชาติ  

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

 
 การวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  
วิทยาลัยแพทยศาสตกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล มีวัตถุประสงคดังนี ้
 

1.  เพื่อศึกษาระดับ การสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชวีิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
  
 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตาม 
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสนบัสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการ 
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 
วชิรพยาบาล 
 

4.  เพื่อศึกษาอาํนาจการพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ    
จากตัวแปรการสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนขององคการ
ดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา การสนับสนุนขององคการดานขอมูล ขาวสารจากผูบังคับบัญชา
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน
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ขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการดานการประเมินจากผูรวมงาน 
การสนับสนุนขององคการดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ 
ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน และวัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 
วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน  
วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีมและวัฒนธรรมองคการดาน
ความกาวราวหรือการแขงขนักันทํางาน 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.  ทําใหทราบถึงระดับการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชวีิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 

 
2.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการ วฒันธรรมองคการ 

กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและ 
วชิรพยาบาล 
 
 3.  ทําใหทราบถึงความสามารถในการทํานายคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ 
วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จากตัวแปร การสนับสนนุขององคการ 
และวัฒนธรรมองคการ 
 

4.  เพื่อใหไดขอมูลนําไปประยุกตใชเปนแนวทางในการเสนอผูบริหารฝายการพยาบาล 
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลในการพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวชิาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
งานวิจยัคร้ังนีท้ําการศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลวิชาชีพของวิทยาลัยแพทยศาสตร

กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลเทานั้น ทําใหสามารถนําผลที่ไดไปประยุกตใชไดเฉพาะกับกลุม
ที่มีลักษณะทีส่อดคลองกบักลุมตัวอยางนีเ้ทานั้น และเครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนีใ้ช
แบบสอบถามที่ใหผูตอบประเมินตามความรูสึกของตนเอง ดังนั้นจึงอาจมีอคติในการตอบได 
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 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ 
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อาย ุรายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน  
การสนับสนุนขององคการ 

- ผูบังคับบัญชา 
- เพื่อนรวมงาน 

วัฒนธรรมองคการ 
- นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 
- รายละเอยีดของงาน 
- การมุงผลลัพธของงาน 
- การมุงคน 
- การมุงทีม 
- ความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน 

ตัวแปรตาม 

  คุณภาพชวีิตการทํางาน 
- คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
- ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
- การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
- ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ 
- การรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับสังคม 
- ธรรมนูญในองคการ 
- ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวั 
- การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
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นิยามศัพท 
 
 พยาบาลวิชาชพี หมายถึง บคุคลที่จบปริญญาตรีดานพยาบาลศาสตรและมีใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพการผดุงครรภและการพยาบาลชั้นหนึ่งและปฏิบัติงานเปนพยาบาลวิชาชีพที่
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 

 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติลักษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชพีแตละคน  

ประกอบดวย   
 

1.  อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตปที่เกิดจนถึงปที่ตอบแบบสอบถามของพยาบาล 
วิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 

2.  รายได หมายถึง เงินเดือน คาตอบแทน และรายไดอ่ืนที่ไดรับจากการทํางานของ
พยาบาลวิชาชพี มีหนวยเปน บาทตอเดือน 
 

3.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ประสบการณในการทํางานในตําแหนง พยาบาล
วิชาชีพที่วทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โดยนับจํานวนปเต็ม 
 

4.  แผนกที่ปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานในภาควิชาและแผนกหรือฝายตางๆ ภายใน
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ไดแก  แผนกอายุรกรรม 
 แผนกศัลยกรรม แผนกสูต-ินรีเวชกรรม  แผนกหองตรวจผูปวยนอกและหนวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน
และแผนกอื่นๆ ซ่ึงประกอบดวย กุมารเวชกรรม  วิสัญญีพยาบาล และหออภิบาลสหสาขา  

 
การสนับสนุนขององคการ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายวา องคการ 

ใหการสนับสนุน ชวยเหลือปจจัยตางๆ จนทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานไดอยางม ี
ประสิทธิภาพและสามารถลดความตึงเครียดได  ซ่ึงผูวิจยัไดแบงระดับการสนับสนุนขององคการ
โดยรวม ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
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การสนับสนุนขององคการโดยรวมระดับต่าํ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการ
สนับสนุนขององคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานในการสนับสนุนรายดาน ไดแก  
การสนับสนุนดานอารมณ ดานการประเมนิ ดานขอมูล ขาวสาร ดานวสัดุ การเงิน และแรงงาน 
เพียงเล็กนอย 

 
การสนับสนุนขององคการโดยรวมระดับปานกลาง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 

ไดรับการสนบัสนุนขององคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานในการสนบัสนนุรายดาน  
ไดแก การสนบัสนุนดานอารมณ ดานการประเมิน ดานขอมูล ขาวสาร ดานวัสดุ การเงิน  
และแรงงาน พอสมควร 

 
การสนับสนุนขององคการโดยรวมระดับสูง หมายถึง การที่พยาบาลวชิาชีพไดรับ 

การสนับสนุนขององคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานในการสนับสนุนรายดาน ไดแก  
การสนับสนุนดานอารมณ ดานการประเมนิ ดานขอมูล ขาวสาร ดานวสัดุ การเงิน และแรงงาน 
อยางเต็มที ่

 
โดยแบงการสนับสนุนขององคการเปน 8 ดาน คือ  
 
1.  การสนับสนุนทางดานอารมณจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 

ใหความหมายวา ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนและชวยเหลือปจจัยตางๆ จนทําใหพยาบาลวิชาชีพ
รับรูวา ไดรับความยกยอง ความไววางใจ ความจริงใจ ความเอาใจใสและความรูสึกเห็นอกเห็นใจ 

 
ผูวิจัยไดแบงระดับการสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคบับัญชา ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
 
การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชาระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับการ

ปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางไมไดเอาใจใส ไมไดใหความไววางใจ ไมจริงใจ ไมไดใหเกียรติ และ
ไมมีความเห็นอกเห็นใจในการทํางาน หรือไดรับความเอาใจใสทุกขสุข ความไววางใจ มอบหมาย
ใหทํางานที่รับผิดชอบสูง มีความจริงใจทั้งตอหนาและลับหลัง และความเห็นอกเห็นใจเมื่อเกิด
ปญหา เพียงเล็กนอยเทานั้น 
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การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชาระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 
ไดรับ การเอาใจใส มีการมอบหมายใหรับผิดชอบงานสําคัญ พูดคุยและปฏิบัติอยางใหเกียรติ  
มีความเหน็อกเห็นใจเมื่อทํางานเหนด็เหนื่อยหรือเมื่อมีปญหา 

 
การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชาระดับสูง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับ 

การปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางใหเกยีรติ ใหการสนับสนุนและไววางใจใหทํางานทีม่ีความรับ 
ผิดชอบเหมาะสมกับความสามารถ มีความจริงใจเปดเผยทั้งตอหนาและลับหลัง  มีความเอาใจใส 
ตอสุขภาพและความเปนอยูและเมื่อมีปญหาเดือดรอนสามารถใหคําแนะนํา ปรึกษาและใหการ 
ชวยเหลืออยางเต็มที่ 

 
2.  การสนับสนุนทางดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 

ใหความหมายวา ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน ชวยเหลือในปจจยัตางๆ จนพยาบาลวิชาชีพ 
ไดรับขอมูลเกีย่วกับการเรียนรูตนเองหรือขอมูลที่นําไปใชในการประเมินตนเองในการรับรอง  
ทําใหเกิดความมั่นใจและนําไปเปรียบเทยีบกับผูรวมงาน ตลอดจนไดรับโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการประเมินผลการปฏิบัติงานได ซ่ึงผูวิจยัไดแบงระดับการสนับสนุนดานการ
ประเมินจากผูบังคับบัญชา ออกเปน 3 ระดบั ไดแก 
 

   การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคบับัญชาระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 
ไดรับขอมูลในการประเมนินอยหรือไมไดรับขอมูล การแสดงความคดิเห็นเกีย่วกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีนอยหรือไมมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ ใชความชอบพอสวนบุคคลเปนเกณฑมา
ประเมิน จนทาํใหพยาบาลวชิาชีพมีความรูสึกวา ผูบังคับบัญชามีความลําเอียงและอคติ เกิดความ 
รูสึกวาการประเมินผลมีความไมยุติธรรม ไมถูกตอง 
 

    การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคับบัญชาระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาล 
วิชาชีพไดรับขอมูลในการประเมินพอสมควร มีโอกาสแสดงความคดิเห็นเกีย่วกับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และมีความรูสึกตอผลการประเมินวามีความถูกตอง ยตุิธรรมตามหลักเกณฑการ
ประเมินผลพอสมควร 
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การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคบับัญชาระดับสูง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 
ไดรับขอมูลในการประเมนิมาก มีความรู ความเขาใจในระบบการประเมินผลอยางดี มีการไดรับ 
การอบรมเกี่ยวกับการประเมินผลอยางถูกตอง  มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานมาก และมีความรูสึกตอผลการประเมินวามีความถูกตอง ยุติธรรมตามหลักเกณฑการ
ประเมินผลมาก 

 
3.  การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่พยาบาลวชิาชีพ

ใหความหมายวา ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน ชวยเหลือปจจัยตางๆ จนพยาบาลวิชาชีพไดรับ 
คําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทางในการสื่อสาร และนําขอมูลนั้นไปใชใหเกิดประโยชนในการ 
แกปญหาและการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับการสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจาก
ผูบังคับบัญชา ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
 

    การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูบังคับบัญชาระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวชิาชีพ
ไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปฏบิัติงานจากผูบงัคับบัญชานอย การสื่อสารในหนวยงาน 
มีนอยและการปฏิบัติงานมีลักษณะการสั่งงานจากผูบังคับบัญชาลงมา 
 

    การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูบังคับบัญชาระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาล
วิชาชีพไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาพอควร มีการสื่อสาร 
และแลกเปลีย่นขาวสารในหนวยงาน และมีการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 
    การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูบังคับบัญชาระดับสูง หมายถึง พยาบาลวชิาชีพ

ไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปฏบิัติงานจากผูบงัคับบัญชามาก มีการสื่อสารและแลกเปลีย่น
ขาวสารในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ  มีการแสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงานรวมกันเปนประจํา 
และสามารถนําขอมูลในการแลกเปลี่ยนความรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

 
4.  การสนับสนุนทางดานวสัดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา หมายถงึ  

การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายวา ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน ชวยเหลือปจจัยตางๆ 
 ในดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงาน จนทําใหพยาบาลวิชาชีพ สามารถปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูวิจยัไดแบงระดับการสนับสนุนดาน วัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงาน 
จากผูบังคับบัญชา ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
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     การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงาน จากผูบังคับบัญชาระดับต่าํ  
หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับการจัดสรร วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือในการปฏิบัติงานนอยหรือ 
ไมเพียงพอ ทําใหไมสะดวกในการปฏิบัติงาน การจัดสรรอัตรากําลังและจัดอัตรากําลังเสริม เมื่อมี
ปริมาณงานมากมีนอยและไมเพียงพอ ทําใหงานไมมีประสิทธิภาพ 
   

    การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูบังคับบัญชาระดับปานกลาง 
หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับ การจัดสรรในดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและจดัอัตรากําลังมาเสริม
อยางเพียงพอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวกและมคีวามปลอดภยัในการทํางานตามสมควร 
 
          การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูบังคับบัญชาระดับสูง 
หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับ การจัดสรรในดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและจดัอัตรากําลังมาเสริม
อยางเต็มที่ สามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพสูง 

 
5.  การสนับสนุนทางดานอารมณจากผูรวมงาน หมายถงึ การที่พยาบาลวิชาชีพ 

ใหความหมายวา ผูรวมงานใหการสนับสนนุและชวยเหลือปจจัยตางๆ จนทําใหพยาบาลวิชาชีพ 
รับรูวา ไดรับความยกยอง ความไววางใจ ความจริงใจ ความเอาใจใสและความรูสึกเห็นอกเห็นใจ  
ผูวิจัยไดแบงระดับการสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
    การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงานระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไมไดรับ 

หรือไดรับการปฏิบัติอยางไมใหเกียรติ มีการพูดจาดูถูก เหยียดหยาม มีความจริงใจหรอืจริงใจตอกนั
ระหวางผูรวมงานมีนอย ไมมีความเอาใจใสและไมมีความเห็นอกเห็นใจในการปฏิบัติงานหรือ 
ใหการเอาใจใสและเห็นใจกนันอย ไมสามารถปรึกษาปญหาและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันได 

 
    การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงานระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาลวิชาชพีไดรับ

การปฏิบัติอยางใหเกียรติ  มคีวามจริงใจตอกันระหวางผูรวมงาน มีความเอาใจใสและความเหน็อก
เห็นใจในการปฏิบัติงานพอสมควร สามารถปรึกษาปญหาและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันได 

 
    การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงานระดับสูง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับ 

การปฏิบัติอยางใหเกียรติ  มคีวามจริงใจตอกันระหวางผูรวมงานมาก มีความเอาใจใสและเห็นอก
เห็นใจในการปฏิบัติงานสูง สามารถปรึกษาปญหาและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันมาก 
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6.  การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ใหความหมายวา ผูรวมงานใหการสนับสนนุ ชวยเหลือในปจจยัตางๆ จนพยาบาลวิชาชีพไดรับ 
ขอมูลเกี่ยวกับการเรียนรูตนเองหรือขอมูลที่นําไปใชในการประเมินตนเองในการรับรอง  
ทําใหเกิดความมั่นใจและนําไปเปรียบเทยีบกับผูรวมงาน ตลอดจนไดรับโอกาสในการแสดง 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานได ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับการสนบัสนุนดานการ
ประเมินจากผูรวมงาน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
  
        การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงานระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การประเมินจากผูรวมงานอยางไมเปนธรรม ใชความรูสึกชอบพอสวนบุคคลมาใชประเมิน และการ 
ไมไดรับหรือไดรับการแนะนําเกีย่วกับระบบการประเมนินอย ทําใหไมเขาใจการประเมินผล 
การปฏิบัติงานอยางถูกตอง 
 
           การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงานระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ
ไดรับการแนะนําเกีย่วกับระบบการประเมนิผลอยางถูกตอง จนมีความเขาใจและสามารถประเมิน
การปฏิบัติงานของผูรวมงานโดยใชหลักเกณฑการประเมนิผลไดอยางถกูตอง 
 

     การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงานในระดบัสูง หมายถึง พยาบาลวิชาชพี 
ไดรับการแนะนําเกีย่วกับระบบการประเมนิผลอยางถูกตอง จนมีความเขาใจอยางดี และสามารถ
ประเมินการปฏิบัติงานของผูรวมงานโดยใชหลักเกณฑการประเมินผลไดอยางถูกตอง มีโอกาสใน
แสดงความคิดเห็นและชี้แจงเกี่ยวกับผลการประเมินได 

 
7.  การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 

ใหความหมายวา ผูรวมงานใหการสนับสนนุ ชวยเหลือปจจัยตางๆ จนพยาบาลวิชาชพีไดรับ 
คําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทางในการสื่อสาร และนําขอมูลนั้นไปใชใหเกิดประโยชนในการ 
แกปญหาและการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับการสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงาน 
ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
  

    การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงานระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 
ไมไดรับหรือไดรับ คําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปฏบิัติงานจากผูรวมงานเพยีงเลก็นอย  
การสื่อสารและแลกเปลีย่นขาวสารในหนวยงานมีนอย   
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   การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงานระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาลวชิาชีพ
ไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปฏบิัติงานจากผูรวมงานกนัพอสมควร มีการสื่อสาร 
และแลกเปลีย่นขาวสารในหนวยงานพอสมควร มีการรวมประชุมและแสดงความคิดเห็น 
ในการปฏิบัติงานรวมกนับางโอกาส เชน เมือ่มีปญหาในหนวยงาน 
 

    การสนับสนุนดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงานระดับสูง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 
ไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปฏบิัติงานจากผูรวมงานมาก มกีารสื่อสารและแลกเปลีย่น 
ขาวสารกันอยางสม่ําเสมอ  มีการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานรวมกันประจําและสามารถ 
นําขอมูลในการแลกเปลี่ยนความรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่
 

8. การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชพีใหความหมายวา ผูรวมงานใหการสนับสนุน ชวยเหลือปจจัยตางๆในดานวัสดุ  
ส่ิงของ การเงิน และแรงงาน จนทําใหพยาบาลวิชาชีพ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับการสนบัสนุนดาน วสัดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูรวมงาน  
ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
  
    การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงาน จากผูรวมงานระดับต่ํา หมายถึง 
พยาบาลวิชาชพีไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงานในดาน วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือในการปฏิบัติงาน
นอยหรือไมเพยีงพอ ทําใหไมสะดวกในการปฏิบัติงาน  และไมไดรับการชวยเหลือหรือไดรับการ
ชวยเหลือนอยเมื่อจะตองแลกเปลี่ยนเวรกนัปฏิบัติงาน 
 
       การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูรวมงานระดับปานกลาง 
หมายถึง พยาบาลวิชาชีพไดรับการชวยเหลือ ยืมใช วัสด ุอุปกรณ เครื่องมือในการปฏบิตัิงาน 
 ทําใหสะดวกในการปฏิบัติงานมากพอควร สามารถแลกเวรหรือขึ้นปฏิบัติงานแทนไดเมื่อจําเปน   
    

 การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูรวมงานระดับสูง หมายถงึ 
พยาบาลวิชาชพีไดรับการชวยเหลือ ยืมใช วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือในการปฏิบัติงาน ทําใหสะดวก
ในการปฏิบัติงานมากและงานมีประสิทธิภาพสูง มีการชวยเหลือแลกเวรหรือขึ้นปฏิบัติงานแทนกัน
ไดอยางเต็มที ่
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ผูบังคับบัญชา หมายถึง หวัหนาหอผูปวยหรือผูชวยหวัหนาฝายในแผนกตางๆ เปน
ผูบังคับบัญชาเหนือกวาขึ้นไป 1 ระดับ 

 
ผูรวมงาน หมายถึงพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ซ่ึงทํางานในหอผูปวยหรือหองตรวจ

หนวยงานเดียวกัน 
 
วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคา 

ตอการปฏิบัติ การแสดงออก และการปฏิสัมพันธกันของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในองคการ  
อยางเปนบรรทัดฐานรวมกนั เปนการประสานบุคคลภายในองคการเดียวเขาดวยกนัและทําให 
เห็นวาองคการนี้มีความแตกตางจากองคการอื่น  

 
ในการวิจัยนี้ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการโดยรวม จากการผสมผสานวัฒนธรรมองคการ

ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง ดานรายละเอียดของงาน ดานการมุงผลลัพธของงาน  
ดานการมุงคน ดานการมุงทมี และดานความกาวราวหรือแขงขันกันทาํงาน เขาเปนองคประกอบ
ของวัฒนธรรมองคการโดยรวม และแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
วัฒนธรรมองคการโดยรวมระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวชิาชีพใหความหมายรวมและ 

ใหคุณคาตอการที่องคการไดกระตุนหรือมีนโยบายสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพ คิดคนนวัตกรรม
และรวมกันทํากิจกรรมเพื่อใหเกิดนวัตกรรมในองคการ  การปฏิบัติงานอยางใสใจในรายละเอียด  
การปฏิบัติงานโดยมุงเนนผลลัพธของงาน มุงผลกระทบตอบุคคล มีการปฏิบัติงานเปนทีม และ
ปฏิบัติงานกันในบรรยากาศที่มีการแขงขนักนัทํางาน โดยที่พยาบาลวชิาชีพในองคการไมไดให
ความสําคัญหรือใหความสําคัญตอส่ิงเหลานั้นเพยีงเล็กนอย 
 

วัฒนธรรมองคการโดยรวมระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวม
และใหคุณคาตอการที่องคการไดกระตุนหรือมีนโยบายสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพ คิดคน
นวัตกรรมและรวมกนัทํากจิกรรมเพื่อใหเกิดนวัตกรรมในองคการ  การปฏิบัติงานอยางใสใจ 
ในรายละเอียด การปฏิบัติงานโดยมุงเนนผลลัพธของงาน มุงผลกระทบตอบุคคล มีการปฏิบัติงาน
เปนทีม และปฏิบัติงานกันในบรรยากาศทีม่ีการแขงขันกนัทํางาน โดยที่พยาบาลวิชาชีพในองคการ
ใหความสําคญัตอส่ิงเหลานั้นพอสมควร 
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วัฒนธรรมองคการโดยรวมระดับสูง หมายถึง พยาบาลวชิาชีพใหความหมายรวม 
และใหคุณคาตอการที่องคการไดกระตุนหรือมีนโยบายสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพ คิดคน 
นวัตกรรม และรวมกนัทํากจิกรรมเพื่อใหเกิดนวัตกรรมในองคการ  การปฏิบัติงานอยางใสใจ 
ในรายละเอียด การปฏิบัติงานโดยมุงเนนผลลัพธของงาน มุงผลกระทบตอบุคคล มีการปฏิบัติงาน
เปนทีม และปฏิบัติงานกันในบรรยากาศทีม่ีการแขงขันกนัทํางาน โดยที่พยาบาลวิชาชีพในองคการ
ใหความสําคญัตอส่ิงเหลานั้นมาก 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 6 องคประกอบ ดังนี ้
 

1.  วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการทีอ่งคการไดกระตุนหรือมนีโยบายสงเสริมใหพยาบาล 
วิชาชีพคิดคนนวัตกรรม หรือรวมกระทํากจิกรรมเกีย่วกบันวัตกรรมที่เกิดขึ้นในองคการ และการที่
พยาบาลวิชาชพีกลาเสี่ยงในการทํางานที่ยากและทาทาย ซ่ึงผูวิจัยไดแบงวัฒนธรรมองคการ  
ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
        วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงระดับต่ํา หมายถึง การทีพ่ยาบาล

วิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการที่องคการไดกระตุนหรือมีนโยบายสงเสริมให
พยาบาลวิชาชพีคิดคนนวัตกรรม หรือรวมกระทํากจิกรรมเกี่ยวกับนวัตกรรมที่เกิดขึ้นในองคการ 
และการที่พยาบาลวิชาชีพกลาเสี่ยงในการทํางานที่ยากและทาทาย โดยที่พยาบาลวิชาชีพไมให 
ความสําคัญหรือใหความสําคัญกับสิ่งตางๆนั้นเพียงเล็กนอย ทําใหไมสนใจเขารวมหรือเขารวม 
กิจกรรมเกีย่วกับนวัตกรรมนอย การปฏิบตัิงานตางๆเปนในลักษณะงานประจําวัน  
 

        วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงระดับปานกลาง หมายถึง  
การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการที่องคการไดกระตุนหรือมีนโยบาย 
สงเสรมิใหพยาบาลวิชาชีพคิดคนนวัตกรรม หรือรวมกระทํากิจกรรมเกี่ยวกับนวัตกรรมที่เกิดขึ้น 
ในองคการ และการที่พยาบาลวิชาชีพกลาเสี่ยงในการทํางานที่ยากและทาทาย โดยทีพ่ยาบาล 
วิชาชีพใหความสําคัญกับสิ่งตางๆนั้นพอสมควร ทําใหมคีวามสนใจในการคิดคนและเขารวม 
กิจกรรมเพื่อใหมีนวตักรรมในองคการ มกีารปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงาน 
ใหเหมาะสม  
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วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงระดับสูง หมายถงึ การที่พยาบาล 
วิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการที่องคการไดกระตุนหรือมีนโยบายสงเสริมให
พยาบาลวิชาชพีคิดคนนวัตกรรม หรือรวมกระทํากจิกรรมเกี่ยวกับนวัตกรรมที่เกิดขึ้นในองคการ 
และการที่พยาบาลวิชาชีพกลาเสี่ยงในการทํางานที่ยากและทาทาย โดยที่พยาบาลวิชาชีพให
ความสําคัญกับสิ่งตางๆนั้นมาก ทําใหมีความสนใจในการคิดคนนวัตกรรมและเขารวมกิจกรรมเพือ่ 
ใหมีนวัตกรรมในองคการอยูเสมอ มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
ทันวิทยาการใหมๆอยูเสมอและตอเนื่อง มีความกระตือรือรนในการเสนอแนวคดิทีส่รางสรรค 
 และสามารถปฏิบัติงานที่ยากและทาทายสูงไดดี  

 
2  วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพให

ความหมายรวมและใหคุณคาตอการปฏิบัติงานดวยความใสใจในรายละเอียดของงาน มีการคิด
วิเคราะหในการทํางาน และทํางานอยางละเอียดรอบคอบ ซ่ึงผูวิจัยไดแบงวัฒนธรรมองคการดาน
รายละเอียดของงาน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
       วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงานระดับต่ํา หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงานดวยความใสใจในรายละเอียดของงาน มีการคิด
วิเคราะหในการทํางาน และทํางานอยางละเอียดรอบคอบ โดยใหความสําคัญเพียงเล็กนอย ทําให
ขาดความระมดัระวังในการปฏิบัติงาน ไมสนใจและไมสังเกตรายละเอียดตางๆของงาน 
 

    วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงานระดับปานกลาง หมายถึง การที่พยาบาล 
วิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงานดวยความใสใจในรายละเอียดของงาน  
มีการคิดวิเคราะหในการทํางาน และทํางานอยางละเอียดรอบคอบ พอสมควร จึงทําใหสนใจ 
และปฏิบัติงานดวยความสังเกต มีความระมัดระวังและรอบคอบมากขึ้น 
 

    วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงานระดับสูง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงานดวยความใสใจในรายละเอียดของงาน มีการคิด
วิเคราะหในการทํางาน และทํางานอยางละเอียดรอบคอบ โดยที่พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญมาก 
ดังนั้นจึงปฏิบตัิงานดวยความรอบคอบ มีการคิดวิเคราะหอยางถี่ถวนและทบทวนกิจกรรมตางๆ
อยางสม่ําเสมอกอนและหลังการปฏิบัติงาน 
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3.  วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอทํางานที่มุงเนนการจดัการที่ผลกระทบหรือผลลัพธของงาน 
มากกวาเทคนคิหรือกระบวนการที่ใชเพื่อใหบรรลุถึงผลลัพธของงานนั้น  

 
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงวัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
    วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงานระดับต่าํ หมายถึง การที่พยาบาล 

วิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอทํางานที่มุงเนนการจัดการทีผ่ลกระทบหรือผลลัพธ 
ของงานมากกวาเทคนิคหรือกระบวนการทีใ่ชเพื่อใหบรรลุถึงผลลัพธของงานนั้น โดยให
ความสําคัญเพียงเล็กนอย ทําใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานโดยทําตามกระบวนการทํางานหรือตาม
วิธีปฏิบัติที่ไดวางแนวทางไว ไมไดตั้งเปาหมายวางานจะบรรลุผลสําเร็จหรือไม 
 

    วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงานระดับปานกลาง หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอทํางานที่มุงเนนการจัดการทีผ่ลกระทบหรือผลลัพธ 
ของงานมากกวาเทคนิคหรือกระบวนการทีใ่ชเพื่อใหบรรลุถึงผลลัพธของงานนั้น โดยท่ีพยาบาล
วิชาชีพใหความสําคัญพอสมควร ทําใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานโดยมีการติดตามการดําเนินงาน
เปนระยะและตอเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จ  
 

    วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงานระดับสงู หมายถึง การที่พยาบาล 
วิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอทํางานที่มุงเนนการจัดการทีผ่ลกระทบหรือผลลัพธ 
ของงานมากกวาเทคนิคหรือกระบวนการทีใ่ชเพื่อใหบรรลุถึงผลลัพธของงานนั้น โดยท่ีพยาบาล
วิชาชีพใหความสําคัญมาก ดังนั้นพยาบาลวชิาชีพจึงปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมยอทอเพือ่ใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ มีการกําหนดตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานอยางชัดเจน มีการวางกลยุทธในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและกาํหนดผลลัพธของงานไวลวงหนา ตลอดจนมีการรวมกนั
ศกึษาวิธีปฏิบตัิงานเพื่อผลลัพธของงานที่สําเร็จนั้นดีที่สุด 

 
4.  วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวม

และใหคุณคาตอการที่องคการใหความสําคัญและรับผิดชอบบุคลากรที่ปฏิบัติงานและผูมารับ 
บริการ โดยกําหนดพนัธกิจของการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงผลกระทบหรือผลเสียที่มีตอบุคลากร 
ในองคการและผูมารับบริการ องคการมีการตรวจสอบและใหความคุมครองแกผูถูกรองเรียน 
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อยางเปนธรรม มีการดูแลผูบาดเจ็บจากการทํางานอยางเหมาะสม องคการไดจดัประเมิน 
ความพึงพอใจและความสุขในการทํางานของบุคลากรและนํามาปรับปรุงอยางเหมาะสม  
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงวัฒนธรรมองคการดานการมุงคน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
    วัฒนธรรมองคการดานการมุงคนระดับต่ํา หมายถึง การที่พยาบาลวชิาชีพใหความหมาย

รวมและใหคณุคาตอการทีอ่งคการใหความสําคัญและรับผิดชอบบุคลากรที่ปฏิบัติงานและผูมารับ
บริการ โดยกาํหนดพนัธกิจของการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงผลกระทบหรือผลเสียที่มีตอบุคลากร 
ในองคการและผูมารับบริการ องคการมีการตรวจสอบและใหความคุมครองแกผูถูกรองเรียน 
อยางเปนธรรม มีการดูแลผูบาดเจ็บจากการทํางานอยางเหมาะสม องคการไดจดัประเมิน 
ความพึงพอใจและความสุขในการทํางานของบุคลากรและนํามาปรับปรุงอยางเหมาะสม โดยที่
พยาบาลวิชาชพีใหความสําคัญเพียงเล็กนอย ทําใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานโดยไมคํานึงถึง 
ผลกระทบที่อาจเกิดกับบุคคล ไมเขารวมหรือสนใจการแกไขความผิดพลาดจากการทํางาน 
 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงคนระดับปานกลาง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการทีอ่งคการใหความสําคัญและรับผิดชอบบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานและผูมารับบริการ โดยกําหนดพันธกิจของการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงผลกระทบ 
หรือผลเสียที่มีตอบุคลากรในองคการและผูมารับบริการ องคการมีการตรวจสอบและใหความ 
คุมครองแกผูถูกรองเรียนอยางเปนธรรม มีการดูแลผูบาดเจ็บจากการทํางานอยางเหมาะสม องคการ
ไดจัดประเมินความพึงพอใจและความสุขในการทํางานของบุคลากร และนํามาปรับปรุงองคการ
อยางเหมาะสม โดยที่พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญพอควร จึงทําใหพยาบาลวิชาชพีปฏิบัติงาน 
ตามพันธกิจขององคการที่วางไวโดยคํานงึถึงผลกระทบที่จะเกิดกับผูปฏิบัติงานและผูรับบริการ  
มีความสนใจที่จะเขารวมประชุมแกไข เหตุการณผิดพลาดในบางโอกาส 
 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงคนระดับสงู หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมาย
รวมและใหคณุคาตอการทีอ่งคการใหความสําคัญและรับผิดชอบบุคลากรที่ปฏิบัติงานและผูมารับ
บริการ โดยกําหนดพนัธกิจของการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงผลกระทบหรือผลเสียที่มีตอบุคลากร 
ในองคการและผูมารับบริการ องคการมีการตรวจสอบและใหความคุมครองแกผูถูกรองเรียน 
อยางเปนธรรม มีการดูแลผูบาดเจ็บจากการทํางานอยางเหมาะสม องคการไดจดัประเมิน 
ความพึงพอใจและความสุขในการทํางานของบุคลากรและนํามาปรับปรุงอยางเหมาะสม  
โดยที่พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญมาก ดังนั้นพยาบาลวชิาชีพจึงปฏิบัติงานดวยความเอาใจใส 



 18 

กันและกันและมีการคํานึงถึงผลกระทบที่จะเกิดกับผูรวมงานและผูรับบริการมาก มกีารประเมิน 
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรและนําผลการประเมินมาใชในการปรับปรุงองคการ  
มีการเขารวมและเปนคณะกรรมการในการหาสาเหตุและแกไขเชิงระบบหากมีขอผิดพลาดเกดิขึ้น
อยางตอเนื่อง และปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

 
5.  วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวม 

และใหคุณคาตอการปฏิบัติงาน โดยเนนที่การทํางานเปนทีมมากกวาจะเปนการทํางานสวนบุคคล  
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงวัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
    วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีมระดับต่ํา หมายถึง การที่พยาบาลวชิาชีพใหความหมาย

รวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงาน โดยเนนที่การทํางานเปนทีมมากกวาจะเปนการทํางาน 
สวนบุคคลเพยีงเล็กนอย ดังนั้นพยาบาลวชิาชีพจึงไมไดใหความสนใจในการทํางานที่เปนทีม  
ไมเขารวมกจิกรรมตางๆในองคการ และมุงทํางานที่ตนไดรับผิดชอบใหเสร็จเทานั้น 

 
    วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีมระดับปานกลาง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 

ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงาน โดยเนนที่การทํางานเปนทีมมากกวาจะเปน 
การทํางานสวนบุคคลพอสมควร ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจงึเขารวมและกระทํากิจกรรมตางๆบาง 
พอควร 
 

    วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีมระดับสูง หมายถึง การที่พยาบาลวชิาชีพใหความหมาย
รวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงาน โดยเนนที่การทํางานเปนทีมมากกวาจะเปนการทํางาน 
สวนบุคคลมาก ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงสนใจและเขารวมกิจกรรมตางๆที่จัดเปนทีมเปนประจํา 

 
6.  ความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวม

และใหคุณคาตอการปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน มีการแขงขันกันมากกวาทีจ่ะทํางานอยางเรื่อยๆ
สบายๆ และมแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงผูวิจัยไดแบงวัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขนั
กันทํางาน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
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วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางานระดับต่ํา หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชพีใหความหมายรวมและใหคุณคาตอการปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน มีการแขงขัน
กันมากกวาทีจ่ะทํางานอยางเรื่อยๆสบายๆ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพียงเล็กนอย ทําใหพยาบาล
วิชาชีพปฏิบัตงิานอยางเรื่อยๆ  

 
วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางานระดับปานกลาง หมายถึง 

การที่พยาบาลวิชาชีพใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน 
 มีการแขงขันกันมากกวาทีจ่ะทํางานอยางเรื่อยๆสบายๆ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์พอสมควร  
ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงมีความกระตือรือรน มีการตั้งเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา 

     
วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือการแขงขันกนัทํางาน ระดับสูง หมายถึง การที่

พยาบาลวิชาชพีใหความหมายรวมและใหคุณคาตอการปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน มีการแขงขัน
กนัมากกวาทีจ่ะทํางานอยางเรื่อยๆสบายๆ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก พยาบาลวิชาชีพจึง
ปฏิบัติงานอยางกระตือรือรนมาก มีการตั้งเปาหมายความสําเร็จไวลวงหนาทุกๆงาน และรีบ
ดําเนินการเพื่อใหประสบผลสําเร็จตามที่วางไว มีการคนหาขอบกพรองในการปฏิบัตงิานและ
แขงขันกันทํางานกับผูรวมงานอื่น บรรยากาศการทํางานในหนวยงานมีการแขงขนัเพื่อใหมีผลงาน
ที่ดีอยูตลอดเวลา 
  
 คุณภาพชวีิตการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชพีมกีารรับรูหรือมีความรูสึกตอ 
องคการที่ปฏิบัติงานอยูในดานตางๆ และการที่องคการใหความสําคญักับทรัพยากรมนุษย  โดยที่
องคการรับผิดชอบในการพฒันางานใหมคีุณคา สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
และตอบสนองความตองการของบุคลากร  โดยมีการใหคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม   
จัดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  มีการพฒันาความสามารถของบุคคล  มีความ
เจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ มกีารรวมเปนอันหนึง่อันเดียวกนักบัสังคม มีธรรมนูญในองคการ  
มีความสมดุลระหวางชวีิตทาํงานและการดําเนินชวีิตสวนตัว  รวมทั้งการมีประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม  ทําใหพยาบาลวิชาชพีเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  กอใหเกดิความสุข และ
สงผลใหงานมีประสิทธิภาพและมีประโยชนตอองคการดวย ซ่ึงผูวิจยัไดแบงระดับคณุภาพชีวติการ
ทํางานโดยรวม จากการผสมผสานคุณภาพชีวติการทํางาน 8 องคประกอบ เขาดวยกนั 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาคณุภาพชวีิตการทํางานโดยใชหลักเกณฑคณุภาพชวีิตการทํางาน
ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 8 ประการ ตามทฤษฎีของWalton (1973) ดังนี ้
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 1.  คุณภาพชวีติการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชพีไดรับคาตอบแทน เงินเดือน ที่มีความเปนมาตรฐาน  เพียงพอตอการดํารง
ชีวิตประจําวันและรูสึกวามีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับคาตอบแทนและเงนิเดอืนของผูอ่ืน 
ในวิชาชพีเดยีวกัน ซ่ึงผูวจิัยไดแบงระดับคณุภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
และยุติธรรม  ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมระดับต่ํา หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับคาตอบแทน เงินเดือนในอัตราที่ต่ํา และไมสามารถใชจายไดเพียงพอ 
ในการดํารงชวีิตประจําวัน ทําใหมภีาระหนี้สินจากการกูยืม รวมทั้งการที่พยาบาลวิชาชีพ 
มีความรูสึกวา ตนเองไดรับคาตอบแทนตางๆนอยเมื่อเปรยีบเทียบกับปริมาณงานที่ทํา และงาน
พยาบาลซึ่งมีความเสี่ยงสูง จงึมีความรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมหรือยุติธรรมนอย 

     
    คุณภาพชวีติการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ระดับปานกลาง  

หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับคาตอบแทน เงินเดอืนในอัตราที่เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ
ในปจจุบนั สามารถใชจายไดเพียงพอในการดํารงชีวิตประจําวนั รวมทั้งการที่พยาบาลวิชาชีพ 
มีความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนตางๆ มีความเหมาะสมเมื่อเปรยีบเทียบกับปรมิาณงานที่ทํา  
จึงมีความรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมระดับสูง หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับคาตอบแทน เงินเดือนในอัตราที่สูง สามารถใชจายไดเพยีงพอ 
ในการดํารงชวีิตประจําวัน และมีเงินออม รวมทั้งการทีพ่ยาบาลวิชาชพีมีความรูสึกวาตนเองไดรับ
คาตอบแทนตางๆ มีความเหมาะสมมากเมือ่เปรียบเทียบกบัปริมาณงานที่ทํา จึงมีความรูสึกวาตนเอง
ไดรับความยุตธิรรมสูง 
 

2.  คุณภาพชวีติการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชพีทํางานอยูในสภาพแวดลอมการทํางานทีม่ีความปลอดภัยหรือมีการปองกันภาวะ
เสี่ยงที่อาจเกดิขึ้นจากการทํางานโดยที่องคการมีระเบียบและแนวทางปฏิบัติใน ดานควบคุมความ
ปลอดภัยอยางเครงครัด ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับคุณภาพชีวติการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
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 คุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพระดับต่ํา หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพทํางานในสถานที่ที่ไมเหมาะสม ไมมีระเบียบและแนวทางปฏบิัติในการ 
ควบคุมความเสี่ยงตางๆที่อาจเกิดขึน้  

   
 คุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพปานกลาง หมายถึง 

การที่พยาบาลวิชาชีพทํางานในสถานที่ที่เหมาะสม  มีความสะอาดและปลอดภยัในการทํางาน  
มีระเบียบและแนวทางปฏิบัติในการควบคุมความเสี่ยงตางๆที่อาจเกิดขึน้ได มีการเขารวมกิจกรรม
สงเสริมสุขภาพที่องคการจัดใหบางตามสมควร 

     
    คุณภาพชวีติการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพระดับสูง  

หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพทํางานในสถานที่ที่เหมาะสม  มีความสะอาด และความปลอดภยั 
ในที่ทํางานสูง มีระเบียบและแนวทางปฏิบัติในการควบคุมความเสี่ยงตางๆที่อาจเกิดขึน้และ
พยาบาลวิชาชพีไดปฏิบัติตามแนวทางที่วางไวอยางเครงครัด มีการเขารวมกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ
ที่องคการจัดใหอยางสม่ําเสมอ 
 

3.  คุณภาพชวีติการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหใชความรูและทักษะในการทํางานที่มีความหลากหลาย  
มีความรูสึกทาทายความสามารถในการทํางานยากและตองแกปญหา และรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
ในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคล  
ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
  

    คุณภาพชวีติการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลระดับต่ํา หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไมไดรับหรือไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหใชความรูและทักษะ 
ในการทํางานที่มีความหลากหลายเพียงเลก็นอย  ไมรูสึกทาทายหรือตองการทํางานที่ยาก 
และตองแกปญหา และรูสึกวาตนเองมีคณุคาในการทํางานนอย 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลระดับปานกลาง หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหใชความรูและทักษะในการทํางานที่มี
ความหลากหลายอยางเหมาะสมกับความรู ความสามารถของตน  มีความรูสึกทาทายความสามารถ
ในการทํางานยากและตองแกปญหาบางงาน และรูสึกวาตนเองมีคุณคาในการทํางานพอสมควร 
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   คุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ในระดับสูง หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหใชความรูและทักษะในการทํางานที่มี
ความหลากหลายมาก  มีความรูสึกทาทายความสามารถในการทํางานยากและตองแกปญหา  
และรูสึกวาตนเองมีคุณคาในการทํางานสูง 
 

4.   คุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชพีไดรับโอกาสที่จะกาวหนาในวิชาชพี มกีารไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ
ของตนเองและมีความรูสึกวาอาชีพพยาบาลและองคการที่ทํางานอยูมีความมั่นคง ซ่ึงผูวิจัยไดแบง
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
  

    คุณภาพชวีติการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพระดับต่ํา หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไมไดรับหรือไดรับโอกาสที่จะกาวหนาในวิชาชพีนอย และมีความรูสึกวา
อาชีพพยาบาลและองคการทีทํ่างานอยูไมมคีวามมั่นคงหรือมั่นคงนอย 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพระดับปานกลาง 
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับโอกาสที่จะกาวหนาในวิชาชพี มกีารไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถของตนเองอยางเหมาะสม มโีอกาสไดศึกษาอบรมบางพอสมควร มีโอกาสไดเล่ือน
ตําแหนงทีเ่หมาะสมกับความสามารถ และมีความรูสึกวาอาชีพพยาบาลและองคการทีท่ํางานอยู 
มีความมั่นคงพอสมควร 

     
    คุณภาพชวีติการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพระดับสูง หมายถึง 

การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับโอกาสที่จะกาวหนาในวิชาชพีสูง  มีการไดรับการพัฒนาความรู 
ความสามารถของตนเอง มีโอกาสที่จะอบรมและศึกษาตออยูเสมอ และมีความรูสึกวาอาชีพ
พยาบาล และองคการที่ทํางานอยูมีความมัน่คงมาก 
 

5.  การรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการยอมรับ
และความรวมมือจากผูรวมงานและสังคมการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน
ดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคม ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 
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    คุณภาพชวีติการทํางานดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคมระดับต่ํา หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพไมไดรับหรือเปนที่ยอมรับในที่ทํางานนอย ไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของสังคมที่ทํางาน 
 
         คุณภาพชวีติการทํางานดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคมระดับปานกลาง  
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการยอมรับในความรู ความสามารถจากผูรวมงาน 
และผูบังคับบญัชาอยางเหมาะสม สามารถเขากับผูรวมงานและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง 
ของสังคมที่ทํางานพอสมควร 

 
    คุณภาพชวีติการทํางานดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคมระดับสูง หมายถึง 

การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการยอมรับความรู ความสามารถจากผูรวมงานและผูบังคบับัญชามาก 
สามารถเขากับผูรวมงานไดอยางดีและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมที่ทํางานสูง 
 

6.  ธรรมนูญในองคการ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับความเคารพในสิทธ ิ
สวนบุคคล มีความเสมอภาค และมีสิทธิในการทํางานอยางเทาเทยีมและยุติธรรม มีอิสระในการคดิ 
การพูดและแสดงความคิดเหน็ในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับคณุภาพชีวติการทาํงาน 
ดานธรรมนูญในองคการ ออกเปน 3 ระดบั ไดแก 
  

    คุณภาพชวีติการทํางานดานธรรมนูญองคการระดับต่าํ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
ไมไดรับหรือไดรับความเคารพในสิทธิสวนบุคคลนอย ไมมีความเสมอภาค และสิทธิในการทํางาน
ไมเทาเทียมกนั  มีการแบงพรรคแบงพวก โอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นในการทํางานมีนอย 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานธรรมนูญในองคการระดบัปานกลาง หมายถึง การทีพ่ยาบาล
วิชาชีพไดรับความเคารพในสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกันมากพอควร มีความเสมอภาค และมีสิทธิ
ในการทํางานอยางเทาเทยีม และยุติธรรม มีโอกาสแสดงความคิดเหน็ในการทํางานบางพอควร 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานธรรมนูญในองคการระดบัสูง หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพไดรับความเคารพในสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกันสูง มีความเสมอภาค และมีสิทธิในการ
ทํางานอยางเทาเทียมและยุตธิรรมสูง และทุกคนมีอิสระในการคิด การพูดและแสดงความคิดเหน็ใน
การทํางานโดยไมกาวกายกนั และยอมรับฟงความคิดเหน็ผูอ่ืนแมจะเปนความคิดเห็นที่ขัดแยงกัน 
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7.  คุณภาพชวีติการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวั หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพมีเวลาสวนตัวทีเ่พียงพอสําหรับการพักผอนหรือการอยูรวมกับครอบครัว 
ในวนัหยุด มีเวลาในการรวมพบปะสังสรรคกับเพื่อนนอกเวลางาน และสามารถจัดการเวลาในการ
ทํางานกับเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม ลงตัว ซ่ึงผูวิจยัไดแบงระดับคณุภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทาํงานและชีวิตสวนตวั ออกเปน 3 ระดับ ไดแก 

 
    คุณภาพชวีติการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตวั  

ระดับต่ํา หมายถึง พยาบาลวชิาชีพไมสามารถจัดสรรเวลาการทํางานและเวลาสวนตัวไดพอดี  
รูสึกวาตนเองไมมีเวลาในการพักผอน ไมมเีวลาพบปะสังสรรคกับบุคคลในครอบครัวและเพื่อนฝูง
หรือมีเวลาสวนตัวนอย 
 

    คุณภาพชวีติการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตวั 
 ระดับปานกลาง หมายถึง พยาบาลวิชาชีพสามารถจัดสรรเวลาการทํางานและเวลาสวนตวัได 
เหมาะสม รูสึกวาตนเองมีเวลาในการพักผอน พบปะสังสรรคกับบุคคลในครอบครัวและเพื่อนฝูง
หรือมีเวลาสวนตัวพอสมควร 
 

   คุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตวัระดับสูง 
หมายถึง พยาบาลวิชาชีพสามารถจัดสรรเวลาการทํางานและเวลาสวนตัวไดดี มีความรูสึกวา 
เวลาทํางานไมไดทําใหเปนอปุสรรคกับการดําเนินชวีิตประจําวนั มีเวลาในการพกัผอน  
และพบปะสังสรรคกับบุคคลในครอบครัวและเพื่อนฝูงอยูเปนประจํา 
 

8.  การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพทํางานที่มี
ประโยชนตอสังคม ทําใหมคีวามภาคภูมิใจในงานที่ทําและภาคภูมใิจในองคการที่ตนเองปฏิบัติงาน 
ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม ออกเปน 
3 ระดับ ไดแก 
  

    คุณภาพชวีติการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมระดับต่ํา หมายถึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาไมไดทํางานทีม่ีประโยชนตอสังคม ไมมีความภาคภูมิใจในงานที่ทํา
และไมภาคภูมใิจในองคการที่ตนเองปฏิบัติงานหรือมีความภาคภูมใิจเพียงเล็กนอย 
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    คุณภาพชวีติการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมระดับปานกลาง 
หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพทํางานที่มปีระโยชนตอสังคม ทําใหมคีวามภาคภูมิใจในงานที่ทํา
และภาคภูมิใจในองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยูพอสมควร 

    
คุณภาพชวีิตการทํางานดาน การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมระดับสูง หมายถึง 

การที่พยาบาลวิชาชีพทํางานที่มีประโยชนตอสังคมมาก มีความภาคภูมใิจในงานที่ทําและภาคภูมิใจ
ในองคการที่ตนเองปฏบิัติงานอยูสูง 
 

  



                                                                                                                                                        

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ เพื่อเปนพื้นฐานและแนวทางในการวิจัย 

สรุปเปนหัวขอไดดังนี ้
 
1. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
 
2. แนวคดิเกีย่วกบัการสนับสนุนขององคการ 

 
3. แนวคดิเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการ 

 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
ดังรายละเอยีดตอไปนี ้

 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
มีผูใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี ้
 
Walton (1973: 12) กลาววาคณุภาพชวีิตการทํางานมีความหมายที่กวาง เปนการรวม 

ความหมายของการทํางานอยางปลอดภยั มีการปองกันอันตรายจากการทํางานและเงื่อนไข 
การทํางาน มีกระบวนการในสถานที่ทํางานและมีการเพิ่มฐานะทางเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน  
การตอบสนองดานจิตใจและสัมพันธภาพที่ดี ซ่ึงคงไวทัง้ความมีจริยธรรมและประสิทธิผลในการ
ผลิต ตลอดจนครอบคลุมความหมายดานเปนแรงขับใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสอยางเทาเทียมกนั 
และมีการเพิ่มคุณคาของงาน ซ่ึงไดกําหนดเปนเกณฑบงชี้คุณภาพชวีิตการทํางานไว 8 ประการคือ  
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การมีคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล การมีโอกาสกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ การรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีว 
กับสังคมการทํางาน การมีธรรมนูญในองคการ การมีสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวั 
และการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

 
Lussier (1996: 473) กลาวถึงคุณภาพชวีิตการทํางานคือการที่องคการมีความพยายาม 

ที่จะจดัใหมีความสมดุลในดานธุรกิจ มนษุยและความตองการทางสังคม 
 
Benton (1998: 174-175) ไดใหความหมายคณุภาพชวีิตในการทํางานวาการที่องคการ 

จัดสภาพแวดลอมใหมีความปลอดภัยและเหมาะสมกับองคการ เปนแนวคิดของการทํางานใหมี
ความหมายสําหรับพนักงานใหพวกเขาไดอยูในสถานทีม่ีความจูงใจทีจ่ะทํางานและพึงพอใจ 
ในการที่จะทํางาน 

 
Carrell and Heavrin (1998: 55) ใหความหมายคุณภาพชวีิตในการทํางานวา เปน 

การออกแบบงานและนําไปใชในการเพิ่มความพึงพอใจแกพนักงานในการทํางานและพึงพอใจ 
ในสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางานดวยเพื่อใหมีผลิตภาพที่ดี คุณภาพชีวิตในการทํางานเปน
กระบวนการซึง่มกีารบริหารจัดการรวมกันระหวางผูทํางานกับสหภาพแรงงานและผูทํางานมีการ
ตัดสินใจทีจ่ะกระทําใดๆ หรือตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาเพื่อใหมีความเปนอยูในการ
ทํางานที่ดีขึ้น 

 
Luthans (1998: 205) อธิบายความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางานเปน 2 ดานคือ ดานแรก

เปนสวนที่เกี่ยวของกับผลกระทบของงานที่มีตอบุคคลเชนเดียวกับผลกระทบที่มีตอประสิทธิภาพ
ขององคการและดานที่สองคุณภาพชวีิตการทํางานคือความคิดของการมีสวนรวมในการแกปญหา
และสวนรวมในการตัดสินใจในองคการของพนักงาน 

 
Ivancevich and Matteson (1999: 228-229) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนแนวคิด

ในการจดัการเพื่อยกระดับคณุคาของพนักงานทุกคน มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการและการ
พัฒนาในดานสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน มกีารเพิ่มความไววางใจของพนักงาน  
การใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางานและการแกปญหา ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานเพิ่มขึ้นและองคการมีประสิทธิภาพมากขึน้ดวย 



 28 

Greenberg and Barn (2000: 604) ไดใหความหมายของคณุภาพชวีิตการทํางานวา 
เปนเทคนิควิธีในการออกแบบงานเพื่อการพัฒนาหนาที่ในองคการโดยบุคคลในสถานที่ทํางาน
นั้นๆเปนผูทําการออกแบบเอง ซ่ึงเปนการที่ใหพนกังานไดมีสวนรวมและเปนการเพิ่ม
ประชาธิปไตยในองคการใหมีมากขึ้น 

 
Cummings and Worley (2001) ไดใหความหมายของคณุภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง

ปฏิกิริยาตอบสนองของมนุษยในการทํางาน การมีความพึงพอใจในการทํางานและสขุภาพจิตทีด่ี
รวมทั้งเปนวิธีการในการพฒันาและเพิ่มคุณคาของงาน โดยจัดใหมกีารออกแบบงานใหม มีทกัษะ
ในการทํางานที่หลากหลาย พนักงานมีสวนรวม มีการใหอํานาจในการตัดสินใจ มีอิสระในการ
ทํางานและการมีขอมูลยอนกลับ 

 
 Newstrom and Davis (2002: 244) ใหความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานวาเปนเงื่อนไข 
ที่วาดวยความชอบและไมชอบสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคคล โดยที่องคการมีความ 
รับผิดชอบในการพัฒนางานใหมีคุณคา งานมีลักษณะทีท่าทายความสามารถ เงื่อนไขการทํางาน 
ใหมีความเปนเลิศ จะทําใหองคการมีสภาพเศรษฐกิจทีด่ี รวมทั้งตองจัดการใหมีความปลอดภัย 
ในการทํางาน ไมใหพนักงานทํางานในสถานที่อันตรายเกินไป สามารถตอบสนองความตองการ 
ในขั้นสูงไดเทาๆกับความตองการขั้นพื้นฐาน รวมทั้งใหพนักงานมกีารแสดงบทบาทที่ดีในชวีิต 
เชนการเปนพลเมืองที่ดี การเปนคูชีวิตทีด่ี การแสดงบทบาทในครอบครัว มีความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชวีิตสวนตัว 
 
 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2002:15) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
เปนสิ่งที่แสดงคุณภาพโดยรวมของประสบการณของบคุคลในการทํางาน 
 

Schultz and Schultz (2002: 263)ไดใหความหมายของคณุภาพชวีิตการทํางานวาจะตองมี
ทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในมาประกอบกนั ทุกคนในทีมงานจะตองมีสวนรวมในการ
ออกแบบงาน เพิ่มขนาดของงานและเพิ่มคุณคาของงาน 

 
Cascio (2003: 27) ใหความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงานมี 2 ดาน ดานแรก คือคณุภาพ

ชีวิตการทํางานเปนการตั้งเงือ่นไขขององคการในการกําหนดวัตถุประสงคและใชปฏิบัติ เชน 
 การสงเสริมนโยบายใหพนกังานมีคุณภาพชีวิตที่ดี การใหพนกังานมสีวนรวมในกจิกรรมตางๆ  
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การกําหนดใหจัดสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย เปนตน และดานที่สองเปนความหมายที่เปน
การรับรูของพนักงานวาเขารูสึกปลอดภัยในการทํางาน รูสึกพึงพอใจตอสัมพันธภาพที่ดีและ
สามารถกาวหนาและพัฒนาเชนเดียวกับทีม่นุษยพึงเปน 

 
Muchinsky (2003: 481-482) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนการ 

ออกแบบงานใหมีความหมายและกอใหเกดิความพึงพอใจของบุคคล การดูแลสภาพอารมณ 
และสุขภาพจติของคนทํางานใหดีทําใหระดับคุณภาพชวีิตของบุคคลสูงขึ้นและมีผลทําใหองคการ 
มีผลผลิตเพิ่มขึ้น 
  

จากความหมายตาง ๆ ของคุณภาพชวีิตการทํางานดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  สรุปไดวา 
คุณภาพชวีิตการทํางาน หมายถึง การที่องคการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย  โดยท่ีองคการ
รับผิดชอบในการพัฒนางานใหมีคุณคา สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และ
ตอบสนองความตองการของบุคลากร  โดยมีการใหคาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม  จัด
ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  มีการพัฒนาความสามารถของบุคคล  มีความ
เจริญกาวหนาและ 
มั่นคงในอาชพี มีการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันกับสังคม มีธรรมนูญในองคการ  มีความสมดุล
ระหวางชวีิตทาํงานและการดําเนินชวีิตสวนตัว  รวมทั้งการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม   
ทําใหบุคคลเกดิความพึงพอใจในการทํางาน  กอใหเกดิความสุข และสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ
และมีประโยชนตอองคการดวย 
 
ประวัติความเปนมา 
 

ปญหาดานคณุภาพชีวติที่เกีย่วของกับสุขภาพจิตในคนทาํงานไดแก การเกิดภาวะกดดัน
หรือเครียดจากการทํางาน ทาํใหไมมีความสุขในชีวิตการทํางาน รวมถึงการไมสามารถแกไขปญหา
ที่เกิดจากการทํางานและการที่ไมสามารถมีสวนรวมในงาน ซ่ึงสาเหตทุี่ทําใหเกิดความเครียดหรือ
ความกดดันอาจมาจากการทํางานในปริมาณที่มากเกินไป หรือลักษณะของงานมีความยุงยาก 
มากเกินไป จึงกอใหเกิดความเหนื่อยลาทางจิตใจสะสมขึน้เรื่อยๆ (Sorge  and Warnner, 1997)  
ดังนั้นในการทํางานจึงควรที่จะใหความสาํคัญตอระดับคุณภาพชวีิตของบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวย
จึงจะทําใหงานมีประสิทธิภาพและองคการนั้นๆมีผลผลิตและการบริการที่ดีขึ้น 
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ประวัตใินดานการบูรณาการของผลิตภาพและคุณภาพชีวติการทํางานเพื่อการพัฒนา 
องคการ สามารถอธิบายไดเปน 2 ระยะ คอื ระยะแรกและระยะที่สอง 

 
ระยะแรก มกีารพัฒนาที่ประเทศในยุโรป ในชวงปคริสตศักราชที่1950และขยายไป

สหรัฐอเมริกาในชวงป1960 ซ่ึงเริ่มตนจากงานศึกษาวจิัยของ Eric Trist และคณะจากสถาบันTavistock 
ในเมืองลอนดอน ประเทศองักฤษกอนเปนประเทศแรกและไปยังประเทศไอรแลนด นอรเวย  
และสวีเดน โดยพัฒนาการออกแบบงานซึ่งมีจุดมุงหมายเพื่อบูรณาการดานเทคโนโลยีและมนษุย 
โปรแกรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตมีหลักในการใหพนักงานมีสวนรวมในการจัดการและออกแบบ
งาน มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจในระดับที่สูงขึ้น ทําใหงานมีความหลากหลายมากขึ้น  
ใหมีขอมูลยอนกลับสูพนักงานในดานผลการปฏิบัติงานและมีการพัฒนาในดานการทาํงานเปนทีม 
โดยจัดใหมีความรูในการออกแบบงานและความสามารถในการตัดสนิใจและการบริหารงานในทมี 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา ระยะแรกเริ่มตั้งแตชวงป ค.ศ1960 จนถึงชวงกลางทศวรรษ 1970 ไดม ี
แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชวีิตการทํางานเกดิขึ้นมากมายหลายแนวคิด และมีเทคนิคในการปรับใช 
ในองคการไดมากกวาในยุโรป ตัวอยางเชน ความหมายหรือคําจํากัดความของคุณภาพชีวิต 
การทํางานไดใหความหมายเปน 2 ประเดน็ ประเดน็แรก คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลตองาน และผลลัพธที่คนแตละคนที่มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจ
ในการทํางานและสุขภาพจติของผูปฏิบัติงาน ประเดน็ที่สองคุณภาพชีวิต หมายถึง วธีิการที่ใช 
ในการพัฒนางาน เชน Job enrichment ,Self-managed teams, Labor-management committees  
ในระยะแรกนีเ้รียกการพัฒนาผลิตภาพและคุณภาพชวีิตการทํางานวา Ideological movement 
 
 ระยะที่สอง เร่ิมในป ค.ศ.1979 ปจจัยที่สําคัญในการบูรณาการเพื่อใหประเทศสหรัฐอเมริกา
มีความเจริญกาวหนาและสามารถแขงขันกบัประเทศอื่นได เนื่องจาก  ประเทศสหรัฐอเมริกา 
ในขณะนัน้กําลังประสบกับภาวะเงินเฟอและมีตนทุนในการผลิตสินคาสูง จึงใชการออกแบบงาน
เพื่อพัฒนาผลผลิตและเพิ่มความพึงพอใจของพนักงาน มกีารใชระบบการใหรางวัล การใชรูปแบบ
การบริหารจัดการงานและจดัสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ตอมาแนวคดิเกีย่วกับ 
การพัฒนาคุณภาพชีวติการทาํงานไดขยายไปยังประเทศอืน่ๆในเอเชยี โดยเฉพาะในประเทศญี่ปุน 
เปนที่นิยมกันมากมีการใชวงจรคุณภาพชวีิต ซ่ึงมีทฤษฎี Z ที่คิดคนโดย Willium Ouchi  
แนวคดิของทฤษฎีนี้คือ “การสรางคน” มากกวาจะเปน  “การใชคน”   โดยมีวิธีการ คอื  
จัดใหมีการรวมประชุมกันของพนักงาน ซ่ึงในการประชมุกันนั้นแลวแตจะตกลงกันวาจะบอย 
แคไหน เชน ทุกๆสัปดาห หรือทุกๆเดือนเปนตน ในการใชวงจรคณุภาพจะไมมีการใหรางวัล 
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แกผูเขาประชมุแตจะไดรับการจดจําและความพึงพอใจเปนผลตอบแทนจากการที่พนักงานเหลานั้น 
มีการชวยเหลือและเพิ่มประสิทธิภาพใหแกองคการ(Carrell and Heavrin ,1998:55-56) 
 
องคประกอบของคุณภาพชวิีตการทํางาน 
 

ชาญชัย  อาจณิสมาจาร (2535: 38-39)  ไดเสนอแนวความคิดองคประกอบของคุณภาพชีวิต
การทํางานไว 16 ประการดังนี้ ความมั่นคง ความเสมอภาคในดานคาจางและรางวัล ความยุติธรรม
ในการทํางาน ความปลอดภยัจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม งานมีความหมาย
และนาสนใจ กิจกรรมและความหลากหลายของงาน ลักษณะงานมีความทาทาย มีขอบเขต 
การตดัสินใจในการทํางาน โอกาสในการเรยีนรูและความเจริญกาวหนา ผลสะทอนกลับและความรู 
เกี่ยวกับผลลัพธ อํานาจหนาที่ในงาน ไดรับการยอมรับจากการทํางาน ไดรับการสนบัสนุนทาง
สังคม มีอนาคต สามารถสัมพันธงานกับสิง่แวดลอมภายนอก มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ 
ความสนใจ ความชอบและความคาดหวัง 
 
 Walton (1973: 11-21) มีหลักเกณฑในการพิจารณาคณุภาพชีวิตการทํางาน 8 ดานดังนี้ 
 

1. การใหคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง
การประเมนิลักษณะงานใหสัมพันธกับรายจายและปจจยัอ่ืนๆ เชนการฝกอบรม งานที่รับผิดชอบ 
งานที่เสี่ยงตออันตราย การจายคาตอบแทนที่มีมาตรฐานตองคํานึงถึง ความสามารถในการจาย 
มากกวาผลประโยชนตอองคการและการจายเมื่อมีผลผลิตเพิ่มขึ้นหรือองคการมีผลกําไรมากขึ้น  
ซ่ึงการจายคาตอบแทนใหมคีวามสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานแบงออกเปน  

 
1.1 คาตอบแทนที่เหมาะสม โดยดูวามีความเพยีงพอในการใชจายในชีวิต 

ประจําวนัหรือมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในขณะนัน้ 
 
                            1.2  คาตอบแทนที่ยตุิธรรมคือมีความเทาเทียมกนัเมือ่เปรียบเทียบกับองคการอื่น
ในลักษณะงานแบบเดยีวหรือคลายคลึงกันหรือเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงของตนเอง 
 
 2.  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working conditions)         
ผูปฏิบัติงานไมควรไดรับผลกระทบจากการทํางานในสภาพแวดลอมดานกายภาพหรือช่ัวโมง 
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การทํางานที่กอใหเกดิอันตรายตอสุขภาพและองคการมีการกําหนดมาตราฐานที่เกีย่วกับระเบยีบ
การควบคุมใหสภาพแวดลอมมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพแกผูปฏิบัติงาน การออก
กฎระเบยีบตางๆขององคการมีความใสใจตอพนักงานเพือ่เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงาน  
โดยคํานึงถึงสิ่งตอไปนี ้
 
  2.1 ช่ัวโมงการทํางานตองเปนไปตามมาตรฐานปกติในชวงเวลาทํางาน ถาหาก
ทํางานเกินเวลาที่กําหนดจะตองจายคาลวงเวลาใหแกพนักงาน 
 
  2.2  เงื่อนไขในการทํางานดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ องคการมีการจัด
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานใหมีความปลอดภัยหรือควบคุมความเสี่ยงและอุบตัิเหตุในการ
ทํางานใหมนีอยที่สุด รวมถึงมีการควบคุมเกี่ยวกับเสยีง กล่ินและการรบกวนทางสายตา 
 
  2.3  การจํากัดอายุ ซ่ึงงานบางอยางมีขอจํากัดกับพนักงานที่อายุมากหรือนอยกวา
เกณฑที่กําหนดทําใหเกิดความเสียเปรียบแกพนักงานในดานสวัสดิการและการจายเงนิตอบแทน 
 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) องคการ 
มีการใหโอกาสแกพนกังานในการพัฒนาความรูความสามารถและทกัษะตางในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองเพิ่มขึ้นและรูสึกวางานมีความทาทายความสามารถ  
โดยเปดโอกาสในเรื่องตางๆ ดังนี้ 

 
  3.1  การมีอิสระในการทํางาน องคการควรใหพนกังานมีอิสระและมกีารตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานที่เขารับผิดชอบดวยตนเองในระดับที่เขาสามารถทําได 
 
  3.2 การมีทักษะที่หลากหลาย องคการมีการเปดโอกาสใหเรียนรูงานและทดสอบ
ความสามารถในดานความถนัดและทกัษะตางๆ 
 
  3.3 ขอมูลและมุมมอง องคการไดมีการจัดใหมีการประสานงานและใหขอมูล 
ขาวสารแกพนกังานในดานกระบวนการการทํางาน และมีการใหขอมูลยอนกลับในดานผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหพนกังานมกีารพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การใหขอมูลที่ตรงประเด็นความสนใจ 
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แกพนกังานและใหอยางตอเนื่องเปนจดุเริม่ตนของการควบคุมตนเองและชวยใหพนกังานสามารถ
ใชการตัดสินใจที่ถูกตองไดดวยตนเองมากขึ้น 
 
  3.4  การทํางานตั้งแตตนจนเสร็จในงานชิ้นหนึ่งๆจะทําใหพนักงานมีความรูสึก
ภาคภูมใิจและเปนเจาของในงานนั้น ซ่ึงกอใหเกิดความผกูพันกับองคการมากขึ้น 
 

3.5 การวางแผน องคการควรมีการวางแผนงานและใหพนักงานมีสวนรวม 
ในการวางแผนการทํางานจะทําใหไดรับความรวมมือในการทํางานอยางดี 
 

4.  ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ  (Growth and security) องคการควรให 
ความสนใจตองานที่ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายซึ่งจะมีผลทําใหพนกังานมีความรูและสามารถ 
เพิ่มพูนขึ้น สามารถนําความรูใหมๆมาพัฒนาตนเองและองคการ โดยมกีารพิจารณาในดานตอไปนี้  

 
4.1 การพัฒนาองคการควรใหการสนับสนุนพนักงานในงานที่กําลังปฏิบัติอยู 

ในปจจุบนัและสนับสนุนใหมีการพัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้นในอนาคต 
 

4.2  ประโยชนหรือความคาดหวังทีจ่ะเกิดในอนาคต องคการควรวางแผนเพื่อให
เกิดการเพิ่มความรูความสามารถของพนักงานเพื่อจะจดัการมอบหมายงานใหรับผิดชอบในอนาคต 

 
4.3   การใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหรืออาชีพ 

 
  4.4   การมีหลักประกนัความมั่นคงในการจางงานและรายได 
 

5.  การรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันในสังคมขององคการหรือการบูรณาการทางสังคม  
(Social integration) ธรรมชาติของมนุษยตองการการมปีฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ฉะนั้นการที่ผูปฏิบัติงาน
มีความรูสึกวาตนเองมีคุณคามาจากการไดเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือสังคมใหการยอมรับ  
ซ่ึงกลายมาเปนสวนสําคัญในดานคณุภาพชีวิตการทํางาน การเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัในสังคม 
โดยดูในดานตางๆดังนี้ 
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5.1  การไดรับการยอมรับโดยปราศจากความลําเอียงหรืออคติ พนักงานมีความ 
รูสึกวาไดรับการยอมรับในการทํางานที่ผลงาน ทักษะ ความสามารถ ไมไดมีการแบงแยกเชื้อชาติ 
ศาสนา กีดกนัทางเพศ สัญชาติตางๆ เปนตน 
 

5.2 ความเทาเทยีมกัน การที่ผูปฏิบัติงานไมมีการแบงพรรคแบงพวกกัน 
ในที่ทํางาน 
 
  5.3  การเลื่อนสถานะทางสังคม คือการที่มีความเปนอยูในสังคมที่ดีขึ้น 
 

5.4  การสนับสนนุจากกลุม การที่มีการพบปะและสังสรรคกันทําใหเกดิ 
ความชวยเหลือซ่ึงกันและกนัของบุคคลภายในกลุม 
 
  5.5  ประชาคม หมายถึงการมคีวามรูสึกรวมกันของบุคคลในที่ทํางาน ซ่ึงเกิดขึ้นมา
จากการพบปะสังสรรคกัน 
 

5.6 การมีปฏิสัมพันธกันอยางเปดเผย ในดานความคิด ความรูสึกกับบุคคล                
ในองคการเดยีวกันและภายนอก 
 
 6.  ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) ถือเปนแนวทางในการปองกันการทําตาม
อําเภอใจของนายจาง ลักษณะที่สําคัญของธรรมนูญในองคการประกอบดวยส่ิงตอไปนี้ 

 
6.1  ความเปนสวนตัวและมสิีทธิในการรักษาความลับ 

 
6.2 ความมีอิสระในการพูดโดยไมไปลวงลํ้าสิทธิของบุคคลอื่น การแสดง 

ความคิดเหน็ และการคัดคานในการทํางาน มีการยอมรบัฟงความคิดเห็นที่ขัดแยงกนัได 
 
  6.3  ความยุติธรรมในการปฏิบัติจากบุคคลอื่น 
 
  6.4  กระบวนการที่เหมาะสม มีการปกครองหรือควบคมุอยางถูกตองตามกฎหมาย 
ในดานลักษณะการทํางาน ระเบียบวิธีการทํางาน  
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7.  ความสมดลุระหวางเวลาในการทํางานกับชวงเวลาสวนตวั (Total life space)  
ประสบการณในการทํางานของแตละคนแตกตางกันขึน้อยูกับชวีิตสวนตวัของคนนั้นและการรับรู 
ที่แตกตางกัน ดังนั้นความเครียดจากการทาํงานของแตละบุคคลจะไมเหมือนกนัในสถานการณ 
เดียวกัน การจดัเวลาใหมีความสมดุลและสัมพันธกับบทบาทในครอบครัวทําใหบุคคลนั้น 
ไดแสดงบทบาทที่เหมาะสมเชน การเปนหวัหนาครอบครัวที่ดี และปฏบิัติงานไดดี มกีารแบงเวลา 
ที่เหมาะสมกบัเวลาทํางานและเวลาสวนตวั มีเวลาในการพักผอน มีเวลาเขาสังคมกับผูอ่ืน 
 
 8.  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) การทํางานที่มีประโยชนตอสังคม
และการที่องคการมีสวนชวยเหลือสังคมจะทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมใิจในการทํางานและ 
ในองคการที่ตนทํางานอยู 
 

Benton (1998:174-175) ไดกาํหนดหลักเกณฑที่ใชในการบงชี้ถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 8 องคประกอบ คือ การจายคาตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสม   สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพ ใหโอกาสพนักงานไดมีการพัฒนาและใชความสามารถ มีโอกาสในการเจริญ 
กาวหนาในอนาคตและมีความมั่นคงในอาชีพ มีการบูรณการของสังคม ใหความสําคัญตอพนักงาน
และใหเขาเหน็คุณคาในตนเอง พนักงานมีสิทธิเสรีภาพในเรื่องความเปนสวนตวั ในการพูด 
อยางเทาเทยีมกัน ความสมดลุระหวางการทํางานและชวีติสวนตัว มเีวลาใหกับครอบครัวและ 
การพักผอน ความเกีย่วของกบัสังคม พนักงานมมีุมมองแกองคการในแงของการมีสวนรับผิดชอบ
และทํากจิกรรมที่เปนประโยชนและมีคณุคาตอสังคม 

 
 Gael Sidney (1998:160) ไดมีการตั้งหลักเกณฑบงชีเ้กีย่วกับคณุภาพชวีิตการทํางาน 
(Quality of working life criteria checklist) ดังนี้คือ 
 

1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) ไดแก มีความปลอดภัย (Safety)  
สงเสริมสุขภาพ (Health) มีความดึงดดูใจนาทํางาน (Attractiveness) มีความสะดวกสบาย 
(Comfort) 

  
2.  การจายเงนิชดเชย ไดแก การจายคาตอบแทน การแบงปนผลกําไร 
 
3.  สิทธิและความเปนสวนตวั ไดแก ความปลอดภัยของพนักงาน 
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กระบวนการตดัสินใจของพนักงาน การปฏิบัติอยางยุติธรรมและการยอมรับนับถือ 
การมีสวนรวมในการตัดสนิใจในงาน 

 
4.  เนื้อหาของงาน ไดแก งานมีความหลากหลายมีขอมลูยอนกลับ งานมีความทาทาย  

งานมีความสําคัญ บุคคลมีความอิสระและควบคุมตนเองโอกาสในการใชทักษะและความสามารถ 
การรับรูกระบวนการผลิตหรือการบริการ  

 
5.  การมีความสัมพันธกับสังคมภายในองคการ และ การมีความสัมพันธกับสังคมภายนอก

องคการไดแก สถานภาพการทํางานที่เกีย่วของกับชุมชน ความเครงเครียดกับงานในการดําเนินชวีิต
ภายนอกองคการ  

 
6.  ความกาวหนาในการทํางาน เชน ช่ัวโมงการทํางานทีย่ืดหยุน การทํางานลวงเวลา  

การแบงงาน เปนตน 
 
7.  การประกอบอาชีพ ไดแก มีการเรียนรูและการพัฒนาบุคคลโอกาสในความกาวหนา 

โอกาสเลือกอาชีพหลายๆอาชีพ 
 

Lowe (2002) ไดรวบรวมหลักเกณฑในการบงชี้ถึงคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล 
ในแคนนาดาไวในรายงานการประชุมเชิงปฏิบัติการของสมาคมพยาบาลแหงประเทศแคนนาดา 
 [The Canadian Nurses Association (CNA)]ไวดังนี้คือ ภาวะผูนําและวฒันธรรม ขอบขายในการ
ควบคุม คุณคาและการยอมรบันับถือ  อิทธิพลในการตัดสินใจเมื่อมีปริมาณงานมากเกินไป  
ช่ัวโมงการทํางาน อัตราสวนระหวางการทํางานเต็มเวลาและการทํางานลวงเวลาปรมิาณงาน  
ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติงาน ความมีอิสระและขอบเขตในการปฏิบัติงาน  
มีแหลงทรัพยากรที่เพียงพอ มีโอกาสพัฒนาในวิชาชพี มีเครื่องมือสํารองในองคการ การขาด ลา  
มาสายของพนกังาน ความพงึพอใจในงาน ภาวะเครียดของพนักงาน ความสมดุลระหวางชวีติ 
การทํางานและสวนตวั มีสวนรวมในการจดัการ ในสหภาพแรงงานและสมาคมวิชาชพี  
อัตราการลาออก การเปลี่ยนงานของพนักงาน อัตราความผิดพลาดในการทํางาน 
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Casio (2003)  กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางานไว 8 ขอ ดังนี้  
การจายคาตอบแทนและผลประโยชนหรือสวัสดิการของพนักงานอยางยุติธรรม การจัดสภาพ 
แวดลอมการทาํงานที่ปลอดภัย พนักงานมสุีขภาพดี มีการติดตอส่ือสาร มีการแกปญหาความขัดแยง 
มีการพัฒนาในอาชีพ พนกังานมีสวนรวมในการตัดสนิใจ พนักงานมีความภาคภูมิใจการปฏิบัติงาน 
 
ประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

Schuler, Beutell and Youngblood (1989:492)  กลาวถึงประโยชนของคณุภาพชวีิต 
การทํางานดังนี้ 

 
 1.  เพิ่มความพงึพอใจในการทํางานมากขึ้น 
 
 2.  มีการเพิ่มประสิทธิผลในดานการผลิต 
 

3.  ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น จากการออกแบบงานใหมที่พนักงาน 
มีสวนรวม 
 
 4.  ลดความเครียดหรือกดดนัจากการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีสุขภาพกายและจิตใจดีขึ้น 
ทําใหลดคาใชจายดานการรกัษาพยาบาล 
 

5.  มีความยืดหยุนในดานอตัรากําลังบุคคลากรเนื่องจากบุคคลมีความสามารถและทักษะ 
ที่หลากหลายสามารถหมุนเวียนกันทําไดหลายๆหนาที่ และผลจากการที่พนักงานมสีวนรวม 
ในการทํางาน ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น 
 

6.  การสรรหาและการคัดเลอืกพนักงานดขีึ้น องคการมีความดึงดดูใจเพิ่มขึ้น 
จากการใหความสําคัญกับระดับคุณภาพชวีิตของพนกังาน 
 
 7.  ลดการขาดงานและการลาออกของพนกังาน 
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8.  พนักงานมแีรงจูงใจในการทํางานมากขึน้ เนื่องจากองคการใหพนักงานมีสวนรวม 
ในการเสนอและแสดงความคิดเห็นและการมีสวนรวมในการแกปญหาในการทํางาน 
 
 9.  เกิดการเปลีย่นแปลงดานมาตรฐานความเปนอยูที่ดีขึน้ 

 
Fossum (1999: 437) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตการทํางาน 3 ประการดังนี้ 

 
1.  ทําใหมีการพัฒนาบรรยากาศในการทํางานและสถานที่ทํางาน 
 
2.  กอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 
3.  สามารถนําไปใชในการในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้นภายในองคการทําใหองคการ 

มีความกาวหนาและแขงขันกับองคการอื่นได 
 

โปรแกรมคุณภาพชีวติการทาํงานจะตองมทีั้งในสวนแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ 
ภายนอกมาประกอบกนั ทีมนักจิตวิทยาอตุสาหกรรม ผูจัดการและพนกังานจะตองมสีวนรวม 
ในการออกแบบงาน เพิ่มขนาดของงาน เพิม่คุณคาในเนื้อหาของงาน และปรับปรุงโครงสราง 
การทํางานระบบเดิม การทํางานรวมกนัจะทําใหทีมมีการถกเถียงและแกปญหารวมกนั  
การที่โปรแกรมคุณภาพชวีิตประสบความลมเหลว มีสาเหตุมาจากการที่พนักงานไมตองการ 
จะเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจหรือรับผิดชอบในการทํางาน รวมทั้งผูบริหารไมมีการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจใหแกพนักงาน ซ่ึงมีแนวทางแกไขโดยใหผูบริหารเปลี่ยนแปลงบทบาท 
จากผูควบคุมทั้งหมดมาเปนผูใหการแนะนํา ช้ีแนะแนวทางการทํางานและสนับสนุนการทํางาน  
จะทําใหงานมกีารพัฒนาและเกดิผลดีตอองคการตอไป (Schultz and Schultz, 2002 :263-270) 
 

มีการเปลี่ยนแปลงหลายๆอยางตั้งแตลักษณะของงานจากงานที่มีลักษณะงายๆ และใช
ความชํานาญเฉพาะอยางซึ่งเปนที่นิยมในตนศตวรรษที่20 ซ่ึงในปจจุบนัไดเปลี่ยนแปลง โดยใช 
การออกแบบงานใหมใหมีความหลากหลาย รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงในดานสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพในการทํางาน วธีิการผลิตและเทคโนโลยีสมัยใหมมีความกาวหนามากขึ้น  
มีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม บุคคลมีความตองการในระดับสูงขึ้น ( Benton,1998 :455)  
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ซ่ึงปจจัยการเปลี่ยนแปลงเหลานั้นมาจากการที่บุคคลมีการศึกษามากขึ้นมีอิสระและความคลองตัว
ในดานการออกแบบงานมากขึ้น จึงมีความคาดหวังทีจ่ะทาํงานที่ทาทายความสามารถ 
และความทาทายเหลานี้เองทีท่ําใหเกิดการคํานึงถึงคุณภาพชีวิตการทํางานขึ้นมา (Drafke and 
Kossen ,2002:305)  

 
 ดังนั้นจึงมีความสําคัญและจาํเปนอยางยิ่งทีอ่งคการตางๆควรจะศกึษาคณุภาพชวีิต 

การทํางานเพือ่ที่จะพัฒนาทัง้ผลผลิตและพัฒนาบุคคลทําใหมีประโยชนตอองคการในวงการ 
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ภาระหนาที่หนึ่งของนักจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคการ 
ในหลายๆหนาที่ คือ การพัฒนาคุณภาพชวีิตการทํางาน โดยมีการเพิ่มพูนผลผลิตของพนักงาน 
แตละบุคคล มีการตรวจระบปุจจัยซ่ึงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน มีการออกแบบ
งานใหมเพื่อใหงานมีความหมายตอบุคคลมากขึ้น และมีหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยมีการจดัการฝกอบรมและพัฒนาการเรียนรูตางๆ มีการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ มีประสิทธิผลและประสทิธิภาพเพิม่ขึ้น (ทิพทินนา สมุทรานนท, 2547: 56-63) 
ซ่ึงสรุปแลวจะเห็นไดวาในการทํางานทุกอยางและทกุองคการจําเปนทีจ่ะตองใหความสําคัญกับ 
คุณภาพชวีิตการทํางานทั้งสิ้นเพราะมีผลกระทบเกีย่วเนือ่งกันทั้งในระดับบุคคล ระดบักลุม และ 
ในระดบัองคการ 

 
สรุปไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานมีความสําคัญมากทั้งในระดับตัวบคุคล ในกลุม และ

ระดับองคการเพื่อใหมีความเจริญกาวหนาและมีการพัฒนาในทกุระดบั องคการจึงควรมีความ
ตระหนกัตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานและในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําแนวคดิและ
ทฤษฎีของ Walton (1973) มาใชในการศึกษาเนื่องจาก มเีนื้อหาที่คลอบคลุมและเขาไดกับบริบท
ของสถานที่ที่ผูวิจัยใชศึกษา ซ่ึงมีองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดานคือ 
คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนา 
ความสามารถของบุคคล ความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ การรวมเปนอันหนึง่อันเดียว 
กับสังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลกันระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  
การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
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แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนนุขององคการ 

ความหมายของการสนับสนนุขององคการ 
 

การใหความหมายของการสนับสนุนขององคการมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ไวดังนี ้
 
 Cobb (1976) ใหความหมายไววา เปนการทีบุ่คคลไดรับขอมูลขาวสารที่บุคคลนั้นเชื่อวา 
ตนเองไดรับความรัก ความเอาใจใส ความมีคุณคา การไดรับการยอบรบัและยกยองและการที่บุคคล
นั้นรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมรวมดวย 

Mc Shane (2000) ไดใหความหมายไววา การที่บุคคลมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นและ 
จากการที่มีปฏิสัมพันธตอกันทําใหบุคคลนัน้มีสภาวะทางอารมณหรือไดรับขาวสารตางๆที่ทําให
สามารถจัดการกับความเครยีดของบุคคลนั้นได 
 
 Aronson (2004) ใหความหมายไววา เปนการรับรูถึงการไดรับและการตอบสนอง 
ของบุคคลอื่นตอความตองการของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการสนับสนุนองคการไววา หมายถึง ความเชื่อ
หรือการรับรูของพนักงานทีม่ีตอองคการในการสนบัสนนุ ชวยเหลือและเอาใจใสเกีย่วกับความ
ผาสุกของพนักงาน เปนตวัตัดสินวาองคการมีความพรอมที่จะเพิ่มรางวัลในการพยายามทํางานและ
ไดตอบสนองดานสังคมอารมณของพนักงาน (Eisenberger and Huntington,1986; Eisenberger, 
2001 ; Rhoades & Eisenberger, 2002; Shore & Wayne, 1993) 
 
 จากความหมายดังกลาวขางตนนั้นจงึสรุปไดวา การสนบัสนุนขององคการ หมายถึง  
การรับรูของบุคคลจากการที่มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นแลวทําใหบุคคลนั้นมีความรูสึกวาไดรับการ 
ชวยเหลือ ไดรับขอมูลขาวสาร ไดรับความรักความเอาใจใส การยกยอง การยอมรับ การรูสึกวา 
ตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ซ่ึงทําใหบคุคลนั้นมีสภาพทางอารมณที่ดี สามารถลดหรือจัดการกบั
ความเครียดได 
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ทฤษฎีการสนบัสนุนขององคการ (Organizational support theory) 
  

  ความเปนมาของการศึกษาเกีย่วกับการสนบัสนุนขององคการเริ่มมีมาตั้งแตค.ศ.1950 
 แตเปนการศึกษาในความหมายของคําวาความผูกพัน American Heritage Dictionary(1979)  
ใหความหมายวา เปนความรูสึกทางดานอารมณหรือการแสดงออกเกีย่วกับสติปญญา ซ่ึงรวม 
ความสัมพันธระหวางบุคคล กลุมและองคการ โดยมีปจจัยที่มีอิทธิพลใหสัมพันธภาพมั่นคงระหวาง
องคการและพนักงานเชนการสนับสนุน การจัดหาวัสดุ เครื่องมอืใหมีความสะดวก 
ในการทํางาน การจัดรางวัลทางสังคม (Etzioni,1961; Levinson,1965)  

 
บางมุมมองศึกษาความผูกพนัโดยเนนดานเศรษฐกิจเพียงดานเดยีว (Farrell and 

Rosbult,1981) การมีสวนรวมในกจิกรรมขององคการจะขึ้นอยูกับผลประโยชน เชน การเลื่อน
ตําแหนงหรือเพิ่มเงินเดือนให แตในการศกึษาในมุมมองอื่นจะมองความผูกพันในแงความสัมพันธ
ดานอื่นๆดวย เชน การใหความสําคัญกับพนักงาน การมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งขององคการ 
(Mowday, Steers and Porter,1979) จนกระทั่งตอมามีการศึกษาและตั้งเปนทฤษฎีการสนับสนุนของ
องคการขึ้นมาโดย Eisenberger, Huntington, Hutchinson and Sowa (1986) ซ่ึงอธิบายการ
สนับสนุนขององคการในแงความผูกพันกนัทางอารมณของพนักงานที่มีตอองคการ เพื่อที่จะไดรับ
การตอบสนองความตองการในดานจิตใจ อารมณ สังคมและเพื่อใหองคการมีความพรอมในการให
การสนับสนุนในการใหรางวัลแกพนักงาน และใหคุณคากับการที่พนักงานมีสวนรวม มีการเอาใจ
ใสความผาสุกของพนักงานโดยที่พนักงานจะรับรูการปฏิบัติที่องคการมีตอพนักงานไดโดยผานการ
แสดงออกจากตัวแทนขององคการ เชนผูบริหาร ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซ่ึงการรับรูในดาน
รางวัลตางๆที่องคการใหแกพนักงาน  การสนับสนุนใหมีความกาวหนาและมั่นคงในดานเศรษฐกจิ 
การปฏิบัติในแนวทางที่ถูกตองและยุติธรรมทั้งในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและขอมูล 
ขาวสาร จะชวยใหพนักงานไดรับความยอมรับนับถือ ความรัก ความเอาใจใสตอความเปนอยูและ
ความผาสุก และการศึกษาวจิัยตอมา โดย Rhoades and Eisenberger (2002) มีการทบทวน
วรรณกรรมเกีย่วกับการสนบัสนุนขององคการและวจิัยแบบ Meta-analysis พบวา การรับรูการ
สนับสนุนขององคการสามารถอธิบายไดจากองคประกอบ 3 ดาน คือ 
 

1.  การปฏิบัติอยางยุติธรรม  พนักงานจะรบัรูจากการที่ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงานของเขาปฏิบัติตอเขาอยางไรโดยใชการตัดสินใจจากการไดรับการกระจายทรัพยากร
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อยางทั่วถึงระหวางพนักงานดวยกัน รวมทัง้สวัสดิการที่จะไดรับ การไดรับขอมูลขาวสารที่เพียงพอ
และถูกตอง การไดรับการประเมินอยางยุตธิรรม 

 
2.  การสนับสนุนจากตัวแทนขององคการ เชน ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

เนื่องจากตวัแทนขององคการเหลานี้สามารถที่จะเปนผูประเมินและรับผิดชอบทั้งทางตรง 
และทางออมกบัพนักงาน มีการดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับความผาสุก มีการชวยเหลือและสนบัสนุน 
เมื่อพนักงานเดือดรอน 

 
3.  รางวัลจากองคการและเงือ่นไขในการทํางานที่มีสวนสัมพันธกับการสนับสนุน 

ขององคการ เชน การสงเสริมใหรางวัล การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง ความปลอดภัย 
ในการทํางาน การมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน เปนตน 
 
ชนิดของการสนับสนุนขององคการ 
 

Cobb (1976) แบงการสนับสนุนขององคการออกเปน 3 ดานคือ 
 

1.  การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) ซ่ึงบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนดานนี้
มีความรูสึกวาตนเองไดรับความรัก ความเอาใจใส 

 
2.  การสนับสนุนดานการยอมรับและเหน็คุณคา( Esteem support) เปนความรูสึกของ

บุคคลที่รับรูถึงการที่ไดรับการยอมรับและเห็นคณุคาของบุคคลนั้นจากบุคคลอื่น 
 

3.  การมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งของสังคม 
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House (1981) กลาวถึงองคประกอบของการสนับสนุนมี 4 ดาน คือ  
 
1.  การสนับสนุนทางดานอารมณ หมายถึง การใหความยกยอง ความไววางใจ ความจริงใจ 

ความเอาใจใสและความรูสึกเห็นอกเห็นใจ 
 
2.  การสนับสนุนทางดานการประเมิน หมายถึง การใหขอมูลเกี่ยวกับการเรียนรูตนเองหรือ

ขอมูลที่นําไปใชในการประเมินตนเองในการรับรอง ทําใหเกิดความมั่นใจและนําไปเปรียบเทียบ
กับผูรวมงาน ตลอดจนเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
3.  การสนบัสนุนทางดานขอมูลขาวสาร หมายถึงการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทาง

ในการสื่อสาร และนําขอมูลนั้นไปใชใหเกดิประโยชนในการแกปญหาและการปฏิบตัิงาน 
 

4.  การสนับสนุนทางดานวสัดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงาน หมายถึง การชวยเหลือโดยตรง
ตอความจําเปนในดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงาน  
 
ผลของการสนบัสนุนขององคการ 
 
 การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการ บนพื้นฐานของการ
ปฏิบัติที่เปนบรรทัดฐาน การรับรูการสนับสนุนขององคการจะสามารถสรางความรูสึกในการ 
ชวยเหลือและสนับสนุนและเอาใจใสเกีย่วกับสวัสดกิารที่องคการจะจัดใหแกผูปฏิบัติงาน  
การสนับสนุนขององคการที่ดีจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกผูกพันกับองคการเพิ่มมากขึ้น  
โดยเติมเต็มความตองการในดานสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานและผูบริหารและผูรวมงาน 
รวมทั้งการสนบัสนุนดานอารมณ จิตใจและสังคมใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงาน
รูสึกวาตนเองเปนเจาของหรอืเปนสวนหนึง่ขององคการนั้น รูสึกวาตนเองมีความหมายและ 
ความสําคัญกับองคการและอยูกับองคการไดนานขึน้ 
  

การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดผลตอการทํางาน มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน
และมีอารมณดี ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีความคาดหวัง (Performance-reward expectancy) ถาองคการ
เพิ่มรางวัลแกพนักงานมากทําใหผลการปฏิบัติงานด ี
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 การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดการมสีวนรวมในการทํางานมากขึน้ ซ่ึงการมีสวนรวม
ในการทํางานมีความสัมพันธกับการใหความสําคัญและความสนใจในงานเฉพาะอยางของ 
ผูปฏิบัติงานแตละบุคคล การรับรูวาตนเองมีสมรรถนะหรือความสามารถจะชวยใหบุคคลเกิดความ
สนใจในงานทีท่ําเพิ่มมากขึ้น 
 
 การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดการแสดงออกในดานที่ดีตอองคการและทําให 
เกิดความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายมากขึ้น ผูปฏิบัติงานจะมีพฤติกรรมที่ชวยองคการ 
ปองกันความเสี่ยงตางๆ เสนอแนะความคดิเห็นตอองคการและมีการหาความรูเพิ่มเตมิและใชทกัษะ
ที่เกิดประโยชนตอองคการ ซ่ึงเปนผลดีทั้งตอตัวผูปฏิบัติงานเองและตอองคการ 
 

การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดการลดความตึงเครียดในการทํางาน โดยการสนบัสนุน
ดานวัสดุ อุปกรณ แรงงานและทรัพยากรตางที่ชวยทําใหการทํางานมีความพรอมและสะดวกสบาย
มากขึ้น การสนับสนุนดานสัมพันธภาพ ดานจิตใจ อารมณ สังคมจะเปนการลดทั้งความเครียด 
ความเหนื่อยหนาย ความออนลาและความวิตกกังวล 

 
การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดการลดพฤติกรรมตอตานองคการ และพฤติกรรม 

ถอยหนีจากองคการ เชน การขาดงาน การลา การมาทํางานสายและลดการลาออกของพนักงาน 
 
จากแนวคิดเกีย่วกับการสนบัสนุนขององคการผูวิจัยจึงนําการสนับสนุนขององคการ 

ทางดานอารมณ  การสนับสนุนทางดานการประเมิน การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสารและ 
การสนับสนุนทางดานวัสดุ ส่ิงของการเงินและแรงงาน จากแหลงการสนับสนุน 2 แหลงคือ  
ผูบังคับบัญชาและ ผูรวมงาน มาใชในการวิจัยคร้ังนี ้
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แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 
 มีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของวฒันธรรมองคการไวดังนี ้
 
 Schein (1992) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ คือ กลุมของคานิยม ความเชือ่  
การสรุปขอตกลงรวมกัน หลักการ เร่ืองเลา พิธีการและบรรทัดฐานทีอ่ธิบายเกี่ยวกบัแนวคดิ  
การตัดสินใจและการแสดงออกของคนในองคการ ซ่ึงกลุมมีการทําขอตกลงพื้นฐานกันในการตั้งใจ
วาจะทําอะไร มีความหมายของสิ่งนั้นและตอบสนองดานอารมณและมีการแสดงออกอยางไร      
ในสถานการณ รูปแบบของการตกลงพื้นฐานที่มีรวมกนัจะครอบคลุมหรือไดรับการพัฒนา 
โดยการใหกลุมไดเรียนรูในการแกปญหา มีการปรับตัวใหเหมาะสมทั้งสภาพแวดลอมภายนอกและ
มีการบูรณาการภายใน มีการสอนใหสมาชกิใหมใหรับรู คิดและรูสึกเกีย่วกับการแกปญหา 
ในทางที่ถูกตอง 

 
Greenberg and Barn (2000) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา เปนกรอบแนวคิด 

ซ่ึงประกอบดวย ทัศนคติ คานิยม บรรทัดฐานของพฤติกรรม ความคาดหวังรวมกันทีส่มาชิกใน 
องคการไดกําหนดขึ้น 
 
 Argyris (2001) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ คือ วิธีการที่จะกําหนดการกระทํา
ใดๆในการทํางาน ซ่ึงมีมากมายหลายๆดานและมีความยุงยาก เพื่อเปนการใหความรูสึกที่สําคัญ 
ตอพนักงานซึง่พฤติกรรมหรือการกระทําเหลานั้นไมไดบันทึกเอาไวแตเปนการปฏิบตัิตอกันมา  

 
Cohen and Fink (2001) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา เปนวัฒนธรรมที่มีอยูใน

องคการซึ่งสมาชิกกลุมไดทําการวิเคราะหแลววาเปนสวนที่เกิดขึ้นจากบริบททางสังคมและ 
ส่ิงแวดลอมของคนในองคการนั้นที่ไดทํางานรวมกนัหรือเกิดจากการพัฒนา บรรทัดฐาน 
ของพฤติกรรมของคนในกลุมเล็กๆกอนจนมีการนํามาใชกับคนกลุมใหญและใชกันทั่วไป 
ในองคการ 
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Hofstede (2001) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ คือ การรวบรวมเรื่องเกี่ยวกับ 
ความคิด ความเชื่อและความรูสึกซึ่งเปนเรื่องราวเกี่ยวกบัความคิด จิตใจ ของสมาชิกภายในองคการ
มีและสามารถแสดงใหเห็นวาสมาชิกในองคการหนึ่งแตกตางจากสมาชกิของอีกองคการหนึ่ง 
 
 Jones (2004) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ คือเปนการแบงปนหรือมีรวมกนั 
ในดานคุณคา คานิยม บรรทัดฐานซึ่งควบคุมปฏิกิริยาของสมาชิกกับบุคคลภายในและ 
ภายนอกองคการ 
 
 Lewis, Goodman and Fandt (2004) ใหความหมายของวฒันธรรมองคการวา  
เปนการรวมกนัแบงปน ความเชื่อ คานิยม และบรรทัดฐานซึ่งเชื่อหรือประสานคนในองคการ 
เขาดวยกันและชวยในการสรางความรูสึกของบุคคลใหเปนระบบเดยีวกันภายในองคการ 
 
 Cullen and Parboteeah (2005) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ คือ บรรทัดฐาน 
 คานิยม ความเชื่อที่สมาชิกในองคการเดยีวกันมีรวมกนั 
 
 Robbins (2005) ไดกลาวถึง ความหมายของวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ระบบ 
ความหมายรวมและการใหคณุคาที่สมาชกิในองคการยดึถือรวมกันและเปนสิ่งแยกแยะองคการหนึง่
ออกจากองคการอื่นๆ 
 

Varner and Beamer (2005) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ คือระบบการแบงปน 
ในดานสัญลักษณและความหมาย การแสดงออกโดยคําพูด ซ่ึงเปนสวนประกอบและเกีย่วของ 
กับความรูสึกในชีวิตการทํางาน เปนแนวทางที่ใชในการพูด การตีความหมายและสรางความรูสึก
ในการสื่อสารกันของคนในองคการ 

 
จากความหมายของวัฒนธรรมองคการขางตน สรุปวา วฒันธรรมองคการ หมายถึง ระบบ

ความหมายรวมและการใหคณุคาตอส่ิงที่สมาชิกในองคการยึดถือ ปฏิบัติ ตลอดจนการแสดงออก
อยางเปนบรรทัดฐานรวมกนั เปนการประสานบุคคลภายในองคการเดียวเขาดวยกนัและทําใหเหน็
วาองคการนี้มคีวามแตกตางจากองคการอืน่ 
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องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 
 
 Harrison (1992) กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคการมี 4 องคประกอบ คือ  
 

1.  การมุงอํานาจ (Power orientation) หมายถึง บุคคลในองคการใชทรัพยากรตางๆ 
เพื่อใหเกิดความพอใจหรือสนองตอบความตองการของบุคคลอื่น หรือควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ืน 
มีการใหรางวลัและการลงโทษ 

 
2.  การมุงบทบาท (Role orientation) หมายถึง การแสดงบทบาทเพื่อส่ังการ การพึ่งพงิ  

การใชเหตุผล และความคงทีข่องการแสดงออก โดยมีโครงสรางและแนวทางปฏิบัตมิากกวา 
ที่จะกระทําหรือควบคุมจากบคุคลที่เปนหวัหนา บทบาทที่เหมาะสมจะกอใหเกิดความมั่นคง 
ความยุติธรรมและผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
 

3.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement orientation) หมายถึง การปรับทิศทางขององคการ 
โดยใชวิสัยทัศน พันธกิจและการกําหนดวตัถุประสงค 

 
4.  การมุงการสนับสนุน (Support orientation) หมายถึง การมีความไววางใจของบุคลและ

บุคคลมีตอองคการ รวมทั้งมีความเชื่อในคุณคาของบุคคลในฐานะมนุษยคนหนึ่ง มิใชใชงาน
เสมือนวาเปนเครื่องจักร 
 
 Schein (1992) กลาววาวัฒนธรรมองคการมีองคประกอบ 7 ดานคือ ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคการตอส่ิงแวดลอม ธรรมชาติของการกระทําของมนุษย ธรรมชาติของความจริง 
และความเปนจริงตางๆ ธรรมชาติเกี่ยวกับเวลา ธรรมชาติของมนุษย ธรรมชาติของความสัมพันธ
ของมนุษย   ความแตกตางและความเหมือนกันของบุคคล 
  
 Chatman and Jehn (1994) ไดแบงองคประกอบของวัฒนธรรมองคการวามี 7 องคประกอบ 
คือ นวัตกรรม ความมั่นคง ความนับถือบุคคล การมุงผลลัพธ การมุงใสใจรายละเอยีด การมุงทีม 
ความกาวราว 
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Galpin (1996) ไดแบงองคประกอบของวฒันธรรมองคการวามี 10 องคประกอบ ไดแก 
กฎระเบยีบและนโยบาย เปาหมายและการวัด ประเพณีปฏิบัติและบรรทัดฐาน การฝกอบรม  
การเฉลิมฉลองและเหตุการณตางๆ พฤติกรรมการจัดการ การรับรูในระบบรางวัล การสื่อสาร 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ โครงสรางขององคการ 
 
 Luthans (1998) กลาวเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการมีองคประกอบ 6ประการที่สําคัญ คือ 
 

1. พฤติกรรมที่สังเกตไดอยางสม่ําเสมอ เมื่อผูมีสวนรวมในองคการแสดงออกกับบคุคลอื่น 
จะมีการใชภาษาทั่วไป คําศพัท  ความประพฤติ การแสดงสีหนาทาทาง การเชื่อฟงและพิธีการตางๆ 

 
2. บรรทัดฐาน หมายถึงพฤตกิรรมที่แสดงออกอยางเปนมาตรฐาน รวมทั้งแนวทางในการ

ปฏิบัติงานที่องคการไดกําหนดไวอยางเหมาะสม 
 

3.  คานิยมที่เหน็ไดชัดเจน หมายถึง คานิยมหลักที่องคการไดมีการตกลงและคาดหวังวา
สมาชิกมีสวนรวม เชนการผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูง การขาด ลา มาสายมีนอย ความสามารถในการ
ทํางานสูง เปนตน 
 

4.  ปรัชญา หมายถึง นโยบายหรือแนวคิดที่เปนความเชือ่ของบุคคลในองคการและองคการ
ที่จะปฏิบัติตอพนักงานและลูกคา 
 

5.  กฎเกณฑ ระเบียบ หมายถึงการปฏิบัติตามกฎเกณฑที่มีอยูในองคการอยางเครงครัด  
โดยที่สมาชิกมีการยอมรับและการเรียนรูเกี่ยวกับกฎระเบียบที่ตกลงกนัไว 
 

6.  บรรยากาศองคการ หมายถึง ความรูสึกซึ่งถายโอนมาจากการรับรูตอสภาพแวดลอม 
การทํางาน การแสดงออกและแนวทางที่สมาชิกปฏิบัติตอกันและปฏิบตัิกับบุคคลภายนอก 

 
Cameron and Quinn (1999) กลาวถึงองคประกอบของวฒันธรรมองคการ 6 องคประกอบ

ดังนี้ การมีคุณลักษณะเดนขององคการ การมีภาวะผูนําในองคการ การบริหาร จัดการของพนักงาน 
ความสัมพันธกันอยางเหนยีวแนนของบุคคลในองคการ การมุงเนนกลยุทธที่สําคัญ เกณฑทีใ่ช 
ตัดสินความสาํเร็จขององคการ 
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Hatton (1999) กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 9 องคประกอบ คือ  
การมุงที่ผูปฏิบัติงาน การมุงผลสัมฤทธ์ิ   นวัตกรรม การคิดเชิงวิเคราะห สัมพันธภาพทางสังคม 
 การใหรางวัลแกผูปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานที่มีความมั่นคง ความตองการของพนักงาน
และองคการ การจัดการความขัดแยง 

 
Ashkanasy et al. (2000)  กลาวถึง  องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 5 องคประกอบ 

ดังนี้ สภาพแวดลอมขององคการ นวัตกรรม การวางแผน การพัฒนาและเรยีนรูทางสังคม 
ของสมาชิกแตละบุคคลในองคการ การใหความสําคัญของคุณคามนุษยไดแก ผลการปฏิบัติงาน 
ภาวะผูนํา การสื่อสาร และโครงสรางขององคการ 

 
Detert et al. (2000) กลาวถึง องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 7 องคประกอบ ดังนี ้

การมุงเนนบุคคลภายในหรือภายนอก ความมั่นคงหรือการเปลี่ยนแปลง พื้นฐานของการยอมรับ
ความจริงและการใชเหตุผลในองคการ ธรรมชาติของเวลา แรงจูงใจ การรวมมือกันหรือการแยกตวั 
การมุงเนนทีก่ารทํางาน ตัวงานและผูรวมงาน 
 

Hofstede (2001) กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 4 องคประกอบ ดังนี ้
  

1.  ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนรูปแบบความสัมพันธระหวางหัวหนา 
กับลูกนองวามีอํานาจที่ไมเทากัน หวัหนาจะเปนผูตดัสินใจและออกคาํสั่งในการทํางาน มีการ 
ควบคุมสั่งการอยางเขมงวด สวนลูกนองมหีนาที่รับคําสั่ง และทําตาม 

 
2.  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถงึ การที่สมาชิกในองคการมีการ

แสดงออกตอสถานการณทีไ่มแนนอน เชนการตัดสินใจ ถาในองคการนั้นมีความไมแนนอนสูงจะมี
การสรางกฎเกณฑและระเบยีบเพื่อใชในการตัดสินใจทียุ่งยาก กอใหเกดิความเครียดแกพนกังาน 
  

3.  ลักษณะความเปนปจเจกบุคคลและการรวมกลุม หมายถึง ลักษณะปจเจกบุคคล 
 คือ การที่สมาชิกมีความเปนตัวของตัวเองสูง ไมพึ่งพากนัและกนัในการทํางาน เนนความคิด 
สรางสรรคสวนบุคคล สวนการรวมกลุมนัน้สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พึง่พาอาศัยกนั 
การตัดสินใจใชการสนับสนุนจากภายในกลุมรวมกัน 
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4.  ลักษณะความเปนชายและหญิง หมายถึง ลักษณะของคานิยมที่แสดงออก เชนลักษณะ
ความเปนชายจะมีความเชื่อมั่นในตนเอง ใชเหตุผลในการตัดสินใจ ชอบการแขงขันและ 
มีความอดทน สวนลักษณะความเปนหญิง เชน การแสดงความสนใจกบัผูอ่ืน มีความรวมมือ 
ในการทํางาน มีความเหน็อกเห็นใจ มีการประนีประนอมกัน เปนตน 

 
Robbins (2005) กลาวถึง คณุลักษณะสําคญั 7 ประการที่ประกอบกันเปนวัฒนธรรม 

องคการ ดังนี ้
 

1.  นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง (Innovation and Risk Taking)  หมายถึง การที่พนักงาน
ไดใหความหมายรวมและใหคุณคาตอการที่องคการไดกระตุนใหพนกังานมีการคิดคนนวัตกรรม 
และการที่พนกังานกลาเสี่ยงในการทํางานที่ยากและทาทาย 

 
2.  รายละเอียดของงาน (Attention of Detail)  หมายถึง การที่พนักงานไดใหความหมาย

รวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงานที่ใสใจรายละเอยีด  การคิดวิเคราะหในการทํางาน และตั้งใจที่
จะทํางานอยางละเอียดรอบคอบ 

 
3.  การมุงที่ผลลัพธของงาน (Outcome Orientation)  หมายถงึ การที่พนกังานได 

ใหความหมายรวมและใหคณุคาตอการปฏิบัติงานที่มุงเนนการจดัการที่ผลกระทบหรือผลลัพธ 
ของงานมากกวาเทคนิคหรือกระบวนการทีใ่ชเพื่อใหบรรลุถึงผลลัพธของงานนั้น 
 

4.  การมุงคน (People Orientation) หมายถึง การที่พนักงานไดใหความหมายรวม 
และใหคุณคาตอการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงผลกระทบที่มีตอบุคคลในองคการ 

 
5.  การมุงทีม (Team Orientation) หมายถึง การที่พนักงานไดใหความหมายรวม 

และใหคุณคาตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีการเนนที่การทํางานเปนทีมมากกวาการทํางานสวนบุคคล 
 
6.  ความกาวราว (Aggressiveness)  หมายถึง การที่พนักงานไดใหความหมายรวมและให

คุณคาตอการปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน มีการแขงขันกันมากกวาทีจ่ะทํางานอยางเรื่อยๆสบายๆ 
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7.  ความมั่นคง (Stability) หมายถึง การทีพ่นักงานไดใหความหมายรวมและใหคณุคา 
ตอการที่องคการสามารถดําเนินการใหอยูรอดและมีความมั่นคง 
 
 ในแตละคุณลักษณะของวฒันธรรมองคการจะเกดิขึ้นตามลําดับขั้นจากต่ําไปสูง 
การประเมินองคการโดยพิจารณาคุณลักษณะทั้ง 7 ประการขางตนนั้น จะไดภาพรวม 
ของวัฒนธรรมองคการนั้น 
 
หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

 
Robbins (2005) กลาววาวัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน 

ในองคการ องคการที่มีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะพบวามีความสัมพันธกับการลาออก 
ของพนักงานลดลง วัฒนธรรมองคการมีหนาที่และความรับผิดชอบตอองคการ ดังนี ้

 
1.  มีบทบาทในการแยกแยะความแตกตางระหวางองคการแตละองคการ 
 
2.  วัฒนธรรมองคการมีหนาที่ถายทอดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญของสมาชิกใน 

องคการ 
 
3.  วัฒนธรรมองคการเปนตวัสนับสนุนใหสมาชิกในองคการมองเห็นประโยชนของ 

สวนรวมมากกวาที่จะคํานึงแตความสนใจหรือประโยชนของตนเอง 
 
4.  วัฒนธรรมองคการมีหนาที่ในการยกระดับความมั่นคงใหเกิดขึ้นในระบบสังคม 
 
นอกจากหนาที่ของวัฒนธรรมองคการที่กลาวขางตน 4 ประการแลว วฒันธรรมองคการ 

ยังมีบทบาททีช่วยองคการในดานการแสดงออกอยางเหมาะสมและมีมาตรฐานแกพนักงาน 
ในองคการ วฒันธรรมองคการเปนสวนทีส่รางใหพนักงานมีความรูสึกและเปนกลไกควบคุม 
หรือหลอหลอมใหพนักงานมีทัศนคติ และพฤติกรรม การแสดงออกรวมกัน นอกจากนี้วัฒนธรรม
องคการยังเปนตัวกลางในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ ซ่ึงเมื่อองคการมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเรว็ คานิยมรวมกนัของสมาชิกจะไมเปนในทางเดียวกนั แตเมื่อส่ิงแวดลอมภายในองคการ
เร่ิมมีความคงที่ พฤติกรรมที่สม่ําเสมอของสมาชิกจะถูกจดัขึ้นใหมเพื่อสรางคานิยมรวมกัน  
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นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังเปนตวักลางในองคการที่มีความหลายหลายของพนกังาน 
ทั้งความหลากหลายในดานเชื้อชาติ เพศ อายุ และความสามารถ ซ่ึงบทบาทของวัฒนธรรมองคการ
จะชวยประสานใหมีระบบความคิดและคานิยมที่เปนกลางขึ้นมาในพนกังานที่มีความหลากหลาย 
ตลอดจนการมีบทบาทในการเรียนรูและการผสมกลมกลืนกันของสมาชิกในองคการ 

 
การสรางและรักษาวัฒนธรรม (Creating and Sustaining Culture)  

 
Robbin (2005) เสนอแนวทางในการสรางและรักษาวัฒนธรรมองคการไวดังตอไปนี ้
 
การเริ่มตนของสิ่งที่เปนขนบธรรมเนียม ประเพณแีละวถีิทางในการประพฤติปฏิบัติ  

รวมทั้งวัฒนธรรม สวนใหญลวนมาจากการกระทําหรือส่ิงที่เคยกระทํากันมากอนและเปน
ความสําเร็จของผูริเร่ิมหรือผูกอตั้งองคการ ซ่ึงไดตอสูอุปสรรคตางๆมาและเปนผูที่มอิีทธิพลสําคัญ
ตอการคิดริเร่ิมสรางวัฒนธรรมองคการ จากการที่มีวิสัยทัศนมองวาองคการจะเปนอยางไรและ
สามารถถายทอดไปสูสมาชิกในองคการอยางไร การสรางวัฒนธรรมองคการสามารถสรางได 
2 แนวทาง คือ 

 
1.  ผูกอตั้งองคการจะจางพนกังานหรือผูปฎิบัติงานที่มีความคิดและความรูสึกที่เปนไป 

ในทางเดยีวกบัที่ผูกอตั้งองคการคิดและรูสึก 
 
2.  ผูกอตั้งองคการจะปลูกฝงความเชื่อและขัดเกลาใหพนกังานมีความคดิและรูสึก 

ในทิศทางเดยีวกับผูกอตั้งองคการ 
 

3.  จะใชพฤติกรรมของผูกอตั้งเปนแบบอยางในการสงเสริมใหพนกังานปฏิบัติแบบ
เดียวกับผูกอตัง้ โดยการปลูกฝงความเชื่อ คานิยม ทัศนคต ิเมื่อองคการประสบความสําเร็จไดก็มอง
วา ตัวทีก่ําหนดใหองคการประสบความสําเร็จที่สําคัญที่สุดนั่นคือวิสัยทัศนของผูกอตั้งองคการ
นั่นเอง 
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การรักษาวัฒนธรรมใหดํารงอยู (Keeping a Culture Alive) 
  
 เมื่อมีวัฒนธรรมองคการเกิดขึ้นและตองการใหมีการปฏบิัติกันในองคการหรือตอการรักษา
ใหวฒันธรรมนั้นใหดํารงอยูตอไป เชนฝายบุคคลสามารถที่จะสนับสนนุวัฒนธรรมองคการได 
ตั้งแตเร่ิมตนในกระบวนการคัดเลือกพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมและ 
การพัฒนาพนกังาน การเลื่อนตําแหนงใหแกผูปฏิบัติงานที่ชวยเสริมสรางวัฒนธรรมองคการ 
ใหเขมแข็งและการกําหนดโทษแกผูปฏิบัตงิานที่คัดคานและไมปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการ  
ซ่ึงในการรักษาวัฒนธรรมใหดํารงอยูมีปจจัยสําคัญ 3 ประการดังนี ้
 

1.  การคัดเลือก (Selection) 
 

เปาหมายที่ชัดเจนในการคัดเลือกคือ การจางพนักงานที่มคีวามรู ความสามารถ และ 
มีทักษะในการปฏิบัติงานไดตรงและเหมาะสมกับคุณสมบัติที่องคการตองการและสามารถ 
ใหองคการดําเนินไปสูเปาหมายที่ตั้งไว ดังนั้นในการคัดเลือกจึงมีความจําเปนที่จะตองพิจารณา
ความเหมาะสมของผูสมัครกับองคการวามีคานิยมสอดคลองกับคานิยมขององคการหรือไม 
 และการที่ผูสมัครสามารถเรียนรูเกีย่วกับวฒันธรรมองคการและเลือกที่จะปฏิบัติตาม 
จะเปนสิ่งที่องคการตองการและคัดเลือกพวกเขาไวเปนพนักงาน 
  

2.  ผูบริหารระดับสูง (Top Management) 
 
การปฏิบัติตัวของผูบริหารองคการจะมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ

มาก การกระทาํตางๆ เชน การพูดหรือการแสดงออกในดานการแตงกาย การปฏิบัติอยางไรให
ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือไดรางวัล ซ่ึงจะมีผูบริหารระดับสูงเปนผูกาํหนดบรรทัดฐานและ
ถายทอดตอไปสูผูปฏิบัติงานภายในองคการ 

 
3.  การขัดเกลาทางสังคม (Socialization) 

  
    ในการคัดเลอืกพนักงานใหมเขามาแมวาจะคัดเลือกจากบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกบั 

ที่องคการตองการไดเหมาะสมมากเพียงใดก็ตาม แตการที่พนักงานใหมไมคุนเคยกบั 
วัฒนธรรมองคการมากอน ดังนั้นองคการมีความจําเปนที่จะตองชวยใหพวกเขาไดมกีารปรับตัว 
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เพื่อใหเขากับวัฒนธรรมองคการไดดี การปรับตัวนี้จะตองผานกระบวนการการขัดเกลาทางสังคม 
ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ 3 ขั้นตอน คือ ขั้นกอนเขา ( Pre Arrival)  
ขั้นเผชิญหนา ( Encounter)และขั้นเกิดการเปลี่ยนแปลงทีส่มบูรณ (Metamorphosis) 
 
กระบวนการขัดเกลาทางสังคม 
 
 (Socialization process) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  แบบจําลองกระบวนการขัดเกลาทางสังคมในองคการ 
ที่มา: Robbins (2005) 

 
ขั้นกอนเขา (Pre Arrival)   ประกอบดวยการเรียนรูทั้งหมดซึ่งเกิดขึ้นกอนที่พนักงานใหม

จะเขารวมในองคการ พนักงานใหมจะเขามาพรอมดวยคานิยม ทัศนคต ิความคาดหวงั ในการ
ปฏิบัติงานหลายๆอยางพนกังานใหมจะผานการเขาสูกระบวนการขัดเกลาทางสังคมโดยการไดรับ
การฝกอบรม ถาผูบริหารเชื่อวาพนกังานที่ประสบความสําเร็จจะตองใหคุณคากับผลกําไร  
ความจงรักภักดีตอองคการ การทํางานหนกัและความตองการใฝสัมฤทธิ์ พนักงานใหมก็จะถูก 
ขัดเกลาใหมีความเชื่อและถกูหลอหลอมตัง้แตการคัดเลอืกซึ่งเปนขั้นแรกที่จะกําหนดคุณสมบตัขิอง
พวกเขาไวแลว 

 
ขั้นที่สองคือขั้นเผชิญหนา (Encounter) สมาชิกจะเขาสูขั้นของการเผชิญหนา (Encounter) 

เปนขั้นที่บุคคลจะเผชิญกับความแตกตางทางความคิดระหวางความคาดหวังเกีย่วกับงาน  
เพื่อนรวมงาน หัวหนางานและองคการที่พวกเขาปฏิบัติงาน ถาความคาดหวังกับความเปนจริง 

 

 

 

 ขั้นเผชิญหนา 
 ( Encounter) 

ขั้นการเปลี่ยนแปลง 
ที่สมบูรณ 
(Metamorphosis) 
 

ขั้นกอนเขา 
(Pre arrival) 
 

ความผูกพัน 
(Commitment) 

การลาออก 
(Turnover) 

ผลผลิต 
(Productivity) 
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มีความสอดคลองหรือตรงกัน ในขั้นการเผชิญหนาจะเปนการยืนยันหรือพิสูจนวาความคิดของ
พนักงานซึ่งมคีวามเชื่อเดิมวาถูกตอง แตหากพบวามีความแตกตางกัน พนักงานใหมจะตองผาน
กระบวนการขดัเกลาทางสังคมเพื่อใหความเชื่อเดิมถูกแทนที่ดวยความเชื่อที่องคการตองการใหเกดิ
และมีความสําคัญ 

 
ขั้นเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สมบูรณ (Metamorphosis) ในขั้นที่สามจะเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ที่ยาวนาน พนกังานใหมจะมทีักษะทีจ่ําเปนในการทํางาน มคีวามสามารถในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จ สามารถปรับตัวใหเขากับคานยิมและบรรทดัฐานของกลุมที่ทํางาน ในการเปลี่ยนแปลง
ที่สมบูรณจะมทีางเลือกที่จะทําใหเกิดขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงได เชน 

 
1.  การขัดเกลาทางสังคมอยางเปนทางการ (Formal) โดย การปฐมนิเทศ การฝกอบรมหรือ

อยางไมเปนทางการ (Informal) โดยมกีารเรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
 
2.  การขัดเกลาทางสังคมในระดับบุคคล (Individual)หรือระดับกลุม (Collective) ซ่ึงใน

ระดับกลุมจากการที่พวกเขาไดผานประสบการณเดยีวกนั 
 
3.  การกําหนดแนนอนหรือการเปลี่ยนแปลงได เปนเรื่องของตารางเวลาที่จะทําให

พนักงานใหมเปลี่ยนแปลงจากบุคคลภายนอกเปนบุคคลภายในองคการ เชน ตารางการฝกอบรม
หรือชวงเวลาทดลองงาน 

 
กระบวนการเขาสูการขัดเกลาทางสังคมจะเสร็จสิ้นกระบวนการอยางสมบูรณ เมื่อสมาชิก

ใหมสามารถปรับตัวใหเขากบัองคการไดอยางดี ไดรับการยอบรับและเรียนรูเกีย่วกับบรรทัดฐาน
ของกลุมในการทํางานและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งการไดรับความไววางใจและรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
ไดรับการยอมรับวาสามารถจะทํางานใหสําเร็จ และเขาใจระบบ กฎเกณฑ กระบวนการของ 
องคการ ซ่ึงกระบวนการทั้งสามขั้นตอนจะมีผลตอผลผลิต ความผูกพนัตอองคการและการลาออก
ของพนักงาน 
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การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของสมาชิกในองคการ 
 
วัฒนธรรมองคการถูกถายทอดสูสมาชิกในองคการไดหลายๆทาง (Robbins, 2005) เชน  
 
1.  เร่ืองเลา (Stories) เปนรูปแบบของการบรรยายเหตกุารณที่เกิดขึน้เกีย่วกับผูกอตั้ง 

องคการ บทบาทการแสดงออก ความเสี่ยงและการตอสูอุปสรรคตางๆที่นําไปสูความสําเร็จ 
ขององคการ ผลผลิตที่เกิดจากการทํางาน การปองกันความผิดพลาดที่เกดิขึ้นในองคการ 

 
2.  พิธีการ(Rituals) เปนกิจกรรมที่ไดปฏิบัติกันมาอยางตอเนื่อง การแสดงออก ความรูสึก

และคานยิมทีท่ําใหองคการมีความเขมแขง็ อาจจะเปนเปาหมายที่สําคญัหรือบุคคลที่สําคัญของ 
องคการ 

 
3.  สัญลักษณทางวัตถุ (Material Symbols) เปนสิ่งที่แสดงถึงเอกลักษณของแตละองคการ 

ที่อาจรวมถึง การจัดการความเสี่ยง การบริหารในองคการ การมีสวนรวมและระบบสังคม 
ในองคการ 

 
4.  ภาษา (Language) มีการใชภาษาเฉพาะที่เปนภาษาภายในกลุมหรือศัพทเทคนิค  

ซ่ึงสมาชิกภายในกลุมมีความเขาใจตรงกนั ซ่ึงเปนสวนหนึ่งที่สมาชิกยอมรับวาเปนวัฒนธรรม 
ขององคการ 
 
แบบการเกิดวัฒนธรรมองคการ 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 2  แบบการเกิดวัฒนธรรมองคการ  
ที่มา: Robbins (2005) 

      ปรัชญา 
       ของ 
ผูกอตั้งองคการ 

 
    เกณฑ 
การคัดเลือก 

ผูบริหาร 
ระดับสูง 

   การ 
ขัดเกลา 

 
วัฒนธรรมองคการ 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการในปจจยั นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง การใสใจในรายละเอียด
ของงาน การมุงที่ผลลัพธของงาน การมุงคน การมุงทีม ความกาวราว และความมั่นคง มีผลตอ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการและความพงึใจของพนักงาน ซ่ึงผลกระทบดังกลาว 
ขึ้นอยูกับลักษณะวัฒนธรรมที่เขมแข็งขององคการ (Robbins, 2005) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3  ผลของวัฒนธรรมองคการ  
ที่มา: Robbins (2005) 

 
จากการศึกษาแนวคดิเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการขางตนพบวาวฒันธรรมองคการมี

ความสําคัญในองคการและผูวิจัยไดนําแนวคิดวฒันธรรมองคการของ Robbins (2005) 
ประกอบดวย 
คุณลักษณะ 7 ประการคือ ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง ดานรายละเอียดของงาน ดานการมุง
ผลลัพธของงาน ดานการมุงคน ดานการมุงทีม ดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน และดาน
ความมั่นคง โดยผูวจิัยนํามาศึกษาเพยีง 6 องคประกอบ คือ ดานนวตักรรมและความกลาเสี่ยง  
ดานรายละเอยีดของงาน ดานการมุงผลลัพธของงาน ดานการมุงคน ดานการมุงทีม  และดานความ
กาวราวหรือแขงขันกันทํางาน เนื่องจากมีการอธิบายไดอยางคลอบคลุมและเขาไดกับบริบทของ
องคการที่ผูวิจยัจะทําการศึกษาในครั้งนี ้
 

องคประกอบ 
- นวัตกรรมและความ
กลาเสี่ยง 
- รายละเอยีดของงาน 
- การมุงผลลัพธของงาน  
- การมุงคน  
- การมุงทีม   
- ความกาวราว 
-  ความมั่นคง 

วัฒนธรรมองคการ 

ผลการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจ 

สูง 
 
 
 
 
 
ต่ํา 

ความเขมแข็ง 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
ผาณิต สกุลวฒันะ (2537) ทําการศึกษาเรือ่งปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางาน 

ของพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม กลุมตัวอยางที่ใชคือพยาบาลวิชาชีพ 
จํานวน 270 คนจากการสุมตัวอยางแบบเปนขั้นตอนตามสัดสวน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เปนแบบสอบถาม ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เพียรสัน วเิคราะหการถดถอยพหุคณูแบบเปนขั้นตอน ผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมอยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยสวนบุคคลไดแก ตําแหนงหนาที่และคานิยมมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ในระดบัปานกลาง อายุและรายไดมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานในระดับต่ํา  
ปจจัยการทํางานไดแก การรบัรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตน การรับรูตอระบบบริหาร  
การบริหารจัดการและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ ปจจัยทาํนายคุณภาพชีวิตการทํางานไดแกสภาพแวดลอมในการทํางาน  
การบริหารจัดการ ตําแหนงหนาที่และคานิยม สามารถทํานายไดรอยละ67.00 

 
ฉัตรสุดา ปทมะสุคนธ (2541) ทําการวจิัยเร่ืองคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร 

ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพภาคที่3 มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต 
การทํางานและความสัมพันธระหวางปจจยัดานบุคคล คานิยมวิชาชีพ ปจจัยดานงานและการจดัการ
กับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกองทพัภาคที่3  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพ จํานวน 240 คนไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือ 
ที่ใชในการวิจยัเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา คาเฉลี่ย คาสหสัมพันธ
เพียรสันและคราเมอรวี ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมของบุคลากร 
ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพภาคที่ 3 อยูในระดับปานกลาง ปจจยัที่มีความสัมพนัธ
กับคุณภาพชีวติการทํางานไดแก ตําแหนง แผนกที่ปฏิบัตงิานโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน คานิยม 
วิชาชีพและปจจัยดานงานและการจัดการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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ทัศนันท ทุมมานนท (2541) ศึกษาวจิัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพนัตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจังหวัด ในเขตสาธารณสุข 3 
 มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางานกับความผกูพันตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลจังหวัด ในเขตสาธารณสุข 3 ศึกษาเปรียบเทียบและหาความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาล 
โรงพยาบาลจังหวัดในเขตสาธารณสุข 3 จํานวน 317 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน 
แบบสอบถาม ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
วิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบเปนขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
จังหวดั ในเขตสาธารณสุข3 มีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดบัปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางาน
มีความแตกตางกันอยางไมมนียัสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณ 
การทํางานและสภาพสมรส คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจาํการโดยรวมและรายดาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และสามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการ โดยมีอํานาจการพยากรณรอยละ 48.34 

 
ดรุณศรี สิริยศดํารง (2542) ทําการวิจยัเร่ือง คุณภาพชวีิตการทํางานกับความยึดมัน่ผูกพัน 

ตอองคการของพยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลศูนย มีวัตถุประสงคการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ
ระหวาง คณุภาพชีวิตการทํางานกับความยดึมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลหองผาตัด  
โรงพยาบาลศูนย กลุมตวัอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหองผาตัด จํานวน 300 คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัย สรุปวา พยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลศูนย 
มีคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดบัปานกลาง ความยดึมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล 
หองผาตัด โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับสูง คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวก 
ในระดบัปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 
ไฉไล ผาเงิน (2542) วิจยัเร่ืองคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลแผนกเด็ก โรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห มวีตัถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลแผนกเดก็ 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะหและเปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
และพยาบาลเทคนิค ประชากรที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชพี จํานวน 35 คนและพยาบาลเทคนิค
จํานวน25 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจยั สรุปวา คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค 
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อยูในระดับปานกลาง แตเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพสูงกวา
พยาบาลเทคนคิเพียงเล็กนอย 

 
สมหวัง โอชารส (2542) ศึกษาการรับรูคุณภาพชีวติในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ผลการศึกษา พบวา อายุ ระดบัชั้นยศ ตําแหนง
มีผลทําใหคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวติในการทํางานแตกตางกัน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ 
การรบัรูตอระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชพี คานิยมทางราชการและคานิยมทางบริการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 

 
นลินี พงษชวาล (2543) ศึกษาเรื่องปจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลขอนแกน การวจิัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคณุภาพชวีิต
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลขอนแกนและศึกษาปจจยัการบริหารทีส่ามารถ
ทํานายคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยมีตวัแปรลักษณะงาน การบริหารจัดการ สภาพแวดลอมและ
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพจํานวน 150 คนใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการวจิัย ใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสันและวเิคราะหการถดถอยแบบพหุคณูแบบเปนขั้นตอน ผลการวจิัยพบวา คุณภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลขอนแกน อยูในระดับปานกลาง ระดับคาเฉลี่ย 
การรับรูลักษณะงานอยูในระดับสูง การรบัรูในดานความกาวหนาในตาํแหนงหนาที่ การบริหาร 
จัดการและสภาพแวดลอมอยูในระดบัปานกลาง ปจจัยการบริหารไดแก ลักษณะงาน การบริหาร 
จัดการ สภาพแวดลอมและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่มีความสมัพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิต
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 ตัวแปรพยากรณคุณภาพชวีิต
การทํางาน ไดแก การบริหารจัดการ สภาพแวดลอมและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  
พยากรณไดรอยละ71.00 

 
รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2543) ศึกษาเรื่อง ความเครียดและคุณภาพชวีิตในการทํางาน:  

กรณีศึกษา ธนาคารไทยพานชิยจํากดั(มหาชน)เปนการวจิัยเชิงสํารวจ ที่มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ผลของปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความเครียดในการทํางาน ความเครียดทัว่ไปและคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานและเพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางความเครียดในการทาํงานกับความเครียดทั่วไป 
ความเครยีดในการทํางานกบัคุณภาพชวีิตในการทํางานและความเครยีดทั่วไปกับคุณภาพชีวติใน
การทํางาน ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารไทยพานิชยจํากดั (มหาชน)  
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จํานวนกลุมตวัอยาง 426 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คอืแบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
แบบสอบถามวัดลักษณะบุคลิกภาพ แบบสอบถามวัดความเครียดในการทํางาน แบบสอบถาม 
วัดความเครียดทั่วไปและแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา  
ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพานิชยจํากัด 
(มหาชน) ปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอความเครียดทั่วไป ไดแก อายุ สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ 
แบบType A  พบวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดทั่วไป พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสแลวแตยังไมมีบุตรมีความเครียดทั่วไปสูงสุดและบุคลิกภาพแบบType A ของ
พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวติ 
ในการทํางานไดแก อายุ สถานภาพสมรส อายุงานและหนวยงานที่สังกดั พบวาพนักงานที่มีอายุ
ระหวาง 26-30 ป มีคุณภาพชวีิตในการทํางานในระดับต่ําสุด พนกังานทีม่ีสถานภาพโสดมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานต่ําสุด พนกังานที่มีอายุงานนอยกวามีคณุภาพชวีิตในการทํางานต่ํากวาพนักงาน 
ที่มีอายุงานมากกวาและพนกังานที่สังกัดสํานักงานใหญมีคุณภาพชวีติในการทํางานต่ําสุด 
ความเครียดในการทํางานมคีวามสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวติในการทํางาน  และตัวแปรที่ม ี
อิทธิพลสูงในการทํานายคณุภาพชีวติในการทํางานคือ ความเครียดในการทํางานที่มสีาเหตุ 
จากปจจยัในการทาํงาน  ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ  ดานลักษณะงาน  
โดยมีอํานาจในการทํานายได รอยละ 15.6 

 
รัตนา รองทองกูล (2543) ทาํวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล โรงพยาบาล 

ศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน กลุมตัวอยาง คอื พยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกนจาํนวน 220 คน ใชการสุม 
ตัวอยางแบบงาย เครื่องมือที่ใชในการวจิยัใชแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือคารอยละ คาเฉลี่ย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะหถดถอยพหุคณู ผลการวิจยัพบวา 
ปจจัยสวนบุคคลไดแก รายได คานิยมทางวิชาชีพ คานยิมทางบริการและคานิยมทางราชการ 
ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจยัดานองคการประกอบดวยสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน การบริหารจัดการ การสนับสนุนใหศกึษาตอ การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ
ของตนและการรับรูตอระบบบริหารมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวติการทาํงาน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05 และสามารถทํานายคุณภาพชวีิตการทํางานไดรอยละ55 
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ศุภกร โรจนนนิทรและคณะ (2544) ไดทําการวิจัยเร่ือง HAกับคุณภาพชวีิตของชาวศิริราช 
พบวา การมีสวนรวมในการทําHAของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการทําHA
อยูในระดับมาก ความคิดเหน็เกี่ยวกับขอดตีางๆของการทําHAพบวาผูบังคับบัญชาเห็นความสําคญั 
ลดขั้นตอนการทํางาน ความคิดเห็นดานผลกระทบกับคณุภาพชีวติพบวา ประสิทธิภาพของงาน
ประจํามากขึ้น รอยละ60.3 รายไดเทาเดิม รอยละ88.6 ความเจ็บปวยเทาเดิม รอยละ70.1 เวลากับ
ครอบครัวนอยลง รอยละ49.5 เวลาในการประชุมมากขึน้ รอยละ86.1 ภาระนอกเหนอืงานประจํา
มากขึ้นรอยละ75 ความเครียดมากขึ้นรอยละ68.7 ความภมูิใจในตนเองและงานที่ทํามากขึ้น รอยละ
65.5และความคาดหวังทีจ่ะไดจากการทําHAพบวาคุณภาพงานดีขึ้น รอยละ85.4    คณุภาพชวีิตดีขึ้น 
รอยละ61.4 การประเมินที่เดนชัดและยุติธรรมดีขึ้น รอยละ73.5 ความเห็นใจ เขาใจของหัวหนาดีขึน้ 
รอยละ67.2 สวัสดิการดีขึ้น รอยละ55.2 ความมั่นคงในการงานดีขึ้น รอยละ60.9 

 
อรภัชชา เดชจติกร (2544) ทาํการวิจยัเร่ือง ปจจัยคัดสรรที่สัมพันธกับความเหนื่อยหนาย

และคุณภาพชวีิตการทํางานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความเหนื่อยหนายและคุณภาพชีวติการทํางานตามการรับรู 
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมและศกึษาความสัมพันธระหวางปจจยั 
คัดสรรไดแก การรับรูตอความสําเร็จในงาน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
 การรับรูตอการมีประสิทธิภาพของระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทางราชการ 
และคานยิมทางบริการกับความเหนื่อยหนายและคณุภาพชีวิตการทํางานตามการรับรูของพยาบาล 
วิชาชีพ กลุมตวัอยาง คือพยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 350 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  
สถิติวิเคราะหขอมูลใชรอยละ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันและ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณู ผลการวิจัยสรุปวา ไมพบความแตกตางระหวางความเหนื่อยหนาย 
และคุณภาพชวีิตการทํางานตามการคุณลักษณะของบุคคลในภาพรวม ความเหนื่อยหนายมี
ความสัมพันธทางลบกับการรับรูตอการมีประสิทธิภาพของระบบบริหาร การรับรูตอความสามารถ 
เชิงวิชาชีพของตนเอง  คานยิมทางวิชาชีพ และคานิยมทางบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูตอการมีประสิทธิภาพของระบบบริหาร 
การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง การรับรูตอความสําเร็จในงาน และคานิยมทาง
บริการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ปจจัยคัดสรรไดแก การรับรูตอความสําเร็จในงาน การรับรูตอการ
มีประสิทธิภาพของระบบบริหาร คานิยมทางบริการ สามารถรวมพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางาน
ไดรอยละ16 และปจจัยคดัสรรไดแก การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองและแผนก 
ที่ปฏิบัติงาน สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานไดรอยละ22 
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จิราวรรณ แกวสนธิ (2545) ศึกษาเรื่อง อัตมโนทัศน การรับรูบรรยากาศองคการและ 
คุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน กรณีศกึษาบริษัทการบินไทยจํากัด 
(มหาชน) กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาคอื พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ปฏิบัติงาน 
ในชั้นประหยดั จํานวน 297 คน เครื่องมือใชแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา พนกังานตอนรับ 
บนเครื่องบินมีอัตมโนทัศนอยูในระดับสูง มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 
และคุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรสและรายได 
ที่แตกตางกันมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน พนกังานที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมคีุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ.001 อัตมโนทัศนมีความสมัพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทาํงาน  
การรับรูบรรยากาศองคการความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชวีิตการทํางาน อัตมโนทัศน  
การรับรูบรรยากาศองคการสามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานไดรอยละ64.2 

 
ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชวีิตการทํางาน

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิต
เครื่องใชไฟฟาภายในบาน กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษทัผลิต
เครื่องใชไฟฟาภายในบานจาํนวน 276 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม ผลการวิจัย
พบวา พนกังานมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมในระดับคอนขางดี มีคุณภาพชวีิตการทํางาน
โดยรวมในระดับคอนขางสูงและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมในระดับ
คอนขางดี คุณลักษณะสวนบคุคลที่มีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางาน ไดแกอายุ สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา อายุการทํางานและระดับรายได การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ 
ทางบวกกบัคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คณุภาพชวีิต 
การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01 

 
พิชญสินี ดีผลิผล (2545) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 

ศึกษากรณีบริษัทไทย แอรพอรตส  กราวด เซอรวิสเซส จํากัด กลุมตวัอยางคือ พนักงานบริษัท 
ไทย แอรพอรตส กราวด เซอรวิสเซส จํากัด จํานวน 300 คนเครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถาม  
ผลการวิจัยพบวาพนกังานบรษิัทไทย แอรพอรตส กราวด เซอรวิสเซส จํากัด สวนใหญมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมและความผูกพนัตอองคการอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
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พนักงานที่มีประเภทของงานตางกันมีคณุภาพชีวติในการทํางานดานสิง่แวดลอมที่ปลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพและดานสังคมสัมพันธแตกตางกันและคุณภาพชวีิตในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 
ภัทรา เผือกพนัธ (2545) ทําการวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคล  

ลักษณะงาน การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวยกับคณุภาพชวีิตการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการหนวยอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค
เพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคล ลักษณะงาน การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
ของหัวหนาหอผูปวยกับคณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจําการหนวยอุบัติเหตุและฉกุเฉนิ  
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการหนวยอุบัตเิหตุและฉุกเฉนิ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากการสุมแบบแบงชัน้ภูมิ จํานวน 196 คน เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยใชแบบสอบถาม ใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวิเคราะหถดถอยพหุคณู 
ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชวีติการทํางานของพยาบาลอยูในระดบัปานกลาง ลักษณะงาน 
 การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพชีวติการ
ทาํงานอยางมนีัยสําคัญทาวสถิติที่ระดับ.05 ตัวแปรรวมพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ 
ลักษณะงาน การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย ระดบัการศึกษา สามารถรวมกัน
พยากรณได รอยละ55.6  

 
ศุภวิทย ทองสิริพิพัฒน (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน  

ผลการปฏิบัติงานและคณุภาพชีวิตของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีเครือขายแกไขหนีข้องธนาคาร
พาณิชยขนาดใหญแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางคือ พนักงานเครือขายแกไขหนี้ของธนาคารพาณิชย 
จํานวน 178 คนเครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถามขอมูลทั่วไป แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน 
แบบวัดคณุภาพชีวิตและแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา พนกังานมคีวามพึงพอใจ
ในการทํางาน มีผลการปฏิบัติงานและคณุภาพชีวติอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการ
ทํางานดานปจจัยอนามยัไมมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานความพงึพอใจในการทํางาน 
ดานปจจยัจูงใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจยัอนามยั
และปจจยัจูงใจมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิต ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิต
และความพงึพอใจในการทํางานดานปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจสามารถรวมกันทํานาย 
คุณภาพชวีิตไดรอยละ15 
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สุพิณดา คิวานนท (2545) ศกึษาความสัมพนัธระหวางคุณภาพชวีิตการทํางาน ความผูกพัน
ตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส กลุมตัวอยาง 
คือ พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบรหิาร จํานวน 295 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  
ผลการวิจัยพบวาพนกังานมีคณุภาพชวีิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางานที่แตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิต 
การทํางานที่แตกตางกัน พนกังานที่มีเพศ รายไดและอายุการทํางานทีแ่ตกตางกันจะมีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน คณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
อรุณี  เอกวงศตระกูล (2545)  ทําวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  

การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการกบัคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลศูนยเขตภาคใต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  
การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการกบัคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลศูนยเขตภาคใตและเพื่อสรางสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนยเขตภาคใต กลุมตัวอยางคอื พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยเขตภาคใต 
จํานวน 295 คน จากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอนใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวติการทาํงาน 
อยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิต
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ตัวแปรทีส่ามารถรวมพยากรณคณุภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลประจําการไดแก การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศองคการ พยากรณได 
รอยละ58.4 

 
อุษา  แกวอําภา (2545) ทําการศึกษาวจิัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสาร

ขององคการ การเพิ่มคุณคาในงานกับคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหนวยงาน 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศการสื่อสารขององคการ การเพิม่คุณคาในงานกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ โรงพยาบาลศูนย กลุมตวัอยางคือ พยาบาลประจําการ
หนวยงานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน จํานวน 234 คน จากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือ 
ที่ใชในการวิจยัเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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สหสัมพันธเพยีรสัน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศการสือ่สารขององคการ การเพิ่มคณุคาในงาน 
อยูในระดับสูง คุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง บรรยากาศการสื่อสารขององคการ  
การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
จิระวัฒน  แตงเจนกจิ (2546) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติการทํางาน 

กับความตั้งใจลาออกของพนักงานสถานบีริการน้ํามัน กลุมประชากรที่ศึกษาคือ พนักงาน 
ที่ปฏิบัติงานประจําอยูสถานบีริการน้ํามันจาํนวน 120 สถานีในประเทศไทย มีขนาดกลุมตัวอยาง
จํานวน 394 คน เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคือ แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล 
สวนบุคคล แบบวัดคณุภาพชีวิตการทํางานและแบบวดัความตั้งใจลาออกจากองคการ ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุงานและตําแหนงงาน มีความสัมพันธ 
กับคุณภาพชีวติการทํางานยกเวนปจจยั อายุและสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติ
การทํางาน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรสและระดับการศึกษา มีความสัมพนัธกับความ
ตั้งใจลาออก ยกเวนปจจยัอายุ เพศ อายงุานและตําแหนงงานไมมีความสมัพันธกับความตั้งใจลาออก 
คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

 
เจิดสุดา  จนัทรสิริสถาพร (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวติ 

ในการทํางานกับจริยธรรมในการทํางาน ดานจริยธรรมในการทํางานทั่วไปและมรรยาททางวิชาชพี
สอบบัญชีเปนการวิจยัเชิงสํารวจ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคณุภาพชวีิตในการทํางาน 
ระดับจริยธรรมในการทํางานและศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและ 
จริยธรรมในการทํางานและสรางสมการพยากรณจริยธรรมในการทํางานจากตวัแปรคุณภาพชวีิต 
ในการทํางาน กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้คือ พนักงานสอบบัญชีของบรษิัทเอกชนแหงหนึ่ง 
จํานวน 250 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคล  
แบบสอบถามวัดคุณภาพชวีติในการทํางาน แบบสอบถามวัดจรยิธรรมในการทํางานทั่วไป และ
แบบสอบถามวัดมรรยาททางวิชาชีพสอบบัญชี ผลการวิจัย ปรากฏวา พนักงานมีคณุภาพชีวติในการ
ทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน 
และดานความรับผิดชอบตอสังคมอยูในระดับสูงแตมีคุณภาพชีวติในการทํางานดานผลตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรมและดานความกาวหนาและความมัน่คงอยูในระดบัปานกลาง คุณภาพชวีิต 
ในการทํางานดานความเปนอิสระอยูในระดับต่ํา พนักงานมีจริยธรรมในการทํางานทัว่ไปและ
มารยาททางวชิาชีพสอบบัญชีอยูในระดับสูง คุณภาพชวีติในการทํางานและจรยิธรรมในการทํางาน
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มีความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  คณุภาพชวีิตในการทํางานและ
มารยาททางวชิาชีพสอบบัญชีมีความสัมพนัธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  

 
ดวงดาว  วีระนะ (2546) ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางระบบและโครงสราง 

ของกลุมการพยาบาล ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย คณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ
กับคุณภาพของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคกลาง  
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระบบและโครงสรางของกลุมการพยาบาล  
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย คณุภาพชวีติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพกับคุณภาพ 
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคกลาง กลุมตัวอยางทีใ่ช
คือ พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึน้ไปจํานวน 320 คนใชการสุมตัวอยาง 
แบบงาย เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม สถิติวิเคราะหขอมูลใชรอยละ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันและวิเคราะหการถดถอยพหุคณู ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยคุณภาพ
ของหอผูปวยโดยรวมโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคกลางอยูในระดับมาก ระบบและโครงสราง 
ขององคการมีความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพของหอผูปวยอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพ
ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001ตวัแปรพยากรณไดแก ระบบและโครงสราง 
ของกลุมการพยาบาล ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย คณุภาพชีวติการทาํงาน สามารถพยากรณ 
คุณภาพของหอผูปวยไดรอยละ48.2 

 
นุชนารถ  ทับเคลียว (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม  

ความเหนื่อยหนายและคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานศูนยลูกคาสัมพันธ ธุรกจิการสื่อสาร
และโทรคมนาคม  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานศูนยลูกคาสัมพันธธุรกิจการสื่อสาร
และโทรคมนาคมแหงหนึ่ง จาํนวน 257 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
การสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายและแบบสอบถามวัดคุณภาพชวีิต 
การทํางาน ผลการวิจยัพบวา มีความสัมพันธทางลบระหวางการสนับสนุนทางสังคมและ 
ความเหนื่อยหนาย มีความสมัพันธทางลบระหวางความเหนื่อยหนายและคุณภาพชีวติในการทํางาน 
มีความสัมพันธทางบวกระหวางการสนับสนุนทางสังคมและคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

 
 



 68 

บุศรา  กายี (2546) วิจยัเร่ืองวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวติ 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
แมคคอรมิค จังหวัดเชียงใหม จํานวน 221 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย  
การวิเคราะหขอมูลใชสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สหสัมพันธเพยีรสัน  
ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมของพยาบาลวชิาชีพมีลักษณะสรางสรรคและลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
อยูในระดับมาก ลักษณะตั้งรับ-กาวราวอยูในระดับปานกลาง คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคการทั้ง 3 ลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรค 
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราวมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 
ประภาพร  นกิรเพสย (2546) ทําการวจิัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

บรรยากาศจรยิธรรมในกลุมงานการพยาบาล การมีสวนรวมในงานของบุคลากรกับคุณภาพชวีิต 
การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง วัตถุประสงคในการวิจยั 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  
การมีสวนรวมในงานของบุคลากรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 362 คนสุมตัวอยางแบบหลาย 
ขั้นตอน เครื่องมือใชแบบสอบถาม ใชสถิติโดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการวจิัยพบวา บรรยากาศ 
จริยธรรมในกลุมงานการพยาบาลอยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงานของบุคลากรปานกลาง 
และระดับคณุภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจําการสูง  บรรยากาศจริยธรรมในกลุมงาน 
การพยาบาล การมีสวนรวมในงานของบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางาน
ของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ตัวแปรรวมที่สามารถพยากรณ 
คุณภาพชวีิตการทํางานไดแก  บรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล การมีสวนรวมในงาน
ของบุคลากรโดยพยากรณไดรอยละ44.2 

 
นุตชา  ภิญโญภาพ (2547)  ศกึษาความสัมพันธระหวางคณุภาพชวีิตในการทํางาน 

กับความผูกพนัตอองคการ กรณีศกึษาบรษิัทขายสงขามชาติแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางทีศ่ึกษา คือ
พนักงานของบริษัทเฉพาะในสาขาที่เปดดาํเนินการในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลจํานวน 279 คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยใชแบบสอบถามลักษณะสวนบคุคล แบบสอบถามคุณภาพชีวิต 
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ในการทํางานและแบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ ผลการวิจัยพบวาลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน  
คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการโดยรวม 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01 ตวัแปรคุณภาพชวีิตในการทํางานที่สามารถพยากรณ 
ความผูกพันตอองคการคือคุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 ดานประชาธปิไตยในองคการและดานสภาพการทํางานที่ดีและปลอดภัย โดยมีอํานาจ 
ในการพยากรณไดรอยละ27.8 

 
วรภา  ศรีสันตโิรจน (2547) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตในการทํางาน

และความผูกพนัในงานของพนักงานระดบัระดับปฏิบัตกิาร กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม 
แหงหนึ่ง เปนการวิจยัเชิงสํารวจโดยมวีัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อศึกษาระดับความผกูพันในงาน
และคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร จําแนกตามคณุลักษณะสวนบุคคล 
รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันในงานและ 
สรางสมการพยากรณความผกูพันในงานจากคุณภาพชีวิตในการทํางานมิติตางๆ ประชากรที่ใช 
ในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัตกิารในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตสารเคมีพื้นฐาน 
แหงหนึ่งจํานวน 178 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคือ แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 
แบบสอบถามวัดระดับความผูกพันในงานและแบบสอบถามวัดระดับคณุภาพชวีิตในการทํางาน  
ผลการศึกษาสรุปวา พนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความผูกพันในงานในระดับสูงและมีคุณภาพชวีิต
ในการทํางานในระดบัสูง คุณลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพนัในงานไดแก  
ระดับการศึกษา คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 
และคุณภาพชวีิตในการทํางานในมิตกิารไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง 
 มิติการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน มิตกิารมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  
มิติการไดทํางานที่ทาทายความสามารถ มิติความสมดุลระหวางงานและชีวิตมีความสัมพันธ 
ทางบวกกบัความผูกพันในงาน ตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณความผูกพันในงานได คือ 
คุณภาพชวีิตในการทํางานมติิการไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยมีอํานาจการ
พยากรณไดรอยละ 13.7 

 
 
 
 



 70 

ทรรศนะ ใจชุมชื่น (2547) ศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวาง การสนับสนุนขององคการ 
แบบการนําชวีติตน พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคณุภาพชีวิตในการทํางานของหัวหนางาน 
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานระดับหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคสขนาดกลางจํานวน 204 คน เครื่องมือที่ใช 
ในการวิจัยคือ แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถามการสนับสนุนขององคการ 
 แบบสอบถามการนําชวีิตตน แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานและแบบสอบถาม 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานระดับตนไดรับการสนับสนุนจากองคการ
ในระดบัปานกลาง มีระดับผูนําตนเองในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตละดาน
เชนในดานการสื่อสาร ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 ในดานการแกปญหา มีระดบัปานกลาง และมีคุณภาพชวีิตในการทํางานในระดับปานกลาง  
ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางาน รายได มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน การสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน อายุงาน 
 รายได การสนับสนุนขององคการ แบบการนําชีวิตตนและพฤติกรรมการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
ศุภนิจ  ธรรมวงศ (2548) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการเชิง

สรางสรรค ลักษณะงานและคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงคการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการเชิง
สรางสรรค ลักษณะงานและคณุภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลทัว่ไป เขต
ภาคเหนือ  
และปจจยัที่สามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางาน กลุมตัวอยางที่ศกึษาคือพยาบาลวชิาชีพ 
จํานวน 339 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคอืแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาเฉลี่ย 
 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสันและสมการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดบัสูง 
คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค 
และลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 ปจจัยที่สามารถพยากรณคณุภาพชวีิตการทํางานคือ วฒันธรรมองคการเชิงสรางสรรค ลักษณะงาน
ของพยาบาลวชิาชีพรวมกันพยากรณไดรอยละ41.5 
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Lewis et al. (2001) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่ใชตัดสิน 
คุณภาพชวีิตการทํางาน ประชากรที่ใชในการวิจัยคือบุคลากรในทีมสุขภาพซึ่งทํางาน 
ในสถานบริการสุขภาพ 7 แหงในเมืองออนตาริโอ ประเทศแคนนาดาจํานวน5,486คน  
กลุมตัวอยาง จาํนวน1,819 คน การวจิัยนีเ้ปนการวจิัยเชิงสํารวจ ใชเครือ่งมือในการรวบรวมขอมูล
โดยแบบสอบถาม ตัวแปรทีใ่ชในการวิจยัคือ ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ช่ัวโมงการทาํงาน สถานภาพการจางาน จาํนวนปที่ทํางานตําแหนงปจจุบัน  
ปจจัยภายในไดแก การสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน การสื่อสารภายในทีม บทบาทหนาที่ที่ชัดเจน 
อํานาจในการตัดสินใจ ความรอบคอบในการทํางาน การมีอิสระในการตัดสินใจ สัมพันธภาพ 
ภายในองคการ ซ่ึงใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)ในการแยกองคประกอบ
ของปจจัยภายในและปจจยัภายนอก และใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคณูในการพยากรณคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน พบวาบุคลากรในทีมสุขภาพที่ทํางานในสถานบริการตางกันมีระดับคุณภาพชวีิต
แตกตางกันและปจจยัที่ใชตดัสินคุณภาพชวีติทั้งปจจัยภายนอกและปจจยัภายในสามารถพยากรณ
คุณภาพชวีิตการทํางานได รอยละ41 

 
Cimete, Gencalp and Keskin (2003) ศึกษาวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวติและความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาล โดยมวีัตถุประสงคในการวจิยัเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
และคุณภาพชวีติของพยาบาลในเมืองอิสตันบลู กลุมตัวอยางเปนพยาบาลจํานวน 501 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยสรุปวาความสัมพันธระหวางคณุภาพชวีิต 
กับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกนัในทางบวก ระดับคุณภาพชีวิตสูงขึ้นในกลุมที่มีอายุมาก
ขึ้น ระดับการศึกษาสูงขึ้น และระดับเงนิเดอืนที่เพิ่มขึ้น  

 
Cole et al. (2005) ศึกษาวิจยัเร่ืองเครื่องชี้วัดระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานในองคการ 

ใหบริการทางสุขภาพ ในประเทศแคนนาดา กลุมตัวอยางคือ พยาบาลจํานวน58 กลุมเปาหมาย 
ในสถานบริการสุขภาพจํานวน 41 แหง วิธีการรวบรวมขอมูลใชการสัมภาษณ และแบบสอบถาม
ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธกันสูงในดานสุขภาพของพยาบาล ดานสภาพการทํางาน 
ซ่ึงมีขอบงชี้คือปริมาณงาน ผลการวิจัยนีใ้ชเปนประโยชนสําหรับการวางแผนในการสงเสริม 
สุขภาพของผูปฏิบัติงานและใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสถานบริการทางสุขภาพในแคนนาดา 
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Hsu and Kernohan (2006) ศึกษาวจิัยเร่ืองคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลในไตหวัน 
โดยมีวัตถุประสงคในการวจิยัเพื่อสํารวจคณุภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล การศึกษาเปนการวิจยั
เชิงพรรณนา กลุมตัวอยางแบงออกเปน 16 focus group เปนพยาบาล จาํนวน 65 คน ตัวแปรที่ใช 
ในการวิจัย ผลการวิจยัสรุปวาคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล แบงออกเปน 56 ชนิด  
ประกอบดวย 6 ดานคือ  ปจจัยสวนบุคคล ดานเศรษฐกิจ-สังคม ดานที่เกี่ยวของกับองคการ  
ดานเกีย่วของกับงาน ความสัมพันธกันในองคการและการประจักษตนเอง คุณภาพชวีิตการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ การเห็นคณุคาของงาน การประจักษ 
ตนเอง และในการศึกษาครั้งนี้ไดเนนที่การมีสวนรวมของพยาบาลในการอภิปรายกันในดาน 
คุณภาพชวีิตการทํางาน จึงทาํใหเกิดการจดัการเกี่ยวกับการทํางานเปนกะเพื่อจะใหมีความสมดุล
ของเวลาทํางานและเวลากับครอบครัว มีการจัดการดานสวัสดิการเชน ที่พักและอาหาร  
การสนับสนุนขององคการ ระบบความกาวหนาและระบบเงินเดือนของพยาบาล 

 
 จากความรูที่ไดในการตรวจเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของขางตนนี้  สรุปไดวา 
 
งานวิจยัที่เกี่ยวของซึ่งศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชวีิตการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา 
 
 อายุที่แตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกนั (สมหวัง  โอชารส, 2542;  
จิราวรรณ  แกวสนธิ, 2545; ชนัดดา  เพ็ชรประยูร, 2545 และ Cimet, Gencalp and Keskin, 2003) 
และงานวิจยัทีม่ีผลการวิจัยขดัแยงกันพบวา อายุที่แตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ที่ไมแตกตางกนั(ผานิต  สกุลวัฒนะ, 2537 และสุพิณดา  คิวานนท, 2545) 
 
 รายไดที่แตกตางกันจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานที่แตกตางกัน (รัตนา  รองทองกูล, 2543;  
สุพิณดา  คิวานนท, 2545 และชนดัดา  เพช็รประยูร, 2545) ในงานวิจยัที่มีผลการวิจยัขัดแยงกนั  
พบวารายไดทีแ่ตกตางกัน จะมีคุณภาพชวีติการทํางานทีไ่มแตกตางกัน (ผานิต  สกุลวฒันะ, 2537; 
สมหวัง  โอชารส, 2542 และ จิราวรรณ  แกวสนธิ, 2545) 
 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีคุณภาพชวีติการทํางานทีแ่ตกตางกัน  
(รัตติพร  พนพิเชษฐกุล, 2543; จิราวรรณ  แกวสนธิ, 2545; ชนัดดา  เพ็ชรประยูร, 2545 และสุพิณดา  
คิวานนท, 2545) งานวจิัยที่มผีลการวิจัยขัดแยงกนั พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน
จะมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ไมแตกตางกนั(ทัศนนัท  ทมุมานนท, 2541) 
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 แผนกที่ปฏิบัตงิานหรือสถานที่ทํางานหรอืประเภทของงานที่แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิต
การทํางานที่แตกตางกัน (พชิญสินี  ดีผลิผล, 2545 และ  Lewis et.al, 2001) และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานได (อรภัชชา  เดชจิตกร, 2544) 

 
งานวิจยัที่ศึกษาตัวแปรการสนับสนุนขององคการและคุณภาพชีวติการทาํงาน  

ยังมีเปนจาํนวนนอย ซ่ึงผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธกบัคุณภาพชวีิต
การทํางาน (ทรรศนะ  ใจชุมชื่น, 2547) และการสนับสนนุของเพื่อนรวมงาน ซ่ึงศึกษาในดานที่เปน
ปจจัยภายใน สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานได (Lewis et. al, 2001) แตจากการทบทวน
วรรณกรรมเกีย่วกับการสนบัสนุนขององคการ พบวา การสนับสนุนขององคการทําใหเกิดผลตอ
ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของ 
กับคุณภาพชีวติการทํางาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพนัธกับความพงึพอใจในการ
ทํางาน(ศุภวิทย  ทองสิริพิพัฒน, 2545 และ Cimet, Gencalp and Keskin, 2003) และพบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการ(ทัศนันท  ทมุมานนท, 2541;  
ดรุณศรี  สิริยศธํารง, 2542;พิชญสินี  ดีผลิผล, 2545;สุพิณดา  คิวานนท, 2545; นุตชา  ภิญโญภาพ, 
2547 และวรภา  ศรีสันติโรจน, 2547) ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดนาํตัวแปรการสนับสนุนขององคการเขา
มารวมศึกษาวจิัยในครั้งนี ้
 
 งานวิจยัที่ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและคุณภาพชวีิตการทํางาน ยังมีจํานวนนอย  
ผลการวิจัยที่พบวา มีความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวติการทาํงาน  
(บุศรา  กาย,ี 2546 และศุภนจิ  ธรรมวงศ, 2548) และ จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมีความสําคัญและเปนตวัแปรที่สะทอนใหเห็นลักษณะ คานิยม 
 แนวคดิและบคุลิกภาพขององคการสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกในองคการและ
วัฒนธรรมองคการสามารถมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  
(Blair, Raymond, and Eric, 2002)  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําตัวแปรปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนของ
องคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชวีิตการทํางาน มาใชเปนตวัแปรที่ศึกษาและกําหนด 
กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี ้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
           ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
                                                 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- อาย ุ
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- รายได 
- แผนกที่ปฏิบตัิงาน 

การสนับสนุนขององคการ 
- ผูบังคับบัญชา 
- ผูรวมงาน 

 

วัฒนธรรมองคการ 
- นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 
- รายละเอยีดของงาน 
- การมุงผลลัพธของงาน 
- การมุงคน 
- การมุงทีม 
- ความกาวราวหรือแขงขันกัน
ทํางาน   

 
 
คุณภาพชวีิตการทํางาน 
- คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
- ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
- การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
- ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ 
- การรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับสังคม 
- ธรรมนูญในองคการ 
- ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิต
สวนตัว 
- การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1.  พยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลที่มีปจจัย 
สวนบุคคลแตกตางกัน มีคณุภาพชีวติการทาํงานแตกตางกัน 
 

1.1  พยาบาลวชิาชีพ ที่มีอายแุตกตางกันมคีุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน 
 

1.2  พยาบาลวชิาชีพ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิต 
การทํางานแตกตางกัน 
 

1.3  พยาบาลวชิาชีพ ท่ีมีรายไดแตกตางกนัมีคุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน 
 

       1.4  พยาบาลวิชาชีพ ทีป่ฏิบัติงานในแผนกแตกตางกันมีคุณภาพชวีิตการทํางาน 
แตกตางกัน 
 

2.  การสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  
 

3.  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชริพยาบาล  
 

4.  การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา ดานการประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา ดานขอมูล ขาวสารจากผูบังคับบัญชา ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจาก
ผูบังคับบัญชา ดานอารมณจากผูรวมงาน ดานการประเมนิจากผูรวมงาน ดานขอมูล ขาวสารจาก
ผูรวมงาน ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน และวฒันธรรมองคการดาน
นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง ดานรายละเอียดของงาน ดานการมุงผลลัพธของงาน ดานการมุงคน 
ดานการมุงทีม และดานความกาวราวหรือการแขงขันกนัทํางาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
 



                                                                                                                                                        

บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้เปนการวจิัยเพื่อศกึษาระดับการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรม 
องคการและระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล         
ซ่ึงไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการศึกษาโดยมีขั้นตอนดังนี ้

ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพของวทิยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวนทั้งสิ้น 866 คน 

ขนาดตัวอยาง 
 

สําหรับกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชวงชั้นจากประชากร
พยาบาลวิชาชพี จํานวน866 คน  
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตรของ Yamane’ (1973) ดังนี้ 

n =                  N    
         1 + Ne2 

  เมื่อ   e =  ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
   n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N   =  ขนาดของประชากร 
   n =       866 
     1+866 x (0.05)2 

=  866   
     3.165 
                                                       =           273.62 
 ขนาดกลุมตัวอยาง = 274  คน 
 



    77

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
 
 การวิจยัคร้ังนีใ้ชวิธีการสุมตวัอยางแบบหลายขั้นตอน ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้ 

 
ขั้นตอนที่1 จํานวนตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพ รวมจํานวนทั้งหมด 

866 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional Random Sampling) 
สามารถแสดงกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัโดยใชสูตรดังนี้คือ 

 
 n =    n Ni    

               N 

 เมื่อ                     n i         =     จํานวนของตวัอยางในแตละชั้น 
                           n           =      ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   Ni         =       จํานวนประชากรในแตละชัน้ 
   N          =       จํานวนประชากรทั้งหมด 
 

แทนคาในสูตรจะไดกลุมตัวอยาง ดังนี ้
 
ตารางที่ 1  จํานวนตวัอยางจาํแนกตามแผนก 
 

แผนก จํานวน 
ประชากร 

จํานวน 
ตัวอยาง 

อายุรกรรม 137 43 
ศัลยกรรม 308 98 
สูติ-นรีเวชกรรม 109 35 
หนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ หองตรวจและหนวยตรวจโรคตางๆ 178 56 
หนวยงานอืน่ๆ (กุมารเวชกรรม วิสัญญีพยาบาล  
หออภิบาลสหสาขา) 

134 42 

รวม 866 274 
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ขั้นตอนที่ 2  ทาํการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยจับสลากเลือก
หนวยงานหรอืหอผูปวยตามแผนก  เพื่อคดัเลือกใหไดจาํนวนตวัอยางตามสัดสวนทีค่ํานวณได 
และ จํานวนกลุมตัวอยางที่เก็บจริงและขอมูลมีความครบถวน สมบูรณ  278 คน 
 
ตารางที่ 2  จํานวนตวัอยางทีเ่ก็บจริงจําแนกตามแผนก 
 

แผนก จํานวน 
ประชากร 

จํานวน 
ตัวอยาง 

จํานวนตัวอยาง 
ที่เก็บจริง 

อายุรกรรม 137 43 44 
ศัลยกรรม 308 98 99 
สูติ-นรีเวชกรรม 109 35 35 
หนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ หองตรวจและ
หนวยตรวจโรคตางๆ 

178 56 57 

หนวยงานอืน่ๆ (กุมารเวชกรรม  
วิสัญญีพยาบาล  หออภิบาลสหสาขา) 

134 42 43 

รวม 866 274 278 
 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นมา โดยมคีําถามทั้งหมด 4 ตอน 
ดังนี ้
  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ใหเติมคําและเลือกตอบ ประกอบดวย 
ขอคําถามจํานวน 4 ขอ ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได และแผนกที่ปฏิบัติงาน  
 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นโดย
ใชทฤษฎีของ Walton (1973)  มีจํานวน50ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  กําหนดให 
ผูเลือกตอบได 5 ตัวเลือก ขอคําถามมีลักษณะเชิงบวกและเชิงลบ  สําหรับเกณฑการใหคะแนน 
มีดังนี ้
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 ระดับความคดิเห็น ขอความเชิงบวก                         ขอความเชิงลบ 
                    

มากที่สุด  มีคาคะแนน 5   1 
              มาก        มีคาคะแนน 4   2    
 ปานกลาง                         มีคาคะแนน 3   3 
         นอย                            มีคาคะแนน 2   4 
            นอยที่สุด                  มีคาคะแนน 1   5 
 
ผูวิจัยไดแบงระดับคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยใชสูตรคํานวณดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้      = คะแนนคาสูงสุด- คะแนนคาต่ําสุด 
                                                 จํานวนชั้น 
 
นําคาที่ไดมากาํหนดระดับคณุภาพชวีิตการทํางานโดยรวม มีขอคําถาม 50 ขอดังนี ้
 
         ชวงคะแนน    ความหมาย 
 50.00-116.67     คะแนน    ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมต่ํา 
 116.68-183.35   คะแนน  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมปานกลาง 
 183.36-250.00   คะแนน  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมสูง 
 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานรายดาน 8 ดาน กําหนดเปน 3 ระดับในแตละดานดังนี ้

 
1.  คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุตธิรรม มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 6.00-14 .00  คะแนน หมายถึง ระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมต่ํา 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 14.01-22.00  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมปานกลาง 
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คะแนนเฉลี่ยระหวาง 22.01-30.00   คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สูง 
 

2.  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีขอคําถามจํานวน 7 ขอ 
  

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 7.00-16.33  คะแนน หมายถึง ระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพต่ํา 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 16.34-25.66  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพปานกลาง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 25.67-35.00  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพสูง 

 
3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 8.00-18.67  คะแนน หมายถึง ระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลต่ํา 
  

 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.68-29.35  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลปานกลาง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 29.36-40.00 คะแนน หมายถึง ระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลสูง 

 
4.  ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ 

     
     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 5.00-11.67   คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ ต่ํา 
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     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 11.68-18.35  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพปานกลาง  

 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.36-25.00 คะแนน หมายถึง ระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 

ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพสูง 
 
5.  ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ 
 

                  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 8.00-18.67  คะแนน  หมายถึง ระดับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับสังคมต่ํา 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.68-29.35  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับสังคมปานกลาง 

 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 29.36-40.00  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 

ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับสังคมสูง 
 
6.  ธรรมนูญในองคการ มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.00-9.33 คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชวีติการทํางาน 
ดานธรรมนูญในองคการต่ํา 
  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 9.34-14.67 คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานธรรมนูญในองคการปานกลาง 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 14.68-20.00  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานธรรมนูญในองคการสูง 
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7.  ความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวั มขีอคําถามจํานวน 7 ขอ 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 7.00-16.33 คะแนน หมายถึง  ระดบัคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัต่ํา 
 
     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 16.34-25.66  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัปานกลาง 

  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 25.67-35.00  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 

ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัสูง 
 
8.  การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ 

 
       คะแนนเฉลี่ยระหวาง 5.00-11.67   คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมต่ํา 
  

  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 11.68 -18.35  คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมปานกลาง 

  
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.36-25.00 คะแนน หมายถึง ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน 

ดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมสูง 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนขององคการ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชทฤษฎีของ 
Eisenberger (1986) มีจํานวน56 ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา กําหนดให ผู
เลือกตอบได 5 ตัวเลือก ขอคาํถามมีลักษณะเชิงบวกและเชิงลบ สําหรับเกณฑการใหคะแนนมีดังนี ้
 

ระดับความคดิเห็น  ขอความเชิงบวก            ขอความเชิงลบ 
                                

มากที่สุด  มีคาคะแนน  5   1 
              มาก        มีคาคะแนน  4   2    
 ปานกลาง                         มีคาคะแนน  3   3 
         นอย                            มีคาคะแนน  2   4 
            นอยที่สุด                  มีคาคะแนน  1   5 
 
ผูวิจัยไดแบงระดับคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยใชสูตรคํานวณดังนี ้
  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้      =  คะแนนคาสูงสุด- คะแนนคาต่ําสุด 
                                                  จํานวนชั้น 
 
นําคาที่ไดมากาํหนดระดับการสนับสนุนขององคการโดยรวมแบงเปน 3 ระดับ ดังนี้  
   

        ชวงคะแนน    ความหมาย 
  56.00-130.67     คะแนน    ระดับการสนบัสนุนขององคการต่ํา 
  130.68-205.35   คะแนน  ระดับการสนบัสนุนขององคการปานกลาง 
  205.36-280.00   คะแนน  ระดับการสนบัสนุนขององคการสูง 
 

ระดับการสนบัสนุนขององคการรายดาน 8 ดานมีดังนี ้
 

1.  การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา มีขอคําถามจํานวน 9 ขอ 
 

   คะแนนเฉลี่ยระหวาง 9.00-21.00 คะแนน หมายถึง  ระดับการสนับสนุนขององคการ
ดานอารมณจากผูบังคับบัญชาต่ํา 
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     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 21.01-33.00  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานอารมณจากผูบังคับบัญชาปานกลาง 
 

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 33.01-45.00 คะแนน หมายถึง ระดบัการสนับสนุนของ 
องคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชาสูง 
 

2.  การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ 
 
     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 8.00-18.67คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา ต่ํา 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.68-29.35  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา ปานกลาง 

  
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 29.36-40.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา สูง 
 
3.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา มีขอคําถามจํานวน 7 ขอ 
 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 7.00-16.33 คะแนน หมายถึง  ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชาต่ํา 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 16.34-25.66  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชาปานกลาง 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 25.67-35.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชาสูง 

 
4.  การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา มีขอคําถาม

จํานวน 6 ขอ 
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    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 6.00-14.00  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชาต่ํา 

     
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 14.01-22 .00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชาปานกลาง 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 22.01-30.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ  
ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชาสูง 

 
5.  การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน มีขอคําถามจํานวน 9 ขอ 

 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 9.00-21.00 คะแนน หมายถึง  ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานอารมณจากผูรวมงานต่ํา 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 21.01-33.00  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานอารมณจากผูรวมงานปานกลาง 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 33.01-45.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานอารมณจากผูรวมงานสูง 

 
6.  การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงาน มีขอคาํถามจํานวน 5 ขอ 
 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 5.00-11.67  คะแนน หมายถึง  ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานการประเมินจากผูรวมงานต่ํา 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 11.68-18.35  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานการประเมินจากผูรวมงานปานกลาง 

    
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.36-25.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานการประเมินจากผูรวมงานสูง 
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7.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน มีขอคําถามจํานวน 7 ขอ 
 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 7.00-16.33 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงานต่ํา 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 16.34-25.66  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงานปานกลาง 

 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 25.67-35.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงานสูง 
 
8.  การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน มีขอคําถาม 

จํานวน 5 ขอ 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 5.00-11.67   คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงานต่ํา 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 11.68-18.35  คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 
ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงานปานกลาง 

 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.36-25.00 คะแนน หมายถึง ระดับการสนับสนุนขององคการ 

ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงานสูง 
 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัฒนธรรมขององคการ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชทฤษฎีของ 

Robbins (2005) มีจํานวน41ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา กําหนดให ผูเลือกตอบ
ได 5 ตัวเลือก ขอคําถามมีลักษณะเชิงบวกและเชิงลบ สําหรับเกณฑการใหคะแนนมดีังนี ้
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ระดับความคดิเห็น                                        ขอความเชิงบวก                ขอความเชิงลบ 
              

มากที่สุด  มีคาคะแนน  5   1 
              มาก        มีคาคะแนน  4   2    
 ปานกลาง                         มีคาคะแนน  3   3 
         นอย                            มีคาคะแนน  2   4 
            นอยที่สุด                  มีคาคะแนน  1   5 
 
ผูวิจัยไดแบงระดับคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยใชสูตรคํานวณดังนี ้
  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้      =  คะแนนคาสูงสุด- คะแนนคาต่ําสุด 
                                                  จํานวนชั้น 
 

วัฒนธรรมองคการโดยรวมแบงเปน 3 ระดับ ดังนี ้
   

         ชวงคะแนน   ความหมาย 
  41.00-95.67     คะแนน    ระดับวัฒนธรรมองคการโดยรวมต่ํา 
  95.68-150.25   คะแนน  ระดับวัฒนธรรมองคการโดยรวมปานกลาง 
  150.26-205.00 คะแนน  ระดับวัฒนธรรมองคการโดยรวมสูง 
 

วัฒนธรรมองคการรายดาน 6 ดานแบงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 

1.  ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง มีขอคําถาม จํานวน 7 ขอ  
 

     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 7.00-16.33  คะแนน  หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงต่ํา 
  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 16.34-25.66  คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงปานกลาง 
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    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 25.67-35.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงสูง 
 

2.  ดานรายละเอียดของงาน มีขอคําถาม จํานวน 6 ขอ 
 

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 6.00-14.00 คะแนน หมายถึง  ระดับวัฒนธรรมองคการดาน
รายละเอียดของงานต่ํา 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 14.01-22.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการดาน
รายละเอียดของงานปานกลาง 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 22.01-30.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการดาน
รายละเอียดของงานสูง 
 

3.  ดานการมุงผลลัพธของงาน มีขอคําถาม จํานวน 6 ขอ 
  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 6.00-14.00  คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงผลลัพธของงานต่ํา 
   

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 14.01-22.00  คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงผลลัพธของงานปานกลาง 
  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 22.01-30.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงผลลัพธของงานสูง 
 

4.  ดานการมุงคน มีขอคําถาม จํานวน 8 ขอ 
 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 8.00-18.67 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 

ดานการมุงคนต่ํา 
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    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.68-29.35  คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงคนปานกลาง 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 29.36 -40.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงคนสูง 

 
5.  ดานการมุงทีม มีขอคําถาม จํานวน 6 ขอ 
 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 6.00-14 .00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงทีมต่ํา 
  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 14.01-22.00  คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการดานการ
มุงทมีปานกลาง 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 22.01-30.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงทีมสูง 

 
6.  ดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน มีขอคําถาม จํานวน 8 ขอ 

 
    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 8.00-18.67  คะแนน หมายถึง  ระดับวัฒนธรรมองคการ 

ดานความกาวราวหรือแขงขนักันทํางานต่ํา 
   

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 18.68-29.35  คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานความกาวราวหรือแขงขนักันทํางานปานกลาง 
  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 29.36-40.00 คะแนน หมายถึง ระดับวัฒนธรรมองคการ 
ดานความกาวราวหรือแขงขนักันทํางานสูง 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 

1. วิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity)โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นจากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและขอมูลที่เกี่ยวของไปเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ตรวจสอบความถูกตองเชิงเนือ้หาและภาษาที่ชัดเจนตรงประเด็น หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข 

 
2. วิเคราะหความเชื่อมั่น(Reliability)ของแบบสอบถามโดยนําแบบสอบถามที่ได 

ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพ  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 
วชิรพยาบาล จํานวน  30  คน  นํามาวเิคราะหโดยวิธีหาความสอดคลองภายในของขอคําถาม 
 (Item total correlation) โดยนํามาเปรียบเทยีบกับคาวกิฤตจากตารางสหสัมพันธแบบเพียรสัน  
โดยใชขอคําถามที่มีคา r ไมนอยกวา .35 และวิเคราะหความเชื่อมั่น โดยใชคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค (Cronbachs alpha coefficiency) ในการวิเคราะหคร้ังที่1 เมื่อพิจารณาคาความ
สอดคลองภายในรายขอแลวตัดขอคําถามที่มีคา r นอยกวา.35 ออกตามรายละเอียดดังแสดงไวใน
ตารางผนวกที1่(ภาคผนวก ข) ซ่ึงพิจารณาแลวยังมีจํานวนขอคําถามเปนจํานวนมากอยูจึงคัดเลือก
ขอคําถามที่มีเนื้อหาในองคประกอบยอยเดียวกันและตดัขอคําถามออกเพิ่มแลวจึงนาํมาคํานวณหา
ระดับความเชือ่มั่น อีกครั้งหนึ่ง ผลการวิเคราะห แสดงรายละเอียดในตารางผนวกที่2  (ภาคผนวก 
ข) ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา ดังนี ้
 
ตารางที่ 3 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณภาพชวีติในการทํางาน 
 
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน จํานวนขอคําถาม คาความเชื่อม่ัน 
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 6  .78 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 7  .82 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีขอคําถาม 8  .82 
ดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี  5 .73 
ดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคม 8 .89 
ดานธรรมนูญในองคการ 4 .67 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวั 7 .87 
ดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 5 .84 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ 50 .89 
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ตารางที่ 4  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการสนับสนุนขององคการ 
 
แบบสอบถามการสนับสนุนขององคการ 
 

จํานวน 
ขอคําถาม 

คาความเชื่อม่ัน 

การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 9 .93 
การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา 8 .91 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา 7 .91 
การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของการเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา 6 .92 
การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน 9 .95 
การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงาน 5 .74 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน 7 .82 
การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของการเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 5 .74 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ 56 .97 
 
ตารางที่ 5  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ 
 
แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ จํานวน 

ขอคําถาม 
คาความเชื่อม่ัน 

ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 7  .88 
ดานรายละเอียดของงาน  6 .88 
ดานการมุงผลลัพธของงาน  6 .81 
ดานการมุงคน 8  .88 
ดานการมุงทีม 6 .84 
ดานความกาวราวหรือแขงขนักันทํางาน 8 .85 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ 41 .96 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 วิธีเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางมีขั้นตอนดังนี ้
 
 1.  ทําหนังสือขออนุมัติการทําวิจยัในคนของกรุงเทพมหานคร โดยเขียนโครงการวิจยัเสนอ
ผูอํานวยการวทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ผูอํานวยการ กองวิชาการ 
สํานักการแพทย ผูอํานวยการสํานักการแพทย ประธานคณะอนกุรรมการการพิจารณาและควบคมุ
การวิจยัในคน สํานักการแพทยและประธานคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวจิัยในคน
กรุงเทพมหานคร ตามขั้นตอน 
 
 2   ภายหลังไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของ
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยจะแนะนําตวัตอผูบริหารทางการพยาบาล วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลเพื่อขอความอนุเคราะหเขาทําการเกบ็ขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพ
ตามหนวยงานตางๆ 
 
 3.  จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับกลุมตัวอยาง 
 

4.  นําแบบสอบถามพรอมกับบัญชีรายช่ือของกลุมตัวอยางนําไปมอบใหกับหวัหนาตกึหรือ
หัวหนากลุมงาน โดยนดัรับแบบสอบถามคืน ภายใน 2 สัปดาห  

 
 5.  รวบรวมขอมูลนํามาตรวจสอบและใหคะแนนเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 จํานวนแบบสอบถามที่แจกเทากับ 300 ชุด ไดกลับคืนมา 290 ชุด ตรวจสอบวามีความสมบูรณ
จํานวน 278 ชุด 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
ในการวิเคราะหขอมูลมีขั้นตอน  ดังนี้ คือนาํแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความ 

ถูกตอง   สมบูรณ   และตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด  และนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 

1. ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลใชสถิติพรรณนา เพื่อวิเคราะหเกีย่วกับลักษณะทัว่ไปของ
กลุมตัวอยาง โดยใชคารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
 2.  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตาม จําแนกตามตวัแปรอิสระ คาํนวณโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบปจจัยเดียว 

 
3.  การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร ใชสหสัมพันธของเพียรสัน 
 
4.  การพยากรณตัวแปรตามใชสถิติวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน 
 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลผลไดตรงกัน 
 จึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี้ 
 
 Mean = คาสถิติที่ใชในการพิจารณาคาเฉลี่ย 

S.D. = คาสถิติที่ใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
b = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t = คา t-test ที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
p = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
R = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2 = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
SE. b = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของB  
a = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
TQWL  =            คุณภาพชวีติการทํางานโดยรวม 
QWL1 =           คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
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QWL2 =           คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
QWL3 =           คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคล 
QWL4 =           คุณภาพชีวิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ 
QWL5 =           คุณภาพชีวิตการทํางานดานการรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสังคม 
QWL6 =           คุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนญูในองคการ 
QWL7   =           คุณภาพชวีติการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิต                          

สวนตัว  
QWL8   =           คุณภาพชวีติการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
OS1       =           การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 
OS2       =           การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา 
OS3       =           การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา 
OS4       =           การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา 
OS5       =           การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน 
OS6       =           การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงาน 
OS7       =           การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน 
OS8       =           การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
OC1      =           วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 
OC2      =           วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน 
OC3      =           วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน 
OC4      =           วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน 
OC5      =           วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
OC6     =            วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือการแขงขัน 
*           =            มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

              
 



                                                                                                                                                        

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

ผลการวิจัย 
 
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ เสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงเปน 3 ตอน ดังตอไปนี ้
 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลวิชาชีพ วทิยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหระดบัการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการ และคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  
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ตอนที่1  การวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
ตารางที่ 6  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
                                                                                                                                          ( n = 278) 

ขอมูล จํานวน รอยละ 
1.  อายุ   
                  23-34 ป 135 48.56 
                  35-45 ป 80 28.78 
                  46ปขึ้นไป 63 22.66 
   อายุเฉลี่ย          37.24    ป                           อายุสูงสุด  58  ป                                         อายุตํ่าสุด    23    ป 
2.  รายได   

8,000-16,000 บาท         99 35.61 
16,001-26,000 บาท 80 28.78 
26,001 บาทขึ้นไป 99 35.61 

 รายไดเฉลี่ย   21581.97    บาท/เดือน รายไดสูงสุด  50,000 บาท/เดือน        รายไดตํ่าสุด   8,000  บาท/เดือน 
3.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

1-10 ป 122 43.88 
11-24 ป 109 39.21 
25 ปขึ้นไป 47 16.91 

  ระยะเวลาเฉลี่ย         14.17     ป           ระยะเวลาสูงสุด     35        ป                 ระยะเวลาต่ําสุด     1        ป 
4.  แผนกที่ปฏิบัติงาน   

อายุรกรรม 44 15.83 
                   ศัลยกรรม 99 35.61 
                   สูติ-นรีเวชกรรม 35 12.59 

หองตรวจผูปวยนอก, อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 57 20.50 
หนวยงานอื่นๆ (กุมารเวชกรรม หออภิบาลสหสาขา วิสัญญีพยาบาล) 43 15.47 

 
จากตารางที่ 6  พบวา   พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ มีอายุระหวาง23-34 ป คิดเปนรอยละ 

48.56 มีรายได 8,000-16,000 บาท และรายไดมากกวา26,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 35.61 
มีระยะเวลาปฏิบัติงานอยูในชวง 1-10 ป คิดเปนรอยละ 43.88 และอยูแผนกศัลยกรรม  
คิดเปนรอยละ 35.61  
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ตอนที่ 2 การวเิคราะหระดับการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
 ในการวิเคราะหระดับการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวติการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลนั้นจะทําการ
วิเคราะหทั้งรายดานและโดยรวม ซ่ึงการสนับสนุนขององคการแบงออกเปน 8 ดาน คือ 
 การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา 
 การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูบงัคับบัญชา การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและ 
แรงงานจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน การสนับสนุนดานการประเมนิ
จากผูรวมงาน การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน การสนับสนุนดานวัสด ุส่ิงของ  
การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน วัฒนธรรมองคการแบงเปน 6 ดานคอื ดานนวัตกรรมและความ
กลาเสี่ยง รายละเอียดของงาน การมุงผลลัพธของงาน การมุงคน การมุงทีม การแขงขันในการ
ทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานแบงเปน 8 ดานคือ คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ส่ิงแวดลอม
ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความเจริญกาวหนาและความ
มั่นคงในอาชพี การรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลในชีวติการ
ทํางานและชวีติสวนตัว การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
 
 ผลการวิเคราะหระดับการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวติการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล แสดงไวดัง 
ตารางตอไปนี ้
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ตารางที่ 7   คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสนับสนุนขององคการ จําแนกรายดาน 
 

การสนับสนุนขององคการ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  30.83 5.32 ปานกลาง 
การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา 27.50 4.89 ปานกลาง 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา 24.29 4.14 ปานกลาง 
 การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ เงินและแรงงาน
จากผูบังคับบัญชา 

19.77 3.60 ปานกลาง 

การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน  32.26 4.46 ปานกลาง 
การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงาน 16.60 2.82 ปานกลาง 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน 24.76 3.57 ปานกลาง 
 การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ เงินและแรงงาน
จากผูรวมงาน 

18.20 2.30 ปานกลาง 

การสนับสนุนขององคการโดยรวม 194.20 24.72 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 7  พบวา สนับสนุนขององคการโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  

และการสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคบับัญชา ดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา ดานขอมูล 
ขาวสารจากผูบังคับบัญชา ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูบังคับบัญชา ดานอารมณจาก
ผูรวมงาน ดานการประเมนิจากผูรวมงาน ดานขอมูล ขาวสารจากผูรวมงาน และดานวัสดุ ส่ิงของ 
การเงิน และแรงงานจากผูรวมงาน อยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคการ จําแนกรายดาน 
 
วัฒนธรรมองคการ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
การแปลผล 

 
 นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 23.18 4.59 ปานกลาง 
รายละเอียดของงาน 20.82 3.07 ปานกลาง 
 การมุงผลลัพธของงาน 21.40 3.09 ปานกลาง 
 การมุงคน 27.16 4.52 ปานกลาง 
การมุงทีม 22.31 3.20 สูง 
ความกาวราวหรือแขงขันกนัทํางาน 26.37 4.07 ปานกลาง 
วัฒนธรรมองคการโดยรวม 141.25 18.79 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 8 พบวา วฒันธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
และวัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง  ดานรายละเอียดของงาน  
ดานการมุงผลลัพธของงาน ดานการมุงคน ดานความกาวราวหรือแขงขนักันทํางาน  
อยูในระดับปานกลาง  สวนวฒันธรรมดานการมุงทีม  อยูในระดบัสูง  
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ตารางที่ 9   คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ                
จําแนกรายดาน 

 
คุณภาพชีวิตการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลผล 

 คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม 15.43 3.64 ปานกลาง 
 ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 24.68 3.82 ปานกลาง 
 การพัฒนาความสามารถของบุคคล 31.11 3.55 สูง 
 ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ 16.80 2.93 ปานกลาง 
 การรวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม 29.36 3.60 สูง 
ธรรมนูญในองคการ 14.27 2.28 ปานกลาง 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวติสวนตัว 16.99 4.96 ปานกลาง 
การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 20.44 3.00 สูง 
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม 169.09 16.90 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูระดับปานกลาง  
และคุณภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ   ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในอาชพี    ดานธรรมนูญในองคการ  
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัอยูในระดับปานกลาง  
สวนคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ดานการรวมเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกับสังคม และดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม อยูในระดบัสูง 
 
ตอนที่ 3 การวเิคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดทาํการวิเคราะหหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก 
ปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและตวัแปรตาม ไดแก คุณภาพชีวิต
การทํางานเพือ่ทดสอบวาตวัแปรตวัใดบางที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล 
วชิาชีพ โดยใชสถิติในการวเิคราะหคือ การวิเคราะหความแตกตางระหวางตัวแปร 2 กลุมขึ้นไป 
ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) การวิเคราะหความสัมพันธ  
ใชสหสัมพันธเพียรสันและการวิเคราะหเพือ่หาตัวแปรพยากรณคณุภาพชีวิตการทํางาน 
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ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
การวิเคราะหขอมูลในการวจิยัคร้ังนี้กําหนดคาความคลาดเคลื่อนไวที่ระดับ.05  
ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว มดีังตอไปนี ้
 

สมมติฐานที่ 1 พยาบาลวิชาชพี วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลที่มี
ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีคุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  จําแนกตามอายุ   
                                                                                                                                         (n = 278) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 15.57 7.79 .59 .56 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3660.63 13.31   
     รวม 277 3676.20    
 ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 79.66 39.83 2.77 .07 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3956.48 14.39   
     รวม 277 4036.14    
การพัฒนาความสามารถของบุคคล      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 46.42 23.21 1.85 .16 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3449.90 12.55   
     รวม 277 3496.32    
ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 71.37 35.69 4.26 .02 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 2302.75 8.37   
     รวม 277 2374.12    
การรวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 44.75 22.37 1.74 .18 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3545.00 12.89   
     รวม  277 3589.75    
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
                                                                                                                                           ( n = 278)                 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ธรรมนูญในองคการ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 16.93 8.46 1.63 .20 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 1428.29 5.19   
     รวม 277 1445.22    
ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติ
สวนตัว 

     

     ความแตกตางระหวางกลุม 2 624.68 312.34 13.85 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 6203.31 22.56   
     รวม 277 6827.99    
การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 25.49 12.74 1.42 .24 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 2472.97 8.99   
     รวม 277 2498.46    
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 3228.84 1614.42 5.84 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 75974.73 276.27   
     รวม 277 79203.57    
 

จากตารางที่ 10 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มอีายุแตกตางกนั มีระดับคณุภาพชีวติการทาํงาน
ดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี ดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวั
และคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ  

 
เมื่อนําไปทดสอบหาความแตกตางระหวางกลุมอายุเปนรายคูดวยวิธี Scheffe พบวา  

มีความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังแสดงในตารางที่ 11- 13 
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ตารางที่ 11   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี           
ระหวางกลุมอายุเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
อายุ  

อายุ 
 

Mean 
 

S.D. 23-34 ป 35-45 ป 46ปขึ้นไป 
23-34 ป 17.21 2.52 -   
35-45 ป 16.03 3.28 * -  
46ปขึ้นไป 16.92 3.12 - - - 
*มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่ 11  พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีอายุ23-34 ปและกลุมที่มอีายุ 35-45 ป 

มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 12   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางาน     

กับชีวิตสวนตวัระหวางกลุมอายุเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 12 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีอายุ23-34 ปและกลุมที่มอีายุ46 ปขึ้นไป  
มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวัแตกตางกัน 
และพยาบาลวชิาชีพกลุมที่มีอายุ35-45ปและกลุมที่มีอายุ46ปขึ้นไปมีระดับคุณภาพชีวติการทํางาน
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัแตกตางกัน 
 
 

อายุ  
อายุ 

 
Mean 

 
S.D. 23-34 ป 35-45 ป 46ปขึ้นไป 

23-34 ป 16.17 4.38 -   
35-45 ป 16.20 5.19 - -  
46ปขึ้นไป 19.76 4.93 * * - 



    104

ตารางที่ 13  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมระหวางกลุมอายุเปนรายคู  
ดวยวิธีของ Scheffe 

 
อายุ  

อายุ 
 

Mean 
 

S.D. 23-34 ป 35-45 ป 46ปขึ้นไป 
23-34 ป 169.26 15.47 -   
35-45 ป 164.73 17.37 - -  

46ปขึ้นไป 174.29 17.98 - * - 
* มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 13 พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีอายุ35-45ปและกลุมที่มอีายุ46ปขึ้นไป 
มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 14  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  จําแนกตามรายได 
                                                                                                                                       ( n = 278) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.143 .57 .04 .96 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3675.06 13.36   
     รวม 277 3676.20    
 ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 174.60 87.30 6.22 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3861.54 14.04   
     รวม 277 4036.14    
การพัฒนาความสามารถของบุคคล      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 31.39 15.70 1.25 .29 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3464.92 12.60   
     รวม 277 3496.32    
ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 83.31 41.66 5.00 .01 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 2290.80 8.33   
     รวม 277 2374.12    
การรวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 21.17 10.58 .82 .44 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3568.58 12.98   
     รวม 277 3589.75    
ธรรมนูญในองคการ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 46.76 23.38 4.60 .01 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 1398.46 5.09   
     รวม 277 1445.22    
ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติ
สวนตัว 

     

     ความแตกตางระหวางกลุม 2 528.29 264.15 11.53 .00 
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ตารางที่14  (ตอ) 
                                                                                                                                            ( n = 278) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 6299.70 22.91   
     รวม 277 6827.99    
การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 34.42 17.21 1.92 .15 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 2464.04 8.96   
     รวม 277 2498.46    
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 2273.18 1136.59 4.06 .02 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 76930.40 279.75   
     รวม 277 79203.57    
 

จากตารางที่ 14 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
โดยรวม และคุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ  ดานธรรมนูญในองคการ  
และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
 

เมื่อนําไปทดสอบความแตกตางกันเปนรายคูดวยวิธี Scheffe พบวา พยาบาลวิชาชีพ 
ที่มีรายไดแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกนั ดังแสดงในตารางที่ 15 -19 
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ตารางที่ 15  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 
                   และสงเสริมสุขภาพระหวางกลุมรายไดเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
รายได รายได (บาท) Mean S.D. 

8,000-16,000 16,00126,000 26,001ขึ้นไป 
8,000-16,000 25.59 3.39 -   
16,001-26,000 23.60 4.19 * -  
26,001บาทขึ้นไป 24.66 3.71 - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่15 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีรายได 8,000-16,000 บาทกับกลุมที่มีรายได

16,001-26,000 บาทมีคุณภาพชีวิตการทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 16  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี

ระหวางกลุมรายไดเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
รายได รายได(บาท) Mean S.D. 

8,000-16,000 16,001-26,000 26,001ขึ้นไป 
8,000-16,000 17.49 2.37 -   
16,001-26,000 16.16 3.20 * -  
26,001บาทขึ้นไป 16.63 3.08 - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
  

จากตารางที่ 16 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีรายได 8,000-16,000 บาทกับกลุมที่มีรายได
16,001-26,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 17  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการระหวางกลุม 
                    รายไดเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
รายได รายได (บาท) Mean S.D. 

8,000-16,000 16,001-26,000 26,001ขึ้นไป 
8,000-16,000 14.68 2.05 -   
16,001-26,000 13.68 2.49 * -  
26,001บาทขึ้นไป 14.33 2.25 - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 17 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีรายได 8,000-16,000 บาทกับกลุมที่มีรายได
16,001-26,000 บาทมีคุณภาพชีวิตการทํางานในดานธรรมนูญในองคการแตกตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
ตารางที่ 18  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีติ 

      การทํางานกับชีวิตสวนตวัระหวางกลุมรายไดเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
รายได รายได (บาท) Mean S.D. 

8,000-16,000 16,001-26,000 26,001ขึ้นไป 
8,000-16,000 15.83 4.41 -   
16,001-26,000 16.15 4.39 - -  
26,001บาทขึ้นไป 18.84 5.41 * * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 
จากตารางที่ 18 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีรายได 8,000-16,000 บาทกับกลุมที่มีรายได

26,001 บาทขึ้นไปและกลุมที่มีรายได 16,001-26,000 บาทกับกลุมที่มรีายได26,001 บาทขึ้นไป 
มีคุณภาพชวีิตการทํางานในดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
 



    109

ตารางที่ 19  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมระหวางกลุมรายไดเปนรายคู  
                    ดวยวิธีของ Scheffe 
 

รายได  
รายได (บาท) 

 
Mean 

 
S.D. 8,000-16,000 16,001-26,000 26,001ขึ้นไป 

8,000-16,000 170.75 15.50 -   
16,001-26,000 164.60 17.63 - -  
26,001บาทขึ้นไป 171.07 17.16 - * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่19 พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีรายได 16,001-26,000 บาทกับกลุมที่มรีายได

26,001 บาทขึ้นไปมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 20  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ จําแนกตามระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 

                                                                                                                                        (n =278)                             
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 13.77 6.89 .52 .60 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3662.44 13.32   
     รวม 277 3676.20    
 ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 230.36 115.18 8.32 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม   275 3805.79 13.84   
     รวม 277 4036.14    
การพัฒนาความสามารถของบุคคล      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 83.23 41.62 3.35 .04 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3413.09 12.41   
     รวม 277 3496.32    
ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 110.65 55.32 6.72 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 2263.47 8.23   
     รวม 277 2374.12    
การรวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 95.59 47.80 3.76 .02 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 3494.15 12.71   
     รวม 277 3589.75    
ธรรมนูญในองคการ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 43.72 21.86 4.29 .02 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 1401.50 5.10   
     รวม 277 1445.22    
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ตารางที่ 20  (ตอ) 
 (n =278) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับ
ชีวิตสวนตวั 

     

     ความแตกตางระหวางกลุม 2 609.00 304.50 13.47 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 6218.99 22.61   
     รวม 277 6827.99    
การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 40.99 20.50 2.29 .10 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 2457.46 8.94   
     รวม 277 2498.46    
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 2 4617.66 2308.83 8.51 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 275 74585.91 271.22   
     รวม 277 79203.57    
 

จากตารางที่ 20  พบวา พยาบาลวิชาชีพทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
มีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม และคุณภาพชีวติการทาํงานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความเจริญกาวหนา 
และความมัน่คงในอาชีพ  ดานธรรมนูญในองคการ ดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางาน 
กับชีวิตสวนตวั แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
 

เมื่อนําไปทดสอบรายคูดวยวธีิ Scheffe พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
แตกตางกันมคีุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 21-26 
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ตารางที่ 21   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดาน ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพระหวางกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลา 

ในการปฏบิัตงิาน 
 

Mean 
 

S.D. 1-10 ป 11-24 ป 25ปขึ้นไป 
1-10 ป 25.39 3.51 -   
11-24 ป 23.55 3.71 * -  
25ปขึ้นไป 25.47 4.23 - * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

จากตารางที่ 21 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-10ปกับกลุมที่
ปฏิบัติงาน11-24ป มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-24 ปกับ
พยาบาลวิชาชพีกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25ปขึ้นไปมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 22  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล

ระหวางกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน 
 

Mean 
 

S.D. 1-10 ป 11-24 ป 25ปขึ้นไป 
1-10 ป 31.11 3.18 -   
11-24 ป 30.64 3.76 - -  
25ปขึ้นไป 32.23 3.80 - * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่ 22 พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-24 ป 

กับพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25ปขึ้นไปมีคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 23  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี
ระหวางกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธี Scheffe 

 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลา 

ในการปฏบิัตงิาน 
 

Mean 
 

S.D. 1-10 ป 11-24 ป 25ปขึ้นไป 
1-10 ป 17.39 2.36 -   
11-24 ป 16.03 3.16 * -  
25ปขึ้นไป 17.09 3.34 - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่23 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-10ปกับกลุมที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-24 ป มีคุณภาพชีวติการทาํงานดานความเจริญกาวหนาและมั่นคง 
ในอาชีพแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 24  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการระหวางกลุม 
                    ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลา 

ในการปฏบิัตงิาน 
 

Mean 
 

S.D. 1-10 ป 11-24 ป 25ปขึ้นไป 
1-10 ป 14.58 2.09 -   
11-24 ป 13.78 2.36 * -  
25ปขึ้นไป 14.61 2.42 - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่24 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-10ป 

กับกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน11-24 ป มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนญูในองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 25  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบั
ชีวิตสวนตวัระหวางกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลา 

ในการปฏบิัตงิาน 
 

Mean 
 

S.D. 1-10 ป 11-24 ป 25ปขึ้นไป 
1-10 ป 15.90 4.48 -   
11-24 ป 16.86 4.94 - -  
25ปขึ้นไป 20.13 5.02 * * - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่25 พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-10 ป 

กับกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน11-24 ป และพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 11-24 ปกับกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน25ปขึ้นไป มีคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวัแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิต ิ
 
ตารางที่ 26  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมระหวางกลุมระยะเวลา 

      ในการปฏบิัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่26 พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-24ป 

กับกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน25ปขึ้นไปมีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลา 
ในการปฏบิัตงิาน 

 
Mean 

 
S.D. 1-10 ป 11-24 ป 25ปขึ้นไป 

1-10 ป 170.02 15.06 -   
11-24 ป 164.87 16.71 - -  
25ปขึ้นไป 176.49 19.23 - * - 
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ตารางที่ 27  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  จําแนกตามแผนก 
                                                                                                                                            (n =278)                               
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 124.072 31.02 2.38 .05 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 3552.13 13.01   
     รวม 277 3676.20    
 ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 276.81 69.20 5.03 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 3759.34 13.77   
     รวม  277 4036.14    
การพัฒนาความสามารถของบุคคล      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 118.02 29.50 2.38 .05 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 3378.30 12.38   
     รวม 277 3496.32    
ความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 118.50 29.63 3.57 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 2255.62 8.26   
     รวม 277 2374.12    
การรวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 120.92 30.231 2.38 .05 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 3468.82 12.71   
     รวม 277 3589.75    
ธรรมนูญในองคการ      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 78.23 19.56 3.91 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 1366.99 5.01   
     รวม 277 1445.22    
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ตารางที่ 27  (ตอ) 
                                                                                                                                              (n =278) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติสวนตัว      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 508.76 127.19 5.50 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 6319.22 23.15   
     รวม 277 6827.99    
การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 73.44 18.36 2.07 .09 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 2425.02 8.88   
     รวม 277 2498.46    
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวม      
     ความแตกตางระหวางกลุม 4 5377.86 1344.47 4.97 .00 
     ความแตกตางภายในกลุม 273 73825.70 270.42   
     รวม 277 79203.57    
 

จากตารางที่ 27 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิต 
การทํางานโดยรวม และคุณภาพชีวติการทาํงานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ ดานธรรมนูญในองคการ และดานความสมดุล
ระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวั แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

เมื่อนําไปทดสอบรายคูดวยวธีิ Scheffe พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนก 
ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 28-32 
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ตารางที่ 28   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม 
                     สุขภาพระหวางแผนกที่ปฏิบตัิงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
แผนกที่ปฏิบัตงิาน  

แผนก 
 

Mean 
 

S.D. อายุรกรรม ศัลยกรรม สูต-ินรี 
เวชกรรม 

OPD,ER  
หองตรวจ 

อ่ืนๆ 

อายุรกรรม 24.18 3.70 -     
ศัลยกรรม 24.95 4.00 - -    
สูติ-นรี 
เวชกรรม 

26.49 2.77 - - -   

OPD,ER 
หองตรวจ 

24.88 3.55 - - - -  

อ่ืนๆ 22.86 3.90 - - * - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่ 28 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกสูติ-นรีเวชกรรมกับพยาบาล 

ที่ปฏิบัติงานในแผนกอืน่ๆมีคุณภาพชวีิตการทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม 
สุขภาพ แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ  
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ตารางที่29  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชีวติการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ
ระหวางแผนกที่ปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
แผนกที่ปฏิบัตงิาน  

แผนก 
 
Mean 

 
S.D. อายุรกรรม ศัลยกรรม สูต-ินรี 

เวชกรรม 
OPD,ER  
หองตรวจ 

อ่ืนๆ 

อายุรกรรม 17.55 2.56 -     
ศัลยกรรม 16.72 2.92 - -    
สูติ-นรีเวช
กรรม 

17.03 2.33 - - -   

OPD,ER 
หองตรวจ 

17.26 3.22 - - - -  

อ่ืนๆ 15.44 2.99 * - - * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่ 29 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมกับพยาบาลวิชาชีพ 

ที่ปฏิบัติงานในแผนกอืน่ๆและพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกหองตรวจผูปวยนอก อุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน หองตรวจตางๆกับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกอืน่ๆมีคุณภาพชวีิตการทํางาน
ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 30  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการระหวางแผนก 
                    ที่ปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
แผนกที่ปฏิบัตงิาน  

แผนก 
 

Mean 
 

S.D. อายุรกรรม ศัลยกรรม สูต-ินรี 
เวชกรรม 

OPD,ER 
หองตรวจ 

อ่ืนๆ 

อายุรกรรม 14.93 2.20 -     
ศัลยกรรม 14.29 2.17 - -    
สูติ-นรีเวช
กรรม 

14.49 1.85 - - -   

OPD,ER 
หองตรวจ 

14.48 2.46 - - - -  

อ่ืนๆ 13.14 2.41 * - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่ 30 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมกับพยาบาลวิชาชีพ

ที่ปฏิบัติงานในแผนกอืน่ๆมีคุณภาพชวีิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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ตารางที่ 31  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางาน 
                    กับชีวิตสวนตวัระหวางแผนกที่ปฏิบัติงานเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
แผนกที่ปฏิบัตงิาน  

แผนก 
 

Mean 
 

S.D. อายุรกรรม ศัลยกรรม สูต-ินร ี
เวชกรรม 

OPD,ER  
หองตรวจ 

อ่ืนๆ 

อายุรกรรม 14.80 4.92 -     
ศัลยกรรม 17.12 5.28 - -    
สูติ-นรี 
เวชกรรม 

17.34 3.70 - - -   

OPD,ER 
หองตรวจ 

19.05 4.97 * - - -  

อ่ืนๆ 15.93 4.10 - - - * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตารางที่ 31 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมกับพยาบาลวิชาชีพ

ที่ปฏิบัติงานในแผนกหองตรวจผูปวยนอก อุบัติเหตแุละฉุกเฉิน หองตรวจตางๆมีคณุภาพชวีิต 
การทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวั แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติและพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในแผนกหองตรวจผูปวยนอก อุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 
หองตรวจตางๆกับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในแผนกอื่นๆมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวั แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 32  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมระหวางแผนกที่ปฏิบัติงาน 
                    เปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

 
แผนกที่ปฏิบัตงิาน  

แผนก 
 
Mean 

 
S.D. อายุรกรรม ศัลยกรรม สูต-ินร ี

เวชกรรม 
OPD,ER 
หองตรวจ 

อ่ืนๆ 

อายุรกรรม 169.05 17.04 -     
ศัลยกรรม 168.57 15.98 - -    
สูติ-นรี 
เวชกรรม 

171.66 13.23 - - -   

OPD,ER 
 หองตรวจ 

174.95 18.28 - - - -  

อ่ืนๆ 160.51 16.67 - - - * - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่32 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกหองตรวจผูปวยนอก อุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน หองตรวจตางๆกับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกอืน่ๆมีคุณภาพชวีิตการทํางาน
โดยรวม แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
ตารางที่ 33  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการกับคุณภาพชีวิต 

การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกรายดาน 
 

การสนับสนุนขององคการ 
 

สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r)  

p 

การสนับสนุนขององคการโดยรวม .63 .00 
     การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  .53 .00 
     การสนับสนุนดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา .46 .00 
     การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา .53 .00 
     การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ เงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา .45 .00 
     การสนับสนุนดานอารมณจากผูรวมงาน  .53 .00 
     การสนับสนุนดานการประเมินจากผูรวมงาน .44 .00 
     การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน .52 .00 
     การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ เงินและแรงงานจากผูรวมงาน .54 .00 
 

จากตารางที่ 33 พบวา การสนับสนุนขององคการโดยรวมและการสนบัสนุนขององคการ 
ดานอารมณจากผูบังคับบัญชา ดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา ดานขอมูลขาวสารจาก
ผูบังคับบัญชา ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน และแรงงานจากผูบังคับบัญชา ดานอารมณจากผูรวมงาน  
ดานการประเมินจากผูรวมงาน ดานขอมูลขาวสารจากผูรวมงาน ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน  
และแรงงานจากผูรวมงาน มคีวามสัมพันธทางบวกกบัคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
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สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
ตารางที่ 34  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 
                    ของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกรายดาน  

 
วัฒนธรรมองคการ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ(r)  

 
p 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .60 .00 
      นวัตกรรมและความกลาเสี่ยง .47 .00 
      รายละเอียดของงาน .46 .00 
      การมุงผลลัพธของงาน .59 .00 
      การมุงคน .55 .00 
      การมุงทีม .59 .00 
      ความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน .40 .00 
 

จากตารางที่ 34 พบวา วฒันธรรมองคการโดยรวม และวัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรม
และความกลาเสี่ยง ดานรายละเอียดของงาน ดานการมุงผลลัพธของงาน ดานการมุงคน  
ดานการมุงทีม และดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน มีความสมัพันธทางบวก 
กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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สมมติฐานที่ 4 การสนับสนุนขององคการ และวัฒนธรรมองคการ สามารถรวมกัน
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 
 
ตารางที่ 35  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน 

และวัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตวัแปรพยากรณและคุณภาพชวีิตการทํางาน 
โดยรวมเปนตวัแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน 1.06 .38 .19 2.78 .00 
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจาก 
ผูบังคับบัญชา 

.85 .16 .27 5.28 .01 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 1.25 .35 .23 3.55 .00 
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ 
การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 

1.17 .44 .16 2.67 .01 

คาคงที่ 71.22 6.42  11.10  
  R =.69                R2 = .48              R2 adj =  .47             Overall F = 63.08             p = .00 
 

จากตารางที่ 35 พบวา วฒันธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุน 
ขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม  การสนับสนุน 
ขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไดรอยละ48 (R2 = .48)  
 

เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ
พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 
 TQWL =  71.22+1.06OC3+.85OS1+1.25OC5+1.17OS8  
  

และในสมการพยากรณรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
Z TQWL  =  .19OC3+.27 OS1+.24 OC5+.16 OS8 
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เมื่อ TQWL หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 
OC3 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน  
OS1 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 
OC5 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
OS8 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
  
ตารางที่ 36  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน และ 

 วัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตัวแปรพยากรณและคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมเปนตัวแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน
และแรงงานจากผูรวมงาน 

.46 .12 .29 3.78 .00 

การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน
และแรงงานจากผูบังคับบัญชา 

.18 .06 .18 2.84 .01 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน -.15 .06 -.18 -2.30 .02 
คาคงที่ 8.16 1.84   .00 
R = .30              R2 = .09               R2 adj =  .08               Overall F = 9.51     p = .00 

 
จากตารางที่ 36 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ  พบวา การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ 

ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและ
แรงงานจากผูบังคับบัญชา  การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน สามารถรวมกัน
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ9 (R2 = .09)  

 
เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ

พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 
QWL1 =  8.16 + .47 OS8 + .18 OS4 - .15 OS5  
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และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
 
Z QWL1 =  .29 OS8 + 1.77 OS4 - .18 OS5 

 
เมื่อ QWL1 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
OS8 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
OS4 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา 
OS5 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน 
 
ตารางที่ 37  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน และ  

      วัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตวัแปรพยากรณและคุณภาพชวีิตการทํางาน 
       ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพเปนตัวแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 
วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน .26 .11 .21 2.38 .02 
การสนับสนุนขององคการดานขอมูล 
ขาวสารจากผูบังคับบัญชา 

.15 .06 .16 2.39 .02 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน .184 .07 .22 2.59 .01 
วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือ
แขงขันกันทํางาน 

-.16 .07 -.17 -2.29 .02 

วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน .19 .09 .15 2.04 .04 
คาคงที่ 10.77 1.57  6.87 .00 
R =.52           R2 = .28            R2 adj =  .26            Overall F = 20.63           p =.00 
 
 จากตารางที่ 37 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา วฒันธรรมองคการดานการมุง
ผลลัพธของงานการสนับสนนุขององคการดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการ
ดานการมุงคน วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน วัฒนธรรมองคการ 
ดานรายละเอียดของงาน สามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพไดรอยละ 28 (R2 = .28)  
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เมื่อนําตัวแปรทั้ง 5 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ
พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 

QWL2 =  10.77 + .26OC3+.15OS3 + .18 OC4 - .16 OC6 + .19 OC2  
 

และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
  

Z QWL2 =  .21OC3 + .16 OS3 + .22 OC4 - .17 OC6 + .15 OC2 
 
เมื่อ QWL2 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
OC3 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน   
OS3  หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา 
OC4 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน 
OC6 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือการแขงขันกนัทํางาน 
OC2 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    128

ตารางที่ 38  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน 
    และวัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตวัแปรพยากรณและคุณภาพชวีิตการทํางาน 

       ดานการพฒันาความสามารถของบุคคลเปนตัวแปรตาม 
                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน .38 .08 .33 4.73 .00 
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ 
การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 

.31 .12 .20 2.65 .01 

การสนับสนุนขององคการดานการประเมนิ 
จากผูรวมงาน 

-.44 .10 -.35 -4.43 .00 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูรวมงาน 

.19 .07 .24 2.91 .00 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูบังคับบัญชา 

.10 .04 .15 2.41 .02 

คาคงที่ 15.49 1.57   .00 
R = .56                R2 = .31              R2 adj.=  .30              Overall F = 24.57        p =.00 
 

จากตารางที่ 38 พบวา วฒันธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุน 
ขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการ 
ดานการประเมินจากผูรวมงาน  การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงานการสนับสนนุ
ขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา สามารถรวกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ รอยละ 31 (R2  = .31)  

 
เมื่อนําตัวแปรทั้ง 5 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ

พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 
QWL3=  15.50+ .38 OC3 +.31 OS8 -.44 OS6 +.19 OS5 +.10 OS1  

  
 

และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
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Z QWL3 =  .33 OC3 +.20 OS8 -.35 OS6+.24 OS5 +.15 OS1 
 
เมื่อ QWL3 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคล 
OC3 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน   
OS8  หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
OS6 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานการประเมนิจากผูรวมงาน 
OS5 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน 
OS1 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 39  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน และ  
                    วัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตัวแปรพยากรณและคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ดานความเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพเปนตวัแปรตาม 
                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูรวมงาน 

.13 .04 .20 3.06 .00 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูบังคับบัญชา 

.12 .03 .21 3.60 .00 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม .18 .06 .20 2.97 .00 
วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความ
กลาเสี่ยง 

.09 .04 .14 2.41 .02 

คาคงที่ 2.73 1.16  2.35 .02 
R = .60           R2 = .36          R2 adj =  .35               Overall F = 38.76              p = .00 
 

จากตารางที่ 39  พบวา การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน   
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพไดอยางมนียัสําคัญทางสถิติ  
รอยละ36 (R2  = .36) 
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 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ
พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้

 
QWL4 =  2.73+ .13 OS5 +.12 OS1 +.18 OC5+.09 OC1 

  
และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
 
Z QWL4 =  .20 OS5+.21 OS1+.20 OC5+ .14 OC1 

 
เมื่อ QWL4 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและความมัน่คงในอาชีพ 
OS5 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน   
OS1 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  
OC5หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
OC1 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง 
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ตารางที่ 40  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน และ  
วัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตัวแปรพยากรณและคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคมเปนตัวแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ
จากผูบังคับบัญชา 

.27 .03 .40 8.95 .00 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม .35 .06 .31 6.27 .00 
การสนับสนุนขององคการดานอารมณ
จากผูรวมงาน 

.18 .04 .23 4.30 .00 

คาคงที่ 7.25 1.12  6.457 .00 
R = .78             R2 = .60             R2 adj=  .60               Overall F = 137.46        p = .00 
 

จากตารางที่ 40 พบวา  การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  
วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงานสามารถ 
รวมกันพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานดานการรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับสังคมไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ รอยละ 60 (R2  = .60)  
 

เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ
พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 

QWL5=  7.25 +.27 OS1+.35 OC5 +.18 OS5 
  

และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
 
 Z QWL5 =  .40OS1 +.31 OC5 +.23 OS5 
 
เมื่อ QWL5 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสังคม 
OS1 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 
OC5 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
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OS5 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน 
  
ตารางที่ 41  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน 

และวัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตวัแปรพยากรณและคุณภาพชวีิตการทํางาน 
 ดานธรรมนูญในองคการเปนตัวแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ
จากผูบังคับบัญชา 

.15 .03 .34 5.52 .00 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม .13 .04 .18 3.52 .00 
การสนับสนุนขององคการดานการ
ประเมินจากผูบังคับบัญชา 

.12 .03 .25 3.90 .00 

การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ 
ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 

.18 .05 .18 3.63 .00 

คาคงที่ .53 .76  .69 .49 
R = .77               R2 = .60            R2 adj = .60           Overall F = 100.34           p = .00 

 
จากตารางที่ 41  พบวา การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  

วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม การสนับสนุนขององคการดานการประเมินจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน สามารถรวมกัน
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ รอยละ 60 
 (R2 = .60 )  
 

เมื่อนําตัวแปรทั้ง  4 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะได
สมการพยากรณ ในรูปของคะแนนดิบ ดังนี้ 
 
 QWL6 =  .53+.15 OS1+.13 OC5 +.12 OS2 +.18OS8 
  

และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
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Z QWL6 =  .34 OS1+.18 OC5+.25 OS2+.18 OS8 
 
เมื่อ QWL6 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนญูในองคการ 
OS1 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  
OC5 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
OS2 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานการประเมนิจากผูบังคับบัญชา 
OS8 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
 
ตารางที่ 42  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน  

และวัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตวัแปรพยากรณและคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัเปนตัวแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ 
การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา 

.19 .08 .14 2.32 .00 

คาคงที่ 13.23 1.65  8.007 .02 
R = .14           R2 = .02         R2 adj=  .02              Overall F = 5.36              p = .02 
 

จากตารางที่ 42  พบวา การสนับสนุนขององคการดานวสัดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงาน
จากผูบังคับบัญชา สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
กับชีวิตสวนตวั ไดรอยละ2 (R2  = .02)  
 

เมื่อนําตัวแปรมาจัดสมการคณุภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ
พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 
 QWL7 =  13.23 +.19OS4 
  

และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
 

Z QWL7 =  .14 OS4 
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เมื่อ QWL7 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางาน 
กับชีวิตสวนตวั 
OS4 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา   
  
ตารางที่ 43  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใช การสนบัสนุนขององคการ 8 ดาน และ 

วัฒนธรรมองคการ 6 ดานเปนตัวแปรพยากรณและคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมเปนตวัแปรตาม 

                                                                                                                                                
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธ
ของงาน 

.31 .08 .32 3.94 .00 

การสนับสนุนขององคการดานประเมิน
จากผูบังคับบัญชา 

-.26 .05 -.42 -4.711 .00 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณ
จากผูบังคับบัญชา 

.16 .05 .28 3.350 .00 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม .19 .05 .21 2.620 .01 
คาคงที่ 11.51 1.27  9.061 .00 
R = .48               R2 = .23             R2 adj=  .22               Overall F = 20.07        p = .00 
 

จากตารางที่ 43 พบวา วฒันธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุนของ
องคการดานประเมินจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 
วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานดานการมี
ประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รอยละ 23 (R2  = .23)  
 

เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 นี้มาจัดสมการคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จะไดสมการ
พยากรณ ในรปูของคะแนนดิบ ดังนี ้
 

 QWL8=  11.51 +.31 OC3 -.26 OS2 +.16 OS1 +.19 OC5  
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และสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงันี้ 
 
Z QWL8 =  .32 OC3 -.42 OS2 +.28 OS1 +.21 OC5 

 
เมื่อ QWL8 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
OC3 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน 
OS2 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานประเมินจากผูบังคับบัญชา 
OS1 หมายถึง การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา 
OC5 หมายถึง วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
 

ขอวิจารณ 
 

 การวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายเผลการวิจยั 
ดังนี ้
  
ระดับการสนบัสนุนขององคการ  
 

ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวชิาชีพไดรับการสนับสนุนขององคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา การสนับสนุนขององคการทุกดานทั้งจากผูบังคับบัญชา
และผูรวมงาน อยูในระดับปานกลาง สาเหตุอาจเนื่องมาจากวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
และวชิรพยาบาลเปนหนวยงานของราชการ และมีงบประมาณทีจ่ํากัด รวมทั้งการกําหนดและ
เบิกจายงบประมาณ จะตองดําเนินการวางแผนลวงหนาและมีการดําเนินการเชื่องชา และเมื่อปด
งบประมาณแลว ไมสามารถที่จะทําการเบิก วัสดุ หรือของใช หรือคาใชจายตางๆเกี่ยวกับ
คาตอบแทนหรือ ในกรณีที่ขาดอัตรากําลัง ก็ไมสามารถจะหาอัตรากําลังเสริม มาทดแทนในการ
ปฏิบัติงานได 
และการปฏิบตัิงานพยาบาลนั้นจะตองเผชญิกับภาวะอารมณหลายๆอยางทั้งจากผูปวยและญาติ  
จึงทําใหพยาบาลมีความเครียดจากการปฏิบัติงาน เมื่อประสบกับการที่ขาดแคลนทั้งอตัรากําลัง และ
งบประมาณตางๆ ทําใหพยาบาลวิชาชีพตองมีภาระงานทีเ่พิ่มขึ้น การเอาใจใสทุกขสุขกันระหวาง 
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานกันมีลดลง เพราะจะตองบรหิารเวลาในการปฏิบัติงาน   
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จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกวา ตนเองไมไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณ สวนการสนับสนุน
ดานการประเมินอยูในระดบัปานกลาง ทัง้นี้เนื่องจาก การที่ผูประเมินซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 
และผูรวมงาน จะประเมินซึ่งกันและกันยังไมเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
และระบบการประเมินของวทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ยังใชแบบ
ประเมินที่ไมชัดเจน การสนบัสนุนดานขอมูลขาวสาร ผลการวิจัย พบวาอยูในระดับปานกลาง  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การทีพ่ยาบาลวิชาชพีมีการสื่อสารกันนอยและระบบการสื่อสารสวนใหญ 
จะเปนแบบการสื่อสารทางเดียว โดยเปนการรับนโยบายมาปฏิบัติ ประกอบกับชองทางในการ 
ส่ือสารจากผูบังคับบัญชาในหนวยงาน ใชหนังสือเวยีน ซ่ึงใชเวลานานในการแจงขอมูลตางๆ  
รวมทั้งการทํางานเปนกะจะทําใหการตดิตอส่ือสารกันมีนอย เนื่องจากไมไดพบปะกนั ดังนั้น 
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอาจจะทาํไดไมสะดวก  สวนการสนับสนนุขององคการดานวัสดุ  
ส่ิงของ การเงินและแรงงาน อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจาก การคดิอัตรากําลังระหวางความ
ตองการการพยาบาลของผูปวยกับจํานวนของพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงอางอิงตามระเบียบราชการทําให 
มีปริมาณงานมาก และการที่อัตรากําลังของพยาบาลวิชาชีพขาดแคลน จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ 
ตองปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และการแลกเวรกนั ทําไดยากขึน้ จึงทําใหไดรับการสนับสนุนดานนี ้
อยูในระดับปานกลาง 
 
ระดับวัฒนธรรมองคการ  

 
ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาวัฒนธรรม

องคการรายดาน พบวา วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงอยูในระดับปานกลาง 
อาจเนื่องจากการที่พยาบาลวชิาชีพทํางานในลักษณะงานประจําวนัและจากการที่ปริมาณงานมีมาก 
ทําใหการคิดคนนวัตกรรมตางๆยังมีไมมากและเปนเหตผุลที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพมุงที่จะทํางาน
ประจําใหเสร็จ ซ่ึงอาจทําใหละเลยการใสใจรายละเอยีดของงาน ทําใหวฒันธรรมองคการดาน
รายละเอียดของงานอยูในระดับปานกลาง  สวนวัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงานอยู
ในระดบัปานกลาง อาจเปนเนื่องจาก พยาบาลวิชาชีพทํางานโดยคํานึงเกี่ยวกับกระบวนการแตละ 
ขั้นตอนใหมีความสมบูรณ ทําใหผลลัพธของงานสําเร็จลุลวงชาและการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ยังไมตอเนื่อง และวัฒนธรรมองคการดานการมุงคน อยูในระดับปานกลางนั้น อาจเนือ่งจาก การที่
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ยังมีนโยบายการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปน
ลักษณะสั่งการลงมา การคํานึงถึงผลกระทบตอผูปฏิบัติงานมักเปนแบบการปฏิบัติงานในเชิงรับ 
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มากกวาจะเปนเชิงรุกหรือการปองกัน สวนวัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกัน
ทํางานอยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจาก ลักษณะงานและการปฏิบัติงานในการใหบริการ 
ทางสุขภาพนัน้จําเปนทีจ่ะตองชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการใหบริการแกประชาชนมากกวา 
ที่จะเปนลักษณะการแขงขนัเพื่อใหไดผลผลิตหรือผลงานที่ยอดเยี่ยมในการปฏิบัติงานดังงานอื่นๆ
ทั่วไป เชนงานในดานการขายหรือธุรกิจอืน่ๆ และจะตองรวมมือกันทํางานเปนทีมเพือ่ใหงาน 
มีประสิทธิผลที่ดีและลักษณะงานอาศัยการทํางานเปนทมีเปนหลัก จึงเปนเหตุผลที่ทาํใหวัฒนธรรม
องคการดานการมุงทีมอยูในระดับสูง  

 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 

ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม  อยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

 
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจาก การไดรับ 

เงินเดือนในอตัราของขาราชการในสภาพเศรษฐกิจปจจบุันเมื่อเปรียบเทียบกับคาครองชีพที่สูงแลว 
ทําใหไมเพียงพอกับการใชจายตางๆ และคาตอบแทนที่ไดรับ เชน คาตอบแทนเวรวิกาลไดรับ 
ในอัตราต่ํา จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกวาไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ทํา 

 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  อยูในระดับปานกลาง เนื่องจาก  

ลักษณะงานพยาบาลมีความเสี่ยงตอความปลอดภัยทั้งของผูปฏิบัติงานและผูรับบริการ เชน  
เสี่ยงตอการตดิเชื้อเนื่องจากตองทํางานใกลชิดและคลุกคลีกับผูปวยที่เปนโรคติดตอ เสี่ยงตอการ
บาดเจ็บจากการทํางานเชน ถูกเข็มตํา ปวดหลังจากการยกหรือเคลื่อนยายผูปวยทีน่้ําหนักตัวมาก 
รวมทั้งในการทํางานเปนกะจะมีผลเสียตอสุขภาพรางกายและจิตใจ ซ่ึงการศึกษาในกลุมตัวอยาง
พยาบาลในประเทศอังกฤษ พบวาพยาบาลที่ทํางานเวร บาย-ดึก จะมีสภาพอารมณไมดี การตื่นตวั
นอยและผลการปฏิบัติงานต่ําเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมที่ทํางานเวรเชาและการฟนตวัเปนปกติจะตอง
ใชเวลาวันหยดุมากกวา 1 วนั (Totterdell, Spelten, Smith, Barton,& Folkard, 1995)  

 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยูในระดับสูง เนื่องจาก การไดรับการฝกอบรม

ความรูและทักษะตางๆในการทํางานอยูเสมอและจากการที่ลักษณะงานของวิชาชีพพยาบาลจะตอง
มีการพัฒนาอยูเสมอเพื่อสามารถที่จะทํางานใหมีคณุภาพและทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆของ 
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องคการและทนัตอวิทยาการใหมๆ รวมทั้งปจจุบันมีโรคหลายๆโรคซึ่งมีความซับซอนในการดูแล
รักษา ดังนัน้พยาบาลวิชาชีพจึงจําเปนทีจ่ะตองพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงขึ้นดวย 

 
ดานความเจรญิกาวหนาและมั่นคงในอาชพี อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องจาก  

การเลื่อนตําแหนงหรือหนาที่รับผิดชอบตางๆ ใชระบบอาวุโสและประสบการณในการทํางาน  
ดังนั้นพยาบาลที่อาวุโสนอย จึงไดรับการพิจารณาเปนลําดับหลัง ประกอบกับแนวโนมนโยบาย 
ของวิทยาลัยจะมีการเปลี่ยนแปลงเปนออกนอกระบบ พยาบาลจึงมีความรูสึกไมมั่นคงในองคการ 

 
ดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคม อยูในระดับสูง ทั้งนี้อธิบายไดวา จากการที่ 

พยาบาลวิชาชพีมีการปฏิบัติงานรวมกนัเปนทีม ทําใหตองชวยเหลือ สามัคคีกันและกนั นอกจากนี้
องคการยังไดชวยสงเสริมใหมีกิจกรรมรวมกัน เชน การจัดกิจกรรมพฒันาองคการ กีฬาสีภายใน
วิทยาลัย ทําใหพยาบาลวิชาชีพไดรูจักและเรียนรูรวมกัน จึงเกิดความรูสึกกลมเกลียวเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกนั 

 
ดานธรรมนูญในองคการ อยูในระดบัปานกลาง อาจเปนเพราะการปฏิบตัิงานเปนกะ ทําให

โอกาสที่พยาบาลซึ่งขึ้นเวรบาย-ดึกเขารวมในการประชมุ แสดงความคิดเห็นมนีอย และจากการที่
พยาบาลจบใหมยังมีความรูและประสบการณในการทํางานนอย จงึทําใหไดรับยอมรบัในการ 
แสดงความคดิเห็นหรือการมอบหมายใหเปนกรรมการบริหารและวิชาการตางๆมีนอย 

 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานและชีวิตสวนตวั อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อธิบาย

ไดวา การปฏิบัติงานในลักษณะการทํางานเปนกะ ทําใหความสมดุลระหวางเวลาสวนตวักับเวลา
ทํางานไมลงตวั การพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูงและบุคคลในครอบครัวมีนอย และเหตุผลอีก
ประการหนึ่งที่ทําใหเกิดความไมสมดุลระหวางเวลาสวนตัวและเวลาทํางาน เนื่องจากพยาบาลที่
ปฏิบัติงานเวรบาย-ดกึ จะตองมาประชุมหรือฝกอบรมในเวลาราชการเพิม่จาการปฏิบัติงานเวรบาย-
ดึกโดยไมไดวนัหยดุทดแทน ซ่ึงการทํางานเปนกะนี้ หากไมจัดสรรเวลาใหเหมาะสม จะกอใหเกิด
ปญหากับครอบครัวได (Schultz & Schultz, 2002) 

 
ดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม ในระดับสงูนั้นเปนผลโดยตรงของการทํางาน

ในหนาที่พยาบาลที่จะเปนการชวยเหลือและใหบริการผูรับบริการในดานการดูแลรักษา สงเสริม
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ปองกันและการฟนฟูสุขภาพ รวมทั้งการชวยเหลือและสนบัสนุนใหชุมชนมีสวนรวมในการดูแล
สุขภาพรวมดวย นอกจากนีน้โยบายของวทิยาลัยในการติดตามเยีย่มบานและใหบริการสุขภาพ 
หรือจัดออกหนวยตรวจสุขภาพแกประชาชนนอกสถานที่  ทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกวาตนเอง 
มีคุณคาและทาํงานที่มีประโยชนและมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมสูง 

 
จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1 พยาบาลวิชาชพี วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลที่มี
ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีคุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.1  พยาบาลวิชาชีพ ที่มีอายุแตกตางกัน มีคณุภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พยาบาลวชิาชีพที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชวีิตการทํางาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ  จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
เมื่อแยกวิเคราะหคณุภาพชวีติการทํางานแตละดานมาเปรียบเทียบกับอายุ พบวา พยาบาล

วิชาชีพที่มีอายแุตกตางกันมคีุณภาพชวีิตการทํางานในดานความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพ
แตกตางกัน สาเหตุอาจเนื่องจาก  การที่กลุมอายุ 23-34 ป มีคุณภาพชวีติการทํางานสูงกวากลุมอายุ
35-45 ป อาจเปนเนื่องจากยงัเปนพยาบาลที่จบในชวง 10ปแรก มีความตองการที่จะแสวงหา
ความกาวหนาและมั่นคงในอาชีพคอนขางสูงและไดรับการเลื่อนตําแหนงและเลื่อนระดับไปเรื่อยๆ 
และในชวงอายุนี้มักจะไดไปฝกอบรม ศึกษาตอ จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพในกลุมนี้รูสึกวาไดรับการ
ตอบสนองดานความกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ และสาเหตุที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมอายุ 23-34
ป และกลุมอายุ46ปขึ้นไปและพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีอายุ35-45ป และกลุมที่มีอายุ46ปขึ้นไป มี
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวัแตกตางกัน  
อาจเนื่องจาก พยาบาลวิชาชพีในชวงอายุ24-45 ปยังตองปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึกอยู ซ่ึงชวงเวลา 
ดังกลาวมกัเปนเวลาที่บุคคลอื่นในครอบครัวพักผอนและมีกิจกรรมรวมกัน เมื่อจะตองมาปฏิบัติงาน
จึงทําใหการที่จะพบกับบุคคลอื่นๆในครอบครัวมีนอย และอีกเหตุผลหนึ่งที่พยาบาลวิชาชีพ 
ในกลุมที่ยังตองปฏิบัติงานเวรบาย-ดึกมีคณุภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการ
ทํางานและชวีติสวนตัวต่ํากวากลุมอายุ46ปขึ้นไปคือในชวงเวลาปกตซ่ึิงเปนเวลาราชการ(8.00-
16.00น.) จะมกีารจัดประชุมและฝกอบรมอยูบอยๆ พยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานเวรบาย-ดึก ก็ตอง
ใชเวลานัน้ซึ่งเปนเวลาสวนตวัและพักผอนเพื่อมาปฏิบัติราชการเพิ่มอีกโดยไมไดวนัหยุดทดแทน 
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ในขณะที่พยาบาลที่มีอายุในชวง46ปขึ้นไปมักจะปฏิบัติงานเวรเชา จึงมไิดรบกวนเวลาสวนตัวหรือ
วันหยุดมากนกัจึงมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตัว
มากกวา ซ่ึงมคีวามสอดคลองกับผลการวจิัยของสมหวัง โอชารส (2542) และCimete, Gencalp and 
Keskin (2003)ที่พบวา อายุทีแ่ตกตางกัน จะมีคุณภาพชวีติการทํางานแตกตางกัน 

 
สมมตฐานที่1.2  พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดแตกตางกนั มคีุณภาพชวีิตการทํางานแตกตาง

กัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลวิชาชีพทีม่ีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 

 
เมื่อแยกวิเคราะหคุรภาพชีวติการทํางานแตละดานมาเปรียบเทียบกับรายได พบวา            

พยาบาลวิชาชพีที่มีรายไดแตกตางกัน มีคณุภาพชีวติการทาํงานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพแตกตางกัน อธิบายไดวา การที่พยาบาลวชิาชีพที่มีรายไดมากนัน้กลุมหนึ่งจะตอง
ทํางานพิเศษหรือลวงเวลาเพือ่ที่จะมีรายไดเพิ่มขึ้นและอกีกลุมหนึ่งคือพยาบาลวิชาชีพระดับอาวุโส 
ดังนั้นคณุภาพชีวิตการทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพที่ต่ํากวาในกลุม 
ที่มีรายไดมากขึ้นเนื่องจากการที่ตองทํางานนอกเวลาเพิม่เติมจึงทําใหมีผลตอการสงเสริมสุขภาพ
รางกายใหแข็งแรงและดานสุขภาพจติก็เกดิความเครียดมากขึ้นในกลุมทีท่ํางานเสริมนอกเวลา  
สวนกลุมพยาบาลอาวุโสนั้น มีการเปลี่ยนแปลงดานรางกายตามปกตขิองผูที่อายุมากขึ้น 
สภาพรางกายยอมจะออนแอลง การทนตอสภาพแวดลอมที่มีความเสี่ยงในการติดเชือ้โรคมีลดลง 
และมีความแตกตางกันของคณุภาพชวีิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ ทั้งนี้
เนื่องจาก การที่ตองใชเวลาในการทํางานเสริมนอกเวลามากขึ้น ทําใหไมมีเวลาในการศึกษาตอหรือ
เขารับการฝกฝนอบรม ดังนัน้โอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพจึงมีนอยลง การเขารวมประชุมและ
แสดงความคิดเห็นตอที่ประชุมนอยลงทําใหมีคุณภาพชีวติการทํางานในดานธรรมนญูในองคการ
ลดลง    ซ่ึงมีความสอดคลองกับผลการวิจัยของ Cimete, Gencalp and Keskin (2003) พบวา 
รายไดแตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกนั 

 
สมมติฐานที่ 1.3  พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางานแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  พยาบาลวิชาชพีที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันมคีณุภาพชีวติการทาํงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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เมื่อแยกวิเคราะหคณุภาพชวีติการทํางานรายดาน ผลการวิจัยพบวาพยาบาลวิชาชีพทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีคณุภาพชวีิตการทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ทั้งนี้อธิบายไดวา  พยาบาลวิชาชีพที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-10 ป เปนพยาบาลที่จบใหมและมีอายนุอยสุขภาพรางกายทัว่ไปจึง
แข็งแรงกวา มคีวามตานทานโรคไดสูงกวาและพยาบาลวชิาชีพกลุมที่ปฏิบัติงาน 11-24 ป กับ
พยาบาลวิชาชพีกลุมที่ปฏิบัติงาน 25ปขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริม 
สุขภาพแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อธิบายไดวา การที่พยาบาลในกลุมที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป มักจะเปนพยาบาลทีท่ําหนาที่ผูบริหาร ซ่ึงโอกาสที่จะสัมผัสและคลุกคลี 
กับเชื้อโรคมนีอยลง พยาบาลวิชาชีพกลุมทีป่ฏิบัติงาน 11-24 ป กับพยาบาลวิชาชีพกลุมที่ปฏิบัติงาน 
25ปขึ้นไป มีคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ อาจเนื่องจาก พยาบาลวชิาชีพกลุมที่ปฏิบัติงาน 25ปขึ้นไป จะใชประสบการณใน
การทํางานมาพัฒนาทักษะในการทํางานไดดีและสามารถใชประสบการณมาปรับวิธีการทํางานใหมี
ความหลากหลาย รวมทั้งมีโอกาสในการแสดงความสามารถมีมากเนื่องจากการเปนหัวหนาเวร 
หรือหัวหนาตกึ ซ่ึงจะตองสามารถแกปญหาตางๆและเปนผูนําทางการพยาบาลแกพยาบาลที่
ประสบการณนอยกวาในการปฏิบัติงานแตละเวร จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมนี้รูสึกวาตนเอง 
มีคุณคาในการทํางานมากขึ้น พยาบาลวิชาชพีกลุมที่ปฏิบัติงาน 1-10 ป กับกลุมที่ปฏิบัติงาน11-24 ป 
มีคุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมัน่คงในอาชีพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ อธิบายไดวาพยาบาลที่จบใหมและทํางานในชวง10 ปแรกจะตองไดรับความรูทั้งจากการ
ฝกอบรมและจากการนเิทศงานจากพยาบาลที่มีประสบการณมากกวาจึงรูสึกวาตนเองไดมีโอกาส
กาวหนาในอาชีพ พยาบาลวชิาชีพกลุมที่ปฏิบัติงาน1-10 ปกับกลุมที่ปฏิบัติงาน11-24  ป มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานธรรมนญูในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจากการที่ได
แสดงความคิดเห็น การที่มีความเสมอภาคในการทํางาน ไดรับการใหเกียรติจากพยาบาลรุนพี่ทําให
พยาบาลในกลุมนี้ รูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ มีสิทธิเทาเทียมกนัในการทํางาน พยาบาลวิชาชีพ
กลุมที่ปฏิบัติงาน 1-10 ปกับกลุมที่ปฏิบัติงาน11-24 ป และพยาบาลวิชาชีพ กลุมที่ปฏิบัติงาน 11-24 
ปกับกลุมที่ปฏิบัติงาน25 ป ขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางาน
กับชีวิตสวนตวัแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สาเหตุสามารถอธิบายได วาพยาบาลที่มี
ประสบการณการทํางานนอยยังตองขึ้นเวรบาย-ดึก ทําใหตองปรับเวลาใหเขากับบุคคล 
ในครอบครัวมากและตองมาปฏิบัติราชการนอกเหนือจากการขึ้นเวรอีกจึงทําใหมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานนีต้่ํากวาเมื่อเปรียบเทียบกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานมากกวา25 ปขึน้ไป  
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สมมติฐานที่1.4  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกทีแ่ตกตางกัน มคีุณภาพชวีิต 

การทํางานแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในแผนก 
ที่แตกตางกันมีคุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
เมื่อแยกวิเคราะหโดยนํามาเปรียบเทียบกนัรายดาน พบวา พยาบาลวิชาชีพ มีคุณภาพชีวิต

การทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพแตกตางกัน เนื่องจาก ในแตละแผนกนัน้
รับผูปวยในโรคที่แตกตางกนั เชน แผนกอายุรกรรม จะเปนแผนกที่มผูีปวยโรคติดตอไดหลายๆทาง
ไดแก ติดตอทางการสัมผัส เชนโรคทางผิวหนัง ติดตอทางการแพรในอากาศ เชนโรคหวัด  
ไขหวดันก วณัโรค และโรคที่ติดตอทางกระแสเลือด เชน โรคไวรัสตับอักเสบบี และมักเปนผูปวย 
ที่เร้ือรัง ใชเวลาในการรักษานาน แตกตางกันในแผนกสตูิกรรม ซ่ึงผูปวยที่มารับการรักษาสวนใหญ 
ไมไดติดเชื้อ เชน วางแผนครอบครัว ตรวจการตั้งครรภและคลอด หรือการผาตัดเนือ้งอก เปนตน 
ดังนั้นโอกาสเสี่ยงในการตดิเชื้อ จึงลดลง และคุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจรญิกาวหนาและ
มั่นคงในอาชพีแตกตางกันในแผนกอายุรกรรมกับแผนกอื่นๆ (วิสัญญีพยาบาล กุมารเวชกรรมและ 
หออภิบาลสหสาขา) อาจเปนเนื่องจาก ในแผนกอายุรกรรมของวิทยาลัยไดจัดใหมีกจิกรรมพัฒนา
คุณภาพการพยาบาล เชนการทบทวนกจิกรรมการดูแลผูปวยรวมกันทัง้แพทย พยาบาล เภสัชกร 
และสาขาวิชาที่เกี่ยวของ และเปนแผนกทีท่ําโครงการนํารองในดานใหการพยาบาลโดยวางแผน
จําหนายลวงหนา การดูแลการรักษาโดยใชการประเมินองครวมแบบ C3 THER ซ่ึงทําใหพยาบาล
วิชาชีพแผนกอายุรกรรมไดมีการศึกษาความรูเพิ่มเติมอยูอยางสม่ําเสมอและมีโอกาสในการเขารวม
เปนคณะกรรมการคุณภาพของโรงพยาบาล ไดรับผิดชอบงานมากขึน้ ตางจากแผนกอื่นๆ (วิสัญญี
พยาบาล กุมารเวชกรรมและหออภิบาลสหสาขา) ทั้งนี้เพราะแตละแผนกมคีวามเฉพาะเจาะจง  
รวมทั้งการที่จาํนวนวิสัญญีพยาบาลของวทิยาลัยมีจํานวนนอยและจากการที่หออภิบาลสหสาขา
เปนหอผูปวยเพิ่งเปดใหม พยาบาลวิชาชีพยังตองทํางานประจําและปรบัตัวใหมจึงทําใหคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความเจริญกาวหนามลีดลง และพบวา คุณภาพชวีติการทํางานดานธรรมนูญ 
ในองคการแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจาก การที่พยาบาลวิชาชีพในแผนกอายุกรรมไดมีสวนรวม 
และรับผิดชอบในการเปนคณะกรรมการตางๆและมีโครงการนํารองเพือ่พัฒนาคุณภาพการพยาบาล
มากมาย โอกาสในการเขาประชุม แสดงความคิดเห็นและนําเสนอผลงานจึงมีมากขึ้น ทําใหคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานธรรมนญูในองคการสูงขึ้น แตสงผลกระทบในคณุภาพชวีิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัต่ําลงกวาแผนกอื่นได เพราะตองใชเวลา 
ในการเขารวมประชุมและ เวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซ่ึงแผนกอายุรกรรม  
แผนกศัลยกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรมและแผนกอื่นๆตองปฏิบัติงานเวรบาย-ดึก ซ่ึงแตกตาง 
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กับแผนกหองตรวจและหองตรวจผูปวยนอกจะปฏิบัติงานในชวงเวลาราชการเทานัน้ จึงสงผลใหมี
ความแตกตางของคุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัได 
ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจยัของ Lewis& et.al (2001)  ที่พบวาสถานที่ทํางานแตกตางกัน 
จะมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่แตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิต 

การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การสนบัสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวก 

กับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
เมื่อพิจารณาการสนับสนุนขององคการรายดาน พบวา ทกุๆดานมีความสัมพันธกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน แสดงใหเหน็วาการที่องคการใหความเอาใจใสดานเศรษฐฐานะความเปนอยู 
โดยตัวแทนขององคการซึ่งมีผูบังคับบัญชาและผูรวมงานเปนแหลงของการสนับสนุนนั้นเปนการ
ชวยใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการขั้นแรก สวนการสนับสนุนทางดานจิตใจ อารมณ 
สังคม รวมทั้งความผาสุกของผูปฏิบัติงานทําใหความตองการดานตองการความรัก ความเอาใจใส
ไดรับการตอบสนอง การสนับสนุนขององคการดานการประเมินนัน้ หากผูปฏิบัติงานไดรับการ
ประเมินที่ถูกตอง ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานแลวจะเปนการชวยทั้งผูปฏิบัติงานเอง 
และทั้งองคการในดานทีเ่พิ่มคุณภาพในการตัดสินใจในการเลื่อนตําแหนง การปรับปรุงตัว
ผูปฏิบัติงาน การฝกอบรมพนักงานและเพือ่พัฒนาอาชีพ (Murphy and Eleveland, 1995) ทําให
ผูปฏิบัติงานไดรับการสงเสริมดานการพฒันาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและมั่นคงใน
อาชีพทั้งยังเปนการเพิ่มเงนิเดือนและคาตอบแทน ซ่ึงเปนการเพิ่มคณุภาพชีวติการทาํงานนั่นเอง การ
สนับสนุนขององคการดานขอมูลขาวสารทําใหบุคคลไดมีสัมพันธภาพตอกนั การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
ยังชวยทําใหผูปฏิบัติงานไดทราบเกี่ยวกับเปาหมาย พนัธกิจขององคการและในขณะเดียวกัน 
องคการก็จะทราบความตองการของผูปฏิบัติงานดวย ซ่ึงจะเปนการชวยเหลือซ่ึงกันและกันใหบรรลุ
วัตถุประสงคของแตละฝาย ผลจากการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกันจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา 
องคการใหความสําคัญและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ (Eisenberger, Huntington, 
Hutchison and Sowa,1986) ซ่ึงตรงกับคุณภาพชีวติการทาํงานดานการรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับ
สังคม ธรรมนูญในองคการ และการสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงาน 
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ทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ทําใหมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากขึน้ การที่มี
เครื่องมือเครื่องใชที่ทันสมัยและพรอมใช รวมทั้งแรงงานในการทํางานอยางเหมาะสมและเพียงพอ 
ทําใหการปฏบิัติงานมีความปลอดภัยและความผิดพลาดจากการทํางานลดนอยลง จงึมีคุณภาพชวีติ
การทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพดีขึ้น การไดรับการสนบัสนุนการเงิน
ทําใหพยาบาลวิชาชีพ มีความพึงพอใจในดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและเพยีงพอ ดังนั้น 
การสนับสนุนขององคการจึงมีความสัมพนัธทางบวกกบัคุณภาพชวีิตการทํางาน ซ่ึงผลการวิจัย 
สอดคลองกับงานวิจยัของทรรศนะ  ใจชุมชื่น (2547) ทีพ่บวา การสนบัสนุนขององคการ 
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 

 
สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 

ของพยาบาลวชิาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ผลการทดสอบ 
สมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว  

 
เมื่อพิจารณรายดาน พบวาลักษณะวัฒนธรรมองคการทุกๆดานมีความสัมพันธกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน เนื่องจาก วฒันธรรมองคการในภาพรวมจะเปนพื้นฐานของความรูสึกรวมกนั 
ของสมาชิกที่มีเกี่ยวกับองคการและแสดงใหเห็นวาสมาชิกมีการปฏิบัติกันอยางไรในองคการนั้น 
ซ่ึงสะทอนใหเห็นคานยิม วิสัยทัศน พนัธกจิและปรัชญาขององคการและวัฒนธรรมองคการเปน 
ส่ิงที่ตอบสนองและสะทอนถึงบุคลิกภาพขององคการ ความแตกตางของวฒันธรรมองคการ
สามารถมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขององคการและคุณภาพชวีิตการทํางานของสมาชิก 
ในองคการได (Schein, 1992) ทั้งนี้วัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอ 
คุณภาพชวีิตของสมาชิกในองคการ (Blair, Raymond and Eric, 2002) องคการที่มีลักษณะ 
วัฒนธรรมที่เขมแข็งนั้น จะมผีลในการสรางความรูสึกอิสระในการกอใหเกิดความคิดใหม 
ที่สรางสรรค สรางความเต็มใจในการอดทนตอการทาํงานทีย่ากและเสีย่งอนัตราย ทําใหผูปฏิบัติงาน 
มีความรูสึกไวตอความตองการของผูรับบริการและเปดกวางตอการติดตอส่ือสาร (Robbins,  
2005) คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการรายดาน คือ ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงมีผลทําให
พยาบาลวิชาชพีรูจักใชความคิดใหมๆที่สรางสรรคมาพัฒนาความสามารถสวนบุคคลและสงเสริม
ความกาวหนาในอาชีพ วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความคิด
ที่รอบคอบ มีความสังเกตมากขึ้นซึ่งลักษณะงานของพยาบาลนั้นตองอาศัยความสังเกตและละเอียด 
รอบคอบอยางมากเพื่อมิใหงานตางๆที่เกี่ยวของกับชีวติและความปลอดภัยของผูรับบริการมีความ
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ผิดพลาดเกิดขึน้ได ซ่ึงทําใหเกิดแนวทางปฏิบัติและนโยบายขององคการในการปองกันความเสี่ยง
ตางๆ และนโยบายเกี่ยวกับความปลอดภยัของผูรับบริการและผูปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงผลลัพธของงาน ทําใหเกิดประสิทธิผลของผลการปฏิบัติ ซ่ึงการวัดผลลัพธไดนั้น 
จะตองมีตวัช้ีวดัที่ชัดเจน ขึ้นอยูกับจดุมุงหมาย พันธกจิและปรัชญาขององคการ การที่จะใหองคการ
ประสบความสําเร็จสูจุดมุงหมายทีว่างไวไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น องคการจะตองกระตุนให
พยาบาลวิชาชพีมีการปฏิบัติตามพันธกิจเหลานั้นและมกีารประเมิน รวมทั้งติดตามผลงานเปนระยะ 
ดวยเหตนุี้จะทาํใหพยาบาลวชิาชีพเองกระตือรือรนที่จะทําใหตนเองมสีมรรถนะทางวิชาชีพเพิ่มขึน้
และนําความรู ทักษะ ตลอดจนการปรับทศันคติที่ดีในการทํางานเพื่อใหเขากับวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการดานการมุงคนขององคการที่จะเอาใจใสตอผลกระทบที่เกิดกับผูรับบริการและ
พยาบาลวิชาชพี สะทอนใหเห็นถึงความรบัผิดชอบตอความปลอดภยั การมีประโยชนตอสังคม 
วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม จะชวยใหผูปฏิบัติงานไดยกระดับมาตรฐานการทํางานใหสูงขึน้ 
ซ่ึงในการทํางานเปนทีมไดนั้นจะตองอาศยัความรับผิดชอบ การยอมรับ การใหเกียรติและความ
ไววางใจกัน ซ่ึงเปนการเพิ่มความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัในสังคมการทํางาน และการมีธรรมนูญ 
ในองคการ สวนวัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน ถาองคการไมมี
บรรยากาศของการแขงขันกนัทํางาน ทําใหละเลยตอจดุออนหรือขอบกพรองของบุคคลอื่น  
ไมมีการใหขอมูลปอนกลับซึ่งไมเกิดผลดีตอองคการ ดังนั้นองคการจึงควรกระตุนใหเกิดการ 
แขงขันกันทํางานโดยการตั้งรางวัลแกผูปฏิบัติงานที่สามารถทํางานไดตามเปาหมายเพื่อชวยใหเกดิ
การปรับตัว สรางความกระตือรือรนและกระตุนความคดิใหมๆที่สรางสรรค เปนการพัฒนา
บุคลากร ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางาน 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของบุศรา กาย ี(2546) ศุภนิจ ธรรมวงศ  (2549) และงานวิจัยของ 
Ji- Young  (2005) ที่พบวา วฒันธรรมองคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
สมมติฐานที่ 4  การสนับสนุนขององคการและวัฒนธรรมองคการ สามารถรวมกัน

พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน  

การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม การสนับสนุนของ
องคการดานวสัดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชวีิต
การทํางานโดยรวมไดรอยละ 48 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
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การที่วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุนดานอารมณจาก
ผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม การสนบัสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงนิ 
และแรงงานจากผูรวมงาน  สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวติการทาํงานไดนัน้ ช้ีใหเห็นวา 
ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มุงผลลัพธของงาน กอใหเกิดความภาคภมูิใจแกผูปฏิบัติงาน เมื่องาน
นั้นประสบผลสําเร็จ ทําใหบคุคลรูสึกไดรับการยอมรับในความรู ความสามารถ รูสึกวาตนเอง 
มีคุณคา การสนับสนุนดานอารมณจากผูบังคับบัญชา ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของหนวยงาน สรางความเปนอันหนึ่งอนัเดียวและธรรมนูญในองคการใหเกดิขึ้น วฒันธรรม 
องคการดานการมุงทีม สามารถทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานสูงขึ้นไดในดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ทําใหมีสวนชวยเหลือกันและกนั การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ 
ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน ทําใหสามารถทํางานไดอยางสะดวก ทําใหหนวยงานมี
ความปลอดภยัและสิ่งแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพมากขึ้น อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพยังสามารถมีความ
ยืดหยุนในการจัดสรร ตารางการทํางานไดพอควร ตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้ จึงสามารถรวมกันพยากรณ
คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมไดถึงรอยละ 48  

 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม พบวา การสนับสนุน 

ขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการ 
ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา  การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวติการทาํงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
และยุติธรรมไดรอยละ 9 ทั้งนี้อธิบายไดวา คุณภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
และยุติธรรม เพิ่มขึ้นได จากการสนับสนุนในดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา  การสนับสนุน
ขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน ซ่ึงเมื่อพยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนดังกลาว จะ
สามารถนําคาตอบแทนตางๆไปใชประโยชนในการสรางเสริมคุณภาพชีวิตได จึงสามารถพยากรณ
คุณภาพชวีิตการทํางานได 

 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ พบวา วัฒนธรรม

องคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุนขององคการดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา 
วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน  
วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ รอยละ 28  
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อธิบายไดวา วฒันธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน ทําใหพยาบาลวิชาชีพทํางานโดย
คํานึงถึงผลลัพธ หากจะใหผลลัพธของงานออกมาดี มีประสิทธิผลแลวนั้น ในการทํางานจะตองมี
การจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม ลดความเสี่ยงและความผิดพลาดตางๆที่อาจเกิดขึน้ และมี
แนวทางปฏิบัติที่สามารถจัดการหรือแกไขความเสี่ยงและปญหา ความปลอดภัยตอสุขภาพของพยาบาล 
วิชาชีพและผูปวยจะเพิ่มขึ้น การสนับสนุนขององคการดานขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา  
ทําใหพยาบาลวิชาชีพไดรับขอมูล ขาวสารและคําแนะนาํเพื่อใชประโยชนในการปฏิบัติงาน 
ใหมีประสิทธภิาพและมีความปลอดภัย วฒันธรรมองคการดานการมุงคนจะทําใหพยาบาลวิชาชพี 
รูสึกวาองคการใหความสําคญัตอผลกระทบในดานความปลอดภัยของผูปฏิบัติงานและผูปวย 
และองคการจดัใหมกีารไดรับภูมิคุมกันโรคและตรวจสุขภาพประจําปนั้น รวมทั้งการวางแนวทาง
และแผนปองกันความเสี่ยงตางๆในหนวยงาน มีการซอมแผนอัคคีภัย และการอบรมการชวยชีวิต
ทั้งขั้นพื้นฐานและขั้นสูงเปนประจําทุกป กส็งผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอม 
ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพเพิ่มขึ้น วัฒนธรรมองคการดานความกาวราวหรือแขงขันกันทํางาน 
โดยที่องคการไดจัดรางวัลใหแกผูที่รวมทาํกิจกรรมที่เกีย่วกับการรณรงคความสะอาดและความ
ปลอดภัยตางๆ เชน กิจกรรม 5 ส  การประกวดคําขวัญการลางมือและการแขงขันการลางมือที่
ถูกตองเปนตนจะทําใหพยาบาลวิชาชพีปฏิบัติงานตามแนวทางอยางถูกตองยิ่งขึ้นและเปนการเพิ่ม
ความปลอดภยัและสงเสริมสุขภาพดวย วฒันธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน จะทําใหเพิ่ม
คุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมากขึ้น ในแงที่วา 
เมื่อพยาบาลวชิาชีพมีการทํางานโดยการใสใจรายละเอยีด มีการสังเกต ใชความระมดัระวัง 
และรอบคอบในการทํางานแลว โอกาสทีจ่ะทํางานผิดพลาดหรือเกิดความเสี่ยงตางๆจะลดลง 

 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล พบวา วัฒนธรรมองคการ

ดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงาน 
จากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการดานการประเมนิจากผูรวมงาน  การสนับสนุนของ 
องคการดานอารมณจากผูรวมงาน การสนบัสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคบับัญชา  
สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลไดอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ โดยสามารถรวมกันพยากรณและคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคลไดรอยละ 31 อธิบายไดวา วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน จะเพิ่มคณุภาพ
ชีวิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลโดยเมื่อองคการใหความสําคญักับผลลัพธ
ของงานมากกวากระบวนการแตละขั้นตอนแลว พยาบาลวิชาชีพก็จะตองพัฒนาความสามารถ 
ของตนเองเพือ่ใหสามารถทํางานใหมีผลลัพธที่ดีและงานสําเร็จ เพื่อใหเปนทีย่อมรับ  
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และเขากับลักษณะวัฒนธรรมองคการ การสนับสนุนขององคการดานวสัดุ ส่ิงของ การเงิน 
และแรงงานจากผูรวมงาน สามารถเพิ่มคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคล จากการจัดใหมวีสัดุ เครื่องมือที่ทันสมัย จะทําใหตองหาความรูและทกัษะเพิ่มเติม 
เพื่อสามารถใชเครื่องมือที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ สวนดานสนับสนุนแรงงานจากผูรวมงานนัน้ 
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีการชวยเหลือกันในการทํางาน มีการแนะนําทักษะตางๆในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการเพิ่มพนูความสามารถของบุคคลซึ่งกันและกัน และการที่พยาบาลวิชาชีพ
สนับสนุนดานแรงงานอีกวธีิหนึ่งคือ สามารถแลกเวรกนัไดเพื่อทีจ่ะไดไปศึกษาตอในกรณีที่ไมได
รับทุนหรือศึกษาตอในสาขาอื่นที่ตนเองสนใจ รวมทั้งการฝกอบรมหรือประชุมเพื่อพัฒนา
ความสามารถของตนเองมากขึ้น จึงสามารถพยากรณคณุภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลได 

 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพ พบวา  

การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน  การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม วัฒนธรรมองคการดานนวตักรรมและความ
กลาเสี่ยง สามารถพยากรณคณุภาพชวีิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในอาชพี
ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติไดรอยละ 36  ทัง้นี้อาจเปนเพราะ การสนับสนุนขององคการ 
ดานอารมณจากผูรวมงาน และการสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา  ทําให
พยาบาลวชิาชพีไดรับความเห็นอก เห็นใจ การยอมรับ ความไววางใจ ไดรับการแนะนําที่ด ี
 จึงทําใหบรรยากาศในการทาํงานดี เกดิความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  และวัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงทีม ชวยในการเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานและเรยีนรู ทีมที่ดีจะทําใหเกิดการพัฒนา 
คุณภาพการพยาบาล ทําใหสามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานดานความเจริญกาวหนา 
และความมัน่คงในอาชีพ สวนวัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง  ทําให 
พยาบาลวิชาชพีไดทําการคิดคนนวัตกรรมหรือรวมกิจกรรม ทําใหเกดิการยอมรับในความสามารถ
ของผูปฏิบัติและหนวยงาน  เปนเหตใุหสามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานดานความเจริญ 
กาวหนาและความมั่นคงในอาชีพได 

 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานการรวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับสังคม พบวา  การสนับสนุน

ขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม การสนับสนุน 
ขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน สามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานดานการรวมเปน 
อันหนึ่งอันเดยีวกับสังคมไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติไดรอยละ 60  
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สามารถอธิบายไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนดานอารมณทั้งจากผูบงัคับบัญชา 
และผูรวมงานแลว กอใหเกิดความรูสึกเขาใจกันและกนั ทาํงานดวยความเอื้ออาทรตอกัน ซ่ึงเปน
การประสานความรูสึกเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกัน เกดิความสามัคคีกันในหนวยงานขึน้และการทํางาน
เปนทีม ก็เปนการสงเสริมใหเกิดความกลมเกลียว สรางความสัมพันธใหแนนแฟน จึงเปนเหตุให
วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีมสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานการรวมเปนอันหนึง่
อันเดียวกับสังคมได 

 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการ พบวา การสนับสนุนขององคการ 

ดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม การสนับสนุนขององคการ 
ดานการประเมินจากผูบังคบับัญชา การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงิน  
และแรงงานจากผูรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวติการทาํงานดานธรรมนูญ 
ในองคการไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ รอยละ 60 อธิบายไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพไดรับการ
สนับสนุนทั้งดานอารมณ ดานการประเมนิจากผูบังคับบัญชาและ การสนับสนุนดานวัสดุ ส่ิงของ 
การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน ก็จะรูสึกวาตนเองไดรับความรัก ความเอาใจใส มีความเขาใจ 
และมีการเห็นอก เห็นใจ กันในการทํางาน กอใหเกิดความรูสึกที่ดีและมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกนั 
รวมทั้งการทํางานเปนทีม ยิ่งทําใหทุกคนในหนวยงานได เรียนรู ปรับตัวและประสานไมตรีตอกัน
ไดมากขึ้น จึงเปนเหตใุหสามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการได 
 

คุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติสวนตัว พบวา  
การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา สามารถ
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวได 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ รอยละ2  เนื่องจาก ผูบังคับบัญชาเปนผูจัดหาวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 
ในหนวยงานเพื่อพยาบาลสามารถทํางานไดอยางสะดวกและพรอมใชเมื่อมีเหตุฉุกเฉนิ รวมทั้ง 
เปนผูที่จะสามารถเสนอขออัตรากําลังเพิ่มเติมเมื่อมีภาระงานเพิ่มขึ้นและเปนผูจดัตาราง 
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพในหนวยงาน จึงเปนเหตุผลที่การสนับสนุนขององคการ 
ดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางาน
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัได 
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คุณภาพชวีิตการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม พบวา วฒันธรรม 
องคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนับสนุนขององคการดานประเมินจากผูบังคับบัญชา  
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคมไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ รอยละ 23  อาจเปนเนื่องจาก การทํางานที่มุงผลลัพธของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมุง
ใหเกิดการรักษาพยาบาลที่ด ีมีคุณภาพ ไดมาตรฐานและความปลอดภยั จึงทําใหเกดิประโยชนแก 
ประชาชนและสังคม การสนับสนุนขององคการดานประเมินจากผูบังคบับัญชาจะเปนตัวบงชี ้
ใหเห็นวา หากพยาบาลไดรับการประเมินทีถู่กตองและยุตธิรรม ทําใหเกดิประโยชนและสามารถ 
นําไปพัฒนาบคุคล วิเคราะหและแกไขจุดบกพรอง สงเสริมกําลังใจจากการไดรับการเลื่อนตําแหนง  
เมื่อพยาบาลวชิาชีพยอมรับผลการประเมินนั้นจะปฏิบัตงิานอยางรับผิดชอบและมีประโยชน 
ตอสังคม สวนการสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชาจะสงเสริมใหเกิดกําลังใจ
ในการทํางาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน กจ็ะทําใหปฏิบตัิงานดี และวฒันธรรมดานการมุงทีมนั้น 
ชวยใหสมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบและปฏิบัติงาน เพื่อมุงประโยชนของสวนรวมและสังคม
เปนหลัก ตวัแปรทั้ง 4 นี้ จึงสามารถพยากรณคณุภาพชีวติการทํางานดานการมีประโยชน 
และรับผิดชอบตอสังคมได 
 

ดังนั้นจากผลการวิจยัคร้ังนีจ้ะสามารถนําปจจัยดังกลาว ไปเปนแนวทางในการสนับสนุน
ขององคการและสรางวัฒนธรรมองคการใหเขมแข็ง เพือ่สามารถพัฒนาระดับคณุภาพชีวิต 
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลใหสูงขึ้น
ตอไป



                                                                                                                                                        

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนขององคการ  
วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ วทิยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยศึกษาเปรียบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล 
วิชาชีพ จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล  ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการ  
วัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน รวมทั้งศกึษาตวัแปรทีส่ามารถรวมพยากรณ 
คณุภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพี 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้เปนพยาบาลวิชาชีพ วทิยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล คํานวณตามสูตร Yamane จํานวน274 คนใชวิธีสุมตัวอยาง 
แบบหลายขั้นตอน จํานวนแบบสอบถามที่แจกไป 300 ชุด ไดกลับคืนมา 290 ชุดและมีความ
สมบูรณ 278 ชุด 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอน ตอนที่ 1 
เปนขอคําถามขอมลูสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ ตอนที่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ผูวิจยัสรางขึ้นเองโดยอาศัยกรอบทฤษฎีของ Walton (1973) มีจํานวนขอคําถาม  
50 ขอ ตอนที่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนขององคการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากกรอบ
ทฤษฎีของ Eisenberger (1986) มีจํานวน 56 ขอ และตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับวฒันธรรม 
องคการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยอาศัยกรอบทฤษฎีของ Robbins (2005)  มีจํานวน 41 ขอ  
ซ่ึงแบบสอบถามตอนที่ 2-4 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
 
 แบบสอบถามชุดนี้ไดนําไปใหผูเชี่ยวชาญ 5 ทานตรวจสอบความถูกตองและครอบคลุม
เนื้อหาและนําไปปรึกษาคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตองเชิงเนื้อหา  
หลังจากนัน้นาํมาปรับปรุงแกไข แลวจึงนาํไปทดลองใชและนํามาวิเคราะหความเชือ่มั่นโดยใช
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค จึงนําไปใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางและนําขอมูลมาวิเคราะห
ตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบปจจยัเดยีว คาสหสัมพนัธแบบเพยีรสัน การวิเคราะหถดถอย 
เชิงพหุคูณแบบขั้นตอน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพทีเ่ปนกลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุระหวาง23-34 ป 
คิดเปนรอยละ 48.56 มีรายไดระหวาง 8,000-16,000 บาท และรายไดมากกวา26,001 บาทขึ้นไป 
จํานวนเทากนั คิดเปนรอยละ 35.61 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน1-10 ป คิดเปนรอยละ43.88  
และปฏิบัติงานแผนกศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 35.61  

 
2. การเปรียบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพที่มีปจจยัสวนบุคคล 

แตกตางกัน พบวา พยาบาลวชิาชีพที่มีอายุแตกตางกัน รายไดแตกตางกนั ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน และปฏิบัตงิานในแผนกที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
 3.  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการกับคุณภาพชวีิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชพี พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
4.  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ 

พบวา มีความสัมพันธกันทางบวก อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
 5.  การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรพยากรณ พบวา  การสนับสนุนขององคการ
ดานอารมณจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงาน 
จากผูรวมงาน วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 
และอายุ เปนตวัแปรที่สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมไดรอยละ 48  
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การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน 
 การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา   
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมไดรอยละ 9  

 
วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนบัสนุนขององคการดานขอมลู 

ขาวสารจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงคน วัฒนธรรมองคการดานความกาวราว
หรือแขงขันกนัทํางาน วัฒนธรรมองคการดานรายละเอียดของงาน สามารถรวมกันพยากรณ 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
รอยละ 28  
 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนบัสนุนขององคการดานวัสด ุส่ิงของ 
การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน การสนบัสนุนขององคการดานการประเมินจากผูรวมงาน   
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน การสนับสนุนขององคการดานอารมณ 
จากผูบังคับบัญชา สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคล
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ไดรอยละ 31  

 
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน  การสนับสนุนขององคการ 

ดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม วัฒนธรรมองคการดานนวัตกรรม
และความกลาเสี่ยง สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเจริญกาวหนาและมั่นคง 
ในอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รอยละ 36 

 
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 

การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูรวมงาน สามารถพยากรณคุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานการรวมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติได รอยละ 60  

 
การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการมุงทีม 

การสนับสนุนขององคการดานการประเมนิจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนขององคการดานวัสด ุ
ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูรวมงาน สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานดานธรรมนูญ
ในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติได รอยละ 60  



         154 

การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ การเงินและแรงงานจากผูบังคับบัญชา 
สามารถพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ รอยละ2  
 

วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงาน การสนบัสนุนขององคการดานประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนขององคการดานอารมณจากผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการดานการ
มุงทีม สามารถพยากรณคณุภาพชีวติการทาํงานดานการมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ รอยละ 23  
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจากผลการวิจัย ดังนี ้
  

1. จากผลการวิจยั พบวา การสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิต 
การทํางาน และ พบวา การสนับสนุนขององคการอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นผลการวิจัยนี้
สามารถนําไปใชเปนแนวทางสําหรับองคการในการพิจารณาเพิ่มการสนับสนุนขององคการ 
 ซ่ึงวิธีการอาจทําไดโดย 
 

1.1  การสนับสนุนขององคการในดานอารมณ เชน การใหผูบังคับบัญชาไดรับการ
ฝกอบรมดานการเปนผูบริหารและผูนําที่ด ีเพื่อใหผูบังคบับัญชาสามารถแสดงบทบาทในการให 
คําปรึกษา แนะนํา ใหความเอาใจใส มีความรูสึกเห็นอกเห็นใจตอผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม  
องคการควรจดักิจกรรมที่สงเสริมใหมีการกระชับสัมพนัธภาพระหวางผูบงัคับบัญชาและผูรวมงาน 

 
2.1 การสนับสนุนขององคการดานการประเมนิ องคการควรมีการฝกอบรม 

ผูที่จะทําการประเมินผลการปฏิบัติงานใหทําการประเมนิอยางถูกตอง  มีการชี้แจงใหทราบ 
ความหมาย วตัถุประสงค ประโยชนและเทคนิควิธีการใชแบบประเมนิ ตลอดจนการอธิบาย 
ใหผูประเมนิผลทราบปญหาและอุปสรรคจากการประเมนิ เชน การไมมีอคติในการประเมินผล   
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รวมทั้งวิธีการแจงผลการประเมินแกผูถูกประเมิน และองคการควรจัดทาํหรือจัดหาแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ไดมาตรฐานมาใช เพื่อใหมคีวามเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะงาน  

 
1.3  การสนับสนุนขององคการดานขอมูลขาวสาร องคการควรใหผูปฏิบัติงาน   

ไดรับขอมูลจากหลายๆชองทาง เชน ทางIntranet   จัดใหมีวารสารหรอืแผนติดประกาศใน      
หนวยงานหรอืหอผูปวย มกีารแจงขอมูลขาวสารประจําวัน และเปดโอกาสที่จะรับขอมูลยอนกลับ
จากผูปฏิบัติงาน  

 
1.4 การสนับสนุนขององคการดานวัสดุ ส่ิงของ เงินและแรงงาน องคการควร 

จัดสรรทรัพยากรและอัตรากาํลังของบุคลากรใหเพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณงานและภาระงาน  
 
 2. จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน    
และจากคาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการรายดานกับคณุภาพชีวิตการทํางาน พบวา  
วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธของงานและวัฒนธรรมองคการดานการมุงทมี มีคาสูงที่สุด 
ดังนั้นองคการควรสนับสนุน สงเสริม ใหพยาบาลวิชาชีพในองคการไดปฏิบัติงานที่มีการกําหนด
เปาหมายความสําเร็จไวลวงหนา ไดมกีารประเมินและตดิตามการดําเนินงานอยางเปนระยะๆและมี
ความตอเนื่อง  สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพไดเขารวมปรกึษา หารือและวางกลยุทธในการปฏิบัติงาน
รวมกัน เพื่อคนหาแนวทางปฏิบัติงานใหไดรับผลลัพธของงานที่ดีทีสุ่ด และองคการควรเผยแพร
นโยบายหลัก พันธกิจ และจดุเนนโอกาสในการพัฒนา รวมทั้งปรัชญาขององคการ จะทําให
พยาบาลวิชาชพีทราบจุดมุงหมายในการทาํงานอยางชัดเจนและสามารถปฏิบัติงานเพื่อใหองคการ
ไดบรรลุพันธกิจที่วางไว ขณะเดียวกนัองคการก็ควรที่จะสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพไดปฏิบัติงาน
เปนทีม เชน การเขารวมเปนคณะกรรมการวิชาการตางๆ   มีการตั้งรางวลัแกหนวยงานหรือทีม 
 
 3.  จากผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพมคีุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ดังนั้นการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน อาจทําไดโดยวิธีดังตอไปนี้ 

 
3.1 ดานสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม องคการอาจจะคํานึงถึงการพิจารณา

เกี่ยวกับการเพิม่คาตอบแทน เชน คาตอบแทนเวรวิกาล คาลวงเวลา เปนตน ทั้งนี้ควรจะมีการจาย 
คาตอบแทนทีต่รงเวลา รวดเร็ว และองคการอาจจะคํานึงถึงการจัดสวัสดิการใหเหมาะสม เชน  
หอพักพยาบาล ควรมีใหเพยีงพอและไมแออัด การเบิกจายคารักษาที่รวดเร็ว  
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3.2 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ องคการควรมีแนวทาง 
ในการปฏิบัตดิานความปลอดภัยและแผนปองกันความเสี่ยงตางๆทั้งในเชิงรับและเชิงรุกอยางรดักุม  
ควรจัดใหพยาบาลวิชาชีพเขารวมกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ เชน การออกกําลังกาย โครงการสงเสริม
สุขภาพกายและจิตใจ พิจารณาใหการดแูลผูปฏิบัติงานที่บาดเจ็บจากการทํางานและโยกยายใหอยู
ในแผนกที่เหมาะสมกับสภาพรางกาย จดัใหมีการซอมแผนปฏิบัติการฉุกเฉินเมื่อมอุีบัติภัยหมู 
และเหตกุารณฉุกเฉิน  จัดการสถานที่ใหสามารถลดและปองกันผูปวยกระโดดตกึสูง รวมทั้งมี
อุปกรณในการปองกันการแพรกระจายเชือ้โรคใหแกผูสัมผัสเชื้ออยางเพียงพอ ตลอดจนการใหมี
วัคซีนหรือการฉีดภูมิคุมกันแกผูปฏิบัติงาน  การจัดกิจกรรมรณรงคในดานความสะอาด 
และความปลอดภัยตางๆ เชน สัปดาหรณรงคการลางมือ ควรจัดอยางสม่ําเสมอ และการเนนย้ํา 
ใหพยาบาลวิชาชีพรายงานอบุตัิการณเกี่ยวกับความปลอดภัย รวมทั้งการทบทวนกจิกรรม 
ความปลอดภยัและความเสีย่งตางๆในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ 
 
  3.3  ดานการพฒันาความสามารถของบุคคล องคการควรจัดทําแผนการฝกอบรม
ตามความตองการหรือความสนใจเฉพาะบคุคล เปดโอกาสใหพยาบาลวชิาชีพไดรับความรู ทักษะ
ตางๆอยางเทาเทียมกัน สงเสริมและพิจารณาใหทุนการศึกษาในการศกึษาตอเพิ่มขึน้ สงเสริม 
การทํางานและมอบหมายความรับผิดชอบใหแกพยาบาลวิชาชีพที่จบใหมหรือประสบการณนอย 
ไดมีโอกาสฝกฝนทักษะ และสามารถตัดสินใจไดดีขึ้น 
 
  3.4  ดานความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ องคการควรสงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพไดมีโอกาสกาวหนา เชน การพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงตามผลการปฏิบัติงาน  

 
3.5  ดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับสังคม ซ่ึงผลการวิจัย พบวา อยูในระดับสูง

แตองคการควรสงเสริมใหมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสามัคคีในหมูคณะอยูบอยๆ เชนจัดงานกฬีา 
เปนประจําทกุป และใหบุคลากรไดเขารวมใหมากที่สุด 
 
  3.6 ดานธรรมนูญในองคการ องคการควรสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพไดเขารวม
แสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสในการเปนคณะกรรมการตางๆอยางทั่วถึง เชน คณะกรรมการ
วิชาการ คณะกรรมการกิจกรรมคุณภาพ และคณะกรรมการดูแลผูปวยสหสาขาวิชาชีพ เปนตน  
เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพสามารถแสดงความคิดเห็น และมสีวนรวม จะสามารถทําใหเกดิการยอมรับ
ความคิดเหน็และรวมกันแกไขปญหาที่เกดิขึ้นในหนวยงานได 
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3.7  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว องคการควรพิจารณา
จัดตารางการปฏิบัติงาน การประชุมและการฝกอบรมใหแกพยาบาลวชิาชีพอยางเหมาะสม และ
พิจารณาวันหยุดทดแทนในกรณีตองมาประชุมหรือฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน องคการควรจัด
กิจกรรมสันทนาการเพื่อใหพยาบาลวิชาชพีไดผอนคลายความตึงเครยีดหรือเมื่อยลาจากการทํางาน 

 
  3.8  ดานการมปีระโยชนและรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงผลการวิจัย พบวา อยูใน
ระดับสูงแลว แตองคการควรที่จะสงเสริมใหมีกจิกรรมในการบําเพ็ญประโยชนแกสังคมอยาง
สม่ําเสมอตอไป เชน การออกหนวยแพทย  จัดกิจกรรมรวมกับชุมชนซึง่อยูใกลเคยีง 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  ควรศึกษาเพิ่มเติมเกีย่วกบัความสัมพันธระหวางตวัแปรอื่นๆที่นาจะมีความสัมพนัธกับ
คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพี เชน เงื่อนไขในการทํางาน ภาวะผูนํา การมีสวนรวม 
ในงาน ความเครียดในการปฏิบัติงาน ความเหนื่อยหนาย เปนตน 
 
 2.  ขยายการศกึษากับกลุมตัวอยางวิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานแตกตางกับฝายการพยาบาล 
เชน แพทย เภสัชกร นักกายภาพบําบัด หรือบุคลากรในทีมใหบริการสุขภาพวิชาชพีอ่ืน เปนตน 
เพื่อเปรียบเทยีบไดวาลักษณะงานและลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน สามารถสงผลให
ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการ วัฒนธรรมองคการและคุณภาพชีวติการทาํงาน 
มีความแตกตางกันได มากนอยเพียงไร ซ่ึงอาจทําใหไดแนวทางสงเสริมหรือปรับปรุง 
คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรในแตละวิชาชีพ อันสงผลตอประสิทธิผลของงานและองคการ
โดยรวม 
 
 3. ควรขยายขอบเขตการวิจยัใหกวางขวางขึ้น โดยศึกษาเปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลใน
สังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร ซ่ึงอยูภายใตการบริหารในลักษณะเดยีวกัน 
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                           วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
                           มกราคม 2551 
 
เร่ืองขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
 เนื่องดวยดิฉนั นางสาวรัตนา สิทธิพันธ นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กําลังดําเนินการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  
เพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ จงึเรียนมาเพื่อขอความรวมมอืจากทานในการตอบแบบสอบถามการวิจัย
คร้ังนี้ตามความเปนจริง  ทั้งนี้เพื่อผลการวจิัยจะสามารถนําไปใชเปนประโยชนสําหรับการพัฒนา
คุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลวิชาชพี คําตอบของทานจะไดรับการรักษาไวเปนความลับ 
ดวยจรรยาบรรณของผูวิจัยและขอรับรองวาจะไมเกิดผลกระทบเสียหายใดๆตอตวัทานและหนาที่
การงานของทาน 
  
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดใีนการตอบแบบสอบถาม
และขอขอบพระคุณทุกทานมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 
 

รัตนา สิทธิพันธ
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ตอนที่ 1      แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล   
 
ตอนที่ 2      แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน    

                                        
ตอนที่3      แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนขององคการ  
 
ตอนที่4      แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  

 
ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย   ลงในชองคําตอบ  โดยเลือกเพยีงคําตอบเดียว  และเติมคําใน
ชองวางตามความเปนจริง 

 1.ปจจุบันทานอายุ ................  ป  (ตอบเปนจํานวนปเต็ม) 

 2.รายได  ......................          บาท / เดือน 

 3.ระยะเวลาทีท่านปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชพี  ......... ป (ตอบเปนจํานวนป
เต็ม) 

 4.ปจจุบันทานทํางานในแผนก  และโปรดระบุหนวยงาน  เชน  ศัลยกรรมชาย,  

อายุรกรรมหญิง2  เปนตน 

   4.1 (   )  อายุรกรรม                  หนวยงาน  ...................................... 

   4.2 (   )  ศัลยกรรม                  หนวยงาน  ...................................... 

   4.3 (   )  สูติ-นรีเวชกรรม    หนวยงาน  ...................................... 

   4.4 (   )  OPD, ER, หองตรวจ   หนวยงาน  ...................................... 

   4.5 (   )  อ่ืน ๆ                  หนวยงาน  ......................................  
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คําชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย   ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง หรือสอดคลองกับ
 ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด 

 
ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

1. ทานไดรับคาตอบแทนจากการทํางานเพียงพอ
สําหรับการดํารงชีวิตตามสภาพเศรษฐกจิ
ปจจุบัน 

     

2. ทานไดรับเงินคาตอบแทนเวรวิกาลเหมาะสม
กับปริมาณงานที่ทํา 

     

3. ทานคิดวาสวสัดิการตางๆที่องคการจัดให
เพียงพอและเหมาะสม 

     

4. ทานไดรับคาตอบแทนเวรวิกาลอยางยุติธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมอาชีพที่มีลักษณะ
เดียวกัน  

     

5. ทานคิดวาเงนิคาวิชาชีพที่ไดรับมีการจายอยาง
ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานที่มี
ลักษณะงานเหมือนหรือใกลเคียงกัน 

     

6. ทานคิดวาเงนิลวงเวลาที่ทานไดรับเหมาะสม
กับปริมาณงานที่ทํา 

     

7. ทานรูสึกวาทานกําลังทํางานในสภาพแวดลอม
ที่ไมปลอดภัย 

     

8. สถานที่ทํางานของทานมีสภาพแวดลอมที่
สะอาดและเหมาะสมกับการทํางาน 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

9. องคการของทานจัดใหมีการตรวจสุขภาพ
รางกายของบคุลากรทุกๆป 

     

10. องคการของทานไดจดัใหมีการฉีดวัคซีนหรือ
ภูมิคุมกันสําหรับบุคลากรที่สัมผัสเชื้อและ
โรคติดตออยางเหมาะสม 

     

11. องคการของทานกําหนดระเบียบและแนว
ทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการปองกันภาวะเสี่ยงที่
เกิดขึ้นจากการทํางานอยางรดักุม 

     

12. เมื่อเกิดการบาดเจ็บจากการทํางาน องคการ
ของทานมีแนวทางแกไขและชวยเหลือ
ผูบาดเจ็บอยางทันทวงท ี

     

13. เมื่อมีปญหาเกีย่วกับความปลอดภัยของ
บุคลากร องคการของทานมีการตรวจสอบและ
คนหาสาเหตุเพื่อจัดการแกไขระบบตอไป 

     

14. ทานมีโอกาสใชความรูในการทํางานได 

อยางเต็มที ่

     

15. ทานไดรับการสงเสริมใหใชความรูในการ
ทํางานเพื่อเพิม่พูนทักษะ 

     

16. งานของทานใชทักษะในการทํางานที่ 

หลากหลาย 

     

17. ทานสามารถใชความรู ความสามารถของทาน
ในการพัฒนาทักษะและวิธีการทํางานใหเขา
กับสถานการณเฉพาะหนา 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ 

            

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

18. ทานคิดวางานพยาบาลทําใหทานใชความรู
ความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที ่

     

19. ทานรูสึกพอใจเมื่อตองทํางานที่ยากและ 
ทาทายความสามารถ 

     

20. ทานรูสึกวาตวัทานมีคุณคาในการทํางาน 

ในหนวยงานนี้ 

     

21. ทานรูสึกวาการทํางานพยาบาลเปนการ 

ชวยเหลือผูอ่ืนใหบรรเทาความเดือดรอน 

     

22. ทานไดรับการสงเสริมศักยภาพของตนเอง 

ในสายงานวิชาชีพนี ้

     

23. งานที่ทานทํามีโอกาสไดเล่ือนไปสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

24. เมื่อทานมีประสบการณการทํางานมากขึ้น 
ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น 

     

25. ทานมีโอกาสศึกษาตอเพื่อพฒันาความรูในการ
ปฏิบัติงาน 

     

26. ทานรูสึกวาองคการที่ทานทํางานอยู 

มีความมั่นคง 

     

27. ผูรวมงานยอมรับความรูความสามารถของ
ทานในการปฏิบัติงาน 

     

28. บุคลากรในหนวยงานยอมรบัทานในฐานะ
เพื่อนรวมงานคนหนึ่ง 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ 

            
 ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

29. ผูบังคับบัญชายอมรับวาทานมีสวนรวมในการ
ที่ทําใหหนวยงานบรรลุจุดมุงหมาย 

     

30. ผูบังคับบัญชาภูมิใจที่มีทานเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงานนี ้

     

31. ทานสามารถขอความรวมมือในการทํางานจาก
ผูรวมงานได 

     

32. ผูบังคับบัญชาใหความรวมมอืเปนอยางดเีมือ่
ทานรองขอ 

     

33. ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในความสําเร็จ
ตางๆของหนวยงาน 

     

34. ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการแกความ
ผิดพลาดหรือปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน 

     

35. ทานไดรับความเคารพในสิทธิและมีความเปน
สวนตัวในที่ทาํงาน 

     

36. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทกุคน
รับผิดชอบอยางเทาเทียมกนั 

     

37. ผูบังคับบัญชามีความลําเอียงในการจดั
บุคลากรไปฝกอบรม 

     

38.  เมื่อเกิดปญหาในการทํางานผูบังคับบัญชาเปด
โอกาสใหทานสามารถแสดงความคิดเหน็
เกี่ยวกับการทํางานอยางสรางสรรค     

     

39. ทานรูสึกวา ภาระงานของทานมากจนไมมี
เวลาสวนตวัที่เพียงพอสําหรับการพักผอน 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ 

            

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

40. ทานตองใชเวลาในวันหยดุของทาน เพื่อมา
ประชุม อบรม บอยๆ 

     

41. ทานรูสึกวางานพยาบาลทําใหทานไมไดดแูล
เอาใจใสบุคคลในครอบครัวอยางเต็มที ่

     

42. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหทานไมได 

ใกลชิดหรือรวมทํากิจกรรมกบับุคคลใน
ครอบครัว 

     

43. ทานมีเวลาในการรวมพบปะสังสรรคกับเพื่อน
นอกเวลางาน 

     

44. ลักษณะงานของทานทําใหสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนฝูงมีความหางเหินกนั 

     

45. ทานรูสึกวาการปฏิบัติงานพยาบาลทําใหการ
ดําเนินกิจวัตรประจําวนัของทานไมลงตัว 

     

46. งานที่ทานทําอยูมีประโยชนตอสังคม      

47. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ทานทํา      

48. ทานสามารถกลาวอยางภาคภูมิใจวาทาน
ประกอบวิชาชีพพยาบาล 

     

49. ทานมีความภาคภูมิใจในองคการของทาน      

50. ทานสามารถกลาวอยางภาคภูมิใจวาทาน
ทํางานที่โรงพยาบาลนี ้
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับการสนับสนุนขององคการ 

คําชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย   ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง หรือสอดคลองกับ
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด 

 
ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ 
                    

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

             ผูบังคบับัญชา      
1. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายใหทาน 

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่สําคัญ 
     

2. ผูบังคับบัญชาของทานปรึกษางานและ
ปญหาในหนวยงานกับทาน 

     

3. ทานไดรับการยกยอง ใหเกียรติจาก
ผูบังคับบัญชาของทาน 

     

4. ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจจาก
ผูบังคับบัญชาเมื่อทานทํางานเหน็ดเหนื่อย 

     

5. ผูบังคับบัญชาของทานเขาใจปญหาและ
ความตองการของทานในเรือ่งงานอยางด ี

     

6. เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นในหนวยงาน 
ผูบังคับบัญชาของทานไดใหกําลังใจแกทาน
ในการตอสูกบัปญหาตอไป 

     

7. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ
ทานใหพนจากภาวะยุงยากเมื่อทานประสบ
ปญหาเดือดรอนเรื่องงาน 

     

8. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานเปนคน
จริงใจ 

     

9. ผูบังคับบัญชาของทานพูดคยุอยางเปดเผยทั้ง
ตอหนาและลับหลังทาน 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ 

                    
ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
10. ผูบังคับบัญชาไดช้ีแจงวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
     

11. ทานไดรับขอมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเพียงพอ 

     

12. ทานสามารถนําขอมูลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทานไปปรับปรุงแกไขสวน
บกพรองของทาน 

     

13. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานมีความ
ลําเอียงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

14. ผูบังคับบัญชาของทานประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากหลักเกณฑการประเมินอยาง
เปนธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชาของทานประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากความรักใครชอบพอสวนตัว 

     

16. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชา
ของทานได 

     

17. ผูบังคับบัญชาของทานไมรับฟงเหตุผลเมือ่
ทานขอชี้แจงเกี่ยวกับการปฏบิัติงานที่ทําให
ทานไดรับคะแนนประเมินต่ํา 

     

18. ทานไดรับขาวสารและขอมูลอยางเพียงพอ
สําหรับใชในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาของทาน 

     

19. ทานไดรับความรูและคําแนะนําเกีย่วกับการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาของทาน 

     

20. ผูบังคับบัญชาของทานมีคําสั่งในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ 

 
ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

21. ผูบังคับบัญชาของทานมีคําแนะนําในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

22. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานให
ทานโดยไมใหขอมูลและคําแนะนําในการ
ปฏิบัติ 

     

23. หนวยงานของทานมีชองทางใหผูปฏิบัติงาน
เสนอขอมูล ขอรองเรียนและแสดงความ 
คิดเห็นไดอยางเพียงพอและเหมาะสม 

     

24. ผูบังคับบัญชาของทานไดตดิตาม รวบรวม
และวเิคราะหขอมูลเพื่อนํามาใชปรับปรุง
หนวยงาน 

     

25. ผูบังคับบัญชาของทานไดจดัพยาบาลมาเพิม่
เพื่อแบงเบาภาระการงานเมื่อมีปริมาณงาน
มากเกินไป 

     

26. ผูบังคับบัญชาของทานไดจดัสิ่งอํานวย 
ความสะดวกไดแก ส่ิงของ เงิน และ 
เครื่องมือในการทํางานอยางเพียงพอ 

     

27. ผูบังคับบัญชาของทานเมินเฉย ไมใสใจเมือ่
มีปญหาการขาดแคลนบุคลากรในแตละเวร 

     

28. ผูบังคับบัญชาของทานไมสามารถจัดการ
ปญหาการขาดแคลนเครื่องมือเครื่องใชใน
การทํางานของหนวยงาน 

     

29. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนและจดัหา
เงินทุนเพื่อใชจายในการปฏบิัติงานอยาง
เพียงพอ 
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ระดับความคดิเห็น  
 
ขอที่ 

 
 

ขอความ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

30. องคการของทานมีการกระจายและจัดสรร
ทรัพยากรไดอยางทั่วถึง 

     

 
ผูรวมงาน 

     

31. ทานถูกผูรวมงานซ้ําเติมเมื่อทานทํางาน 
ผิดพลาด 

     

32. ผูรวมงานมักมาปรึกษาทานในเรื่องงาน      

33. ผูรวมงานของทานไวใจทานในการ
ปฏิบัติงานตางๆในเวรที่รับผิดชอบ 

     

34. ทานรูสึกวาบรรยากาศการทํางานใน
หนวยงานนี้มคีวามเปนมิตร 
 

     

35. ทานไดรับความเอาใจใสเกี่ยวกับสุขภาพ 
ความเปนอยู จากผูรวมงาน 

     

36. เมื่อทานเจ็บปวย ผูรวมงานของทานไดมา
เยี่ยมเยยีนและใหกําลังใจทาน 

     

37. ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจเมื่อทํางาน
เหน็ดเหนื่อยจากผูรวมงาน 

     

38. ทานไดรับการใหกําลังใจจากผูรวมงานเมือ่
ทานทอแท 
 

     

39. ผูรวมงานของทานทราบปญหาและเต็มใจ
ชวยเหลือเมื่อทานเดือดรอน 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ 

 
ขอความ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

40. ผูรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
หลักเกณฑการประเมินอยางถูกตอง 

     

41. ผูรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความพอใจและความรูสึกสวนตัว 

     

42. ทานรูสึกวาการประเมินการทํางานใน
หนวยงานของทานมีการลําเอียง แบงพรรค 
แบงพวกกนัระหวางกลุมผูรวมงาน 

     

43. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงาน
ได 

     

44. ทานสามารถชี้แจงขอเหตุผลตอที่ประชุม
หนวยงานเมื่อทานไมพอใจผลการประเมิน
การปฏิบัติงานของทานได 

     

45. ทานไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการทํางาน
กับผูรวมงานอยางเพยีงพอ 

     

46. ทานและผูรวมงานไดแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารเกี่ยวกบัการทํางานอยางเพยีงพอ 

     

47. ทานไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
จากผูรวมงาน 

     

48. เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทุกคนใน
หนวยงานรวมกันเสนอแนะแนวทาง
แกปญหา 

     

49. ทานและผูรวมงานมีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณการทํางานและนํามาปรับใช
อยางเหมาะสม 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

50. ในหนวยงานของทานมีการอภิปรายกลุม
หรือการประชมุวิชาการอยูเสมอ 

     

51. การติดตอส่ือสารภายในหนวยงานของทาน
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 
 

     

52. ผูรวมงานสามารถแบงเบาภาระการทํางาน
จากทานได 

     

53. ทานสามารถหยิบยืม ส่ิงของ อุปกรณที่ใชใน
การทํางานจากเพื่อนรวมงานได 

     

54. ผูรวมงานไดรวมกันดูแล ตรวจสอบ
เครื่องมือ อุปกรณในหนวยงานใหใชการได 

     

55. ภายในหนวยงานของทานมกีารใชทรัพยากร
และสาธารณปูโภคอยางประหยัด 

     

56. ผูรวมงานของทานยินยอมใหทานแลกเวรได
ในกรณีที่ทานไมสามารถมาขึ้นเวรได 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมขององคการ 

คําชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย   ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง หรือสอดคลองกับ
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด  

ระดับความคดิเห็น 
 
ขอที่ 

             

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

1. องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากร 
คิดคนหรือรวมทํานวัตกรรมของหนวยงาน 

     

2. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานอยาง
ทุมเทเพื่อสรางผลงานใหมๆแกหนวยงาน 

     

3. บุคลากรในหนวยงานของทานปฏิบัติงาน
โดยมีการคิดรูปแบบหรือแนวทางปฏิบัติ
แบบใหมๆ 

     

4. บุคลากรในหนวยงานของทานมีสวนรวม
ในการคิดและทํากิจกรรมนวตักรรมทุกคน 

     

5. องคการของทานมีนโยบายการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานประจําสูงานวิจัยเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ 

     

6. บุคลากรในหนวยงานของทานเต็มใจที่จะ
ทํางานที่ยากและตองแกปญหา 

     

7. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความ
มานะพยายามที่จะทํางานทีย่ากและทาทาย 

     

8. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานโดยมี
ความสังเกตรายละเอียดตางๆ 

     

9. บุคลากรในหนวยงานของทานเมินเฉย ไม
สนใจที่จะเก็บรายละเอียดของงาน 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ 

 
ขอความ 

 
 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

10. บุคลากรในหนวยงานของทานมุงใหงานประจํา
เสร็จเร็วโดยละเลยรายละเอยีด 

     

11. กอนที่จะลงมือทํางาน บุคลากรในหนวยงาน
ของทานมีการคิดวิเคราะหงานอยางละเอยีด 
ถ่ีถวน 

     

12. หลังจากปฏิบตัิงานแลว บุคลากรในหนวยงาน
ของทานไดทบทวนรายละเอียดของงานอกีครั้ง 

     

13. ในหนวยงานของทานมีการประชุมเพื่อกําหนด 
หรือจัดทํารายละเอียดของงานแตละงาน 

     

14. บุคลากรในหนวยงานของทาน ทํางานโดย
มุงเนนที่ผลลัพธ 

     

15. บุคลากรในหนวยงานของทานไมยอทอตอการ
ทํางานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จใหได 

     

16. บุคลากรในหนวยงานของทานรวมกนัศึกษาวิธี
ทํางานเพื่อใหผลงานที่สําเร็จนั้นมีผลลัพธที่ดี 
ที่สุด 

     

17. องคการของทานมีระบบการประเมิน
ความสามารถของบุคลากร การติดตามผลการ
ทํางานเปนระยะและตอเนื่อง 

     

18. องคการของทานกําหนดตวัช้ีวัดผลการ
ดําเนินงานอยางชัดเจน 

     

19. องคการของทานวางกลยุทธในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคและกําหนดผลลัพธ
ไวชัดเจน 
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ระดับความคดิเห็น 
 
ขอที่ 

 
ขอความ 

 
 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

20. บุคลากรในหนวยงานของทาน ทํางานโดย
คํานึงถึงผลกระทบหรือผลเสียจากการทํางาน
ตอผูรวมงานและผูรับบริการ 

     

21. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานดวย
ความเหน็อกเห็นใจกัน 

     

22. องคการของทานกําหนดและดําเนินการเพือ่
บรรลุพันธกิจขององคการในดานการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของบุคลากร 

     

23. องคการของทานมีการตรวจสอบที่ใหความ 
คุมครองผูปฏิบัติงานที่ถูกรองเรียนอยาง 
เปนธรรม 

     

24. องคการของทานไดดแูลบุคลากรที่เจ็บปวย
หรือบาดเจ็บจากการทํางานอยางเหมาะสม 

     

25. องคการของทานมีการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

     

26. องคการของทานไดนําผลการประเมิน 
ความพึงพอใจของบุคลากรมาใช 
ในการปรับปรงุองคการ 

     

27. หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นองคการของทานจะ
ทําการแกไขเชิงระบบ ไมมุงลงโทษและคนหา
ตัวผูกระทําผิด 

     

28. บุคลากรในหนวยงานของทานเชื่อวา
ความสําเร็จของงานเกิดจากความรวมมือและ
ประสานงานกนัของทุกคนในหนวยงาน 

     

29. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการแบง 
หนาที่รับผิดชอบกันในทมีอยางเหมาะสม 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอที่ 

 
ขอความ 

 
 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

30. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความไว 
วางใจกันในการทํางานรวมกันเปนทีม 

     

31. บุคลากรในหนวยงานของทานเนนการทํางาน
เปนทีม 

     

32. องคการของทานสงเสริมความสําเร็จของงาน
จากผลงานเปนทีม 

     

33. องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเขารวม
ในทีมการบรกิารผูปวยแบบสหสาขาวิชาชีพ 

     

34. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานแขงขัน
กันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

     

35. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานไป
เร่ือยๆ ไมรีบรอน 

     

36. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานอยาง
กระตือรือรนและสนใจในการปฏิบัติงาน 

     

37. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการคนหา
จุดบกพรองและเปรียบเทยีบผลงานกันอยู
เสมอ 

     

38. องคการของทานมีนโยบายการปฏิบัติงานเปน
แบบเชิงรุกในการใหบริการมากกวาเชิงรับ 

     

39. องคการของทานมีการใหรางวัล โล หรือ
เกียรติบัตรแกบุคลากรในหนวยงาน 

     

40. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานโดยมี
การตั้งเปาหมายความสําเร็จไวลวงหนา 

     

41. บุคลากรในหนวยงานของทานรีบดําเนินการ
ทํางานใหลุลวงความสําเร็จโดยเรว็ 
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  ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบคาความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ 1  คาItem total correlation (r) ของขอคําถามรายขอและคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
                            ของครอนบาค (Cronbachs Alpha Coefficient) ของขอคําถามรายดาน 
                            จากการวิเคราะหคร้ังที่ 1 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 1. ทานไดรับคาตอบแทนจากการทํางาน 

เพียงพอสําหรับการดํารงชีวติตามสภาพ
เศรษฐกิจปจจบุัน 

.49 คัดเลือกไว 
คาตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรม 
(ขอ1-9) 

2. ทานไดรับเงินคาตอบแทนเวรวิกาล 

เหมาะสมกับปริมาณงานทีท่ํา 

.50 คัดเลือกไว 

 3. ทานตองทํางานพิเศษเสริมนอกเวลางาน
ปกติเพื่อใหมีรายไดเพียงพอ 

.09 ตัดทิ้ง 

 4. ทานคิดวาสวสัดิการตางๆที่องคการจัดให
เพียงพอและเหมาะสม 

.52 คัดเลือกไว 

 5. ทานมีเงินสะสมจากการทํางาน .19 ตัดทิ้ง 

 6. ทานไดรับคาตอบแทนเวรวิกาลอยาง 

ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมอาชีพ 

ที่มีลักษณะเดยีวกัน  

.46 คัดเลือกไว 

 7. ทานคิดวาเงนิคาวิชาชีพที่ไดรับมีการจาย
อยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงาน
ที่มีลักษณะงานเหมือนหรือใกลเคียงกัน 

.44 คัดเลือกไว 

 8. ทานคิดวาเงนิลวงเวลาที่ทานไดรับ 

เหมาะสมกับปริมาณงานทีท่ํา 

.54 คัดเลือกไว 

 9. ทานคิดวาการเลื่อนขั้นเงินเดอืนใน
หนวยงานของทานมีความยตุธิรรม 

.34 ตัดทิ้ง 

  Alpha = .69   
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

10. ทานรูสึกวาทานกําลังทํางานในสภาพ 

แวดลอมที่ไมปลอดภัย 

.51 คัดเลือกไว 

11. ทานรูสึกวางานพยาบาลทําใหเกิด 

ผลกระทบดานลบตอสุขภาพของทาน 

.12 ตัดทิ้ง 

คุณภาพชวีิต 
การทํางาน 
ส่ิงแวดลอม 
ที่ปลอดภัย 
และสงเสริม 
สุขภาพ 
(ขอ10-18) 

12. สถานที่ทํางานของทานมีสภาพแวดลอม 

ที่สะอาดและเหมาะสมกับการทํางาน 

.43 คัดเลือกไว 

 13. องคการของทานจัดใหมีการตรวจสุขภาพ 

รางกายของบคุลากรทุกๆป 

.40 คัดเลือกไว 

 14. องคการของทานไดจดัใหมีการฉีดวัคซีนหรือ
ภูมิคุมกันสําหรับบุคลากรที่สัมผัสเชื้อและ
โรคติดตออยางเหมาะสม 

.56 คัดเลือกไว 

 15. องคการของทานกําหนดระเบียบและแนว
ทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการปองกันภาวะเสี่ยงที่
เกิดขึ้นจากการทํางานอยางรดักุม 

.73 คัดเลือกไว 

 16. หนวยงานของทานมีเครื่องมือและอุปกรณ
ปองกันอันตรายจากการทํางานอยางเพยีงพอ 

.34 ตัดทิ้ง 

 17. เมื่อเกิดการบาดเจ็บจากการทํางาน องคการ
ของทานมีแนวทางแกไขและชวยเหลือ
ผูบาดเจ็บอยางทันทวงท ี

.46 คัดเลือกไว 

 18. เมื่อมีปญหาเกีย่วกับความปลอดภัยของ
บุคลากร องคการของทานมีการตรวจสอบ
และคนหาสาเหตุเพื่อจดัการแกไขระบบตอไป 

.57 คัดเลือกไว 

  Alpha = .76   
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

19 ทานมีโอกาสใชความรูในการทํางานได
อยางเต็มที ่

.69 คัดเลือกไว 

20 ทานไดรับการสงเสริมใหใชความรูใน
การทํางานเพือ่เพิ่มพูนทักษะ 

.51 คัดเลือกไว 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 
การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 
(ขอ19-33) 

21 ในหนวยงานของทานมีการประชุม
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณการ
ทํางาน 

.26 ตัดทิ้ง 

22 ในหนวยงานของทานไดมกีารติดตาม
และประเมนิความรูหลังการฝกอบรม
เปนระยะๆ 

.21 ตัดทิ้ง 

23 งานของทานใชทักษะในการทํางานที่
หลากหลาย 

.51 คัดเลือกไว 

 

24 ทานสามารถใชความรู ความสามารถ
ของทานในการพัฒนาทักษะและวิธีการ
ทํางานใหเขากบัสถานการณเฉพาะหนา 

.47 คัดเลือกไว 

 25 ทานปฏิบัติงานไปตามกจิวตัรประจํา
วันที่ไดรับมอบหมาย 

.22 ตัดทิ้ง 

 26 ทานรูสึกวางานที่ทําอยูซํ้าซาก จําเจ .31 ตัดทิ้ง 

 27 ทานคิดวางานพยาบาลทําใหทานใช
ความรูความสามารถในการทํางานได
อยางเตม็ที ่

.47 คัดเลือกไว 

 28 ทานรูสึกพอใจเมื่อตองทํางานที่ยากและ
ทาทายความสามารถ 

.37 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

29 ทานกระตือรือรนในการปฏบิัติงาน 
ที่ซับซอนและจะตองแกปญหา 

.21 ตัดทิ้ง 

30 ทานรูสึกวาตวัทานมีคุณคาในการ
ทํางานในหนวยงานนี ้

.69 คัดเลือกไว 

31. ทานรูสึกวาลักษณะของงานทําใหทาน 

ดอยคุณคา 

.55 คัดเลือกไว 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 
การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล(ตอ) 

32.  ทานรูสึกวาการทํางานพยาบาลทําให 

ศักดิ์ศรีของทานลดลง 

.30 ตัดทิ้ง 

 33. ทานรูสึกวาการทํางานพยาบาล 

เปนการชวยเหลือผูอ่ืนใหบรรเทา 

ความเดอืดรอน 

.55 คัดเลือกไว 

  Alpha = .77   

 
34.     ทานไดรับการสงเสริมศักยภาพ 

          ของตนเองในสายงานวิชาชีพนี ้

 
.65 

 
คัดเลือกไว 

35.     งานที่ทานทํามีโอกาสไดเล่ือนไปสู  
ตําแหนงที่สูงขึ้น 

.56 คัดเลือกไว 

 
คุณภาพชวีิตการทํางาน
ความเจริญกาวหนาและ
มั่นคงในอาชพี(ขอ34-44) 
 

36.     เมื่อทานมีประสบการณการทํางาน 

          มากขึ้น ทานไดรับมอบหมาย 

          ใหรับผิดชอบงานมากขึ้น 

.37 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

37     ทานไดรับการสงเสริมใหรับการฝก 

         อบรม  เพื่อเพิ่มพูนความรู 

          ความสามารถในการทาํงาน 

.25 ตัดทิ้ง 

38     ทานมีโอกาสศึกษาตอเพื่อพัฒนาความรู 
ในการปฏิบัติงาน 

.35 คัดเลือกไว 

39     ทานไดใชประสบการณที่ไดรับจากการ 
ทํางานมาแกปญหาไดอยางรวดเรว็ข้ึน 

-.02 ตัดทิ้ง 

คุณภาพชวีิตการทํางาน
ความเจริญกาวหนาและ 
มั่นคงในอาชพี (ตอ) 
 

40 ทานสามารถนําความรูมานิเทศงาน
ใหแกพยาบาลจบใหมได 

.11 ตัดทิ้ง 

 41 ทานสามารถนําความรูมานิเทศงาน
ใหแกนกัศึกษาพยาบาลได 

.33 ตัดทิ้ง 

42 ทานรูสึกวาอาชีพพยาบาลทีท่านทําอยู
เปนอาชีพที่มัน่คง 

.30 ตัดทิ้ง  

43 ทานรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงของ
องคการทําใหสถานภาพการงานของ
ทาน 

ไมมั่นคง 

-.11 ตัดทิ้ง 

 44 ทานรูสึกวาองคการที่ทานทํางานอยูมี
ความมั่นคง 

.36 คัดเลือกไว 

  Alpha = .59   
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

45 เมื่อทานเสนอความคิดเหน็เรื่องงาน 
 ผูรวมงานเมินเฉย ไมสนใจรบัฟงทาน 

 
.57 

 
คัดเลือกไว 

46 ผูรวมงานยอมรับความรูความสามารถ
ของทานในการปฏิบัติงาน 

.72 คัดเลือกไว 

47 บุคลากรในหนวยงานยอมรบัทานใน
ฐานะเพื่อนรวมงานคนหนึ่ง 

.70 คัดเลือกไว 

48 ผูบังคับบัญชายอมรับในความรู 
ความสามารถของทาน 

.75 คัดเลือกไว 

49 ผูบังคับบัญชายอมรับวาทานมีสวนรวม
ในการที่ทําใหหนวยงานบรรลุ 
จุดมุงหมาย 

.78 คัดเลือกไว 

50 ผูบังคับบัญชาภูมิใจที่มีทานเปน 
สวนหนึ่งของหนวยงานนี ้

.76 คัดเลือกไว 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 
การรวมเปนอนัหนึ่ง 
อันเดียวกับสังคม 
(ขอ45-60) 

51 ทานสามารถขอความรวมมือในการ
ทํางานจากผูรวมงานได 

.69 คัดเลือกไว 

 52 ทุกคนในหนวยงานรวมกันแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

.33 ตัดทิ้ง 

 53 ทุกคนในหนวยงานมีความรวมมือ  
รวมใจกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ของหนวยงานอยางด ี

.46 คัดเลือกไว 

 54 ผูบงัคับบัญชาใหความรวมมอื 
เปนอยางดเีมื่อทานรองขอ 

.68 คัดเลือกไว 

 55. ผูบังคับบัญชาเมินเฉย ไมสนใจ 
เมื่อทานประสบปญหาในการทํางาน 

.32 ตัดทิ้ง 

 56. ผูบังคับบัญชาของทานยินดทีี่จะเปน 
ผูประสานงานกับหนวยงานอื่นที่
เกี่ยวของเมื่อเกิดปญหาระหวาง
หนวยงาน 

.13 ตัดทิ้ง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

57. ทานยินดีเสียสละเวลาวนัหยดุเพื่อเขา
รวมประชุมหนวยงานในการแกปญหา
ตางๆ 

.16 ตัดทิ้ง 

58. ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมใน
ความสําเร็จตางๆของหนวยงาน 

.50 คัดเลือกไว 

59. ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการแก
ความผิดพลาดหรือปญหาตางๆที่เกิดขึ้น
ในหนวยงาน 

.41 คัดเลือกไว 

60. ในหนวยงานของทานมีการแบงพรรค 
แบงพวก 

.08 ตัดทิ้ง 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 
การรวมเปนอนัหนึ่ง 
อันเดียวกับสังคม (ตอ) 

 Alpha = .85   
61. บุคลากรในหนวยงานของทานใหเกียรติ

ซ่ึงกันและกนั 
.18 ตัดทิ้ง คุณภาพชวีิตการทํางาน

ดานธรรมนูญ 
ในองคการ 
(ขอ 61-69) 

62. บุคลากรในหนวยงานของทานกาวกาย
สิทธิสวนตัวซ่ึงกันและกัน 

.29 ตัดทิ้ง 

 63. ทานไดรับความเคารพในสิทธิและมี
ความเปนสวนตัวในทีท่ํางาน 

.56 คัดเลือกไว 

 64. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทกุคน
รับผิดชอบอยางเทาเทียมกนั 

.37 คัดเลือกไว 

 65. ผูบังคับบัญชามีความลําเอียงในการจดั
บุคลากรไปฝกอบรม 

.61 คัดเลือกไว 

 66. ผูบังคับบัญชาเลือกปฏิบัติตอบุคลากรไม
เทาเทียมกนั 

.11 ตัดทิ้ง 

 67.  เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานสามารถ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน
อยางสรางสรรค              

.42 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

 68. ทานมีอิสระในการคิดวิธีการทํางานของ 
ตนเอง 

.37 คัดเลือกไว 

 69. บุคลากรในหนวยงานยอมรบัฟงความ
คิดเห็นซึ่งกนัและกันแมวาจะมีความเห็น
ที่แตกตางกัน 

.29 ตัดทิ้ง 

  Alpha =.66   

70. ทานรูสึกวา ภาระงานของทานมากจนไม
มีเวลาสวนตวัที่เพียงพอสําหรับการ
พักผอน 

.68 คัดเลือกไว คุณภาพชวีิตการทํางาน
ความสมดุลระหวางชวีิต
การทํางานและชีวิต 
สวนตัว (ขอ 70-79) 71. ทานตองใชเวลาในวันหยดุของทาน เพื่อ

มาประชุม อบรม บอยๆ 

.51 คัดเลือกไว 

 72 ทานรูสึกวาตนเองมีเวลาสวนตัวที่
เพียงพอสําหรับการอยูรวมกบัครอบครัว
ในวนัหยุด 

.40 คัดเลือกไว 

 73. ทานรูสึกวางานพยาบาลทําใหทานไมได
ดูแลเอาใจใสบุคคลในครอบครัวอยาง
เต็มที่ 

.80 คัดเลือกไว 

 74. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหทานไมได
ใกลชิดหรือรวมทํากิจกรรมกบับุคคล 

ในครอบครัว 

.81 คัดเลือกไว 

 75. ทานมีเวลาในการรวมพบปะสังสรรคกับ
เพื่อนนอกเวลางาน 

.52 คัดเลือกไว 

 76. ลักษณะงานของทานทําใหสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนฝูงมีความหางเหินกนั 

.52 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

77. การทํางานเปนกะทําใหไมสามารถพบปะ
เพื่อนฝูงไดสะดวก 

.45 คัดเลือกไว 

78.  ทานรูสึกวางานรัดตัวจนไมสามารถ
จัดการเวลาในการทํางานกับเวลาสวนตวั
ไดอยางเหมาะสม ลงตัว 

.20 ตัดทิ้ง 

79. ทานรูสึกวาการปฏิบัติงานพยาบาลทําให
การดําเนนิกิจวัตรประจําวันของทาน 
ไมลงตัว 

.70 คัดเลือกไว 

คุณภาพชวีิตการทํางาน
ความสมดุลระหวางชวีิต
การทํางานและชีวิต 
สวนตัว (ตอ) 

 Alpha = .85   
80. งานที่ทานทําอยูมีประโยชนตอสังคม .69 คัดเลือกไว 
81. ทานคิดวางานพยาบาลเปนงานที่มีสวน

ชวยเหลือชุมชนและสังคมใหดีขึ้น 

.30 ตัดทิ้ง 
คุณภาพชวีิตการทํางาน
การมีประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
(ขอ 80-9-85) 82. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ทานทํา .72 คัดเลือกไว 

 83. ทานสามารถกลาวอยางภาคภูมิใจวาทาน
ประกอบวิชาชีพพยาบาล 

.72 คัดเลือกไว 

 84. ทานมีความภาคภูมิใจในองคการของทาน .59 คัดเลือกไว 

 85. ทานสามารถกลาวอยางภาคภูมใิจวาทาน
ทํางานที่โรงพยาบาลนี ้

.52 คัดเลือกไว 

  Alpha = .8184   
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

1. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายให
ทานตัดสินใจเกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญ 

.57 คัดเลือกไว การสนับสนุน 
ดานอารมณ 
จากผูบังคับบัญชา 
(ขอ 1-16) 

2. ผูบังคับบัญชาของทานปรึกษางานและ
ปญหาในหนวยงานกับทาน 

.72 คัดเลือกไว 

 3. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายให
ทานตัดสินใจแทนไดเมื่อผูบังคับบัญชา
ไมอยู 

.50 คัดเลือกไว 

 4. ทานไดรับการยกยอง ใหเกียรติจาก
ผูบังคับบัญชาของทาน 

.80 คัดเลือกไว 

 5. ทานถูกผูบังคับบญัชาของทานตําหนิตอ
หนาผูอ่ืนเมื่อทานทํางานผิดพลาด 

-.01 ตัดทิ้ง 

 6. ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจจาก
ผูบังคับบัญชาเมื่อทานทํางานเหน็ด
เหนื่อย 

.67 คัดเลือกไว 

7. ผูบังคับบัญชาของทานเขาใจปญหาและ
ความตองการของทานในเรือ่งงาน 
อยางด ี

.79 คัดเลือกไว 

8. ทานไดรับการไตถามทุกขสุขจาก
ผูบังคับบัญชาของทานดวยความเอาใจ
ใส 

.70 คัดเลือกไว 

9. เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นในหนวยงาน 
ผูบังคับบัญชาของทานไดใหกําลังใจแก
ทานในการตอสูกับปญหาตอไป 

.80 คัดเลือกไว 

 
 
 

10. เมื่อทานเจ็บปวยผูบังคับบัญชาของทาน
ไดเยีย่มเยียน สอบถามเกี่ยวกับสุขภาพ
ของทาน 

.59 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

11. ผูบังคับบัญชาของทานใหความ
ชวยเหลือทานใหพนจากภาวะยุงยากเมื่อ
ทานประสบปญหาเดือดรอนเร่ืองงาน 

.76 คัดเลือกไว 

12. ผูบังคับบัญชาของทานยินดแีละเต็มใจ
ในการชวยแกปญหาในหนวยงาน 

.71 คัดเลือกไว 

13. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานเปน 
คนจริงใจ 

.82 คัดเลือกไว 

การสนับสนุน 
ดานอารมณ 
จากผูบังคับบัญชา (ตอ) 
 

14. ผูบังคับบัญชาของทานพูดคยุอยาง
เปดเผยทั้งตอหนาและลับหลังทาน 

.83 คัดเลือกไว 

 15. ผูบังคับบัญชาของทานวิพากษวิจารณ
ทานในทางไมดีลับหลังทาน 

.76 คัดเลือกไว 

 16. ผูบังคับบัญชาของทานทําดีกบัทาน
เฉพาะเวลาที่ทานทําประโยชนใหเทานั้น 

.67 คัดเลือกไว 

  Alpha = .93   
17. ผูบังคับบัญชาไดช้ีแจงวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
.80 คัดเลือกไว การสนับสนุนดานการ

ประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา (ขอ 17-
25) 

18. ทานไดรับขอมูลเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยาง 
เพียงพอ 

.84 คัดเลือกไว 

 19. ทานสามารถนําขอมูลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของทานไปปรับปรุง 
แกไขสวนบกพรองของทาน 

.76 คัดเลือกไว 

 20. ทานสามารถนําขอมูลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของทานไปใชประโยชน
เพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

.22 ตัดทิ้ง 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

21. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทาน 
มีความลําเอียงในการประเมนิผล 
การปฏิบัติงาน 

.65 คัดเลือกไว 

22. ผูบังคับบัญชาของทานประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากหลักเกณฑการประเมิน 
อยางเปนธรรม 

.83 คัดเลือกไว 

การสนับสนุนดานการ
ประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา (ตอ) 

23. ผูบังคับบัญชาของทานประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากความรักใครชอบพอ 
สวนตัว 

.64 คัดเลือกไว 

 24. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานตอ
ผูบังคับบัญชาของทานได 

.71 คัดเลือกไว 

 25. ผูบังคับบัญชาของทานไมรับฟงเหตุผล
เมื่อทานขอชี้แจงเกีย่วกับการปฏิบัติงาน
ที่ทําใหทานไดรับคะแนนประเมินต่ํา 

.55 คัดเลือกไว 

  Alpha = .90   
การสนับสนุนดานขอมูล
ขาวสารจากผูบังคับบัญชา 
(ขอ26-32) 

26. ทานไดรับขาวสารและขอมูลอยาง 
เพียงพอสําหรบัใชในการปฏิบัติงาน 
จากผูบังคับบัญชาของทาน 

.78 คัดเลือกไว 

27. ทานไดรับความรูและคําแนะนํา 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาของทาน 

.80 คัดเลือกไว  

28. ผูบังคับบัญชาของทานมีคําสั่ง 
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

.82 คัดเลือกไว 

 29. ผูบังคับบัญชาของทานมีคําแนะนํา 
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

.87 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การ
พิจารณา 

30. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานให
ทานโดยไมใหขอมูลและคําแนะนําใน
การปฏิบัติ 

.66 คัดเลือกไว การสนับสนุน 
ดานขอมูลขาวสาร 
จากผูบังคับบัญชา (ตอ) 

31. หนวยงานของทานมีชองทางให
ผูปฏิบัติงานเสนอขอมูล ขอรองเรียน
และแสดงความคิดเห็นไดอยางเพียงพอ
และ 
เหมาะสม 

.63 คัดเลือกไว 

 32. ผูบังคับบัญชาของทานไดตดิตาม  
รวบรวมและวเิคราะหขอมูลเพื่อนํามาใช
ปรับปรุงหนวยงาน 

.71 คัดเลือกไว 

  Alpha =.92   
33. ผูบังคับบัญชาของทานไดจดัพยาบาล 

มาเพิ่มเพื่อแบงเบาภาระการงานเมื่อมี
ปริมาณงานมากเกินไป 

.81 คัดเลือกไว การสนับสนุนดานวัสดุ 
ส่ิงของ การเงิน 
และแรงงาน 
จากผูบังคับบัญชา 
(ขอ 33-38) 

34. ผูบังคับบัญชาของทานไดจดัสิ่งอํานวย
ความสะดวกไดแก ส่ิงของ เงิน และ 
เครื่องมือในการทํางานอยางเพียงพอ 

.90 คัดเลือกไว 

 35. ผูบังคับบัญชาของทานเมินเฉย ไมใสใจ
เมื่อมีปญหาการขาดแคลนบุคลากร 
ในแตละเวร 

.68 คัดเลือกไว 

 36. ผูบังคับบัญชาของทานไมสามารถ
จัดการปญหาการขาดแคลนเครื่องมือ 
เครื่องใชในการทํางานของหนวยงาน 

.84 คัดเลือกไว 

 37. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนและ
จัดหาเงนิทุนเพื่อใชจายในการปฏิบัติงาน
อยางเพียงพอ 

.79 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ
พิจารณา 

38. องคการของทานมีการกระจายและ
จัดสรรทรัพยากรไดอยางทัว่ถึง 

.58 คัดเลือกไว การสนับสนุนดานวัสดุ 
ส่ิงของ การเงิน 
และแรงงาน 
จากผูบังคับบัญชา (ตอ) 

  

Alpha = .92 

  

 
39. 

 
ทานถูกผูรวมงานซ้ําเติมเมื่อทานทํางาน 
ผิดพลาด 

 
.56 

 
คัดเลือกไว 

 
การสนับสนุน 
ดานอารมณ 
จากผูรวมงาน 
(ขอ 39-53) 

40. ทานไมไดรับการยกยองใหเกียรต ิ
จากผูรวมงาน 

-.03 ตัดทิ้ง 

 41. ผูรวมงานมักมาปรึกษาทานในเรื่องงาน .48 คัดเลือกไว 
 42. ผูรวมงานของทานไวใจทานในการ

ปฏิบัติงานตางๆในเวรที่รับผิดชอบ 
.43 คัดเลือกไว 

43. ทานรูสึกวาผูรวมงานในหนวยงานของ
ทานมีความจรงิใจตอกนั 

.31 ตัดทิ้ง 

44. เมื่อทานไดรับรางวัลหรือไดเล่ือนขั้น
เงินเดือนผูรวมงานของทานมีความยินดี
กับทานอยางจริงใจ 

.11 ตัดทิ้ง 

 
 

45. ทานรูสึกวาบรรยากาศการทํางานใน
หนวยงานนี้มคีวามเปนมิตร 

.49 คัดเลือกไว 

 46. ผูรวมงานของทานพูดจาเสียดสี ใสราย
กันและกันเพือ่ผลประโยชนของตนเอง 

.18 ตัดทิ้ง 

 47. ทานไดรับความเอาใจใสเกี่ยวกับสุขภาพ 
ความเปนอยู จากผูรวมงาน 

.53 คัดเลือกไว 

 48. เมื่อทานเจ็บปวย ผูรวมงานของทาน
ไดมาเยีย่มเยียนและใหกําลังใจทาน 

.44 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ
พิจารณา 

49. ทานไดรับการปฏิบัติจากผูรวมงานอยาง
สนิทสนม เปนกันเอง 

.43 คัดเลือกไว 

50. ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจเมื่อทํางาน
เหน็ดเหนื่อยจากผูรวมงาน 

.52 คัดเลือกไว 

การสนับสนุนดาน
อารมณจากผูรวมงาน
(ตอ) 

51. ทานไดรับการใหกําลังใจจากผูรวมงาน
เมื่อทานทอแท 

.49 คัดเลือกไว 

 52. ทานสามารถปรึกษาปญหากบัผูรวมงาน
ได 

.36 คัดเลือกไว 

 53. ผูรวมงานของทานทราบปญหาและ 
เต็มใจชวยเหลือเมื่อทานเดือดรอน 

.46 คัดเลือกไว 

  Alpha = .40   
54. ผูรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

หลักเกณฑการประเมินอยางถูกตอง 
.41 คัดเลือกไว การสนับสนุนดานการ

ประเมินจากผูรวมงาน 
(ขอ 54-58) 55. ผูรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

ความพอใจและความรูสึกสวนตัว 
.61 คัดเลือกไว 

 56. ทานรูสึกวาการประเมินการทํางานใน
หนวยงานของทานมีการลําเอียง 
 แบงพรรค แบงพวกกันระหวางกลุม 
ผูรวมงาน 

.45 คัดเลือกไว 

 57. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานระหวาง 
ผูรวมงานได 

.59 คัดเลือกไว 

 58. ทานสามารถชี้แจงขอเหตุผลตอที่ประชุม
หนวยงานเมื่อทานไมพอใจผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของทานได 

.47 คัดเลือกไว 

  Alpha = .74   
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ
พิจารณา 

59. ทานไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการทํางาน
กับผูรวมงานอยางเพยีงพอ 

.58 คัดเลือกไว 

60. ทานและผูรวมงานไดแลกเปลี่ยนขอมูล 
ขาวสารเกี่ยวกบัการทํางานอยางเพยีงพอ 

.50 คัดเลือกไว 

การสนับสนุน 
ดานขอมูลขาวสาร
จากผูรวมงาน   
(ขอ 59-67) 

61. ทานไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
จากผูรวมงาน 

.53 คัดเลือกไว 

 62. เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทุกคน 
ในหนวยงานรวมกันเสนอแนะแนวทาง 
แกปญหา 

.43 คัดเลือกไว 

 63. ภายในหนวยงานมีระบบทบทวนกจิกรรม 
การใหบริการผูปวยอยางเหมาะสม 

-.02 ตัดทิ้ง 

 64. ทานและผูรวมงานมีการแลกเปลี่ยน 
ประสบการณการทํางานและนํามาปรับใช
อยางเหมาะสม 

.61 คัดเลือกไว 

 65. ในหนวยงานของทานมีการอภิปรายกลุม 
หรือการประชมุวิชาการอยูเสมอ 

.44 คัดเลือกไว 

 66. ในหนวยงานของทานมีการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชพัฒนาความรู
บุคลากรอยางเหมาะสม 

.10 ตัดทิ้ง 

 67. การติดตอส่ือสารภายในหนวยงานของทาน
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 
 

.54 คัดเลือกไว 

  Alpha =.71   
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ
พิจารณา 

68. ผูรวมงานสามารถแบงเบาภาระการทํางาน
จากทานได 

.54 คัดเลือกไว การสนับสนุนดาน
วัสดุ ส่ิงของ การเงิน
และแรงงานจาก 
ผูรวมงาน (ขอ 68-73) 

69. ทานสามารถหยิบยืม ส่ิงของ อุปกรณที่ใชใน
การทํางานจากเพื่อนรวมงานได 

.56 คัดเลือกไว 

 70. ผูรวมงานไดรวมกันดูแล ตรวจสอบ
เครื่องมือ อุปกรณในหนวยงานใหใชการได 

.49 คัดเลือกไว 

 71. ผูรวมงานไดรวมกันจัดเก็บ ทําบัญชีรายการ
อุปกรณ เครื่องมือในหนวยงานมิใหสูญหาย 

.18 ตัดทิ้ง 

 72. ภายในหนวยงานของทานมกีารใชทรัพยากร
และสาธารณปูโภคอยางประหยัด 

.36 คัดเลือกไว 

73. ผูรวมงานของทานยินยอมใหทานแลกเวรได
ในกรณีที่ทานไมสามารถมาขึ้นเวรได 

.51 คัดเลือกไว  

 Alpha = .70   

 
1. 

 
องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากร
คิดคนหรือรวมทํานวัตกรรมของหนวยงาน 

 
.52 

 
คัดเลือกไว 

 
วัฒนธรรมองคการ 
ดานนวัตกรรมและ
ความกลาเสี่ยง 
(ขอ1-10) 

2. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานอยาง
ทุมเทเพื่อสรางผลงานใหมๆแกหนวยงาน 

.75 คัดเลือกไว 

 3. บุคลากรในหนวยงานของทานปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายตามกิจวัตรประจําวนั 

-.39 ตัดทิ้ง 

 4. บุคลากรในหนวยงานของทานปฏิบัติงาน
โดยมีการคิดรูปแบบหรือแนวทางปฏิบัติ
แบบใหมๆ 

.75 คัดเลือกไว 

 5. ในหนวยงานของทานมีผลงานใหมๆหรือ 
ผลงานนวัตกรรมอยูเสมอ 

.61 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) การพิจารณา 
6. บุคลากรในหนวยงานของทานมีสวนรวม

ในการคิดและทํากิจกรรมนวตักรรมทุกคน 
.74 คัดเลือกไว 

7. องคการของทานมีนโยบายการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานประจําสูงานวิจัยเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ 

.49 คัดเลือกไว 

วัฒนธรรมองคการ
ดานนวัตกรรมและ
ความกลาเสี่ยง (ตอ) 
 

8. บุคลากรในหนวยงานของทานเต็มใจที่จะ
ทํางานที่ยากและตองแกปญหา 

.68 คัดเลือกไว 

 9. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการเกีย่ง
กันเมื่อไดรับมอบหมายใหทาํงานยาก 

.35 คัดเลือกไว 

 10. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความ
มานะพยายามที่จะทํางานทีย่ากและทาทาย 

.71 คัดเลือกไว 

  Alpha =.82   
11. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานโดย

มีความสังเกตรายละเอียดตางๆ 
.74 คัดเลือกไว 

12. บุคลากรในหนวยงานของทานเมินเฉย 
 ไมสนใจที่จะเก็บรายละเอยีดของงาน 

.59 คัดเลือกไว 

วัฒนธรรมองคการ
ดานรายละเอียด 
ของงาน  (ขอ11-16) 

13. บุคลากรในหนวยงานของทานมุงใหงาน
ประจําเสร็จเรว็โดยละเลยรายละเอียด 

.78 คัดเลือกไว 

 14. กอนที่จะลงมือทํางาน บุคลากรใน
หนวยงานของทานมีการคิดวเิคราะหงาน
อยางละเอียดถ่ีถวน 

.70 คัดเลือกไว 

 15. หลังจากปฏิบตัิงานแลว บุคลากรใน 
หนวยงานของทานไดทบทวนรายละเอยีด
ของงานอีกครั้ง 

.76 คัดเลือกไว 

 16. ในหนวยงานของทานมีการประชุมเพื่อ 
กําหนด หรือจดัทํารายละเอยีดของงาน 
แตละงาน 

.62 คัดเลือกไว 

                                                  Alpha =.88 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การพิจารณา 
17. บุคลากรในหนวยงานของทาน  

ทํางานโดยมุงเนนที่ผลลัพธ 
.58 คัดเลือกไว วัฒนธรรมองคการ

ดานการมุง 
ผลลัพธของงาน 
(ขอ17-24) 

18. บุคลากรในหนวยงานของทาน 
 ทํางานโดยเนนที่เทคนิคใหถูกตอง 
มากกวาการเนนที่ผลลัพธ 

-.40 ตัดทิ้ง 

 19. บุคลากรในหนวยงานของทานไมยอทอ
ตอการทํางานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ
ใหได 

.49 คัดเลือกไว 

 20. บุคลากรในหนวยงานของทานรวมกนั
ศึกษาวิธีทํางานเพื่อใหผลงานที่สําเร็จนั้น
มีผลลัพธที่ดีที่สุด 

.58 คัดเลือกไว 

 21. องคการของทานมีนโยบายเนนให
บุคลากรมีความสามารถในการทํางาน
เพื่อใหมีผลงานที่ดีเลิศ 

.12 ตัดทิ้ง 

 22. องคการของทานมีระบบการประเมิน
ความสามารถของบุคลากร การติดตามผล
การทํางานเปนระยะและตอเนื่อง 

.65 คัดเลือกไว 

 23. องคการของทานกําหนดตวัช้ีวัดผลการ
ดําเนินงานอยางชัดเจน 

.44 คัดเลือกไว 

 24. องคการของทานวางกลยุทธในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ
กําหนดผลลัพธไวชัดเจน 

.42 คัดเลือกไว 

   
Alpha =.62 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ
พิจารณา 

วัฒนธรรมองคการ
ดานการมุงคน   
(ขอ25-36) 

25. บุคลากรในหนวยงานของทาน ทํางาน
โดยคํานึงถึงผลกระทบหรือผลเสียจาก
การทํางานตอผูรวมงานและผูรับบริการ 

.40 คัดเลือกไว 

 26. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานดวย
ความเอาใจใสตอผูรวมงาน คํานึงถึง 
ใจเขา ใจเรา 

.62 คัดเลือกไว 

 27. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานดวย
ความเหน็อกเห็นใจกัน 

.65 คัดเลือกไว 

 28. เมื่อมีผลเสียตอบุคคลหรือองคการ
บุคลากรในหนวยงานของทานเต็มใจที่จะ
ชวยเหลือหรือรวมกันแกไข 

.25 ตัดทิ้ง 

 29. องคการของทานกําหนดและดําเนินการ
เพื่อบรรลุพันธกิจขององคการในดานการ
ปฏิบัติงานอยางมคีวามสุขของบุคลากร 

.79 คัดเลือกไว 

 30. องคการของทานมีการตรวจสอบที่ให
ความคุมครองผูปฏิบัติงานที่ถูกรองเรียน
อยางเปนธรรม 

.65 คัดเลือกไว 

 31. องคการของทานไดดแูลบุคลากร 
ที่เจ็บปวยหรือบาดเจ็บจากการทํางาน
อยางเหมาะสม 

.74 คัดเลือกไว 

 32. องคการของทานมีการประเมิน 
ความพึงพอใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

.87 คัดเลือกไว 

 33. องคการของทานไดนําผลการประเมิน
ความพึงพอใจของบุคลากรมาใชในการ
ปรับปรุงองคการ 

.87 คัดเลือกไว 

 34. องคการของทานมีการประเมินบรรยากาศ
การทํางานในหนวยงาน 

.55 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 
แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ

พิจารณา 
35. องคการของทานไดนําผลการประเมินมาใช 

ในการปรับปรงุบรรยากาศองคการ 
.85 คัดเลือกไว วัฒนธรรมองคการ

ดานการมุงคน 
(ตอ)  36. หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นองคการของทาน 

จะทําการแกไขเชิงระบบ ไมมุงลงโทษและ 
คนหาตัวผูกระทําผิด 

.40 คัดเลือกไว 

  Alpha =.91   
37. บุคลากรในหนวยงานของทานเชื่อวาการ

ทํางานคนเดยีวจะใหผลดกีวาการทํางาน 
เปนทีม 

.08 ตัดทิ้ง วัฒนธรรมองคการ
ดานการมุงทีม   
(ขอ37-46) 

38. บุคลากรในหนวยงานของทานเชื่อวา
ความสําเร็จของงานเกิดจากความรวมมือและ
ประสานงานกนัของทุกคนในหนวยงาน 

.61 คัดเลือกไว 

 39. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความเต็มใจ
ที่จะเขารวมเปนสมาชิกในการทํางานเปนทีม 

-.13 ตัดทิ้ง 

 40. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการแบง 
หนาที่รับผิดชอบกันในทมีอยางเหมาะสม 

.51 คัดเลือกไว 

 41. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความไว 
วางใจกันในการทํางานรวมกันเปนทีม 

.46 คัดเลือกไว 

 42. บุคลากรในหนวยงานของทานไมกลาวโทษ
กันเมื่อทีมประสบความลมเหลว 

.39 คัดเลอืกไว 

 43. บุคลากรในหนวยงานของทานเนนการ
ทํางานเปนทีม 

.65 คัดเลือกไว 

 44. องคการของทานใหรางวัลแกผูปฏิบัติงาน
เปนรายบุคคลมากกวาเปนทมี 

-.13 ตัดทิ้ง 

 45. องคการของทานสงเสริมความสําเร็จของงาน
จากผลงานเปนทีม 

.61 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r)    การ
พิจารณา 

 46. องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเขา
รวมในทีมการบริการผูปวยแบบสหสาขา
วิชาชีพ 

.63 คัดเลือกไว 

  Alpha =.69   
47. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางาน 

แขงขันกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
.62 คัดเลือกไว 

48. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางาน 
ไปเรื่อยๆ ไมรีบรอน 

.55 คัดเลือกไว 

วัฒนธรรมองคการ
ดานความกาวราว
หรือแขงขันกนั
ทํางาน 
(ขอ47-54) 49. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางาน

อยางกระตือรือรนและสนใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

.62 คัดเลือกไว 

 50. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการคนหา
จดุบกพรองและเปรียบเทยีบผลงานกัน 
อยูเสมอ 

.65 คัดเลือกไว 

 51. องคการของทานมีนโยบายการปฏิบัติงาน
เปนแบบเชิงรุกในการใหบริการมากกวา
เชิงรับ 

.64 คัดเลือกไว 

 52. องคการของทานมีการใหรางวัล โล หรือ
เกียรติบัตรแกบุคลากรในหนวยงาน 

.49 คัดเลือกไว 

 53. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานโดย
มีการตั้งเปาหมายความสําเรจ็ไวลวงหนา 

.75 คัดเลือกไว 

 54. บุคลากรในหนวยงานของทานรบี
ดําเนินการทํางานใหลุลวงความสําเร็จ
โดยเร็ว 

.51 คัดเลือกไว 

  Alpha =.85   
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ตารางผนวกที่ 2  คาItem total correlation รายขอและคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาครายดาน 
หลังจากแกไขและคัดเลือกขอคําถามแลว 

 
แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 

1 ทานไดรับคาตอบแทนจากการทํางานเพียงพอสําหรับ
การดํารงชีวิตตามสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

.36 

2 ทานไดรับเงินคาตอบแทนเวรวิกาลเหมาะสมกับ
ปริมาณงานทีท่ํา 

.49 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานคาตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรม 
(ขอ 1-6) 

3 ทานคิดวาสวสัดิการตางๆที่องคการจัดใหเพียงพอและ
เหมาะสม 

.51 

 4. ทานไดรับคาตอบแทนเวรวิกาลอยางยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกบัผูรวมอาชีพที่มีลักษณะเดยีวกัน  

.60 

 5 ทานคิดวาเงนิคาวิชาชีพที่ไดรับมีการจายอยางยุติธรรม
เมื่อเปรยีบเทียบกับหนวยงานที่มีลักษณะงานเหมือน
หรือใกลเคียงกัน 

.56 

 6 ทานคิดวาเงนิลวงเวลาที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานทีท่ํา 

.72 

  Alpha = .78  

7 ทานรูสึกวาทานกําลังทํางานในสภาพแวดลอม 

ที่ไมปลอดภัย 

.49 

8 สถานที่ทํางานของทานมีสภาพแวดลอมที่สะอาดและ
เหมาะสมกับการทํางาน 

.50 

คุณภาพชวีิตการทํางาน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ 
ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ 
(ขอ7-13) 

9 องคการของทานจัดใหมีการตรวจสขุภาพรางกาย 

ของบุคลากรทุกๆป 

.56 

 10 องคการของทานไดจดัใหมีการฉีดวัคซีนหรือ
ภูมิคุมกันสําหรับบุคลากรที่สัมผัสเชื้อและโรคติดตอ
อยางเหมาะสม 

.56 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
11 องคการของทานกําหนดระเบียบและแนวทางการ

ปฏิบัติเกี่ยวกับการปองกันภาวะเสีย่งที่เกดิขึ้นจากการ
ทํางานอยางรดักุม 

.66 

12 เมื่อเกิดการบาดเจ็บจากการทํางาน องคการของทาน 

มีแนวทางแกไขและชวยเหลือผูบาดเจ็บอยางทันทวงท ี

.52 

คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานสิ่งแวดลอม
ที่ปลอดภัยและ 
สงเสริมสุขภาพ (ตอ) 

13 เมื่อมีปญหาเกีย่วกับความปลอดภัยของบคุลากร 
องคการของทานมีการตรวจสอบและคนหาสาเหต ุ

เพื่อจัดการแกไขระบบตอไป 

.62 

  Alpha =.82  

 
14 

 
ทานมีโอกาสใชความรูในการทํางานไดอยางเต็มที่ 

 
.82 

15 ทานไดรับการสงเสริมใหใชความรูในการทํางาน 

เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ 

.65 

 
คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานการพัฒนา
ความสามารถของ
บุคคล (ขอ14-21) 
 16 งานของทานใชทักษะในการทํางานที่หลากหลาย .43 

 17 ทานสามารถใชความรู ความสามารถของทานในการ
พัฒนาทักษะและวิธีการทํางานใหเขากับสถานการณ
เฉพาะหนา 

.72 

 18 ทานคิดวางานพยาบาลทําใหทานใชความรู
ความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที ่

.66 

 19 ทานรูสึกพอใจเมื่อตองทํางานที่ยากและทาทาย 

ความสามารถ 

.51 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
20 ทานรูสึกวาตวัทานมีคุณคาในการทํางานในหนวยงานนี ้ .54 
21 ทานรูสึกวาการทํางานพยาบาลเปนการชวยเหลือผูอ่ืนให

บรรเทาความเดือดรอน 

.54 
คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานการพัฒนา
ความสามารถของ
บุคคล (ตอ) 
 

 Alpha = .86  

 
22       ทานไดรับการสงเสริมศักยภาพของตนเองในสายงาน 

วิชาชีพนี ้

 
.60 

23 งานที่ทานทํามีโอกาสไดเล่ือนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น .56 

 
คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานความ
เจริญกาวหนาและ
มั่นคงในอาชพี (ขอ
22-26) 

24 เมื่อทานมีประสบการณการทํางานมากขึ้น ทานไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น 

.54 

 25 ทานมีโอกาสศึกษาตอเพื่อพฒันาความรูในการ 

ปฏิบัติงาน 

.48 

 26 ทานรูสึกวาองคการที่ทานทํางานอยูมีความมั่นคง .36 

  Alpha = .73  

27 ผูรวมงานยอมรับความรูความสามารถของทานในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.76 

28 บุคลากรในหนวยงานยอมรบัทานในฐานะเพื่อนรวมงาน
คนหนึ่ง 

.74 

29 ผูบังคับบัญชายอมรับวาทานมีสวนรวมในการที่ทําให
หนวยงานบรรลุจุดมุงหมาย 

.76 

คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานการรวม
เปนอันหนึ่งอนั
เดียวกับสังคม (ขอ27-
34) 

30 ผูบังคับบัญชาภูมิใจที่มีทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้ .70 
 31 ทานสามารถขอความรวมมือในการทํางานจาก 

ผูรวมงานได 
.77 

 32 ผูบังคับบัญชาใหความรวมมอืเปนอยางดเีมือ่ทานรองขอ .63 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
33 ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในความสําเร็จตางๆของ

หนวยงาน 
.59 

34 ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการแกความผิดพลาด
หรือปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

.49 

คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานการรวม
เปนอันหนึ่งอนั
เดียวกับสังคม (ตอ) 

 Alpha = .89  

35 ทานไดรับความเคารพในสิทธิและมีความเปนสวนตวั
ในที่ทํางาน 

.47 คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานธรรมนูญ
ในองคการ  
(ขอ35-38) 36 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทกุคนรับผิดชอบ 

อยางเทาเทยีมกัน 
.49 

 37 ผูบังคับบัญชามีความลําเอียงในการจดับุคลากร 
ไปฝกอบรม 

.42 

 38  เมื่อเกิดปญหาในการทํางานผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหทานสามารถแสดงความคดิเห็นเกีย่วกับการทํางาน
อยางสรางสรรค              

.49 

  Alpha =.67  

39 ทานรูสึกวา ภาระงานของทานมากจนไมมีเวลาสวนตวั
ที่เพียงพอสําหรับการพักผอน 

.68 

40 ทานตองใชเวลาในวันหยดุของทาน เพื่อมาประชุม  

อบรม บอยๆ 

.49 

คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานความ 
สมดุลระหวางชีวิต
การทํางานกับชีวิต
สวนตัว (ขอ39-45) 

41. ทานรูสึกวางานพยาบาลทําใหทานไมไดดแูลเอาใจใส
บุคคลในครอบครัวอยางเตม็ที่ 

.84 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 

42. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหทานไมไดใกลชิดหรือ 

รวมทํากิจกรรมกับบุคคลในครอบครัว 

.45 

43. ทานมีเวลาในการรวมพบปะสังสรรคกับเพื่อน 

นอกเวลางาน 

.48 

44. ลักษณะงานของทานทําใหสัมพันธภาพระหวาง 
เพื่อนฝูงมีความหางเหนิกัน 

.71 

คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานความ 
สมดุลระหวางชีวิต
การทํางานกับชีวิต
สวนตัว (ตอ) 
 

45. ทานรูสึกวาการปฏิบัติงานพยาบาลทําใหการดําเนิน 
กิจวัตรประจําวันของทานไมลงตัว 

.83 

  Alpha =.87  

 47.      งานที่ทานทําอยูมีประโยชนตอสังคม                                 .65 

48. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ทานทํา .70 

คุณภาพชวีิตการ
ทํางานดานการมี
ประโยชนและ 
รับผิดชอบตอสังคม 
(ขอ46-50) 

49. ทานสามารถกลาวอยางภาคภูมิใจวาทานประกอบ
วิชาชีพพยาบาล 

.68 

 50. ทานมีความภาคภูมิใจในองคการของทาน .65 

  ทานสามารถกลาวอยางภาคภูมิใจวาทานทาํงานที่
โรงพยาบาลนี้ 

.57 

  
 

Alpha =.84  

1. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายใหทานตัดสินใจ 
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญ 

.56 การสนับสนุนของ
องคการดานอารมณ
จากผูบังคับบัญชา 
(ขอ1-9) 

2. ผูบังคับบัญชาของทานปรึกษางานและปญหา 
ในหนวยงานกับทาน 

.74 

 3. ทานไดรับการยกยอง ใหเกียรติจากผูบังคับบัญชา 
ของทาน 

.78 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
4. ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจจากผูบังคับบัญชาเมื่อ

ทานทํางานเหน็ดเหนื่อย 
.64 

5. ผูบังคับบัญชาของทานเขาใจปญหาและความตองการ
ของทานในเรือ่งงานอยางด ี

.81 

การสนับสนุนของ
องคการดานอารมณ
จากผูบังคับบัญชา 
(ตอ) 

6. เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นในหนวยงาน ผูบังคับบัญชาของทาน
ไดใหกําลังใจแกทานในการตอสูกับปญหาตอไป 

.82 

 7. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือทาน 
ใหพนจากภาวะยุงยากเมื่อทานประสบปญหาเดือดรอน
เร่ืองงาน 

.75 

 8. ทานรูสึกวาผูบังคบับัญชาของทานเปนคนจริงใจ .80 
 9. ผูบังคับบัญชาของทานพูดคยุอยางเปดเผยทั้งตอหนา

และลับหลังทาน 
.80 

  Alpha =.93  
 
10 

 
ผูบังคับบัญชาไดช้ีแจงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน 

 
.82 

11. ทานไดรับขอมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชาอยางเพียงพอ 

.85 

 
การสนับสนุนของ
องคการดานการ
ประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา (ขอ10-
17) 12. ทานสามารถนําขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของทานไปปรับปรุงแกไขสวนบกพรองของทาน 
.73 

 13. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานมีความลําเอียงในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

.65 

 14. ผูบังคับบัญชาของทานประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากหลักเกณฑการประเมินอยางเปนธรรม 

.84 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
15. ผูบังคับบัญชาของทานประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากความรกัใครชอบพอสวนตัว 
.66 

16. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชาของทานได 

.72 

การสนับสนุนของ
องคการดานการ
ประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา (ตอ) 

17. ผูบังคับบัญชาของทานไมรับฟงเหตุผลเมือ่ทานขอ
ช้ีแจงเกีย่วกับการปฏิบัติงานที่ทําใหทานไดรับคะแนน
ประเมินต่ํา 

.54 

  Alpha =.91  
 
18. 

 
ทานไดรับขาวสารและขอมูลอยางเพียงพอสําหรับ 
ใชในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาของทาน 

 
.78 

19. ทานไดรับความรูและคําแนะนําเกีย่วกับการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชาของทาน 

.80 

20. ผูบังคับบัญชาของทานมีคําสั่งในการปฏิบัติงาน 
ที่ชัดเจน 

.82 

 
การสนับสนุนของ
องคการดานขอมูล
ขาวสารจาก
ผูบังคับบัญชา (ขอ18-
24) 

21. ผูบังคับบัญชาของทานมีคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
ที่ชัดเจน 

.87 

 22. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานใหทาน 
โดยไมใหขอมลูและคําแนะนําในการปฏิบัติ 

.66 

 23. หนวยงานของทานมีชองทางใหผูปฏิบัติงาน 
เสนอขอมูล ขอรองเรียนและแสดงความคดิเห็นได
อยางเพียงพอและเหมาะสม 

.63 

 24. ผูบังคับบัญชาของทานไดตดิตาม รวบรวมและ
วิเคราะหขอมูลเพื่อนํามาใชปรับปรุงหนวยงาน 

.71 

   
  

 
Alpha =.92  
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
25. ผูบังคับบัญชาของทานไดจดัพยาบาลมาเพิม่เพื่อ 

แบงเบาภาระการงานเมื่อมปีริมาณงานมากเกินไป 
.81 

26. ผูบังคับบัญชาของทานไดจดัสิ่งอํานวยความสะดวก 
ไดแก ส่ิงของ เงิน และเครื่องมือในการทํางานอยาง
เพียงพอ 

.90 

การสนับสนุนของ
องคการดานวสัดุ  
ส่ิงของ การเงินและ
แรงงานจาก
ผูบังคับบัญชา (ขอ25-
30) 27. ผูบังคับบัญชาของทานเมินเฉย ไมใสใจเมือ่มีปญหา

การขาดแคลนบุคลากรในแตละเวร 
.68 

 28. ผูบังคับบัญชาของทานไมสามารถจัดการปญหา 
การขาดแคลนเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน 
ของหนวยงาน 

.84 

 29. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนและจดัหาเงินทุน 
เพื่อใชจายในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

.79 

 30. องคการของทานมีการกระจายและจัดสรรทรัพยากร
ไดอยางทัว่ถึง 

.58 

  Alpha =.92  

 
31. 

 
ทานถูกผูรวมงานซ้ําเติมเมื่อทานทํางานผิดพลาด 

 
.87 

32. ผูรวมงานมักมาปรึกษาทานในเรื่องงาน .66 
33. ผูรวมงานของทานไวใจทานในการปฏิบัติงานตางๆ 

ในเวรที่รับผิดชอบ 
.75 

 
การสนับสนุนของ
องคการดานอารมณ
จากผูรวมงาน 
(ขอ31-39) 

34. ทานรูสึกวาบรรยากาศการทํางานในหนวยงานนี ้
มีความเปนมิตร 

.67 

 35. ทานไดรับความเอาใจใสเกี่ยวกับสุขภาพ ความเปนอยู 
จากผูรวมงาน 

.81 

 36. เมื่อทานเจ็บปวย ผูรวมงานของทานไดมาเยี่ยมเยียน
และใหกําลังใจทาน 

.70 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
37. ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจเมื่อทํางานเหน็ดเหนื่อย

จากผูรวมงาน 
.93 

38. ทานไดรับการใหกําลังใจจากผูรวมงานเมือ่ทานทอแท .88 

การสนับสนุนของ
องคการดานอารมณ
จากผูรวมงาน (ตอ) 

39. ผูรวมงานของทานทราบปญหาและเต็มใจชวยเหลือ
เมื่อทานเดือดรอน 

.86 

  Alpha =.95  
 
40. 

 
ผูรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ
การประเมินอยางถูกตอง 

 
.41 

41. ผูรวมงานประเมินผลการปฏิบัติงานตามความพอใจ
และความรูสึกสวนตัว 

.61 

 
การสนับสนุนของ
องคการดานการ
ประเมินจาก
ผูรวมงาน (ขอ40-44) 

42. ทานรูสึกวาการประเมินการทํางานในหนวยงาน 
ของทานมีการลําเอียง แบงพรรค แบงพวกกัน 
ระหวางกลุมผูรวมงาน 

.45 

 43. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงานได 

.59 

 44. ทานสามารถชี้แจงขอเหตุผลตอที่ประชุมหนวยงาน
เมื่อทานไมพอใจผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
ทานได 

.47 

  Alpha =.79  
45. ทานไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการทํางาน 

กับผูรวมงานอยางเพยีงพอ 
.69 

46. ทานและผูรวมงานไดแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 
เกี่ยวกับการทํางานอยางเพยีงพอ 

.63 

การสนับสนุนของ
องคการดานขอมูล
ขาวสารจากผูรวมงาน 
(ขอ45-51) 

47. ทานไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจาก 
ผูรวมงาน 

.59 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
48. เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทุกคนในหนวยงาน 

รวมกันเสนอแนะแนวทางแกปญหา 
.40 

49. ทานและผูรวมงานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ 
การทํางานและนํามาปรับใชอยางเหมาะสม 

.71 

การสนับสนุนของ
องคการดานขอมูล
ขาวสารจากผูรวมงาน 
(ตอ) 

50. ในหนวยงานของทานมีการอภิปรายกลุม 
หรือการประชมุวิชาการอยูเสมอ 

.50 

 51. การติดตอส่ือสารภายในหนวยงานของทาน 
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 

.51 

  Alpha =.82  
 
52. 

 
ผูรวมงานสามารถแบงเบาภาระการทํางาน 
จากทานได 

 
.62 

53. ทานสามารถหยิบยืม ส่ิงของ อุปกรณที่ใชในการทํางาน
จากเพื่อนรวมงานได 

.59 

54. ผูรวมงานไดรวมกันดูแล ตรวจสอบเครื่องมือ อุปกรณ
ในหนวยงานใหใชการได 

.41 

 
การสนับสนุนของ
องคการดานวสัดุ 
 ส่ิงของ การเงินและ
แรงงานจากผูรวมงาน 
(ขอ52-56) 

55. ภายในหนวยงานของทานมกีารใชทรัพยากรและ
สาธารณูปโภคอยางประหยดั 

.46 

 56. ผูรวมงานของทานยินยอมใหทานแลกเวรได 
ในกรณีที่ทานไมสามารถมาขึ้นเวรได 

.45 

  Alpha =.74  
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
1. องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรคิดคนหรือ 

รวมทํานวตักรรมของหนวยงาน 
.53 

2. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานอยางทุมเท 
เพื่อสรางผลงานใหมๆแกหนวยงาน 

.79 

วัฒนธรรมองคการ 
ดานนวัตกรรมและ
ความกลาเสี่ยง 
(ขอ1-7) 

3. บุคลากรในหนวยงานของทานปฏิบัติงานโดยมีการคิด
รูปแบบหรือแนวทางปฏิบัตแิบบใหมๆ 

.67 

 4. บุคลากรในหนวยงานของทานมีสวนรวมในการคิด
และทํากจิกรรมนวัตกรรมทกุคน 

.73 

 5. องคการของทานมีนโยบายการสงเสริมการปฏิบัติงาน
ประจําสูงานวจิัยเพื่อความกาวหนาขององคการ 

.56 

 6. บุคลากรในหนวยงานของทานเต็มใจที่จะทํางาน 
ที่ยากและตองแกปญหา 

.74 

 7. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความมานะพยายามที่
จะทํางานทีย่ากและทาทาย 

.73 

  Alpha =.88  
8. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานโดยมีความ

สังเกตรายละเอียดตางๆ 
.74 

9. บุคลากรในหนวยงานของทานเมินเฉย ไมสนใจที่จะ
เก็บรายละเอยีดของงาน 

.59 

วัฒนธรรมองคการ 
ดานรายละเอียด 
ของงาน 
(ขอ8-13) 

10. บุคลากรในหนวยงานของทานมุงใหงานประจํา 
เสร็จเร็วโดยละเลยรายละเอยีด 

.78 

 11. กอนที่จะลงมือทํางาน บุคลากรในหนวยงานของทาน
มีการคิดวิเคราะหงานอยางละเอียดถ่ีถวน 

.70 

 12. หลังจากปฏิบตัิงานแลว บุคลากรในหนวยงานของ
ทานไดทบทวนรายละเอยีดของงานอีกครั้ง 

.76 

 13. ในหนวยงานของทานมีการประชุมเพื่อกําหนด หรือ
จัดทํารายละเอียดของงานแตละงาน 

.62 

  Alpha =.88  
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
14. บุคลากรในหนวยงานของทาน ทํางานโดยมุงเนน 

ที่ผลลัพธ 
.64 

15. บุคลากรในหนวยงานของทานไมยอทอตอการทํางาน
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จใหได 

.49 

วัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงผลลัพธ 
ของงาน 
(ขอ14-19) 

16. บุคลากรในหนวยงานของทานรวมกนัศึกษาวิธีทํางาน
เพื่อใหผลงานที่สําเร็จนั้นมีผลลัพธที่ดีที่สุด 

.76 

 17. องคการของทานมีระบบการประเมินความสามารถ 
ของบุคลากร การติดตามผลการทํางานเปนระยะและ 
ตอเนื่อง 

.64 

 18. องคการของทานกําหนดตวัช้ีวัดผลการดําเนินงาน 
อยางชัดเจน 

.49 

 19. องคการของทานวางกลยุทธในการปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคและกําหนดผลลัพธไวชัดเจน 

.47 

  Alpha =.81  
20. บุคลากรในหนวยงานของทาน ทํางานโดยคํานึงถึง 

ผลกระทบหรือผลเสียจากการทํางานตอผูรวมงานและ 
ผูรับบริการ 

.37 

21. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานดวยความเหน็อก
เห็นใจกนั 

.56 

วัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงคน 
(ขอ20-27) 

22. องคการของทานกําหนดและดําเนินการเพือ่บรรลุ 
พันธกิจขององคการในดานการปฏิบัติงาน 
อยางมีความสขุของบุคลากร 

.76 

 23. องคการของทานมีการตรวจสอบที่ใหความคุมครอง 
ผูปฏิบัติงานที่ถูกรองเรียนอยางเปนธรรม 

.67 

 24. องคการของทานไดดแูลบุคลากรที่เจ็บปวยหรือ 
บาดเจ็บจากการทํางานอยางเหมาะสม 

.75 

 25. องคการของทานมีการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

.84 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
26. องคการของทานไดนําผลการประเมินความพึงพอใจ

ของบุคลากรมาใชในการปรับปรุงองคการ 
.87 วัฒนธรรมองคการ 

ดานการมุงคน 
(ตอ) 27. หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นองคการของทานจะทําการ 

แกไขเชิงระบบ ไมมุงลงโทษและคนหาตวัผูกระทําผิด 
.41 

  Alpha =.88  
 
28. 

 
บุคลากรในหนวยงานของทานเชื่อวาความสําเร็จ 
ของงานเกิดจากความรวมมือและประสานงานกัน 
ของทุกคนในหนวยงาน 

 
.75 

 
วัฒนธรรมองคการ 
ดานการมุงทีม 
(ขอ28-33) 

29. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ 
รับผิดชอบกันในทีมอยางเหมาะสม 

.53 

 30. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความไววางใจกนั 
ในการทํางานรวมกันเปนทมี 

.45 

 31. บุคลากรในหนวยงานของทานเนนการทํางานเปนทีม .80 
 32. องคการของทานสงเสริมความสําเร็จของงาน 

จากผลงานเปนทีม 
.68 

 33. องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเขารวมในทีม 
การบริการผูปวยแบบสหสาขาวิชาชีพ 

.69 

  Alpha =.84  
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

แบบสอบถาม ขอ ขอความ คา(r) 
34. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานแขงขันกันเพื่อให

งานบรรลุผลสําเร็จ 
.62 

35. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานไปเรื่อยๆ ไมรีบ
รอน 

.55 

วัฒนธรรมองคการ 
ดานความกาวราว
หรือการแขงขนักัน
ทํางาน (ขอ34-41) 

36. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานอยางกระตือรือรน
และสนใจในการปฏิบัติงาน 

.62 

 37. บุคลากรในหนวยงานของทานมีการคนหาจุดบกพรอง
และเปรียบเทยีบผลงานกันอยูเสมอ 

.65 

 38. องคการของทานมีนโยบายการปฏิบัติงานเปนแบบเชิง
รุกในการใหบริการมากกวาเชิงรับ 

.64 

 39. องคการของทานมีการใหรางวัล โล หรือเกียรติบัตรแก
บุคลากรในหนวยงาน 

.49 

 40. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานโดยมีการ
ตั้งเปาหมายความสําเร็จไวลวงหนา 

.75 

 41. บุคลากรในหนวยงานของทานรีบดําเนินการทํางานให
ลุลวงความสําเร็จโดยเร็ว 

.51 

  Alpha =.85  
    
    
    
    

 
 



                                                                                                                                                        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ขอมูลวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
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วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
เดิมชื่อ “วชิรพยาบาล” เร่ิมดําเนินการเมื่อ ป 2455 ในรัชกาลที่ 6 และตอมาเปลี่ยนชื่อเปน   
“วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล” เมื่อป 2536 นับตั้งแตกอตัง้จนถึงปจจุบนั 
เปนเวลา 95 ป สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ขึ้นกับกระทรวงมหาดไทย 
 เปนสวนราชการที่บริหารแบบราชการทองถ่ิน ใหบริการสุขภาพกับประชาชน และเปน
สถานศึกษาของคณะแพทยศาสตร ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO เมื่อป 2545 และการรับรอง
คุณภาพ จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พ.ร.พ) ป 2547 
 
วิสัยทัศน 
สถาบันแพทยศาสตรของกรุงเทพมหานครที่มีมาตรฐานระดับชาตแิละมุงสูสากล  
 
นโยบาย 

1.  เปนโรงพยาบาลคุณภาพคูคุณธรรม มีระบบบริการทีม่ีหัวใจของความเปนมนุษย 
บริหารกิจการองคการโดยยดึหลักธรรมาภิบาล 6 ประการ ไดแก นิติธรรม คุณธรรม เปดเผย 
โปรงใส การมีสวนรวม รวมรับผิดชอบ ความคุมคา 

 
2. พัฒนาโครงสราง ทีมงาน ระบบ และกลไกการบริหารจดัการ เพื่อรองรับการเปน 

คณะแพทยศาสตร วชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยในกํากับกรุงเทพมหานคร 
 
 3.  ประกันคณุภาพการศกึษาตามมาตรฐาน 
  
 4.  ทบทวนสถานะทางการเงนิ การใชทรัพยากร เพิ่มรายได ระดมทนุและการบริจาค  
ลดรายจายทีไ่มจําเปน เพื่อความอยูรอดและการพัฒนาทีย่ั่งยืน 
 
 5.  บริหารจัดการงบประมาณและเงินรายไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเรงรัดกระบวนการ
จัดซื้อ จัดจางดวยความโปรงใส เปนธรรมตอทุกฝาย เรงรัดการกอหนี้ งบลงทุน การเบิกจาย และ 
จัดใหมีวัสดแุละอุปกรณใหเพียงพอ ครบถวน รวดเร็วตอความตองการ 
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6.  ปรับปรุงภูมิทัศน จัดสรร และจัดการอยางเปนธรรมใหมีสถานที่ทํางาน ที่นาอยู  
ปลอดภัย จดัการเครื่องมือทางการแพทย อยางมีประสิทธิภาพ เอื้อตอสุขภาพและเอื้อตอการพัฒนา
ดานตางๆ 
 
 7.  พัฒนาศักยภาพของหนวยบริการตางๆ เพื่อเพิ่มคุณภาพและความปลอดภัย ตรงตาม
ความตองการของผูรับผลงาน ทั้งการบริการ การรักษาและการสรางเสริมสุขภาพ 
 
 8.  พัฒนาศักยภาพศูนยบริการทางการแพทยสูความเปนเลิศ โดยพฒันาบุคลากร ทีมและ
หนวยสนับสนุนตางๆ ฐานขอมูล การสื่อสาร ระบบการบริหารจัดการ ใหเกดิผลการรักษาที่ดี 
พัฒนาเครือขายการบริการ การฝกอบรม วิชาการ การวิจยั การถายทอดองคความรูและการ
เทียบเคียงสมรรถนะ 
 
 9.  เปนโรงเรียนแพทยสรางเสริมสุขภาพ โดยพัฒนาความรู ทักษะของนักศึกษาและ
บุคลากร เพื่อเปนแบบอยางดานการสรางเสริมสุขภาพ สรางงานวิจยั และองคความรู เพื่อช้ีนําสังคม
ในดานสุขภาพ จัดบริการสรางเสริมสุขภาพโดยการมีสวนรวมของกลุมเปาหมาย 
 
 10.  เสริมสรางศักยภาพบุคลากร โดยการจัดหา สรรหา บุคลากรสาขาขาดแคลนให
เพียงพอ พัฒนาและธํารงรักษาใหดํารงอยูในระบบ 
 
 11.  เสริมสรางขวัญ กําลังใจ ความรักและความเสียสละ เพื่อองคการ บริหารคาตอบแทนที่
เหมาะสม เปนธรรมและสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหเกดิความสามัคคีและมีความสงบ
สุขในการทํางานของบุคลากรทุกฝาย 
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แผนภูมิการบริหารองคการ 
 

 ผูอํานวยการ 

ผูชวยผูอํานวยการ 
ฝายบริหาร 

ผูชวยผูอํานวยการ 
ฝายบริการ 
 

ผูชวยผูอํานวยการ 
ฝายวิชาการ 
 

1.ฝายบริหารงานทั่วไป 
2.ฝายงบประมาณและ
การเงิน 
3.ฝายพัสด ุ
4.ฝายซอมบํารุง 
5.ฝายโภชนาการ 

กลุมบริการทางการแพทย 

ภาควิชา 

ฝายการพยาบาล 

หัวหนาฝายการพยาบาล 

ผูชวยหวัหนาฝาย 
ศัลยกรรม 

ผูชวยหวัหนาฝาย 
สตินรีเวชกรรม 

ผูชวยหวัหนาฝาย 
ผปวยนอก 

ผูชวยหวัหนาฝาย 
อายรกรรม 

หัวหนาหอผูปวย 

พยาบาล 
ระดับปฏิบัติการ 

หัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวย 

พยาบาล 
ระดับปฏิบัติการ 

พยาบาล 
ระดับปฏิบัติการ 

พยาบาล 
ระดับปฏิบัติการ 



                                                                                                                                                        

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล รัตนา สิทธิพันธ 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 1 พฤษภาคม 2512 
สถานที่เกิด  จังหวดั ตรัง 
ประวัติการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาภาษาอังกฤษ  
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  

ตําแหนงปจจบุัน พยาบาลวิชาชพี 7วช. 
สถานที่ทํางานปจจุบัน วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 

และวชิรพยาบาล 
ทุนการศึกษาที่ไดรับ ทุนสนับสนุนการวิจยัจากศนูยสงเสริมการวิจัย 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 

 




