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บทคัดยอ 
 ทุกองคการคงตองการบุคลากรท่ีมีลักษณะการมีความยึดม่ันผูกพัน เพ่ือพัฒนาความกาวหนาของ
องคการใหไดมากท่ีสุด ดวยเหตุน้ีทําใหองคการตองพยายามสรางความยึดม่ันผูกพันและรักษาบุคลากรทุกคนที่มี
คุณภาพไวใหนานท่ีสุด การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสุโขทัย เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตการทํางานกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางคือบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย จํานวน 176 คน เก็บขอมูลโดยใช
แบบสอบถามระหวางวันท่ี 1 - 31 พฤษภาคม 2556 วิเคราะหขอมูลโดยสถิติไคสแควร และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ
เพียรสัน  
 ผลการวิจัยพบวา  

1) ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p < 0.05) ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยู ขณะท่ีผล
การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการปฏิบัติงาน 
และ รายได กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และ
ดานความคงอยูพบวาไมแตกตางกัน (p > 0.05)  

2) ปจจัยคุณภาพชีวิตกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ พบวา ดานความภูมิใจในองคการ และดาน
ลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (r = 0.80, p < 0.01) สวน ดานสังคมสัมพันธ ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพดานการพัฒนาศักยภาพ 
ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความปลอดภัยในการทํางาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มีความสัมพันธ
ทางบวกระดับปานกลาง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.63, p < 0.01), (r = 
0.58, p < 0.01), (r = 0.58, p < 0.01), (r = 0.51, p < 0.01), (r = 0.47, p < 0.01) และ (r = 0.42, p < 0.01) ตามลําดับ  
 ขอเสนอแนะการวิจัย องคการควรสรางความรูสึกใหบุคลากรในทิศทางบวกตอองคการโดยการให
ความ สําคัญตอบุคลากรในการออกไปปฏิบัติกิจกรรมท่ีมีสวนเก่ียวของกับประชาชนเพ่ือสรางความรูสึกภาคภูมิใจใน
ตนเองและเปนการประชาสัมพันธภาพลักษณองคการในดานบวกมากย่ิงขึ้น 
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ABSTRACT 
 Every organization wishes for its personnel to provide commitment towards 
the best progressive development of the organization as possible. Therefore, organizations 
are required to build up their personnel with commitment and keep those personnel as 
long as possible. The objectives of this study were: 1) to assess the organizational 
commitment of personnel working in Sukhothai Hospital, and 2) to study the relationships 
between personal factors and quality of working life towards the organizational 
commitment. The studied samples consisted of 176 healthcare workers in Sukhothai 
Hospital, and questionnaires were used in this study between May 1st, 2013 to May 31st, 
2013. Chi-Square test and Pearson’s Correlation Coefficient were used to analyse the data. 
 The results of this study showed that:  

1) The personal factor of gender provided different commitment at a 
statistically significant level (p <0.05) in both overall and aspects including affective 
commitment, normative commitment, and continuance commitment. But others personal 
factors including age, education level, marital status, work experience, and income 
towards the organizational commitment had no difference both overall and in aspects 
including affective commitment, normative commitment, and continuance commitment (p 
>0.05). 

2) The quality of life towards the organizational commitment showed that the 
organizational pride and constitutionalism had a high positive correlation overall towards 
the organizational commitment, and was statistically significant (r = 0.80, p <0.01). The 
persistence consisted of social integration, growth and security, development of human 
capacities, total life space, safety , healthy environment, and adequate and fair 
compensation all of which had a moderate positive correlation overall towards the 
organizational commitment at a statistically significant level (r = 0.63, p <0.01), (r = 0.58, 
p <0.01), (r = 0.58, p <0.01), (r = 0.51, p <0.01), (r = 0.47, p <0.01), and (r = 0.42, p 
<0.01), respectively.  
 The study suggests that the organizations should create positive thinking and 
give a positive direction to personnel by implementation of activities involved with the 
public in order to create a sense of pride in themselves and as a fringe activity which will 
result in a more positive side. 
 
KEY WORDS: ORGANIZATIONAL COMMITMENT / PERSONNEL /  
                          QUALITY OF WORK LIFE 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันกระแสสังคมโลกมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ท้ังในดานสังคม การเมือง 
เศรษฐกิจ เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม สงผลกระทบรอบดานทําใหตองปรับเปล่ียนตามสถานการณ
รวมท้ังดานการบริหารมีบทบาทโดยตรงในระบบโครงสราง นโยบาย ขององคการทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชน ปจจัยท่ีควรใหความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาองคการ คือ ทรัพยากรมนุษยหรือ
บุคลากร ดังแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) มีความตอเนื่อง
จากแนวคิดของแผนพัฒนา ฯ ฉบับท่ี 8-10 ไดกําหนดแนวทางการเตรียมความพรอมเขาสูประชาคม
อาเซียนใน พ.ศ. 2558 ไวครอบคลุมในทุกมิติท้ังดานความม่ันคง สังคม-วัฒนธรรม และเศรษฐกิจ 
ดังนั้น หนวยงานภาครัฐและภาคีการพัฒนาทุกภาคสวนตองรวมมือกันในการแปลงแนวทางการ
เตรียมความพรอมเขาสูประชาคมอาเซียน ไปสูการปฏิบัติท่ีเปนรูปธรรมซ่ึงจะตองมีการเตรียมการ 
มุงพัฒนาภายใตหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และขับเคล่ือนใหบังเกิดผลในทางปฏิบัติท่ี
ชัดเจนยิ่งข้ึนในทุกระดับ ยึดคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2550) 
 จะเห็นไดวาบุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดขององคการ อีกท้ังยังเปนปจจัยในการ
ขับเคล่ือนและพัฒนาองคการเพื่อใหสามารถอยูรอดกับการแขงขันท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึน ลักษณะ
สําคัญอีกประการหน่ึงท่ีทําใหบุคลากรทํางานและคงอยูกับองคการอยางตอเนื่องคือความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของบุคลากรที่มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขา
รวมกิจกรรมขององคการและมีการแสดงออกถึงความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ มีความเล่ือมใสศรัทธาตอเปาหมายท่ีองคการกําหนด (Porter, Steers, Mowday 
& Boulian, 1974; Steers, 1991) อยางไรก็ตามทุกองคการคงตองการบุคลากรท่ีมีลักษณะการมีความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการเพ่ือพัฒนาความกาวหนาขององคการใหไดมากท่ีสุด ดวยเหตุนี้ทําใหองคการ
ตองพยายามสรางความยึดม่ันผูกพันและรักษาบุคลากรทุกคนท่ีมีคุณภาพไวใหนานท่ีสุด 
 กระทรวงสาธารณสุขเปนหนวยงานหลักดานสังคม มีหนาท่ีหลักในการดูแลสุขภาพ
ท้ังรางกายและจิตใจของประชาชนใหอยูในสังคมอยางมีความสุข ท้ังยังควบคุมปองกันการแพรระบาด
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ของโรค ซ่ึงเปนผลทําใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย เม่ือสภาพแวดลอมสังคมไทยเปล่ียนแปลงไป
สงผลกระทบตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ บทบาทหนาท่ีมีการปรับเปล่ียนและลดขนาด
กําลังคนตามนโยบายของภาครัฐ ทําใหอนาคตเกิดการขาดแคลนบุคลากรดานสาธารณสุข กระทรวง
สาธารณสุขเห็นความสําคัญและคุณคาของบุคลากรทางดานสาธารณสุขในการกอใหเกิดการพัฒนา
ระบบสาธารณสุขของไทย โดยการมุงเนนทรัพยากรบุคคลใหสวนราชการตองกําหนดปจจัยท่ีมีผล
ตอความผาสุก และความพึงพอใจ ของบุคลากร รวมท้ังตองมีการวิเคราะหและปรับปรุงปจจัย ดังกลาว
ใหมีความเหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคการ (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2554) นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางานเปนส่ิงซ่ึงสะทอนความยึดม่ัน
ผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับช้ันท่ีมีตอองคการ อันเปนผลมาจากการดูแลเอาใจ
ใสและใหความสําคัญตอบุคลากรในฐานะท่ีเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุด ดวยการสรางสภาพแวดลอม
และระบบงานท่ีดี (จําลักษณ ขุนพลแกว, 2552) 
 เนื่องจากกิจกรรมการทํางานเปนสวนหนึ่งท่ีแสดงถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรท่ีมีตอองคการตลอดจนการมีชีวิตท่ีอยูดีกินดี มีสุขภาพรางกายท่ีแข็งแรงสามารถเล้ียงตัวเอง 
และครอบครัวไดโดยไมเปนภาระตอผูอ่ืน ก็สามารถทําใหดํารงอยูในสังคมไดอยางมีความสุข เม่ือ
บุคคลนั้นมีความสุขกับงานท่ีทํา ก็จะมีการพัฒนาตนเอง อุทิศแรงกายแรงใจใหกับองคการไดอยาง
เต็มท่ี ทําใหรูสึกยึดม่ันผูกพันและตองการอยูกบัองคการนั้นนาน ๆ แตเม่ือใดบุคลากรรูสึกวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ตํ่าลง งานท่ีทํามีความยุงยาก ทําใหเกิดความเครียด บุคคลนั้นก็จะแสดงออกโดย
การขาดงาน การเรียกรองตาง ๆ ไมวาจะเปน การลางาน หรือลาออกจากงาน และปญหาอื่น ๆ ก็จะ
ตามมาท้ังในดานปญหารายได การมีปญหาความสัมพันธกับผูรวมงาน กับผูบังคับบัญชา และอ่ืน ๆ
ดังนั้นเราจะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานเปนส่ิงท่ีจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่ง
คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้น จะสงผลตอการปฏิบัติงาน
และยังเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพขององคการในท่ีสุดเรียกได
วาบรรลุเปาหมายหลายดาน ท้ังบุคลากรในฐานะสมาชิกขององคการและตัวองคการเอง นอกจากนี้
ยังสงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดวย (ผจญ เฉลิมสาร, 2549) 
 โรงพยาบาลสุโขทัยเปนโรงพยาบาล ขนาด 320 เตียง จัดอยูในประเภทโรงพยาบาล
ท่ัวไป มีหนาท่ีหลักในการใหบริการประชาชนในดานการตรวจวินิจฉัยโรคใหบริการรักษาพยาบาล 
สงเสริมสุขภาพ และควบคุมปองกันโรค ฟนฟูสมรรถภาพ นอกจากนี้ยังมีหนาท่ีในการใหการศึกษา
อบรมแกนักศึกษาและเจาหนาท่ีสาธารณสุข ท้ังในและนอกสังกัดกระทรวงสาธารณสุข รวมท้ัง
ดําเนินงานดานวิชาการและงานวิจัย เพื่อพัฒนาการรักษาพยาบาลใหกาวหนา เจาหนาท่ีของโรงพยาบาล
สุโขทัย มีอยูดวยกันหลายตําแหนง ประกอบดวย งานแพทยและพยาบาล งานบริหาร งานพัสดุและ
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การเงิน และงานสนับสนุนอ่ืน ๆ ซ่ึงมีจํานวนบุคลากรรวมทั้งส้ิน จํานวน 793คน (รายงานประจําป
โรงพยาบาลสุโขทัย, 2555)  
 
ตารางท่ี 1.1 รอยละของบุคลากรท่ีลาออก 
 

ประเภทบุคลากร 
พ.ศ.2552 พ.ศ.2553 พ.ศ.2554 

รอยละ รอยละ รอยละ 
ขาราชการ 1 1 2 
พนักงานราชการ 25 6 15 
ลูกจางช่ัวคราว 9 12 22 
ท่ีมา: โรงพยาบาลสุโขทัย ขอมูล ณ 15 ธันวาคม พ.ศ.2554 
 
 จากสถิติการลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีผลใหจํานวน
บุคลากรท่ีมีอยูไมเพียงพอกับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนในทุกปจากเหตุผลดังกลาวยังไมมีการศึกษาเร่ืองความ 
ยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร
ทุกระดับนําไปเปนแนวทางในการแกปญหาการโอน ยาย เปล่ียนสายงานและการลาออกจากงานของ
บุคลากรตอไป 
 
 

1.2 ปญหาการวิจัย 
1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยอยู

ระดับใด 
2. ปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยหรือไมอยางไร 
 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อประเมินความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สุโขทัย 
2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
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3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย  
1. ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได อายุการทํางานท่ีตางกันมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1. การวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สุโขทัยท่ีมีตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
2. ประชากรท่ีศึกษา ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว

ท่ีปฏิบัติงานจริงในแผนกตาง ๆ ของโรงพยาบาลสุโขทัย ตั้งแต 6 เดือนข้ึนไป แตไมรวมบุคลากรท่ี
อยูระหวางลาศึกษาตอ 
 
 

1.6 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ คือ  

1. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 สถานภาพสมรส 
1.4 ระดับการศึกษา 
1.5 รายได 
1.6 อายุการทํางาน 
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2. คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก 
2.1 รายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
2.2 ความปลอดภัยในการทํางาน (Safe and Healthy Environment) 
2.3 การพัฒนาศักยภาพ (Development of Human Capacities) 
2.4 ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ (Growth and Security) 
2.5 สังคมสัมพันธ (Social Integration) 
2.6 ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 
2.7 ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) 
2.8 ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) 

 
 ตัวแปรตาม คือ 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ไดแก 

1. ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
2. ความยึดม่ันผูกพนัดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
3. ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) 

 
 

1.7 นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลสุโขทัย ท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืน ๆ และเต็มใจอุทิศกําลังแรงกายและแรงใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการซ่ึงวัดไดจากแนวคิด
ของ อัลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer, 1990: 1-18) ประกอบดวย 

1.1 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ หมายถึง อารมณความผูกพัน
ท่ีบุคลากรมีตอโรงพยาบาลสุโขทัย การแสดงออกถึงความเปนหนึ่งเดียวกับโรงพยาบาลสุโขทัยและ
มีความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสุโขทัยตอไป  

1.2 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึง การที่บุคลากร 
รูสึกถึงหนาท่ี ความรับผิดชอบท่ีตองปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย ดวยขอผูกพันทางดานศีลธรรม 
และเห็นวาการทํางานในโรงพยาบาลสุโขทัยเปนส่ิงท่ีควรกระทําเพื่อตอบแทนในส่ิงไดรับ ซ่ึงแสดงออก
ในรูปของความจงรักภักดี 
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1.3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยู หมายถึงความรูสึกผูกพัน
ท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคํานึงของบุคลากร โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนกับโรงพยาบาลสุโขทัย ทางเลือก
ท่ีมีและผลตอบแทนจากโรงพยาบาลสุโขทัยมีความคุมคาก็จะยังคงอยูตอไป 

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) หมายถึง ความคิดหรือความรูสึก
พอใจตอลักษณะการดําเนินชีวิตการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลสุโขทัยซ่ึงวัดไดจากขอบงช้ี 
8 ดาน ของฮิวส และคัมม่ิง (Huse and Commings, 1985 อางใน รัชพล บุญอเนกวัฒนา, 2551: 16-17) 
ประกอบดวย 

2.1 รายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ หมายถึง การไดรับรายไดและ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน มีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กับรายไดจากงานอ่ืน ๆ ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

2.2 ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอม
ท่ีเหมาะสมสถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตรายของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสุโขทัย 

2.3 การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถ
หลากหลายงานท่ีมีความทาทายงานท่ีผูปฏิบัติ มีความเปนตัวเองในการทํางานงานท่ีไดรับ การยอมรับวา
มีความสําคัญและงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย 

2.4 ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ หมายถึง การที่มีโอกาสที่จะกาวหนา
ในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคงของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

2.5 สังคมสัมพันธ หมายถึง การเปนท่ียอมรับของผูรวมงานท่ีทํางานมี
บรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลาผูปฏิบัติงานไดรับการ
ยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

2.6 ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหาร 
งานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสมไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและความยุติธรรม
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

2.7 ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชวงของชีวิต
ระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากหนาท่ีรับผิดชอบ
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
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2.8 ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกดี ๆ ท่ีบุคลากรมีตอองคการ
ตอเพื่อนรวมงานตอผูบังคับบัญชาโดยตรงและตอผูบริหารสูงสุด วัดไดจากความเต็มใจและการใช
ความพยายามในการปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มท่ีของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย 

3. บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย หมายถึง ขาราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวท่ีปฏิบัติงานจริงในแผนกตาง ๆ ของโรงพยาบาลสุโขทัย ต้ังแต 6 เดือน
ข้ึนไป แตไมรวมบุคลากรท่ีอยูระหวางลาศึกษาตอ 

4. โรงพยาบาลสุโขทัย หมายถึง องคการที่ดําเนินงานดานการแพทยซ่ึงเปนโรงพยาบาล
ประจําจังหวัดสุโขทัย มีหนาท่ีใหบริการสาธารณสุขทุกดานแกประชาชน ท้ังดานการสงเสริมสุขภาพ 
การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสมรรถภาพภายหลังการเจ็บปวย ท้ังการใหบริการ
ภายในและภายนอกองคการ โรงพยาบาลสุโขทัยมีจํานวน 320 เตียง มีหองผาตัด ท่ีสามารถรักษา
อาการเจ็บปวยข้ันรายแรงได นอกจากนี้ ยังเปนสถานท่ีฝกอบรมบุคลากรดานการแพทยและสาธารณสุข 
เพื่อการแกปญหาและการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตลอดจนการศึกษา การคนควา และการ
วิจัยในดานการแพทย ดานการสาธารณสุข และดานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ  
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1.8 กรอบแนวความคิด 
 
 ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ    
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส   
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได   
6. อายุการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. รายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ  
2. ความปลอดภัยในการทํางาน  
3. การพัฒนาศักยภาพ  
4. ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ  
5. สังคมสัมพันธ 
6. ลักษณะการบริหารงาน  
7. ภาวะอิสระจากงาน  
8. ความภูมิใจในองคการ 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ 
1. ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจ 
2. ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน 
3. ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู  
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย คร้ังนี้ ผูศึกษาคนควาเอกสารแนวคิด ทฤษฏี วรรณกรรม
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อนําไปกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย โดยมีศึกษา
ดังนี้ 

2.1 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
2.1.1 ความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
2.1.2 ความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
2.1.3 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
2.1.4 การสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

2.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.1 ความหมายของการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.3 ตัวแบบ กรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.3 โรงพยาบาลสุโขทัย 
2.4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 
 2.1.1 ความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ไดใหความหมายและคํานิยาม
ของความยึดม่ันผูกพันตอองคการไวตาง ๆ กันหลายทัศนะ ไดแก 
 สเตียรส (Steers, 1991: 79) อธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะท่ีแสดงให
เห็นถึงความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะท้ัง 3 ประการ คือ ความเช่ือม่ัน
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และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ทําประโยชนขององคการ ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป ท้ังนี้ความผูกพัน
แสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนส่ิงท่ีบุคคลกระทําตองานของตนอยางเต็มท่ี เพื่อชวย
ใหการบรรลุผลสําเร็จทําใหองคการมีความม่ันคงตอไป 
 มารช และมานนาริ (Marsh and Mannari, 1977: 57) อธิบายวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
เปนระดับความรูสึกจงรักภักดีและเปนเจาของท่ีมีตอหนวยงานท่ีตนทํางานอยู มีทัศนคติทางบวกและ
ยอมรับเปาหมายหลักขององคการ 
 ชาลานชิค (Salancik, 1983: 202) อธิบายวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรม
ของแตละบุคคลท่ีแสดงออกมา ซ่ึงมีความสัมพันธตอองคการ บุคคลท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
สูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความตองการขององคการมากดวย 
 ภรณี มหานนท (อางถึงใน ศุภพรสาครบุตร, 2542: 26) กลาววา ความผูกพันในองคการสามารถ
แยกได 2 ลักษณะ คือ  

1. ความผูกพันเปนทางการ (Format Attachment) ตอองคการ ซ่ึงแสดงออก
โดยการไปปรากฏตอการทํางานตามเวลาท่ีกําหนด 

2. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) ซ่ึงหมายถึงการท่ี
พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงใจตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง โดยมี
ทัศนคติท่ีดีตอนายจางและเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานในการทํางาน เพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมาย
ไดสะดวกข้ึน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 96) ใหความหมายของคําวาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
(Organizational commitment) หมายถึง ความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งในการทํางาน พรอมมีสวน
รวมใหกับหนวยงานท่ีตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มความสามารถและรักษาสภาพความปรารถนาท่ี
จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง บุคคลนั้นจะมีความรูสึกวา
เปนสวนรวมขององคการ      
 จากความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอหนวยงานที่แสดงออกมา โดยมีความ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และพรอมจะปฏิบัติงานนั้น ๆ 
อยางเต็มความสามารถของตนเพ่ือความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดีและปรารถนาท่ีจะ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 
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 2.1.2 ความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการจะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ผูปฏิบัติงานท่ี
มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง จะปฏิบัติงานไดดีกวาผูท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ําหรือไม
มีเลย นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

ดังนี้ 
 แชลดอน (Sheldon 1971: 143) เห็นวาองคประกอบท่ีสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการจะเกี่ยวของกับ เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหนงในองคการ รวมถึงปจจัยท่ีเปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาองคการเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความยึดม่ันผูกพันตอเพื่อนรวมงาน มีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตอ

อาชีพ 
3. ความสนใจในอาชีพและการพัฒนาประสบการณ 

 ฟาซซิ (Fazzi, 1994: 12) ใหความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคการที่มีผลตอการ
บริหารงานสมัยใหมโดยเห็นวาความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้นสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงาน
อยางมีประสิทธิภาพตอองคการ และเปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพันและความจงรักภักดี
ตอพนักงานเพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีคาแกองคการไป 
 สรุปความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
เปนเคร่ืองยึดเหนี่ยวใหสมาชิกในหนวยงานไดมีเปาหมายในการทํางานรวมกัน รวมกันคิด รวมกันทํา 
รวมแกปญหา รวมพัฒนาและรวมยินดีในผลสําเร็จของงานอยางมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 
 2.1.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 ในการศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีหลายแนวคิด 
ตัวอยางเชน เมาวเดย, พอรตเตอร และสเตียรส (Mowday, Porter & Steers, 1982: 30) ไดแบงประเภท
ของความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปน 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 
  แนวคิดท่ี 1 ประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือวาความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการเปนทัศนคติท่ีสงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ เปนการแสดง
ตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และรูสึกเกี่ยวพันกับหนวยงานอยางแนบแนน เนื่องจากมีความเช่ือใน
เปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือองคการ และมีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูกับองคการ นักทฤษฎีท่ีเช่ือตามแนวคิดนี้ จะมองความยึดม่ันผูกพัน
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ตอองคการวาเปนบางส่ิงอยูในกลองดํา ซ่ึงถูกกําหนดจากท้ังหนวยงานและตัวบุคคล เชน ลักษณะ
สวนบุคคล บทบาทท่ีเกี่ยวของ ลักษณะโครงสรางองคการ ซ่ึงมีผลกระทบตอผลลัพธตาง ๆ เชน การ
ลาออกจากงาน การตรงตอเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
  แนวคิดท่ี 2 ประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) มองวาความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการเปนกระบวนการท่ีบุคคลเขามาสูองคการ โดยสรางความผูกพันข้ึนเพื่อผลประโยชนของ
ตนเองมิใชเพื่อองคการ มีสาระสําคัญวา การลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดย
ส่ิงท่ีลงทุนไป เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบ
แทนจากองคการ เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การเล่ือนตําแหนง การลาออกจากงาน
จะทําใหเขาสูญเสียผลประโยชนนั้นเอง 
 เนียร (Near, 1989: 34) กลาววา มีทฤษฎีพื้นฐานท่ีอธิบายความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
อยู 2 ทฤษฎี ไดแก 

1. The Psychological Model ทฤษฎีนี้อธิบายความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการวา เปนความสอดคลองหรือลงรอยกันระหวางคานิยมสวนบุคคลและคานิยมขององคการ
พนักงานท่ีเช่ือเปาหมายของหนวยงานจะรูสึกจงรักภักดีตอหนวยงานอยางมาก และต้ังใจท่ีจะอยูกับ
องคการ นําไปสูการทุมเทความพยายามในงานเพ่ือหนวยงาน 

2. The Structural Model เปนแนวคิดท่ีวาพนักงานมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการเนื่องมาจากการมีสวนรวมในองคการ และการตระหนักวาการเปนสมาชิกของหนวยงาน
เปนส่ิงสมเหตุสมผล 
 อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1990: 92-93) มีทัศนะวาความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการเปนภาวะทางจิตใจท่ีทําใหบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ แบงเปน 3แนวทาง คือ 

1. แนวทางที่เนนความผูกพันทางอารมณ (Affective Attachment) เปน
แนวคิดท่ีไดรับความนิยมมากท่ีสุดในการวิจัยเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนการแสดง
ถึงความยึดติดทางดานจิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปนสมาชิก
ขององคการ ซ่ึงบุคคลอยูในหนวยงานนั้นเพราะวาเขาตองการจะอยู เนื่องจากไดรับประสบการณใน
การทํางานท่ีนาพึงพอใจจากองคการ ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการ
คาดหวังความตองการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะทําใหพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคการ อยางไร
ก็ตาม องคประกอบดานนี้ก็ยังข้ึนอยูกับลักษณะของหนวยงานดวย คือ เปนหนวยงานท่ีมีการบริหาร
แบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย เชน 
ความเช่ืออํานาจภายในตน จะมีสวนชวยพัฒนาความผูกพันดานนี้ การจัดสภาพงานท่ีพึงพอใจ 
โอกาสในการไดพัฒนาทักษะในงาน การไดเขาไปเกี่ยวของกับงาน การสนับสนุนทางสังคม 
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2. แนวทางที่เนนความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) 
แสดงถึงการที่บุคคลผูกพันกับหนวยงานของตนเอง เนื่องมาจากการรับรูวาถาออกจากหนวยงานไป
แลวจะเสียผลประโยชนท่ีตนไดลงทุนไวกับองคการขณะเดียวกันก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของ
ตนเองหรือการรับรูถึงทางเลือกท่ีมีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับหนวยงานเพราะจําเปนตองอยู จะพัฒนา
ความผูกพันดานนี้ไดโดยใหพนักงานไดลงทุนท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดคาลงเม่ือออก
จากหนวยงาน 

3. แนวทางที่เนนความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึง 
การที่บุคคลรับรูถึงพันธะของตนตอองคการซ่ึงเปนผลมาจาก 2 ตัวแปร ไดแก 

3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงได
เปนการหลอหลอมทางครอบครัวและการหลอหลอมในองคการเชน จากวัฒนธรรมขององคการ เพื่อ
สรางคุณคาและความจงรักภักดี 

3.2 การแลกเปล่ียน (Exchange) เชน การไดรับรางวัล ไม
วาจะเปนรางวัลทางสังคมและรางวัลจากองคการหรือการลงทุนของหนวยงานในตัวบุคคล เชน การ
พัฒนาพนักงานดวยการฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคการเปนความรูสึก
วาควรจะอยู 
 ผูวิจัยไดสรุปแนวคิดและทฤษฎีความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดวา ความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการมีลักษณะเปนองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอบสนอง บุคคลจะผูกพันและคงอยูกับหนวยงานตราบ
เทาท่ีความคาดหวังและความพึงพอใจจากความตองการพ้ืนฐานดานประสบการณในงานไดรับการ
ตอบสนอง 

2. ความผูกพันตอเนื่อง บุคคลผูกพันตอหนวยงานเนื่องจากไดคํานวณ
เปรียบเทียบกับส่ิงท่ีไดลงทุนไปกับหนวยงานและการสูญเสียเม่ือตองลาออก 

3. ความผูกพันทางจิตใจ บุคคลผูกพันตอหนวยงานดวยความรูสึกรัก
และรูสึกวาเปนเจาของ 
 
 2.1.4 การสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 บารอน (Baron, 1986: 165) ไดสรุปวา ระดับของความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดรับ
อิทธิพลจากลักษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของความรูสึกพึงพอใจและ
ความรูสึกไมพอใจในงาน มีผลตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบ
ตอพฤติกรรมของพนักงานดังนี้ 
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1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระดับสูง ทําใหอัตราการขาดงาน การ
ลาออกลดนอยลง 

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระดับสูง มีความสัมพันธกับความพึง
ใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานกลาวคือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระดับสูงทําใหพนักงาน
มีความพยายามท่ีจะทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และสงผลใหมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง
ดวย ความพึงพอใจในงานระดับสูงเปนผลมาจากความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการขางตน สรุปไดวา ความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการ หมายถึงการท่ีบุคคลมีความเช่ือเต็มอยางแรงกลาและยอมรับความจริงจังใน
เปาหมายและคานิยมขององคการ ในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคการจึงมีความเต็มใจที่จะพยายาม
กระทําในส่ิงตาง ๆ ท่ีดีใหกับองคการ เพื่อประโยชนขององคการและในสวนของบุคคลก็ไดรับการ
ตอบสนองท่ีดีเหมือนกัน และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
 

2.2. คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 2.2.1 ความหมายของการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 ความหมายของการทํางาน  
 สเตียรส และพอรตเตอร (Steers and Porter, อางถึงใน บงกช เทพจารี, 2547: 7) ได
กลาวถึง ความสําคัญในการทํางานไวอยางนาสนใจดังนี้ 

1. การทํางานเปนการแลกเปลี่ยน (Exchange) มีสภาพพึ่งพาซึ่งกันและ
กัน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากงานท่ีทําเสมอ ซ่ึงส่ิงท่ีไดรับบางทีเปนส่ิง
ภายนอก เปนเร่ืองของวัตถุ (Extrinsic) เชน ตัวเงิน เปนตน บางทีก็เปนเร่ืองภายในทางจิตใจ (Intrinsic) 
เชน ความพึงพอใจสวนบุคคลท่ีไดรับ เปนตน 

2. การทํางานทําใหเกิดผลทางสังคม (Social Function) เชน การไดพบกับ
คนใหม สามารถคบหากันเปนเพื่อน ซ่ึงบางครั้งพบวาคนในวัยทํางานนั้นไดใหเวลากับเพื่อนรวมงาน
มากกวาใหเวลากับครอบครัว 

3. การทํางานเปนเคร่ืองแสดงสถานภาพของตนในสังคม (Status) เปน
เร่ืองคานิยมของสังคมท่ีใหคุณคาตอหนาท่ีการงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนท่ีมาของการแบงช้ันกัน ทําให
อาชีพหนาท่ีการงานเปนเคร่ืองแสดงตําแหนงในสังคม 
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4. การทํางานเปนเร่ืองของการใหคาของงานท่ีทําอยูตอตนเอง (Personal 
Meaning) เปนเร่ืองของการตั้งเปาหมายสวนบุคคลวา ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยืนทางจิตใจ ทํา
ใหนํามาซ่ึงความภาคภูมิใจในตนเอง หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 
 ผจญ เฉลิมสาร (2549: 12) กลาววาการทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเปนอยางยิ่ง
อาจกลาวไดวาการทํางานเปนสวนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบัติมากกวากิจกรรมใด ๆโดยเฉพาะอยางยิ่งใน
สังคมอุตสาหกรรมคาดกันวามนุษยไดใชเวลาถึงในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูในโรงงานหรือ
สํานักงานและยังเช่ือวาในอนาคตอันใกลนี้มนุษยจําเปนตองใชเวลาของชีวิตเกี่ยวของกับการทํางาน
เพิ่มข้ึนไปอีก 
 การทํางานเปนส่ิงท่ีใหประสบการณท่ีมีคุณคาตอชีวิตมนุษยเพราะเปนโอกาสท่ีทําให
เกิดการพบปะสังสรรคระหวางผูใชแรงงานกับบุคคลอ่ืน ๆ กับสถานท่ี กับข้ันตอนและเร่ืองราวตาง ๆ 
ตลอดจนความคิดเห็นท้ังหลายจากผูเกี่ยวของดังนั้นการทํางานจึงเปนการเปดโอกาสใหแสดงออกถึง
เชาวปญญาความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันจะนํามาซ่ึงเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต 

 
 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
 สํานักงานพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2540-2544) กลาววาคุณภาพชีวิต
หมายถึง การดํารงชีวิตของมนุษยในระดับท่ีเหมาะสมตามความจําเปนพื้นฐานในสังคมหนึ่ง ในชวง
เวลาหน่ึง องคประกอบของความจําเปนพื้นฐานท่ีเหมาะสมอยางนอยก็นาจะมีอาหารท่ีเพียงพอ มี
เคร่ืองนุงหม มีท่ีอยูอาศัยท่ีเหมาะสม มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจท่ีดี ไดรับการศึกษาพื้นฐาน มี
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน รวมทั้งไดรับการบริการพื้นฐาน ท่ีจําเปนท้ังทางเศรษฐกิจและ
สังคม เพื่อประกอบการดํารงชีพอยางยุติธรรม  
 สันติ บางออ (2540) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนส่ิงท่ีคนเราสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพิ่มผลผลิตไดโดยมีความพรอมท้ังดานรางกายและ
จิตใจ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานเปนส่ิงท่ีทําใหคนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน  
 รอมเมย และบราวน (Rommey and Brown, 1994 อางถึงใน อนุชาติ พวงสําลี และอรทัย 
อาจอํ่า, 2551: 38) กลาววา คุณภาพชีวิต เปนแนวคิดท่ียากจะนิยามใหเปนท่ียอมรับอยางสากล เหตุผล
ประการแรก คือ เปนกระบวนการทางดานจิตใจท่ีสามารถบรรยาย ตีความโดยผานตัวกรองดานความคิด
และภาษาท่ีแตกตางกันความคลาดเคล่ือนจากการมองท่ีหลากหลายเกิดจากประสบการณ พื้นฐาน  
ความรู ประเด็นการนําเสนอและขอเท็จจริงตาง ๆ ประการท่ีสอง แนวความคิดคุณภาพชีวิตข้ึนอยูกับ
คุณคาท่ีแฝงอยูอยางมาก นักวิจัยจึงตองกําหนดกรอบความหมายใหชัดเจน เพื่อใหสามารถประเมินผล
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ไดกระบวนการและผลตาง ๆ ท่ีถือวาเปนคุณภาพชีวิตท่ี “ดีกวา” นั้นยอมเปนการยอมรับและกําหนด
คุณคาโดยบุคคลในสังคมเดียวกัน ซ่ึงมักพบวาเปนชนช้ันกลางของสังคมนั้น ประการท่ีสาม ความคิดท่ี
กอใหเกิดความเขาใจในความเจริญงอกงามและพัฒนาการของมนุษย การมีอายุยืนยาว กระบวนการ
ทางดานจิตใจ ลวนอยูภายใตอิทธิพลขององคประกอบตาง ๆ รวมท้ังคานิยมดวย ซ่ึงหากนิยามเปน
แบบเดียวกันก็หมายความถึงคนทุกคน โดยไมมีการคํานึงถึงความแตกตางทางดานอายุ ชวงช้ันทาง
สังคม การศึกษาลวนแลวแตไดรับอิทธิพลจากส่ิงตาง ๆ คลายคลึงกัน ซ่ึงคงยากท่ีจะยอมรับจุดนี้ได 
 เวกเนอร (Wegner, 1994 อางถึงในอนุชาติ พวงสําลี และอรทัย อาจอํ่า, 2551: 39) ไดเสนอ
นิยามคุณภาพชีวิตออกมาในรายละเอียด 3 มิติ คือ ความสามารถในการกระทํา การรับรู และอาการ
ตาง ๆ ซ่ึงแตกออกเปน 9 เร่ืองยอย คือ ภารกิจประจําวัน การปฏิบัติกิจกรรมทางดานสังคม การใช
สติปญญา อารมณและความรูสึก สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางดานสุขภาพ ความเปนอยูท่ีดี 
ความพึงพอใจในชีวิต โรคภัยตาง ๆ อยางไรก็ตาม 
 ฟราดดิเออร (Fradier, 1976 อางถึงในอนุชาติ พวงสําลี และอรทัย อาจอํ่า, 2551: 40) ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตวาคือ ความสัมพันธทุกดานระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมตามธรรมชาติ
ท่ีบุคคลอาศัยอยู โดยแตละดานจะมีลักษณะเฉพาะในการสนองความตองการของบุคคล 
 วอลลาซ (Wallace, 1974 อางถึงในอนุชาติ พวงสําลี และอรทัย อาจอํ่า, 2551: 40) ไดให
ความหมายคุณภาพชีวิตไววา หมายถึงสภาพทั้งหลายซ่ึงนํามาสูความพึงพอใจแกบุคลท้ังทางดาน
รางกายและจิตใจในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 จอรจ และ เบอรสัน (George and Bereson, 1980 อางถึงในอนุชาติ พวงสําลี และอรทัย อาจอํ่า, 
2551: 40) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตวา หมายถึง มิติของการมีชีวิตท่ีดี ประกอบดวยความสุข 
ความพอใจในชีวิต ความนับถือตนเอง สุขภาพและสภาพการทํางานของรางกาย และสภาวะทาง
เศรษฐกิจท่ีดี 
 องคการยูเนสโก (UNESCO, 1993 อางถึงในอนุชาติ พวงสําลี และอรทัย อาจอํ่า, 2551: 40) 
ไดนิยามคําวา คุณภาพชีวิต ไวในชุดฝกอบรมทางการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตวา หมายถึง 
ระดับความเปนอยูท่ีดีของสังคม และระดับความพึงพอใจในความตองการสวนหนึ่งของมนุษย และ
ไดนิยามโครงการเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตวา เปนโครงการท่ีมีเปาหมายเพื่อชวยใหผูเรียนและ
ชุมชนไดรับความรู เจตคติ คานิยมและทักษะท่ีจําเปนเพื่อใหกลุมเปาหมายสามารถปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิต ท้ังในลักษณะของปจเจกบุคคล และในฐานะท่ีเปนสมาชิกของชุมชน 
 ดอลเคย และรูค (Dalkey and Rooke, 1993 อางถึงในอนุชาติ พวงสําลี และอรทัย อาจอํ่า, 
2551: 40) ซ่ึงเปนนักศึกษาและใหนิยาม “คุณภาพชีวิต” วาเปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับความ
เปนอยูท่ีดี ความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจเกี่ยวกับชีวิต หรือความสุข หรือความไมสุขของเขา 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                     วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 17 

 แอนดริวส และวิทนีย (Andrews and Withey, 1993 อางถึงใน อนุชาติ พวงสําลี และ อรทัย 
อาจอํ่า, 2551: 40-41) นักสังคมวิทยาชาวอเมริกันเช่ือวาความคิดเร่ือง “คุณภาพชีวิต” ควรมองในสอง
ประการท่ีเกี่ยวของกัน คือ ประการแรก ในระดับชาติ ซ่ึงเกี่ยวของกับความคิดเร่ืองมาตรฐานความ
เปนอยูในลักษณะท่ีเปนเกณฑวัดระดับความเปนอยูท่ีดีของสังคมและวัดความกาวหนาเพื่อท่ีจะ
บรรลุเปาหมายของสังคม ประการท่ีสอง เปนเร่ืองปจเจกบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับการพิจารณาระดับ
ความเปนเลิศในวิถีชีวิตของบุคคล ซ่ึงแนนอนวาเปนการตัดสินในระดับสูง เม่ือรวมแนวคิดท้ังสอง
ประการเขาดวยกันแลว ความคิดเร่ือง “คุณภาพชีวิต” จึงเปนแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการวัดระดับความ
เปนอยูท่ีดีของมนุษยในลักษณะมาตรฐานความเปนอยูของสังคม และระดับความเปนเลิศในรูปแบบ
การดําเนินชีวิตของบุคคล 
 สุมน อมรวิวัฒน (2545: 39) กลาววา คุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตท่ีมีคุณภาพซ่ึงเปน
ชีวิตท่ีอยูรอด อยูดี อยูอยางมีหลักการ และบุคคลนั้นสามารถปรับตัว และแกไขปญหาไดเพื่อดําเนิน
ชีวิตไปอยางสงบตามอัตภาพ 
 นิ่มนวล ทวีสมบูรณ (อางถึงใน สุภางค จันทวานิช และวรรณี ไทยานันท, 2539) ไดให
แนวทางของคุณภาพชีวิตวาคนท่ีจะไดช่ือวาเปนผูมีคุณภาพชีวิตนั้นจะตองเปนบุคคลท่ีมีความ
สมบูรณท้ังทางรางกาย จิตใจ สติปญญา ดําเนินชีวิตในทางชอบธรรม มีความพอใจในความเปนอยู
ของตนเอง สามารถปรับตนใหเขากับส่ิงแวดลอมในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 สมพร เทพสิทธา (2540) พูดถึงเปาหมายของการพัฒนาคุณภาพชีวิตวา ในการพัฒนา
คุณภาพชีวิต จําเปนตองพัฒนาท้ังในดานจิตใจ ดานสังคมและดานเศรษฐกิจ เพื่อใหประชาชนใน
ชาติมีการดํารงชีวิตในระดับท่ีเหมาะสมตามความจําเปนพื้นฐาน คือ มีสัมมาอาชีพ มีรายไดตาม
สมควรแกอัตภาพ มีปจจัยส่ีในการครองชีพ (ดานเศรษฐกิจ) มีการศึกษาตามสมควร มีสุขภาพ
อนามัยดี มีครอบครัวดี (ดานสังคม) เปนผูมีคุณธรรม สามารถพึ่งตนเองได ทําตนใหเปนประโยชน
ตอผูอ่ืน สังคม และประเทศชาติ (ดานจิตใจ) นอกจากนี้ยังกลาวถึง คนท่ีมีคุณภาพชีวิตที่ดีวาควรมี
ดังนี้ 1) มีความรูดี 2) มีสุขภาพ อนามัยดี 3) มีความสามารถดี 4) มีความคิดดี 5) มีการกระทําดี และ 
6) มีจิตใจดี 

    

 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่ง
ท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นั่นเอง แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได
กําเนิดและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานแลวเราจะพบวา มีผูรู นักวิชาการ หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมายหรือคํานิยามไวนาสนใจหลาย
ประเด็น คือ 
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 เปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ีจะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน
สูงข้ึนโดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคการซ่ึง
จะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพิ่มมากข้ึนเพื่อกอใหเกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ท้ังนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอา
สติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช ในการทํางานยอมทําใหพนักงาน
หรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึนซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติและ
พฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึนเชน การขาดงานลดลด คุณภาพของผลิตภัณฑดีข้ึน การ
กวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
 ผจญ เฉลิมสาร (2549: 15) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทาง
แคบซ่ึงไดรวบรวมความหมาย ของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตางๆ ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกวาง หมายถึงส่ิงตาง ๆ  ท่ีเกี่ยวของ
กับชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางานสภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางานและการมีมนุษยสัมพันธส่ิงเหลานี้ลวนแลวแตแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจสําหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือผลที่มีตอคนงาน 
ซ่ึงหมายถึงการปรับปรุงในองคการและลักษณะงานโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณา
เปนพิเศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวติการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการ
ของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงานการมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางาน
ของเขาดวย 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมท่ีหมายถึงการคํานึงถึงความเปน
มนุษยในการทํางาน (Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังใช คําวา
การปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใชคําวา การ
คุมครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือในญ่ีปุนใชคําวาสภาพแวดลอม
การทํางาน (Working Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน (Democratization of 
the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยี
ที่สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุงผลลัพธท้ัง
ขององคการและปจเจกบุคคลตามลําดับ 
 วอลตัน (Walton, 1974 อางถึงใน บงกช เทพจารี, 2547: 6) กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานเปนคําท่ีมีความหมายกวางมิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือ
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มิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานหรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวม
ไปถึงความตองการและความปรารถนาใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีข้ึนดวย 
 ดาวิส (Davis, 1977 อางถึงใน บงกช เทพจารี, 2547: 7) ไดนิยาม คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสภาพแวดลอมโดยสวนรวมในการ
ทํางาน โดยเนนมิติเกี่ยวกับความเปนมนุษย ซ่ึงมักจะถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทาง
เศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน 
 ฮิวส และคัมม่ิง (Huse and Cumming, 1985 อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2549) ใหนิยาม 
คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความสอดคลองกันระหวางความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงาน
ของบุคคล กับประสิทธิผลขององคการ อีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ประสิทธิผลของ
องคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลเนื่องมาจากการรับรูประสบการณ
ในการทํางานซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น ๆ และไดอธิบายอีกวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรกชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการ
ท่ีสอง ชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจใหแกพวกเขาในการ
ทํางาน และประการสุดทายคุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2550: 266) ใหความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง 
ชีวิตการทํางานท่ีมีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร นั้นก็
คือ ชีวิตการทํางานท่ีไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการพื้นฐานท่ีกําลังเปล่ียนแปลง
ไปในแตละยุคสมัย 
 ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2532) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ี
คนทํางานคนหน่ึง ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง วามีความพึงพอใจตอสภาพงานน้ัน ๆ มากนอยเพียงใด มี
อิสระในการตัดสินใจหรือไม ช่ัวโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความ
เปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 
 ในขณะท่ีประเทศไทยกาวเขาสูภาวะของความเปนประเทศอุตสาหกรรมใหม (Newly 
Industrialized Countries: NICS) เช่ือวาในอนาคตอันใกลนี้จะมีคนเปนจํานวนมากเขามาใชเวลาของ
ชีวิตเกี่ยวของกับการทํางานในภาคอุตสาหกรรมเพิ่มข้ึนในทุกระดับของการจางแรงงานและถาหา
กวาเวลาสวนมากของชีวิตในการทํางานนี้ มนุษยไดอยูกับส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะชวยใหมีสภาพจิตใจ
และอารมณท่ีจะสงเสริมใหเกิดสภาพการทํางานท่ีดีซ่ึงยอมถือไดวามีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี
และจะสงผลตอชีวิตโดยสวนรวมของบุคคลผูนั้นใหเปนสุขซ่ึงแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวยอัน
เปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนาประเทศดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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 ภาคอุตสาหกรรมนับเปนภาคเศรษฐกิจท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาทางเศรษฐกิจของ
ประเทศและจะทวีความสําคัญเพิ่มมากยิ่งข้ึนซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากโครงสรางของภาคอุตสาหกรรม
ท่ีเปล่ียนไป คือสวนแบงของมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศที่เกิดจากภาคอุตสาหกรรมได
เพิ่มข้ึนทุกปและจํานวนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมก็เพิ่มข้ึนเชนกัน อีกท้ังมีแนวโนมท่ีจะเพ่ิมข้ึน
ตอไป ประกอบกับภาครัฐบาลไดใหความสําคัญและสนับสนุนมาโดยตลอด ดังจะเห็นไดจากแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 6 และ 7 (พ.ศ. 2530-2534 และ พ.ศ.2535-2539 ตามลําดับ) ซ่ึง
ไดกําหนดแผนพัฒนาอุตสาหกรรมใหสอดคลองกับแนวทางการปรับโครงสรางเศรษฐกิจของประเทศ
ในภาวะเชนนี้ลักษณะของอุตสาหกรรมในประเทศไทยท่ีสวนใหญเปนอุตสาหกรรมการผลิตขนาด
เล็กหรือขนาดยอม คือมีถึง 90-95% จะตองมีการเติบโตข้ึนเปนอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาด
ใหญตามลําดับ 
 ประเทศไทยเราไดเร่ิมตนพัฒนาประเทศอยางจริงจังตามแนวทางน้ีโดยมีแผนพัฒนา
เศรษฐกิจแหงชาติท่ีประกาศใชในป 2504 เปนแนวทางซึ่งนับเปนการเร่ิมตนของการเปล่ียนแปลง
โครงสรางทางเศรษฐกิจจากประเทศเกษตรกรรมไปสูประเทศอุตสาหกรรมและภาคอุตสาหกรรมได
ทวีความสําคัญเพิ่มข้ึนตลอดมาเม่ือเปรียบเทียบกับภาคการเกษตรโดยดูไดจากสัดสวนของผลิตภัณฑ
มวลรวมภายในประเทศ (Gross Domestic Product: GDP) ท่ีเกิดจากภาคอุตสาหกรรมเพ่ิมข้ึนจาก 
12.0% ในป 2509 เปน 25.6% ในป 2534 ขณะท่ีสัดสวนของผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศท่ีเกิด
จากภาคการเกษตรกลับลดลงจากเดิม 35.1% มาเปน 14.7% ในชวงเวลาเดียวกัน 
 การเพิ่มสูงข้ึนของสัดสวนผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศเชนนี้ไดสงผลตอความ
ตองการดานแรงงานเพิ่มข้ึนดวยเชนกันดังจะเห็นไดวาสัดสวนการจางงานในภาคการเกษตร ในป 
2524 และสัดสวนการจางงานในภาคอุตสาหกรรมเพ่ิมข้ึนจาก 7.5% มาเปน 13.2% ในชวงเวลา
เดียวกันและสัดสวนการจางงานในภาคอุตสาหกรรมมีแนวโนมท่ีจะเพิ่มสูงข้ึนตอไป 
 จากสัดสวนการจางงานที่เพิ่มข้ึนในปจจุบันแสดงถึงแนวโนมท่ีจะเพิ่มสูงข้ึนอีกใน
อนาคตในทุกสาขาอุตสาหกรรมมีการเพิ่มข้ึนของการจางแรงงานในทุกระดับของการจางแรงงานใน
องคการของภาคอุตสาหกรรม และในวงการอุตสาหกรรมถือวาคนเปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีสุด ซ่ึงจะมีผล
ทําใหอุตสาหกรรมนั้นไดรับการพัฒนามากหรือนอยเพราะการพัฒนาอุตสาหกรรมโดยความหมายท่ี
แทจริงแลวนั้นมิไดหมายความถึงการเปล่ียนแปลงในดานการนําเอาความรูใหมๆ ทางเทคโนโลยีมา
ใชเพื่อใหไดผลผลิตใหมากท่ีสุดเทานั้นแตยังหมายความรวมไปถึงการพัฒนาตัวบุคคลท่ีทํางาน
เกี่ยวของในงานอุตสาหกรรมซ่ึงเปนการพัฒนาใหบุคคลเหลานี้รูจักท่ีจะปรับตัวใหเขากับชีวิตการ
ทํางานและสภาพแวดลอมการทํางานไดอยางมีความสุขเพื่อท่ีจะนําไปสูการเปล่ียนแปลงชีวิตการ
ทํางานไป ในทางท่ีดีข้ึนซ่ึงก็คือการมุงไปสูส่ิงท่ีเรียกวาการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีนั่นเอง 
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 จากความหมายตาง ๆ ท่ีมีผูใหคํานิยามไวขางตน จะพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน เปน
คําท่ีมีความหมายกวางครอบคลุมไปในทุกดานท่ีเกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานของแตละบุคคลและ
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูท่ีการลดความตึงเครียด
ทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีรับรูไดจากประสบการณ
การทํางานของตนเอง โดยมีการทํางานท่ีมีความหมาย มีคุณคา โดยไดรับการตอบสนองความตองการ
ท้ังดานรางกาย จิตใจ สังคมเศรษฐกิจอยางเพียงพอและยุติธรรม และมีการดําเนินชีวิตอยางมีความสุขมี
ชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
 
 2.2.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีลักษณะเชิงนามธรรม อาจรวมถึงส่ิงแวดลอม
ในการทํางาน สภาพการทํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนคานิยมตาง ๆ 
ของกลุมหรือองคการนั้น ในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น นักวิจัยไดใชตัวช้ีวัดหรือองคประกอบ
ท่ีแตกตางกันไป ข้ึนอยูกับจุดมุงหมายและขอสมมุติเบ้ืองตนเกี่ยวกับคานิยมที่นักวิจัยใชในการศึกษา 
ตลอดจนข้ึนอยูกับความแตกตางในเร่ืองของปญหาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศตาง ๆ ท่ีกําลัง
เผชิญอยูในขณะน้ัน เนื่องจากแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดรับการใหความหมายไวหลากหลาย
และพบวาคํานิยามหนึ่ง ๆ มีขอบเขตกวางขวาง กํากวมและคลุมเครือ จึงทําใหองคประกอบหรือ
ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานมีหลากหลายดวยกันไป 
 เลวิน (Lewin, 1981 อางถึงใน บงกช เทพจารี, 2547: 10) เสนอองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ไดแก  

1. คาจางและผลประโยชนท่ีจะไดรับ (Pay and Benefits) 
2. เง่ือนไขของการทํางาน (Condition of Employment) 
3. เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability) 
4. การควบคุมการทํางาน (Control of Work) 
5. การปกครองตนเอง (Autonomy) 
6. การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relation with supervisor) 
8. วิธีพิจารณาการเรียกรอง (Appeals procedure) 
9. ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู (Adequate of resources to get work 

done) 
10. ความอาวุโส (Seniority employment) 
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 บงกช เทพจารี (2547: 9) ไดเสนอตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ส่ิงแวดลอม
ทางกายภาพผลประโยชนทางเศรษฐกิจ ความม่ันคงของการจางงาน อัตราความเจ็บปวยทางจิต ซ่ึง
สืบเนื่องมาจากการทํางาน เชน ความกระวนกระวาย ความซึมเศรา ความขุนเคืองใจ ความไมสมหวัง 
เปนตน 
 โชรวาน (Shrovan, 1983 อางถึงใน บุญใจ ล่ิมศิลา, 2542) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน มีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

1. การพัฒนาในดานวิธีการหรือการดําเนินงานดานตาง ๆ (Development) 
คือในอันท่ีจะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี และมีการพัฒนาไปในดานคุณภาพชีวิตของ
บุคคลดวย 

2. การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย (Dignity) คือ การ
ไดรับการตอบสนองความพึงพอใจและการไดรับการยกยองเปนท่ียอมรับในความสามารถ หรือการ
เปนผูมีความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน ซ่ึงจะสงผลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพอันเปนการทํา
ใหองคการไดรับผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 

3. การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในแตละวัน (Daily Practice) คือ การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล รวมท้ังการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพท่ีดีของบุคคล
โดยการประสานงานท่ีดี เพื่อผลงานท่ีดีในระยะยาวเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีแตละองคการควรใหความสําคัญ
มากเชนเดียวกัน 
 
 คาซิโอ (Casio, 1998 อางถึงใน ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) กลาวถึง ประเด็นสําคัญของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคคลในสถาบันการทํางานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบไปดวย 

1. ความรวมมือของลูกจาง (Employee Co-Operation) 
2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
3. การแกไขปญหา (Problem Solving) 
4. การสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน (Promote Health Care of Personnel) 
5. ความม่ันคงของงาน (Job Security) 
6. การสงเสริมสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยในการทํางาน (Promote Safe Environment 

to Work) 
7. คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน (Equal Remuneration) 
8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) 
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 คาสท และโรเซนวงิ (Kast and Rosenweing, 1985 อางถึงใน บงกช เทพจารี, 2547: 11) ได
เสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 7 ประการ ไดแก 

1. ลักษณะงานท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี (Dignity and Respect) 
2. มีการปกครองตนเอง (Self Control or Autonomy) 
3. ไดรับการยอมรับ (Recognition) 
4. การไดรับรางวัล (Reward) 
5. โอกาสในการเรียนรูและความเจริญกาวหนา (Opportunity to Develop) 
6. งานท่ีทําใหเกิดความภาคภูมิใจ (Source of Pride) 
7. ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

 
 เดลามอทท และทากิซาวา (Delamotte and Takezawa, 1984 อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 
2549) ไดแสดงมิติท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 มิติ คือ 

1. เร่ืองตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับสภาพการทํางานท่ีเปนปญหา (Traditional Goals) 
เชน เร่ือง ช่ัวโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางานท่ีควรไดรับการแกไข เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดี
ของคนงานโดยการใชวิธีการใหม ๆ เพื่อพัฒนาในสวนดังกลาว 

2. ความตองการของคนงานท่ีตองการใหมีความยุติธรรม (Fair Treatment 
at Work) จากจุดมองท้ังในแงบุคคลในองคการและกลุมตาง ๆ ในสังคม 

3. การสงเสริมใหมีการตัดสินใจ อันเปนการนําการพัฒนาบางอยางมาใช 
(Influence of Decisions) เพื่อจุดประสงคในการลดความแปลกแยก ท่ีเนื่องจากการขาดอํานาจในการ
ตอรองของคนงาน 

4. โอกาสในความกาวหนาในอาชีพนั้น ๆ ของคนงาน (Challenge of work 
Content) เปนความสัมพันธในอีกแงหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

5. ชีวิตการทํางาน (Work Life) เปนการพัฒนาท่ีเนนไปที่การทํางานของ
คนงานท่ีเปรียบเสมือนกระบวนการที่ตองดาํเนินไปตลอดชีวติของคน ซ่ึงมีความสัมพันธโดยตรงตอ
ครอบครัวและสังคมของคนงาน 
 
 เคริก และคิวเลย (Kerceand Kewley, 1993 อางถึงใน บงกช เทพจารี, 2547: 12) ไดเสนอ 
องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 4 องคประกอบ ไดแก 

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall Job Satisfaction) 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (Facet Satisfaction) 
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3. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) 
4. ความผูกพันกับงาน (Job Involvement)  

 
 บงกช เทพจารี (2547: 13) กลาวถึง องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะตอง
ประกอบไปดวยความม่ันคง ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน งานท่ีนาสนใจ
และทาทาย การควบคุมงาน สถานท่ีทํางานและตนเอง การมอบหมายงานหลายดาน ความทาทาย 
ความรับผิดชอบ โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต อํานาจหนาท่ี การยกยองและงานท่ีกาวหนา 
 จากการท่ีกลาวมาท้ังหมด จะเห็นไดวาการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น มีองคประกอบ
หรือเกณฑในการช้ีวัดท่ีแตกตางกัน ข้ึนอยูกับมุมมองของนักวิชาการแตละคนวาจะมองแคบหรือ
มองลึกในระดับใด ซ่ึงในแตละระดับจะมีรายละเอียดแตกตางกัน สามารถสรุปไดวาเกณฑในการ
พิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น มีเกณฑในการพิจารณา 3 สวนดวยกัน คือ พิจารณาในแงของ
ปจเจกบุคคล องคการ และสังคม  
 
 2.2.3 ตัวแบบ กรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ฮิวส และคัมม่ิง (Huse and Commings, 1985 อางใน รัชพล บุญอเนกวัฒนา, 2551: 16-17) 
ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน มี 8 ดาน คือ 

1. รายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึก
วามีความเหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน 

2. ความปลอดภัยในการทํางาน (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ
และไมเส่ียงอันตราย ความสะดวกสบายในการทํางาน และบริการทางสุขภาพท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ
ท่ีองคการจัดหาให 

3. การพัฒนาศักยภาพ (Development of Human Capacities) หมายถึง การ
ท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถจากงานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ไดแกงานท่ีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปน
ตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญและงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผล
การปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ (Growth and Security) หมายถึง งาน
ท่ีไดรับมอบหมายจะคงไวและพัฒนาขีดความสามารถ โดยความรูและทักษะนั้นสามารถใชในการทํางาน
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ในอนาคตได มีโอกาสเพิ่มศักยภาพและความกาวหนาในอาชีพหรือในองคการ ซ่ึงไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน สังคมและสมาชิกครอบครัว 

5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนท่ี
ยอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยก
เปนกลุม ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและ
ความปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมี
ความเสมอภาคและความยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล
ในชวงชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน
และรับผิดชอบตอสังคม 

    
 
2.3 โรงพยาบาลสุโขทัย 
 โรงพยาบาลสุโขทัย ต้ังอยูเลขที่ 2/1 หมูท่ี 12 ถนนจรดวิถีถอง ตําบลบานกลวย อําเภอ
เมือง จังหวัดสุโขทัย มีเนื้อท่ี 79 ไร 3 งาน 70 ตารางวา เปนโรงพยาบาลประจําจังหวัดสุโขทัย ต้ังอยู
ท่ีอําเภอศรีสําโรง จังหวัดสุโขทัย หรืออีกช่ือในปจจุบันคือ โรงพยาบาลศรีสังวร โรงพยาบาลสุโขทัย
กอต้ังข้ึนเม่ือ ป พ.ศ. 2503 เร่ิมเปดดําเนินการใหบริการแกประชาชน เม่ือวันท่ี 2 กุมภาพันธ พ.ศ. 
2506 เปนโรงพยาบาลขนาด 30 เตียง โดยมีนายแพทยพงศชัย สุคนธวยัคฆ เปนผูอํานวยการคนแรก 
และขยายบริการเร่ือยมาเปนลําดับ และในปจจุบันโรงพยาบาลสุโขทัยเปนโรงพยาบาล ขนาด 320 
เตียง จัดอยูในประเภทโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีหนาท่ีหลัก
ในการใหบริการประชาชนในดานการตรวจวินิจฉัยโรค ใหบริการรักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ 
ควบคุมปองกันโรค ฟนฟูสมรรถภาพ นอกจากนี้ยังมีหนาท่ีในการใหการศึกษาอบรมแกนักศึกษา
และเจาหนาท่ีสาธารณสุข ท้ังในและนอกสังกัดสาธารณสุข รวมท้ังดําเนินงานดานวิชาการและ
งานวิจัย เพื่อพัฒนาการรักษาพยาบาลใหกาวหนา ซ่ึงโรงพยาบาลสุโขทัยรับผิดชอบประชากรในเขต
อําเภอเมืองสุโขทัยดูแลสถานพยาบาลในเครือขาย 14 แหง 1 เทศบาล รวมประชากรที่รับผิดชอบ
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ท้ังส้ิน 112,608 คน (ชาย 54,132 คน หญิง 58,476 คน) มีอาณาเขตติดตอคือ ทิศเหนือ ติดตอกับท่ีดิน
ของเอกชน ทิศใตติดตอกับถนนจรดวิถีถอง ทิศตะวันออก ติดตอกับท่ีดินของเอกชน และทิศ
ตะวันตก ติดตอกับลําคลองสาธารณะและวิทยาลัยนาฏศิลปจังหวัดสุโขทัย บุคลากรของโรงพยาบาล
สุโขทัย มีอยูดวยกันหลายตําแหนง ประกอบดวย งานแพทยและพยาบาล งานบริหาร งานพัสดุและ
การเงิน และงานสนับสนุนอ่ืน ๆ ซ่ึงมีจํานวนบุคลากรรวมท้ังส้ิน จํานวน 793คน (รายงานประจําป,
โรงพยาบาลสุโขทัย, 2555) 

 
 
2.4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ในการศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย
นอกจากการศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีแลว ยังคนควาเพิ่มเติมเกี่ยวกับผลงาน 
วิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
 
 ผลงานวิจัยในประเทศ 
 ทัศนีย แกวสมนึก (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในภาคตะวันออก
พบวา ครูมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
อยูในระดับสูง 3 ดาน คือ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานโอกาสพัฒนาคนตามศักยภาพ และความ
ภูมิใจในองคการ สวนดานรายไดและประโยชนตอบแทน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานส่ิงแวดลอม
ท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการไดรับการยอมรับจากสังคม และดานลักษณะการบริหารงาน
อยูในระดับปานกลาง ครูมีความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา อยูในระดับสูง 2 ดาน คือ ดานความต้ังใจทุมเทงานเพ่ือสถานศึกษาและดานความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันกับสถานศึกษา สวนดานความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานในสถานศึกษาตอไป อยูใน
ระดับปานกลาง เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู จําแนกตามตัวแปร พบวาความผูกพัน
ตอองคการของครู พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และความ 
สัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ โดยรวมและรายดาน มี
ความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 
 วัชพร ชัยชนะ และวิทัสน จันทรโพธ์ิศรี (2551) ทําการศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย สุขภาพชุมชนจังหวัดหนองคาย พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
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สมรส ตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
รายไดมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 วิชาญ สุวรรณรัตน (2543) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการการบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
พบวา พนักงานฝายปฏิบัติการการบินมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางและมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และยังพบวาคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ 
 เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
และศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสาคร และสมุทรสงคราม 
พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับ
ของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 
ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 จุฬากานต เพียคุณา (2547) ศึกษาเร่ืองความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีบุคลากร
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จํานวน 300 คน มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับคอนขางสูง เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวากลุมตัวอยางมีความอิสระในงานคอนขางสูง อายุ ระยะ 
เวลาการปฏิบัติงานในองคการ ความคิดเห็นท่ีมีตอลักษณะงาน และความคิดเห็นท่ีมีตอสภาพแวดลอม
ในการทํางาน มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ
0.05 
 อรรถพล เปยมศิริ (2553) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทไปรษณียไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
  
 ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 บุคนัน (Buchaman II, 1974: 533-546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของผูบริหาร ในภาคเอกชนกับภาครัฐบาล และช้ีใหเห็นวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลท่ีเปนตัว
ทํานายท่ีดีท่ีสุดถึงระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ คือ ความอาวุโสหรือระยะเวลาในการทํางานใหกับ
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องคการนั้น กลาวคือท้ังสมาชิกในองคการที่มีอายุงานมากก็ยิ่งมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมาก
เปนลําดับ และพบวาความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการเปนปจจัยท่ีสําคัญในการกอใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการของนักบริหารในวงราชการเปรียบเทียบกับนักบริหารในวงการธุรกิจ 
ซ่ึงพบวานักบริหารในวงธุรกิจมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากกวานักบริหารในวงราชการ เพราะ
นักบริหารในวงธุรกิจมีความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการมากกวานักบริหารในวงราชการ 
 นอรมาลา และเดาด (Normala and Daud, 2010) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ในกลุมลูกจางในประเทศมาเลเซีย
จํานวน 500 คนจาก 50 องคการท่ียินยอมเขารวมการศึกษา โดยใชตัวแปรทางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานท้ัง7ตัวแปรเพ่ืออธิบายความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการซ่ึงจากผลการศึกษาพบวามี
ความสัมพันธกันระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 บาฮมาน และคณะ (Bahman, KordTamini et al., 2011) ไดทําการศึกษาเพื่อคนหาความ 
สัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ รวมถึงความเบ่ือหนาย
ในการทํางาน เปรียบเทียบกันระหวางพนักงานธนาคารของภาครัฐและเอกชนในเมือง Zahedan 
จํานวนท้ังหมด 216 คน (108 คนจากธนาคารของรัฐ และ 108 คนจากธนาคารภาคเอกชน) ซ่ึงผลจาก
การศึกษาถึงความสัมพันธพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธเชิงลบกับอารมณเบ่ือหนายและทอถอยในการ
ทํางาน 
 เฟรยดอน และคณะ (Freyedon, Ahmadi et al., 2012) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ภายในองคการมหาชนของเมือง Kurdistan 
โดยใชแบบสอบถาม กับกลุมประชากรท่ีเปนลูกจางจํานวน 334 คน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี
ข้ึน จะสงผลใหมีระดับของความยึดม่ันผูกพันตอองคการที่ดีข้ึนดวย 
 จากการทบทวนงานวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี ท้ังงานวิจัยในประเทศและตางประเทศท่ี
เกี่ยวของ โดยนํามากําหนดตัวแปรอิสระ ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคลไดแกเพศ อายุ สถานภาพ 
สมรส ระดับการศึกษา รายได อายุการทํางาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ไดแกความผูกพัน
ดานจิตใจ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพันดานการคงอยู สวนตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการ 
ทํางาน ไดแกรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ ความปลอดภัยในการทํางาน การพัฒนาศักยภาพ 
ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ สังคมสัมพันธ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน ความ
ภูมิใจในองคการ ดังเสนอไวในแผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย บทท่ี 1 และนําเสนอในบทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัยตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การศึกษาคร้ังนี้ ไดใชรูปแบบภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Study) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อประเมินความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยซ่ึง
มีลําดับข้ันตอนของการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.3 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.4 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 จริยธรรมการวิจัย 

 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย ซ่ึงมีจํานวน
ท้ังหมด 793 คน (รายงานประจําปโรงพยาบาลสุโขทัย, 2555) 
 
 เกณฑการคัดเขา 

1. บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย เต็มเวลาท่ีมีอายุระหวาง 20-60 ป ทํางาน
อยางนอย 6 เดือน 

2. สมัครใจเขารวมโครงการวิจัย 
 
 เกณฑการคัดออก 
 บุคลากรท่ีอยูในระหวางการลาทุกประเภท 
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 ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 ใชจํานวนประชากรท้ังหมดมาคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง โดยเก็บขอมูลจากบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย เต็มเวลาอยางนอย 6 เดือน โดยคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางเพ่ือ
ประมาณคาเฉล่ียกรณีทราบจํานวนประชากรแนนอน (อรุณ จิรวัฒนกุล, 2546) โดยคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.36 (วัชพร ชัยชนะ และวิทัศน จันทรโพธ์ิศรี, 2551) ดังนี้ 
 
 สูตรในการคาํนวณ 
 

   22
2/

2

22
2/

1 






ZNe

NZ
n


  

 
เม่ือ N = บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย ท้ังหมด 793 คน 
 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 2/Z  = โดยกําหนดระดับความเช่ือม่ันท่ี 95% (α=0.05) ซ่ึง Z0.05/2 มีคา

เทากับ 1.96 
 e = คาความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเกิดไดสูงสุด (Acceptable error) 

= 0.05 
 σ = คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.36 

 
 แทนคาในสูตร 
 
 n =            (793)(1.96)2(0.36)2  = 159.335 
        (0.05)2 (793-1) + (1.96)2 (0.36)2 
 
 n = 160 
 
 ขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ 160 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดจาก
การเก็บแบบสอบถามกลับคืนไมครบจึงเพิ่มขนาดของกลุมตัวอยางอีก 10% ทําใหจํานวนขนาดกลุม
ตัวอยางเปน 176 คน แยกตามแผนก 
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3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม โดยแบงโครงสรางคําถามออกเปน 
4 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลพื้นฐาน ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และอายุการทํางาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามชนิดเลือกตอบ (Check List) จํานวน 7 
ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 8 ดาน ประกอบ
ไปดวยคําถามเชิงบวก จํานวน 29 ขอ ไดแก  

1. รายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ จํานวน 3 ขอ 
2. ความปลอดภัยในการทํางาน จํานวน 4 ขอ 
3. การพัฒนาศักยภาพ จํานวน 4 ขอ 
4. ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ จํานวน 4 ขอ 
5. สังคมสัมพันธ จํานวน 4 ขอ 
6. ความภมิูใจในองคการ จํานวน 4 ขอ 
7. ภาวะอิสระจากงาน จํานวน 2 ขอ 
8. ลักษณะการบริหารงาน จํานวน 4 ขอ 

 

  โดยลักษณะของคําถามผูวิจัยไดใชมาตรวัดความคิดเห็นแบบ Likert Scale 
โดยแบงมาตรวัดเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถามเชงิบวก 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย  2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 

  

  โดยแตละดานมีขอคําถามดานละ 5 ขอ เปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale เลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
  มีเกณฑการคิดคะแนนคุณภาพชีวติการทํางาน โดยนําคะแนนผูตอบแบบสอบถาม
ของแตละคนมารวมกันและหาคาเฉล่ียในแตละองคประกอบ มีคะแนนเฉล่ียอยูในชวง 5-25 คะแนน 
ท้ังหมดรวม 8 ดาน มีคะแนนอยูในชวง 40-200 คะแนน 
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  การแปลผลคะแนน 
  แปลผลโดยแบงระดับความคิดเห็น ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ จําแนก
เปนรายดาน และโดยรวม ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง ซ่ึงพิจารณาคาเฉล่ีย
ของคะแนนใชเกณฑของเบสท (Best, 1977: 174) ดังนี้ 
        

  พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
           จํานวนระดับ 
 

ชวงคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางาน    
1. คุณภาพชีวิตการทํางานดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอมี 3 ขอ 

พิจารณาดังนี้ 
  ชวงคะแนนดานรายไดและผลประโยชนทีเ่พียงพอ = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่าํสุด 
                           จํานวนระดับ 
       

            = 15 - 3  
                   3  
            = 4 
   

ชวงคะแนน ความหมาย 
3.00 - 6.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานรายไดและผลประโยชนอยู

ในระดับตํ่า 
7.00 - 10.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานรายไดและผลประโยชนอยู

ในระดับปานกลาง 
11.00 - 15.00
  

มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานรายไดและผลประโยชนอยู
ในระดับสูง 

   

2. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความปลอดภัยในการทํางาน มีจํานวน 4 ขอ 
พิจารณาดังนี้ 
 

  ชวงคะแนนดานความปลอดภัยในทํางาน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนระดับ 
     = 20 - 4  
             3  



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 33 

     = 5.33 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานดานความปลอดภัยในการทํางาน

อยูในระดับตํ่า 
9.33 - 14.65  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานดานความปลอดภัยในการทํางาน

อยูในระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานดานความปลอดภัยในการทํางาน

อยูในระดับสูง 
 

3. ชวงคะแนนดานการพัฒนาศักยภาพ มีจํานวน 4 ขอ พิจารณาดังนี้ 
  ชวงคะแนนดานการพัฒนาศักยภาพ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนระดับ 
                   = 20 - 4  
     3  
                   = 5.33 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพอยูใน

ระดับตํ่า 
9.33 - 14.65 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพอยูใน

ระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพอยูใน

ระดับสูง 
 

4. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ มีจํานวน 
4 ขอ พิจารณาดังนี้ 
  ชวงคะแนนดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 
       จํานวนระดับ 
                          = 20 - 4  
                  3  
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                               = 5.33 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ 

อยูในระดับตํ่า 
9.33 - 14.65  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ 

อยูในระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00
  

มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ 
อยูในระดับสูง 

 
5. คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ มีจํานวน 4 ขอ พิจารณาดังนี้ 

  ชวงคะแนนดานสังคมสัมพันธ = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
        จํานวนระดับ 
           = 20 - 4  
                  3  
           = 5.33 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ อยูในระดับตํ่า 
9.33 - 14.65  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ อยูในระดับสูง 

  
6. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการ มีจํานวน 4 ขอ พิจารณา

ดังนี้ 
  ชวงคะแนนดานความภาคภูมิใจในองคการ = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                       จํานวนระดับ 
                            = 20 - 4  
               3  
                            = 5.33 
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ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภมิูใจในองคการ อยูใน

ระดับตํ่า 
9.33 - 14.65 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภมิูใจในองคการ อยูใน

ระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภมิูใจในองคการ อยูใน

ระดับสูง 
 

7. คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน มีจํานวน 2 ขอ พิจารณา
ดังนี้ 
 
  ชวงคะแนนดานภาวะอิสระจากงาน = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
                   จํานวนระดับ 
                  = 10 - 2  
                         3  
                 = 2.66 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
2.00 - 4.65 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน อยูในระดับ

ตํ่า 
4.66 - 7.31  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน อยูในระดับ

ปานกลาง 
7.32 - 10.00 มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน อยูในระดับ 

สูง 
 

8. คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมีจํานวน 4 ขอ พิจารณา
ดังนี้ 
 
  ชวงคะแนนดานลักษณะการบริหารงาน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                      จํานวนระดับ 
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                            = 20 - 4  
               3  
                            = 5.33 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน อยู

ในระดับตํ่า 
9.33 - 14.65  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน อยู

ในระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน อยู

ในระดับสูง 
   
  ชวงคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางาน ในภาพรวม  
  ชวงคะแนนคุณภาพชีวติการทํางานในภาพรวม = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 
                         จํานวนระดับ 
                               = 145 - 29  
                   3  
                               = 38.67 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
29.00 - 67.66  คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับตํ่า 
67.67 - 106.33 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
106.34 - 145.00 คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง  

      
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ประกอบดวยคําถามเชิงบวก 
จํานวน 12 ขอ ไดแก 

1. ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจ จํานวน 4 ขอ 
2. ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ 
3. ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู จํานวน 3 ขอ 

  โดยลักษณะของคําถามผูวิจัยไดใชมาตรวัดความคิดเห็นแบบ Likert Scale 
โดยแบงมาตรวัดเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย  4 
ไมแนใจ  3 
ไมเห็นดวย  2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 

 
  โดยแตละดานมีขอคําถามดานละ 5 ขอ เปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale เลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
  มีเกณฑการคิดคะแนนความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยนําคะแนนผูตอบ
แบบสอบถามของแตละคนมารวมกันและหาคาเฉล่ียในแตละองคประกอบ มีคะแนนเฉล่ียอยูในชวง 
5-25 คะแนน ท้ังหมดรวม 3 ดาน มีคะแนนอยูในชวง 15-75 คะแนน 
 
  การแปลผลคะแนน 
  แปลผลโดยแบงระดับความคิดเห็น ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ จําแนก
เปนรายดาน และ โดยรวม ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง ซ่ึงพิจารณาคาเฉล่ีย
ของคะแนนใชเกณฑของเบสท (Best, 1977: 174) ดังนี้ 
        
   พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนระดับ 
 
  ชวงคะแนนความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ดานจิตใจ มีจํานวน 4 ขอ พิจารณาดังนี้ 
 

  ชวงคะแนนดานจิตใจ = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
            จํานวนระดับ 
                = 20 - 4  
                        3  
                 = 5.33 
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ชวงคะแนน ความหมาย 
4.00 - 9.32  มีความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจอยูในระดับตํ่า 
9.33 - 14.65  มีความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง 
14.66 - 20.00 มีความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจอยูในระดับสูง 

 

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ดานบรรทัดฐาน มีจํานวน 5 ขอ พิจารณา
ดังนี้  
 

  ชวงคะแนนดานบรรทัดฐาน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                       จํานวนระดับ 
                         = 25 - 5  
            3  
                          = 6.67 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
5.00 - 11.66  ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับตํ่า 
11.67 - 18.33 ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง 
18.34 - 25.00 ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับสูง 

 

3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ดานการคงอยู มีจํานวน 3 ขอ พิจารณา
ดังนี้  
 

  ชวงคะแนนดานการคงอยู = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                   จํานวนระดับ 
                     = 15 - 3  
         3  
                      = 4 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
3.00 - 6.00 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูอยูในระดับตํ่า 
7.00 - 10.00 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูอยูในระดับปานกลาง 
11.00 - 15.00 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูอยูในระดับสูง 
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  ชวงคะแนนความยึดม่ันผกูพันตอองคการ ในภาพรวม  
  ชวงคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการในภาพรวม = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                                                      จํานวนระดับ 

                     = 60 - 12  
          3  
                      = 16 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
12.00 - 27.00 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูอยูในระดับตํ่า 
28.00 - 43.00 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูอยูในระดับปานกลาง 
44.00 - 60.00 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูอยูในระดับสูง 

    
 ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
 

3.3 การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 การหาคุณภาพของแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมาสําหรับงานวิจัยนี้ประกอบดวย การหา
ความเท่ียงตรง (Validity) และการหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ดังนี้ 

1. การหาความเท่ียงตรง การหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ไปเสนอตอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงในเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) เพื่อใหเกิดความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถามและเพื่อท่ีจะสามารถวัดไดตรงกับวัตถุประสงค
ของการวิจัย จากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําเพื่อใหเกิดความถูกตองเหมาะสม
กอนนําไปใช 

2. การหาความเช่ือม่ัน การหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ไปทดสอบกับบุคลากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ 
โดยใชวิธีคาสัมประสิทธ แอลฟา (Alpha - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) กําหนดคาความเช่ือม่ัน
ของแบบสอบถามท้ังฉบับต้ังแต 0.7 ข้ึนไป (สุชาต ประสิทธ์ิสินธุ,2550: 284) 
 ซ่ึงผลการหาคาความเช่ือมันของแบบสอบถาม สวนของคุณภาพชีวิตในการทํางานได
เทากับ 0.962 และสวนของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ไดเทากับ 0.938 
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3.4 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ท่ีไดมาคํานวณหาคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ดังนี้ 

1. คารอยละ ใชสําหรับอธิบายขอมูลท่ัวไป ของกลุมตัวอยาง 
2. คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชอธิบายระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
3. เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพัน

ตอองคการโดยใชการทดสอบคาที (t-test)  
4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการโดยใชการวิเคราะหหาคาประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ใชแบบสอบถาม เพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีไดรับความเหน็ชอบจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของมหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

1. ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสุโขทัย 
เพื่อขออนุญาตในการเก็บขอมูล 

2. ประสานฝายวิชาการเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการทําวิจัยและขอความรวมมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลหลังไดรับการอนุมัติเรียบรอยแลว 

3. ฝายวิชาการนําแบบสอบถามไปสอบถามกับกลุมตัวอยางและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
คืนภายใน 2 สัปดาห    

4. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาวิเคราะหขอมูลตอไป 
    
 

3.6 จริยธรรมการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลกับ
กลุมตัวอยางจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย โดยมีแนวทาง ดังนี้  

1. การศึกษาคร้ังน้ีไดรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล (No. MUPH 2013-092) 
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2. ช้ีแจงทําความเขาใจกับกลุมตัวอยางท่ีใหความยินยอมเขารวมวิจัยทราบถึง วัตถุประสงค
การวิจัย แบบสอบถาม และมีสิทธิถอนตัวจากการเขารวมวิจัยไดตลอดเวลาไมวาจะดวยเหตุผลใด โดย
ไมมีผลกระทบท้ังส้ิน 

3. กลุมตัวอยางท่ีใหความยินยอมเขารวมวิจัยมีสิทธิถอนตัวจากการเขารวมวิจัยไดตลอด 
เวลาไมวาจะดวยเหตุผลใด โดยไมมีผลกระทบท้ังส้ิน 

4. ขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีใหความยินยอมเขารวมวิจัยจะถูกรักษาเปนความลับ โดย
จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเทานั้น  
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวท่ีปฏิบัติงาน
จริงในแผนกตาง ๆ ของโรงพยาบาลสุโขทัย ต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป แตไมรวมบุคลากรท่ีอยูระหวางลา
ศึกษาตอจํานวน 179 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงจะนําเสนอ
ผลการวิจัยออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 สวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย 
 สวนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสุโขทัย 
 สวนท่ี 4 ความแตกตางระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสุโขทัย กับ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง (รอยละ 83.2) อายุระหวาง 31-
40 ป (รอยละ 35.7) อายุเฉล่ีย 38.1 ป มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี (รอยละ 63.1) สถานภาพ
สมรส (รอยละ 51.1) อายุการปฏิบัติงานอยูในระหวางไมเกิน 10 ป (รอยละ 39.4) โดยมีอายุการ
ปฏิบัติงานเฉลี่ย 14.5 ป มีรายไดในระหวาง 10,001-20,000 บาท (รอยละ 32.5) รายไดเฉล่ีย 22,316.47 
บาท ตําแหนงผูปฏิบัติงานท่ัวไป (รอยละ 57.5) โดยสวนใหญเปนประเภทขาราชการ (รอยละ 52.5) และ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน กลุมภารกิจอ่ืน ๆ (รอยละ 67.0) รายละเอียดดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกตามคุณลักษณะ 
 สวนบุคคล (n=179) 

 
ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย   30 16.8 
 หญิง 149 83.2 
อายุ (ป)   
 30 47 26.3 
 31-40 64 35.7 
 41-50 42 23.4 
 51-60 26 14.6 
 Mean ± S.D. 38.13 ± 9.85 
 Minimum - Maximum 20 - 59 
ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 51 28.5 
 ปริญญาตรี  113 63.1 
 สูงกวาปริญญาตรี 15 8.4 
สถานภาพสมรส   
 โสด 77 43.2 
 สมรส 92 51.1 
 หยา/หมาย 10 5.7 
อายุการปฏิบัติงาน (ป)   
 10  70 39.4 
 11-20 59 32.9 
 21-30 34 18.8 
 31-40 16 8.9 
 Mean ± S.D. 14.52 ± 10.27 
 Minimum - Maximum 1 - 37 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกตามคุณลักษณะ 
 สวนบุคคล (n=179) (ตอ) 

 
ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

รายได (บาท)   
 10,000 38 21.5 
 10,001 - 20,000 58 32.5 
 20,001 - 30,000 52 28.8 
 >30,000 31 17.2 
 Mean ± S.D. 22,316.47 ± 13,538.52 
 Minimum - Maximum 7,500 - 100,000 
ตําแหนง   
 แพทย 5 2.9 
 พยาบาล/สาธารณสุข 63 35.1 
 นักวิชาการ  8 4.6 
 ผูปฏิบัติงานท่ัวไป เชน เจาหนาท่ีธุรการ ผูชวยพยาบาล 

พนักทําความสะอาด เปนตน 
103 57.4 

ประเภทบุคคลากรท่ีปฏิบัติงาน   
 ขาราชการ 94 52.5 
 ลูกจางช่ัวคราว 50 27.8 
 ลูกจางประจํา  25 14.1 
 พนักงานราชการ 10 5.6 
ปฏิบัติในหนวยงาน   
 กลุมการพยาบาล  59 33.0 
 โอพีดี 16 27.2 
 อ่ืน ๆ 12 20.3 
 อีอาร 9 15.3 
 ไอซียู 8 13.5 
 ตา 6 10.2 
 การพยาบาล 4 6.8 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกตามคุณลักษณะ 
 สวนบุคคล (n=179) (ตอ) 

 
ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 ศัลยกรรมชาย 4 6.7 
กลุมภารกิจอ่ืน ๆ  120 67.0 
 เภสัชกรรม 27 22.5 
 หองบัตร 20 16.7 
 ฝายการเงินและพัสดุ 11 9.2 
 ทันตกรรม 11 9.2 
 อ่ืน ๆ 10 8.3 
 รังสี 8 6.7 
 พยาธิวิทยาคลีนิค 8 6.6 
 สํานักงานผูอํานวยการ 7 5.8 
 ศูนยประกันสุขภาพ 5 4.2 
 แล็บ 5 4.2 
 บริหารทั่วไป 4 3.3 
 ศูนยประกันสังคม 4 3.3 

 
 
สวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย 
 กลุมตัวอยาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ยเทากับ 96.4) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความภาคภูมิใจในองคการ (คาเฉล่ียเทากับ 
14.9) อยูในระดับสูงเพียงดานเดียว 
 สวนอีก 7 ดานมีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง และดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 2 ดาน คือ ดานภาวะ
อิสระจากงาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ (คาเฉล่ียเทากับ 6.3 และ 9.3 ตามลําดับ) 
รายละเอียดดังตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย (n=179) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน Min-Max Mean S.D. ระดับ 
ดานความภูมิใจในองคการ 4-20 14.9 3.1 สูง 
ดานสังคมสัมพันธ 4-20 14.3 2.9 ปานกลาง 
ดานลักษณะการบริหารงาน  4-20 13.7 2.7 ปานกลาง 
ดานการพัฒนาศักยภาพ 4-20 12.9 2.9 ปานกลาง 
ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ 4-20 12.8 2.9 ปานกลาง 
ดานความปลอดภัยในการทํางาน 4-20 12.2 3.1 ปานกลาง 
ดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ 3-15 9.3 2.0 ปานกลาง 
ดานภาวะอิสระจากงาน 2-10 6.3 1.9 ปานกลาง 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 29-145 96.4 17.1 ปานกลาง 
 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางเปนรายขอ พบวา ดาน
รายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบังคับบัญชาพิจารณาข้ึนเงินเดือนตาม
ตําแหนงดวยความเปนธรรม (คาเฉล่ียเทากับ 3.22) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือรายได เชน เงินเดือน 
OT งานอดิเรกเสริม เปนตน เพียงพอกับรายจายในครอบครัว (คาเฉล่ียเทากับ 2.98) 
 ดานความปลอดภัยในการทํางาน ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ภายในหนวยงานมีปายชัดเจน
ในการบอกพื้นท่ีเขตอันตรายเชนปายหามสูบบุหร่ีทางหนีไฟ (คาเฉล่ียเทากับ 3.32) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุดคือหนวยงานมียามรักษาการณ ดูแลความปลอดภัยเปนอยางดี (คาเฉล่ียเทากับ 2.72) 
 ดานการพัฒนาศักยภาพ ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือหนวยงานใหโอกาสในการแสดงความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค (คาเฉล่ียเทากับ 3.30) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือบุคลากรในหนวยงานไดรับการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ี ความรับผิดชอบเพ่ือเพิ่มทักษะความรู (คาเฉล่ียเทากับ 3.14) 
 ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือมีความรูสึกม่ันคงใน
หนาท่ีการงาน (คาเฉล่ียเทากับ 3.47) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือโอกาสในการเจริญกาวหนา ในหนาท่ี
การงานอยูในระดับท่ีนาพอใจ (คาเฉล่ียเทากับ 3.07) 
 ดานสังคมสัมพันธ ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานแบบเปน
กันเองและ(คาเฉล่ียเทากับ 3.68) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ สามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพื่อน
รวมงานได (คาเฉล่ียเทากับ 3.46) 
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 ดานความภูมิใจในองคการ ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ใชความระวังเปนอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากหวงใยช่ือเสียงขององคการ (คาเฉล่ียเทากับ 3.89) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ มี
ความภูมิใจเปนอยางยิ่งท่ีไดเขามาเปนสวนหนึง่และไดปฏิบัติงานอยูในองคการนี้ (คาเฉล่ียเทากับ 3.61) 
 ดานภาวะอิสระจากงาน ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ พอใจการจัดสรรเวลา ในเร่ืองการทํางาน 
ครอบครัว สังคม และเวลาสวนตัว (คาเฉล่ียเทากับ 3.18) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ในเร่ืองลักษณะ
งานในปจจุบัน ทําใหสามารถมีเวลาเปนของตนเอง (คาเฉล่ียเทากับ 3.09) 
 ดานลักษณะการบริหารงาน ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ มีความเสียสละ และยินดีท่ีจะมี
สวนรวมในการทําประโยชนใหกับสังคม (คาเฉล่ียเทากับ 3.77) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ในเร่ืองมี
โอกาสไดไปรวมทํางานกับหนวยงานอ่ืน (คาเฉล่ียเทากับ 3.06) รายละเอียดดังตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกรายขอ (n=179) 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

Mean S.D. จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

รายไดและผลประโยชนท่ีเพยีงพอ 
- ผูบังคับบัญชาพิจารณาข้ึนเงินเดือน
ตามตําแหนงดวยความเปนธรรม 

9 
(5.0) 

52 
(29.1) 

94 
(52.4) 

18 
(10.1) 

6 
(3.4) 

3.22 0.83 

- ไดรับเงินเดือนตามตําแหนง เหมาะสม
กับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

2 
(1.1) 

56 
(31.3) 

90 
(50.3) 

24 
(13.4) 

7 
(3.9) 

3.12 0.80 

- รายได เชน เงินเดือน OT งานอดิเรก
เสริม เปนตน เพียงพอกับรายจายใน
ครอบครัว 

5 
(2.8) 

34 
(19.0) 

99 
(55.3) 

34 
(19.0) 

7 
(3.9) 

2.98 0.81 

ความปลอดภัยในการทํางาน        
- ภายในหนวยงานมีปายชัดเจนในการ
บอกพื้นท่ีเขตอันตรายเชนปายหาม
สูบบุหร่ีทางหนีไฟ 

10 
(5.6) 

72 
(40.2) 

71 
(39.7) 

17 
(9.5) 

9 
(5.0) 

3.32 0.91 
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ตารางท่ี 4.3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกรายขอ (n=179) (ตอ) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

Mean S.D. จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- บันไดหนีไฟในหนวยงานอยูในสภาพ
ปลอดภัยไดรับการปรับปรุงดูแลอยู
เสมอ 

4 
(2.3) 

63 
(35.0) 

82 
(45.8) 

20 
(11.3) 

10 
(5.6) 

3.17 0.87 

- สภาพท่ีทํางานมีอากาศถายเทสะดวก 11 
(6.2) 

48 
(26.8) 

69 
(38.5) 

34 
(19.0) 

17 
(9.5) 

3.01 1.04 

- หนวยงานมียามรักษาการณ ดูแลความ
ปลอดภัยเปนอยางดี 

4 
(2.2) 

35 
(19.6) 

74 
(41.3) 

39 
(21.8) 

27 
(15.1) 

2.72 1.02 

ดานการพัฒนาศักยภาพ        
- หนวยงานใหโอกาสกับในการแสดง
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

7 
(3.9) 

73 
(40.8) 

76 
(42.4) 

18 
(10.1) 

5 
(2.8) 

3.30 0.82 

- มีโอกาสไดรับทราบผลการปฏิบัติ 
งานของตนเอง 

5 
(2.8) 

63 
(35.2) 

89 
(49.7) 

14 
(7.8) 

8 
(4.5) 

3.24 0.82 

- หนวยงานมีการจัดอบรมเพื่อพัฒนา
ทักษะใหกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

4 
(2.3) 

59 
(33.0) 

84 
(46.9) 

23 
(12.8) 

9 
(5.0) 

3.15 0.86 

- บุคลากรในหนวยงานไดรับการสับ 
เปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ี ความรับผิดชอบ
เพื่อเพิ่มทักษะความรู 

8 
(4.5) 

56 
(31.3) 

78 
(43.5) 

27 
(15.1) 

10 
(5.6) 

3.14 0.92 

ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ        
- มีความรูสึกม่ันคงในหนาท่ีการงาน 13 

(7.3) 
78 

(43.6) 
73 

(40.7) 
10 

(5.6) 
5 

(2.8) 
3.47 0.82 

- ไดรับการสนับสนุน ใหมีความกาว 
หนาในตําแหนงหนาท่ี 

3 
(1.7) 

59 
(33.0) 

86 
(47.9) 

25 
(14.0) 

6 
(3.4) 

3.16 0.81 
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ตารางท่ี 4.3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกรายขอ (n=179) (ตอ) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

Mean S.D. จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- การพิจารณาความดีความชอบปรับ 
เปล่ียนตําแหนงพิจารณาจากความรู
ความสามารถ 

3 
(1.7) 

55 
(30.7) 

86 
(48.0) 

27 
(15.1) 

8 
(4.5) 

3.10 0.84 

- โอกาสในการเจริญกาวหนา ในหนาท่ี
การงานอยูในระดับท่ีนาพอใจ 

5 
(2.8) 

52 
(29.1) 

81 
(45.2) 

33 
(18.4) 

8 
(4.5) 

3.07 0.87 

สังคมสัมพันธ        
- หนวยงานมีบรรยากาศการทํางาน
แบบเปนกันเอง 

25 
(14.0) 

87 
(48.6) 

57 
(31.8) 

5 
(2.8) 

5 
(2.8) 

3.68 
 

0.85 

- เม่ือมีปญหาในการทํางาน ไดรับความ
สนใจและคําแนะนําชวยเหลือจาก
เพื่อนรวมงาน 

20 
(11.2) 

80 
(44.7) 

67 
(37.4) 

10 
(5.6) 

2 
(1.1) 

3.59 0.81 

- เพื่อนรวมงาน ใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานดวยดี 

16 
(8.9) 

85 
(47.5) 

69 
(38.6) 

7 
(3.9) 

2 
(1.1) 

3.59 0.75 

- สามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพื่อน 
รวมงานได 

19 
(10.6) 

71 
(39.7) 

70 
(39.1) 

12 
(6.7) 

7 
(3.9) 

3.46 0.91 

ความภูมิใจในองคการ        
- ใชความระวังเปนอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากหวงใยช่ือเสียง
ขององคการ 

38 
(21.2) 

90 
(50.3) 

47 
(26.2) 

1 
(0.6) 

3 
(1.7) 

3.89 0.80 

- เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามมาก 
กวาปกติเพื่อใหองคการนี้ประสบ
ความสําเร็จ 

29 
(16.2) 

88 
(49.2) 

55 
(30.7) 

3 
(1.7) 

4 
(2.2) 

3.75 0.83 

- มีความคิดวาจะทํางานกับองคการนี้
ตลอดไปโดยไมคิดเปล่ียนงาน 

40 
(22.3) 

64 
(35.8) 

52 
(29.0) 

13 
(7.3) 

10 
(5.6) 

3.62 1.08 
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ตารางท่ี 4.3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยจําแนกรายขอ (n=179) (ตอ) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

Mean S.D. จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- มีความภูมิใจเปนอยางยิ่งท่ีไดเขามา
เปนสวนหนึ่งและไดปฏิบัติงานอยู
ในองคการนี้ 

23 
(12.8) 

78 
(43.6) 

68 
(38.0) 

5 
(2.8) 

5 
(2.8) 

3.61 0.85 

ภาวะอิสระจากงาน        
- พอใจการจัดสรรเวลา ในเร่ืองการ
ทํางาน ครอบครัว สังคม และเวลา
สวนตัว 

6 
(3.4) 

71 
(39.7) 

67 
(37.4) 

19 
(10.6) 

16 
(8.9) 

3.18 
 

0.98 

- ลักษณะงานในปจจุบัน ทําใหสามารถ
มีเวลาเปนของตนเอง 

7 
(3.9) 

57 
(31.8) 

78 
(43.6) 

19 
(10.6) 

18 
(10.1) 

3.09 0.99 

ลักษณะการบริหารงาน        
- มีความเสียสละ และยินดีท่ีจะมีสวน
รวมในการทําประโยชนใหกบัสังคม 

24 
(13.4) 

100 
(55.9) 

49 
(27.4) 

2 
(1.1) 

4 
(2.2) 

3.77 0.78 

- หนวยงานมีความพรอมท่ีจะทําประโยชน
ใหสังคม 

23 
(12.9) 

77 
(43.0) 

63 
(35.2) 

11 
(6.1) 

5 
(2.8) 

3.57 0.89 

- พอใจกับการไดติดตอประสานงาน
กับบุคคลภายนอกหนวยงาน 

6 
(3.3) 

61 
(34.1) 

93 
(52.0) 

13 
(7.3) 

6 
(3.3) 

3.27 0.78 

- มีโอกาสไดไปรวมทํางานกับหนวยงาน 
อ่ืน 

7 
(3.9) 

48 
(26.8) 

82 
(45.8) 

33 
(18.5) 

9 
(5.0) 

3.06 0.90 
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สวนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสุโขทัย 
 กลุมตัวอยาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการในภาพรวมใน
ระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 44.2) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 2 ดาน 
คือ ดานความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน (คาเฉล่ียเทากับ 18.8) และดานความยึดม่ันผูกพันดานการ
คงอยู (คาเฉล่ียเทากับ 11.0) สวน ดานความยึดม่ันผูกพันดานจติใจ (คาเฉล่ียเทากับ 14.3) อยูในระดบั
ปานกลางดังตารางท่ี 4.4  
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ Min-Max Mean S.D. ระดับ 
ดานความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน 5-25 18.8 3.7 สูง 
ดานความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู 3-15 11.0 2.5 สูง 
ดานความยึดม่ันผูกพันดานจติใจ 4-20 14.3 2.7 ปานกลาง 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการรวม 12-60 44.2 8.2 สูง 

 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยาง ในดานความยึดม่ัน
ผูกพันดานจิตใจ พบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ รูสึกภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้ (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.74) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ รูสึกวาเปาหมายและหนวยงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.44) 
 ดานความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ พยายามปรับปรุง
งานท่ีไดรับผิดชอบ เม่ือเห็นจุดบกพรองในงานใหดีข้ึน (คาเฉล่ียเทากับ 3.89) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด
คือ เต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลาใหกับหนวยงานแมคาตอบแทนที่ไดรับจะไมคุมคาเหนื่อย (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.49) 
 ดานความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความหวงใยตอ
ความอยูรอดของหนวยงาน (คาเฉล่ียเทากับ 3.80) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ อยากชักชวนเพ่ือนผูมี
ความสามารถสูงมาทํางานในหนวยงานนี้ดวย (คาเฉล่ียเทากับ 3.49)  
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ตารางท่ี 4.5 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย (n=179) 

 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

Mean S.D. จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

ความยึดม่ันผกูพันดานจิตใจ 
- รูสึกภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงานนี้ 

27 
(15.1) 

90 
(50.3) 

56 
(31.2) 

1 
(0.6) 

5 
(2.8) 

3.74 0.82 

- หนวยงานมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจักอยาง
กวางขวาง 

22 
(12.3) 

85 
(47.5) 

64 
(35.8) 

4 
(2.2) 

4 
(2.2) 

3.65 0.81 

- รูสึกไมพอใจ ถามีบุคคลอ่ืนมาวิจารณ
หนวยงาน 

18 
(10.1) 

77 
(43.0) 

69 
(38.5) 

8 
(4.5) 

7 
(3.9) 

3.51 0.88 

- รูสึกวาเปาหมายและหนวยงานเปน 
ไปในทิศทางเดียวกัน 

10 
(5.6) 

77 
(43.0) 

80 
(44.0) 

6 
(3.4) 

6 
(3.4) 

3.44 0.79 

ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน        
- พยายามปรับปรุงงานท่ีไดรับผิดชอบ 
เม่ือเห็นจุดบกพรองในงานใหดีข้ึน 

33 
(18.4) 

102 
(57.0) 

40 
(22.4) 

0 
(0.0) 

4 
(2.2) 

3.89 0.78 

- ยินดีท่ีจะสละประโยชนสวนตัวเพื่อ 
ใหงานของหนวยงานเปนไปดวย
ความเรียบรอย 

37 
(20.7) 

87 
(48.6) 

50 
(27.9) 

1 
(0.6) 

4 
(2.2) 

3.85 0.83 

- เต็มใจท่ีจะใชความรูและความ 
สามารถเพ่ือทํางานใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จและมีช่ือเสียง 

31 
(17.3) 

99 
(55.3) 

43 
(24.1) 

2 
(1.1) 

4 
(2.2) 

3.84 0.80 

- มีความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกของหนวยงาน 

28 
(15.6) 

84 
(46.9) 

59 
(33.1) 

4 
(2.2) 

4 
(2.2) 

3.72 0.84 

- เต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลาใหกับ
หนวยงานแมคาตอบแทนท่ีไดรับ
จะไมคุมคาเหนื่อย 

23 
(12.8) 

70 
(39.1) 

66 
(36.9) 

12 
(6.7) 

8 
(4.5) 

 
3.49 

 
0.96 
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ตารางท่ี 4.5 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย (n=179) 
(ตอ) 

 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

Mean S.D. จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู        
- มีความหวงใยตอความอยูรอดของ
หนวยงาน 

33 
(18.4) 

93 
(52.0) 

44 
(24.6) 

2 
(1.1) 

7 
(3.9) 

3.80 0.89 

- เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานทุกอยางท่ีได 
รับมอบหมายเพ่ือใหไดทํางานกับ
หนวยงานนี้ตอไป 

33 
(18.4) 

85 
(47.5) 

49 
(27.4) 

5 
(2.8) 

7 
(3.9) 

3.74 0.92 

- อยากชักชวนเพื่อนผูมีความสามารถ
สูงมาทํางานในหนวยงานนี้ดวย 

24 
(13.4) 

74 
(41.3) 

59 
(33.0) 

13 
(7.3) 

9 
(5.0) 

3.51 0.98 

 
 
สวนท่ี 4 ความแตกตางระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสุโขทัย กับ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน 
ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยู 
 สําหรับผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุการปฏิบัติงาน และรายได กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ท้ังใน
ดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยูพบวาไมแตกตาง
กัน (p > 0.05) 
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ตารางท่ี 4.7 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางปจจัยคุณภาพชีวิต กับ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 

ปจจัยคุณภาพชีวิต 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ 

ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน ดานการคงอยู โดยรวม 
ระดับ 

r (p-value) r (p-value) r (p-value) r (p-value) 

ดานความภูมิใจในองคการ 0.70 
(<0.01) 

0.76 
(<0.01) 

0.73 
(<0.01) 

0.80 
(<0.01) 

สูง 

ดานลักษณะการบริหารงาน 0.72 
(<0.01) 

0.78 
(<0.01) 

0.65 
(<0.01) 

0.80 
(<0.01) 

สูง 

ดานสังคมสัมพันธ 0.58 
(<0.01) 

0.60 
(<0.01) 

0.52 
(<0.01) 

0.63 
(<0.01) 

ปานกลาง 

ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ 0.53 
(<0.01) 

0.52 
(<0.01) 

0.54 
(<0.01) 

0.58 
(<0.01) 

ปานกลาง 

ดานการพัฒนาศักยภาพ 0.56 
(<0.01) 

0.52 
(<0.01) 

0.52 
(<0.01) 

0.58 
(<0.01) 

ปานกลาง 

ดานภาวะอิสระจากงาน 0.47 
(<0.01) 

0.50 
(<0.01) 

0.41 
(<0.01) 

0.51 
(<0.01) 

ปานกลาง 

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 0.44 
(<0.01) 

0.43 
(<0.01) 

0.44 
(<0.01) 

0.47 
(<0.01) 

ปานกลาง 

ดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ 
0.39 

(<0.01) 
0.36 

(<0.01) 
0.42 

(<0.01) 
0.42 

(<0.01) 
ปานกลาง 

รวม 
0.71 

(<0.01) 
0.72 

(<0.01) 
0.68 

(<0.01) 
0.77 

(<0.01) 
สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยคุณภาพชีวิตกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยาง โดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ดานความ
ภูมิใจในองคการ และดานลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวม
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.80, p < 0.01) สวนดานสังคมสัมพันธ 
ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มีความสัมพันธทางบวกระดับ
ปานกลาง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.63, p < 0.01), 
(r = 0.58, p < 0.01), (r = 0.58, p < 0.01), (r = 0.51, p < 0.01), (r = 0.47, p < 0.01) และ (r = 0.42, 
p < 0.01) ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผล 
 
 

 การศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย จากผลการวิเคราะหขอมูล ทําใหทราบระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการทราบปจจัยสวน
บุคคล คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสุโขทัยซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีคาเฉล่ียความคิดเห็น
เกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการในภาพรวมในระดับสูง (ตารางที่ 4.4) ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาของวิชาญ สุวรรณรัตน (2543) และจุฬากานต เพียคุณา (2547) สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 การที่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจากการไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมี
ช่ือเสียงและไดรับการยอมรับจากสังคมวาเปนองคการที่ปฏิบัติงานท่ีมีความรับผิดชอบ และทํา
คุณประโยชนใหกับสังคมนั้น ทําใหบุคคลากรเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและมีคุณคาในการท่ีไดเปน
สวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงเปนรางวัลทางดานจิตใจท่ีสําคัญ สงผลทําใหบุคลากรมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ พรอมท่ีจะปฏิบัติงานในองคการตอไป การที่บุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง 
มักจะเต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีสวนรวมรับผิดชอบตอองคการ เม่ือมีโอกาสไดรับความไววางใจให
มีอํานาจเลือกวิธีทํางานดวยตนเองอยางมีอิสระ สําหรับความยึดม่ันผูกพันดานความคงอยูโดยมีเร่ือง
ผลประโยชนและคาตอบแทนที่ไดรับจากองคการเขามาเกี่ยวของและความตองการรักษาผลประโยชน
ของตนไว พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออก คือ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ โดยบุคลากรท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกดังนี้ คือ ความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการและความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไป (นงเยาว แกวมรกต, 2542: 16) 
 สําหรับระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัยดานความยึดม่ันความผูกพันดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ14.3) เนื่องจากบุ
คลาการรูสึกวาเปาหมายของบุคลากรและหนวยงานไมเปนไปทิศทางเดียวกัน การที่บุคลากรมีความ
ผูกพันหรือสนใจอยางจริงใจตอเปาหมาย คานิยม วัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ
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ทําใหมีความทุมเทพลังงานในการทํางาน เพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมาย (ภรณี มหานนท อางถึง
ใน ศุภพร สาครบุตร, 2542: 26) ดังนั้นโรงพยาบาลสุโขทัยควรสรางวัฒนธรรมองคการที่เนนความ
ผูกพันตอองคการดวยใจ ในกลุมลูกจางช่ัวคราวมีทัศนคติทางบวกตอองคการโดยการใหความสําคัญตอ 
กลุมลูกจางช่ัวคราวในการออกไปปฏิบัติกิจกรรมท่ีมีสวนเกี่ยวของกับประชาชนเพ่ือสรางความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเองและเปนการประชาสัมพันธภาพลักษณองคการซ่ึงจะสงผลในดานบวกมากยิ่งข้ึน 
เพื่อเพิ่มระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจใหสูงข้ึน เนื่องจากปจจุบัน ปญหาดานสังคม 
เศรษฐกิจและเทคโนโลยีใหม ทําใหคนมุงนิยมท่ีวัตถุ ขาดความเอื้ออาทร และความสัมพันธตอกัน 
บุคลากรในองคการจึงมักมีความปรารถนาตองการการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม เพื่อชดเชย
ส่ิงท่ีขาดหายไป ดังนั้นองคการตองหาทางรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหนานท่ีสุด การที่องคการมี
นโยบายดานการบริหารงานท่ีดี มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ขยายอํานาจจากผูบริหารสูผู
ปฏิบัติ บุคลากรจะรูสึกวาการปฏิบัติงานของตนไดรับความไววางใจและ เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
มีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหเกิดการปฏิบัติงานอยางทุมเทไมสูญเปลา เพราะจะไดรับความเอาใจใส
จากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ นํามาซ่ึงความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการสูงข้ึน ในการปฏิบัติงานท่ีมีโอกาสเกี่ยวของสัมพันธกันกับผูอ่ืน การมีความ สัมพันธท่ีดีกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ใหความชวยเหลือ และยินดีรับฟงปญหาตาง ๆ อยางเปนมิตร ยอม
ทําใหรูสึกมีกําลังใจ ดังคําสุภาษิต คับท่ีอยูได คับใจอยูยาก โดยพยายามทําใหโรงพยาบาลสุโขทัยนาอยู 
เปนเหมือนบานหลังที่สอง มีความรักและความอบอุน เพื่อเปนแรงดึงดูดใหบุคลากรอยูกับองคการ
ไดนาน ควรใชมุงแนวทางท่ีเนนความยึดม่ันผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึง การ
ท่ีบุคคลรับรูถึงพันธะของตนตอองคการซ่ึงเปนผลมาจาก 2 ตัวแปร ไดแกการหลอหลอมทางสังคม 
(Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอมทางครอบครัวและการหลอหลอมในองคการ เชน จาก
วัฒนธรรมขององคการ เพื่อสรางคุณคาและความจงรักภักดีและการแลกเปล่ียน (Exchange) เชน 
การไดรับรางวัล ไมวาจะเปนรางวัลทางสังคมและรางวัลจากองคการ หรือการลงทุนของหนวยงาน
ในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวยการฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสึกยึดม่ันผูกพันเพื่อ
ตอบแทนองคการเปนความรูสึกวาควรจะอยู (Allen & Meyer, 1990: 92-93) 
 ในดานความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน อยูในระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 18.8) เนื่องจาก
องคการใหความสําคัญตอหนาท่ีสงผลใหบุคลากร คํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวา
ผลประโยชนสวนตน ดังนั้นองคการควรมีนโยบายรักษาความยึดม่ันผูกพันในดานบรรทัดฐานใหคง
อยูในระดับสูงตอไป เชน การใหรางวัลแกบุคลากรท่ีทุมเทการทํางานและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
ใหกับองคการ เปนตน และดานความผูกพันดานการคงอยู อยูในระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 11.0) โดย
โรงพยาบาลสุโขทัยเปนองคการท่ีมีความม่ันคงสูง และมีผลตอบแทน ท้ังคาเบ้ียเล้ียง คาเส่ียงภัย 
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รวมถึงสวัสดิการตาง ๆ แสดงใหเห็นวาปจจัยดานเงินเดือนและผลตอบแทนอาจเปนปจจัยหลักใน
ทุกองคการ และควรกําหนดนโยบายใหลูกจางช่ัวคราวท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีปตอปใหมี
สิทธิเทาเทียมกับบุคลากรในตําแหนงอ่ืน ๆ อันจะสงผลใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการมาก
ยิ่งข้ึน 
 
 เม่ือพิจารณาปจจัยความสัมพันธของความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานสรุปไดดังนี้ 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีคาเฉล่ีย 
96.4 อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานความภาคภูมิใจในองคการ มีคาเฉล่ีย 
14.9 อยูในระดับสูงเพียงดานเดียว ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากรรูสึกวาการปฏิบัติหนาท่ีในโรงพยาบาล
สุโขทัย ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญตอประชาชน สังคม บุคคลภายนอกรูจักองคการเปนอยางดี 
โดยมีมุมมองในแงบวกตอองคการตลอดจนมีความภูมิใจในการที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ มาตีเยอ และจอหน (Mathieu and John E, 1991) พบวา ความภูมิใจใน
องคการเปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีในองคการตอไป  
 สวนอีก 7 ดาน มีคาเฉล่ียปานกลาง ดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 2 ดาน คือ  
 ดานภาวะอิสระจากงาน มีคาเฉล่ีย 6.3 ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัยมีความคิดเห็นวาการจัดสรรเวลาในเร่ืองการทํางาน ครอบครัว สังคมและเวลาสวนตัว อีกท้ัง
ลักษณะงานในปจจุบันทําใหมีเวลาเปนของตนเองขาดความเหมาะสม ท้ังนี้เนื่องมาจากในปจจุบันมี
การปฏิรูประบบสุขภาพ มุงเนนการบริการและการการทํางานเชิงรุกท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพอาจ
ทําใหบุคลากรรูสึกวามีภาระงานมากข้ึนและอาจจําเปนตองนํางานกลับมาทําท่ีบานหลังเลิกงาน 
สภาวะการทํางานท่ีบุคลากรไมสามารถแยกความกังวลจากงาน ทําใหความสมดุลระหวางชวงเวลา
การทํางานและชวงท่ีมีอิสระจากหนาท่ีท่ีรับผิดชอบสงผลเสียตอสุขภาพจิตของบุคลากรได ความเครียด
ในงานมีระดับความผูกพันในองคการลดลง (Fukami& Larson, 1984) 
 ดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มีคาเฉล่ีย 9.3 โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัยมีความมีความคิดเห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับ และคาใชจายในการดํารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน ยังไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนกับคาตอบแทนท่ีไดรับ ซ่ึงสงผลใหบุคลากรมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในระดับปานกลาง เนื่องจากคาตอบแทนเปนปจจัยหลัก
ในการครองชีพ เปนส่ิงท่ีบงบอกไดถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน บุคคลนอกจากจะคาดหวัง
คาตอบแทนในการทํางานแลว ยังมองเปรียบเทียบกับผูอ่ืนในงานประเภทเดียวกันอีกวา ส่ิงท่ีตนได
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ปฏิบัติงานนั้นเทาเทียมกับบุคคลอื่นหรือไม (วุฒิชัย จํานงค, 2525) ดังนั้นควรมีการพิจารณาการ
เล่ือนข้ันใหเกิดความเสมอภาค โดยคํานึงถึงการทํางานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหมากข้ึน ในบาง
ตําแหนงงานเชนลูกจางช่ัวคราว ท่ีต้ังใจปฏิบัติงาน สมควรท่ีจะไดรับสวัสดิการดานอ่ืน ๆ หรือ
คาตอบแทนเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เชน การเล่ือนข้ันในกรณีพิเศษสําหรับผูมี
ผลงานดีเดน การมอบประกาศเกียรติคุณผูปฏิบัติงานดีเดนประจําเดือน หรือ จัดใหมีรถรับสง
บุคลากรตามจุดตาง ๆ เพื่อประหยัดคาใชจายและความสะดวกในการเดินทาง   
 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย พบวา
ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <0.05) ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน 
และดานความคงอยู (ตารางที่ 4.6) เนื่องดวยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยมีจํานวน
บุคลากรเพศหญิงท่ีมากกวาเพศชาย ซ่ึงโดยท่ัวไปเพศหญิงจะมีความยึดม่ันผูกพันตอกลุมมากกวา
เพศชาย และพบวาเพศหญิงมีความตองการท่ีจะเปล่ียนงานนอยกวาเพศชาย (Hrebiniak & Alutto, 
1972) และเพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการมากกวาเพศชาย (Grusky, 
1966) ดังนั้นควรมีการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถและเสริมสรางทักษะท้ังเพศหญิงและเพศ
ชาย พรอมสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความเทาเทียมกันในดานความกาวหนาของการปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสุโขทัยเพื่อใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซ่ึงรัฐบาลมีนโยบายเสริมสรางความ
เสมอภาคระหวางเพศหญิงและเพศชายในบริบทการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือน พรอมท้ัง
เปดโอกาสใหเพศหญิงและเพศชายมีโอกาสพัฒนาและแสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ีซ่ึงจะชวยใหเกิด
การพัฒนาไดอยางไมมีขีดจํากัดและทําไดอยาง ตอเนื่อง (สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550)   
 สําหรับ ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ดาน 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการปฏิบัติงาน รายได กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยู ไมแตกตางกัน 
ตัวแปรอีกตัวหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.01) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความภูมิใจใน
องคการ และดานลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวมความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.80, p < 0.01) สวนอีก 6 ดาน สวน ดานสังคมสัมพันธ 
ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง 
กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.63, p < 0.01), (r = 0.58, 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 61 

p < 0.01), (r = 0.58, p < 0.01), (r = 0.51, p < 0.01), (r = 0.47, p < 0.01) และ (r = 0.42, p < 0.01) 
ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.7) การที่ดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงนั้นโรงพยาบาล
สุโขทัยควรปลูกจิตสํานึกแกบุคลากรในการใหบริการท่ีดีและรวดเร็ว การบริการท่ีดียอมเปนความ
ปรารถนาของผูมารับบริการ บุคลากรควรใหบริการดวยความเต็มใจ ทําใหเกิดความเช่ือม่ันในผูมา
รับบริการ ถือเปนความสําเร็จของบุคลากรและองคการในภาพรวม และ ดานลักษณะการบริหารงาน 
มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการ การกําหนดนโยบายท่ีมี
ผลกระทบตอบุคลากรโดยตรง ควรมีการเปดโอกาสใหบุคลากร มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายนั้น
ดวย ควรใชหลักการบริหารจัดการท่ีดีหรือหลักธรรมาภิบาล ในการบริหารองคการ ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาของ วิชาญ สุวรรณรัตน (2543) และอรรถพล เปยมศิริ (2553) ท้ังนี้เปนไปตามท่ีฮิวส และคัมม่ิง 
(Huse and Commings, 1985 อางใน รัชพล บุญอเนกวัฒนา, 2551: 16-17) ไดเสนอองคประกอบ ของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน มี 8 ดาน คือ 

1. รายไดและผลประโยชนท่ีเพยีงพอ   
2. ความปลอดภยัในการทํางาน    
3. การพัฒนาศักยภาพ    
4. ความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ  
5. สังคมสัมพันธ    
6. ลักษณะการบริหารงาน    
7. ภาวะอิสระจากงาน    
8. ความภูมิใจในองคการ  

 
 จากสถานการณดังกลาว สอดคลองกับการศึกษาของเฟรยดอน และคณะ (Freyedon 
Ahmadi et al., 2012) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ ภายในองคการมหาชนของเมือง Kurdistan โดยใชแบบสอบถาม กับกลุมประชากรท่ี
เปนลูกจาง พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน ทําใหมีระดับความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการที่ดีข้ึนดวย กลาวไดวา หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในปจจัยดานความภูมิใจ
ในองคการ และดานลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง 
โดยเฉพาะความยึดม่ันผูกพันดานดานบรรทัดฐานและความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู จะเปนปจจัย
ใหบุคลากรพรอมท่ีจะปรับปรุงงาน ลดการลาออกจากงานและพรอมท่ีจะอยูในองคการตอไป  
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ืองความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย เปนการวิจัยรูปแบบภาคตัดขวางโดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ และหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางานกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามจากจํานวนท้ังหมด 793 คนโดยเก็บขอมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย เต็มเวลาท่ีมีอายุระหวาง 20-60 ป ทํางานอยางนอย 6 เดือนโดยคํานวณหาคาสถิติโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ดังนี้คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบคาที การวิเคราะหหาคาประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment 
correlation coefficient) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน สรุปผลดังนี้ 
 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปน เพศหญิง อายุระหวาง 31 - 40 ป 
โดยมีอายุเฉล่ีย 35.7 ป สวนใหญสถานภาพสมรส อายุการปฏิบัติงานเฉล่ีย 39.4 ป การศึกษาปริญญา
ตรีเฉล่ีย 63.1 และตําแหนงผูปฏิบัติงานท่ัวไปเฉล่ีย 57.4 
 

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ผลการวิจัยพบวาดานความภูมิใจในองคการ และดานลักษณะการบริหารงาน มี
ความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการสวน ดานสังคมสัมพันธ 
ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มีความสัมพันธทางบวกระดับ
ปานกลาง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
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3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในภาพรวมในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความ
ผูกพันดานบรรทัดฐาน และดานความผูกพันดานการคงอยู มีระดับความคิดเห็นในระดับสูง สวน
ดานความผูกพันดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง 
 

4. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
4.1 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ดานเพศท่ีแตกตางกัน

มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดาน
บรรทัดฐาน และดานความคงอยู เนื่องดวยบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัยมีจํานวนเพศ
หญิงท่ีมากกวาเพศชายสําหรับ ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการปฏิบัติงาน และรายได กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ท้ัง
ในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยู ไมแตกตางกัน 

4.2 ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสังคมสัมพันธ ดานความกาวหนา
และม่ันคงในอาชีพ ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความปลอดภัยในการ
ทํางาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับ
ภาพรวมของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดานความภูมิใจในองคการและ
ดานลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 

6.2 ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้ พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสุโขทัย อยูในระดับสูง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
รายดานความภูมิใจในองคการ และดานลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง 
สวนดานสังคมสัมพันธ ดานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานภาวะ
อิสระจากงาน ดานความปลอดภัยในการทํางาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มี
ความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะแกผูบริหารดังนี้  
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1. ดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ ควรมีการปรับปรุงเกณฑการ
พิจารณาความดีความชอบใหครอบคลุมและเปนท่ียอมรับของบุคลากร อยางไรก็ตามการปรับเปล่ียน
อัตราเงินเดือนอาจทําไดยาก ดังนั้นผูบริหารควรแกไขปญหาดังกลาวโดยการจัดสวัสดิการใหบุคลากร
เพิ่มข้ึน เชน จัดใหมีรถรับสงบุคลากรตามจุดตาง ๆ  เพื่อประหยัดคาใชจายและความสะดวกในการเดินทาง 
เปนตน 

2. ดานความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติ 
งานในโรงพยาบาลสุโขทัย บางสวนมีความรูสึกภาคภูมิใจในองคการอยูในระดับสูง ท้ังนี้ดวยความ
แตกตางของระดับตําแหนงโดยเฉพาะกลุมลูกจางช่ัวคราวอาจทําใหเกิดความรูสึกไมเทาเทียมกัน ทํา
ใหมีความภาคภูมิใจนอยกวากลุมระดับท่ีสูงกวา ดังนั้นองคการควรสรางความรูสึกในทิศทางบวก
ตอองคการโดยใหบุคลากรออกไปปฏิบัติกิจกรรมท่ีมีสวนเกี่ยวของกับประชาชนเพื่อสรางความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเองและเปนการประชาสัมพันธภาพลักษณองคการในดานบวกมากยิ่งขึ้น 

 
 
6.3 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย เปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางขาราชการและลูกจาง 

2. ควรศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

3. ควรศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัยทุกป เพื่อทราบถึงระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการและเพ่ือเปรียบเทียบระหวางโรงพยาบาล
ภาคตาง ๆของประเทศในการหาแนวทางการพัฒนาองคการตอไป 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ อีกท้ังยังเปนปจจัยในการขับเคลื่อน
และพัฒนาองคการเพื่อใหสามารถอยูรอดกับการแขงขันท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึน อยางไรก็ตามทุก
องคการคงตองการบุคลากรท่ีมีลักษณะการมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการเพื่อพัฒนาความกาวหนา
ขององคการใหไดมากท่ีสุด ดวยเหตุนี้ทําใหองคการตองพยายามสรางความยึดม่ันผูกพันและรักษา
บุคลากรทุกคนท่ีมีคุณภาพไวใหนานท่ีสุด นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานเปนส่ิงซ่ึงสะทอนความ
ยึดม่ันผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับช้ันท่ีมีตอองคการ อันเปนผลมาจากการ
ดูแลเอาใจใสและใหความสําคัญตอบุคลากรในฐานะที่เปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุด ดวยการสราง
สภาพแวดลอมและระบบงานท่ีดี (จําลักษณ ขุนพลแกว, 2552) 
 กระทรวงสาธารณสุขเปนหนวยงานหลักดานสังคม มีหนาท่ีหลักในการดูแลสุขภาพ
ท้ังรางกายและจิตใจของประชาชนใหอยูในสังคมอยางมีความสุข ท้ังยังควบคุมปองกันการแพร
ระบาดของโรค ซ่ึงเปนผลทําใหเกิดปญหาตางๆมากมาย เม่ือสภาพแวดลอมสังคมไทยเปล่ียนแปลง
ไปสงผลกระทบตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ บทบาทหนาท่ีมีการปรับเปลี่ยนและลด
ขนาดกําลังคนตามนโยบายของภาครัฐ ทําใหอนาคตเกิดการขาดแคลนบุคลากรดานสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุขเห็นความสําคัญและคุณคาของบุคลากรทางดานสาธารณสุขในการกอใหเกิด
การพัฒนาระบบสาธารณสุขของไทย โดยการมุงเนนทรัพยากรบุคคลใหสวนราชการตองกําหนด



ชยพล  สิริบุญกลอม บทสรุปแบบสมบูรณภาษาไทย / 66 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผาสุก และความพึงพอใจ ของบุคลากร รวมท้ังตองมีการวิเคราะหและปรับปรุง
ปจจัย ดังกลาวใหมีความเหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2554) 
 โรงพยาบาลสุโขทัยมีหนาท่ีหลักในการใหบริการประชาชนในดานการตรวจวินิจฉัยโรค
ใหบริการรักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ และควบคุมปองกันโรค ฟนฟูสมรรถภาพ จากสถิติการ
ลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีผลใหจํานวนบุคลากรท่ีมีอยูไมเพียงพอกับ
ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนในทุกปจากเหตุผลดังกลาวยังไมมีการศึกษาเร่ืองความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารทุกระดับนําไปเปน
แนวทางในการแกปญหาการโอน ยาย เปล่ียนสายงานและการลาออกจากงานของบุคลากรตอไป 
 
 

วัตถุประสงค  
1. เพื่อประเมินความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สุโขทัย 
2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 
 

วิธีการศึกษาวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวท่ี
ปฏิบัติงานจริงในแผนกตาง ๆ ของโรงพยาบาลสุโขทัย ต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป แตไมรวมบุคลากรท่ีอยู
ระหวางลาศึกษาตอจํานวน 179 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
ทดสอบหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ไดคาสัมประสิทธ์ิของคุณภาพชีวิตในการทํางานไดเทากับ 0.962 และความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการ ไดเทากับ 0.938 วิเคราะหโดยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณลักษณะสวน
บุคคลกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยใชการทดสอบคา t-test และ F-test วิเคราะหความ 
สัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ โดยใชการวิเคราะหหา
คาประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 83.2) อายุระหวาง 31-40 
ป (รอยละ 35.7) อายุเฉล่ีย 38.1 ป มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี (รอยละ 63.1) สถานภาพ
สมรส (รอยละ 51.1) อายุการปฏิบัติงานอยูในระหวางไมเกิน 10 ป (รอยละ 39.4) อายุการปฏิบัติงาน
เฉล่ีย 14.5 ป มีรายไดในระหวาง 10,001-20,000 บาท (รอยละ 32.5) รายไดเฉล่ีย 22,316.47 บาท 
ตําแหนงผูปฏิบัติงานท่ัวไป (รอยละ 57.5) ขาราชการ (รอยละ 52.5) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรที่ปฏิบัติ 
งานในโรงพยาบาลสุโขทัย พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) ท้ังในดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดาน
จิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยู 
 สําหรับผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุการปฏิบัติงาน และรายได กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ท้ังใน
ดานภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานความคงอยูไมแตกตางกัน 
 ปจจัยคุณภาพชีวิตกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ พบวาดานความภูมิใจในองคการ 
และ ดานลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับภาพรวมความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.80 p < 0.01) สวนดานสังคมสัมพันธ ดานความกาวหนา
และม่ันคงในอาชีพดานการพัฒนาศักยภาพ ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความปลอดภัยในการทํางาน 
และดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง กับภาพรวม
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.63 p < 0.01), (r = 0.58 p < 0.01), (r = 
0.58 p < 0.01), (r = 0.51 p < 0.01), (r = 0.47 p < 0.01) และ (r = 0.42 p < 0.01) ตามลําดับ 
 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวจิัยพบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในภาพรวมในระดับสูงคาเฉล่ีย 44.2 อยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจาก
การไดปฏิบัติงานในองคการท่ีไดรับการยอมรับและมีช่ือเสียงจากสังคมวาเปนองคการท่ีปฏิบัติงาน
ท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม และทําคุณประโยชนใหกับสังคมน้ัน ทําใหบุคคลากรเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจและมีคุณคาในการท่ีไดเปนสวนหน่ึงขององคการ ซ่ึงเปนรางวัลทางดานจิตใจท่ีสําคัญ 
สงผลทําใหบุคคลกรมีความผูกพันตอองคการ พรอมท่ีจะปฏิบัติงานในองคการตอไป การที่บุคลากร
มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง มักจะเต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีสวนรวมรับผิดชอบตอองคการ 
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เม่ือมีโอกาสไดรับความวางใจใหมีอํานาจเลือกวิธีทํางานดวยตนเองอยางมีอิสระสําหรับความยึดม่ัน
ผูกพันดานความคงอยูโดยมีเร่ืองผลประโยชนและคาตอบแทนท่ีไดรับจากองคการเขามาเกี่ยวของ
และความตองการรักษาผลประโยชนของตนไว พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออก คือ เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติตามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยบุคลากรท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะ
แสดงออกดังนี้ คือ ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความ
เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคการและความตองการอยางแรงกลา
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป (นงเยาว แกวมรกต, 2542: 16)  
 สําหรับระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัยดานความผูกพันดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 14.3) เนื่องจากบุคลาการ
รูสึกวาเปาหมายของบุคลากรและหนวยงานไมเปนไปทิศทางเดียวกัน การที่บุคลากรมีความผูกพัน
หรือสนใจอยางจริงใจตอเปาหมาย คานิยม วัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ
ทําใหมีความทุมเทพลังงานในการทํางาน เพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมาย (ภรณี มหานนท อางถึง
ใน ศุภพร สาครบุตร, 2542: 26) 
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
1. ดานรายไดและผลประโยชนท่ีเพียงพอ ควรมีการปรับปรุงเกณฑการพิจารณาความ

ดีความชอบใหครอบคลุมและเปนท่ียอมรับของบุคลากร อยางไรก็ตามการปรับเปล่ียนอัตราเงินเดิน
อาจทําไดยาก ดังนั้นผูบริหารควรแกไขปญหาดังกลาวโดยการจัดสวัสดิการใหบุคลากรเพ่ิมข้ึน เชน 
จัดใหมีรถรับสงบุคลากรตามจุดตาง ๆ เพื่อประหยัดคาใชจายและความสะดวกในการเดินทาง 

2. ดานความผูกพันตอองคการดานจิตใจ พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย บางสวนมีความรูสึกภาคภูมิใจในองคการอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ดวยความแตกตางของ
ระดับตําแหนงโดยเฉพาะกลุมลูกจางช่ัวคราวทําใหเกิดความรูสึกไมเทาเทียมกัน สงผลตอความ
ภาคภูมิใจนอยกวากลุมระดับท่ีสูงกวา ดังนั้นองคการควรสรางความรูสึกใหกลุมลูกจางช่ัวคราวมี
ทัศนคติในทิศทางบวกตอองคการโดยการใหความสําคัญตอกลุมลูกจางช่ัวคราวในการออกไป
ปฏิบัติกิจกรรมท่ีมีสวนเกี่ยวของกับประชาชนเพื่อสรางความรูสึกภาคภูมิใจในตนเองและเปนการ
ประชาสัมพันธภาพลักษณองคการซ่ึงจะสงผลในดานบวกมากยิ่งข้ึน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1 ควรศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สุโขทัย เปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางขาราชการและลูกจาง 
2 ควรศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติ 

งานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
3 ควรศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สุโขทัยทุกป เพื่อทราบถึงระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการและเพ่ือเปรียบเทียบระหวางโรงพยาบาล
ภาคตาง ๆ ของประเทศในการหาแนวทางการพัฒนาองคการตอไป 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Rationale 

 Personnel is the most important resource of the organization. It is also a 

factor in driving and developing the organization to be able to survive with 

competition becoming more intense. However, all organizations continue to look to 

the personnel which provide organizational commitment toward the progressive 

development of the organization as possible. Therefore, organizations need to make a 

commitment and keep quality personnel as long as possible. In addition, the quality of 

work life is the reflects the commitment and satisfaction of personnel at all levels of 

the organization which is the result of the care and attention to personnel as a resource 

with the highest value by creating environments and systems as well. (Chumluck 

Khunpolkaew, 2552) 

 Ministry of Public Health is the main unit of the society in both the 

physical and mental health of the people in the society to be happy, which also 

controls and prevents the spread of plagues cause many problems. Thailand on the 

social environment changes and affects the improvement of quality management. Role 

which is modified and reduced the size of government policy makes shortages of 

healthcare personnel in the future. Ministry of Public Health recognizes the 
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importance and value of personnel health in the public health system contributes to the 

development of public health in Thailand by focusing on human resources in the 

government must determine the factors that affect well-being and satisfaction of the 

personnel, including the need to analyze and the factor improvement which is 

appropriate to create incentives for workers and the organizational commitment 

(Office of the Permanent Secretary, 2554). 

 Sukhothai Hospital's primary responsibility is to serve the people in the 

field of diagnostic medical services, health promotion, disease prevention and control, 

and rehabilitation. Statistics from the resignation of healthcare workers in Sukhothai 

hospital indicated there was inadequate number of personnel, but workload increased 

every year. As the result, there was no such study on organizational commitment of 

personnel working in Sukhothai hospital for the executive level to guide the solution 

transfer line and the resignation of the following personnel. 

 

 

Research Objectives 

1. To assess the organizational commitment of personnel working in 

Sukhothai hospital 

2. To study the quality of work life of healthcare workers in Sukhothai 

hospital. 

3. To study the relationship between personal factors and quality of 

working life toward the organizational commitment of personnel working in 

Sukhothai. hospital. 

  

 

Research Methodology 

 The study of the organizational commitment of personnel in Sukhothai 

hospital used storage of samples including civil servants, government employees, 

permanent employees, and temporary employees actually working in various 

departments of the hospital Sukhothai from 6 months up to now but not including 179 

personnel who were on the leave to study by using a questionnaire as a tool to collect 

data for testing the reliability. The Cronbach's Alpha Coefficient which is the 
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coefficient of the quality of work life is equal to 0.962 and the organizational 

commitment was 0.938 analyzed by comparing the difference of the attribute and the 

individual commitment to the organization by developing the t-test and F-test analyzed 

the relationship between quality of work life and organizational commitment by using 

the correlation and Pearson's Product-Moment Correlation Coefficient at 95% 

confidence level to test the hypothesis. 

 

 

Research Result  

 The results showed that the majority were female (83.2 percent) between 

the ages of 31-40 years (35.7 percent) at average age of 38.1 years, education at the 

undergraduate level (63.1 percent), marital status (51.1 percent), the work experience 

up to 10 years (39.4 percent) at the average worker age of 14.5 years, income between 

10,001-20,000 baht (32.5 percent) at the average of 22,316.47 baht, general 

practitioners (57.5 percent), government servants (52.5 percent). 

 The comparison between the personal characteristics of the personnel 

working in Sukhothai hospital found that personal factors such as gender, different 

organizations have different commitment with statistical significance(p <0.05) in both 

the overall and psychological aspects including affective commitment, normative 

commitment, and continuance commitment. 

 For comparison of the difference between personal factors including age, 

education level, marital status, work experience, and income toward the organizational 

commitment both the overall and aspects affective commitment, normative 

commitment, and continuance commitment has no difference. 

 Quality of life and organizational commitment showed that the 

organizational pride and constitutionalism had a high positive correlation to the overall 

of organizational commitment statistical significance (r = 0.80, p <0.01). The social 

integration, growth and security, development of human capacities, safe and healthy 

environment, as well as adequate and fair compensation had a moderate positive 

correlation to the overall organizational commitment statistical significance (r = 0.63, 

p <0.01), (r = 0.58, p <0.01), (r = 0.58, p <0.01), (r = 0.51, p <0.01), (r = 0.47, p <0.01), 

and (r = 0.42, p <0.01), respectively. 
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Discussion 

The results showed that the Health care workers in Sukhothai hospital 

commented on organizational commitment in a high-level X = 44.2 which might due 

to working in the organization that have been recognized and celebrated by society as 

organization working with social responsibility and benefit to the society and that 

make the staffs feel valued and proud to be a part of the organization which rewarded 

to the psychological importance of the personnel resulted in organizational 

commitment to ready to work and to the willing to sacrifice or take part of 

responsibility for the organization. Personnel with high organizational commitment 

often will to sacrifice or take part of the responsibility for the organization when they 

can be trusted to have the power to choose how their own work freely for commitment 

and persistence with benefits and compensation from the organization to get involved 

and retain own benefit. By personnel with high organizational commitment can be 

expressed as follows; strongly believe and accept the goals and values of the 

organization, willing to devote considerable effort to working for the organization and 

have the needs to remain strong as the membership of the organizations (Nongyao 

Kaewmorakot, 2542: 16). 

Required for organizational commitment of personnel working in the 

Sukhothai hospital affiliations affective commitment is moderate ( X = 14.3) due to the 

personnel felt that their targets were not in the same direction. The personnel with ties 

or sincere interest to goals, values, and objectives of the organization by having a 

positive attitude dedicated to organization with energy would work for the 

achievement of the organization. (Bharani Mahanonda cited by Supaporn Sakaraputra, 

2542: 26). 

 

 

Recommendation from the Research 

1. The adequate and fair compensation should be updated to cover the 

remuneration and recognition of personnel. However, modifying the rate of income 

may be difficult. Therefore, the executive should resolve such problems with 

increasing the welfare by providing shuttle personnel at various points for cost savings 

and ease of travel, as example. 
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2. The organizational commitment found that some healthcare workers in 

Sukhothai hospital had a sense of pride in the organization is in the moderate level due 

to the difference of position, especially for temporary employees make sense of 

inequality affected less proud than the higher level. Therefore, organizations should 

create a group of temporary employees feeling more positive attitude to the 

organization by providing vital to the temporary employee to perform activities that 

are involved with the public to create a sense of pride in themselves and a fringe 

organization which will result in even more positive. 

 

 

Recommendation for Further Research  

1. Should study the organizational commitment of healthcare workers in 

Sukhothai hospital comparing the difference between officials and employees. 

2. Should examine other factors affecting the organizational commitment 

of personnel working in Sukhothai hospital. 

3. Should study the organizational commitment of personnel working in 

Sukhothai hospital every year to know the level of commitment to the organization 

and to compare between different hospitals in the country to find the ways to develop 

the organization further. 
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ภาคผนวก ก 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเท่ียงตรงดานเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
 

1. นายแพทยปติ  เพลินชัยวาณชิ นายแพทยชํานาญงาน 
   กลุมงานกุมารเวชกรรมโรงพยาบาลเชียงราย 
 
2. นางกณษิฐา  จรรยาภิสัณห เภสัชกรระดับชํานาญงาน 
   กลุมงานเภสัชกรรมโรงพยาบาลสุโขทัย 
 
3. นางวราภรณ  จันทรรักษ เภสัชกรระดับชํานาญงาน 
   กลุมงานเภสัชกรรมโรงพยาบาลสุโขทัย 
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ภาคผนวก ข 

จริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามการวิจัย 
 
 

ชุดท่ี  
เร่ือง 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้เปนการสํารวจขอมูลความคิดเห็นเพื่อการวิจัยของนักศึกษาหลักสูตรปริญญา

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 
โดยมีวัตถุประสงคดังนี้ 

1.1 เพื่อประเมินความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สุโขทัย 

1.2 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
1.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุโขทัย 
2. แบบสอบถามชุดนี้มีท้ังหมด 4 ตอน โดยแบงเปน 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ตอนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

3. ขอมูลทุกอยางจะเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน โดยขอมูลชุดนี้จะนําไป 
ใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น 
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ตอนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเคร่ืองหมาย หนาขอความท่ีตรงกบัตัวทาน 
1. เพศ 
 ( ) ชาย     
 ( ) หญิง 
2. อายุ________ป 
3. ระดับการศึกษา 
 ( ) ตํ่ากวาปริญญาตรี   
 ( ) ปริญญาตรี   
 ( ) สูงกวาปริญญาตรี 
4. สถานภาพสมรส 
 ( ) โสด   
 ( ) สมรส   
 ( ) หยา/หมาย 
5. อายุการปฏิบัติงาน_____ป (จํานวนปเต็ม) 
6. รายไดของทาน________บาท / เดือน (เงินเดือน OT งานอดิเรกเสริมเปนตน) 
7. ตําแหนง 
 ( ) แพทย   
 ( ) พยาบาล/สาธารณะสุข 
 ( ) นกัวิชาการ   
 ( ) ผูปฏิบัติงานท่ัวไป 
8. ประเภทบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 
 ( ) ขาราชการ  
 ( ) พนักงานราชการ 
 ( ) ลูกจางประจํา   
 ( ) ลูกจางช่ัวคราว 
9. ปฏิบัติในหนวยงาน 
 ( ) กลุมการพยาบาล หนวยงาน_________________________ 
 ( ) กลุมภารกิจอ่ืนๆ หนวยงาน_________________________ 
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ตอนท่ี 2: ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
คําชี้แจง ทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

 มากท่ีสุด มาก  ปานกลาง นอย  นอยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1. รายได เชน เงินเดือน OT งานอดิเรกเสริม เปนตน ของทาน

เพียงพอกับรายจายในครอบครัว 
     

2. ทานไดรับเงินเดือนตามตําแหนง เหมาะสมกับปริมาณงาน
ท่ีทานรับผิดชอบ 

     

3. ผูบังคับบัญชาพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามตําแหนงของทาน
ดวยความเปนธรรม 

     

4. สภาพท่ีทํางานมีอากาศถายเทสะดวก      
5. ภายในหนวยงานมีปายชัดเจนในการบอกพ้ืนท่ีเขตอันตราย

เชนปายหามสูบบุหร่ีทางหนีไฟ 
     

6. บันไดหนีไฟในหนวยงานอยูในสภาพปลอดภัยไดรับการ
ปรับปรุงดูแลอยูเสมอ 

     

7. หนวยงานของทานมียามรักษาการณ ดูแลความปลอดภัย
เปนอยางดี 

     

8. ทานมีโอกาสไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง      
9. หนวยงานมีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาทักษะใหกับบุคลากร

อยางสมํ่าเสมอ 
     

10. หนวยงานของทานใหโอกาสกับทานในการแสดงความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค 

     

11. บุคลากรในหนวยงานไดรับการสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาท่ี 
ความรับผิดชอบเพ่ือเพิ่มทักษะความรู 

     

12. ทานไดรับการสนับสนุน ใหมีความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี 

     

13. โอกาสในการเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานของทาน
อยูในระดับท่ีนาพอใจ 
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ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

 มากท่ีสุด มาก  ปานกลาง นอย  นอยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
14. การพิจารณาความดีความชอบปรับเปล่ียนตําแหนงพิจารณา

จากความรูความสามารถ 
     

15. ทานมีความรูสึกม่ันคงในหนาท่ีการงาน      
16. เพื่อนรวมงานของทาน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน

กับทานดวยดี 
     

17. หนวยงานของทานมีบรรยากาศการทํางานแบบเปนกนัเอง      
18. เม่ือมีปญหาในการทํางาน ทานไดรับความสนใจและคําแนะนํา

ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 
     

19. ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงานได      
20. ทานมีความภูมิใจเปนอยางยิ่งท่ีไดเขามาเปนสวนหนึ่ง

และไดปฏิบัติงานอยูในองคการนี้ 
     

21. ทานเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามมากกวาปกติเพื่อให
องคการนี้ประสบความสําเร็จ 

     

22. ทานใชความระวังเปนอยางมากในการปฏิบัติงานเนื่องจาก
ทานหวงใยช่ือเสียงขององคการ 

     

23. ทานมีความคิดวาจะทํางานกับองคการนี้ตลอดไปโดยไม
คิดเปล่ียนงาน 

     

24. ลักษณะงานของทานในปจจุบัน ทําใหทานสามารถมี
เวลาเปนของตนเอง 

     

25. ทานพอใจการจัดสรรเวลา ในเร่ืองการทํางาน ครอบครัว 
สังคม และเวลาสวนตัว 

     

26. ทานมีโอกาสไดไปรวมทํางานกับหนวยงานอ่ืน      
27. ทานพอใจกับการไดติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอก

หนวยงาน 
     

28. หนวยงานของทานมีความพรอมท่ีจะทําประโยชนใหสังคม      
29. ทานมีความเสียสละ และยินดีท่ีจะมีสวนรวมในการทํา

ประโยชนใหกับสังคม 
     



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 87 

ตอนท่ี 3: ขอมูลเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
คําชี้แจง ทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

 มากท่ีสุด มาก  ปานกลาง นอย  นอยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1. ทานรูสึกไมพอใจถามีบุคคลอ่ืนมาวิจารณหนวยงานของ

ทาน 
     

2. ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้      
3. หนวยงานของทานมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจักอยางกวางขวาง      
4. ทานรูสึกวาเปาหมายของทานและหนวยงานเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน 
     

5. ทานเต็มใจท่ีจะใชความรูและความสามารถเพ่ือทํางานให
หนวยงานประสบความสําเร็จและมีช่ือเสียง 

     

6. ทานยินดีท่ีจะสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหงานของหนวยงาน
เปนไปดวยความเรียบรอย 

     

7. ทานพยายามปรับปรุงงานท่ีไดรับผิดชอบเม่ือเห็นจุด 
บกพรองในงานใหดีข้ึน 

     

8. ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาใหกับหนวยงานแมคา 
ตอบแทนท่ีไดรับจะไมคุมคาเหนื่อย 

     

9. ทานมีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของหนวยงาน      
10. ทานอยากชักชวนเพื่อนผูมีความสามารถสูงมาทํางานใน

หนวยงานนี้ดวย 
     

11. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานทุกอยางท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือ 
ใหไดทํางานกับหนวยงานนี้ตอไป 

     

12. ทานมีความหวงใยตอความอยูรอดของหนวยงาน      
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ตอนท่ี 4: ขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม 
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……………………………………………………………………………………………………….. 
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……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 

.............................ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือมา ณ โอกาส นี้................................. 
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ภาคผนวก ง 

ผลความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
 
 

ตารางภาคผนวกท่ี 1 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติ  
 งานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

ขอคําถาม 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach’Alpha 
If Item Deleted 

1.1 0.52 0.96 
1.2 0.57 0.96 
1.3 0.50 0.96 
2.1 0.60 0.96 
2.2 0.75 0.96 
2.3 0.67 0.96 
2.4 0.68 0.96 
3.1 0.68 0.96 
3.2 0.76 0.96 
3.3 0.78 0.96 
3.4 0.73 0.96 
4.1 0.74 0.96 
4.2 0.65 0.96 
4.3 0.80 0.96 
4.4 0.51 0.96 
5.1 0.74 0.96 
5.2 0.64 0.96 
5.3 0.82 0.96 
5.4 0.70 0.96 
6.1 0.80 0.96 
6.2 0.75 0.96 
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ตารางภาคผนวกท่ี 1 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติ  
 งานในโรงพยาบาลสุโขทัย (ตอ) 

ขอคําถาม 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach’Alpha 
If Item Deleted 

6.3 0.56 0.96 
6.4 0.59 0.96 
7.1 0.54 0.96 
7.2 0.68 0.96 
8.1 0.70 0.96 
8.2 0.70 0.96 
8.3 0.74 0.96 
8.4 0.70 0.96 

Number of cases = 30 Number of items = 29 Alpha = 0.96 
 

ตารางภาคผนวกท่ี 2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความยึดม่ันผูกตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติ  
 งานในโรงพยาบาลสุโขทัย 

ขอคําถาม 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach’Alpha 
If Item Deleted 

1.1 0.51 0.94 
1.2 0.82 0.93 
1.3 0.75 0.93 
1.4 0.59 0.94 
2.1 0.64 0.94 
2.2 0.84 0.93 
2.3 0.80 0.93 
2.4 0.79 0.93 
2.5 0.85 0.93 
3.1 0.57 0.94 
3.2 080 0.93 
3.3 0.88 0.93 

Number of cases = 30 Number of items = 12 Alpha = 0.94 
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