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The purposes of this research were to study, 1) level of organization climate, socially 

resposible leadership, career commitment and quality of work life of military nurses  

BhumipholAdulyadej Hospital,2)the path coefficient from organization climate, socially 

resposible leadership, career commitment and quality of work life of military nurses  

BhumipholAdulyadej Hospital,3) influence of the organization climate, socially 

resposibleleadership,career commitment directly influences the quality of work life of military 

nurses  BhumipholAdulyadej Hospital. The sample consisted of 213military nurses. The 

research instrument was a questionnaire constructed by the researcher. The data were analyzed 

through descriptive statistics, correlation coefficient analysis, exploratory factor analysis, and 

structural equation model analysis. 

 

The research results indicated that 1) organization climate, socially resposible 

leadership, career commitment and quality of work life of military nurses Bhumiphol Adulyadej 

Hospital were at the high level, 2) the path coefficient  model of organization climate, socially 

resposible leadership, career commitment and quality of work life of military nurse Bhumiphol 

Adulyadej Hospital, had high statistically  positive at 0.01 significant level. Organizational 

climate, socially responsible leadership, career commitment of military nurses Bhumiphol 

Adulyadej Hospital were at the most relationship (Ø = 0.80) and 3) the consistency check results 

of the structural equation model agreed with the empirical data. The model validation indicated 

that the causal model were fitted to the empirical data with RMSEA = 0.091, SRMR = 0.0642 

and CFI = 0.963The model accounted for 69.30 percent of the variance on quality of work life of 

military nurses Bhumiphol Adulyadej Hospital. 

 
     /  /  

Student’s signature  Thesis Advisor’s signature   



 

 

กิตตกิรรมประกาศ 

 

 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงด้วยดีโดยความเมตตาจากบุคคลหลายท่านท่ีได้กรุณา

ช่วยเหลือใหข้อ้มลู คาํแนะนาํ คาํปรึกษาและสนบัสนุนใหก้าํลงัใจในการทาํวิจยั 

 

 ขอกราบขอบพระคุณอยา่งสูงสาํหรับ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พิพฒัน์ นนทนาธรณ์ อาจารย์

ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั อาจารย ์ดร.ธงชยั  ศรีวรรธนะ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม และ 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษ์เทพ  จันทรสุวรรณ ท่ีไดค้อยให้ความรู้ คาํแนะนํา ช้ีแนะแนวทาง 

ตรวจสอบความถูกต้องในการจัดทําวิทยานิพนธ์ รวมถึงคอยกระตุ้นให้ทํางานอย่างต่อเน่ือง

จนกระทัง่งานวิจยัคร้ังน้ีไดบ้รรลุล่วงดว้ยดี 

 

 กราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 3 ท่าน คือ ดร.นาวิน มีนะกรรณ  ดร.หฤทยั นาํประเสริฐ

ชยั และพลอากาศโทสุรเชษฐ ์ทองสลวย ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือการ

วิจยั คณะอนุกรรมการจริยธรรมและผูท่ี้ดูแลงานดา้นวิจยัของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และกลุ่ม

ตวัอยา่ง ท่ีใหค้วามร่วมมือในการดาํเนินงานวิจยัภายในโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

 

 กราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ และพ่ีชาย ท่ีให้การสนับสนุนในทุกๆดา้นมาโดยตลอด 

และกาํลงัใจท่ีเป่ียมลน้ คอยอยูเ่คียงขา้งเสมอมา ขอบคุณพ่ีๆและนอ้งๆเพ่ือนร่วมงานท่ีเสียสละเวลา

ในการอยูเ่วรเพ่ือใหข้า้พเจา้ไดมี้เวลาในการเรียน และขอบคุณนอ้งๆอาคารพิเศษชั้น 12/2 ท่ีใหค้วาม

ช่วยเหลือตลอดมา ขอบคุณพ่ีๆสปท.รุ่นท่ี 20 ท่ีใหค้วามช่วยเหลือทั้งทางการเรียนและในทุกๆดา้น 

ขอบคุณเพ่ือนๆสนิทท่ีคอยให้กาํลงัใจ และขอบคุณเพ่ือนต่อพงศ์ท่ีให้ความช่วยเหลือในการหา

โปรแกรมและช่วยในการแกไ้ขปัญหาทุกๆอยา่ง 

 

 คุณค่า และประโยชน์อนัพึงมีซ่ึงเป็นผลมาจากงานวิจยัน้ี ขอมอบแด่ คุณพ่อ คุณแม่ ญาติพ่ี

นอ้ง ครู อาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่าน 

 

         มนสันนัท ์ งา้วทอง 

         ธนัวาคม 2557 

 

 



 

 

 

สารบัญ 

 หน้า 

 

สารบญัตาราง  (3) 

 

สารบญัภาพ  (8) 

 

บทท่ี 1 บทนาํ  1 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 1 

 วตัถุประสงคข์องการวจิยั 3 

 ขอบเขตของการวจิยั 4

 สมมติฐานการวจิยั 4 

 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ 4 

บทท่ี 2 การตรวจเอกสาร 5 

 ขอ้มลูเก่ียวกบั รพ.ภูมิพลอดุลยเดชและนายทหารพยาบาล 6 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 11 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศและต่างประเทศ 44 

 กรอบแนวคิดการวจิยั 51 

บทท่ี 3 วิธีการวจิยั 54 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั 54 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 56 

 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 57 

 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 59 

 การวิเคราะห์ขอ้มลู 59 

บทท่ี 4 ผลการวิจยัและขอ้วิจารณ์ 63 

 ผลการวิจยั 63 

 ขอ้วิจารณ์ 89 

 

 

 

(1) 



 

 

 

สารบัญ(ต่อ) 

 

 หน้า 

 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะ 92 

 สรุปผลการวิจยั           93 

 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั         95 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 96 

 ขอ้จาํกดัของงานวจิยั   97 

 

เอกสารและส่ิงอา้งอิง 98 

 

ภาคผนวก  103 

 ภาคผนวก ก  รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 104

 ภาคผนวก ข  แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 106

 ภาคผนวก ค  ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความน่าเช่ือถือ 116 

 ภาคผนวก ง  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 129 

 ภาคผนวก จ  ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 141 

 

ประวติัการศึกษาและการทาํงาน 147 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(2) 



 

 

 

สารบัญตาราง 

 

ตารางที่           หน้า 

 

    2.1 สถานภาพกาํลงัพลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 10 

 

    2.2 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 18 

 

    2.3 ความหมายของภาวะผูน้าํ 24 

 

    2.4 องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงาน 43 

 

    3.1 สองดชันีท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้าง                            

 ของ Hu และ Bentler 61 

 

    3.2 แสดงดชันีความเหมาะสมและเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมของ  

 ตวัแปร 62 

 

    4.1 จาํนวนและร้อยละ แสดงขอ้มลูสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง  66 

 

    4.2   ค่าสถิติพ้ืนฐานของตวัแปร 68 

 

    4.3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 70 

 

    4.4 ความตรงเชิงโครงสร้างของบรรยากาศองคก์าร       72 

 

    4.5 เปรียบเทียบค่าดชันีความเหมาะสมของตวัแบบบรรยากาศองคก์าร     73 

 

 

 

(3) 



 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

ตารางที่           หน้า 

 

    4.6 ความตรงเชิงโครงสร้างภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 76 

 

    4.7 ความตรงเชิงโครงสร้างความผกูพนัในอาชีพ 78 

 

    4.8 ความตรงเชิงโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน  80 

 

    4.9 ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีผา่นการปรับปรุง 82 

 

    4.10  แสดงค่าสหสมัพนัธ ์บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม  

ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการทาํงาน       85 

 

    4.11 แสดงชุดของค่าสมัประสิทธถ์ดถอยมาตรฐานระหว่างแนวคิดบรรยากาศ 

องคก์ารภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพ 

ชีวิตการทาํงานในภาพรวม 87 

 

ตารางผนวกที ่          

 

ค 1  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง   

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 117 

 

ค 2 ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน   

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 117 

 

ค 3 ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ   

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 118 

(4) 



 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

ตารางผนวกที่          หน้า 

 

ค 4   ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการยอมรับ  

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 118 

 

ค 5   ผลการทดสอบเช่ือถือบรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนโดยใชค่้า 

 สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 119 

 

ค 6 ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นความยดึมัน่ผกูพนั  

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 119 

  

 ค 7 ผลการทดสอบความเช่ือถือ ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมดา้นค่านิยมท่ี      

รับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า    120 

 

ค 8 ผลการทดสอบความเช่ือถือภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมดา้นวิสยัทศัน์  

 และความซ่ือตรงของผูน้าํโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 120 

 

ค 9    ผลการทดสอบความเช่ือถือ ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมดา้นค่านิยมท่ี

รับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้ามโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า   121 

 

 ค 10 ผลการทดสอบความเช่ือถือ ดา้นเอกลกัษณ์ทางอาชีพ    

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 121 

 

 ค 11 ผลการทดสอบความเช่ือถือ ความผกูพนัในอาชีพดา้นการวางแผนอาชีพ  

 โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 122 

 

 

 

(5) 



 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

ตารางผนวกที่           หน้า 

 

ค 12 ผลการทดสอบความเช่ือถือ ความผกูพนัในอาชีพดา้นความอดทน 

  ทางอาชีพโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า     122 

 

ค 13 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ี   

  ยติุธรรมและเพียงพอโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า    123 

 

ค 14 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี   

  ปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า   123 

 

ค 15 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการพฒันา  

 ความสามารถของผูป้ฏิบติังานโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า   124 

 

ค 16 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหนา้        

 และความมัน่คงในงานโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า   124 

 

ค 17 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสงัคมสมัพนัธ ์  

  โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า      125 

 

ค 18 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นลกัษณะการ          

บริหารใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า      125 

 

ค 19 ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุล        

ระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 126 

 

 

(6) 



 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

ตารางผนวกที่           หน้า 

 

ค 20    ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความความ  

 รับผดิชอบต่อสงัคม โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า    126 

 

ค 21 ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานประกอบดว้ย M, SD, Skewness,    127 

 

ค 22  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร     128 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(7) 



 

 

 

สารบัญภาพ 

 

ภาพที่           หน้า 

 

2.1 ตวัแบบของภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 25 

 

2.2 รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของ 

 การทาํงานผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดั กทม. 45 

 

2.3 ตวัแบบโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน ความพึงพอใจในชีวิต และ 

 คุณภาพการใหบ้ริการ 46 

 

2.4 ตวัแบบโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานและความผกูพนัในองคก์าร 47 

 

2.5 ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 48 

 

2.6 ความผกูพนัในอาชีพและความผกูพนัในองคก์าร 49 

 

2.7 ภาวะผูน้าํการปฏิรูปและคุณภาพชีวติการทาํงาน 49 

 

2.8 ภาวะผูน้าํการปฏิรูปและคุณภาพชีวติการทาํงาน 50 

 

2.9 กรอบแนวคิดการวจิยั 53 

 

4.1 ความตรงเชิงโครงสร้างของบรรยากาศองคก์าร       71 

 

4.2 ความตรงเชิงโครงสร้างของบรรยากาศองคก์ารท่ีผา่นการปรับปรุง 74 

 

4.3 ความตรงเชิงโครงสร้างภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 75 

(8) 



 

 

 

สารบัญภาพ (ต่อ) 

 

ภาพที่           หน้า 

 

4.4 ความตรงเชิงโครงสร้างความผกูพนัในอาชีพ 77 

 

4.5 ความตรงเชิงโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน 79 

 

4.6 ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีผา่นการปรับปรุง 82 

 

4.7   โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 

 ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 84 

 

4.8 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํ 

 ท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 86 

 

4.9  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานระหว่างบรรยากาศองคก์ารภาวะผูน้าํ 

 ท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานใน 

 ภาพรวม(แสดงเฉพาะตวัแบบโครงสร้าง) 86 

 

4.10      แสดงค่าสมัประสิทธถ์ดถอยมาตรฐานระหว่างแนวคิดบรรยากาศองคก์าร  

 ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิต 

 การทาํงาน              87 

 

4.11 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ี 

 รับผดิชอบต่อสงัคมความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 88 

 

 

(9) 



 

 

 

สารบัญภาพ (ต่อ) 

 

ภาพที่    หน้า 

 

4.12     แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานระหว่างบรรยากาศองคก์าร 

 ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม 

 (แสดงเฉพาะตวัแบบโครงสร้าง) 89 

 

ภาพผนวกที ่  

 

ง 1 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร 130 

 

ง 2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร 

ท่ีผา่นการปรับปรุง   132 

 

ง 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัภาวะผูน้าํท่ี 

รับผดิชอบต่อสงัคม 135 

 

ง 4  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัความผกูพนัใน  

อาชีพ 136 

 

ง 5  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัคุณภาพชีวิต  

 การทาํงาน 138 

 

จ 1 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํ 

 ท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 142 

 

 

(10) 



 

 

บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การทาํงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํใหชี้วิตมีความสุขเพราะเม่ือบุคคลไดท้าํงานแต่ละบุคคลก็จะ

มีรายได้สาํหรับเล้ียงชีพเม่ือบุคคลทาํงาน งานท่ีทาํนั้นควรเป็นงานท่ีเขาทาํอย่างมีความสุขโดย

หลกัการบริหารแลว้องค์ประกอบท่ีถือว่าเป็นหัวใจสาํคญัคือ“ 4 M ” (Man Money Material 

Management) และส่ิงท่ีเป็นกุญแจสาํคญัท่ีทาํให้องค์กรดาํเนินการไปอย่างมีประสิทธิภาพประสบ

ความสาํเร็จไดน้ัน่ก็คือ คนซ่ึงคนก็มีความแตกต่างกนัไปแลว้แต่ปัจเจกบุคคลโดยท่ีแต่ละองค์กรมี

คนหรือบุคคลากร ซ่ึงเป็นส่วนประกอบท่ีสาํคญั และเป็นส่ิงท่ีจะขบัเคล่ือนให้องค์กรดาํเนินการให้

เป็นไปไดต้ามเป้าหมาย หรือนโยบายของแต่ละองค์กรท่ีไดว้างไวก้ารบริหารงานบุคคลผูบ้ริหาร

ตอ้งเขา้ถึงความตอ้งการของบุคคลากร หรือบุคคลในองค์กรและตอ้งผสมผสานความตอ้งการนั้น

ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รในขณะเดียวกนัตอ้งสามารถทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจใน

การทาํงาน เกิดความกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรดงันั้นจึง

จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคคล ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี เพ่ือส่งผลให้คนเกิด

ความพึงพอใจในงาน และจะส่งผลในการปฏิบัติงาน เกิดแรงจูงใจในการทํางาน นําไปสู่

ประสิทธิภาพในการทาํงาน และบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด 

 

องคก์รมีหนา้ท่ีโดยตรงในการส่งเสริมใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัทางบวก 

มีความคิดในทางสร้างสรรค ์อยากทาํงานดว้ยความสนุกสนานดว้ยความรู้สึกมีความสุข แมง้านจะ

หนกั และเหน่ือย แต่ถา้มีการช่วยเหลือกนั มีสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลทาํให้เกิดการช่วยเหลือซ่ึง

กันและกัน พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยความสุขมีผลต่อการพฒันางานในองค์กร ให้เกิด

ประสิทธิภาพของงานบริการได ้(เนตรสวรรค ์ จินตนาวลี, 2553: 1) 

 

ถา้คนจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายดา้นท่ีส่งผล ซ่ึงหมายรวมถึงการมีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานท่ีดีดว้ย คุณภาพชีวิตการทาํงานจึงเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีท่ีจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน

พึงพอใจการทาํงาน โดยใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ แกปั้ญหาขององคก์ร เปิดโอกาสให ้



2 

 

 

ผูป้ฏิบติังานไดน้าํสติปัญญา ความเช่ียวชาญ และทกัษะอ่ืนๆมาใชใ้นการทาํงานส่งผลให้

เปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์าร มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ทาํใหเ้กิดผลลพัธ์

ท่ีดีต่อองคก์รและปัจเจกบุคคล และถา้คนเกิดมีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็จะส่งผลใหป้ฏิบติังานดว้ยความพึง

พอใจ มีความสุขในการทาํงาน ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นาํไปสู่ประสิทธิภาพ และ

เกิดผลผลิตในองคก์ร ทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพ 

 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นโรงพยาบาลตติยภูมิ ขนาด 700 เตียง ให้บริการดา้นการ

รักษาพยาบาลดา้นการส่งเสริมสุขภาพดา้นการป้องกนัโรคดา้นการฟ้ืนฟูสมรรถภาพและดา้นการ

ป้องกนัโรค อบรมนิสิตแพทย ์และพฒันาการวิจยัทางการแพทย ์โดยเป้าหมายหลกัคือ การให้การ

บริการทหารอากาศ และประชาชนทัว่ไป และโครงสร้างขององค์กรไดจ้ดัเป็นหน่วยต่างๆเรียกว่า 

กอง มีทั้งหมด 19 กอง ข้ึนตรงต่อผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล คือนายทหารสัญญาบตัรชั้นสูง ยศ พล

อากาศตรี  

 

พยาบาลวิชาชีพ คือ ผูท่ี้สําเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จาก

มหาวิทยาลยัหรือวิทยาลยัพยาบาล ท่ีสภาการพยาบาลรับรอง ท่ีมีใบประกอบวิชาชีพฯ ท่ียงัใช้

ประโยชน์ไดโ้ดยไม่ถกูพกัใชห้รือเพิกถอนหรือยงัไม่หมดอาย ุและปฏิบติังานใหบ้ริการดา้นสุขภาพ

ตามวุฒิการศึกษาโดยการให้บริการในงานพยาบาลตอ้งให้การดูแลผูป่้วยใน 24 ชัว่โมงตอ้งคอย

บริการและดูแลผูป่้วย และนายทหารพยาบาล คือ ตาํแหน่งพยาบาลวิชาชีพท่ีไดรั้บแต่งตั้งในระดบั

ทหารชั้นสญัญาบตัรใหด้าํรงตาํแหน่งในหอผูป่้วยต่างๆของรพ.ภูมิพลอดุลยเดช ซ่ึงเร่ิมตน้ตั้งแต่ เรือ

อากาศตรีเป็นตน้ไปและการดูแลผูป่้วยอาจจะทาํใหพ้ยาบาลเกิดความเครียด หรือภาวะกดดนัในงาน

ท่ีตอ้งเผชิญกบัปัญหาเฉพาะหน้าตลอดเวลานายทหารพยาบาลคือ พยาบาลวิชาชีพ อยู่ภายใตก้าร

บงัคบับญัชาของกองการพยาบาล และผูบ้งัคบับญัชาคือ ผูอ้าํนวยการกองการพยาบาล ซ่ึงนายทหาร

พยาบาล เป็นบุคลากรทั้งหมดจาํนวน 730 คน โดยให้บริการทั้งงานผูป่้วยนอก และผูป่้วยใน และ

ในการศึกษา และการตรวจสอบจากหน่วยกาํลงัพล พบว่าในแต่ละปี 5 ปียอ้นหลงั นายทหาร

พยาบาลมีการโยกยา้ยหน่วยงาน หรือขอโยกยา้ยหน่วยงาน และลาออกเป็นจาํนวนมาก และมี

แนวโนม้ท่ีจะเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี จากภาระงานท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งทาํงานล่วงเวลา และองค์กรตอ้ง

รับผิดชอบจ่ายเงินทดแทนค่าล่วงเวลา และในระยะเวลา 4 ปีท่ีผ่านมา(ปี 2553-2556)ภายในกอง

พิเศษท่ีผูว้ิจยัปฏิบติังานอยู ่มีนายทหารพยาบาลโยกยา้ยหน่วยงานและลาออกทั้งหมดเพ่ิมข้ึนในแต่

ละปี อาจจะเกิดจากภาระงานท่ีไม่เหมาะสม การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลเกิดอุปสรรคจากการ
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ขาดแคลน โดยพบว่านายทหารพยาบาลในระดบัประสบการณ์ 5 -15 ปี เป็นส่วนใหญ่ท่ีโยกยา้ยและ

ลาออก และในแต่ละปีจะมีนายทหารท่ีจบการศึกษาใหม่มาทดแทน 25-35 คน ต่อปีและกระจายไป

ตามกองต่างๆ ซ่ึงก็ตอ้งผา่นการเรียนรู้งานและตอ้งฝึกหดั ติดตามประเมินผล 1-2 ปี ซ่ึงก็ตอ้งใหเ้วลา

ในการฝึก แต่นายทหารพยาบาลท่ีมีประสบการณ์กลับมีการโยกยา้ย หรือลาออกเพิ่มข้ึน ซ่ึง

อตัรากาํลงัท่ีไดท้ดแทนก็ไม่เพียงพอกบัภาระงาน จากภาระงานท่ีหนักและงานการพยาบาลคืองาน

บริการท่ีตอ้งใหก้ารบริการและดูแลผูป่้วยตลอด 24 ชัว่โมง อาจจะส่งผลให้นายทหารพยาบาลเกิด

ความเครียดในการทาํงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานลดลง คุณภาพชีวิตการทาํงานลดลง เกิดผล

กระทบต่อองคก์รได ้ 

 

ดงันั้นจากความสาํคญัของปัญหาการ ผูท้าํการวิจยัเห็นว่า เพ่ือหาแนวทางการป้องกนัการ

ขาดแคลนนายทหารพยาบาลในอนาคตข้างหน้า จึงได้ทาํการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชเพ่ือหาแนวทางและ

วิธีการท่ีจะทาํใหน้ายทหารพยาบาลมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี เป็นท่ีน่าพึงพอใจ และอยูเ่พ่ือสร้าง

ผลงานใหอ้งคก์รบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

เพ่ือศึกษารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการมีคุณภาพชีวิต

การทํางานของนายทหารพยาบาล รพ.ภูมิพลอดุลยเดชซ่ึงในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยก ําหนด

วตัถุประสงคเ์ฉพาะไวด้งัน้ี 

 

1. เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ ําท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัใน

อาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม 

ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัใน

อาชีพท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
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ขอบเขตของการวจิยั 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิธีการวิจยัเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพล ซ่ึงสาํเร็จการศึกษาพยาบาลในระดบัประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญา

ตรีหรือปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีได้ข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลผดุง

ครรภช์ั้นหน่ึงและปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 1 ปีข้ึนไปจาํนวน 295 คนโดยระยะเวลาในการศึกษา

เดือน กนัยายน 2557 – พฤศจิกายน 2557 

 

สมมตฐิานการวจิยั 

 

การวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์ของปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาล ผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานในการวิจยัดงัน้ี 

1.บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

2. บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัในอาชีพมีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล และนาํขอ้มูลท่ี

ไดเ้พ่ือเป็นประโยชน์แก่ฝ่ายบริหาร เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบติังานหรือเกิดความรักผกูพนักบั

องคก์ารมากข้ึน จะไดล้ดปัญหาการยา้ยหน่วยงาน หรือลาออก ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลน

นายทหารพยาบาลไดใ้นอนาคต 

 

2. เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานให้แก่องค์การในการนําข้อมูล ปัญหา เพ่ือนําข้อมูลไปเป็น

แนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุงใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รในอนาคตต่อไป 

 



 

 

 

บทที่ 2 

 

การตรวจเอกสาร 

 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน

ภายใตก้รอบทฤษฎีแนวคิดพ้ืนฐานภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม บรรยากาศองค์กร ความผกูพนั

ในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

1. ขอ้มลูเก่ียวกบั รพ.ภูมิพลอดุลยเดชและนายทหารพยาบาล 

 

2.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.1 บรรยากาศองคก์าร 

 2.2 ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 

 2.3 ความผกูพนัในอาชีพ 

 2.4 คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศและต่างประเทศ 

 

4. กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ข้อมูลทั่วไปเกีย่วกบั รพ.ภูมพิลอดุลยเดชและนายทหารพยาบาล 

 

สถานภาพของโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 

 

กรมแพทย์ทหารอากาศเป็นหน่วยงานในกองทัพอากาศมีหน้า ท่ีสนับสนุนให้

กองทพัอากาศสามารถปฏิบติัภารกิจไดแ้ก่การเตรียมกาลงักองทพัอากาศการป้องกนัราชอาณาจกัร

และดาเนินการเก่ียวกับการใชก้าํลงักองทพัอากาศตามอาํนาจหน้าท่ีของกระทรวงกลาโหมมีผู ้

บัญชาการทหารอากาศเป็นผูบ้ังคับบัญชารับผิดชอบตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ

กระทรวงกลาโหม 2551 

 

“ในฐานะผูบ้ริหารของกรมแพทยท์หารอากาศเห็นสมควรให้มีการจดัทาํแนวทางปฏิบัติ

ตามนโยบายการกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดีของกองทพัอากาศเพ่ือให้การปฏิบติัราชการของกรมแพทย์

ทหารอากาศมีระบบการบริหารจัดการท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาลเพ่ือเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย

เก่ียวขอ้งอนัจะเป็นการเสริมสร้างความมีศกัด์ิศรีของการเป็นหน่วยงานของกรมแพทยท์หารอากาศ

พร้อมสร้างความมัน่ใจศรัทธาและไวว้างใจจากประชาชนผูรั้บบริการผูป้ฏิบติังานและผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียตลอดไป” คาํกล่าว พลอากาศโท วราวุธคนัธา อดีตเจา้กรมแพทย ์ปี 2556 

 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่วยข้ึนตรงกรมแพทยท์หารอากาศ พลอากาศโทหลวง

เทวฤทธ์ิ  พนัลึก ผูบ้ัญชาการกองทัพอากาศ และ นาวาอากาศเอก หลวงวีรเวชพิสัย ได้ริเร่ิม

ดาํเนินการขอพระราชทานพระปรมาภิไธยเป็นช่ือโรงพยาบาลทหารอากาศแห่งน้ีว่า "โรงพยาบาล

ภูมิพลอดุลยเดช”มีพิธีเปิดอยา่งเป็นทางการเม่ือวนัท่ี27มีนาคม2492โดยมีนาวาอากาศเอกทิพยสุ์ภา 

เป็นผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชคนแรก กรมแพทยท์หารอากาศ กองบัญชาการ

สนบัสนุนทหารอากาศ เปิดใหบ้ริการอยา่งเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 27 มีนาคม 2492 โดยมีอาคารท่ีใช้

ในการบริการ ผูป่้วยอยู ่3 อาคาร เป็นอาคาร 2 ชั้น มีขีดความสามารถรับผูป่้วยไดท้ั้งส้ิน 88 เตียงโดย

พนัธะกิจหลกัอนัดบัแรกคือเป็นโรงพยาบาลหลกัของกองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพ  

 

ปัจจุบนัโรงพยาบาลไดเ้พ่ิมขีดความสามารถข้ึนเป็นโรงพยาบาลท่ีใหก้ารดูแลระดบัตติยภูมิ

มีอาคารคุม้เกลา้เป็นอาคารหลกั ในการใหบ้ริการผูป่้วย 12 ชั้น มีจาํนวนเตียงทั้งส้ิน 700 เตียง โดยมี

กลุ่มเป้าหมายในการใหบ้ริการ คือ ขา้ราชการ ลกูจา้ง ครอบครัวของกองทพัอากาศ และประชาชน

ทัว่ไป และเป็นสถาบนัผลิตแพทยร่์วมกบัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2533 สามารถ
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ผลิตแพทยไ์ดปี้ละประมาณ 30 คน และมีขีดความสามารถในการฝึกอบรมแพทยป์ระจาํบา้นเพ่ือ

เป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางในสาขาหลกั 8 สาขา ไดเ้ขา้ร่วมโครงการประกนัสงัคมตั้งแต่ปี 2535 โดย

ใหบ้ริการผูป้ระกนัสงัคมในปัจจุบนัทั้งส้ิน 42,567 คน และยงัมุ่งมัน่สนองนโยบายของรัฐ โดยเขา้

ร่วมโครงการหลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้า ตั้ งแต่ 1 ตุลาคม. 2544 เป็นต้นมา ในปัจจุบนัดูแล

ประชากรในโครงการทั้งส้ิน 160,000 คน   

 

“โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดเ้ปิดใหบ้ริการขา้ราชการ ครอบครัว และประชาชนทัว่ไป 

มาเป็นเวลา 65 นับตั้งแต่ปี พ.ศ.2492 ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา ผูบ้ริหารทุกยุคทุกสมยัของ

โรงพยาบาล ลว้นแต่ใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลใหส้ามารถตอบสนองภารกิจ 

ทั้ งทางด้านยุทธการและการรักษาพยาบาลอย่างเต็มก ําลังความสามารถ แต่ละปีท่ีผ่านไป 

ความกา้วหน้าทางการแพทยก์็พฒันาไปอย่างไม่หยุดย ั้ง กระผมในฐานะผูบ้ริหารโรงพยาบาล จึง

มุ่งมัน่ในการพฒันาโรงพยาบาล แห่งน้ีใหก้า้วหนา้ไปตามเทคโนโลยทีางการแพทยด์ว้ยเช่นกนั และ

ดว้ยการพฒันาน้ีเอง โรงพยาบาลได้รับการรับรองคุณภาพสถานพยาบาลอย่างต่อเน่ือง เป็นท่ี

ประจกัษแ์ก่ผูม้ารับบริการ และทาํใหไ้ดรั้บความไวว้างใจจากผูม้ารับบริการจาํนวนมากเฉล่ีย 2,500-

3,000 คนต่อวนั จึงริเร่ิมท่ีจะก่อสร้างอาคารแห่งใหม่ท่ีมีความทนัสมยัและสามารถให้บริการดา้น

การแพทยไ์ดอ้ยา่งครบครัน” พลอากาศตรี สุชิน บุญมา ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

กล่าวไว ้

 

โรงพยาบาลมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพ เร่ิมนาํแนวคิด Hospital Accreditation มา

เป็นแนวทางในการพฒันา ตั้งแต่ปี 2545 ดว้ยความมุ่งมัน่ของบุคลากรทุกระดบัร่วมใจกนัพฒันา

องคก์รอย่างต่อเน่ือง จนผ่านการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบนัพฒันาและ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาลคร้ังท่ี 1 ในวนัท่ี 18 ตุลาคม2547 และผา่นการรับรองซํ้า คร้ังท่ี 2 ในวนัท่ี 

10 กุมภาพนัธ ์2548   

 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เร่ิมการเป็นสถานบนัฝึก อบรมแพทยค์ร้ังแรก ตั้งแต่ปี     พ.ศ.

2506 โดยไดรั้บอนุมติัจากแพทยสภา ให้เป็นท่ีฝึกอบรมแพทยฝึ์กหัดหรืออินเทิน ต่อมาในปี พ.ศ.

2517 แพทยสภาไดอ้นุมติัให้อนุมติั เป็นท่ีฝึกอบรมแพทยป์ระจาํบา้นสาขาเวชศาสตร์ทัว่ไปเป็น

สาขาแรก และมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีการเปิดอบรม

แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญสาขาต่างๆ 17 สาขา ผลิตผูเ้ช่ียวชาญแลว้ทั้งส้ิน 625 คน 
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ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลทุกท่านไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการบริหารงานแบบมีส่วน

ร่วม และมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพ เพ่ิมประสิทธิภาพการรักษาพยาบาลและมีการขยายผลต่อยอด 

เพ่ิมศกัยภาพและขีดความสามารถอย่างต่อเน่ือง ดังจะเห็นได้จากโครงการสัมมนาปรับแผน

ยุทธศาสตร์โรงพยาบาล การให้บริการทางการแพทยท่ี์เป็นเลิศใน 4 ด้านได้แก่ ศูนยอุ์บัติเหตุ 

(Trauma Excellence Center) ศูนยโ์รคหัวใจและหลอดเลือด (Cardiac Excellence Center) ศูนย์

มะเร็ง (Cancer Excellence Center) และศนูยโ์รคไต (Kidney Excellence Center) 

 

 โดยพนัธะกิจของโรงพยาบาลมีดงัน้ี 

 

1. เป็นโรงพยาบาลหลกัของกองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพ 

 

2. ใหบ้ริการรักษาพยาบาลส่งเสริมฟ้ืนฟสูภาพและป้องกนัโรคตามมาตรฐานวิชาชีพโดยมี

ผูใ้หบ้ริการเป็นศนูยก์ลาง 

 

3. ใหก้ารศึกษาอบรมนิสิตแพทย ์แพทย ์บุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบั อยา่งมีมาตรฐาน 

 

 4. พฒันางานวิจยัทางการแพทย ์

 

ปณิธาน "โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชพระนามพระองค์ทรงพระราชทานเราทุกคนลว้น

ภูมิใจในเกียรติน้ี จะมุ่งมัน่ตั้งใจทาํงานสมานสามคัคีทาํความดีเทิดไทอ้งคร์าชนั" 

 

เวลา 10 ปีท่ีผา่นมา ดว้ยช่ือเสียงของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและการเปล่ียนแปลงของ

สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทาํให้มีผูม้ารับบริการเป็นอย่างมาก รวมทั้งมีการปรับปรุง

ระบบบริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขของประเทศท่ีมุ่งเน้นผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง 

โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาลในเร่ืองหลกัประกันสุขภาพถ้วนหน้า ทาํให้โรงพยาบาลต้อง

ใหบ้ริการสุขภาพแก่ประชาชนเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนั้นความกา้วหน้าอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี

ทางการส่ือสารในยคุขอ้มลูข่าวสาร ทาํใหป้ระชาชนทัว่ไปสามารถเขา้ถึงขอ้มลูทางการแพทยไ์ดง่้าย

ข้ึน นาํมาสู่ความคาดหวงัของผูม้ารับบริการต่อมาตรฐานและคุณภาพของการบริการทางการแพทย์

เพ่ิมข้ึนอยา่งมาก 
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แมว้่าโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชจะเป็นโรงพยาบาลในสังกดัของกองทพัอากาศ แต่ผูม้า

รับบริการส่วนใหญ่เป็นครอบครัวและประชาชนทัว่ไป ทั้งท่ีอยูใ่นพ้ืนท่ีรอบๆโรงพยาบาลและจาก

ทุกสารทิศทัว่ประเทศไทย นอกจากน้ียงัมีผูป่้วยท่ีส่งต่อมาจากโรงพยาบาลต่างๆในจงัหวดัขา้งเคียง 

เพราะโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ ในพ้ืนท่ีกรุงเทพฯและ

ปริมณฑลตอนบนท่ีมีศกัยภาพในการรักษาพยาบาลผูป่้วยท่ีมีการบาดเจ็บรุนแรง หรือมีโรคเร้ือรัง

ซบัซอ้นอยา่งครบวงจร 

 

นอกจากนั้นโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ยงัเป็นแหล่งในการเรียนการสอนและการ

ฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบัตั้งแต่ พลพยาบาล นักเรียนพยาบาลทหารอากาศ นิสิต

แพทยต์ามโครงการร่วมเพ่ือการผลิตแพทยร์ะหว่างกองทพัอากาศกบัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และ

แพทยป์ระจาํบา้นในสาขาวิชาต่างๆ ทาํใหต้อ้งมีการพฒันาคุณภาพการศึกษาควบคู่ไปกบัการพฒันา

คุณภาพการบริการ โดยเฉพาะในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมาโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชได้นําเอา

กระบวนการพฒันาคุณภาพการศึกษา (Quality Assurance, QA) มาใชใ้นการพฒันาการเรียนการ

สอนการสอน ควบคู่กบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation, HA) มาใชใ้นการ

พฒันาคุณภาพบริการ ทาํให้โรงพยาบาลไดมี้การพฒันาอย่างกา้วกระโดด เพ่ือมุ่งสู่วิสัยทศัน์ของ

โรงพยาบาล "โรงพยาบาลตติยภูมิและสถาบนัฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพระดบัประเทศ" 

 

นอกเหนือจากการพัฒนาคุณภาพท่ีได้กล่าวมาแล้วโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชยงัมี

แผนงาน โครงการและกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนมากมายในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา เช่น โครงการพฒันา

ทรัพยากรบุคคลในระดบัต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะและสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

โครงการปรับปรุงอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอ้มเพ่ือให้มีทัศนียภาพท่ีสวยงาม ปลอดภยั สร้าง

อาคารคุ้มเกศ เพ่ือระบายความแออัดของผูใ้ช้บริการ และการพัฒนาระบบสารสนเทศใน

โรงพยาบาลใหเ้ป็นระบบท่ีทนัสมยัแทนระบบเดิมท่ีใชม้ากว่า 20 ปี มีการบริการทางการแพทยเ์พ่ือ

สนองความต้องการและแก้ปัญหาสังคม ท่ีผ่านมามีกิจกรรมด้านน้ีมากมายท่ีโรงพยาบาลได้

ดาํเนินการ เช่น การจดักิจกรรมบริการทางการแพทยห์ลากหลาย ในโครงการเฉลิมพระเกียรติ

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวทรงครองราชยค์รบ 60 ปี ในปี 2549 โครงการทหารอากาศรวมใจ

แพทยไ์ทยสู่ใตใ้นปี 2550 เพ่ือเป็นการพฒันาและเผยแพร่วิชาการด้านอุบติัภยั การช่วยเหลือผู ้

ประสบอุบติัภยัต่างๆทั้งในและต่างประเทศ เช่นการช่วยเหลือผูป้ระสบภยันามิในปี 2549 การออก

หน่วยแพทยเ์คล่ือนท่ีเพ่ือช่วยเหลือผูป้ระสบอุทกภยัและวาตภยั การส่งบุคลากรเขา้ร่วมในการ

ช่วยเหลือดา้นมนุษยธรรมท่ีติมอร์และอิรัก เป็นตน้ 
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ตารางที่ 2.1  สถานภาพกาํลงัพลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

ตวัแปร จาํนวน ร้อยละ 

ประเภท   

นายทหารสญัญาบตัร 1,057  41.37 

นายทหารประทวน 200   7.83 

ลกูจา้งประจาํ 188   7.35 

ลกูจา้งชัว่คราว 1,110   43.45 

รวม 2,555 100.00 

   

สาขาวชิาชีพ   

แพทย ์       193   7.55 

ทนัตแพทย ์ 19   0.74 

เภสชักร       19   0.74 

พยาบาลหญิง 730 28.57 

พยาบาลชาย 154   6.02 

เทคนิคการแพทย ์  29   1.13 

นกักายภาพบาํบดั    8   0.31 

พนกังานช่วยการพยาบาล         246   9.62 

บริการทัว่ไป(เหล่าอ่ืนๆ)            1,157   45.28 

รวม 2,555 100.00 

 

 โดยโรงพยาบาลภูมิพลมีการจดัหน่วยงานทั้งหมด 19 หน่วย แบ่งเป็นกองต่างๆ ไดแ้ก่ 1.

กองบริการ 2.กองอาํนวยการ 3.กองตรวจโรคผูป่้วยนอก 4.กองอายุรกรรม 5.กองศลัยกรรม 6.กอง

ออร์โธปิดิกส์  7.กองสูตินรีกรรม 8.กองกุมารเวชกรรม 9.กองพยาธิกรรม 10.กองจกัษุกรรม11.กอง

โสต ศอ นาสิกกรรม12.กองรังสีกรรม 13.กองทนัตกรรม 14.กองการพยาบาล 15.กองบริการโลหิต 

16.กองเภสชักรรม 17.กองวิสญัญีและหอ้งผา่ตดั 18.กองเวชศาสตร์ฟ้ืนฟ ู19.กองแพทยศ์าสตร์ศึกษา 

 

นายทหารพยาบาล คือ ตาํแหน่งพยาบาลวิชาชีพท่ีไดรั้บแต่งตั้งในระดบัทหารชั้นสัญญา

บัตร (ยศ ต่างๆ ในประเทศไทยสมัยปัจจุบันมีกฎหมายรองรับเป็นพระราชบัญญัติยศทหาร 
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พุทธศกัราช 2479 สําหรับยศของสามเหล่าทัพ และพระราชบัญญติัตาํรวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547

สาํหรับหน่วยงานตาํรวจสาํหรับยศของทหารและตาํรวจชั้นสญัญาบตัรของไทยนั้น เป็นยศท่ีตอ้งมี

พระบรมราชโองการพระราชทานยศจากพระมหากษตัริย ์ดงันั้นเม่ือส่วนราชการของทหาร-ตาํรวจ 

ไดแ้ต่งตั้งทหาร-ตาํรวจ ใหมี้ยศสญัญาบตัร)ใหด้าํรงตาํแหน่งในหอผูป่้วยต่างๆของ รพ.ภูมิพลอดุลย

เดช ซ่ึงเร่ิมตน้ตั้งแต่ เรืออากาศตรีเป็นตน้ไป 

 

แนวคดิและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 

 

บรรยากาศองค์การ 

 

 โรงพยาบาลเป็นองคก์ารทางบริการชนิดหน่ึงการศึกษาเร่ืองบรรยากาศขององคก์ารช่วยให้

ทราบถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้มและบุคลิกภาพองบุคคลมีประโยชน์ในการ

เช่ือมโยงระหว่างลกัษณะต่างๆเช่นทาํใหเ้กิดแรงจูงใจและทราบพฤติกรรมของคนในองค์การและ

ลกัษณะองคก์ารดงันั้นการศึกษาบรรยากาศขององค์การของโรงพยาบาลจึงมีความจาํเป็นสาํหรับ

ผูบ้ริหารด้วยเหตุผล 3 ประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองค์การบางอย่างทาํให้ผลการ

ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงดีกว่าบรรยากาศอ่ืนๆ ประการท่ีสอง ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ

องคก์ารของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยา่งยิง่แผนกงานของพวกเขาเองภายในองค์การ และประการ

ท่ีสาม ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองคก์าร ซ่ึงมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และความพอใจ

ของบุคคลในองคก์าร (นิภา แกว้ศรีงาม,2552 อา้งใน สุชานุช พนัธนียะ, 2553) 

 

 บรรยากาศองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัเน่ืองจากคนท่ีทาํงานในองคก์ารไม่ไดท้าํงานใน

ความว่าง เปล่า แต่การทาํงานของพวกเขาอยูภ่ายใตก้ารกาํกบั ควบคุม ตั้งแต่แบบของความเป็นผูน้าํ

ผูบ้งัคบับญัชา ความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ กฎระเบียบขององค์การตลอดจนส่ิงต่างๆ

ภายในองคก์ารท่ีมองไม่เห็น หรือจบัตอ้งไม่ได ้แต่รู้สึกและรับรู้ได ้ความรู้สึกท่ีเกิดจากความนึกคิด

เอาเองของเขาถึงส่ิงต่างๆในองคก์ารน้ีคือ บรรยากาศองคก์าร 

 

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 

 การท่ีคนเขา้มาทาํงานในองค์การนั้นเขาตอ้งทาํคนให้เขา้กบัองค์การนั้นๆคาํว่า “เขา้กบั”

อาจหมายถึงวฒันธรรม (Culture) หรืออากาศ (Atmosphere) หรือความรู้สึก (Feel) หรือบรรยากาศ
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(Climate) ซ่ึงคาํต่างๆเหล่านั้นบ่งบอกคุณภาพภายในองคก์ารโดยเฉพาะท่ีเก่ียวกบัประสบการณ์ของ

แต่ละบุคคลต่อองคก์าร 

 

 ธร  สุนทรายทุธ(2536:246) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) หมายถึง

คุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัแต่ละองคก์ารและส่งผลถึงการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารนั้นๆ

บรรยากาศเป็นผลจากกลุ่มบุคคลในโรงเรียนซ่ึงประกอบไปดว้ยครูนักเรียนและผูบ้ริหารท่ีรวมกนั

ข้ึนเป็นระบบสังคมการใชค่้านิยมร่วมกนัเป็นการเห็นดีเห็นงามเหมือนๆกนั ยกตวัอย่างเช่น ใน

โรงเรียนตอ้งการความเมตตากรุณาการทาํงานอย่างสัมฤทธิผลเป็นต้นในส่วนความเช่ือถือของ 

สงัคมนั้นเป็นความเช่ือในเร่ืองธรรมชาติของมนุษยแ์ละวิถีของแต่ละบุคคลในโรงเรียน 

 

 Forehand (1964)กล่าวว่าบรรยากาศองค์การเป็นคุณลกัษณะอย่างหน่ึงขององค์การซ่ึง

อาจจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การไดใ้นขณะเดียวกนัผลการศึกษาวิจยัเร่ืองขวญั

ความพอใจตลอดจนแนวคิดอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งเช่ือว่าบรรยากาศขององค์การใดองค์การหน่ึงย่อมมี

ความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจ (Motivation) แรงดลใจ (Aspiration) และสมรรถภาพในการทาํงาน (Job 

Proficiency) ดว้ยรวมกนั 

 

 Gilmer (1966) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแยกความ

แตกต่าง ระหว่างองคก์าร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 

 

 Likert and Likert (1976: 73) ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารว่า เป็นความรู้สึกหรือ ความ

เขา้ใจของพนกังานทั้งทางตรงและทางออ้มท่ีมีต่อลกัษณะขององคก์ารในแง่ต่างๆ ท่ีสภาพแวดลอ้ม

รอบๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน 

 

 Litwin and Stringer (1986: 1) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีมี

อิทธิพลต่อการทํางานของบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทได้แก่ 1) บรรยากาศการ

ประชาสัมพันธ์ เป็นการเปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ่มและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ให้การ

สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรใหอิ้สระในการทาํงานและยอมรับเป็นสมาชิกของกลุ่ม 2) 

บรรยากาศมุ่งการใหอ้าํนาจเป็นการกาํหนดโครงสร้าง กฎระเบียบและขั้นตอนใน การปฏิบติังาน 

หวัหนา้งานใชอ้าํนาจอยา่งเป็นทางการในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้และความเห็นไม่ลงรอยกนั 

3) บรรยากาศมุ่งสัมฤทธิผลของงานเป็นเร่ืองของความรับผิดชอบ การเส่ียงและการเปล่ียนแปลง



13 

 

 

งาน การยอมรับและให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีผลการปฏิบัติงานดีและภาคภูมิใจท่ีเป็น ส่วนหน่ึงของ

ความกา้วหนา้และความสาํเร็จขององคก์าร 

 

 Hoy and Miskel (2000: 221) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง คุณลกัษณะ 

ภายในองคก์ารท่ีเป็นผลมาจากการรับรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงเป็นผลให้องค์การ 

มีลกัษณะแตกต่างกนัไปและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 

 

 แนวคดิที่เกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 

 แนวความคิดและองคป์ระกอบเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารมีผูเ้สนอไวห้ลายท่านดงัน้ี 

  

 Forehand and Gilmer (1964) ซ่ึงเห็นว่าบรรยากาศองคก์ารสามารถวดัไดจ้ากองค์ประกอบ

ต่างๆมากมายข้ึนอยู่ก ับความแตกต่างของแต่ละองค์กรแต่เป็นสาระสําคัญตรงกันและใช้เป็น

ตวักาํหนดบรรยากาศองคก์ารคุณลกัษณะในท่ีน้ีประกอบดว้ยขนาดและโครงสร้าง แบบของความ

เป็นผูน้าํ ความซบัซอ้นของระบบเป้าหมาย และสายใยของการติดต่อส่ือสารโดยกาํหนดไว ้5 ดา้น

ดงัน้ี 

 

 1.ขนาดและโครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) หมายถึง โดยทัว่ไปมกัจะคิดว่า

องคก์ารทีมีขนาดใหญ่มีความมัน่คงและความเป็นทางการ ถึงแมว้่าขนาดขององค์การโดยส่วนรวม

จะมีความสาํคญั แต่พบว่าระดบัของบุคคลใดคนหน่ึงตามสายการบงัคบับญัชาภายในองค์การ จะมี

ผลกระทบต่อบุคคลมากกว่าไม่ว่าจะทาํงานในองคก์ารขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือขนาดเลก็ก็ตาม  

 

 2. รูปแบบ ลกัษณะของผูน้าํองคก์าร (Leadership Pattern) หมายถึง แบบภาวะผูน้าํมีหลาย

แบบท่ีใชก้นัตามองค์การธุรกิจ โรงพยาบาล สถาบนัศึกษา และหน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรม

ของผูน้าํจะเป็นแรงกดดนัท่ีสาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลงาน และการ

ตอบสนองความพึงพอใจของบุคคลากรด้านแบบของความเป็นผูน้ ําท่ีเข้าใจโดยบุคคลากรใน

องคก์าร และจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขาโดยเฉพาะ 
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 3.ความซบัซอ้นของระบบ (Systems Complexity) หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระบบนั้น

องคก์ารจะแตกต่างกนัในเร่ืองความซบัซอ้นของระบบท่ีนาํมาใช ้ความซบัซอ้นอาจให้ความหมาย

ว่า เป็นจาํนวนและลกัษณะของการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัไปตามปัจจยั เช่น เป้าหมายและวิทยาการ 

 

 4. เป้าหมายขององคก์าร (Goal Direction) หมายถึง องคก์ารยอ่มจะแตกต่างกนัในเป้าหมาย

ท่ีกาํหนดข้ึนมา สาํหรับองคก์ารความแตกต่างในเป้าหมาย จะมาจากการแยกประเภทขององค์การ

อยา่งหน่ึง เช่น องคก์ารธุรกิจ องคก์ารท่ีใหบ้ริการกบัสาธารณะ หรือแมก้ระทัง่ในระหว่างองค์การ

ธุรกิจดว้ยกนั 

 

 5. สายใยของการติดต่อส่ือสาร (Communication Network) หมายถึง การจัดระเบียบ

เก่ียวกับอาํนาจหน้าท่ี และการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัของกลุ่ม การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่

เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างไปสู่เบ้ืองบน หรือตามแนวนอน ภายในองค์การนั้นจะให้ความรู้เก่ียวกับ

ปรัชญาในการบริหารโดยส่วนรวมภายในองคก์ารได ้

 

 McGreGor (1960: 592) ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฏี X และทฤษฏี Y โดยกล่าวว่า รูปแบบ การ

บริหารจะเป็นตวักาํหนดบรรยากาศขององคก์าร ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

 

 1. บรรยากาศขององค์การตามทฤษฏี X เป็นบรรยากาศแบบปิด โดยมีลกัษณะการรวม 

อาํนาจ ภาวะผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 

 2. บรรยากาศขององคก์ารตามทฤษฏี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด โดยมีลกัษณะการกระจาย 

อาํนาจ ภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ   

  

 McGreGor (1960: 592) เห็นว่าทฤษฏีบรรยากาศขององค์การขา้งตน้ มิไดเ้ป็นจุดจบส้ิน

ความต่อเน่ือง แต่จะ เป็นไปตามพฤติกรรมมนุษยอ์นัเน่ืองมากจากทฤษฏี X จะมองพฤติกรรมการ

ทาํงานของคนในแง่ลบ ในขณะท่ีทฤษฏี Y จะมองพฤติกรรมการทาํงานของคนในแง่บวก 

 

 Likert and Likert(1976:73) ระบุว่า บรรยากาศองคก์ารมี 6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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 1. การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานรู้ความ

เป็นไปภายในองคก์ารเน่ืองจากมีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย ทาํใหไ้ดรั้บขอ้มลูท่ีถกูตอ้ง 

 

 2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-making Practices) หมายถึง บุคลากรทุกคน มี

ส่วนร่วมในการวางแผน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีตนปฏิบติัทุกขั้นตอน โดยเปิดโอกาส

ใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็น 

 

 3. การคาํนึงถึงผูร่้วมงาน (Concern for Persons) หมายถึง การท่ีองค์การดูแลเอาใจใส่ ต่อ

ความเป็นอยูข่องบุคลากรและปรับปรุงสภาพการทาํงาน โดยคาํนึงถึงความปลอดภยัและ ความพึง

พอใจของบุคลากรเป็นหลกั 

 

 4. อาํนาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีดี 

และการจงรักภกัดีท่ีมีต่อกนัระหว่างหัวหน้ากบัลูกน้อง ทาํให้ไม่รู้สึกต่อตา้นต่อการบริหารงาน

องคก์าร 

 

 5. ความพร้อมของเทคโนโลยี (Technological Adequacy) หมายถึง มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ 

และเทคโนโลยีอย่างพอเพียง ตลอดจนมีการดูแลรักษาและปรับปรุงเทคนิควิทยาการ เพ่ือพฒันา 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

 

 6. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะท่ีองค์การกระตุน้ให้บุคคลในองค์การมีความ

ปรารถนาท่ีจะทาํงาน โดยใช้หลกัความยุติธรรมในการสนับสนุนบุคคลให้ไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ี

เหมาะสม 

 

 Litwinand Stringer (1986: 46-63) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้่าบรรยากาศองคก์าร มีองคป์ระกอบ 

8 องคป์ระกอบ คือ 

 

 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง เป็นโครงสร้างองคก์ารท่ีกาํหนดข้ึนมา ทั้งรูปแบบท่ีเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ ยอ่มจะส่งผลกระทบต่อบุคคลในองคก์าร 
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 2. ความทา้ทายและความรับผดิชอบ (Challenge and Responsibility) หมายถึง ความทา้ทาย

ของงานและบรรยากาศของความรับผดิชอบจะส่งผลต่อความคล่องตวัทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ 

และผลิตผลเพ่ิมข้ึน 

 

 3. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การมีผูร่้วมงานท่ีดีมี

ความเป็นกลัยาณมิตร ใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ทาํใหล้ดความตรึงเครียด และ

ความวิตกกงัวลในการปฏิบติังาน 

 

 4. การใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง บรรยากาศของการให ้

รางวลัจะดีกว่าบรรยากาศการลงโทษ การให้รางวลัเป็นแรงจูงใจในการทาํงานให้สาํเร็จและเป็น

บรรยากาศของการยอมรับ 

 

 5. ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง การเผชิญหน้าในการแกไ้ขปัญหาในความคิดเห็นท่ี

แตกต่างกนัและเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานภายในองคก์ารนั้นๆ 

 

 6. มาตรฐานงานและความหวงั (Performance Standard and Expectation) หมายถึง การท่ี

องคก์ารสร้างมาตรฐานและคาดหวงัผลการปฏิบติังานไวสู้งหรือตํ่าเกินไป จะส่งผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรและก่อใหเ้กิดการรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

 

 7. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Indentity) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 

ขององคก์าร ทาํใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

 

 8. ความเส่ียงภยั (Risk) หมายถึง บุคคลท่ีมีบุคลิกกลา้เส่ียงสูงจะมีความตอ้งการ ความสาํเร็จ

สูง และจะเสนอตวัต่องานท่ีเส่ียงปานกลางและบรรยากาศของความเส่ียงตํ่า จะทาํให้ เกิดความ

ตอ้งการดา้นความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัตํ่าดว้ย 

 

 Lussier (2002) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้7 ดา้น ไดแ้ก่ โครงสร้างความ

รับผดิชอบรางวลั ความอบอุ่น การสนบัสนุน ความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร และความเส่ียง 

 

 Stringer (2000: 10-12) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ไดแ้ก่ 
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 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การจดัโครงสร้างขององค์การท่ีดี มีคาํอธิบายบทบาท 

หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน 

 

 2. มาตรฐาน (Standards) หมายถึง องคก์ารจดัสร้างมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีเช่ือถือได ้

 

 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิสระในการปฏิบติังานตาม 

บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ และสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง 

 

 4. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกย่องช่ืนชมเม่ือมีผลงานท่ี

ดี และมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อผูร่้วมงาน  

 

 5. การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การท่ีบุคลากรในองคก์ารไดรั้บความไวว้างใจและ ให้

เป็นกาํลงัใจใหก้นัและกนัในการปฏิบติังาน และไดรั้บความช่วยเหลือสนบัสนุนจากผูร่้วมงาน และ

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

 

 6. ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) หมายถึงไดแ้ก่ การท่ีบุคลากรในองค์การรู้สึกว่า เป็น

เจา้ของและรักองค์การ จึงเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การและมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีปฏิบติัอยู ่

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศขององค์การ

ของผูว้ิจยั มีแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวไวใ้กลเ้คียงและมีความคลา้ยคลึงกัน โดยสามารถจาํแนก

ออกเป็นตารางเพ่ือความชดัเจนและง่ายแก่การเขา้ใจไดด้งัน้ี 
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ตารางที่ 2.2  องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 

 

 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
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Forehand & Gilmer (1964) √     √ √  

Likert&Likert (1976)      √ √  

Litwin& Stringer (1986) √ √ √ √ √  √ √ 

Lussier (2002) √ √ √  √   √ 

Stringer (2000) √  √ √   √ √ 

 

 จากแนวคิดทฤษฏีและองค์ประกอบเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ สรุปไดว้่า บรรยากาศ

องค์การ เป็นปัจจยัท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การ และเป็นตัวกาํหนด

พฤติกรรม การทาํงานของบุคคล จูงใจบุคคลใหมี้ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ บรรยากาศ

องคก์ารท่ีดี จะไดรั้บความร่วมมือจากบุคคลในองค์การในการปฏิบติังาน (Koontz and Weihrich, 

1990:337) ดงันั้นการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอ

ดุลยเดช บรรยากาศองค์การจึงเป็นตัวแปรท่ีสําคัญ เพราะบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล ถา้หากบุคคลรับรู้ว่าไดรั้บการสนับสนุนจากองค์การย่อม

ตอบสนองใน ทางท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารเช่นกนั และจากการกระทาํเช่นนั้นทาํให้บุคคล

มีความสุขใน การปฏิบติังานรู้สึกผกูพนัในอาชีพ (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542:82) ก่อให้เกิดความ

มุ่งมัน่ในการทาํงาน ทาํใหง้านประสบความสาํเร็จและทาํใหมี้คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี สอดคลอ้ง

กบั วลัลภา บุญรอด (2551: 50) ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานและเช่นเดียวกบั Stringer (2002) พบว่า บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์าร ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีศึกษามาพบว่าบรรยากาศองคก์ารมีผลต่อคุณภาพชีวิต ผูว้ิจยั

นาํแนวคิดและทฤษฎีของ Stringer (2002) มาศึกษาในคร้ังน้ีเพราะมีความเหมาะสมกบับริบทกบั

องคก์ารของผูว้ิจยัและมีความครอบคลุมใกลเ้คียงกบัหลายๆแนวคิดและทฤษฎี 

 

ภาวะผู้นํา 

 

 ความหมายของภาวะผู้นํา 

 

 ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัภาวะผูน้าํไวห้ลายท่านดงัน้ี 

 

 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2532) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํไวด้งัน้ี 

 

  1. ภาวะผูน้าํไดแ้ก่พฤติกรรมท่ีมีผลทาํใหพ้ฤติกรรมของผูอ่ื้นยอมคลอ้ยตามแทนท่ีจะคลอ้ย

ตามพฤติกรรมของผูอ่ื้น 

 

  2. ภาวะผูน้าํนั้นเป็นศิลป์อย่างหน่ึงในตวับุคคลท่ีจะชกัจูงให้คนทาํงานอย่างใดอย่างหน่ึง

และทาํดว้ยความพอใจ 

 

  3. ภาวะผูน้าํเป็นผูจ้ดัและใหค้วามสะดวกกบัสมาชิกผูป้ฏิบติังานโดยการช่วยเหลือกลุ่มให้

เกิดสมัฤทธิผลผูน้าํจะร่วมมือกนัปฏิบติังานโดยการริเร่ิมให้เกิดการวางแผนกาํหนดเป้าหมายและ

สร้างแรงจูงใจเพ่ือสนองความตอ้งการของสมาชิกและเพ่ือใหส้มาชิกมีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

  เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2536) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํไวว้่าภาวะผูน้าํหมายถึงการ

ใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของตาํแหน่งให้ผูอ่ื้นยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือท่ีจะนําไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายของกลุ่มตามท่ีไดก้าํหนดไว ้

 

  ประเวศ  วะสี (2544) ไดใ้ห้ความหมายว่าภาวะผูน้าํคือผูท่ี้สามารถก่อให้เกิดจุดมุ่งหมาย

ร่วมกนัและรวมพลงักนัปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
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 สร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2545) ให้ความหมายว่าภาวะผูน้ ําคือความสามารถและ

คุณลกัษณะของบุคคลท่ีจะใชอิ้ทธิพลโนม้นา้วชกัจูงเปล่ียนแปลงการกระทาํของบุคคลและกลุ่มให้

สามารถรวมพลงัช่วยกนัทาํงานเพ่ือใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์ารสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

สถาบนัเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2546) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํไวด้งัน้ี 

 

  1. ภาวะผูน้าํเป็นพลงัชนิดหน่ึงท่ีสามารถส่งแรงกระทาํอนัก่อให้เกิดการขบัเคล่ือนกลุ่มคน

และระบบองคก์ารไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์โดยแหล่งท่ีมาของพลงัดงักล่าวอาจมีลกัษณะท่ีเป็น

ทางการ (Formal Leadership) หรือไม่เป็นทางการ (Informal Leadership) ก็ได ้

 

 2. ภาวะผูน้าํคือเคร่ืองวดัความสาํเร็จขององคก์าร 

 

  3. ภาวะผูน้ ําคือความสามารถของบุคคลในการจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร 

 

  รัตติกรณ์  จงวิศาล (2551) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํว่าหมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลมีอิทธิพล

ต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคนสามารถกระตุ้นจูงใจให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือยอมรับและทาํให้เกิดความ

พยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 

  Greenberg and Baron (2000) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํว่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลแต่ละคน

มีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่มเพ่ือท่ีจะทาํใหก้ลุ่มการทาํงานมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

 

 Robbins (2003) กล่าวว่าภาวะผูน้ ําเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือให้

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือเป็นกระบวนการในการกระตุน้บุคคลอ่ืนให้ทาํงาน

หนกัจนประสบผลสาํเร็จจากความหมายท่ีกล่าวขา้งตน้สรุป ภาวะผูน้าํ หมายถึงความมีอิทธิพลสมา

รถใหบุ้คคลอ่ืนคลอ้ยตามเพ่ือบรรลุเป้าหมาย สามารถกระตุน้จูงใจให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือยอมรับและ

ทาํใหเ้กิดความพยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 

แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้นํา 

 

 Yukl (2006: 14-17) จดัแนวคิดและทฤษฎีเป็น 5 แนวคิดดงัน้ี 
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  1. แนวคิดเชิงคุณลกัษณะ (Trait Approach) แนวคิดน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีคุณลกัษณะของผูน้าํเช่น

บุคลิกภาพแรงจูงใจค่านิยมและทกัษะรากฐานของแนวคิดน้ีมีสมมติฐานว่าบุคคลบางคนจะมีความ

เป็นผูน้าํตามธรรมชาติซ่ึงประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะบางประการท่ีผูอ่ื้นไม่มีซ่ึงทฤษฎีภาวะผูน้าํ

ในช่วงตน้ๆนั้นใหเ้หตุผลว่าความสาํเร็จในดา้นการจดัการของผูน้าํเป็นผลเน่ืองมาจากความสามารถ

พิเศษต่างๆเช่นพลงัในการทาํงานอนัเหลือเฟือสายตาท่ีกวา้งไกลและอาํนาจในการชกันาํ จูงใจ 

 

  2. แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach) แนวคิดน้ีเร่ิมมีข้ึนในทศวรรษท่ี 1950 จากท่ี

นกัวิจยัจาํนวนมากไดใ้ห้ความสนใจกบัแนวคิดเชิงคุณลกัษณะลดลงและเร่ิมให้ความสนใจอย่าง

ใกลชิ้ดกบัส่ิงท่ีผูจ้ดัการทาํในงานจริงๆการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้าํแบ่งเป็น 2 ประเภท 

ประเภทแรกจะตรวจสอบถึงการใชเ้วลาและกิจกรรมต่างๆตลอดจนความรับผดิชอบและการจดัการ

ในหน้าท่ีการทาํงานของผูน้าํโดยในการวิจยัไดส้ํารวจว่าผูจ้ดัการมีการจดัการกบัความ ต้องการ

ขอ้จาํกดัและความขดัแยง้ในการทาํงานอยา่งไรส่วนประเภทท่ีสองตามแนวคิดเชิง พฤติกรรมนั้นใน

เบ้ืองตน้จะเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลเป็นการสาํรวจภาคสนามโดยใช้

แบบสอบถามในช่วง 50 ปีท่ีผา่นมาไดต้รวจสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้าํกบั

ตัวช้ีวดัหลายตัวเพ่ือท่ีจะค้นหาว่าผูน้ ําท่ีมีประสิทธิผลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากผูน้ ําท่ีไม่มี

ประสิทธิผลอยา่งไร 

 

  3. แนวคิดเชิงการใชอ้าํนาจและอิทธิพล (Power-influence Approach) การวิจยัเชิงการใช้

อาํนาจและอิทธิพลจะเป็นการหากระบวนการชักจูงต่างๆระหว่างผูน้ ํากับบุคคลอ่ืนเหมือนกับ

งานวิจยัจาํนวนมากในเชิงคุณลกัษณะและพฤติกรรมงานวิจยัเชิงการใชอ้าํนาจและอิทธิพลบางตวั

เป็นแบบใหผู้น้าํเป็นศนูยก์ลางโดยมีสมมติฐานว่าความเก่ียวขอ้งระหว่างกนัจะเป็นแบบทิศทางเดียว

คือการปฏิบติังานของผูน้าํกบัการตอบสนองของผูต้ามจะเป็นไปในทางเดียวกนัการวิจยัน้ีคน้พบ

คาํอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูน้าํในขอบเขตและประเภทของอาํนาจท่ีผูน้าํครอบครอง ตลอดจน

การใชอ้าํนาจของผูน้าํซ่ึงอาํนาจนั้นมีความสาํคญั 

 

 ไม่เพียงแค่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้นแต่ยงัมีอิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงานหัวหน้างานและบุคคล

อ่ืนภายนอกองค์การเช่นลูกค้าผูจ้ ัดจ ําหน่ายเป็นต้นภาวะผูน้ ําแบบมีส่วนร่วม (Participant 

Leadership) จะเก่ียวขอ้งกบัการมอบอาํนาจใหผู้ต้ามซ่ึงแนวคิดน้ีถกูรวมอยูใ่นงานวจิยัเชิงพฤติกรรม

หลายงานวิจยัใชแ้บบสอบถามเพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั

ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมกบัหลกัเกณฑ์ของความมี ประสิทธิผลของภาวะผูน้าํเช่นความพึงพอใจ
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ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความพยายามและผลการปฏิบติังานและทา้ยท่ีสุดไดต้รวจสอบไปถึงวิธีการให้

คาํปรึกษาและมอบหมายงานเพ่ือใหผู้อ่ื้นมีความรู้สึกเป็นเจา้ของการตดัสินใจต่างๆได ้

 

 4. แนวคิดเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) แนวคิดน้ีเน้นความสาํคญัในปัจจยัดา้น

เน้ือหาซ่ึงมีอิทธิพลต่อกระบวนการภาวะผูน้าํความผนัแปรในสถานการณ์หลกัๆนั้นรวมถึงลกัษณะ

ของผูต้ามธรรมชาติของงานเฉพาะของผูน้าํชนิดขององคก์ารและสภาพแวดลอ้มภายนอกแนวคิดน้ี

ประกอบดว้ย 2ประเภทประเภทแรกของการวิจยัคือความพยายามในการท่ีจะคน้พบขอบเขตท่ีจะ

เป็นผูน้าํกระบวนการเดียวกนัหรือหลายประเภทท่ีแตกต่างไปจากรูปแบบขององค์การระดบัการ

บริหารจดัการและวฒันธรรมวิธีการวิจยัหลกัคือการศึกษาเปรียบเทียบ 2 สถานการณ์หรือมากกว่า

โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ตวัแปรตามอาจเป็นการรับรู้การจดัการและทศันคติการบริหารกิจกรรม

การทาํงานและรูปแบบของพฤติกรรมหรืออิทธิพลในการชักจูงและประเภทท่ีสองการวิจัยเชิง

สถานการณ์พยายามท่ีจะระบุถึงรูปแบบสถานการณ์ท่ีระดบัปานกลางเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของ

คุณสมบัติของผูน้าํเช่นคุณลกัษณะความเช่ียวชาญพฤติกรรมท่ีมีต่อประสิทธิผลของภาวะผูน้ ํา

สมมติฐานคือคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัทฤษฎีท่ีใช้

อธิบายความสัมพนัธ์น้ีเรียกว่าทฤษฎีภาวะผูน้ ําเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of 

Leadership) รูปแบบท่ีสุดขั้วของทฤษฎีน้ีคือการแทนท่ีภาวะผูน้าํซ่ึงจะเป็นการระบุเง่ือนไขต่างๆท่ี

สามารถลาํดบัขั้นของภาวะผูน้าํท่ีซํ้าซอ้นและไม่มีความจาํเป็น 

 

 5. แนวคิดเชิงบูรณาการ (Integrative Approach) นกัทฤษฎีหรือนกัวิจยัจะใหค้วามสนใจกบั

ตวัแปรภาวะผูน้าํมากกว่า 1 รูปแบบซ่ึงนิยามไดว้่าเป็นแนวคิดเชิงบูรณาการแนวคิดน้ีกลายมาเป็น

เร่ืองปกติเม่ือไม่ก่ีปีท่ีผ่านมาน้ีสาํหรับนักวิจยัในการพิจารณาตวัแปรภาวะผูน้ ํา 2 รูปแบบหรือ

มากกว่านั้นแต่ยงัคงค้นหาทฤษฎีท่ีรวมตัวแปรทั้งหมดไวด้้วยกันค่อนข้างยากเช่นคุณลกัษณะ

พฤติกรรมและความผนัแปรเชิงสถานการณ์ซ่ึงตวัอยา่งท่ีดีของแนวคิดเชิงบูรณาการคือแนวคิดของ

ภาวะผูน้าํเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ซ่ึงพยายามช้ีใหเ้ห็นว่าทาํไมผูต้ามของผูน้าํบางคนจึง

เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามทุ่มเทและให้การเสียสละตนเองเพ่ือท่ีจะทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงค์

หรือภารกิจของกลุ่ม 

 

 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2549) ไดน้าํผลการศึกษาจากการวิจยัท่ีสาํคญัส่วนหน่ึงซ่ึงสามารถ

นาํเสนอเป็นแนวคิดภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบมีสาระสาํคญัดงัน้ี ภาวะผูน้าํ 6 องคป์ระกอบหมายถึง

พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและจูงใจ
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หรือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานหรือดาํเนินกิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของทีมหรือ

กลุ่มหรือองคก์ารมี 6 องคป์ระกอบดงัน้ี 

 

  องค์ประกอบท่ี 1 การเสริมสร้างแรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหมายถึงพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรักองค์การพฒันาตนเองและมี

ส่วนร่วมในการทาํงานอีกทั้งตัวผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบญัชาเองต้องทาํหน้าท่ีเป็นผูจุ้ดประกาย

ความคิดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถหรือศกัยภาพของ

ตนเองสร้างแรงบนัดาลใจใหที้มงานและใหค้วามสาํคญักบัคนมากท่ีสุดเหนือส่ิงอ่ืนใด 

 

  องค์ประกอบท่ี 2 การใส่ใจและปรารถนาดีต่อผูอ่ื้นหมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงออกถึงการรักษานํ้ าใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพยายามทาํใหผู้อ่ื้นมีความสุขออมชอม

ประโยชน์แก่ทุกฝ่ายมีความเมตตากรุณาโอบอ้อมอารีสร้างความสนิทสนมเป็นกันเองกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและใหอ้ภยัแก่ความผดิพลาดของผูอ่ื้น 

   

 องคป์ระกอบท่ี 3 การมีศีลธรรมในการประกอบการหมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความพิถีพิถนักบังานหรือคุณภาพของสินคา้หรือบริการรักษาคาํพูดยึดมัน่ใน

ศีลธรรมมีการดาํเนินการอยา่งโปร่งใสตรวจสอบไดแ้ละมีความซ่ือสตัยต่์อผูอ่ื้น 

 

  องคป์ระกอบท่ี 4 ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงออกถึงการมีวิสยัทศัน์รู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงมองการณ์ไกลและมีความคิด

เชิงกลยทุธ ์

 

  องค์ประกอบท่ี 5 การเสริมสร้างจิตสาํนึกต่อสังคมหมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้ังคับบัญชาท่ียึดหลกัธรรมาภิบาลปลูกฝังให้คนในองค์การเสียสละเพ่ือส่วนรวมและสังคม

ปลกูฝังจริยธรรมให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสร้างและส่งเสริมวฒันธรรมประเพณีท่ีดีและดาํเนินงาน

หรือดาํเนินธุรกิจโดยมุ่งคืนประโยชน์แก่สงัคม 

 

  องค์ประกอบท่ี 6 การเปิดกวา้งยอมรับส่ิงต่างๆหมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นยอมรับการเปล่ียนแปลงและยอมรับขอ้ดอ้ยของตนเอง 
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ตารางที่ 2.3  ความหมายของภาวะผูน้าํ 

 

ปี ผู้นิยาม   ความหมายของภาวะผู้นํา 

1957 Hemphill and 

Coons  

 พฤติกรรมของปัจเจกบุคคลเม่ือเขากาํกบักิจกรรมของกลุ่มเพ่ือมุ่ง

ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 

1974 Stogdill  กระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆของกลุ่มเพ่ือการ

ตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย 

1982 Smircich and 

Morgan  

 การตระหนกัถึงกระบวนการท่ีแต่ละบุคคลหรือหลายคนสามารถ

ประสบความสาํเร็จในความพยายามท่ีจะกาํหนดและอธิบาย

ความเป็นจริงของผูอ่ื้น 

1984 Rauch and 

Behling 

 กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่มท่ีถกูจดัการ

เพ่ือใหก้ลุ่มบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

1990 Jacobs and Jaques  กระบวนการของการใหจุ้ดมุ่งหมาย(ท่ีเป่ียมไปดว้ยทิศทาง)ต่อ

ความพยายามของกลุ่มและเป็นเหตุใหเ้กิดความพยายามท่ีมุ่งมัน่

ในการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

1994 Drath and Palus  กระบวนการท่ีใหค้วามหมายกบัส่ิงท่ีผูค้นกาํลงัร่วมกนัเพ่ือท่ีคน

จะไดเ้ขา้ใจและอุทิศตวั 

2005  Daft  ความสมัพนัธท่ี์มีอิทธิพลระหว่างผูน้าํและผูต้ามต่อการ

เปล่ียนแปลงท่ีสาํคญัและการเปล่ียนแปลงนั้นสะทอ้น

จุดมุ่งหมายร่วมกนัระหว่างผูน้าํและผูต้าม 

2005 Robbins and 

Coulter 

 สามารถบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน

ตวัเองทั้งดา้นความคิด ความเช่ือ ค่านิยม โลกทศัน์ นาํไปสู่การ

ปฏิบติัท่ีทาํใหอ้งคก์รดีข้ึน 

2010 Yuklอา้งใน  

รัตติกรณ์จงวิศาล 

(2556) 

  กระบวนการซ่ึงบุคคลหน่ึงมีความตั้งใจท่ีจะใชอิ้ทธิพลเหนือคน

อ่ืนๆในการนาํโครงสร้างและการอาํนวยความสะดวกในการทาํ

กิจกรรมและการสร้างความสมัพนัธใ์นกลุ่มหรือองคก์าร 
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 แนวคดิภาวะผู้นําที่รับผดิชอบต่อสังคม 

 

 ค่านิยมเปรียบเสมือนเป็นกระดูกสนัหลงัของภาวะผูน้าํท่ีเนน้ความรับผิดชอบต่อสังคม ใน

มุมมองทางดา้นพฤติกรรมนั้น ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถเช่ือมต่อวิสยัทศัน์ท่ีมีค่านิยมทางอุดม

คติท่ีแข็งแกร่งและภาพจินตนาการท่ีมีพลงั ผูน้ ําเหล่าน้ียงัคงกระตุ้นการคิดนวตักรรมในการ

แกปั้ญหาท่ีเผชิญและเนน้การเปล่ียนแปลงในระดบัฐานรากและความคาดหวงัผลการปฏิบติังานท่ี

ยอดเยีย่ม นอกจากนั้นผูน้าํยงัสามารถสร้างความเช่ือมัน่ของผูต้าม การจูงใจภายใน ความไวว้างใจ

และความช่ืนชมต่อผูน้าํ และการดึงดูดทางอารมณ์ 

 

 ผูน้าํท่ีมีค่านิยมทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมจะส่งผลต่อวิสัยทศัน์และความซ่ือตรง 

(Integrity) ซ่ึงจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมและคุณลกัษณะต่างๆซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อค่านิยมท่ี

รับผดิชอบต่อสังคมของผูต้าม นอกจากนั้นค่านิยมของผูน้าํก็ยงัมีอิทธิพลต่อค่านิยมของผูต้ามอีก

ประการหน่ึงดว้ย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  ตวัแบบของภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 

ท่ีมา: Waldman (1997 อา้งใน พิพฒัน์  นนทนาธรณ์,2556) 

 

 ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม (Socially Resposible Leadership) มีหลกัการพ้ืนฐาน 3 

ประการและแนวปฏิบติัตามหลกัการดงักล่าวดงัน้ี 

 

 หลกัการท่ี 1 ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลและย ัง่ยืนในระดบักลยุทธ์ข้ึนอยู่กบัการยึดมัน่ใน

ค่านิยมความรับผดิชอบต่อสงัคมอยา่งเขม้แข็งคนท่ีมีอุปนิสยัเป็นคนรับผิดชอบต่อสังคมจะมีความ

เช่ือและค่านิยมท่ีสะทอ้นถึงมาตรฐานทางศีลธรรมระดบัสูงและความรู้สึกถึงพนัธะผกูพนัท่ีจะตอ้ง

วิสยัทศัน์และความ

ซ่ือตรงของผูน้าํ 

คา่นิยมท่ีรับผดิชอบ

ต่อสงัคมของผูต้าม 

ค่านิยมท่ีรับผดิชอบ

ต่อสงัคมของผูน้าํ 
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ทาํในส่ิงท่ีถกูตอ้งและห่วงกงัวลถึงผูอ่ื้น ผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมจะเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลและ

ยงัยนืไดต้อ้งมีค่านิยมรับผดิชอบต่อสงัคมเป็นพ้ืนฐาน 

 

 แนวปฏิบติัท่ีดีตามหลกัการท่ี 1 

 

1. ตรวจสอบศีลธรรมของพฤติกรรมและการตดัสินใจ 

 

 เป็นการตรวจสอบระดบัของศีลธรรมสาํหรับผูค้นทัว่ไปในสังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน

และตวัเองว่ามีพฤติกรรมและการตดัสินใจต่างๆเป็นไปตามหลกัการพฒันาศีลธรรมส่วนบุคคลของ

โคลเบอร์ก3 ระดับอย่างไร โดยแบ่งเป็นระดับก่อนเกณฑ์ บุคคลจะทาํตามกฎหรือคาํสั่งเพ่ือ

หลีกเล่ียงการลงโทษ ระดบัตามเกณฑ ์บุคคลจะทาํตามกฎเกณฑ์ของกลุ่มเพ่ือตอ้งการให้กลุ่มหรือ

สงัคมยอมรับ และระดบัเหนือเกณฑ ์บุคคลจะปฏิบติัตามหลกัการความยติุธรรมว่าส่ิงใดถกูส่ิงใดผดิ

และมีการทาํตามมาตรฐานจริยธรรมโดยไม่คาํนึงถึงความคาดหวงัของคนอ่ืน 

 

2. พิจารณาผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดในการตดัสินใจ 

 

 การตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะส่งผลกระทบต่อมีส่วนไดส่้วนเสียหลากหลาย

กลุ่มตวัอยา่งเช่นการตดัสินใจยา้ยฐานการผลิตไปยงัประเทศท่ีมีค่าแรงถกูกวา่ยอ่มส่งผลกระทบต่อมี

ส่วนไดส่้วนเสียไม่ว่าจะเป็นคนงานพนกังาน ชุมชนท่ีโรงงานตั้งอยู่ หรือแมแ้ต่ประเทศท่ีไปลงทุน 

ดงันั้นการตดัสินใจใดๆ ก็ตามควรท่ีจะพิจารณาถึงผลกระทบท่ีมีต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมด 

 

3. แสดงพนัธะผกูพนัส่วนตวัต่อความรับผดิชอบต่อสงัคม 

 

 การแสดงพนัธะผกูพนัของผูน้าํท่ีมีต่อวาระแห่งความรับผิดชอบต่อสังคมย่อมเป็นการ

ส่งสญัญาณไปยงัสมาชิกในองคก์รตลอดจนสงัคมถึงความเอาจริงเอาจงัในการทาํตามคาํมัน่ ซ่ึงเป็น

ปัจจยัสาํคญัในการดาํเนินการต่อสงัคมขององคก์ร 

 

 หลกัการท่ี 2 ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมในระดบักลยุทธ์ตอ้งมี (1) พฤติกรรมเชิง

วิสยัทศัน์ และ (2) ความซ่ือตรงและความโปร่งใส 

 



27 

 

 

 องค์ประกอบท่ีจาํเป็นสาํหรับผูน้ ําคือวิสัยทศัน์ท่ีจะทาํให้สมาชิกในองค์กรได้มองเห็น

ทิศทางในอนาคตท่ีจะฟันผา่ไปดว้ยกนั ส่วนความซ่ือตรงจะเก่ียวขอ้งกบั 1) การเปิดเผยและแบ่งปัน

ขอ้มลูสาํคญัแก่ผูต้าม 2) รักษาคาํพดูของตนเอง และ 3) รักษาผลประโยชน์ของผูต้ามมากกว่าของ

ตนเอง 

 

 แนวปฏิบติัท่ีดีตามหลกัการท่ี 2  

 

 1. สร้างวิสัยทศัน์ร่วม ผูน้าํจะตอ้งสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนักบัผูต้าม วิสัยทศัน์ท่ีร่วมกนันั้น

จะตอ้งสร้างข้ึนบนความปรารถนาส่วนหน่ึงของผูต้ามเพ่ือจะไดมี้ส่วนร่วมและเช่ือมโยงไปยงั

วิสยัทศัน์ส่วนบุคคลของสมาชิกในองคก์ร ดงันั้นเม่ือผูต้ามไดด้าํเนินการเพ่ือใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ของ

ตนเองก็จะเป็นแนวทางเดียวกนักบัการท่ีจะบรรลุวิสยัทศัน์ขององคก์รนัน่เอง 

 

 2. กระตุน้ผูต้ามใหห้าหนทางแห่งความสมดุลของความตอ้งการของกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียในการกระทาํและการตัดสินใจ ดาํเนินการตามวิสัยทัศน์จะต้องหาวิธีการท่ีจะสร้างสมดุล

ระหว่างผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่างๆ และดาํเนินการใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มาเป็นแนวร่วมและ

สนบัสนุนการตดัสินใจในการดาํเนินการเพ่ือใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ขององคก์ร 

 

 3. อนุญาตหรือแมแ้ต่สนบัสนุนให้พนักงานแสดงออกมาซ่ึงค่านิยมทางศีลธรรมหรือจิตวิ

ญาณในสถานท่ีทาํงาน แต่คาํแนะนาํน้ีมิไดห้มายถึงกรจดัสถานท่ีสวดมนต์ให้กบัพนักงานแต่เป็น

การสร้างวฒันธรรมทางดา้นจริยธรรมใหพ้นกังานไดต้ระหนกัถึงจริยธรรมในการทาํงานซ่ึงจะเป็น

หลกัการในการตดัสินใจปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัจริยธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

 หลกัการท่ี 3 ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมระดับกลยุทธ์เก่ียวขอ้งกบัการสร้างความ

ผกูพนักบัผูต้ามท่ีอยูห่่างไกล 

 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ํากับผูต้ามท่ีผ่านมามกัเน้นในความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกันแต่

กระนั้นบางองคก์รท่ีสาํนกังานทัว่โลกความห่างไกลระหว่างผูน้าํกบัผูต้ามทาํให้มีความยากลาํบาก

ในการสร้างความสัมพนัธ์ แต่ผูน้าํก็สามารถใช้วิสัยทศัน์และการส่ือสารทางสังคมท่ีเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการเพ่ือเผยแพร่วิสัยทศัน์ให้กบัพนักงานท่ีอยู่ไกลไดเ้หมือนกบัพนักงานท่ีอยู่ใกล ้

เช่น แอนนิตา รอดดิก ซีอีโอของบอด้ีชอบ ไดพ้ฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่โดยเฉพาะเคร่ืองสาํอางค์โดยไม่ใช้
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สตัวท์ดลอง แมว้่ารอดดิกจะมิไดติ้ดต่อโดยตรงกบัพนักงานระดบัล่าง แต่พนักงานเหล่านั้นไดรั้บแรง

บนัดาลใจจากวิสัยทศัน์ท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยมในดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมอนัเป็นการ

สร้างความสมัพนัธใ์นลกัษณะหน่ึงกบัพนกังานท่ีอยูห่่างไกล  

 

 แนวปฏิบติัท่ีดีตามหลกัการท่ี 3 

 

 การสร้างความสมัพนัธภ์าพกบัผูต้ามมีความสาํคญักบัผูน้าํ ไม่ว่าผูต้ามนั้นจะอยูใ่กลชิ้ดหรือ

ห่างไกลจากผูน้ ํา ความห่างไกลนั้นอาจจะเป็นผูต้ามท่ีอยู่ในระดับล่าง หรือผูต้ามท่ีอยู่ไกลด้วย

ระยะทางหรือไกลดว้ยภูมิศาสตร์ การสร้างความสัมพนัธ์สามารถดาํเนินการได้โดยการจดัการ

ภาพลกัษณ์หรือความประทบัใจประสมกบัการนาํโดยการเดินไปรอบๆหรือ ประชุมไปรอบๆ ซ่ึง

หมายถึงการลงไปรับฟังความเห็นจากพนักงานระดบัล่างหรือพนักงานท่ีอยู่ห่างไกลเป็นคร้ังเป็น

คราว แมว้่าจะมีเทคโนโลยทีางดา้นโทรคมนาคมมาช่วยเช่น การประชุมทางไกล อีเมล ์เป็นตน้ แต่ก็

ยงัไม่อาจทดแทนการพบปะรับฟังความเห็นแบบตวัเป็นๆได ้

 

 จากท่ีกล่าวมาสรุปว่า ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมเป็นผูน้าํท่ีมีค่านิยมท่ีรับผิดชอบต่อ

สังคมซ่ึงส่งผลต่อวิสัยทัศน์และความซ่ือตรงและปรากฏออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีรับผิดชอบต่อ

สงัคม 

 

ความผูกพนัในอาชีพ 

 

 ในการวิจยัศึกษาความผกูพนัในอาชีพ จะพบว่าคาํท่ีใชมี้ความหมายใกลเ้คียงกนัและมีความ

ใกลเ้คียงกนัคือคาํว่า Career Commitment ไดแ้ก่ ความสาํคญัในอาชีพ (Career Salience) ความ

ผกูพนัในวิชาชีพ (Professional Commitment) ความผกูพนัในอาชีพ (Occupation Commitment) 

และความผกูพนัในการทาํงาน (Work Commitment) สาํหรับความหมายของความผกูพนัในอาชีพมี

ผูไ้ดใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่านดงัน้ี  

 

 นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542: 9) ใหค้วามหมายความผกูพนัในอาชีพเป็นการยอมรับและให้

ความสาํคญัต่ออาชีพ การวางแผนอาชีพ ตลอดจนความตั้งใจท่ีจะทาํงานในอาชีพโดยไม่ย่อทอ้ต่อ

อุปสรรคหรือส่ิงกีดขวางท่ีจะเกิดข้ึน 
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 Greenhaus (1971: 209) ใหค้วามหมายว่าเป็นการยอมรับและให้ความสาํคญัต่ออาชีพรอง

ของบุคคล รวมทั้งเป็นความจงรักภกัดีต่ออาชีพท่ีตนเองนั้นทาํอยู่ และมีความปรารถนาท่ีจะคงอยู่

ในอาชีพนั้นต่อไป 

 

 Carson and Bedeian(1994: 240) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผกูพนัในอาชีพ คือ ทศันคติท่ีบุคคลมี

ต่ออาชีพ รวมทั้งมีความตั้งใจท่ีจะทาํตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเลือก 

 

 จากความหมายท่ีนกัวิชาการท่านต่างๆไดก้ล่าวไวน้ั้น สรุปความหมายของความผกูพนัใน

อาชีพ หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึก หรือความนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่ออาชีพ และยอบรับให้

ความสาํคญัต่ออาชีพ รวมทั้งมีคามปรารถนา และตั้งใจท่ีจะทาํตามบทบาทท่ีตนเลือก และจะคงอยู่

ในอาชีพนั้นต่อไป 

 

 องค์ประกอบของความผูกพนัในอาชีพ 

 

 Meyer, Allen and Smith (1993) ไดแ้บ่งความผกูพนัในอาชีพเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 

 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ยึด

มัน่ มีการตดัสินใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะอยูใ่นอาชีพนั้น ไม่เปล่ียนสู่อาชีพอ่ืน 

 

 2. ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลออกไปจาก

อาชีพของตนจะทาํให้สูญเสียผลประโยชน์บางอย่าง ซ่ึงรวมทั้งสถานะทางสังคม ตาํแหน่งหน้าท่ี

การงาน 

 

 3. ความผกูดา้นมาตรฐานสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตน

มีพนัธะหนา้ท่ี และความรับผดิชอบต่ออาชีพท่ีทาํอยู่ รู้สึกว่าควรท่ีจะอยู่และปฏิบติัหน้าท่ีในอาชีพ

นั้นต่อไป 

 

 Lodon (1993) ความผกูพนัในอาชีพเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
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 1. เอกลกัษณ์ทางอาชีพ (Career Identity) หมายถึง หมายถึง การท่ีบุคคลกาํหนดขอบเขต

หรือลกัษณะในอาชีพของตน โดยมีความสมัพนัธก์บังาน องคก์ารและความเป็นมืออาชีพ 

 

 2. ความลึกซ้ึงในอาชีพ (Career Insight) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถตระหนักในความ

เป็นจริง และยอมรับเก่ียวกบังานในอาชีพท่ีมีเป้าหมาย และมีจุดแข็ง จุดอ่อนในอาชีพของตน 

 

 3. ความอดทนทางอาชีพ (Career Resilience) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปรับตวัเขา้กบั

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง แมเ้ป็นสถานการณ์ท่ีรุนแรงทาํใหห้มดกาํลงัใจ แต่บุคคลก็มีความอดทน

ต่ออุปสรรคท่ีขวางกั้น สมารถดาํเนินงานใหป้ระสบความสาํเร็จ เพ่ือใหบ้รรลุถึงจุดหมายสูงสุดและ

เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 

 

 Carson and Bedeiam (1994) แบ่งความผกูพนัในอาชีพ ได ้3 องคป์ระกอบ 

 

 1. เอกลกัษณ์ทางอาชีพ (Career Identity) หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์เชิงอารมณ์กบั

อาชีพของบุคคล เป็นการยอมรับใหค้วามสาํคญัท่ีบุคลมีต่ออาชีพนั้นๆ 

 

 2. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) หมายถึง การตดัสินใจเร่ืองความตอ้งการและการท่ี

บุคคลมีการตั้งเป้าหมายในอาชีพของบุคคล โดยพบว่าองค์ประกอบน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีมีพลงัต่อ

ความผกูพนัทางอาชีพ 

 

 3. ความอดทนทางอาชีพ (Career Resilience) หมายถึง ความอดทนต่อความยุ่งยากทาง

อาชีพในการเผชิญกบัความยากลาํบากท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

 

 จากความหมายความผกูพนัทางอาชีพและองคป์ระกอบสามารถสรุปความผกูพนัในอาชีพ 

คือ การยอมรับนบัถือ มีความตระหนัก มีเป้าหมายและการวางแผนในอาชีพของบุคคล ตลอดจน

การท่ีบุคคลสามารถอดทนต่อความยากลาํบาก หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในอาชีพนั้นได ้ในท่ีน้ีผูว้ิจยั

ไดเ้ลือกแนวคิดของ Carson and Bedeiam (1994) เพราะเป็นแนวคิดท่ีมีพลงั ซ่ึงประกอบดว้ย 3 

องคป์ระกอบ คือ เอกลกัษณ์ทางอาชีพ การวางแผนทางอาชีพ และความอดทนทางอาชีพ 
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 ผลของความผูกพนัในอาชีพต่อความสําเร็จในอาชีพ 

 

 จากการรวบรวมผลการวิจยัท่ีศึกษาความผกูพนัของอาชีพต่อความสาํเร็จของอาชีพยงัมีอยู่

ไม่มาก แต่มีผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้ง คือ ความผกูพนัในอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความสาํเร็จใน

อาชีพ(นวลฉวี  ประเสริฐสุข,2542)  และ ความผูกพันในอาชีพและความสําเร็จในอาชีพมี

ความสัมพนัธ์ทางบวก(Chermiss,1991) นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัในอาชีพ

พบว่า บุคคลท่ีมีความผกูพนัในอาชีพจะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิพลของงาน (เกรียงศกัด์ิ ศรี

สมบติั,2551:22 ) และ Rose et al.(2006) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน และตวัแปรท่ี

เก่ียวขอ้งกบัอาชีพ พบว่าความสาํเร็จในอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดงันั้น จึงคาดเดาว่า ความผกูพนัในอาชีพน่าจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชดว้ย 

 

 เคร่ืองมอืวดัความผูกพนัในอาชีพ 

 

 เคร่ืองมือวดัความผกูพนัในอาชีพ โดยอาศยัเคร่ืองมือ ท่ีประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบของ 

Carson and Bedeiam(1994:240) คือ เอกลกัษณ์ทางอาชีพ การวางแผนทางอาชีพ และความอดทน

ทางอาชีพ โดย Carson and Bedeiam(1994) ไดห้าคุณภาพเคร่ืองมือโดยบุคคลหลากหลายอาชีพ 

เคร่ืองมือมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (ไพรพรรณ,2551) มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่แบบ

แอลฟา เท่ากบั 0.79 ถึง 0.85 ซ่ึงในงานวิจยัคร้ังน้ีเคร่ืองมือวดัความผกูพนัในอาชีพ ผูว้ิจยัสร้างตาม

แนวคิดของ Carson and Bedeiam (1994) และดดัแปลงจากแบบสอบถามของ ไพรพรรณ ไชย

สุวรรณ (2555) เพ่ือใหเ้หมาะสมกบับริบทของงานของผูว้ิจยั 

 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

 

 ความหมายคุณภาพชีวติ 

 

 Brain (1976)กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถแยกได ้3 คาํ คือ คุณภาพ (Quality) 

ชีวิต (Life) การทาํงาน (Working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 

ไดก้ล่าวถึง คาํว่า คุณภาพ หมายถึง ความเป็นเลิศ (Degree of Excellence) ท่ีมีปริมาณมากน้อย

ต่างกนั เป็นลกัษณะความดี ลกัษณะประจาํของบุคคลหรือสงัคม หรือลกัษณะท่ีแสดงผลการกระทาํ
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หรือผลของกระบวนการประกอบการท่ียงัเกิดผลดีและความเป็นเลิศน้ี โดยการวดัได้จากการ

เปรียบเทียบผลของการกระทาํกบัเกณฑม์าตรฐานซ่ึงแต่ละวิชาชีพไดก้าํหนดไว ้

 

 Walton (1973: 11-12) ไดก้ล่าวว่าคุณภาพชีวติการทาํงานเป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้งมิใช่แค่

กาํหนดแต่เวลาในการทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมงหรือมิใช่มีเพียงกฎหมายคุม้ครองแรงงานเด็ก

หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้นแต่ยงัมีความรวมไปถึงความตอ้งการและความปรารถนาให้

ชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานดีข้ึนดว้ยโดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคลสภาพตวั 

บุคคลหรือสงัคมเร่ืองสงัคมขององคก์ารท่ีทาํใหง้านประสบผลสาํเร็จ 

 

 Huse and Cummings (1985) ไดนิ้ยามความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าเป็นความ

สอดคลอ้งกนัระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลของ

องคก์รหรืออีกนยัหน่ึงคุณภาพชีวิตการทาํงานคือประสิทธิผลขององคก์รอนัเน่ืองมาจากความผาสุก 

(Well-being) ในงานของผูป้ฏิบติังานเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงานซ่ึง

ทาํใหพ้นักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ Huse and Cummings ไดอ้ธิบายต่อไปว่าคุณภาพชีวิต

การทาํงานจะส่งผลต่อองคก์รสามประการประการแรกช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ประการท่ีสอง

ช่วยเพ่ิมขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการทาํงานและ

ประการสุดทา้ยคุณภาพชีวิตการทาํงานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 

 

 Casscio (1995) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานมีมุมมองเป็น 2 ดา้นคือ ดา้นแรก

เก่ียวกบัการปฏิบติังานและวตัถุประสงค์ขององค์กรเช่นนโยบายการเล่ือนตาํแหน่งในองค์กรการ

ควบคุมแบบประชาธิปไตยการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติัการและสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัส่วนอีก

ด้านหน่ึงเก่ียวกับการรับรู้ของผูป้ฏิบัติงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

ผูร่้วมงานมีโอกาสเจริญกา้วหน้าและพฒันาในงานซ่ึงคุณภาพชีวิตการทาํงานสัมพนัธ์กบัระดับ

ความมากนอ้ยในความตอ้งการของมนุษย ์

 

 Kerce and Kewley (1993) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานหมายถึงกลุ่มหรือวิธีการหรือ

เทคโนโลยใีนการทาํใหส่ิ้งแวดลอ้มในการทาํงานเอ้ืออาํนวยใหผ้ลผลิตเพ่ิมข้ึนและพนักงานมีความ

พึงพอใจในงานเพ่ิมมากข้ึนโดยจะมุ่งผลลพัธไ์ปท่ีตวัพนกังานมากกว่าการบริหารจดัการนอกจากน้ี

ยงัรวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาการปรับเปล่ียนระบบงานการทาํใหง้านน่าสนใจการใช้

วิธีการใหม่ๆในระบบการใหร้างวลัและการปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานดงันั้นคุณภาพชีวิต
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การทาํงานของคนในองค์กรจึงประกอบดว้ยความพึงพอใจในงานโดยรวมความพึงพอใจในงาน

เฉพาะดา้นลกัษณะงานความผกูพนักบังาน 

 

 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2530) ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้่าคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานหมายถึงชีวิตการทาํงานท่ีมีศกัด์ิศรีเหมาะสมกบัเกียรติภูมิและคุณค่าของความเป็นมนุษยข์อง

บุคลากรนั่นก็คือชีวิตการทาํงานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถตอบสนองความต้องการ

พ้ืนฐานท่ีกาํลงัเปล่ียนไปในแต่ละยคุสมยั 

 

 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการทาํงานคือการ

ปรับปรุงงานในองค์กรให้สมาชิกไดต้อบสนองความตอ้งการส่วนตนผ่านประสบการณ์จากการ

ทาํงาน 

 

 ทองศรี  กาํภณู อยธุยา (2532: 154 อา้งใน จินตนา สุนทรสีมะ,2554:10)ไดใ้หค้วามหมายไว้

ว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานหมายถึงลกัษณะงานท่ีคนทาํงานคนหน่ึงๆปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารหน่ึงๆโดย

พิจารณาถึงว่าเขาผูน้ั้นมีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้นๆมากน้อยเพียงใดมีอิสระในการตดัสินใจ

หรือไม่ชัว่โมงการทาํงานเหมาะสมกบัค่าตอบแทนอย่างไรผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํมากน้อย

เพียงใด 

 

 สุจินดา  อ่อนแกว้ (2537) ไดส้รุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าหมายถึง ความรู้สึก

ของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจทาํใหบุ้คคลมี

ความพึงพอใจในการทาํงานอนัจะก่อใหเ้กิดผลดีกบัตวัเองและทาํให้งานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพนอกจากนั้นยงัทาํใหก้ารดาํเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

 

 เสนาะ  ติเยาว ์(2544 อา้งใน อภิญญา วิจิตรเศรษฐกุล, 2552) คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

หมายถึงปัจจัยต่างๆท่ีบ่งช้ีให้เห็นถึงคุณภาพโดยทั่วไปท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน การท่ีผูบ้ริหาร

ดาํเนินการต่างๆท่ีจะสร้างสภาพแวดลอ้มต่างๆในท่ีทาํงานท่ีเอ้ือให้เกิดผลผลิตสูง ในขณะเดียวกนั

คนท่ีทาํงานก็มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีดว้ย 
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 องค์ประกอบคุณภาพชีวติ 

 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงานหมายถึงการดาํรงอยู่ด้วยการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณ์และมีความ

มัน่คงครอบคลุมถึงดา้นต่างๆอนัไดแ้ก่สุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์สุขภาวะทางสังคมและ

สุขภาวะทางจิตวิญญาณโดย Huse and Cummings (1980) สรุปว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานมีลกัษณะ 

8 ดา้นคือ 

 

 1. รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึงการไดรั้บรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอตาม

มาตรฐานของสงัคมและผูรั้บ 

 

 2. สภาวะแวดล้อมการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึงบุคลากรมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีเหมาะสมไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อ

สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

 

 3. การพฒันาความสามารถของบุคลากร (Development of Human Capacities) หมายถึง

การพฒันาทกัษะและความรู้ความสามารถของบุคลากรทาํให้บุคลากรเกิดความตระหนักถึงคุณค่า

ตนเองและความรู้สึกว่างานทา้ทายความสามารถ 

 

 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) มี 3 ประเด็นคือ 

การรับมอบหมายงานเพ่ือธาํรงรักษาบุคลากรไวแ้ละเพิ่มพนูความสามารถบุคลากรความรู้และ

ทกัษะใหม่ๆท่ีจะเป็นประโยชน์พฒันาทกัษะและความรู้ความสามารถในงานงานของตน 

 

 5. บูรณาการสังคม (Social Integration) บุคลากรประสบความสาํเร็จและเห็นคุณค่าของ

ตนเองปราศจากอคติไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์การและมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน

การเปิดเผยตนเองบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร 

 

 6. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) สิทธิและการปกป้องสิทธิของตนมีความเคารพ

ในสิทธิส่วนบุคคลและยอมรับในความคิดเห็นขัดแยง้รวมถึงการวางกฎเกณฑ์ในการให้

ผลตอบแทน 
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 7. การสร้างสมดุลของชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ (Total Life Space) การจดัสรรเวลา

สาํหรับครอบครัวตนเองและหนา้ท่ีการทาํงานตอ้งมีความสมดุลกนัอยา่งเหมาะสมมีชีวิตครอบครัว

และชีวิตการทาํงานท่ีดี 

 

 ณัฎฐา  บวัหลวง (2550:23) ไดก้ล่าวว่า สาํนกังานขา้ราชการพลเรือนซ่ึงเป็นองค์การกลาง 

บริหารงานบุคคลภาครัฐ ได้เล็งเห็นความสาํคญัของคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรในหน่วยงาน

ภาครัฐ จึงไดด้าํเนินการศึกษากรอบแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการพล

เรือน (ก.พ.) ร่วมกับสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยซ่ึงมีประสบการณ์ในการพฒันาระบบ 

บริหารคุณภาพชีวิตการทาํงานภาคการผลิต พบว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานของ 

ขา้ราชการพลเรือน (Quality of Work-life Framework) มี 4 มิติ 4 มุมมอง ไดแ้ก่ 

 

1. มิติดา้นการทาํงาน หมายถึง 

 

  1.1 ทางกายภาพ สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มดี มีความปลอดภยั มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชเ้ทคโนโลยต่ีางๆ เหมาะสม 

 

  1.2 ทางการบริหารงาน ผูบ้ริหารมีคุณภาพและคุณธรรม มีระบบการบริหารงานท่ีดี 

กระจายภาระงานท่ีเหมาะสม ทาํงานแบบยดืหยุน่ มีขอ้บงัคบั ค่านิยมและวฒันธรรมองค์การท่ีเอ้ือ 

ต่องาน 

 

  1.3 ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบคุณธรรม มี

ระบบกา้วหนา้ มีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ ขา้ราชการไดท้าํงานตรงตามความรู้ 

ความสามารถ ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ไดรั้บการยอมรับ มีคุณค่า และมีศกัดิศรี 

 

 2. มิติดา้นส่วนตวั หมายถึง ขา้ราชการมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน มีสุขภาพกาย 

แข็งแรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด และมีการพฒันาดา้นจิตใจ 

 

 3. มิติด้านสังคม หมายถึง ขา้ราชการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในทุกระดบั มีความผูกพนักับ 

องค์การ มีการส่ือสารภายในองค์การท่ีดี มีกิจกรรมร่วมกันทั้งด้านนันทนาการ กิจกรรมเพ่ือ 

สาธารณประโยชน์และการสร้างสมัพนัธร์ะหว่างส่วนราชการ 
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 4. มิติดา้นเศรษฐกิจ หมายถึง ขา้ราชการไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมมี

ความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป และรู้จกัการบริหารจดัการเงิน 

 

 Lewin (1981: 47-51) ไดเ้สนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ 10 ประการ 

ดงัน้ีค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Pay and Benefits) เง่ือนไขของการทาํงาน (Condition of 

Employment) เสถียรภาพของการทาํงาน (Employment Stability)การควบคุมการทาํงาน (Control 

of Work) การปกครองตนเอง (Autonomy) การยอมรับ(Recognition) ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา (Relation with Supervisor) วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeal Procedure) ความพร้อม

ของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy of Resource of Get Work Done) และความอาวุโส (Seniority in 

Employment) 

 

 Dlamott and Takezawa (1984:11) ไดเ้สนอองคป์ระกอบเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้

5 ประการคือ สภาพการทาํงานเช่นเร่ืองชัว่โมงการทาํงานความปลอดภัยในการทาํงานความ

ตอ้งการของบุคลากรท่ีตอ้งการใหมี้ความยติุธรรมในองคก์รและในกลุ่มสงัคมการลดความแตกแยก

อนัเน่ืองมาจากการขาดอาํนาจในการต่อรองโอกาสในความกา้วหน้าในอาชีพและ ชีวิตการทาํงาน

เป็นการพฒันาท่ีเนน้ไปท่ีการทาํงานของบุคคล 

 

 Cascio (1989:25) กล่าวถึงประเด็นสาํคญัของคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคคลในสถาบนั

การทาํงานในสหรัฐอเมริกาจะตอ้งประกอบดว้ยค่าตอบแทนผลประโยชน์ของลกูจา้งความมัน่คงใน

งานการเลือกเวลาปฏิบติังานและความเครียดในการทาํงาน 

 

 Keree and Kewley (1993:189-209) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานประกอบดว้ย 4 

องคป์ระกอบท่ีสาํคญัคือ 

 

 1. ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม (Overall Job Satisfaction) 

 

 2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (Facer Job Satisfaction) ประกอบดว้ยค่าตอบแทน

สวสัดิการสภาพการทาํงานเพ่ือนร่วมงานความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีความมัน่คงของงาน

ส่ิงแวดลอ้มด้านกายภาพแหล่งประโยชน์หรืออุปกรณ์โอกาสในการพฒันาทกัษะการนิเทศงาน

โอกาสในการกา้วหนา้และการพฒันาตนเอง 
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 3. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบด้วยความมีเอกลกัษณ์ของงานความ

หลากหลายของงานความสาํคญัของงานความเป็นอิสระในงานและการไดรั้บขอ้มลูป้อนกลบั 

 

 4. การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) ประกอบดว้ยความรู้สึกท่ีมีต่อขอบเขตใน

หนา้ท่ีการงานท่ีส่งผลให้ตนเองรู้สึกว่ามีคุณค่าเม่ือไดป้ฏิบติังานระดบัการแสดงความผกูพนัทาง

จิตใจกับงานหรือความสาํคญัท่ีงานมีต่อภาพลกัษณ์ของบุคคลหรือการมีปฏิสัมพนัธ์กบังานตาม

บทบาท 

 

 Walton (1974:12-16) ไดก้าํหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานซ่ึงประกอบดว้ย

คุณสมบติั 8 ประการดงัน้ี 

 

 1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึงค่าจา้ง

ท่ีได้รับเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ค่าจา้งท่ีไดรั้บยุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัตาํแหน่งของตนและตาํแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั 

 

 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 

ผูป้ฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและ ส่ิงแวดลอ้มของการทาํงานซ่ึงจะ

ก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรกาํหนดมาตรฐานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพซ่ึง

รวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียงกล่ินและ การรบกวนทางสายตา 

 

 3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควรใหโ้อกาส

แก่ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชฝี้มือพฒันาทกัษะความรู้ของตนเองซ่ึงจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึก

ว่าตนมีค่าและมีความรู้สึกทา้ทายจากการทาํงานของตนเอง 

 

 4. ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจต่อ 1) 

งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการดาํรงไวแ้ละการเพ่ิมพคูวามสามารถของตนเอง 2) 

ความรู้และทกัษะใหม่ๆจะนาํไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต 3) ควรให้โอกาสในการ

พฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตน 
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 5. การบูรณาการดา้นสังคม (Social Integration) การท่ีผูป้ฏิบติัมีความรู้สึกว่าตนประสบ

ความสาํเร็จและมีคุณค่าจะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติความรู้สึกต่อชุมชนการ

เปิดเผยของตนเองความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชนชั้ นวรรณะในหน่วยงานและรู้สึกว่ามีการ

เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม 

 

 6. ธรรมนูญในองคก์ร (Constitutionalism) ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอะไรบา้งและจะปกป้องสิทธิ

ของตนไดอ้ยา่งไรทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์รนั้นๆว่ามีการเคารพในสิทธิส่วนตวัมาก

นอ้ยเท่าใดยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิดรวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรม

แก่ผูป้ฏิบติังาน 

 

 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ (The Total Life Space) การทาํงานของ

บุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวติของบุคคลนั้นบทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาอาชีพ

การเดินทางซ่ึงควรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของ

ครอบครัวรวมทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

 

 8. การเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มีความ

รับผิดชอบต่อสังคมจะทาํให้เกิดการลดคุณค่าความสาํคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน

ตวัอยา่งเช่นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีส่วนร่วม 

 

 Bruce and Blackburn (1992: 15-16) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ไวด้งัต่อไปน้ี 

 

 1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

เพียงพอและยติุธรรม 

 

 2. สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและไม่ทาํลายสุขภาพ หมายถึง สถานท่ีทาํงานปลอดภัย 

สะอาด ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 

 

 3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการพฒันา ความรู้

ความสามารถและทกัษะปฏิบติั 
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 4. ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าและ 

มัน่คงในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

 

 5. การบูรณาการทางสงัคม หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร 

 

 6. การท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล และมีโอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 

 

 7. การแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตัวและงานไดอ้ย่างเหมาะสม หมายถึง การบริหารเวลา

ระหว่างเร่ืองส่วนตวัออกจากงาน 

 

 8. การไดรั้บการยอมรับทางสงัคม หมายถึง ความภาคภูมิใจต่องานท่ีทาํและต่อนายจา้ง 

 

 Benton (1998:174-175) ไดก้าํหนดหลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการบ่งช้ีถึงคุณภาพชีวิตการทาํงาน 8 

องคป์ระกอบคือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสมสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพให้โอกาสพนักงานไดมี้การพฒันาและใช้ความสามารถมีโอกาสในการเจริญกา้วหน้าใน

อนาคตและมีความมัน่คงในอาชีพมีการบูรณการของสังคมให้ความสาํคญัต่อพนักงานและให้เขา

เห็นคุณค่าในตนเองพนักงานมีสิทธิเสรีภาพในเร่ืองความเป็นส่วนตวัในการพูดอย่างเท่าเทียมกนั

ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีเวลาให้กับครอบครัวและการพกัผ่อนความ

เก่ียวขอ้งกบัสงัคมพนกังานมีมุมมองแก่องค์การในแง่ของการมีส่วนรับผิดชอบและทาํกิจกรรมท่ี

เป็นประโยชน์และมีคุณค่าต่อสงัคม 

 

 Desslers (2000: 471) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวด้งัน้ีคือ 

 

1. การไดรั้บความยติุธรรมและความมีเหตุผล 

 

 2. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

   

 3. การติดต่อส่ือสารระหว่างเพ่ือนร่วมอยา่งเป็นกนัเอง 

   

 4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตน 
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 5. การไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

   

 6. ความปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ 

 

 Drafke and Kossen (2002) เสนอองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ดงัน้ี 

 

 1. สุขภาพและสวสัดิการ (Health and Well-being) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบ

สนองตอบความตอ้งการพ้ืนฐานสวสัดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสม 

 

 2. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง เป็นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

 

 3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีทาํ 

และพอใจต่อเงินเดือนค่าตอบแทน และความเป็นอยูท่ี่ดี 

 

 4. การพัฒนาสมรรถนะของผู ้ปฏิบัติงาน (Competency Development) หมายถึง 

ผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ และเพ่ิมศกัยภาพในการทาํงาน 

 

 5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั (Work-non-working Life) หมายถึง 

การบริหารเวลาระหว่างการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

 

 Lowe (2002) ไดร้วบรวมหลกัเกณฑใ์นการบ่งช้ีถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลใน

แคนนาดาไวใ้นรายงานการประชุมเชิงปฏิบติัการของสมาคมพยาบาลแห่งประเทศแคนนาดา[The 

Canadian Nurses Association (CNA)] ไวด้งัน้ีคือ ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมขอบข่ายในการควบคุม

คุณค่าและการยอมรับนบัถืออิทธิพลในการตดัสินใจเม่ือมีปริมาณงานมากเกินไปชัว่โมงการทาํงาน

อตัราส่วนระหว่างการทาํงานเต็มเวลาและการทาํงานล่วงเวลาปริมาณงานความสามารถในการ

ควบคุมการปฏิบติังานความมีอิสระและขอบเขตในการปฏิบติังานมีแหล่งทรัพยากรท่ีเพียงพอมี

โอกาสพฒันาในวิชาชีพมีเคร่ืองมือสาํรองในองคก์ารการขาดลา มาสายของพนกังานความพึงพอใจ

ในงานภาวะเครียดของพนกังานความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและส่วนตวัมีส่วนร่วมในการ

จดัการในสหภาพแรงงานและสมาคมวิชาชีพอตัราการลาออกการเปล่ียนงานของพนักงานอตัรา

ความผดิพลาดในการทาํงาน 
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 Cascio (2005: 27-28) เสนอองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้2 ส่วน ส่วนแรก 

เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในองคก์าร ส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัการพฒันาและการปฏิบติังานเป็น

การสนบัสนุนภายในองคก์ารดา้นนโยบายการให้คาํปรึกษา ซ่ึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน มีดงัน้ี 

 

 1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Equitable Compensation) หมายถึง ค่าจ้างและ 

ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

 

 2. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั (A Safe Environment) หมายถึง มีการรักษาความปลอดภยั 

และอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 

 

 3. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่เขา้โครงการเกษียณอายุก่อน

กาํหนด 

 

 4. ความเป็นอยูท่ี่ดี (Wellness) หมายถึง มีศนูยก์ารแพทย ์มีโครงการบนัเทิงพกัผ่อนหย่อน

ใจ และมีโครงการใหค้าํปรึกษา 

 

 5. การส่ือสาร (Communication) หมายถึง มีการพบปะสงัสรรคก์นัและจดัประชุมกลุ่มยอ่ย 

 

 6. การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution) หมายถึง การเปิดใจกวา้งมีกระบวนการ 

อุทธรณ์คดีความและใหค้วามเสมอภาคในทุกขั้นตอน 

 

 7. การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง มีการแกปฏิบติัมีการประเมินผลงาน 

และพิจารณาเล่ือนขั้น 

 

 8. การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Participation) หมายถึง ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มี

การแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม 

 

 9.ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร (Pride) หมายถึง มีความภาคภูมิใจท่ีเป็น 

ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการทํางาน 

 

 Schuler,Beutell and Youngblood (1989:452,492) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคคลไวด้งัน้ี 

 

1. เพ่ิมความพึงพอใจในการทาํงานสูงสุดเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังาน 

 

2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนกังาน 

 

 3. มีมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 

 

4. ไดผ้ลผลิตมากกว่า 

 

5. ประสิทธิภาพในการทาํงานเพ่ิมข้ึน 

 

6. ลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาลและตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ 

 

7. ลดอตัราการจ่ายค่าตอบแทนในเร่ืองของสิทธิจากการทาํประกนั 

 

8. ความยดืหยุน่ของกาํลงัคนมีมากข้ึนและความสามารถในการสบัเปล่ียนงานมีมาก 

 

9. อตัราการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานดีข้ึน 

 

10.  ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังานโดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 

 

 นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองของกายสุขภาพจิตช่วยให้เจริญกา้วหน้ามีการพฒันา

ตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์รและยงัช่วยลดปัญหาการขาดงานการลาออกลดอุบติัเหตุ 

และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
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 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีนักวิชาการให้

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวห้ลายท่าน แต่มีองค์ประกอบท่ีใกลเ้คียงและคลา้ยคลึง

กนัดงัน้ี 

 

ตารางที่ 2.4  องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
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Walton (1975) √ √ √ √ √ √ √ √  

Bruce and Blackburn 

(1992) √ √  √ √  √   

Desslers (2000) √ √ √  √    √ 

Drafke and Kossen 

(2002) √  √ √   √   

Cascio (2005) √ √ √ √ √    √ 

Huse and Cuming 

(2001) √ √ √ √ √ √   √ 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานพบว่า Walton (1975) 

เป็นผูศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งแทจ้ริงโดยพิจารณาคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัคุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) และพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้ม ตวับุคคล 

สงัคมท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จและบุคคลมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และแนวคิดของ Walton มี

องคป์ระกอบท่ีสามารถประเมินคุณภาพชีวิตการทาํงานไดค้รอบคลุมทั้งมิติดา้นการทาํงาน มิติดา้น
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ส่วนตวั มิติดา้นเศรษฐกิจและมิติดา้นสงัคม ดงันั้นในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดของ Walton 

มาปรับใช้แบ่งเป็น 8 องค์ประกอบไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ เพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ี

ปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหน้าและมัน่คงใน

งาน สงัคมสมัพนัธ ์ลกัษณะการบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิต การทาํงานและชีวิตส่วนตวั และ

ความรับผดิชอบต่อสงัคม เป็นองคป์ระกอบในการพิจารณา คุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

งานวจิยัที่เกีย่วข้องในประเทศและต่างประเทศ 

 

 มาสรินทร์ สกุลปักษ์ (2553) ได้ศึกษาศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานและ

บรรยากาศองค์การต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระนั่งเกล้า

แบบสอบถามลกัษณะงานบรรยากาศขององคก์ารและคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ

ผลการวิจยัพบว่าลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (= 4.15, S.D. = 0.37) 

บรรยากาศองค์การท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (= 

3.52, S.D. = 0.48)และคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (= 3.51, 

S.D. = 0.44) ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พบว่าลกัษณะงานและบรรยากาศขององค์กรมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้อย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ p < .05 (r = .385 และ .740 ตามลาํดบั) 

 

งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวติการทํางาน 

 

 วลัลภา บุญรอด (2551) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน: การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ พบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดบั 

ปานกลาง ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูง (r=0.724) ปัจจยัดา้น 

ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลาง (r=0.694) ปัจจยัดา้นบรรยากาศ 

ขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r=0.640) ปัจจัยด้านลักษณะงาน มี

ความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลาง (r=0.334) กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001และตัวแปรท่ีร่วมพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทาํงานของ 

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.001 ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ

ใน การทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ บรรยากาศขององค์การ และลกัษณะงานโดยร่วมกัน
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พยากรณ์ ได้ถึงร้อยละ 62.10 และสมการในรูปคะแนนมาตรฐานคือ คุณภาพชีวิตการทาํงาน = 

0.762+0.336 ความพึงพอใจในงาน+0.265 บรรยากาศองค์การ +0.265 ความผูกพนัต่อองค์การ -

0.118 ลกัษณะงาน 

 

 ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555) ไดศึ้กษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั กทม.พบว่า ตวัแปรทั้งหมดท่ีมี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั กทม.คือ ความสาํเร็จในอาชีพ 

บรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยเรียงลาํดบัค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล

เท่ากบั 0.903,0.331,0.226 และ 0.172 ตามลาํดบั ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการทาํงาน มี 

4 ตวัแปรคือ ความสาํเร็จในอาชีพ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองค์การ และ

ความผกูพนัในอาชีพ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.903,0.172,0.005 และ 0.183 และตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลทางออ้มต่อชีวิตการทาํงานผา่นทางตวัแปร ความสาํเร็จในอาชีพมี 2 ตวัแปรคือ ความผกูพนั

ในอาชีพและบรรยากาศองคก์รรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นเกณฑดี์ และตวัแปร

ทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทาํงานไดร้้อยละ 73 

 

 
 

ภาพที่ 2.2  รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดั กทม. 

ท่ีมา: ไพรวรรณ ไชยสุวรรณ (2555:102) 



46 

 

 

 Mohamad and Mohamed (2012) ไดท้าํการวิจยัและศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน ความพึง

พอใจ และคุณภาพการบริการในพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลของรัฐ โดยทาํการวิจยัเชิงสาํรวจ

และใชโ้มเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุผลพบว่า การวิจยัสนบัสนุนสมมุติฐาน 2 ขอ้ คือ คุณภาพชีวิต

การทาํงานสูง ความพึงพอสูงดว้ย และ คุณภาพชีวิตการทาํงานสูง คุณภาพการบริการสูงดว้ย 

 

 
 

ภาพที่ 2.3  ตวัแบบโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน ความพึงพอใจในชีวิต และคุณภาพการ     

     ใหบ้ริการ 

ท่ีมา: Mohamad and Mohamed (2012) 

 

 Faghih, Allameh and Ansari (2013) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิต

การทาํงาน และบรรยากาศองคก์ร ของพนกังานในบริษทั OICO โดยใชว้ิธีโมเดลความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุ ผลการวิจยัพบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานมีอิทธิพลบวกและมีระดบันัยสาํคญัทางสถิติกับ

บรรยากาศองคก์ร 
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ภาพที่ 2.4  ตวัแบบโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร 

ท่ีมา: Faghih, Allameh and Ansari (2013) 

 

 Steer and Porter (1991) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรสําคัญในการศึกษา

องคก์าร วิเคราะห์พฤติกรรมการทาํงานของบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ โดย

ส่ิงท่ีสร้างใหเ้กิดบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การทาํงาน ไดแ้ก่ การมีการบงัคบับญัชาท่ีดี สมาชิกใน

องคก์ารมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานท่ีดี รวมทั้งการท่ีองคก์ารมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทาง

สงัคมและทางจิตใจท่ีดีเพียงพอท่ีจะเสริมสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีดีได ้

 

 Yolandi(2011) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน บุคลิกภาพ การจดัการในองค์กร 

และความเช่ือมัน่ในองค์กร พบว่าส่ิงท่ีองค์กรควรให้ความสนใจคือคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคคลากร และบุคลิกภาพและการจดัการมีผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร 
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ภาพที่ 2.5  ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ท่ีมา: Yolandi(2011) 

 

งานวจิยัเกีย่วกบัความผูกพนัทางอาชีพกบับรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวติการทํางาน 

 

 Riveros and Tsai (2011) ทาํการศึกษาความผกูพนัในอาชีพ (CC) ซ่ึงเป็นตวัท่ีตอ้งให้ความ

สนใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล และเป็นปัจจยัสาํคญัในผลลพัธ์ขององค์กร พบว่า บรรยากาศ

องคก์รและความผกูพนัในอาชีพมีความสมัพนัธร์ะหว่างกนั แต่อย่างไรก็ตามจาํนวนลูกจา้งไม่มาก

นักท่ีระบุว่าความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับส่วนบุคคล มากกว่าท่ีเกิดข้ึนเองจากองค์กร 

การศึกษาน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือหาความแตกต่าง โดยใช้วิธี Simple Correlation and Canonical 

Correlation พบว่าผลการศึกษาสนบัสนุนความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทั้งสอง 
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ภาพที่ 2.6  ความผกูพนัในอาชีพและความผกูพนัในองคก์ร 

ท่ีมา: Riveros and Tsai (2011) 

 

งานวจิยัและบทความเกีย่วกบัภาวะผู้นําและคุณภาพชีวติการทํางาน 

  

 Gillet, Fouquereau, Bonnaud-Antignac and Colombat(2013) จุดประสงค์การศึกษา

ความสมัพนัธภ์าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล การศึกษาพบว่า

สนบัสนุนงานวิจยัก่อนหน้าน้ี ระหว่างกลไกของ Interactional Justice และ Distributive Justice ท่ี

เป็นกลไกทาํใหภ้าวะผูน้าํและการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล 

 

 
 

ภาพที่ 2.7  ภาวะผูน้าํการปฏิรูปและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ท่ีมา: Gillet, Fouquereau, Bonnaud-Antignac and Colombat(2013) 
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 มนัสนันท์หัตถศกัดิ (2551) ได้ทาํการศึกษาภาวะผูน้าํเปล่ียนสภาพและพฤติกรรมการ

ทาํงาน: บทบาทการส่งอิทธิพลผ่านลกัษณะงานหลกัแรงจูงใจในการทาํงานความผูกพนัต่อ

เป้าหมายของงานและความพึงพอใจในงานของผูอ้าํนวยการโรงเรียนเอกชนสายสามญัในเขต

กรุงเทพมหานครโดยใชก้ารวิเคราะห์เชิงยนืยนัดว้ยโปรแกรม LISREL 8.72 ผลการวิจยัสาํคญัสรุป

ไดว้่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรูปแบบการวดัภาวะผูน้าํเปล่ียนสภาพของผูอ้าํนวยการโรงเรียน

เอกชนสายสามญัทั้ง 2 รูปแบบ 1) รูปแบบตามแนวคิด Piccolo and Colquitt ค่าไค-สแควร์ = 

157.027, องศาอิสระ = 134, GFI = 0.990, AGFI = .980, RMR = .006 2) รูปแบบท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงค่า

ไค-สแควร์ = 199.15, องศาอิสระ = 191, GFI = 0.990, AGFI = .978, RMR = .006 เม่ือพิจารณาจาก

ค่า 2χ / df ของรูปแบบการวดัตามแนวคิด Piccolo and Colquitt และรูปแบบการวดัตามท่ีได ้

 

 
 

ภาพที่ 2.8  ภาวะผูน้าํการปฏิรูปและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ท่ีมา: มนสันนัทห์ตัถศกัดิ ( 2551) 
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กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทาํให้ไดข้้อสรุปเก่ียวกบัปัจจยัจาก

การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทาํให้ไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อ

คุณภาพชีวิตดงันั้นผูว้ิจยัจึงกาํหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 

 

 1. บรรยากาศองคก์าร จากแนวคิดทฤษฏีและองคป์ระกอบเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร สรุป

ไดว้่า บรรยากาศองค์การ เป็นปัจจยัท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การ และ

เป็นตวักาํหนดพฤติกรรม การทาํงานของบุคคล จูงใจบุคคลให้มีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานให้

สาํเร็จมีนักวิชาการให้แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองค์การไวห้ลายท่านและ Werther and Davis 

(1982) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการทาํงานหรือบรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน และเช่นเดียวกบั Stringer (2002) พบว่า บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์าร ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีศึกษามาพบว่าบรรยากาศองค์การมีผลต่อคุณภาพชีวิต ผูว้ิจ ัยนํา

แนวคิดและทฤษฎีของ Stringer (2002) โครงสร้าง มาตรฐาน  ความรับผิดชอบการไดรั้บการ

ยอมรับ การสนบัสนุนและ ความยดึมัน่ผกูพนั  มาศึกษาในคร้ังน้ีเพราะมีความเหมาะสมกบับริบท

กบัองคก์ารของผูว้ิจยั 

 

. 2.ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ ภาวะ

ผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม โดยยดึตามหลกัแนวปฏิบติัผูน้าํท่ีมีค่านิยมทางดา้นความรับผิดชอบต่อ

สังคมจะส่งผลต่อวิสัยทัศน์และความซ่ือตรง (Integrity) ซ่ึงจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมและ

คุณลกัษณะต่างๆซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้าม นอกจากนั้นค่านิยมของ

ผูน้าํก็ยงัมีอิทธิพลต่อค่านิยมของผูต้ามอีกประการหน่ึง ซ่ึงน่าจะเหมาะสมกบัริบทและคุณภาพชีวิต

การทาํงานของนายทหารพยาบาล 

 

 3. ความผกูพนัในอาชีพ จากความหมายความผกูพนัทางอาชีพและองค์ประกอบสามารถ

สรุปความผกูพนัในอาชีพ คือ การยอมรับนับถือ มีความตระหนัก มีเป้าหมายและการวางแผนใน

อาชีพของบุคคล ตลอดจนการท่ีบุคคลสามารถอดทนต่อความยากลาํบาก หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนใน

อาชีพนั้นได ้ในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Carson and Bedeiam (1994) เพราะเป็นแนวคิดท่ีมี
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พลงัและเหมาะกบับริบท ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ คือ เอกลกัษณ์ทางอาชีพ การวางแผน

ทางอาชีพ และความอดทนทางอาชีพ 

 

 4. คุณภาพชีวิตการทาํงาน ผูว้ิจัยได้นํา แนวคิดของ Walton (1975) มีองค์ประกอบท่ี

สามารถประเมินคุณภาพชีวิตการทาํงานไดค้รอบคลุมทั้ง มิติดา้นการทาํงาน มิติดา้นส่วนตวั มิติ

ดา้นเศรษฐกิจและมิติดา้นสงัคม ดงันั้นในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดของ Walton (1975) มา

ปรับใช้ แบ่งเป็น 8 องค์ประกอบได้แก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ เพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ี

ปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหน้าและมัน่คงใน

งาน สงัคมสมัพนัธ ์ลกัษณะการบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิต การทาํงานและชีวิตส่วนตวั และ

ความรับผดิชอบต่อสงัคม เป็นองคป์ระกอบในการพิจารณา คุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
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ภาพที่ 2.9  กรอบแนวคิดการวิจยั

บรรยากาศองค์การ (OC) 

1. โครงสร้าง                                   

2. มาตรฐาน                                                 

3. ความรับผดิชอบ 

4. การไดรั้บการยอมรับ                                     

5. การสนบัสนุน                                             

6. ความยดึมัน่ผกูพนั 

ภาวะผู้นําที่ รับผิดชอบต่อ

สังคม (SRL) 

1. ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อ

สงัคมของผูน้าํ 

2. วิสยัทศัน์และความซ่ือตรง

ของผูน้าํ 

3. ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อ

สงัคมของผูต้าม 

 

คุณภาพชีวติการทํางาน (QWL) 

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถกู

สุขลกัษณะ                                             

3. การพฒันาความสามารถของ

ผูป้ฏิบติังาน                                       

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน

งาน 

5. สงัคมสมัพนัธ6์. ลกัษณะการ

บริหาร                                                  

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทาํงานและชีวิตส่วนตวั                                               

8. ความรับผดิชอบต่อสงัคม 

ความผูกพนัต่ออาชีพ(CC) 

1. เอกลกัษณ์ทางอาชีพ                      

2. การวางแผนอาชีพ                          

3. ความอดทนทางอาชีพ 



 

 

 

บทที ่3 

 

วธีิการวจิยั 

 

 จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพล”เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงใช้การวิจัยเชิงสาํรวจ โดยใช้การวดัใน

ลกัษณะการเก็บขอ้มลูแบบคร้ังเดียว ดว้ยการใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงตอ้งทาํความเขา้ใจเก่ียวกบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั วิธีการสุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั และการตรวจสอบคุณภาพของ

เคร่ืองมือ การวดั ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัและเกณฑใ์นการใหค้ะแนน การวดัความเช่ือมัน่และความ

เท่ียงตรงของเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวม วิเคราะห์ ประมวลผล และนาํเสนอขอ้มลูโดยมีรายละเอียด

ดงัน้ี 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในงานวจิยั 

 

ประชากรที่ใช้ในงานวจิยั 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ นายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์

ทหารอากาศ จาํนวนทั้งส้ิน 295 คน 

 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในงานวจิยั  

 

 เน่ืองจากผูว้ิจยัทาํการวิจยัและศึกษา และใชว้ิธีการวิเคราะห์โดยสถิติขั้นสูง การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model 

Analysis: SEM) จึงจาํเป็นตอ้งกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างให้สอดคลอ้งกบัการใชส้ถิติแต่ละ

ประเภทตามเหตุผล ดงัต่อไปน้ี 

 

 1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmation Factor Analysis) ซ่ึงใช้วิธีการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ไลคล่ี์ฮู๊คสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาด

ใหญ่ ถา้ใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาดตํ่ากว่า 100 หน่วย จะพบว่าโอกาสปฏิเสธสมติฐานในการ 
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ทดสอบไค – สแควร์ (Chi - square) มาก เพราะค่าไค – สแควร์ มีแนวโน้มท่ีจะมีค่าสูง อย่างไรก็

ตามได้มีข้อเสนอแนะเร่ืองของขนาดกลุ่มตัวอย่างว่าควรมีการพิจารณาควบคู่ไปกับจาํนวน

พารามิเตอร์อิสระท่ีตอ้งการประมาณค่า ถา้พารามิเตอร์มีจาํนวนมาก ควรจะตอ้งมีขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งเพ่ิมมากข้ึนโดยใชก้ฎท่ีว่า อตัราส่วนระหว่างหน่วยตวัอย่างและจาํนวนพารามิเตอร์ควรจะ

เป็น 20 ต่อ 1 (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) 

 

 2. การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่เช่นเดียวกบัการ

วิเคราะห์การถดถอย เกณฑ์สําหรับการกาํหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างระบุขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น

ฟังกช์ัน่ของจาํนวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า คือตอ้งมีขนาดกลุ่มตวัอย่างประมาณ 20 คน 

ต่อ 1 พารามิเตอร์ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) 

 

3. การวิเคราะห์ตวัแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใชส้ถิติไค –สแควร์ท่ีระดบั

ความสอดคลอ้ง (Goodness of Fit Index: GFI) ระหว่างโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึง

นกัสถิติส่วนใหญ่กาํหนดว่า ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมีขนาดใหญ่ เพราะฟังกช์ัน่ความสอดคลอ้ง 

(Fit or Fitting Function) จะมีการแจกแจงแบบไค – สแควร์ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดใหญ่เท่านั้น 

Bollen (1989, อา้งใน กิตต์ิกาญจน์ปฏิพนัธ,์ 2555) ไดเ้สนอแนะใหพิ้จารณาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง

ควบคู่ไปกบัจาํนวนพารามิเตอร์อิสระท่ีตอ้งการประมาณค่า  

 

Kline (2011) กล่าวว่าตวัแบบสมการโครงสร้าง เป็นเทคนิคท่ีตอ้งใชจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่าง

ขนาดใหญ่ โดยควรกาํหนดให้มีขนาด 200 ตวัอย่างข้ึนไปและ Bollen (1989) แนะนาํว่าจาํนวน

ตวัอยา่งควรมีประมาณ 20 ตวัอยา่งต่อตวัแปรทาํนาย 1 ตวั 

 

 4. ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

ก ําหนดว่าอย่างน้อยท่ี สุดควรมี 100 ตัวอย่างข้ึนไปแต่ ท่ีเหมะสมควรอยู่ ท่ี  200 ตัวอย่าง 

(Loehlin,1992)ส่วน Hoyle (1995) กล่าวว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างสามารถใชอ้ย่างน้อยท่ีสุด 100-

200 ตวัอยา่งได ้
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 กาํหนดขนาดของตัวอย่าง เน่ืองจากการวิจัยน้ีจะต้องวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม

วิเคราะห์โครงสร้างโมเดล ซ่ึง Linderman and Gold (1980) อา้งใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2542:42) ตั้ง

ขอ้กาํหนดว่า การประมาณค่าขนาดกลุ่มตวัอย่างของตวัแปรทาํนายหน่ึงตวั ควรกาํหนดตวัอย่าง

ประมาณ 20 หน่วย ในการวิจยัคร้ังน้ีมีตวัแปรสงัเกตได ้รวมทั้งส้ิน 20 ตวัแปร การประมาณขนาด

ของตวัอยา่งท่ีใชใ้น การวิจยัคร้ังน้ีคาํนวณจากสูตรของ Linderman and Gold  

 

 

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามสาํรวจความคิดเห็น โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไป และส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไป ประกอบดว้ยเพศ ตาํแหน่งระดบัยศ รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์ใน

การทาํงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

 

 ส่วนท่ี 2 แบ่งเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

 

 ตอนท่ี 1 เป็นบรรยากาศองค์การ ตามแนวคิดของ Stringer (2002) ลกัษณะเคร่ืองมือเป็น

มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็นดว้ย และไม่

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จาํแนกเน้ือหาตามตวัแปรสังเกตได ้6 ตวัแปร ไดแ้ก่ โครงสร้าง  มาตรฐาน ความ

รับผดิชอบ การไดรั้บการยอม การสนบัสนุน และความยดึมัน่ผกูพนั 

 

 ตอนท่ี 2 เป็นภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ตามแนวคิดของ Waldman (1997) ลกัษณะ

เคร่ืองมือเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็น

ด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จาํแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกตได3้  ตัวแปร ได้แก่ ค่านิยมท่ี

รับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํ วิสยัทศัน์และความซ่ือตรงของผูน้าํ และค่านิยมท่ีรับผิดชอบต่อสังคม

ของผูต้าม 
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 ตอนท่ี 3 เป็นความผกูพนัในอาชีพ ตามแนวคิดของ Carson and Bedeiam (1994) ลกัษณะ

เคร่ืองมือเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่

เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จาํแนกเน้ือหาตามตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์ทาง

อาชีพ การวางแผนทางอาชีพ และความอดทนทางอาชีพ 

 

 ตอนท่ี 4 เป็นคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตามแนวคิดของ Walton.E (1975)ลกัษณะเคร่ืองมือ

เป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็นดว้ย และ

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จาํแนกเน้ือหาตามตวัแปรสงัเกตได ้8 ตวัแปร ไดแ้ก่ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน สงัคมสมัพนัธ ์ลกัษณะการบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิต

การทาํงานและชีวิตส่วนตวั และความรับผดิชอบต่อสงัคม 

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั วิธีสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพ

เคร่ืองมือในการวิจยั มีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี 

 

 1. กาํหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถามรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ       

ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

 2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม 

บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน แลว้มาประมวลสร้างเป็น

นิยามศพัท์เฉพาะท่ีจะใชใ้นการกาํหนดขอบข่ายของการสร้าง ตัวแปร จากนั้นจึงนาํมาสร้างข้อ

คาํถามของแต่ละตวัแปรตามกรอบแนวคิดของการวิจยัและ สอดคลอ้งกบันิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ 

โดยแบ่งคาํถามเป็น 4 ตอนตามท่ีกาํหนดไวข้า้งตน้ 

 

 3. วิ เคราะห์หาความตรง (Validity) และปรับข้อคําถามหลังจากสร้างเค ร่ืองมือ

แบบสอบถามโดยกาํหนดโครงสร้างของขอ้คาํถามตามทฤษฏีนาํแบบสอบถามซ่ึงมีทั้งหมด 68 ขอ้ 
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เสนอต่ออาจารยท่ี์ควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นโครงสร้างและภาษาตามท่ี 

นิยามและกาํหนดโครงสร้างของแต่ละตวัแปรเอาไว ้

 

 4. นําแบบสอบคาํถามท่ีปรับขอ้คาํถามแลว้จาํนวน 68 ข้อ และนิยามศพัท์เฉพาะไปให ้

ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และให้

ขอ้เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแกไ้ขหรือคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีเหมาะสมท่ีสุดผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 คน 

เลือกข้อคําถามท่ีผูท้รงคุณวุฒิให้ความเห็นตรงกันมากท่ีสุด และปรับปรุงข้อคําถาม ตาม

ขอ้เสนอแนะจากผูท้รงคุณวุฒิ จากนั้นนาํมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้นาํไปหาหาความเท่ียงตรงเชิงพินิจ 

(Face Validity) โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency: IOC) ซ่ึงใชสู้ตร ของ 

Rovinelli and Hambleton (1977 อา้งใน ลว้น สายยศ และ องัคณา สายยศ, 2543:248-249) จากการ

พิจารณาค่า IOC ของขอ้คาํถามจาํนวน 68 ขอ้ พบว่าขอ้คาํถามทั้งหมดมีค่า IOC เท่ากบั 0.93 ขอ้

คาํถามท่ีถือว่ามีความเท่ียงตรงตามเน้ือหาในระดับดี สามารถนําไปวดัผลได้จะต้องมีค่า IOC 

มากกว่า 0.50 ข้ึนไป (Rovinelli and Hambleton, 1977 อา้งใน ลว้น สายยศ และ องัคณา สายยศ, 

2543: 248-249) ดงันั้นขอ้คาํถามท่ีใชใ้นแบบสอบถามจึงมีค่าระหว่าง 0.667-1 มีจาํนวนทั้งส้ิน 66 ขอ้ 

 

 5. นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ จาํนวน 66 ขอ้ ไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ัง

หน่ึง จากนั้นผูว้ิจยันาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหถ้กูตอ้งเหมาะสมก่อนนาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยั 

 

 6. นาํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บันายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลท่ีไม่ใช่ตวัอย่าง 

จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้เพ่ือหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) โดย

วิธีสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ในแต่ละดา้น (Item 

Total Correlation Coefficient) คาํนวณโดยใชสู้ตรสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน (Pearson 

Product-Moment Correlation) โดยคดัเลือกเฉพาะคาํถามท่ีมีค่าอาํนาจจาํแนก มีค่าเป็นบวกและมีค่า

มากกว่า 0.20 ข้ึนไป ตามเกณฑข์อง ประคอง กรรณสูต (2542:30) และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient)ของ Cronbach (ลว้น สายยศ และ 

องัคณา สายยศ, 2543: 218) กล่าวว่าเกณฑ์ในการพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ ผลการวดัท่ียอมรับได้

และมีความถกูตอ้งจะตอ้งมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยแบ่งขอ้มลูออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 

 1.ขอ้มลูทุติยภูมิ ซ่ึงเป็นขอ้มลูเพ่ือใชใ้นการประกอบของการทาํวิจยันั้นผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บ

รวบรวมขอ้มลูจากหนงัสือ วารสาร ขอ้มลูทางอินเตอร์เน็ต วิทยานิพนธแ์ละงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 2. ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย 

และเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างนั้นๆ หลงัจากนั้นจึงนําแบบสอบถามท่ีได้รับ

กลบัคืนมาทุกฉบับ มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องครบถว้นของข้อมูล แลว้จึงนํา

แบบสอบถามทั้งหมดไปวิเคราะห์ผลโดยใชส้ถิติต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือนาํขอ้มูลมาประมวลผล และ

นาํผลการวเิคราะห์ท่ีไดม้าทดสอบกรอบแนวความคิดท่ีไดม้าจากขอ้มลูทุติยภูมิ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจยัวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดกระทาํข้อมูลด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปเพ่ือหาค่าสถิติต่างๆ ดงัน้ี 

 

 1. การวิเคราะห์เคร่ืองมือเพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 

  1.1 การวิเคราะห์ความตรงเชิงเน้ือหา โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างข้อ

คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการ (Item-objective Congruence: IOC) แลว้คดัเลือกขอ้ท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 

0.5 มาใช ้เพ่ือตดัสินใจไดว้่าขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสมหรือมีความตรงเชิงเน้ือหาหรือไม่ 

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 

 

  1.2 วิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเป็นรายองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงแต่

ละตวั โดยทดสอบค่าCronbach Alpha ค่าท่ีสูงแสดงถึงความน่าเช่ือถือท่ีมาก ค่าท่ีไดค้วรอยู่ระหว่าง 

0.6 - 1.00 (กริช แรงสูงเนิน, 2554)  

 



60 

 

 

  1.3 การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยนืยนั(Confirmation Factor Analysis: CFA) เน่ืองจากไดก้าํหนดความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร

สงัเกตและตวัแปรแฝงไวก่้อนแลว้ ในการตดัสินจะเลือกองค์ประกอบท่ีมีนํ้ าหนักองค์ประกอบท่ีมี

ค่ามากกว่า 0.30 และมีนัยสําคัญทางสถิติ (t value มากกว่า 1.96) แสดงว่าโมเดลวดัมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ค่าความเช่ือถือไดข้องตวัแปรแฝงควรมีค่ามากกว่า 0.50 (สุภมาส 

องัศุโชติ และคณะ, 2554) 

  

 2. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

  2.1 การวิเคราะห์ขอ้มลูลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการวิจยัดว้ยการแจกแจงความถ่ี ค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด ความเบ ้และความโด่ง 

 

  2.2 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาค่า

สหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปร

สงัเกตไดท้งัหมด ในรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างเพ่ือให้ไดค่้าเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวั

แปรโดยใช ้โปรแกรมสถิติคาํนวณ เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มลูนาํเขา้ในโปรแกรมสมการเชิงโครงสร้าง เพ่ือ

คาํนวณหาค่าทางสถิติและคาํตอบตามสมมติฐาน 

 

 3. การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล 

 

  3.1 Hu and Bentler (1999) ไดส้รุปดชันีท่ีใชใ้นการวดัความสอดคลอ้งของโมเดลให้ใช้

อย่างน้อยสองดัชนีเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล เพ่ือศึกษาภาพรวมของโมเดลว่า

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์พียงใดดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 

 

   3.1.1 ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square 

Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีบ่งบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของโมเดลท่ีสร้างข้ึนกบั

เมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมของประชากรซ่ึงค่า RMSEA ควรมีค่าตํ่ากว่า 0.08   
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   3.1.2 ค่ารากของค่าเฉลียกาํลงัสองของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน(Standardized 

Root mean Square Residual: SRMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคล่ือนของโมเดล มีค่าน้อยกว่า 0.10 

แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

   3.1.3 ค่าNonnormal Fit Index (NNFI) เป็นค่าท่ีบอกความสอดคลอ้งของโมเดล 

หากพบว่ามีค่ามากกว่า 0.95 แต่ไม่เกิน 1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

   3.1.4 ดัชนีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative fit Index: CFI) ใช้

เปรียบเทียบโมเดลเชิงสมมติฐานการวิจยัว่ามีความสอดคลอ้งสูงกว่าขอ้มูลเชิงประจกัษ์มากน้อย

เพียงใด ค่าท่ีดีควรมีค่าตั้งแต่ 0.95 ข้ึนไป แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

ตารางที่ 3.1  สองดชันีท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างของ Hu and 

Bentler 

 

Fit Index Combination Combinational Rules 

NNFI (TLI) and SRMR NNFI of 0.96 or higher and an SRMR of 0.09 or lower 

RMSEA and SRMR RMSEA of .06 or lower and a SRMR of 0.09 or lower 

CFI and SRMR CFI of 0.96 or higher and a  SRMR of 0.09 or lower 

 

  3.2 การประเมินความสอดคลอ้งกลมกลืนของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน 

ภาพรวม ค่าสถิติท่ีใชใ้นการประเมินความกลมกลืนตามท่ีอา้งใน พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554) 

เลือกใชด้ชันีความเหมาะสม 2χ /df, RMSEA, GFI, CFI, NNFI (or TLI), PGFI, AIC และ ECVI 

รวม 8 ดชันี ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 3.2  แสดงดชันีความเหมาะสมและเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมของตวัแปร 

 

ดัชนี    เกณฑ์ที่ใช้ในการพจิารณาความเหมาะสมของตวัแปร 

2χ (p value) > 0.05  
2χ df > 2:1=Good Fit,3:1=Reasonable Fit,<5:1= Medioere Fit,             

 > 5:1=Poor Fit 

RMSEA Less than 0.05=Good Fit, between 0.05 and under 0.08=  

 Reasonable Fit, between 0.08 and 0.10 =  Medioere Fit, 

 Greaterthan0.01= Poor Fit 

RMSEA(p value) > 0.05 ใชเ้ป็นดชันีเพ่ือช่วยในการพิจารณา 

GFI >0.9 

CFI > 0.9 

NNFI(TLI) > 0.9 

PGFI >0.5 ;ใชเ้ปรียบเทียบกบัตวัแบบทางเลือกอ่ืน 

AIC < Saturated AIC ; ใชเ้ปรียบเทียบกบัตวัแบบทางเลือกอ่ืน 

ECVI < ECVI for Saturated Model ;ใชเ้ปรียบเทียบกบัตวัแบบทางเลือกอ่ืน 

ท่ีมา: Hooper, Coughlan and Mullen (2008) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทที ่4 

 

 ผลการวจิยัและข้อวจิารณ์  

 

ผลการวจิยั 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเก็บรวบรวมขอ้มลูและวิเคราะห์ขอ้มลูในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผล

ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ภายใตก้รอบแนวคิด 

ผูว้ิจยันาํขอ้มลูท่ีไดม้าวิเคราะห์และสรุปผลการวิจยั ซ่ึงสามารถนาํมาเสนอผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 

สัญลกัษณ์และอกัษรย่อที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการนาํเสนอและการแปรความหมายการวิเคราะห์ขอ้มลูผูว้ิจยัไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และ

อกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัได ้ดงัน้ี 

 

1. อกัษรยอ่ท่ีใชแ้ทนตวัแปร 

 

 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variable) 

 

 OC  แทน บรรยากาศองคก์ารวดัจากตวัแปรสงัเกต 6 ตวัแปร คือ 

 OCST แทน โครงสร้าง 

 OCSD แทน มาตรฐาน   

 OCRS แทน ความรับผดิชอบ 

 OCRC แทน การไดรั้บการยอมรับ 

 OCSP แทน การสนบัสนุน 

 OCCC แทน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

 SRL แทน ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม วดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร  

    คือ 

 SRLVL แทน ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํ 
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 SRLVS แทน วิสยัทศัน์และความซ่ือตรงของผูน้าํ 

 SRLVF แทน ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้าม 

 

 CC  แทน ความผกูพนัในอาชีพวดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร คือ 

 CCCI แทน เอกลกัษณ์ทางอาชีพ 

 CCCP แทน การวางแผนอาชีพ 

 CCRS   แทน      ความอดทนทางอาชีพ 

 

 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variable)  

 

 QWL แทน คุณภาพชีวิตการทาํงาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 8 ตวัแปร คือ 

 QWL AF    แทน ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

 QWLSH แทน สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ 

 QWLDH แทน การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

 QWLGS แทน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

 QWLSI แทน สงัคมสมัพนัธ ์

 QWLMM แทน ลกัษณะการบริหาร 

 QWLTLS แทน ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

 QWLSR แทน ความรับผดิชอบ 

 

2. สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 

 

 M  แทน ค่าเฉล่ีย  

 SD  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 Min  แทน ค่าตํ่าสุด  

 Max  แทน ค่าสูงสุด  

 SKEW แทน ค่าความเบ ้(skewness) 

 KUR แทน ค่าความโด่ง (kurtosis) 

 r  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนั 
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 α  แทน ค่าสมัประสิทธิแอลฟ่า(Cronbach alpha) 

 λ  แทน ค่านํ้ าหนกัองคร์ะกอบ 

 t  แทน ค่าสถิติที 

 R2  แทน ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธพ์หุคูณยกกาํลงัสอง (Square multiple 

    correlation) หรือสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 ρc  แทน ค่าความเช่ือถือไดข้องตวัแปรแฝง (Construct reliability)  

 ρv  แทน ค่าความแปรปรวนเฉล่ียของตวัแปรท่ีสกดัไดด้ว้ยองคป์ระกอบ  

(average variance extracted) 

 2χ  แทน ค่าสถิติไคสแคว ์

 df  แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) 

 RMSEA  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  

 SRMR แทน ค่ารากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน  

 NNFI  แทน Nonnormal fit idex 

 CFI แทน ดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ  

  

ลกัษณะข้อมูลของกลุ่มตวัอย่าง 

 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูลผูว้ิจัยได้ทาํการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามในกลุ่มตัวอย่าง

ทั้งหมด 213 ชุด โดยเก็บในกลุ่มนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยแจกทั้งหมด 

295 ชุด ไดก้ลบัมา 213 ชุด คิดเป็นร้อยละ 72.20 โดยผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลทัว่ไปมาวิเคราะห์สถิติใน

รูปแบบร้อยละดงัแสดงตวัอยา่งในตารางท่ี 4.1  
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ตารางที่ 4.1 จาํนวนและร้อยละ แสดงขอ้มลูสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ข้อมูลสถานภาพ จาํนวน(คน) ร้อยละ 

เพศ 

   

 

ชาย 0 0.00 

 

หญิง 213 100.00 

  รวม 213 100.00 

ตาํแหน่ง 

 

  

 

หวัหนา้หอผูป่้วย 

พยาบาลเวรเชา้ 

5 

34 

2.30 

16.00 

 พยาบาลเวร 8 ชัว่โมง                             174 81.70 

 รวม 213 100.00 

      ช่วงระยะเวลาการปรับตาํแหน่งเล่ือนระดบัชั้นยศ 

 

7-10     ปี  54 25.40 

 

1-3      ปี  64 30.00 

 

4-6      ปี  65 30.50 

 รวม 213 100.00 

รายไดต่้อเดือน 

  มากกว่า 35,000  บาท   8 3.80 

 30,001-35,000  บาท 14 6.60 

 25,001-30,000 บาท 35 16.40 

 20,001-25,000 บาท 76 35.70 

 15,000-20,000   บาท 80 37.60 

 รวม 213 100.00 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)

 

ผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 

เม่ือจาํแนกตามเพศพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 ส่วนใหญ่

อยูใ่นตาํแหน่งพยาบาลเวร 8 ชัว่โมง จาํนวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 81.4 ระดบัความกา้วหน้าใน

การปรับเล่ือนตาํแหน่งส่วนใหญ่อยูใ่นระยะเวลา 4-6 ปี  จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 รายได้

เฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่อยูป่ระมาณ 15,000-20,000 บาท/เดือน จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 37.60 

ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ปริญญาตรี จาํนวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 และสถานภาพส่วนใหญ่ 

โสด จาํนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 63.40 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อมูลสถานภาพ จาํนวน(คน) ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา 

  

 

สูงกว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

18 

195 

8.50 

91.50 

 

รวม 213 100.00 

สถานภาพสมรส   

 
สมรส 78 36.60 

 

โสด 135 63.40 

 

รวม 213 100.00 
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ค่าสถิตพิืน้ฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

 

 ในการวิจยัผูว้ิจยัใชส้ถิติพ้ืนฐานในการวิเคราะห์ไดแ้ก่ สถิติพ้ืนฐานของตวัแปรดว้ยค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของตวัแปรเพ่ือตรวจสอบ

ลกัษณะการกระจายและแจกแจงของตวัแปร ตามตารางท่ี 4.2 และ 4.3 

 

ตารางที่ 4.2 ค่าสถิติพ้ืนฐานของตวัแปร 

 

ตวัแปร M SD MIN MAX SKEW KUR 

ภาวะผู้นําที่รับผดิชอบต่อสังคม 

      ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํ 3.72 0.55 3.00 5.00 0.40  0.48 

วิสยัทศัน์และความซ่ือตรงของผูน้าํ 3.69 0.50 3.00 5.00 0.32  -0.49 

ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้าม 3.78 0.67 3.00 5.00 0.51  -0.77 

บรรยากาศองค์กร 

โครงสร้าง 3.77 

 

0.57 

 

2.50 

 

5.00 

 

0.29 

 

-0.43 

มาตรฐาน 3.71 0.54 2.00 5.00 -0.06 -0.34 

ความรับผดิชอบต่อสงัคม 3.80 0.51 3.00 5.00 -0.11 -0.72 

การไดรั้บการยอมรับ 3.65 0.53 2.33 5.00 -0.10 -0.84 

การสนบัสนุน 3.56 0.56 2.33 5.00 0.49 -0.48 

ความยดึมัน่ผกูพนั 3.60 0.64 2.00 5.00 0.39 -0.51 

ความผูกพนัในอาชีพ 

เอกลกัษณ์ทางวิชาชีพ 
3.45 0.63 2.00 5.00 0.18 -0.05 

การวางแผนทางวิชาชีพ 3.33 0.77 1.00 5.00 -0.17  0.16 

ความอดทนทางวิชาชีพ 3.58 0.68 2.00 5.00 0.17 -0.45 

คุณภาพชีวติการทํางาน       

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 3.26 0.67 1.00 5.00 -0.53 1.09 

สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถกู 3.40 0.52 2.33 5.00 0.55 -0.45 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) 

 

ตวัแปร M SD MIN MAX SKEW KUR 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

การพฒันาความสามารถขอผูป้ฏิบติังาน 

 

3.42 

 

 0.49 

 

2.33 

 

5.00 

 

0.50 

 

 -0.62 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.57  0.58 2.33 5.00 0.48 -0.63 

สงัคมสมัพนัธ ์ 3.45  0.54  2.00 5.00 0.81  0.49 

ลกัษณะการบริหาร 3.20 0.69 1.00 5.00 0.32  0.71 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน 3.82 0.69 2.00 5.00 0.15 -0.68 

ความรับผดิชอบต่อสงัคม 3.11  0.61 2.00 5.00    0.38   0.18 

 

จากผลการวิเคราะห์ตารางท่ี ค่าเฉล่ียรวมของตวัแปรท่ีศึกษาอยู่ในช่วง 3.11 ถึง 3.82ส่วน

ใหญ่อยูร่ะดบัสูงโดยตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัสูงท่ีสุด (M 

= 3.82) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูใ่นช่วง 0.49 ถึง 0.76 และเม่ือพิจารณาค่าความเบข้องตวัแปรใน

ภาพรวมอยู่ในช่วง -0.06ถึง 0.81 ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นบวก (เบข้วา) ซ่ึงหมายความว่าขอ้มูลส่วน

ใหญ่มีอยู่ใกลค่้าเฉล่ีย และเม่ือพิจารณาค่าความโด่งพบว่า ในภาพรวมอยู่ในช่วง -0.05 ถึง 1.09

ขอ้มลูส่วนใหญ่เป็นลบ (ราบกว่าปกติ) ซ่ึงช่วงค่าตวัเลข -3.0 ถึง + 3.0 จะแสดงถึงการกระจายขอ้มูล

ใกลเ้คียงโคง้ปกติ (กริช  แรงสูงเนิน, 2554) 
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 ตารางที่ 4.3ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร           

  OCST OCSD OCRS OCRC OCSP OCCC SRLVL SRLVS SRLVF CCCI CCCP CCRS QWLAF QWLSH QWLGS QWLSI QWLMM QWLTLS QWLSR QWLDH 

 OCST 1                    

 OCSD .63** 1                   

 OCRS .42** .54** 1                  

 OCRC .40** .55** .62** 1                 

 OCSP .29** .40** .56** .70** 1                

 OCCC .28** .41** .63** .74** .78** 1               

 SRLVL .30** .42** .55** .51** .52** .58** 1              

 SRLVS .36** .50** .58** .59** .61** .68** .78** 1             

 SRLVF .34** .45** .50** .45** .44** .44** .62** .68** 1            

 CCCI .21** .36** .50** .53** .51** .62** .62** .67** .45** 1           

 CCCP .30** .33** .33** .43** .31** .38** .37** .33** .21** .62** 1          

 CCRS .33** .37** .38** .41** .45** .48** .54** .51** .37** .62** .65** 1         

 QWLAF .30** .35** .15* .16* .09  .13 .21**  15* .12 .21** .46** .31** 1        

 QWLGS .25** .42** .34* .43** .35** .44** .42** .44** .37** .43** .35** .41** .48** .57** 1      

 QWLSI .26** .35** .43** .42** .46** .46** .42** .48** .40** .51** .31** .45**  14* .50** .48** 1     

 QWLMM .16* .40** .41** .52** .51** .56** .51** .53** .49** .60** .34** .45** .13 .49** .56** .74** 1    

 QWLTLS .28** .40** .28** .32** .33** .37** .37** .31** .27** .42** .51** .44** .64** .50** .53** .47** .48** 1   

 QWLSR .30** .20** .29** .24** .15* .24** .37** .26** .20** .32** .42** .43** .31** .38** .33** .38** .23** .43** 1  

 QWLDH .28** .30** .43** .42** .410** .50** .48** .53** .32** .59** .45** .46** .42** .56** .56** .49** .53** .56** .31** 1 

 α 0.86 0.80 0.80 0.79 0.89 0.92 0.94 0.91 0.93 0.84 0.85 0.90 0.93 0.86 0.88 0.84 0.89 0.85 0.86 0.93 

 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).               

 **. Correlation is significant at the 0.10 level (2-tailed).               
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การวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง 

 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือให้ตอบวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ท่ี 1 คือ การศึกษาปัจจยัท่ี

เป็นองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงาน บรรยากาศองค์กร ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม 

ความผกูพนัในอาชีพของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยการตรวจสอบความ

ตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลวดัดว้ยตวัแปรสังเกตโดยใชว้ิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั โดย

ผูว้ิจัยจาํแนกการวิเคราะห์ออกเป็น 4 โมเดลไดแ้ก่ โมเดลบรรยากาศองค์การ โมเดลภาวะผูน้ ํา

รับผดิชอบต่อสงัคม โมเดลความผกูพนัในอาชีพ และโมเดลคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีรายละเอียด

ผลการวิเคราะห์ในภาพรวมดงัน้ี 

 

1. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลบรรยากาศองคก์าร 

 

 ผูท้ ําวิจัยพิจารณาองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การของ

นายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ท่ีวดัจากตวัแปรสังเกต 6 ตวัแปร คือ โครงสร้าง

(OCST) มาตรฐาน (OCSD) ความรับผดิชอบ (OCRS) การยอมรับ (OCRC) การสนับสนุน(OCSP) 

ความยดึมัน่ผกูพนั (OCCC) 

 

 
 

ภาพที่  4.1 ความตรงเชิงโครงสร้างของบรรยากาศองคก์าร 
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ตารางที่ 4.4  ความตรงเชิงโครงสร้างของบรรยากาศองคก์าร 

 

Variables Lambda(λ) Theta(θ)  t R2 ρc ρv 

OCST   0.44** 0.80 6.49 0.19 0.87 0.54 

OCSD   0.59** 0.66 8.99 0.34   

OCRS   0.73** 0.47 11.85 0.53   

  OCRC 0.86** 0.27 15.11 0.73   

  OCSP 0.83** 0.32 14.30 0.68   

 OCCC 0.87** 0.25 15.39 0.75   

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าเม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตทุกตวัมีนํ้ าหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.44 ถึง 0.87 โดยมีความยึดมัน่ผูกพนั(OCCC)  มากท่ีสุด คือ 0.87

รองลงมาคือ การยอมรับ (OCRC) คือ 0.86 การสนับสนุน (OCSP) คือ 0.83 ความรับผิดชอบ

(OCRS) คือ  0.73 มาตรฐาน (OCSD)คือ 0.59 และ โครงสร้าง (OCST)คือ 0.44 ค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์ของตวัแปรสงัเกต (R2) มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.19 ถึง 0.75 ตวัแปรท่ีมีสัมประสิทธ์การพยากรณ์

สูงสุดคือ ความยดึมัน่ผกูพนั (OCCC)ซ่ึงทุกค่า Lambda (λ) มีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปไดว้่าโมเดลบรรยากาศองค์การของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดชมีความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้  

 

และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(ρv) พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.54 (มากกว่า 

0.50 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าค่าผดิพลาดจากการวดัจะส่งผลต่อความแปรปรวนของตวัช้ีวดัน้อยกว่าตวั

แปรแฝงซ่ึงก็คือตวัแปรดา้นบรรยากาศองคก์าร) 

 

 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าการวัดบรรยากาศองค์การ มีทั้ งความเท่ียงตรงเชิงลู่เข้าและความ

น่าเช่ือถือทางโครงสร้าง (ρc)  เท่ากบั 0.87 (มากกว่า 0.60) คือโมเดลบรรยากาศองค์การวดัไดด้ว้ย

ตวัแปรสังเกต 6 ตวัแปร คือ โครงสร้าง(OCST) มาตรฐาน(OCSD) ความรับผิดชอบ(OCRS) การ

ยอมรับ(OCRC) การสนบัสนุน(OCSP) ความยดึมัน่ผกูพนั(OCCC) 
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ตารางที่ 4.5 เปรียบเทียบค่าดชันีความเหมาะสมของตวัแบบบรรยากาศองคก์าร 

 

ค่าดัชนี ระดับการยอมรับ ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา 

2χ  0≤ 2χ ≤3df 120.97 X 

2χ  (p value) 0.01 ≤p ≤1.00 0.0000 X 

df  6  

2χ /df ≤ 5 20.16 X 

RMSEA 0 ≤ RMSEA≤0.10 0.24 X 

SRMR ≤ 0.10 0.09 √ 

NNFI (TFI) ≥ 0.90 0.82 X 

CFI ≥ 0.90 0.89 X 

90% 2χ  on RMSEA 

    

จากตารางท่ี 4.4 แสดงการพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรง

เชิงโครงสร้างกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  พบว่าพบว่า p value ของ 2χ = 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 ซ่ึง

แสดงใหเ้ห็นว่าตวัแบบไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บภายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษา และเม่ือพิจารณา

ค่าดชันี 2χ  /df = 20.16ซ่ึงมีค่ามากกว่า 5 ซ่ึงแสดงว่าตวัแบบไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลท่ีจดัเก็บ 

และเม่ือพิจารณาRMSEA= 0.24 พบว่ามีค่ามากกว่า 0.10 แสดงว่าใหเ้ห็นว่าตวัแบบนั้นยงัไม่มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บไดภ้ายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษา เม่ือพิจารณาค่าดชันีพบว่า NNFI = 0.82 

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.90, CFI = 0.89 และ SRMR = 0.24 แสดงว่าให้เห็นว่าตวัแบบนั้นยงัไม่มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บไดภ้ายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษา 

 

จากการวิเคราะห์ขา้งตน้พบว่าเม่ือพิจารณาบรรยากาศองค์การ มีเพียงบางองค์ประกอบท่ี

ถกูทาํนายไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติภายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษาจึงตอ้งผ่านการปรับปรุงเพ่ือให้ได้

ตวัแบบท่ีเหมาะสม (Model Fit) ซ่ึงพิจารณาจากค่า Modification Index (MI) 

(รายละเอียดแสดงไวใ้น ภาพผนวกท่ี 4 โดยในท่ีน้ีเลือกปรับท่ีค่า OCST สัมพนัธ์ กบั OCSD และ 

OCSP สมัพนัธ ์กบั OCCC ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นบรรยากาศองคก์ารควรปรับดา้นโครงสร้างขององค์การ
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เพ่ือพฒันาบุคคลในองคก์ารใหมี้ส่วนร่วมในองคก์าร และส่งเสริการสนบัสนุนเพ่ือเพ่ิมความยึดมัน่

ผกูพนัในองคก์าร จะไดพ้ฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้อยา่งย ัง่ยนื 

 

 
 

ภาพที่ 4.2  ความตรงเชิงโครงสร้างของบรรยากาศองคก์ารท่ีผา่นการปรับปรุง 

 

แสดงใหเ้ห็นว่าเม่ือพิจารณาตวัแปรสงัเกตทุกตวัมีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.43 ถึง 

1.00 โดยมีการไดรั้บการยอมรับ (OCRC) มากท่ีสุด คือ 1.00 รองลงมาคือความรับผิดชอบ(OCRS) 

คือ 0.88 ความยดึมัน่ผกูพนั (OCCC) คือ 0.73 มาตรฐาน (OCSD) คือ 0.57 การสนับสนุน (OCSP) 

คือ 0.45 และ โครงสร้าง (OCST)คือ 0.43 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกต (R2) มีค่า

อยู่ระหว่าง 0.185 ถึง 1.00 ตวัแปรท่ีมีสัมประสิทธ์การพยากรณ์สูงสุดคือ การไดรั้บการยอมรับ 

(OCRC) ซ่ึงทุกค่า Lambda (λ) มีค่าแตกต่างจากศนูยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปได้

ว่าโมเดลบรรยากาศองคก์รของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีความเท่ียงตรงเชิงลู่

เขา้  

 

และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(ρv)พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.5234 (มากกว่า 

0.50) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าค่าผดิพลาดจากการวดัจะส่งผลต่อความแปรปรวนของตวัช้ีวดัน้อยกว่าตวั

แปรแฝงซ่ึงก็คือตวัแปรดา้นบรรยากาศองคก์าร 
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 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าการวัดบรรยากาศองค์การ มีทั้ งความเท่ียงตรงเชิงลู่เข้าและความ

น่าเช่ือถือทางโครงสร้าง (ρc) เท่ากบั 0.85 (มากกว่า 0.60) คือ โมเดลบรรยากาศองค์การวดัไดด้ว้ย

ตวัแปรสงัเกต 6 ตวัแปร คือ โครงสร้าง (OCST) มาตรฐาน (OCSD) ความรับผิดชอบ (OCRS) การ

ยอมรับ (OCRC) การสนบัสนุน (OCSP) ความยดึมัน่ผกูพนั (OCCC) 

 

การพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้างกับ

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์  พบว่า 2χ  = 5.51, df = 6, p-value = 0.48, RMSEA= 0.00 แสดงว่ามีความตรง

เชิงโครงสร้างสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงัภาพท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.5  

 

2.การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 

 

 ผูท้าํวิจยัพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีตวัแปรแฝงของภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อ

สงัคมท่ีวดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปรคือ ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํ (SRVL), วิสยัทศัน์ 

และความซ่ือตรงของผูน้าํ (SRVS), ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้าม (SRVF)  

 

 
 

ภาพที่ 4.3  ความตรงเชิงโครงสร้างภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 
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ตารางที่ 4.6  ความตรงเชิงโครงสร้างภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 

 

Variables Lambda (λ) Theta (θ) t R2 ρc ρv 

SRVL 0.85** 0.28 14.37 0.72 0.88 0.70 

SRVS 0.92** 0.15 16.18 0.85   

SRVF 0.74** 0.46 11.97 0.54   

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่า เม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตทุกตวัมีนํ้ าหนัก

องคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.85 ถึง 0.92 โดยมีวิสยัทศัน์ และความซ่ือตรงของผูน้าํ (SRVS) มากท่ีสุด 

เท่ากบั 0.92 รองลงมาคือ ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสังคมของผูน้าํ (SRVL) และค่านิยมท่ีรับผิดชอบ

ต่อสังคมของผูต้าม (SRVF) เท่ากันคือ 0.74 ตามลาํดบั ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปร

สงัเกต (R2) มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.54 ถึง 0.85 ตวัแปรท่ีมีสัมประสิทธ์การพยากรณ์สูงสุดคือ วิสัยทศัน์ 

และความซ่ือตรงของผูน้าํ (SRVS) ซ่ึงทุกค่า Lambda (λ) มีค่าแตกต่างจากศนูยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปไดว้่าโมเดลการวดัภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมของนายทหารพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้ 

 

และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(ρv) พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.70 (มากกว่า 

0.50) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าค่าผดิพลาดจากการวดัจะส่งผลต่อความแปรปรวนของตวัช้ีวดัน้อยกว่าตวั

แปรแฝงซ่ึงก็คือ ตวัแปรดา้นภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม 

 

 ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าการวดัภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม มีทั้งความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้และ

ความน่าเช่ือถือทางโครงสร้าง (ρc) เท่ากบั 0.88 (มากกว่า 0.60) คือ โมเดลภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบ

ต่อสังคมวดัได้ดว้ยตัวแปรสังเกต 3 ตวัแปร คือค่านิยมท่ีรับผิดชอบต่อสังคมของผูน้าํ (SRVL), 

วิสยัทศัน์ และความซ่ือตรงของผูน้าํ (SRVS) และค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้าม(SRVF) 

 

การพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้างกับ

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์พบว่า 2χ = 0.00, df = 0, p-value = 1.00, RMSEA= 0.00 แสดงว่ามีความตรงเชิง
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โครงสร้างสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงัภาพท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.4 โดยสามารถแสดงตาราง

เปรียบเทียบใหเ้ห็นความสอดคลอ้งเชิงประจกัษด์งัตารางต่อไปน้ี 

 

การพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้างกับ

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์พบว่า p value ของ 2χ = 1.00 และค่า 2χ = 0.00, df = 0 และเม่ือพิจารณาค่าดชันี 

RMSEA = 0.00 ดังนั้นสามารถสรุปไดว้่าตัวแบบมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลท่ีไดจ้ดัเก็บภายใต้

บริบทท่ีกาํลงัศึกษาไดซ่ึ้งอยูใ่นระดบัท่ีดีมาก (Perfect Fit) ดงัแสดงใหเ้ห็นในภาพท่ี 4.3 

 

3.การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความผกูพนัในอาชีพ 

 

ผูท้าํวิจยัไดพิ้จารณาองคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีตวัแปรแฝงของความผกูพนัในอาชีพท่ีวดั

จากตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปรคือเอกลกัษณ์ทางอาชีพ(CCCI) การวางแผนอาชีพ(CCCP) ความอดทน

ทางอาชีพ(CCRS) 

 
 

ภาพที่ 4.4 ความตรงเชิงโครงสร้างความผกูพนัในอาชีพ 
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ตารางที่ 4.7  ความตรงเชิงโครงสร้างความผกูพนัในอาชีพ 

 

Variables Lambda (λ) Theta (θ) t R2 ρc ρv 

CCCI 0.77** 0.41 12.13 0.59 0.84 0.63 

CCCP 0.81** 0.34 12.879 0.66   

CCRS 0.81** 0.35 12.855 0.65   

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.7 แสดงใหเ้ห็นว่าเม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตทุกตวัมีนํ้ าหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.77 ถึง 0.81 โดยมีการวางแผนอาชีพ (CCCP) ความอดทนทางอาชีพ

(CCRS) มีค่ามากท่ีสุดและเท่ากนัคือ 0.81 ตามลาํดบัและเอกลกัษณ์ทางอาชีพ (CCCI) มีค่า 0.77 ค่า

สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกต (R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.59 ถึง 0.66 ตวัแปรท่ีมีสัมประ

สิทธก์ารพยากรณ์สูงสุดคือ การวางแผนอาชีพ (CCCP) และความซ่ือตรงของผูน้าํ(SRVS) ซ่ึงทุกค่า 

Lambda (λ) มีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปไดว้่าโมเดลการวดั

ความผกูพนัในอาชีพของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้ 

 

และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(ρv) พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.63 (มากกว่า 

0.50) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าค่าผดิพลาดจากการวดัจะส่งผลต่อความแปรปรวนของตวัช้ีวดั น้อยกว่าตวั

แปรแฝงซ่ึงก็คือตวัแปรดา้นความผกูพนัในอาชีพ 

 

ดงันั้นจึงสรุปได้ว่าการวดัความผูกพนัในอาชีพมีทั้งความเท่ียงตรงเชิงลู่เข้าและความ

น่าเช่ือถือทางโครงสร้าง (ρc) เท่ากบั 0.84 (มากกว่า 0.60) คือ โมเดลเอกลกัษณ์ทางอาชีพ(CCCI) 

การวางแผนอาชีพ (CCCP) ความอดทนทางอาชีพ (CCRS) 

 

การพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้างกับ

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์  พบว่า 2χ = 0.00, df = 0, p-value = 1.00, RMSEA = 0.00 แสดงว่ามีความตรง

เชิงโครงสร้างสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงัภาพท่ี 4.4 
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แสดงการพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้าง

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ พบว่า p value ของ 2χ = 1.00 และค่า 2χ = 0.00, df = 0 และเม่ือพิจารณาค่า

ดชันี  RMSEA= 0.00 ดงันั้นสามารถสรุปไดว้่าตวัแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีไดจ้ดัเก็บภายใต้

บริบทท่ีกาํลงัศึกษาไดซ่ึ้งอยูใ่นระดบัท่ีดีมาก (Perfect Fit) ดงัแสดงใหเ้ห็นในภาพท่ี 4.4 

 

4.การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

ผูท้าํวิจยัไดพิ้จารณาองคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีตวัแปรแฝงของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ท่ี

วดัจากตวัแปรสงัเกต 8 ตวัแปรคือ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (QWLAF) สภาพแวดลอ้มท่ี

ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ (QWLSH) การพัฒนาความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน (QWLDH) 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (QWLGS) สังคมสัมพนัธ์ (QWLSI) ลกัษณะการบริหาร 

(QWLMM) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั (QWLTLS) ความรับผิดชอบต่อ

สงัคม (QWLSR) 

 
 

ภาพที่ 4.5  ความตรงเชิงโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
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ตารางที่ 4.8  ความตรงเชิงโครงสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

Variables Lambda (λ) Theta (θ)  t R2 ρc ρv 

QWLAF 0.52** 0.73 7.67 0.27 0.87 0.46 

QWLSH 0.72** 0.48 11.55 0.51   

QWLDH 0.75** 0.43 12.32 0.58   

QWLGS 0.70** 0.51 11.08 0.49   

QWLSI 0.71** 0.49 11.42 0.51   

QWLMM 0.74** 0.45 12.07 0.55   

QWLTLS 

QWLSR 

0.45** 

0.75** 

0.77 

0.44 

6.97 

12.13 

0.23     

0.56 

  

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่าเม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตทุกตวัมีนํ้ าหนัก

องคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.45 ถึง 0.75 โดยมีความรับผิดชอบต่อสังคม (QWLSR)มากท่ีสุด เท่ากบั 

0.75 รองลงมาคือ ลกัษณะการบริหาร (QWLMM) เท่ากบั 0.74 สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูก

สุขลกัษณะ (QWLSH)เท่ากบั 0.72 สังคมสัมพนัธ์ (QWLSI)เท่ากบั 0.71 ความกา้วหน้าและความ

มัน่คงในงาน (QWLGS)เท่ากบั 0.70 ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (QWLAF) เท่ากบั 0.52 

และความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั (QWLTLS)เท่ากบั 0.45 ตามลาํดบั ค่า

สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกต (R2) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.23 ถึง 0.58 ตวัแปรท่ีมีสัมประ

สิทธก์ารพยากรณ์สูงสุดคือ การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (QWLDH) เท่ากบั 0.58 ซ่ึงทุก

ค่าแตกต่างจากศนูยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปไดว้่าโมเดลการวดัการคุณภาพชีวิต

การทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้ 

 

และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(ρv)พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.46 (น้อยกว่า 

0.50 ก็จะแสดงว่าค่าผดิพลาดจากการวดัจะส่งผลต่อความแปรปรวนของตวัช้ีวดัมากกว่าตวัแปรแฝง

ท่ีกาํลงัวดัอยูน่ั้น ซ่ึงอาจจะเกิดความไม่น่าเช่ือถือข้ึนได)้ แต่เม่ือพิจารณาพบว่าตวัแปรสังเกตใดมีค่า
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นํ้ าหนักองค์ประกอบน้อยกว่า 0.30 จะถูกตดัออกจากโมเดลการวดั(กริช แสงสูงเนิน, 2554)มีค่า 

0.44 จึงไม่ตดัออก 

 

  ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าการดาํเนินงานดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมมีทั้งความเท่ียงตรงเชิงลู่

เขา้และความน่าเช่ือถือทางโครงสร้าง (ρc)  เท่ากบั 0.87 (มากกว่า 0.60) คือโมเดลคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานวดัได้ด้วยตัวแปรสังเกต 8 ตัวแปร คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ(QWLAF) 

สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ(QWLSH) การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน

(QWLDH) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน(QWLGS) สังคมสัมพนัธ์(QWLSI) ลกัษณะการ

บริหาร(QWLMM) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว(QWLTLS) ความ

รับผดิชอบต่อสงัคม(QWLSR) 

 

แสดงการพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้าง

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์พบว่าพบว่า p value ของ 2χ  = 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า

ตวัแบบไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บภายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษา และเม่ือพิจารณาค่าดชันี 2χ  /df 

= 9.39ซ่ึงมีค่ามากกว่า 5 ซ่ึงแสดงว่าตวัแบบไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บ และเม่ือพิจารณา

RMSEA= 0.19 และพบว่ามีค่ามากกว่า 0.10 แสดงว่าให้เห็นว่าตวัแบบนั้นยงัไม่มีความสอดคลอ้ง

กบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บไดภ้ายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษา เม่ือพิจารณาค่าดชันีพบว่า NNFI = 0.81 ซ่ึงมีค่านอ้ย

กว่า 0.90, CFI = 0.86 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.90 แสดงว่าใหเ้ห็นว่าตวัแบบนั้นยงัไม่มีความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มลูท่ีจดัเก็บไดภ้ายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษาส่วน SRMR = 0.09จะพบว่ามีค่าดชันีท่ีปรับปรุงอยู่ใน

ระดบัท่ียอมรับได ้

 

จากการวิเคราะห์ขา้งตน้พบว่าเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีเพียงบางองคป์ระกอบ

ท่ีถกูทาํนายไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติภายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษาจึงตอ้งผา่นการปรับปรุงเพ่ือใหไ้ด้

ตวัแบบท่ีเหมาะสม (Model Fit) ซ่ึงพิจารณาจากค่า Modification Index (MI) (รายละเอียดแสดงไว้

ใน ภาพผนวกท่ี 4) โดยในท่ีน้ีเลือกปรับท่ีค่า QWLAF สมัพนัธ ์กบั QWLGS, QWLAF สมัพนัธ ์กบั 

QWLTLS และ QWLSI สัมพนัธ์กบั QWLMM ซ่ึงแสดงให้คุณภาพชีวิตการทาํงานควรปรับดา้น

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ เพ่ือให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และส่งเสริม

ความกา้วหนา้ในการงานและความมัน่คงเพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้แก่บุคคลากร

ในองคก์าร และค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอกบัความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิต
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ส่วนตัว และส่งเสริมความสัมพนัธ์ในหน่วยงานโดยปรับปรุงลกัษณะการบริหาร เพ่ือให้เกิด

คุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสมและสมดุล 

 
 

ภาพที่ 4.6 ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีผา่นการปรับปรุง 

 

ตารางที่ 4.9  ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีผา่นการปรับปรุง 

 

Variables Lambda (λ) Theta (θ)  t R2 ρc ρv 

QWLAF 0.42** 0.82 5.87 0.18 0.86 0.44 

QWLSH 0.72** 0.48 11.49 0.52   

QWLDH 0.75** 0.43 12.17 0.57   

QWLGS 0.68** 0.53 10.61 0.47   

QWLSI 0.72** 0.48 11.45 0.53   

QWLMM 0.72** 0.48 11.43 0.52   

QWLTLS 0.45** 0.76 7.13 0.24   

QWLSR 0.73** 0.46 11.76 0.54   

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
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จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่าเม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตทุกตวัมีนํ้ าหนัก

องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.42 ถึง 0.75 โดยมีการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน(QWLDH) 

มากท่ีสุด เท่ากบั 0.75 รองลงมาคือ ความรับผดิชอบต่อสงัคม(QWLSR)เท่ากบั 0.73 สภาพแวดลอ้ม

ท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (QWLSH)เท่ากบั 0.72 สังคมสัมพนัธ์ (QWLSI)เท่ากับ 0.72 และ

ลกัษณะการบริหาร (QWLMM) เท่ากบั 0.72 ซ่ึงมีค่าเท่ากนั ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 

(QWLGS)เท่ากบั 0.68 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั(QWLTLS) เท่ากบั 0.45  

และค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (QWLAF) ท่ากับ 0.42 ตามลาํดับ ค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์ของตวัแปรสงัเกต (R2) มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.18 ถึง 0.57 ตวัแปรท่ีมีสัมประสิทธ์การพยากรณ์

สูงสุดคือ การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (QWLDH) เท่ากบั 0.57 ซ่ึงทุกค่าแตกต่างจาก

ศนูยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สรุปไดว้่าโมเดลการวดัการคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

นายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้ 

 

และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(ρv) พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.44 (น้อยกว่า 

0.50 ก็จะแสดงว่าค่าผดิพลาดจากการวดัจะส่งผลต่อความแปรปรวนของตวัช้ีวดัมากกว่าตวัแปรแฝง

ท่ีกาํลงัวดัอยูน่ั้น ซ่ึงอาจจะเกิดความไม่น่าเช่ือถือข้ึนได)้ 

 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าการดาํเนินงานดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมมีทั้งความเท่ียงตรงเชิงลู่เขา้

และความน่าเช่ือถือทางโครงสร้าง (ρc) เท่ากบั 0.86 (มากกว่า 0.60) คือโมเดลคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานวดัได้ด้วยตัวแปรสังเกต 8 ตวัแปร คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (QWLAF) 

สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ (QWLSH) การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

(QWLDH) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (QWLGS) สงัคมสมัพนัธ ์(QWLSI) ลกัษณะการ

บริหาร (QWLMM) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (QWLTLS) ความ

รับผดิชอบต่อสงัคม (QWLSR) 

 

จากการพิจารณาดชันีความเหมาะสม (Fit Indices) ของตวัแบบความตรงเชิงโครงสร้างกบั

ขอ้มูลเชิงประจักษ์ พบว่า p value ของ 2χ =0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 ซ่ึงแสดงว่าตัวแบบไม่

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูท่ีจดัเก็บภายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษาอยู ่และเม่ือพิจารณาค่าดชันี 2χ /df= 2.71 ซ่ึง

มีค่ามากกว่า 2 แต่น้อยกว่า 5 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลท่ีจัดเก็บได้ในระดบัท่ี

ยอมรับ และเม่ือพิจารณาค่า RMSEA = 0.09พบว่ามีค่าน้อยกว่า 0.10แสดงว่าให้เห็นว่าตวัแบบนั้น
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ไม่ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลท่ีจดัเก็บไดภ้ายใตบ้ริบทท่ีกาํลงัศึกษา แต่เม่ือพิจารณาค่าดชันีพบว่า  

NNFI = 0.96, CFI = 0.98, SRMR = 0.05 จะพบว่ามีค่าดชันีท่ีปรับปรุงอยู่ในระดบัท่ีดีมาก แสดงว่า

มีความตรงเชิงโครงสร้างสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงัภาพท่ี 4.6 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 1 คือ การศึกษาปัจจยัท่ีเป็น

องคป์ระกอบ โดยการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลวดัดว้ยตวัแปรสังเกตโดยใชว้ิธี

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โดยผูท้าํวิจยัจาํแนกการวิเคราะห์ออกเป็น 4 โมเดล ไดแ้ก่ โมเดล

บรรยากาศองคก์าร โมเดลภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม โมเดลความผกูพนัในอาชีพ และโมเดล

คุณภาพชีวิตการทาํงาน  

 

4. ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างภาวะผูน้าํท่ี

รับผิดชอบต่อสังคม บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

นายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐานท่ี 2 คือทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์ร ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัใน

อาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ท่ีพฒันาข้ึน

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์จึงตอ้งพิจารณาค่าสหสมัพนัธ ์(Ø) ดงัแสดงในภาพท่ี 4.6 

 

 
 

ภาพที่ 4.7  โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม    

                   ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการทาํงาน 



85 

 

 

ตารางที่ 4.10  แสดงค่าสหสมัพนัธ ์บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบ    

 ต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

 

 OC SRL CC              QWL 

OC    

SRL 0.80**   

CC 0.72** 0.74**  

QWL 0.73** 0.71** 0.80** 

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

จากภาพท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างแนวคิดท่ีนํามาทดสอบซ่ึงพบว่า

บรรยากาศองค์การ (OC) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม

(SRL) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Ø = 0.80, p < 0.01) บรรยากาศองคก์าร(OC) ก็มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกในระดบัสูงกบัความผกูพนัในอาชีพ (CC) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Ø =  0.72, p < 0.01) และ

ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสังคม (SRL) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกความผกูพนัในอาชีพ (CC) อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ (Ø =  0.74,  p < 0.01) และยงัพบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงาน (QWL) มี

ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบับรรยากาศองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Ø = 0.73,  p < 0.01)คุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน (QWL) ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม (SRL) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (Ø =  0.71,  p < 0.01)และยงัพบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงาน (QWL) ความสมัพนัธ์

เชิงบวกกบัความผกูพนัในอาชีพ (CC) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Ø =  0.80,  p < 0.01) 
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ภาพที่ 4.8  โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อ    

                   สงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

 
 

ภาพที่ 4.9  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ี   

                รับผดิชอบต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม   

                (แสดงเฉพาะตวัแบบโครงสร้าง) 
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ภาพที่ 4.10  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานระหว่างแนวคิดบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ี

รับผดิชอบต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

ตารางที่ 4.11 แสดงชุดของค่าสัมประสิทธ์ถดถอยมาตรฐานระหว่างแนวคิดบรรยากาศองค์การ 

ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสังคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ในภาพรวม  

 

Endogenous Variables: 

ETA 

Path: 

(KSI→ETA) 

Gammaλ t  values R2 

QWL OC→QWL 0.26* 2.38 0.688 

 SRL→QWL 0.11** 0.95  

 CC→QWL 0.53** 4.56  

** มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าสดัส่วนของความแปรปรวนท่ีสามารถถกูอธิบายและทาํนายไดด้ว้ย

สมการถดถอย มีค่าเท่ากบั 0.688 ซ่ึงหมายความว่า 68.8% ของค่าความแปรปรวนในแนวคิดการ

ดําเนินงานด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน (QWL) สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยแนวคิด

บรรยากาศองคก์าร (OC) ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม (SRL) และความผกูพนัในอาชีพ (CC) ซ่ึง

ถือว่าอยูใ่นระดบัสูง  
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โดยสรุป หากพิจารณาจากตามภาพท่ี 4.8, 4.9 และ 4.10 จะพบว่าแนวคิดภาวะผูน้ ําท่ี

รับผดิชอบต่อสงัคม (SRL) กบัแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน (QWL) พบว่ามีอิทธิพลต่อกนัอยู่ใน

ระดบัตํ่ามากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (SRL→QWL, Gramma  = 0.11, p < 0.01) แต่หากพิจารณา

ดา้นความสมัพนัธต์ามภาพท่ี 4.7 พบว่า มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Ø = 0.71, 

p < 0.01)  

 

และหากพิจารณาโดยระเอียดของแนวคิดภาวะผูน้ ําท่ีรับผิดชอบต่อสังคม (SRL) กับ

แนวคิดบรรยากาศองค์การ (OC) พบว่ามีอิทธิพลต่อกนัในระดบัสูง Ø = 0.80, p < 0.01 และมี

ความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Ø = 0.80, p < 0.01) ดงันั้นจึงแสดงให้

เห็นว่าตวัแปรดงักล่าวมีความสมัพนัธม์ากจนอาจเป็นตวัแปรเดียวกนัหรือเกิดปัญหาการวดัตวัแปร

ท่ีมีการทบัซอ้นกนั (Overlap Variable) ซ่ึงส่งผลต่อการพยากรณ์จึงตอ้งพิจารณาโดยการตดัตวัแปร

ตวัใดตัวหน่ึงออกเพ่ือทาํการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตัวแปรเชิงประจักษ์จึงนําเสนอโดย

พิจารณาดงัน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 4.11  โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อ  

                   สงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานหลงัปรับโมเดล 
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ภาพที่ 4.12  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานระหว่างบรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัใน  

                 อาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม (แสดงเฉพาะตวัแบบโครงสร้าง) 

 

จากภาพท่ี 4.11 และ 4.12 ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานโดยพิจารณา

ระหว่างแนวคิดบรรยากาศองค์การ (OC) กบัแนวคิดการความผกูพนัในอาชีพ (CC) พบว่าค่า

สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกต (R2) = 0.693 ซ่ึงหมายความว่า 69.3% ของค่าความ

แปรปรวนในแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน (QWL)สามารถถูกอธิบายและทาํนายโดยแนวคิด

บรรยากาศองคก์าร (OC) ความยดึมัน่ผกูพนั ซ่ึงถือว่าอยูใ่นระดบัท่ีสูง 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 2 คือ การทดสอบความ

สอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การ ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน ท่ีไดป้รับปรุงแลว้พบว่ามีตวัแบบท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

ข้อวจิารณ์ 

 

 การวิจัยเร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผูว้ิจยันาํเสนอขอ้วิจารณ์ผลการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

 

1. บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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จากสมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัใน

อาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงผลการ

วิเคราะห์เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 

 

จากผลการวิจยัท่ีพบว่าบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็น

ผลมาจากบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจยัท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การ 

และเป็นตวักาํหนดพฤติกรรม การทาํงานของบุคคล จูงใจบุคคลให้มีความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน

ให้สาํเร็จ บรรยากาศองค์การท่ีดี จะได้รับความร่วมมือจากบุคคลในองค์การในการปฏิบัติงาน 

(Koontz and Weihrich,1990:337) สภาพบรรยากาศในองค์การ โครงสร้าง มาตรฐานความ

รับผดิชอบการไดรั้บการยอมรับ การสนับสนุนความยึดมัน่ผกูพนั ส่งผลให้คนในองค์การทาํงาน

อยา่งเต็มท่ีมีความพึงพอใจในองคก์าร ทาํใหมี้คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเป็นสุข เกิดคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีดี เช่นเดียวกบังานวิจยัของ วลัลภา บุญรอด (2551)ปัจจยัดา้นบรรยากาศ ขององค์การมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.640) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = 0.334) กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 เช่นเดียวกบัFaghih, Allameh and Ansari (2013) ไดท้าํการศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการทาํงาน และบรรยากาศองค์การ ของพนักงานในบริษัท 

OICO โดยใชว้ิธีโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ ผลการวิจยัพบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานมีอิทธิพล

บวกและมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติกบับรรยากาศองค์การและสอดคลอ้งกบั มาสรินทร์ สกุลปักษ ์

(2553) ไดศึ้กษาศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานและบรรยากาศองคก์ารต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระนั่งเกลา้ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พบว่าลกัษณะ

งานและบรรยากาศขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ p < .05 (r = 0.385 และ 0.740 ตามลาํดบั) 

 

2.บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัในอาชีพมีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

จากสมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผกูพนัใน

อาชีพมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
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การท่ีบุคคลมีความอดทนแมค้วามยากลาํบากในอาชีพ การมีเอกลกัษณ์ทางอาชีพ และการ

วางแผนท่ีดีในอาชีพของตนเองจะส่งผลใหบุ้คคลนั้นสามารถอยูใ่นอาชีพของตนเองไดอ้ยา่งเป็นสุข

และมีนความสุข ส่งผลให้บุคคลนั้นมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของไพร

พรรณ ไชยสุพรรณ (2555)ไดศึ้กษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดั กทม.ท่ีไดศึ้กษาตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง

ต่อคุณภาพการทาํงาน มี 4 ตวัแปรคือ ความสาํเร็จในอาชีพ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

บรรยากาศองค์การ และความผกูพนัในอาชีพ มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.903,0.172,0.005 

และ 0.183 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อชีวิตการทาํงานผา่นทางตวัแปร ความสาํเร็จในอาชีพ

มี 2 ตวัแปรคือ ความผกูพนัในอาชีพและบรรยากาศองคก์รรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวั

แปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษใ์นเกณฑดี์ และตวัแปรทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทาํงานได ้

  
  

  



 

 

บทที่ 5  

 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยในคร้ังน้ีได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ ําท่ี

รับผิดชอบต่อสังคม ความผูกพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตกาทํางานของนายทหารพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเชิง

สาเหตุกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน (2) ทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ ําท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผูกพนัในอาชีพและคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ใชว้ิธี

วิจยัเชิงสืบคน้ โดยอาศยัการตรวจสอบเอกสาร งานวิจยั ทฤษฎี และหาขอ้มูลจากเอกสารและส่ิง

อา้งอิงต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา และใชว้ิธีเชิงพรรณนา ซ่ึงดาํเนินการเก็บขอ้มูลใน

รูปแบบของการวิจยัเชิงสาํรวจดว้ยการแจกแบบสอบถามจาํนวน 295 ชุด กบักลุ่มตวัอยา่งนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดรั้บกลบัมา 213 ชุด คิดเป็นร้อยละ 72.20 

 

ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ีมี 4 ตัวแปร ประกอบด้วย (1) ตัวแปรแฝงภายนอก

บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 6 ตวัแปร คือ โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผดิชอบ 

การยอมรับ การสนบัสนุน ความยึดมัน่ผกูพนั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.86, 0.80, 0.79, 0.79, 0.89 

และ 0.92 ตามลาํดบั (2) ตวัแปรแฝงภายนอกภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ประกอบดว้ยตวัแปร

สงัเกต 3 ตวัคือ ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํ,วิสยัทศัน์ และความซ่ือตรงของผูน้าํค่านิยมท่ี

รับผดิชอบต่อสังคมของผูต้ามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94, 0.91 และ 0.92 ตามลาํดบั (3) ตวัแปร

แฝงภายนอกความผกูพนัในอาชีพประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 3 ตวัคือ เอกลกัษณ์ทางอาชีพ การ

วางแผนอาชีพ และความอดทนทางอาชีพ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.84, 0.85, และ 0.89 ตามลาํดบั 

(4) ตวัแปรแฝงภายในคุณภาพชีวิตการทาํงาน ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 8 ตวั คือ ค่าตอบแทนท่ี

ยติุธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ การพฒันาความสามารถของ

ผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  สงัคมสมัพนัธ ์ลกัษณะการบริหาร ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93, 

0.86, 0.88, 0.88, 0.84, 0.89, 0.85, 0.86,  และ 0.93 ตามลาํดบั 
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เคร่ืองมือวิจยัแบ่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามสาํรวจความคิดเห็น โดย

แบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไป และส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นตอนท่ี 

1เป็นบรรยากาศองค์การ ตามแนวคิดของ Stringer (2002) แบบสอบถามสร้างข้ึนและปรับให้

เหมาะสมกบับริบทขององค์การ ตอนท่ี 2 เป็นภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ตามแนวคิดของ 

Waldman (1997) โดยดดัแปลงจากแบบสอบถามของ พิพฒัน์  นนทนาธรณ์. 2556 ตอนท่ี 3 เป็น

ความผกูพนัในอาชีพ ตามแนวคิดของ Carson and Bedeiam (1994) ตอนท่ี 4 เป็นคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน ตามแนวคิดของ Walton.E (1975) ดัดแปลงจากเคร่ืองมือของ ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ 

(2555) และปรับขอ้คาํถามใหเ้หมาะสมกบับริบทงานของผูท้าํการวิจยั 

 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ด้วยค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ค่าความโคง้ ความเบ ้และค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และสถิติเชิงอนุมาน

โดยใชโ้มเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equations Modeling : SEM)  

 

สรุปผลการวจิยั 

 

 1. สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 100 ตาํแหน่งพยาบาลเวร 8 

ชัว่โมงคิดเป็นร้อยละ 81.7 ซ่ึงระยะเวลาการปรับตาํแหน่งเล่ือนชั้นยศอยูใ่นระยะ 4-6 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 30.5 โดยรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 คิดเป็นร้อยละ 37.6 และมีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรี คิดเป็นร้อยละ 91.5 และสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 63.4  

 

 2. โมเดลการวดับรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช สามารถวดัไดด้ว้ยตวั

แปรสงัเกต 6 ตวัแปร คือ โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผดิชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน ความยดึ

มัน่ผูกพนั โมเดลการวดัภาวะผูน้ ําท่ีรับผิดชอบต่อสังคม วดัได้ดว้ยตวัแปรสังเกต 3 ตวัแปรคือ 

ค่านิยมท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํ วิสัยทศัน์ และความซ่ือตรงของผูน้าํค่านิยมท่ีรับผิดชอบต่อ

สงัคมของผูต้าม โมเดลการวดัความความผกูพนัในอาชีพสามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร 

คือ เอกลกัษณ์ทางอาชีพ การวางแผนอาชีพ และความอดทนทางอาชีพและ โมเดลการวดัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 8 ตวั 

คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ การพฒันา
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ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  สังคมสัมพนัธ์ ลกัษณะการ

บริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ความรับผดิชอบต่อสงัคม มีค่าความ 

 

 3. การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้าํท่ี

รับผิดชอบต่อสังคม ความผูกพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผูว้ิจัยพัฒนาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่าโมเดลสมติฐานท่ี

พฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  โดยพิจารณาจากค่าความคลาดเคล่ือนในการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.092 ค่ารากของค่าเฉล่ียก ําลังสองของความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.064 ค่า NNFI เท่ากบั 0.96 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง

เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.96 แต่เม่ือพิจาณาความสอดคลอ้งและความสัมพนัธ์ของทุกตวัแปรมี

หน่ึงตวัแปรแฝงนอกท่ีไม่สอดคลอ้งคือ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมทาํให้เกิดค่า T-value เป็น

ลบหรือไม่มีนยัสาํคญัทางสถิตินั่นเอง จึงทาํการปรับโมเดลใหม่ โดยการตดัหน่ึงตวัแปรแฝงนอก

ออก ได้โมเดลท่ีปรับปรุงใหม่ข้ึน ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนดดงัน้ี โดยพิจารณาจากค่าความ

คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.091 ค่ารากของค่าเฉล่ียกาํลงัสอง

ของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.064 ค่า NNFI เท่ากบั 0.95 และค่าดชันีวดัความ

สอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.96 

 

3. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรแฝงภายใน 1 ตวัแปร คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

3.1 คุณภาพชีวิตการทาํงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศองคก์ารดว้ยขนาดอิทธิพล 

0.36 อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 และคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาล

ภูมิพลอดุลยเดชสามารถอธิบายบรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลไดร้้อยละ 69.30 

 

3.2 คุณภาพชีวิตการทาํงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพนัในอาชีพด้วยขนาด

อิทธิพล 0.57 อย่างมีนัยสาํคญัท่ีระดับ 0.01 และคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชสามารถอธิบายความผูกพนัในอาชีพของนายทหารพยาบาลของ

โรงพยาบาลไดร้้อยละ 69.30 
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ข้อเสนอแนะจากผลการวจิยั 

 

 จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหาร

พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผูท้าํการวิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

จากงานวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศขององค์การและความผกูพนัในอาชีพ มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยจะไดเ้ป็นแนวทาง

ใหฝ่้ายบริหารใชใ้นการปรับโครงสร้างเพ่ือความสมดุลในองคก์าร และแนวทางการส่งเสริมให้เกิด

ความผกูพนัในอาชีพพยาบาล เพ่ือคงไวซ่ึ้งบุคคลากรและเพ่ือใหอ้งคก์ารไม่ขาดแคลนบุคคลากรใน

อนาคต เพ่ือใหเ้กิดองคก์ารท่ีคงอยูอ่ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนืผูท้าํการวิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

1. ผูบ้ริหารควรมีแนวทางการบริหารท่ีชดัเจนในองค์การ และสร้างแรงผลกัดนัหรือทาํให้

บุคคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารองค์การอาจจะเป็นหน่วยย่อยๆ หรือทาํให้บุคคลากรเกิด

ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จะไดเ้กิดความรักและหวงแหนในองคก์าร และควรจะมีการ

ส่งเสริมพฒันาความสามารถของบุคคลกรอยา่งสมํ่าเสมอและเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความสามารถ

ท่ีมีอยู ่หรือการแสดงออกทางความคิดเห็นโดยไม่จาํกดัใดๆ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมอยู่เสมอและ

เพ่ือสร้างความสมัพนัธข์องคนในองคก์ร ซ่ึงจะเกิดผลต่อบุคลากรทาํใหไ้ดรู้้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กรและจะส่งผลให้ทาํงานไดอ้ย่างมีความสุขและเป็นสุข และเกิดคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 

และจะไดอ้ยูใ่นองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 

 

2. ในระดบัหน่วยงานย่อยขององค์การควรมีการส่งเสริมบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอและมี

ความยติุธรรมในการให้โอกาสบุคคลากรไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่งในโอกาสท่ีเท่ากนัและ

ใกลเ้คียงกนั  

 

 3. มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมในการรักวิชาชีพ มีการอบรมอย่างสมํ่าเสมอ และส่งเสริม

ความสัมพนัธ์ในสาขาวิชาชีพท่ีต่างกัน เช่น การจดักิจกรรมต่างๆร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการทาํงาน
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ร่วมกนัแบบสหสาขาวิชีพ บุคลากรจะไดป้ฏิบติังานอยา่งมีความสุข และไม่เกิดความลาํบากในการ

ทาํงานร่วมกนักบัวิชาชีพอ่ืน 

 

 4. ควรมีการส่งเสริมขวญักาํลงัใจของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ และปรับสวสัดิการท่ีมีอยู่ให้

เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในยุคปัจจุบนั และตอ้งมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอใน

ดา้นสวสัดิการ 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 

 1. การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่างท่ีมีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลของรัฐบาล

ในสังกัดกรมแพทย์ทหารอากาศเท่านั้ น ดังนั้ นในการวิจัยคร้ังต่อไป อาจนํารูปแบบโมเดล

ความสมัพนัธเ์ชิงเหตุผลท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งโรงพยาบาลอ่ืน ทั้งโรงพยาบาลของ

รัฐบาลและเอกชน หรือเปรียบเทียบระหว่างโรงพยาบาลรัฐบาลท่ีเป็นกลุ่มทหารหรือตาํรวจ เพ่ือจะ

ได้เปรียบเทียบและปรับปรุงให้มีความใกล้เคียงกัน จะได้เป็นไปในแนวทางเดียวกันของ

โรงพยาบาลรัฐบาลของทหาร หรือในสงักดักระทรวงกลาโหม เพ่ือให้เกิดเป็นบรรทดัฐานเดียวกนั 

และอาจจะมีโครงสร้างร่วมกนัในภายภาคหนา้ 

 

 2. การวิจยัคร้ังน้ีพบว่า บรรยากาศองค์การและความผกูพนัในอาชีพสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลไดถึ้งร้อยละ 69.3 ซ่ึงอาจจะมีตวัแปร

อ่ืนท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีจะสามารถอธิบายความแปรปรวนได้จาํนวนร้อยละท่ี

มากกว่าน้ี ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปอาจจะทบทวนวรรณกรรมเพ่ิมข้ึนเพ่ือหาตวัแปรท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน หรืออาจจะมีตวัแปรท่ีคัน่กลางท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานก็อาจจะมี

ได ้

 

3. การวิจยัในคร้ังน้ีใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ และพฒันาเคร่ืองมือการวดัตามแนวคิดและหลกั

ทฤษฎีเป็นหลกั ในการวิจยัคร้ังต่อไป อาจนาํวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพมาใชใ้นการรวบรวมขอ้มลู และ

พฒันาเคร่ืองมือวดัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

โดยสัมภาษณ์ตัวบุคคลและอาจจะทําการเปรียบเทียบในกลุ่มประชากรท่ีเปล่ียนไป ทาํการ
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เปรียบเทียบนายทหารพยาบาลท่ีอยูเ่วร 8 ชัว่โมง และนายทหารพยาบาลเวรเชา้ ท่ีมีการดาํเนินชีวิตท่ี

ปกติ จะมีคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ และหาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ  

 

4. จากผลการวิจยัภาวะผูน้าํท่ีท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมในองคก์ารทหาร ควรมีการส่งเสริมเพิ่ม

ให้เป็นท่ีรู้จักกวา้งขวางและมากข้ึน เพราะในรูปแบบองค์การทหารจะเป็นแบบเผด็จการตาม

วฒันธรรมท่ีสืบทอดกนัมา 

 

ข้อจาํกดัของงานวจิยั 

 

 งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาภายใตบ้ริบทของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชซ่ึงเป็นโรงพยาบาล

ของรัฐในสังกดักองทพัอากาศมีผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลท่ีเป็นนายทหารอากาศ  เป็นโรงเรียน

แพทยแ์ละมีวฒันธรรมองค์การเฉพาะท่ีแตกต่างจากโรงพยาบาลลกัษณะอ่ืนๆและบุคคลากรใน

องคก์ารก็เป็นทหารซ่ึงมีเอกลกัษณ์เฉพาะ อาจจะแตกต่างจากองคก์ารอ่ืนๆ ในรัฐหรือเอกชน จึงเป็น

การทาํวิจยัซึงยงัไม่กวา้งมาก และปรับใชก้บับริบทองคก์ารอ่ืนๆยงัไม่ไดม้ากนกั 
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แบบสอบถามงานวจิยั 

เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มผีลต่อคุณภาพชีวติการทํางานของนายทหารพยาบาล 

โรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามชุดน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีจดัทาํข้ึนเพ่ือการวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผล

ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของนายทหารพยาบาล โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เพ่ือประกอบ

การศึกษาระดับปริญญาโทของผูว้ิจัย หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามน้ี

ไม่มีคาํตอบใดถูกหรือผิด โปรดตอบทุกขอ้ตามความเป็นจริง จะช่วยให้การวิจยัในคร้ังน้ีมีความ

น่าเช่ือถือและมีความชดัเจน เกิดประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพฒันา คุณภาพชีวิตการทาํงาน และ

ในการสรุปผลการวิจยัจะเป็นการสรุปผลในภาพรวมเท่านั้น ดงันั้นผลการวิจยัจะไม่มีผลกระทบต่อ

โรงพยาบาล ผูบ้ริหาร บุคลากร และตวัท่านแต่ประการใด 

แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 2 ส่วน ประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี  1    ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี  2    เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น                จาํนวน  66  ขอ้แบ่งเป็น  4  ตอน          

              ตอนท่ี  1   แบบสอบถามวดับรรยากาศองคก์ร           จาํนวน   18    ขอ้ 

              ตอนท่ี  2  แบบสอบถามวดัคุณลกัษณะผูน้าํท่ีมีส่วนรับผดิชอบต่อสงัคม จาํนวน 15 ขอ้               

              ตอนท่ี  3  แบบสอบถามความผกูพนัในอาชีพ             จาํนวน    8    ขอ้ 

              ตอนท่ี  4  แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน      จาํนวน   25   ขอ้ 

               ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดียิง่ ไว ้ณ โอกาสน้ี 

     

เรืออากาศโทหญิง มนสันนัท ์ งา้วทอง 

       นิสิตปริญญาโท   มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ส่วนที่ 1ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ เพียงหน่ึงขอ้เท่านั้น ลงในช่องว่าง ท่ีตรงกบัขอ้มลูของท่านมาก   

              ท่ีสุด 

1.เพศ 

 (   ) ชาย                    (   ) หญิง 

 

2.ตาํแหน่ง 

            (   ) หวัหนา้หอผูป่้วย      (   ) พยาบาลเวรเชา้      (   ) พยาบาลเวร 8 ชัว่โมง 

 

3.ระยะเวลาท่ีครองยศปัจจุบนั 

            (   ) 1-3 ปี  (  ) 4-6 ปี  (   ) 7-10 ปี  (   ) 11-14 ปี (   ) มากกว่า 15 ปี 

 

4.รายไดต่้อเดือน 

 (   ) 15,001 – 20,000  บาท      (   ) 20,001- 25,000 บาท                  

            (   )  25,001 – 30,000 บาท(   ) 30,001-35,000  บาท  

 (   ) มากกว่า 35,001 บาท 

 

5.ประสบการณ์ในการทาํงาน……………….ปี 

 

6. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

           (   ) ปริญญาตรี          (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 

 

7. สถานภาพสมรส 

(   ) โสด                   (   ) สมรส                 (   ) หยา่ร้าง 
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ส่วนที่ 2 แบบทดสอบวดัระดบัความคดิเห็น 

 

คาํช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง

เดียว โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณาดงัน้ี 

 

         ระดบัคะแนน   5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่       ระดบัคะแนน  4  หมายถึง  เห็นดว้ย 

         ระดบัคะแนน  3   หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง    ระดบัคะแนน  2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 

         ระดบัคะแนน  1   หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ตอนที1่ แบบสอบถามวดับรรยากาศองค์การ จาํนวน 18 ข้อ 

 

 บรรยากาศองคก์าร คือ ปัจจยัท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การ และ

เป็นตวักาํหนดพฤติกรรม การทาํงานของบุคคล จูงใจบุคคลให้มีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานให้

สําเร็จ บรรยากาศองค์การท่ีดี จะได้รับความร่วมมือจากบุคคลในองค์การในการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับ การสนับสนุน และ

ความยดึมัน่ผกูพนั 

 

บรรยากาศองค์การ  ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

โครงสร้าง      

1.ผูบ้ริหารโรงพยาบาลของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

องคก์ารเสนอขอ้คิดเห็นก่อนการกาํหนดแผนการดาํเนินงาน 

     

2. โรงพยาบาลของท่านมีการจดัโครงสร้างการบริหารงานไว้

อยา่งชดัเจน 

     

3. โครงสร้างการบริหารของโรงพยาบาลของท่านมีการ

กระจายอาํนาจทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความคล่องตวั 

และรวดเร็ว 

     

4. บุคลากรทุกระดบัในโรงพยาบาลของท่านมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจในการบริหารงานตามสายงานของตน 
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บรรยากาศองค์การ  ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

มาตรฐาน      

5.โรงพยาบาลของท่านมีเป้าหมายและมาตรฐานในการ

ปฏิบติังานระบุไวอ้ยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

6.กฎระเบียบในโรงพยาบาลของท่านเหมาะสมกับสภาพ

ปัจจุบนัท่ีเอื้อต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 

     

ความรับผิดชอบ      

7.ในโรงพยาบาลของท่านมีความยุติธรรมกับบุคลากรทุก

ระดบัในระบบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตาํแหน่ง 

     

8.ท่านตั้ งใจทํางานตามบทบาทหน้าท่ีและนโยบายของ

โรงพยาบาล 

     

9.ท่านตดัสินใจทาํทันที ถา้งานนั้ นเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

หน่วยงานและองคก์ร 

     

10. ในโรงพยาบาลของท่านสามารถให้ท่านตดัสินใจในการ

แกไ้ขงานไดด้ว้ยตนเอง 

     

การได้รับการยอมรับ      

11.ผู ้บ ริ ห า ร แ ส ดงค ว า มเ ช่ือมั่น แ ล ะ ไ ว้วา งใ จ ใ น ก า ร

ปฏิบติังานของท่าน 

     

12.ท่านไดมี้โอกาสแสดงความสามารถ ในการทาํงานอย่าง

เตม็ท่ีและแสดงความคิดเห็นต่อการพฒันาของโรงพยาบาล 

     

13.ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน      

 

การสนับสนุน      

14. โรงพยาบาลของท่าน ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการใช้

เทคโนโลยใีหม่ๆ ในโรงพยาบาลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

15. โรงพยาบาลของท่านมีการพฒันาการใชเ้ทคโนโลยีใน

การปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา 

     

16.  โร งพย า บา ล ขอ งท่ า นมีก าร จัดอ บร มแล ะ ปฏิ บัติ

เทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีเหมาะสมกบัการนาํมาใชง้าน 

     

ความยดึม่ันผูกพันต่อองค์กร      

17. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน และรู้สึกว่าตนเองเป็น

ส่วนหน่ึงของโรงพยาบาล 
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บรรยากาศองค์การ  ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

ความยดึม่ันผูกพันต่อองค์กร      

18. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงพยาบาล      

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามวดัคุณลกัษณะของผู้นําที่มส่ีวนรับผดิชอบต่อสังคม จาํนวน 15 ข้อ 

 

ผูน้าํท่ีมีส่วนรับผดิชอบต่อสงัคม คือ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถเช่ือมต่อวิสัยทศัน์ท่ีมี

ค่านิยมทางอุดมคติท่ีแข็งแกร่งและภาพจินตนาการท่ีมีพลัง ผูน้ ําเหล่าน้ียงัคงกระตุ้นการคิด

นวตักรรมในการแกปั้ญหาท่ีเผชิญและเนน้การเปล่ียนแปลงในระดบัฐานรากและความคาดหวงัผล

การปฏิบติังานท่ียอดเยีย่ม นอกจากนั้นผูน้าํยงัสามารถสร้างความเช่ือมัน่ของผูต้าม การจูงใจภายใน 

ความไวว้างใจและความช่ืนชมต่อผูน้าํ และการดึงดูดทางอารมณ์ 

 

ภาวะผู้นําที่รับผิดชอบต่อสังคม ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

      

1.ผูบ้ริหารของท่านรับผิดชอบต่อสังคมเป็นพื้นฐานในการ

บริหารงาน 

     

2.ผูบ้ริหารของท่านมีความเมตตากรุณา พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ

ผูอ้ื่น 

     

3.ผูบ้ริหารของท่านใชก้ารติดต่อส่ือสารกบั ผูร่้วมงาน/

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ชบ้ริการ ดว้ยความรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ 

     

4.ผูบ้ริหารของท่านเปิดโอกาสให ้ผูร่้วมงาน/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/

ผูใ้ชบ้ริการ สามารถติดต่อไดต้ลอดเวลา 

     

5.ผูบ้ริหารของท่านมีการพิจารณาถึงผลกระทบต่อชุมชนและ

สังคมก่อนการตดัสินใจปัญหาต่างๆ 

     

6.ผูบ้ริหารของท่านมีการแสดงพนัธะผูกพนัส่วนตวัต่อความ

รับผิดชอบต่อสังคม 

     

วิสัยทัศน์และความซ่ือตรงของผู้นํา      

7.ผูบ้ริหารของท่านมีการบริหารจดัการดว้ยความซ่ือตรงและ

โปร่งใส 
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ภาวะผู้นําที่รับผิดชอบต่อสังคม ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

วิสัยทัศน์และความซ่ือตรงของผู้นํา      

8.ผูบ้ริหารของท่านมีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกบัผูร่้วมงานและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

10.ผูบ้ริหารของท่านมีการสนบัสนุนการตดัสินใจในการ

ดาํเนินงานต่างๆเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทศัน ์

     

11.ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมผูต้ามท่ีทาํงานดว้ยค่านิยมท่ี

รับผิดชอบต่อสังคม 

     

12.ผูบ้ริหารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรตระหนกัถึง

จริยธรรมในการทาํงาน 

     

13.ผูบ้ริหารของท่านจดัใหมี้ป้ายประกาศเพื่อแจง้ข่าวสารท่ีพบ

เห็นง่าย 

     

14.ผูบ้ริหารของท่านจดัใหมี้ข่าวสารเผยแพร่ใหแ้ก่ ผูร่้วมงาน/

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ชบ้ริการ ทราบขอ้มูลเป็ 

     

ค่านิยมที่รับผิดชอบต่อสังคมของผู้ตาม      

15.ผูบ้ริหารของท่านติดต่อส่ือสารดว้ยภาษาท่ีชดัเจนและเขา้ใจ

ง่าย 

     

ตอนที่ 3แบบสอบถามความผูกพนัในอาชีพ จาํนวน 8 ข้อ 

 

 ความผกูพนัในอาชีพ คือ การยอมรับนบัถือ มีความตระหนัก มีเป้าหมายและการวางแผน

ในอาชีพของบุคคล ตลอดจนการท่ีบุคคลสามารถอดทนต่อความยากลาํบาก หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน

ในอาชีพนั้นได ้

 

ความผูกพันในอาชีพ  ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

เอกลักษณ์ทางอาชีพ      

1. อาชีพพยาบาลเป็นอาชีพท่ีตอ้งใชค้วามเฉพาะทาง และความ

เมตตาในการดูแลผูป่้วยซ่ึงแสดงความเป็นตวัตนของท่าน 

     

2. ท่านคิดว่าถา้ไม่ไดดู้แล หรือให้การพยาบาลผูป่้วย ชีวิตของ

ท่านเหมือนขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึง งานพยาบาลจึงมีความหมายต่อ

ท่านเป็นอยา่งมาก 
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ความผูกพันในอาชีพ  ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

เอกลักษณ์ทางอาชีพ      

3. ท่านเป็นบุคคลท่ีโอบออ้มอารี มีเมตตากรุณาแก่ผูอ้ื่น ซ่ึงเหมาะ

กบังานดา้นพยาบาล 

     

การวางแผนอาชีพ      

4.ท่านไดก้าํหนดแนวทางในอนาคตของท่านคือ การเป็นหัวหน้า

หอผูป่้วย ผูต้รวจการณ์พยาบาล หรือพยาบาลระดบับริหาร เพื่อ

บรรลุงานดา้นพยาบาลของท่าน 

     

5. ท่านตั้งเป้าหมายเพื่อท่ีจะศึกษาพยาบาลเฉพาะทางหรือศึกษา

บริหารการพยาบาลเพื่อท่ีจะไดพ้ฒันาสายงานดา้นพยาบาล 

     

ความอดทนทางอาชีพ      

6. ท่านจะอดทนและฝ่าฟันกบัอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการดูแล

ผูป่้วย การอยู่เวร การร่วมงานกบัสหวิชาชีพท่ีสูงกว่า แม้ว่าจะ

ลาํบากมากเพียงใด 

     

7.  ท่านทราบดีว่ างานพยาบ าลต้องใช้ความอดทน ควา ม

ยากลาํบากของการทาํงาน จึงเปลี่ยนความยากลาํบากนั้นไปใน

แนวทางท่ีสร้างสรรค ์

     

8. ท่านทราบดีว่าปัญหาและอุปสรรค ท่ีเกิดข้ึนในงานนั้น หาก

สามารถเอาชนะปัญหาและ อุปสรรคนั้นได ้จะนาํไปสู่การพฒันา 

ในทิศทางท่ีทาํใหชี้วิตมีความสุข 

     

 

ตอนที่4แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติการทํางาน จาํนวน 25 ข้อ 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน คือ คุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นมนุษย ์ (Humanistic) และ

พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้ม ตวับุคคล สงัคมท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จและบุคคลมีคุณภาพ

ชีวิตท่ีดีแบ่งเป็น 8 องค์ประกอบได้แก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ี

ปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหน้าและมัน่คงใน

งาน สงัคมสมัพนัธ ์ลกัษณะการบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิต การทาํงานและชีวิตส่วนตวั และ

ความรับผดิชอบต่อสงัคม 
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คุณภาพชีวิตการทํางาน  ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนที่ยติุธรรมและเพียงพอ      

1.ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนแต่ละเดือนเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย

ประจาํเดือน 

     

2.ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับค่าใช้จ่ายใน

สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

3.ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ 

     

4.ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กบังานอื่นท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 

     

5. ท่านพึงพอใจในสวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      

สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ      

6. ท่านคิดว่าโรงพยาบาลของท่าน สะอาด สะดวก และเป็นระเบียบ      

7. ท่านคิดว่าโรงพยาบาลของท่านมีส่ือ อุปกรณ์ นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีและ ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการทาํงานอย่าง

เพียงพอและ เหมาะสม 

     

8. ท่านคิดว่าโรงพยาบาลของท่านมีนโยบายและ แนวทางในการรักษา

ความปลอดภยั และป้องกนัอุบติัเหตุไวช้ดัเจน 

     

การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน      

9. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับ การอบรมสัมมนาประชุมวิชาการ

หรือการลาศึกษาต่อ อยา่งเหมาะสม 

     

10. ท่านไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน ใหเ้สนอผลการปฏิบติังาน

และผลงานวิชาการเพื่อความกา้วหนา้ 

     

11.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ป ศึกษาดูงานดูงาน ฝึกประสบการณ์ 

หรือศึกษาความรู้เพิ่มเติมภายในประเทศอยา่งเหมาะสม 

     

ความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน      

12. ท่านไดรั้บการพิจารณาเลื่อนขั้น เงินเดือนอยา่งเหมาะสม กบั

ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

13.ท่านไดรั้บการพิจารณาเลื่อนขั้น เงินเดือนอยา่งเหมาะสม และ

ยติุธรรม 

     

14.ท่านมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและรายได ้      
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คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดบัคะแนน 

5 4 3 2 1 

สังคมสัมพันธ์      

15.ผูบ้งัคบับัญชาให้ความไวว้างใจท่าน ทั้ งในดา้นการทาํงาน

และดา้นส่วนตวั 

     

16. เพื่อนร่วมงานใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่าน      

17. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือท่านเป็นอยา่งดีในการทาํงาน      

ลักษณะการบริหาร      

18. ท่านมีอาํนาจหนา้ท่ีเพียงพอในการบริหารจัดการดูแลผูป่้วย

ในความรับผิดชอบ 

     

19.ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ในการ

ปรับปรุงและพฒันางาน 

     

20.ท่านได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล เช่น ความเป็น

ส่วนตวั ครอบครัวท่ีไม่เกี่ยวขอ้งกบัการทาํงาน 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว      

21.ท่านสามารถจัดสรรเวลาใน การทาํงานและชีวิตส่วนตวัได ้

อยา่งลงตวั 

     

22.ท่านคิดว่าท่านมีเวลาใหก้บัครอบครัว อยา่งพอเพียง      

23. ท่านมีเวลาพกัผ่อนในแต่ละวนั อยา่งเหมาะสม      

 

ความรับผิดชอบต่อสังคม      

24.ท่านให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาลท่ีจัด

ข้ึนเพื่อพฒันาชุมชนและสังคมอยูเ่สมอ 

     

25.ท่านมีส่วนร่วมกิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาลอยา่งสมํ่าเสมอ      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความน่าเช่ือถือ 
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ตารางผนวกที่ ค 1  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างโดยใชค่้า     

   สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.861 4 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

OC_ST1 11.40 2.959 .652 .850 

OC_ST2 11.20 3.065 .692 .829 

OC_ST3 11.33 2.929 .798 .786 

OC_ST4 11.38 3.171 .702 .826 

 

ตารางผนวกที่ ค 2  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานโดยใชค่้า     

   สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.800 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

OC_SD1 7.18 1.330 .534 .848 

OC_SD2 7.52 1.185 .779 .587 

OC_SD3 7.60 1.298 .641 .732 
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ตารางผนวกที่ ค 3  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบโดยใชค่้า     

    สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.795 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

OC_RS1 7.50 1.166 .669 .691 

OC_RS2 7.56 1.087 .743 .610 

OC_RS3 7.75 1.169 .521 .854 

 

ตารางผนวกที่ ค 4  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการยอมรับโดย    

   ใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.792 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

OC_RC1 7.31 1.251 .682 .672 

OC_RC2 7.44 1.323 .687 .677 

OC_RC3 7.16 1.116 .568 .818 
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ตารางผนวกที่ ค 5  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน       

    โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.886 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

OC_SP1 7.01 1.354 .757 .855 

OC_SP2 7.16 1.257 .833 .786 

OC_SP3 7.21 1.429 .744 .866 

 

ตารางผนวกที่ ค 6  ผลการทดสอบความเช่ือถือ บรรยากาศองคก์ารดา้นความยดึมัน่ผกูพนัโดย    

   ใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

OC_CC1 3.60 .458 .846 . 

OC_CC2 3.62 .427 .846 . 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.916 2 
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ตารางผนวกที่ ค 7  ผลการทดสอบความเช่ือถือ ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมดา้นค่านิยมท่ี   

    รับผดิชอบต่อสงัคมของผูน้าํโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.944 6 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

SRL_VL1 18.54 8.259 .770 .940 

SRL_VL2 18.57 7.860 .809 .935 

SRL_VL3 18.62 7.474 .869 .928 

SRL_VL4 18.64 7.627 .862 .929 

SRL_VL5 18.68 7.711 .829 .933 

SRL_VL6 18.74 7.836 .838 .932 

 

ตารางผนวกที่ ค 8  ผลการทดสอบความเช่ือถือ ภาวะผูน้าํท่ีรับผิดชอบต่อสังคมดา้นวิสัยทศัน์และ

ความซ่ือตรงของผูน้าํโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.905 6 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

SRL_VS1 18.42 6.688 .656 .900 

SRL_VS2 18.46 6.315 .768 .884 

SRL_VS3 18.50 6.346 .794 .881 

SRL_VS4 18.38 6.559 .712 .893 

SRL_VS5 18.43 6.199 .774 .883 

SRL_VS6 18.40 6.184 .738 .889 
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ตารางผนวกที่ ค 9  ผลการทดสอบความเช่ือถือ ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบต่อสงัคมดา้นค่านิยมท่ี   

   รับผดิชอบต่อสงัคมของผูต้ามโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.925 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

SRL_VF1 7.47 1.967 .782 .943 

SRL_VF2 7.57 1.765 .890 .857 

SRL_VF3 7.60 1.779 .874 .870 

 

ตารางผนวกที่ ค 10  ผลการทดสอบความเช่ือถือ ความผกูพนัในอาชีพดา้นเอกลกัษณ์ทางอาชีพ   

     โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.842 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CC_CI1 6.77 1.586 .706 .784 

CC_CI2 7.07 1.798 .635 .848 

CC_CI3 6.92 1.706 .792 .705 
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ตารางผนวกที่ ค 11  ผลการทดสอบความเช่ือถือ ความผกูพนัในอาชีพดา้นการวางแผนอาชีพ   

    โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 2 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CC_CP1 3.37 .639 .744 . 

CC_CP2 3.30 .719 .744 . 

 

ตารางผนวกที่ ค 12  ผลการทดสอบความเช่ือถือ ความผกูพนัในอาชีพดา้นความอดทนทางอาชีพ   

     โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.895 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CC_RS1 7.19 1.842 .775 .870 

CC_RS2 7.17 1.833 .884 .770 

CC_RS3 7.13 2.152 .732 .901 
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ตารางผนวกที่ ค 13  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ี    

      ยติุธรรมและเพียงพอโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.933 5 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_AF1 12.89 7.242 .793 .923 

QWL_AF2 13.02 7.136 .876 .907 

QWL_AF3 13.12 7.268 .838 .914 

QWL_AF4 13.18 7.179 .814 .919 

QWL_AF5 13.08 7.744 .795 .923 

 

ตารางผนวกที่ ค 14  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี   

     ปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.859 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_SH1 6.76 1.204 .675 .856 

QWL_SH2 6.81 1.078 .798 .739 

QWL_SH3 6.84 1.195 .730 .805 
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ตารางผนวกที่ ค 15  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการพฒันา  

     ความสามารถของผูป้ฏิบติังานโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.884 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_DH1 6.11 1.635 .804 .812 

QWL_DH2 6.19 1.540 .817 .797 

QWL_DH3 6.38 1.614 .709 .896 

 

 

ตารางผนวกที่ ค 16  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และ 

    ความมัน่คงในงานโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.836 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_GS1 6.85 1.078 .736 .738 

QWL_GS2 6.84 .987 .783 .686 

QWL_GS3 6.82 1.122 .587 .883 
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ตารางผนวกที่ ค 17  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสงัคมสมัพนัธ ์โดย 

     ใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.891 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_SI1 7.18 1.647 .746 .883 

QWL_SI2 7.12 1.397 .847 .791 

QWL_SI3 7.15 1.298 .787 .854 

 

ตารางผนวกที่ ค 18  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นลกัษณะการบริหาร 

     ใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.851 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_MM1 6.86 1.288 .701 .811 

QWL_MM2 6.94 1.265 .771 .748 

QWL_MM3 6.90 1.221 .696 .819 
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ตารางผนวกที่ ค 19  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่าง 

      ชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.861 3 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_TLS1 6.20 2.593 .565 .945 

QWL_TLS2 6.50 1.846 .851 .691 

QWL_TLS3 6.50 1.732 .828 .715 

 

ตารางผนวกที่ ค 20  ผลการทดสอบความเช่ือถือ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความความ 

     รับผดิชอบต่อสงัคมโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.933 2 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

QWL_SR1 3.80 .568 .879 . 

QWL_SR2 3.85 .455 .879 . 
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ตารางผนวกที่ ค 21  ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานประกอบดว้ย M, SD, Skewness,   

      Kurtosis, Minimum และ Maximum 
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 ตารางผนวกที่ ค 22  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร           

  OCST OCSD OCRS OCRC OCSP OCCC SRLVL SRLVS SRLVF CCCI CCCP CCRS QWLAF QWLSH QWLGS QWLSI QWLMM QWLTLS QWLSR QWLDH 

 OCST 1                    

 OCSD .63** 1                   

 OCRS .42** .54** 1                  

 OCRC .40** .55** .62** 1                 

 OCSP .29** .40** .56** .70** 1                

 OCCC .28** .41** .63** .74** .78** 1               

 SRLVL .30** .42** .55** .51** .52** .58** 1              

 SRLVS .36** .50** .58** .59** .61** .68** .78** 1             

 SRLVF .34** .45** .50** .45** .44** .44** .62** .68** 1            

 CCCI .21** .36** .50** .53** .51** .62** .62** .67** .45** 1           

 CCCP .30** .33** .33** .43** .31** .38** .37** .33** .21** .62** 1          

 CCRS .33** .37** .38** .41** .45** .48** .54** .51** .37** .62** .65** 1         

 QWLAF .30** .35** .15* .16* .09  .13 .21**  15* .12 .21** .46** .31** 1        

 QWLGS .25** .42** .34* .43** .35** .44** .42** .44** .37** .43** .35** .41** .48** .57** 1      

 QWLSI .26** .35** .43** .42** .46** .46** .42** .48** .40** .51** .31** .45**  14* .50** .48** 1     

 QWLMM .16* .40** .41** .52** .51** .56** .51** .53** .49** .60** .34** .45** .13 .49** .56** .74** 1    

 QWLTLS .28** .40** .28** .32** .33** .37** .37** .31** .27** .42** .51** .44** .64** .50** .53** .47** .48** 1   

 QWLSR .30** .20** .29** .24** .15* .24** .37** .26** .20** .32** .42** .43** .31** .38** .33** .38** .23** .43** 1  

 QWLDH .28** .30** .43** .42** .410** .50** .48** .53** .32** .59** .45** .46** .42** .56** .56** .49** .53** .56** .31** 1 

 α 0.86 0.80 0.80 0.79 0.89 0.92 0.94 0.91 0.93 0.84 0.85 0.90 0.93 0.86 0.88 0.84 0.89 0.85 0.86 0.93 

 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).               

 **. Correlation is significant at the 0.10 level (2-tailed).               



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
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ภาพผนวกที่ ง 1  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร 

 

CFA OC 

 

Raw Data from File pongthep1.psf 

Sample Size: 213 

Latent Variables: OC 

Measurement Equations 

     OCST = 0.251*OC, Errorvar.= 0.259  , R2= 0.196 

           (0.0387)             (0.0258)             

            6.491                10.039              

     OCSD = 0.315*OC, Errorvar.= 0.189  , R2= 0.344 

           (0.0350)             (0.0195)             

            8.998                9.740               

     OCRS = 0.369*OC, Errorvar.= 0.122  , R2= 0.527 

           (0.0312)             (0.0134)             

            11.850               9.102               

     OCRC = 0.452*OC, Errorvar.= 0.0741 , R2= 0.734 

           (0.0299)             (0.0102)             
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            15.109               7.253               

     OCSP = 0.466*OC, Errorvar.= 0.101  ,  R2= 0.683 

           (0.0326)             (0.0127)             

            14.300               7.936               

   OCCC = 0.554*OC, Errorvar.= 0.101  , R2= 0.751 

           (0.0360)             (0.0146)             

            15.387               6.969               

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 9 

Minimum Fit Function Chi-Square = 110.776 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 120.970 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 111.970 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (80.116 ; 151.272) 

Minimum Fit Function Value = 0.523 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.528 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.378 ; 0.714) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.242 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.205 ; 0.282) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.000 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.684 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.534 ; 0.869) 

ECVI for Saturated Model = 0.198 

ECVI for Independence Model = 4.602 

Chi-Square for Independence Model with 15 Degrees of Freedom = 963.557 

Independence AIC = 975.557 

Model AIC = 144.970 

Saturated AIC = 42.000 

Independence CAIC = 1001.724 

Model CAIC = 197.305 
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Saturated CAIC = 133.587 

Normed Fit Index (NFI) = 0.885 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.821 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.531 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.893 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.893 

Relative Fit Index (RFI) = 0.808 

Critical N (CN) = 42.465 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0301 

Standardized RMR = 0.0976 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.840 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.627 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.360 

 

 

 
 

ภาพผนวกที่ ง 2  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดับรรยากาศองคก์ารท่ีผา่น 

    การปรับปรุง 
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CFA OC1 

 

Raw Data from File pongthep1.psf 

Sample Size: 213 

Latent Variables: OC 

 

Measurement Equations 

    OCST = 0.244*OC, Errorvar.= 0.262  , R2= 0.185 

           (0.0373)             (0.0255)             

            6.550                10.277              

     OCSD = 0.307*OC, Errorvar.= 0.195  , R2= 0.326 

           (0.0358)             (0.0203)             

            8.576                9.620               

     OCRS = 0.446*OC, Errorvar.= 0.0601 , R2= 0.768 

           (0.0356)             (0.0210)             

            12.522               2.855               

     OCRC = 0.530*OC, Errorvar.= -0.00195, R2= 1.007 

           (0.0339)              (0.0236)             

            15.629               -0.0827              

 W_A_R_N_I_N_G : Error variance is negative. 

    OCSP = 0.379*OC, Errorvar.= 0.175  , R2= 0.450 

           (0.0367)             (0.0199)             

            10.312               8.804               

     OCCC = 0.466*OC, Errorvar.= 0.191  , R2= 0.533 

           (0.0416)             (0.0249)             

            11.211               7.650        

 Modification Indices and Expected Change 

 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     

 No Non-Zero Modification Indices for PHI 
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  Modification Indices for THETA-DELTA     

                      OCST       OCSD       OCRS       OCRC       OCSP       OCCC    

     OCST       - -  

     OCSD       - -        - -  

     OCRS      0.849      0.307  

     OCRC      0.018      1.053       - -        - -  

     OCSP      0.345      0.144      1.773      0.454       - -  

     OCCC     1.289      0.021      0.170      0.024       - -        - -  

 

    Expected Change for THETA-DELTA  

                OCST       OCSD       OCRS       OCRC       OCSP       OCCC    

     OCST       - -  

     OCSD       - -        - -  

     OCRS      0.011      0.006       - -  

     OCRC     -0.002     -0.013       - -        - -  

     OCSP      0.006      0.003     -0.013      0.008       - -  

     OCCC    -0.012      0.001      0.005      0.002       - -        - -  

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  

                OCST       OCSD       OCRS       OCRC       OCSP       OCCC    

     OCST       - -  

     OCSD       - -        - -  

     OCRS      0.038      0.023       - -  

     OCRC     -0.005      0.045       - -        - -  

     OCSP      0.019      0.011     -0.047      0.025       - -  

     OCCC    -0.033      0.004      0.015      0.006       - -        - -  

 Maximum Modification Index is    1.77 for Element ( 5, 3) of THETA-DELTA 
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Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 6 

Minimum Fit Function Chi-Square = 5.715 (P = 0.456) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 5.507 (P = 0.481) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 9.217) 

Minimum Fit Function Value = 0.0270 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0435) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0851) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.750 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.170 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.170 ; 0.213) 

ECVI for Saturated Model = 0.198 

ECVI for Independence Model = 4.602 

Chi-Square for Independence Model with 15 Degrees of Freedom = 963.557 

Independence AIC = 975.557 

 
 

ภาพผนวกที่ ง 3  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบ 

  ต่อสงัคม 
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CFA SRL 

 

 Raw Data from File pongthep1.psf 

 Sample Size: 213 

 Latent Variables: SRL 

         Measurement Equations 

    SRLVL = 0.471*SRL, Errorvar.= 0.0866 , R2= 0.719 

           (0.0328)              (0.0140)             

            14.369                6.173               

    SRLVS = 0.462*SRL, Errorvar.= 0.0371 , R2= 0.852 

           (0.0286)              (0.0114)             

            16.180                3.254               

    SRLVF = 0.490*SRL, Errorvar.= 0.203  , R2= 0.542 

           (0.0409)              (0.0231)             

            11.970                8.757               

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 0 

Minimum Fit Function Chi-Square = 0.00 (P = 1.000) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.00 (P = 1.000) 

The Model is Saturated, the Fit is Perfect ! 

 

 
 

ภาพผนวกที่ ง 4  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัความผกูพนัในอาชีพ 
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CFA CC 

 

Raw Data from File pongthep1.psf 

Sample Size: 213 

Latent Variables: CC 

Measurement Equations 

     CCCI = 0.482*CC, Errorvar.= 0.160  , R2= 0.592 

           (0.0398)             (0.0224)             

            12.130               7.171               

     CCCP = 0.623*CC, Errorvar.= 0.204  , R2= 0.655 

           (0.0483)             (0.0333)             

            12.879               6.131               

     CCRS = 0.549*CC, Errorvar.= 0.160  , R2= 0.653 

           (0.0427)             (0.0259)             

            12.855               6.167               

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 0 

Minimum Fit Function Chi-Square = 0.00 (P = 1.000) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.00 (P = 1.000) 

The Model is Saturated, the Fit is Perfect  



138 

  

 
 

ภาพผนวกที่ ง 5  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

CFA QWL 

 

Raw Data from File pongthep1.psf 

Sample Size: 213 

Latent Variables: QWL 

 

Measurement Equations 

    QWLAF = 0.349*QWL, Errorvar.= 0.328  , R2= 0.271 

           (0.0453)              (0.0335)             

            7.696                 9.785               

    QWLSH = 0.374*QWL, Errorvar.= 0.130  , R2= 0.518 

           (0.0324)              (0.0148)             

            11.548                8.809               

    QWLGS = 0.374*QWL, Errorvar.= 0.106  , R2= 0.568 

           (0.0303)              (0.0125)             
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            12.319                8.468            

    QWLSI = 0.409*QWL, Errorvar.= 0.176  ,  R2= 0.487 

           (0.0369)              (0.0196)             

            11.076                8.984               

    QWLMM = 0.386*QWL, Errorvar.= 0.144  , R2= 0.509 

           (0.0338)              (0.0162)             

            11.420                8.858               

   QWLTLS = 0.515*QWL, Errorvar.= 0.215  , R2= 0.552 

           (0.0427)              (0.0251)             

            12.071                8.586               

    QWLSR = 0.330*QWL, Errorvar.= 0.370  , R2= 0.228 

           (0.0474)              (0.0374)             

            6.961                 9.892               

    QWLDH = 0.458*QWL, Errorvar.= 0.167  , R2 = 0.556 

           (0.0378)              (0.0196)             

            12.131                8.558               

 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 20 

Minimum Fit Function Chi-Square = 192.967 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 187.744 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 167.744 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (127.559 ; 215.398) 

Minimum Fit Function Value = 0.910 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.791 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.602 ; 1.016) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.199 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.173 ; 0.225) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.000 
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Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.037 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.847 ; 1.261) 

ECVI for Saturated Model = 0.340 

ECVI for Independence Model = 6.240 

Chi-Square for Independence Model with 28 Degrees of Freedom = 1306.875 

Independence AIC = 1322.875 

Model AIC = 219.744 

Saturated AIC = 72.000 

Independence CAIC = 1357.765 

Model CAIC = 289.525 

Saturated CAIC = 229.007 

Normed Fit Index (NFI) = 0.852 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.811 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.609 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.865 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.866 

Relative Fit Index (RFI) = 0.793 

Critical N (CN) = 42.272 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0343 

Standardized RMR = 0.0882 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.819 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.674 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.455 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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ภาพผนวกที่ จ 1  โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํท่ีรับผดิชอบ    

                             ต่อสงัคม ความผกูพนัในอาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

CFA OC CC QWL 

 

Raw Data from File pongthep1.psf 

Sample Size: 213 

Latent Variables: OC SRL CC QWL 

Measurement Equations 

    QWLAF = 0.151*QWL, Errorvar.= 0.369  , R2= 0.166 

           (0.0274)              (0.0359)             

            5.500                 10.285              

    QWLSH = 0.210*QWL, Errorvar.= 0.127  , R2= 0.530 

           (0.0219)              (0.0142)             

            9.587                 8.925               

    QWLGS = 0.199*QWL, Errorvar.= 0.117  , R2= 0.525 



143 

  

           (0.0209)              (0.0131)             

            9.530                 8.924            

    QWLSI = 0.226*QWL, Errorvar.= 0.177  ,  R2 = 0.484 

           (0.0248)              (0.0196)             

            9.119                 9.012               

    QWLMM = 0.226*QWL, Errorvar.= 0.129  , R2= 0.563 

           (0.0231)              (0.0150)             

            9.745                 8.583               

   QWLTLS = 0.266*QWL, Errorvar.= 0.251  , R2= 0.478 

           (0.0291)              (0.0274)             

            9.137                 9.162               

    QWLSR = 0.191*QWL, Errorvar.= 0.360  , R2= 0.248 

           (0.0286)              (0.0366)             

            6.679                 9.848               

    QWLDH = 0.254*QWL, Errorvar.= 0.167  , R2= 0.558 

           (0.0259)              (0.0190)             

            9.807                 8.759               

     OCST = 0.253*OC, Errorvar.= 0.258  , R2= 0.199 

           (0.0387)             (0.0257)             

            6.529                10.031              

     OCSD = 0.330*OC, Errorvar.= 0.180  , R2= 0.377 

           (0.0346)          9.523                9.665               

     OCRS = 0.387*OC, Errorvar.= 0.109  , R2= 0.580 

           (0.0313)             (0.0133)             

            12.386               8.147               

     OCRC = 0.450*OC, Errorvar.= 0.0762 , R2= 0.726 

           (0.0305)             (0.0113)             

            14.771               6.728               
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     OCSP = 0.438*OC, Errorvar.= 0.127  ,  R2= 0.601 

           (0.0340)             (0.0153)             

            12.869               8.316               

     OCCC = 0.540*OC, Errorvar.= 0.117  , R2= 0.714 

           (0.0367)             (0.0160)             

            14.698               7.282               

    SRLVL = 0.470*SRL, Errorvar.= 0.0878 ,  R2= 0.715 

           (0.0316)              (0.0113)             

            14.869                7.739               

    SRLVS = 0.466*SRL, Errorvar.= 0.0332  , R2= 0.867 

           (0.0269)              (0.00766)             

            17.316                4.337                

    SRLVF = 0.482*SRL, Errorvar.= 0.210  ,  R2= 0.525 

           (0.0405)              (0.0226)             

            11.894                9.283               

     CCCI = 0.547*CC, Errorvar.= 0.0936 ,  R2= 0.762 

           (0.0361)             (0.0163)             

            15.171               5.731               

     CCCP = 0.547*CC, Errorvar.= 0.293  , R2= 0.505 

           (0.0482)             (0.0330)             

            11.352               8.866               

     CCRS = 0.517*CC, Errorvar.= 0.194  , R2= 0.579 

           (0.0415)             (0.0233)             

            12.461               8.339               

 Error Covariance for QWLGS and QWLAF = 0.0552 

                                       (0.0135) 

                                         4.079 

 Error Covariance for QWLMM and QWLSI = 0.0718 

                                       (0.0139) 
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                                         5.160 

Error Covariance for QWLTLS and QWLAF = 0.163 

                                       (0.0245) 

                                         6.664 

 Error Covariance for QWLSR and QWLMM = -0.059 

                                       (0.0143) 

                                        -4.131 

 Error Covariance for OCSD and OCST = 0.109 

                                      (0.0186) 

                                      (0.0175) 

                                        6.226 

 Error Covariance for OCRC and OCRS = -0.009 

                                     (0.0090) 

                                      -1.006 

 Error Covariance for OCCC and OCSP = 0.0447 

                                     (0.0126) 

                                       3.556 

Structural Equations 

      QWL = 0.583*OC + 1.026*CC, Errorvar.= 1.000, R2= 0.693 

           (0.163)    (0.199)                                 

            3.573      5.166                                  

 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 158 

Minimum Fit Function Chi-Square = 442.788 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 439.939 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 281.939 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (223.225 ; 348.304) 

Minimum Fit Function Value = 2.089 
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Population Discrepancy Function Value (F0) = 1.330 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (1.053 ; 1.643) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0917 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0816 ; 0.102) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.000 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.566 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (2.289 ; 2.879) 

ECVI for Saturated Model = 1.981 

ECVI for Independence Model = 37.794 

Chi-Square for Independence Model with 190 Degrees of Freedom = 7972.363 

Independence AIC = 8012.363 

Model AIC = 543.939 

Saturated AIC = 420.000 

Independence CAIC = 8099.589 

Model CAIC = 770.726 

Saturated CAIC = 1335.871 

Normed Fit Index (NFI) = 0.944 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.956 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.785 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.963 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.964 

Relative Fit Index (RFI) = 0.933 

Critical N (CN) = 97.846 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0256 

Standardized RMR = 0.0642 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.828 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.772 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.623 



 

 

 ประวตักิารศึกษาและการทํางาน  

 

ช่ือ - นาสกุล     เรืออากาศโทหญิงมนสันนัท ์ งา้วทอง 

วนั เดือน ปีที่เกดิ    วนัท่ี 21 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2528 

สถานที่เกดิ     จงัหวดัอุบลราชธานี 

ประวตักิารศึกษา     พยาบาลศาสตร์บณัฑิต 

      มหาวิทยาลยัมหิดล 
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