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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยเชิงส ารวจน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพยาบาล  
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Abstract 

 

 The objectives of this survey research were: (1) to identify personal factors of 

nurses; (2) to identify quality of work life; and (3) to determine the relationship between 

quality of work life and organizational commitment of nurse in Bhumibol Adulyadej 

Hospital, Director of Medical Service Royal Thai Air force.  

 The study was conducted among 247 nurses, selected out of 866 nurses using 

the simple random sampling method, who had been working of July 2019 to April 2020 

at Bhumibol Adulyadej Hospital. The instrument for data collection was a questionnaire 

about personal information quality of work life and organization commitment of nurses. 

The validity and reliability coefficient of 0.97 and 0.91, respectively. Statistic used to data 

analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, chi-square test and 

Pearson’s correlation coefficient.  

 The results showed that: (1) among the nurse, most of them Professional 

nures and Technical nurses were female, single, 20-30 years old, they had 1-10 years of 

work and had salary 10,000 - 25,000 bath per month, (2) The quality of work life was at a 

high level; and (3) their years of work, age, status, salary and quality of work life were 

significantly associated with the organizational commitment among Nurses was 

significantly 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ทีม่ำและควำมส ำคญั 
 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) มุ่งเน้นให้
คนท างานในประเทศ มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุขทางร่างกายและจิตใจ ดงันั้นคุณภาพชีวิตใน
การท างานจึงเป็นส่วนส าคญัในการสร้างความผาสุกให้เกิดแก่มนุษยทุ์กคน เพราะทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขบัเคล่ือนการท างานขององคก์ร พฒันาประเทศ ช่วยลดปัญหาการลาออก 
การฝึกฝนวิชาชีพ ความช านาญในวิชาชีพ โดยการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีจะเอ้ือให้บุคลากร
เกิดความสุข(ส านักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) ความสุขและ 
ความมั่นคงในการท างาน ส่งผลให้บุคคลมีสุขภาพจิตท่ีดี มีทัศนคติและพฤติกรรมแสดงออก 
โดยมุ่งมัน่ตั้งใจท างาน เกิดความผกูพนัจงรักภกัดีต่อองคก์รและตอ้งการท่ีจะท างานอยูต่่อไปจนเกษียณ
(วารุณี แดนสูงเนิน,2559) 
 ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีสุดขององค์กร ท่ีจะช่วยผลกัดนันโยบาย
ต่างๆ ไปสู่การปฏิบติั ท าให้องค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์รนั้น (กรรณิการ์ สุวรรณศรี 2556, น.2) ในอนาคตองคก์รจ าเป็นตอ้ง
สร้างความผกูพนัใหเ้กิดกบับุคลากร กล่าวคือ เม่ือองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการและความ
คาดหวงัของบุคลากรในองคก์รได ้บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจและตั้งใจท างานมากข้ึน การสนอง
ความตอ้งการของบุคคลจนพึงพอใจ จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
(Davis 1981,82)  น าไปสู่ความรู้สึกท่ีมีความลึกซ้ึงมากกวา่ความพึงพอใจในการท างาน นัน่คือความ
จงรักภกัดี การสร้างความผูกพนัจึงเป็นแนวทางหน่ึงในการด ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า
ขององคก์รไว ้
 พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีมีจ านวนประชากรมากท่ีสุดในทีมสุขภาพ มีหน้าท่ีในการดูแล
ผูป่้วยโดยตรง ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ สังคม จิตวิญญาณ ปฏิบติังานรักษา ฟ้ืนฟู ร่างกายและจิตใจ
ผู ้ป่วยให้พร้อมกลับไปใช้ชีวิตท่ีบ้าน และอยู่ในสังคมอย่างสงบสุข พยาบาลปฏิบัติหน้าท่ี
หลากหลายด้านมีความส าคญัในระบบบริการสุขภาพ แต่กลบัพบว่ามีปัญหาขาดแคลนพยาบาล
โดยเฉพาะในหน่วยงานของรัฐ จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศด้านสาธารณสุข  
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และร่างแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ รวมทั้ งแผนยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ได้วางเป้าหมาย 
การพฒันาคุณภาพชีวิตและการเข้าถึงบริการสุขภาพท่ีได้มาตรฐานภายใต้ค่าใช้จ่ายท่ีเหมาะสม 
ตั้ ง เป้ าหมายว่า  ปี  พ.ศ.2570 จะมีอัตราส่วนพยาบาลวิชาชีพ 1 คน ต่อประชากร 326 คน  
(กระทรวงสาธารณสุข,2562)ซ่ึงปัจจุบันอัตราส่วนพยาบาลต่อประชากร คือพยาบาล 1 คน  
ต่อประชากร 379 คน (ส านกังานนโยบายและยุทธศาสตร์ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารรณสุข, 2562) 
ปัญหาขาดแคลนพยาบาลมาจากหลายปัจจัย จึงเป็นท่ีมาของงานวิจัยท่ีหลากหลายเพื่อสร้าง 
การคงอยูข่องพยาบาลในองคก์ร 
 พยาบาลเป็นวิชาชีพหน่ึงท่ีท างานอยู่ในสภาวะกดดัน และมีความเครียดเน่ืองจาก
ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตมนุษย ์เป็นอีกวิชาชีพท่ีถูกคาดหวงัจากสังคม นอกจากการท างานท่ีหนกั
และกดดนัแลว้ ยงัมีโอกาสสัมผสักบัสารอนัตรายหรือเช้ือโรคท่ีอาจมีส่งผลต่อสุขภาพ ทั้งยงัตอ้ง
ท างานเป็นผลดั ข้ึนเวรเชา้ บ่าย ดึก ไม่มีวนัหยุดพกัท่ีแน่นอน มีผลต่อการใชชี้วิตร่วมกบัครอบครัว 
ท าให้พยาบาลบางส่วนลาออก หรือขอยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนมากข้ึน(ดวงรัตน์ วฒันกิจไกรเลิศและ
คณะ,2553)  พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลแตกต่างจาก พยาบาลท่ีปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลเอกชน คือ พยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลรัฐบาลจะไดรั้บบรรจุเป็นขา้ราชการ 
แต่จะตอ้งมีการสอบแข่งขนั จดัล าดบั เพื่อบรรจุ เม่ือไดบ้รรจุแลว้จะมีสวสัดิการเหมือนขา้ราชการ
ทัว่ไป มีความมัน่คงในอาชีพ ไดรั้บสวสัดิการการรักษาพยาบาลของตนเองและครอบครัว มีโอกาส 
ความกา้วหนา้ เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บบ าเหน็จบ านาญเม่ือเกษียณอายุราชการ แต่ภาระงาน
ในโรงพยาบาลของรัฐก็ค่อนข้างมากเช่นกัน ต่างจากพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาลเอกชน  
ซ่ึงไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกวา่เน่ืองจากรายไดข้องการรักษาพยาบาลท่ีเรียกเก็บจากผูใ้ชบ้ริการสูง
กว่าโรงพยาบาลของรัฐ ปริมาณงานท่ีน้อยกว่า จากการส ารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาล
เอกชน พ.ศ. 2559 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ) พบวา่ ในโรงพยาลเอกชนมีอตัราส่วนพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบติังานเต็มเวลาต่อจ านวนเตียงผูป่้วย 1:2 นอกจากน้ียงัพบวา่พยาบาลท่ีจบใหม่ยงัไม่ไดบ้รรจุ 
หรือพยาบาลท่ีบรรจุแล้วบางส่วนตัดสินใจลาออกโดยมีเหตุผลหลายประการ จากการศึกษา 
ของศิริลกัษณ์ วิทยนครและคณะ ในโรงพยาบาลแห่งหน่ึง พบว่า การตดัสินใจลาออก/โอนยา้ย  
ของพยาบาล ประกอบด้วย (1) ความรู้สึกท่ีไม่สมารถเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคในการท างานได้  
(2)มีการประเมินทางเลือกอ่ืนและปัจจยัสนบัสนุนในการลาออกแลว้จึงตดัสินใจลาออก/โอนยา้ย 
(3)การประเมินทางเลือกหลงัการตดัสินใจลาออก/โอนยา้ย 
 พยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมหรือพยาบาลเหล่าทพั คือ พยาบาลทหารบก 
พยาบาลทหารเรือ พยาบาลทหารอากาศ เม่ือได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการแล้วจะได้รับ
พระราชทานยศเทียบเท่านายทหารสัญญาบตัร และมีสวสัดิการเหมือนทหารอ่ืนๆ และยงัได้รับ
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ค่าตอบแทน ค่าพ.ต.ส. ค่าท างานในภาวะวกิฤติส าหรับพยาบาลท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยวกิฤติ คลา้ย
กบัพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข การปฏิบติังานมีการแบ่งเวรท างานเป็นช่วงเวลา ปฏิบติังาน
ใหก้ารพยาบาลผูป่้วย ดูแลดา้นร่างกาย จิตใจ สังคม และจิตวญิญาณ มีภารกิจหลกัในการดูแล ทหาร 
ครอบครัวทหาร ประชาชนทัว่ไป  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชเป็นโรงพยาบาลในสังกดักรมแพทย์
ทหารอากาศ กองทพัอากาศ มีค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนตามขั้นของทหาร หากไม่มีความผิดและ
ปฏิบติัตามความรับผิดชอบตามเกณฑ์จะไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนปีละ 2 คร้ังหากปฏิบติังานท่ี
สร้างความดีความชอบจะไดรั้บการพิจารณาขั้นเพิ่มเติม เม่ือครบวาระหรือมีความรู้ความสามารถ
เฉพาะด้านเพิ่มเติมจะได้รับการเล่ือนยศ เล่ือนต าแหน่ง มีสวสัดิการรักษาพยาบาลของตนและ
ครอบครัวตามสิทธิขา้ราชการ และถา้พยาบาลเจ็บป่วยตอ้งนอนโรงพยาบาลจะมีสิทธิช่วยเหลือค่า
ห้องพิเศษ พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีสิทธิได้ปฏิบติังานเวรเชา้คือ 08.00-16.00น เม่ือมี
อายรุาชการมากข้ึนหรือมีอาการเจบ็ป่วยท่ีแพทยพ์ิจารณาวา่ควรพกัผอ่นเป็นเวลา ส่วนพยาบาลอ่ืนๆ 
ยงัคงปฏิบติังานตามช่วงเวลา เชา้ บ่าย ดึก จากสถิติของกองการพยาบาลพบวา่พยาบาลมีแนวโน้ม
ลาออก/โอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนภายนอกโรงพยาบาลและลาออกเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ จากสถิติปี 2559 มี
พยาบาลขอยา้ยไปหน่วยงานนอกโรงพยาบาล 55 คน ลาออก 6 คน ปี2560 มีพยาบาลขอยา้ยไป
หน่วยงานนอกโรงพยาบาล 56 คน ลาออก 6 คน ปี 2561 มีพยาบาลขอยา้ยไปหน่วยงานนอก
โรงพยาบาล 52 คน ลาออก 10 คน(ขอ้มูลจากกองการพยาบาล โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ปี2562) 
จากการศึกษาของ Gifford,Zammuto and Gooddman ในปี  2002 พบวา่ ความตั้งใจในการออกจาก
งานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน และคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน การถ่ายโอน
อ านาจ และการมีส่วนร่วม อย่างไรก็ตามการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า การให้สวสัดิการท่ีเอ้ือต่อการ
ด ารงชีวิต จะท าให้พยาบาลรู้สึกผอ่นคลายจากการท างาน รู้สึกวา่องคก์รให้ความช่วยเหลือ รู้สึกวา่
ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร จะเกิดความรู้สึกอยากปฏิบติังานต่อไป(สุภาวดิา นากรักษา,2559) 
 ผู ้ศึกษาวิจัย เป็นพยาบาลวิชาชีพซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
มีความสนใจศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของ
พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการส่งเสริมให้
เกิดการธ ารงรักษาพยาบาลให้คงอยูใ่นวิชาชีพและมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รโดยมีคุณภาพชีวติ
ท่ีดีในการปฏิบติังานต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์
ทหารอากาศ 
 2.2 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
กรมแพทยท์หารอากาศ 
 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานและ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 

3. สมมุติฐำนกำรวจิัย 
 
 3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับความความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 3.2 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 

4. ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร คือ พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็นข้าราชการ มีใบประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์
ทหารอากาศ ตั้งแต่ กรกฎาคม 2562- เมษายน 2563 จ านวน  866 คน แบ่งเป็นพยาบาลแผนกต่างๆท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 กลุ่มตัวอย่ำง คือ ประชากร พยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค ท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพททหารอากาศ ตั้งแต่ กรกฎาคม 2562- เมษายน 2563 กลุ่ม
ตัวอย่าง สุ่มแบบง่าย (Simple Random sampling) ได้จ  านวน 247 คน โดยกองการพยาบาล 
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช แบ่ง เป็น 18 แผนก 
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5. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

6. นิยำมศัพท์ 
 
 6.1 ปัจจัยส่วนบุคล 
  คือ คุณลกัษณะของพยาบาล หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลท่ีได้รับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลชั้นหน่ึง หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ชั้นหน่ึง 
รวมถึงพยาบาลเทคนิค ท่ีได้รับประกาศนียบตัรการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา ประกอบดว้ยอายุ 
เพศ สถานะภาพสมรส อายงุาน(ระยะเวลาการท างาน) รายได ้โดยกองการพยาบาล โรงพยาบาลภูมิ
พลอดุลยเดช ประกอบดว้ยแผนกการพยาบาลทั้งหมด 18 แผนกไดแ้ก่ 
  1. แผนกการพยาบาลผูป่้วยนอก 
  2. แผนกการพยาบาลอายรุกรรม  
  3. แผนกการพยาบาลวกิฤตอายรุกรรม 
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  4. แผนกการพยาบาลโรคหลอดเลือดสมอง 
  5. แผนกการพยาบาลศลัยกรรม 

  6. แผนกการพยาบาลวกิฤตศลัยกรรม 

  7. แผนกการพยาบาลโรคระบบหวัใจและหลอดเลือด 

  8. แผนกการพยาบาลวสิัญญีและหอ้งผา่ตดั  
  9. แผนกการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม  
  10. แผนกการพยาบาลกุมารเวช 

  11. แผนกการพยาบาลจกัษุโสตศอนาสิกกรรม 

  12. แผนกการพยาบาลบ าบดัพิเศษ 

  13. แผนกการพยาบาลออร์โธปิดิกส์ 

  14. แผนกการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษ  
  15. แผนกการพยาบาลอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  
  16. แผนกสนบัสนุนการพยาบาล 

  17. แผนกการพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ  
  18. แผนกพฒันาวชิาชีพพยาบาล 

 6.2 คุณภำพชีวติ 

  คือ การมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณและสุขภาวะทางสังคม(กองสวสัดิการแรงงาน 2547, น.18) 
โดยแบ่งคุณภาพชีวิตออกเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการท างาน(ภาระงาน,ลกัษณะงาน,
ผูน้ า,ความกา้วหนา้และความมัน่คง) ปัจจยัส่วนตวั(ความเป็นอยูแ่ละครอบครัว,สุขภาพ) ปัจจยัทาง
สังคม(ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน) ปัจจยัทางเศรษฐกิจ(ค่าตอบแทน,สวสัดิการ) 
  6.2.1 ปัจจัยด้านการท างาน ประกอบด้วย 
   1) ภาระงาน  หมายถึง ชั่วโมงการปฏิบัติงานของพยาบาลในด้านการ
ปฏิบัติการพยาบาลทั้ งทางตรงและทางอ้อม โดยความรับผิดชอบตามต าแหน่งงานท่ีได้รับ
มอบหมาย แบ่งตามโครงสร้างมาตรฐานการพยาบาล 18 แผนกยอ่ย 
   2) ลักษณะงาน หมายถึง ลกัษณะการปฏิบติังานของพยาบาลแบ่งตามแผนก 
โดยแต่ละแผนกมีความจ าเพาะ และความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั 
   3) ผู้ น า  หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติ งานกับผู ้บังคับบัญชา 
ผูบ้งัคบับญัชาทางตรง คือ หวัหนา้เวร 8 ชัว่โมง หวัหนา้หอผูป่้วย และผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัชั้น คือ 
หวัหนา้แผนก หวัหนา้กองการพยาบาล 
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   4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง หมายถึงความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
การท างาน เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การปรับเพิ่มขั้นเงินเดือนจากวฒิุการศึกษา
ท่ีเพิ่มข้ึน 
  6.2.2 ปัจจัยส่วนตัว ประกอบดว้ย 
   1) ความเป็นอยู่ และครอบครัว หมายถึง การอยู่ร่วมกันของสมาชิกใน
ครอบครัวท่ีมีความสัมพนัธ์และผกูพนักนัแบ่งเป็นครอบครัวเด่ียว/ครอบครัวขยาย ท่ีมีญาติพี่นอ้งมา
อยูด่ว้ย ความเป็นอยูผ่กูพนัครอบครัวดว้ย ความรัก ความเขา้ใจ การช่วยเหลือแบ่งเบาหนา้ท่ีกนั 
   2) สุขภาพ หมายถึง สุขภาพกาย และสุขภาพจิต โดยมี สุขภาพกายท่ีแข็งแรง  
ไม่มีโรคประจ าตวั ไม่พิการ สุขภาพจิต ท่ีสามารถควบคุมอารมณ์ได ้ปรับตวัต่อสังคมได ้มีความสมบูรณ์
ทางสังคม สามารถแยกแยะความดีชัว่ได ้รู้เท่าทนัสถานการณ์ ความสมบูรณ์ทางศีลธรรม สามารถปรับตวั
อยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
  6.2.3 ปัจจัยทางสังคม ประกอบดว้ย 
   1) ความสัมพันธ์เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างพยาบาล/ 
ทีมสุขภาพท่ีท างานร่วมกัน พฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ ท่ีจะสร้างความสามัคคีในการท างาน  
การช่วยเหลือ รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
  6.2.4 ปัจจัยทางเศรษฐกจิ ประกอบดว้ย 
   1) ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย เงินเดือนท่ี
ไดรั้บ ค่าตอบแทนจาการท างานล่วงเวลา ค่าตอบแทนจาการท างานในหอผูป่้วยวิกฤติ เงินประจ า
ต าแหน่ง เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษของผูป้ฏิบติังานใหบ้ริการดา้นการแพทย ์พยาบาล 
   2) สวัสดิการ หมายถึง ส่ิงต่างๆ/บริการต่างๆ ท่ีหน่วยงานจัดเพิ่มให้แก่
พยาบาล เพื่อให้เกิดความสะดวกสบายในการท างาน หรือเกิดความมัน่คงในชีวิตนอกเหนือจากเงิน
ค่าตอบแทน เช่น บริการรักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้
ปฏิบติังานต่อไป 
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7. ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ประกอบดว้ย 3 ดา้นคือ 
 7.1 ความรู้สึกผกูพนัรักและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเพื่อนร่วมงาน/ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รักและ
มีความสุขในงานท่ีปฏิบติั ท าให้บุคคลรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง/สมาชิกขององคก์ร จะเต็มใจทุ่มเท 
อุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
 7.2 ความผกูพนัท่ีจะอยูใ่นองคก์รจนเกษียณอายุ (Continuance Commitment) เป็นความผกูพนั
ท่ีเกิดจากตนเองมีความผูกพนัต่อองค์กร มีความภูมิใจในการท างานกับองค์กร/พึงพอใจในอาชีพ 
ในการปฏิบติังาน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร แลว้ท างานต่อไปจนเกษียณอาย ุ
 7.3 ความผูกพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานสังคมขององค์กร (Normative Commitment) เป็น
ความผูกพนั ความรู้สึกรัก ภูมิใจ ท่ีเกิดจากค่านิยม วฒันธรรมขององค์กร จากประสบการณ์ท่ีสั่งสม
ของตนเองจากการเป็นสมาชิกองคก์ร จากสังคม 
 

8. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 
 
 8.1 เพื่อน ามาใช้ในการพฒันาสวสัดิการด้านคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลากร
พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคโรงพยาบาลภูมิพลอดุยลเดช กรมแพทยท์หารอากาศเพื่อเกิด
ความสุขในการท างานและเกิดความผกูพนัองคก์ร 
 8.2 เป็นข้อมูลแก่ผูบ้ริหารเพื่อทราบปัจจยัส่วนบุคคลพยาบาลวิชาชีพและพยาบาล
เทคนิคโรงพยาบาลภูมิพลอดุยลเดช กรมแพทยท์หารอากาศของท่ีมีความสัมพนัธ์ผลต่อความผกูพนั
ต่อโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 8.3 เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้แก่ผูบ้ริหาร กรมแพทยท์หารอากาศ น ามาประยุกต์ในการ
พฒันาคุณภาพชีวติแก่บุคคลากรวชิาชีพอ่ืน ใหเ้กิดความผกูพนัยดึมัน่ต่อองคก์รต่อไป 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 1. แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติ 
  - ความหมาย และแนวคิดเก่ียวกบัของคุณภาพชีวติ 
  - องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต 
 2. แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
  - ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  - แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  - ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. ความเป็นมาของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
  - ความเป็นมา 
  - พนัธะกิจ 
  - วสิัยทศัน์ 
  - หน่วยงานดา้นการรักษาพยาบาล 
  - กองการพยาบาล 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติ 
 
 ความหมายของคุณภาพชีวติ 
 UNECO (1981, p. 89) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่า เป็นความพึงพอใจต่อองค์ปรกอบ
ต่างๆในชีวิตของตน อนัประกอบไปดว้ย อาหาร สุขภาพ โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม ท่ีอยู่
อาศยั รายได ้
 หทยั  ชิตานนท์ (2540) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตว่าหมายถึงการท่ีบุคคลได้รับการ
ตอบสนองความต้องการ ไม่ถูกปฏิเสธ ไม่ถูกจ ากัด ไม่ว่าจะเป็นด้านสุขภาพกาย สังคมหรือ
เศรษฐกิจ 
 ดุษณี สุทธปรียาศรี (2542) คุณภาพชีวิตหมายถึงความเป็นอยู่ท่ีดีความอยู่ดีมีสุข 
ประกอบดว้ยลกัษณะวกิฤต 4 ประการ 
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 1. ความรู้สึกพึงพอใจต่อชีวติโดยทัว่ไปของบุคคล 
 2. ความสามารถดา้นจิตใจในการประเมินชีวติวา่ตนพึงพอใจหรือไม่เป็นสุขหรือไม่ 
 3. การยอมรับสภาพทางกายจิตใจสังคมและอารมณ์ของบุคคล 
 4. การประเมินโดยคนอ่ืน 
 นิศารัตน์ ศิลปะเดช (2542) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตมีความส าคญัทั้งต่อบุคคลและสังคม 
ความส าคัญต่อบุคคลคือการมีร่างกายแข็งแรงไม่เจ็บป่วยสามารถประกอบอาชีพได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมีครอบครัวท่ีอบอุ่น ความส าคญัต่อสังคมคือเม่ือประชาชนในสังคมมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ย่อมท าให้คุณภาพชีวิตในสังคมและประเทศดีข้ึนแต่ทั้งน้ีรัฐตอ้งมีนโยบายท่ีจะเอ้ือต่อการพฒันา
คุณภาพชีวติของประชาชนดว้ย 
 เกษม จนัทร์แกว้ (2540,หนา้ 28-29) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตวา่ คุณภาพชีวิตนั้นข้ึนอยู่
กบัส่ิงแวดลอ้มทัว่ไปรอบตวับุคคล คือ ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา วฒันธรรม เช้ือชาติ วิธีการ
เล้ียงดู บุคคลท่ีอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีอุดมสมบูรณ์ยอ่มมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกวา่บุคคลท่ีอยูใ่นส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีขาดแคลน 
 วิฑูณย ์สิมะโชคดี  อดีตปลดักระทรวงอุตสาหกรรม นกัเขียนประจ าหนงัสือพิมพม์ติ
ชน (17 ม.ค. 2564) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตหมายถึง การด ารงชีวิตอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีความสุข 
มีความสมบูรณ์ ทั้งร่างกายและจิตใจ สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มและสังคมท่ีตนอยู่ได้
อยา่งดี ขณะเดียวกนัก็สามารถเผชิญปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งสามารถใชศ้กัยภาพส่วน
บุคคลสร้างสรรคพ์ฒันาตนเองและสังคมใหอ้ยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งสันติสุข 
 การท างานมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของคน เป็นส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบัติ
มากกวา่กิจกรรมอ่ืนๆ โดยเฉพาะในสังคมอุตสาหกรรมในปัจจุบนั ท่ีคนไดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสาม
ของชีวติเป็นอยา่งนอ้ยอยูใ่นโรงงานหรือส านกังาน และยงัเช่ือวา่ในอนาคตอนัใกลน้ี้ คนจ าเป็นตอ้ง
ใช้เวลาของชีวิตเก่ียวขอ้งกบัการท างานเพิ่มข้ึนไปอีกซ่ึงคนวยัแรงงานเป็นกลุ่มคนกลุ่มใหญ่ท่ีสุด
ของโครงสร้างประชากรไทย เป็นกลุ่มคนท่ีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ 
องคก์รรัฐและเอกชนต่างก็ใหค้วามส าคญัในการพฒันาคนทั้งดา้นศกัยภาพและคุณภาพชีวติ 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560- 2564) ท่ีมีจุดมุ่งหมาย
ใหค้นท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข ในขณะเดียวกนัคุณภาพชีวติในการท างาน 
(Quality of work life) ก็มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการท างานปัจจุบนั เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั 
เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ ตอ้งท างานเพื่อด ารงชีวิตและตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งท างานในท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท า
ให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์  
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สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม (กองสวสัดิการแรงงาน. 2547, น. 18) คุณภาพชีวิต
การท างานมีผลต่อการท างานมาก (ทิพวรรณ ศิริคูณ.2542, น. 18) กล่าวคือ ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่อตนเอง ต่องาน และท่ีส าคญัเกิดความรู้สึกรักองคก์ร การพฒันาคนให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพของ
องคก์ร จะช่วยลดปัญหาการขาด งาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมใหง้านท่ีมีคุณภาพ 
 คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Working Life) เป็นส่ิงส าคญัเน่ืองจากบุคคลเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ร ดงันั้น สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานท่ีท างาน
ท่ีมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการท างานจะท าให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตวับุคคลและ
องคก์ร ดงัน้ี คือ  
 - ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์ร เน่ืองจากการจดัการคุณภาพชีวติในองคก์รท าให้องคก์รมี
นโยบายและการวางแผนดา้นคุณภาพชีวิต มีการจดักลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ต่าง ๆ ทั้งในด้านลกัษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลอ้มท่ีดีซ่ึงส่งผลโดยตรงและออ้มต่อการ
ด าเนินงาน ส่งผลใหผ้ลิตภาพขององคก์รเพิ่มข้ึน 
 - ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของบุคคล เน่ืองจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีท าให้
บุคคลท่ีท างานมีความพอใจในงาน เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งยงัส่งผลต่อความผกูพนั
และจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 - ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของบุคคลท่ีปฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานดว้ย
การเปิดโอกาสให้บุคคลเพิ่มพูนทกัษะความสามารถของตนเอง โดยเพิ่มการศึกษา ฝึกอบรมหรือ
การพฒันาต่างเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลใหสู้งข้ึน 
 องค์ประกอบส าคัญเกีย่วกบัคุณภาพชีวติ 
 Richard E. Walton (1973) ไดแบ่งลักษณะส าคัญท่ีประกอบเป็น คุณภาพชีวิตการ
ท างานไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คือ การท่ี
บุคคลท างานใหก้บัองคก์รแลว้ไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่งเพียงพอ
ต่อการด ารงชีวิตไดต้ามมาตรฐาน และรู้สึกเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัองค์กรอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะการ
ท างานคลา้ยกนั 
 2. ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) บุคคลควร
ปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต คือ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั 
ไม่เส่ียงจนเกินไป ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ และบุคคลรู้สึกสะดวก สบายเม่ือปฏิบติังาน 
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 3. บุคคลไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (Development of Human Capacities) 
บุคคลควรไดป้ฏิบติังานท่ีไดใ้ช้ทกัษะความรู้ท่ีตนช านาญ และมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับว่า
ส าคญัและมีความหมาย การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลโดยการให้ให้ความส าคญัเก่ียวกบั 
การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล จะท าให้บุคคลไดท้ างานท่ีไดโ้ดยใช้
ศกัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 4. งานท่ีให้ความเจริญก้าวหน้าและความมัน่คง (growth and security) งานท่ีช่วยให้
บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ได้เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และมีความมัน่คงใน
อาชีพ เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
 5. งานท่ีมีการติดต่อประสานงาน (social integration) การท างานร่วมกนัหรืองานท่ีมี
การประสานงานจะท าให้บุคคลรู้สึกวา่ตนเองมี สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงได ้มีการยอมรับ
และร่วมมือกนัท างาน และงานนั้นช่วยให้บุคคลมีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 
 6. งานท่ีถูกกฏหมายและมีความยุติธรรม (Constitutionalism) การท่ีบุคคลท่ีท างาน
ร่วมกนัไดรั้บสิทธิในการแสดงความคิดเห็นในขอบเขตการท างานของตน และไดร่้วมแสดงความ
คิดเห็นต่อการพฒันาองค์กรอย่างเสมอภาค มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางร่วมกนั บุคคลควร
ไดรั้บการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานและส่วนตวั (the total life space) บุคคลไม่
ควรถูกกดดนัใหท้  างานมากเกินไปจนเกิดผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั โดยองคก์รสามารถช่วยไดโ้ดย 
ก าหนดชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีต้องคร ่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลา
พกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งผอ่นคลาย 
 8. ลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) องค์กรมีการจดั
กิจกรรม การด าเนินกิจการท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ทั้งด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด ท าให้บุคคลยอมรับว่า
องคก์รของตนนั้นมีความรับผดิชอบต่อสังคม 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory)(Herberz,1891อ้างถึงในวินิต 
วิไลวงษ์วฒันกิจ,2551) เป็นทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีเป็นท่ีรู้จกัท่ีอย่างแพร่หลายในช่ือทฤษฎี 
การจูงใจ – ค ้าจุน (The motivation Hygiene Theory) โดยแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีองค์กรท าให้บุคคลรู้สึกยินดี ช่ืนชมใน
ผลงาน ความสามารถ ของตนเอง เม่ือองค์กรสามารถสร้างปัจจยัจูงใจน้ีได ้บุคคลจะเกิดแรงจูงใจ
ตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 
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 ความส าเร็จของาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จอยา่งดี 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
 ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เช่น 
งานน่าเบ่ือหน่าย ซ ้ าซาก หรือ งานท่ีทา้ทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือ
เป็นงานท่ียากหรือง่าย 
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 
 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) คือการได้เล่ือนต าแหน่ง เล่ือน
สถานะในองคก์ร มิใช่เพียงการยา้ยแผนกเปล่ียนงานแต่สถานะต าแหน่งเดิม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา:https://www.tosh.or.th/index.php/blog/item/475-quality-of-working-life 
 

ภาพท่ี 2.1  แสดงปัจจยัจูงใจ 
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 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่ สามารถท าใหบุ้คลากรพึง
พอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได ้ซ่ึงมีอยู ่10 ประการคือ 
 การบงัคบับญัชา (supervision) หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน การให้ค  าแนะน า หรือมอบหมายงานรับผิดชอบต่างๆ ให้แก่
บุคคลในบงัคบับญัชา 
 นโยบายบริหาร (policy and administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงาน
ขององคก์ร การใหอ้ านาจแก่บุคคลในการด าเนินงานใหส้ าเร็จ 
 สภาพการท างาน (working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ี
รับผดิชอบ 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (relations with superiors) หมายถึงความสัมพนัระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นมิตร การไดเ้รียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การได้รับ
ความช่วยเหลือเก้ือกลูจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะ ความเช่ือถือ
ไวว้างใจในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (relation with peers) หมายถึง ความสัมพนัระหว่าง
บุคคลท่ีปฏิบติังานร่วมกนั การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 
 ต าแหน่งองคก์ร (status)หมายถึง สถานะในองคก์รท่ีปฏิบติังาน ค าเรียกขาน หวัหนา้ การ
มีรถประจ าต าแหน่ง หรือมีหอ้งท างานส่วนตวั  
 ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
งาน รวมทั้งความมัน่คงขององคก์ร 
 เงินเดือน (salary) หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
 ชีวิตส่วนตวั (personal life) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั 
ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานท่ีไดรั้บ เช่น องคก์รตอ้งการให้ไปประจ าท่ีท างาน
ใหม่ อาจจะไกลและท าใหค้รอบครัวล าบาก เป็นตน้ 
 การติดต่อส่ือสาร (communication) ได้แก่ การส่ือสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให้การ 
ด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน ทนัต่อเวลาและความตอ้งการของบุคคลในองคก์ร 
 ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง  ๆ(benefits) ไดแ้ก่ การบริการ การรักษาพยาบาล สวสัดิการ
ต่าง ๆ  
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ท่ีมา:https://www.tosh.or.th/index.php/blog/item/475-quality-of-working-life 
   

ภาพท่ี 2.2  แสดงปัจจยัค ้าจุน 
 

 จากท่ีกล่าวมาน้ี สรุปไดว้า่ การสร้างคุณภาพชีวติการท างาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีผูน้  าองคก์ร
พึงระลึกและกระท า ให้บุคคลในองค์กรเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เกิดความผูกพันต่อองค์กร ไม่เปล่ียนยา้ยงาน องค์กรได้พนักงานท่ีมีคุณภาพ 
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญในการท างาน เพิ่มผลผลิตให้องค์กรต่อไป รวมถึงส่งผลดีต่อระบบ
เศรษฐกิจประเทศดว้ย 
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 โครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ก าหนด ตวัช้ีวดัความกา้วหนา้ของมนุษย ์
เรียกวา่ความสุข 8 ประการ ประกอบดว้ย 
 1. ความสุขทางกาย (happy body) ความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้งกายและใจ 
ซ่ึงเก่ียวขอ้ง กบัการรู้จกัใชชี้วติเป็นสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่ 
 2. น ้ าใจงาม (happy heart) ความมีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกันในองค์กรเป็นส่ิงท่ี
ส าคญั เช่ือวา่ไม่มีใครอยูไ่ดค้นเดียวในโลกน้ี เราตอ้งรู้จกัการแบ่งปัน และตอ้งรู้สึกวา่เม่ือคิดถึงคน
อ่ืนก็มีความสุขใจเกิดข้ึน 
 3. ทางสายกลาง (happy relax) ตอ้งรู้จกัการผ่อนคลาย ไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือ 
การใช้ชีวิต ตอ้งน าทางสายกลางมาใช้ ตอ้งรู้จกัปล่อยวางบา้ง เพราะจริงจงัแต่ไม่ไหวตอ้งมีค าว่า 
"หยดุ" เพื่อจะมีสติแลว้คิดเดินต่อไป 
 4. พฒันาสมอง (happy brain) ความสุขจากการไดเ้รียนรู้ พฒันาสมองตวัเองจากแหล่ง
ต่างๆ น าไปสู่ความเป็นมืออาชีพและความกา้วหนา้ในการท างานคนเราเรียนเพื่อรู้มีปัญญากา้วหนา้
ในชีวติ เป็นส่ิงส าคญั อนาคตกา้วหนา้ เงินทอง เกียรติยศ ช่ือเสียง ความตอ้งการต่างๆ ของมนุษยม์นั
ก็เกิดจากการเรียนรู้ พฒันาตนเอง 
 5. ศาสนาและศีลธรรม (happy soul) ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด าเนิน
ชีวิต ความสุขของคนท างานเกิดไดจ้ากธรรมะ จริยธรรม ความซ่ือสัตย ์เป็นส่ิงส าคญัของมนุษยทุ์ก
คนท่ีองค์กรต้องสร้างองค์กรใดไม่ปลูกฝังความศรัทธาศาสนาและ ศีลธรรมให้เกิดในองค์กร  
อยา่หวงัวา่คนในองคก์รจะซ่ือสัตย ์จงรักภกัดีและมีน ้ าหน่ึงใจเดียว พร้อมท่ีจะช่วยเหลือองคก์รยาม
ท่ีองคก์รตกอบั คุณธรรมจริยธรรมเป็นส่ิงท่ีส าคญัของทุกองคก์ร 
 6. ปลอดหน้ี (happy money) มีเงินรู้จกัเก็บรู้จกัใช ้ไม่เป็นหน้ี  
 7. สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (happy family) ครอบครัวท่ีเขม้แข็งยอ่มเป็น
ครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง 
 8. ความสุขท่ีเกิดจากสังคม (happy society) สังคมดีจะเกิดข้ึนได้เม่ือมีความรักความ
สามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อคนในชุมชน คนท างาน ท่ีพกัอาศยั 
 เม่ือองคก์รใดสร้างความสุขให้แก่บุคคลในองคก์รนั้นได ้ยอ่มก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ท่ีจะปฏิบติังาน และสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่องคก์รได ้
 สุนิทา สุขสุมิตร (หนังสือพิมพ์ไทยรัฐ 14 ธันวาคม 2553) กล่าวว่า ความสุขทั้ง 8 
ประการนั้น เร่ิมตน้ไดจ้าก การสร้างความสุขในท่ีท างาน (Happy Workplace) เม่ือบุคคลมีความสุข
จากการท างาน มีผลงานท่ีดี มีความมั่นคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรม  
บุคคลจะรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง มีความสัมพนัท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน
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ดว้ยกนั อยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข ท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน น าไปสู่ครอบครัวท่ี
มีคุณภาพมีความสุข ชุม และประเทศผาสุกย ัง่ยนื 
 สรุปความหมายของคุณภาพชีวติ 
 คุณภาพชีวิต คือ ความสุขทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัเอ้ือต่อ 
การด ารงชีวิต มีครอบครัวท่ีอบอุ่นช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีรายไดท่ี้เพียงพอต่อค่าอุปโภคบริโภคของ
ครอบครัว ไดรั้บการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพท่ีตนสนใจหรือถนดั มีอาชีพท่ีมัน่คง มีความเอ้ืออาทร
ช่วยเหลือกนัในองคก์ร ร่วมแรงร่วมใจกนัพฒันาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ 
 แนวคิด และองค์ประกอบเกีย่วกบัคุณภาพชีวติ 

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.)ยุทธศาสตร์
การพฒันาคุณภาพชีวติของขา้ราชการพลเรือนสามญั ปึ พ.ศ.2553-2555 (ปณิต มีแสง,27 พ.ค.2553) 
 ยุทธศาสตร์ด้านที ่1การพฒันาคุณภาพชีวติของขา้ราชการดา้นการท างาน 
 เป้าหมาย ขา้ราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพมีแรงจูงใจในการส่งมอบผลงานท่ีมี
คุณภาพแก่ประชาชน 
 กลยุทธ์ 
 1. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานและอ านวยความสะดวกให้บุคลากรท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. พฒันา พฒันาระบบและวิธีการท างานเพื่อ พัฒนาระบบและวิธีการท างานเพื่อให้
บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ จดัระบบสารสนเทศในหน่วยงานใหท้นัสมยั 
 3. ด าเนิน ด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ด าเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามหลกัคุณธรรมเพื่อ สร้างขวญัและก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สร้าง
ทีมท่ีเขม้แขง็ 
 ยุทธศาสตร์ด้านที ่2 การพฒันาคุณภาพชีวติขา้ราชการดา้นส่วนตวั 
 เป้าหมาย ขา้ราชการมีความแข็งแรงทั้งดา้นร่างกายและจิตใจมีความสุขมีความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
 กลยุทธ์ 
 1. ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพเพื่อให้ขา้ราชการมีสุขภาพท่ีดี 
จดัวนัออกก าลงักายในแต่ละสัปดาห์ 
 2. จดัให้มีการตรวจคดักรองสุขภาพเบ้ืองตน้ รวมทั้งอาจจดัให้มีหน่วยบริการตรวจ
รักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ภายในส่วนราชการหรือระหวา่งส่วนราชการ 
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 3. ส่งเสริม ให้ส่วนราชการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั
ของขา้ราชการ เช่น การ ใหทุ้นการศึกษาแก่บุตรขา้ราชการ 
 ยุทธศาสตร์ด้านที ่3 การพฒันาคุณภาพชีวติขา้ราชการดา้นสังคม 
 เป้าหมาย ข้าราชการทุกระดับมีความสัมพนัธ์และความเข้าใจอันดีต่อกันมีความ
สามคัคีมีความรักและความภาคภูมิใจในองคก์รท่ีตนปฏิบติังาน 
 กลยุทธ์ 
 1. ส่งเสริมใหส่้วนราชการพฒันาระบบส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพ 
 2. ส่งเสริมให้ส่วนราชการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความรักความสามคัคีภายในองค์กร 
เช่น กิจกรรมจิตอาสา ช่วยงานชุมชน 
 ยุทธศาสตร์ด้านที ่4 การพฒันาคุณภาพชีวติของขา้ราชการดา้นเศรษฐกิจ 
 เป้าหมาย เสริมสร้างความผาสุกและความมัน่คงในชีวติ 
 กลยุทธ์ 
 1. การส่งเสริมส่วนราชการเสริมสร้างความรู้เก่ียวกบัการออมและการบริหารจดัการ
การเงินใหแ้ก่ขา้ราชการ จดัท าสหกรณ์ในหน่วยงาน 
 2. การจดัสวสัดิการการเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดเพื่อบรรเทาความ
เดือดร้อนและสร้างความสุขใหแ้ก่ขา้ราชการ 
 3. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตขา้ราชการระหวา่งส่วนราชการ 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 
 องคก์ารอนามยัโลก(WHO) ไดก้ล่าวถึงตวัช้ีวดัส าคญัท่ีบ่งบอกถึงความมีคุณภาพชีวิต
ของบุคคล(กิติกร มีทรัพย,์ 2536 หนา้ 64-65) 
 1. สุขภาพกาย เช่น ความปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ การนอนหลบัพกัผอ่น ความสามารถ
ในการเคล่ือนไหวร่างกายอยา่งอิสระ เป็นตน้ 
 2. สุขภาพทางใจ เช่น ความสุข อารมณ์ผอ่นคลาย ความสบายใจ ไม่มีเร่ืองเครียด เป็นตน้ 
 3. ความมีอิสระ เช่น อิสระในการด าเนินชีวิต อิสระในการท างาน การคบหาผูค้น 
อิสระในการนบัถือศาสนา เป็นตน้ 
 4. ความสัมพนัธ์ทางสังคม เช่น การมีครอบครัวท่ีช่วยเหลือเก้ือกลู ไดรั้บการสนบัสนุน
จากหวัหนา้งาน เป็นตน้ 
 5. ส่ิงแวดล้อม เช่น ความปลอดภยัในการท างาน ท่ีอยู่อาศยัสะอาดปลอดภยัมีแสง
สวา่งเพียงพอ เศรษฐกิจครอบครัว เป็นตน้ 
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 สรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต คือการมีความสุข ทั้งด้าน ร่างกาย จิต วิญญาณ 
สังคม ด าเนินชีวติร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมอยา่งสงบสุข 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 
 Maslow’s Hierarchy of Needs 
 อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดเ้ขียนทฤษฎี ช่ือ A Theory of Human Motivation 
และในหนงัสือช่ือ Motivation and Personalityในปี ค.ศ. 1943 โดยทฤษฎีไดก้ล่าวถึงความตอ้งการของ
มนุษยเ์ป็นล าดบัข้ึน แสดงเป็นรูปปิระมิด ล าดบัความตอ้งการข้ึนพื้นฐานจะอยู่ดา้นล่างสุด เม่ือความ
ตอ้งการดา้นล่างถูกเติมเต็ม มนุษยจ์ะขยบัความตอ้งการเพิ่มข้ึนไปดา้นบนเป็นล าดบัต่อไป 

 
ท่ีมา https://www.urbinner.com/post/maslow-hierarchy-of-needs 
 

ภาพท่ี 2.3  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติ 
 ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs) 
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 ความตอ้งการล าดบัล่างสุดเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์ใช้เพื่อด ารงชีวิต 
ประกอบดว้ย ปัจจยัส่ี คือ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม รวมไปถึงอากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ
การใชชี้วติ และการสืบพนัธ์ุเพื่อด ารงเผา่พนัธ์ุมนุษย ์
 ความต้องการด้านความมั่นคง ปลอดภัย (Safety and Security Needs) 
 ความต้องการล าดับถัด ข้ึนมา  คือ  ความต้องการด้านความมั่นคง ปลอดภัย  
ความตอ้งการในล าดบัน้ีจะมีความซบัซ้อนมากข้ึน มนุษยพ์ยายามจะควบคุมส่ิงต่างๆรอบตวัมากข้ึน 
เพื่อใหชี้วติตนเองปลอดภยั มีความเสถียรภาพ ประกอบดว้ย ความมัน่คงทางการเงิน ความปลอดภยั
ของสุขภาพ ความปลอดภยัจากอุบติัเหตุ การบาดเจ็บความปลอดภยัทางอารมณ์ เช่น การไม่เศร้า
เสียใจ ไม่ร้อนใจ วติกกงัวล หรือสภาวะท่ีเป็นลบ ความมัน่คงในการมีคุณภาพชีวติท่ีดี 
 ความต้องการด้านความรัก หรือการเป็นเจ้าของ (Love/Sense of Belongings) 
 ความตอ้งการล าดบัถดัมา เม่ือมีความมัน่คงปลอดภยัแลว้ มนุษยจ์ะตอ้งการความรัก 
หรือการเป็นเจ้าของความต้องการด้านความรัก การได้รับความรักจากคนรัก ครอบครัว เพื่อน  
เพื่อนร่วมงาน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มองค์กร ความตอ้งการดา้นน้ีเป็นความรู้สึกทางอารมณ์ 
ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆตามมา 
 ความต้องการด้านความเคารพ (Esteem Needs) 
 เป็นล าดับถัดจากความต้องการด้านความรัก โดยความต้องการด้านความเคารพ  
เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการล าดบัล่างไดรั้บการตอบสนองเติมเตม็แลว้ ประกอบไปดว้ย 
ความตอ้งการเป็นคนพิเศษเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น ความตอ้งการไดรั้บการเคารพจากผูอ่ื้นเป็นบุคคล
มีช่ือเสียง เม่ือมนุษยไ์ด้รับการตอบสนองดา้นความเคารพจะท าให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่ามี
ความมัน่ใจ 
 การบรรลุความหมายของชีวติ  (Self-Actualization) 
 เป็นความตอ้งการดา้นบนสุดของยอดปิระมิด เป็นส่ิงท่ีอยู่สูงสุดในระดบัความตอ้งการ
ตามทฤษฎีของมาสโลว์ การบรรลุความหมายของชีวิตเป็นส่ิงเฉพาะท่ีบุคคลหน่ึงตระหนักถึง
ความสามารถของตนเอง บรรลุศกัยภาพของตนเอง เช่น การตอ้งการเป็นพ่อแม่ในอุดมคติ ความเป็นเลิศ
ดา้นกีฬาชนิดใดชนิดหน่ึง เป็นนกัประดิษฐ ์เป็นรัฐมนตรี 
 ประเภทของความต้องการตามทฤษฎมีาสโลว์ 
 ความตอ้งการทั้ง 5 น้ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม 
 กลุ่มแรก Deficiency needs (D-needs) คือ ความต้องการส่ีอันแรกคือ ความต้องการ 
ดา้นกายภาพ, ความปลอดภยั/ความมัน่คง, ความรัก/การเป็นเจา้ของ และความเคารพ 
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 กลุ่มท่ีสอง Being needs or growth needs (B-needs) คือความต้องการด้านการบรรลุ
ความหมายภายใน หรือความสมบูรณ์ของชีวติ (Self-actualization) 
 Deficiency Needs  
 Deficiency needs (D-needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีความขาด ความขาดจะจูง
ใจให้มนุษยท์  าอะไรบางอย่างเพื่อเพิ่มส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ ความตอ้งการในกลุ่มน้ีจะเพิ่มข้ึนและ
ยาวนานข้ึนหากมนัถูกปฏิเสธ เช่น หากคุณอยูใ่นสภาวะท่ีขาดแคลนอาหาร คุณจะรู้สึกหิวมากยิง่ข้ึน
และตอ้งการกินมากข้ึน 
 Being Needs or Growth Needs 
 Being needs (B-needs) เป็นความตอ้งการท่ีไม่ไดเ้กิดข้ึนจากการขาดอะไรบางอยา่ง แต่
เป็นความตอ้งการ ความปราถนาของมนุษยท่ี์จะเติบโต และคร้ังหน่ึงท่ีความตอ้งการในการเติบโตน้ี
ไดรั้บความพอใจแลว้ เราจะไปถึงความตอ้งการระดบัสูงสุดคือ Self-actualization 
 มาสโลว ์(Maslow) มีการพฒันาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ในปี ค.ศ.  1987 มาส
โลวไ์ด้กล่าวว่าล าดบัขั้นในทฤษฎีความตอ้งการไม่จ  าเป็นตอ้งตายตวั ซ่ึงสามารถยืดหยุ่นไดต้าม
สภาพแวดล้อม ปัจจยัภายนอก และความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่นในบางคน self-esteem อาจ
ส าคญัมากกว่า หรือบางคนการท างานสร้างสรรค์ในอยู่ในหมวดหมู่ self-actualization อาจเกิดข้ึน
มากกวา่ความตอ้งการพื้นฐานอ่ืนๆ 
 ประโยชน์และการประยุกต์ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ 
 - ดา้นการตลาด ท าให้เขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ ทราบเง่ือนไขว่าลูกคา้ตอ้งการ 
ส่ิงใดก่อนเม่ือไดรั้บการเติมเตม็แลว้จะสนใจส่ิงใดต่อไป 
 - ดา้นการศึกษา ช่วยใหค้รูสามารถปรับการเรียนการสอนให้เขา้กบับริบทของนกัเรียน  
เช่น นักเรียนควรได้รับความปลอดภยั และความมัน่คงทางอารมณ์ก่อนท่ีจะเรียนรู้ได้อย่างเต็ม
ศกัยภาพ 
 - ดา้นธุรกิจ ทฤษฎีน้ีไดรั้บการประยุกตใ์นหลายมิติ เช่น การดูแลบุคลากรโดยการเติม
เต็มความตอ้งการขั้นต่างๆ ของบุคลากรได้สามารถช่วยให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรดีข้ึน และ
ท างานไดอ้ยา่งมีความสุขมากข้ึน 
 โดยสรุปตามทรรศนะของนกัจิตวทิยาไดแ้บ่งคุณภาพชีวิตของมนุษยอ์อกเป็น 4 ดา้น คือ 
 1.  ดา้นกาย ไดแ้ก่ โครงสร้างทางร่างกาย สุขภาพร่างกาย และดา้นบุคลิกภาพ 
 2.  ดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ สภาพจิตใจ สุขภาพจิตรวมถึงดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 
 3.  ดา้นสังคม ไดแ้ก่ สถานะทางสังคม ยศ ต าแหน่ง เกียรติยศช่ือเสียง การยอมรับนบั
ถือ และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
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 4.  ดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ สถานะทางเศรษฐกิจการเงินและรายไดท่ี้มัน่คงเป็นตน้ 
 แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติ 
 ชีวิตท่ีมีคุณภาพ คือ ชีวิตท่ีบุคคลประสบความส าเร็จตามส่ิงท่ีคาดหวงั ใช้ชีวิตอยู่ใน
สังคมอยา่งมีความสุข มีความรู้การศึกษาท่ีจะท าให้ตนเองไดป้ระกอบอาชีพสุจริต มีเกียรติ ศกัด์ิศรี 
เป็นพลเมืองท่ีดีของสังคม มีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตใจท่ีมัน่คง มีสติปัญญาสามารถจดัการ
ปัญหาต่างๆไดโ้ดยมีแนวทางในการพฒันา ดงัต่อไปน้ี 
 1. พฒันากาย ใหร่้างกายมีสุขภาพแขง็แรงสมบูรณ์ ไม่มีความพิการใด 
 2. พฒันาดา้นอารมณ์ ให้อารมณ์มีความสนุกสนานร่าเริง ไม่มีความเครียดหรือวิตก
กงัวลต่อการปฏิบติังาน ในหนา้ท่ีรับผดิชอบ มองโลกตามความเป็นจริง ตดัสินใจรอบคอบ 
 3. พฒันาทางสังคม เป็นบุคคลท่ีมีเกียรติ ได้รับการยกย่อง เคารพนับถือ รู้สึกเป็น 
ส่วนหน่ึงของสังคม 
 4. พฒันาทางความคิด มุ่งให้เป็นคนท่ีมีความใฝ่เรียน ใฝ่รู้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ในการคิดคน้หาวธีิการป้องกนัแกไ้ขปัญหาทั้งหลาย ใหต้วัเองไดด้ ารงชีพอยูอ่ยา่งสุขสบาย 
 5. พฒันาทางจิตใจ ใหเ้ป็นคนท่ีมีคุณค่า มีประโยชน์ต่อครอบครัวและชุมชน  
 6. พฒันาทางปัญญา เพื่อมุ่งให้เป็นคนมีความเฉลียวฉลาด สามารพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งมีเหตุผล  
 7. พฒันาทางวินยั เพื่อมุ่งให้เป็นคนมีระเบียบวินยัในตนเอง ปฏิบติัตนตามกฎระเบียบ
ขององคก์รและประเทศชาติ 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวติ 
 มนตรี เกิดมีมูล (2559) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตและปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของคน
ไทย พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลทางบวกต่อคุณภาพชีวิต ได้แก่ การศึกษาระดับปริญญาตรี อาชีพ
เกษตรกรรม สถานภาพสมรสและอยู่กบัคู่สมรส รายได้ครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน การมีเงินออม 
ความรู้สึกพึงพอใจกบับริการสารธารณูปโภคของรัฐ ความพึงพอใจกบัการจดัการศึกษาของรัฐ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณธรรมจริยธรรมของคนไทย ปัจจยัท่ีมีผลดา้นลบ ไดแ้ก่ อาชีพลูกจา้งเอกชน 
รายจ่ายครัวเรือนเฉล่ียต่อเดือน และการมีหน้ีสิน 
 Bennet (อ้าง ถึงใน มหาวิทยาลัยมหิดล, 2550,หน้า  689) ก ล่าวว่า คุณภาพชีวิต
ประกอบดว้ยปัจจยัสองปัจจยั คือ ปัจจยัเก่ียวกบัความจ าเป็นของชีวิต ไดแ้ก่ อาหารท่ีมีผลต่อร่างกาย 
ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม สุขภาพ ปัจจยัท่ีสองคือ ปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคคลประกอบดว้ย
ค่านิยม สังคม วฒันธกรรม ส่ิงแวดลอ้ม ท่ีตอบสนองต่อความปรารถนาของบุคคล 
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 Markely & Baglelys (อา้งถึงในขิดชยั สนัน่เสียง,2529)ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวติวา่ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั 
 1. ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ 

2. ปัจจยัดา้นสุขภาพ 
 3. ปัจจยัดา้นสังคม 
 4. ปัจจยัดา้นการเมือง 
 5. ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มธรรมชาติ 
 6. ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 
 Huse and Cumming (1980) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างาน (Quality 
of Work Life) วา่มี 8 ดา้นคือ  
 1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกบั มาตรฐาน บุคคลรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน 
 2. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและดีต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ส่งผลเสียแก่สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
 3. การพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Development of Human Capacities) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดพ้ฒันาความสามารถของตนเอง ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายและใชท้กัษะหลากหลาย 
 4. ความกา้วหน้า (Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง มีอาชีพ
มัน่คงมี 
 5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการยอมรับจาก
ผูร่้วมงานอ่ืนๆ มีบรรยากาศการท างานท่ีเอ้ือเฟ้ือ 
 6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมใน  
การบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างเหมาะสม ผูบ้ ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
บรรยากาศขององคก์รมีความ เสมอภาคและยติุธรรม 
 7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชีวติ
การท างานและชีวติส่วนตวั มีช่วงเวลาท่ีผอ่นคลายและเป็นอิสระจากการท างาน 
 8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรมขององค์กรท่ี
ช่วยเหลือสังคมหรือลักษณะขององค์กรท่ีไม่เบียดเบียนสังคม เช่น การมีการจัดการของเสีย  
การระบายน ้าทิ้งตามกฏหมาย 
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 Huse and Cumming (1980) ให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตการท างานในด้าน ปัจเจก
บุคคลคือ การได้รับผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม ความก้าวหน้า ด้านการมีความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น 
ความสัมพนัธ์กบัสังคม การบริหารงาน รวมถึงการท างานในสถานท่ีท่ีปลอดภยั  
 Bruce,W.M.,&Blackburn,J.W.(1992)ได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวติการท างานดงัต่อไปน้ี  
 1. ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
 2. สภาพการท างานมีความปลอดภยั  
 3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถโดยการท างานท่ีมีความหลากหลาย  
 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม การมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่บุคคล และผูบ้ริหาร 
 6. การท่ีบุคคลท างานในสภาพการท างานท่ีมีโอกาส กา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 
 7. การมีเวลาว่าง หมายถึง สามารถในการแบ่งเวลาให้กับเร่ืองส่วนตวัและงานได ้
อยา่งเหมาะสม  
 8. การยอมรับทางสังคม คือ การมีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง  
 Lewin (1981,pp. 47-51)ได้เสนอปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 
ประการคือ  
 1. ค่าจา้งและประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
 2. เง่ือนไขในการท างาน  
 3. เสถียรภาพของการท างาน  
 4. การควบคุมการท างาน  
 5. การปกครองตนเอง  
 6. การยอมรับ  
 7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
 8. พิจารณาการเรียกร้อง  
 9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่ 
 10. ความอาวโุส 
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 Walton (1974, p. 12) เสนอแนวคิดปัจจัย ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่ง
ออกเป็น 8 ประการคือ  
 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอกบั การมี
ชีวติอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป  
 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดล้อมทั้ งกายภาพและทางด้านจิตใจ คือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเส่ียง
จนเกินไป และบุคคลรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  
 3. เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (Development of Human 
Capacities) เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้ และมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนรู้สึกวา่มี
ความส าคญั  
 4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (Growth 
and Security) เพิ่มโอกาส กา้วหนา้และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อน
ร่วมงาน และสมาชิกใน ครอบครัวของตน 
 5. ลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (Social 
Integration) ช่วยให้บุคคลไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ ไดรั้บการพิจารณาต าแหน่ง 
ขั้นเงินเดือน บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม  
 6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
วิถีชีวิตและวฒันธรรมในองค์การส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรม 
ในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลัรวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดง ความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค  
 7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) บุคคล
ไดใ้ชชี้วติในการท างาน และชีวติส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล มีการก าหนด ชัว่โมงการท างานท่ี
เหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงความเครียดจากงานจนไม่มีเวลาผกัผอ่น 
 8. ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance)  
การท่ีบุคคลยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังาน อยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้น
การผลิต การจดัการของเสีย การรักษา สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติังาน 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญในการด า เ นินงานขององค์กร  
จากการศึกษาคน้ควา้งานวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่มีผูส้นใจศึกษา 
จ านวนมาก และได้ให้ค  าจ  ากัดความเก่ียวกับ ความผูกพันต่อองค์กรไว้แตกต่างกัน ผู ้ศึกษา  
สามารถรวบรวมความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รได ้ดงัน้ี  
 ชาญวุฒิ  บุญชม (2553, น. 7) ความผูกพนัต่อองคก์รคือความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรใน
องค์กรองค์กรยินดีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้องค์กรบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รห่วงใยในอนาคตขององคก์ร
และตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกต่อไป 
 ธนะนนัท ์ ทะสุใจ (2549, น. 9) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกรักความภาคภูมิใจ
รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงยอมท่ีจะเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อเป้าหมายขององคก์รและตอ้งการ
จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 
 ภทัริกา ศิริเพชร (2541,7) ความหมายความผกูพนัขององคก์รไวว้า่เป็นความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อทศันคติค่านิยม ขององค์กรบุคคลมีความพยายามและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้
องค์กรประสบความส าเร็จด้วยความเต็มใจและมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรนั้นต้องการจะเป็น
สมาชิกต่อไป 
 พิชิต พิทกัษ์เทพสมบติั และคณะ (2552) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยพิชิตและคณะไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นความเตม็ใจ
ท่ีจะใช้พลงัอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้กบัองค์การ กล่าวคือ การแสดงออกถึงความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีเตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานท่ีดีใหเ้ป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร ร่วมแกไ้ขปัญหากบัองคก์าร 
 นอร์ทคราฟ และนิล (Northcraft & Neale,1990 อ้างถึงในจุฑากาญจน์ เลาหะเดช, 
2545, หนา้ 12) ความหมายของความผกูพนั องคก์รวา่มีความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นระหวา่งบุคคล
ใดบุคคลหน่ึงโดยมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบคือ 1 มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและ
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คุณค่าขององคก์ร 2 มีความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อองคก์รถามมีความตั้งใจท่ีจะอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์ร 
 เชลดอน (Sheldon, 1971อา้งถึงใน อภิสิทธิ รักษาวงศ์, 2545, หน้า 6) ให้ความหมาย
ของ ความผูกพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวโยงระหว่างบุคคลกบั
องคก์ร เป็นส่ิงท่ีเกิดจากท่ีบุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองคก์รซ่ึงเป็นรูปของการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ อายุ ก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้น ซ่ึงท าให้เขาสูญเสียโอกาสท่ีจะ
ไปท างานท่ีอ่ืน แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่ง ผลตอบแทนคืนมาในรูปของระดบั
ความอาวุโสในงาน ต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ โดยระยะเวลาท่ีท างานในองค์กรนานเท่าใด  
ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 
 มาร์ช และ แมนนารี (March & Mannari, 1977, p. 57อา้งถึงใน วเรศ ทยามนัทิรนนัท์, 
2547, หนา้ 54) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ลกัษณะความตั้งใจของ บุคคล
ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร มีความปรารถนา ท่ีจะอยูก่บั
องคก์รตลอดไป รวมทั้งระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร หรือ ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 
 เมาวเ์ดย ์(Mowday, 1981อา้งถึงใน นนัทนา ผ่องเภสัช, 2544, หน้า 6) ให้ความเห็นวา่ 
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็น 
ความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์กร  
อยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 
 เมาวเ์ดย,์ สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1982, pp. 27) ใหค้วามหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถแสดงออกให้เห็นถึง ความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร และความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 นอร์ทคราฟ และ นิล (Northcraft & Neale, 1990อ้างถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช, 
2545, หนา้ 12) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงแน่นแฟ้น
ระหว่าง บุคคลใดบุคคลหน่ึง โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1. มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ใน
เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่เพื่อ
องคก์ร 3. มีความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร ความผกูพนัของสมาชิกองคก์ร มิใช่เป็นเพียง
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รเท่านั้น แต่เป็น เร่ืองของบทบาทและวธีิปฏิบติัของเขาท่ีมีต่อองคก์รดว้ย  
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 บัคชาแนน (Buchanan, 1979อ้างถึงใน ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย , 2546, หน้า 9) ได้ให้ 
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อ 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร จะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ  
คือ 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยการเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานยอมรับ
ในค่านิยมและวตัถุประสงค์ขององค์กร และถือเสมือนหน่ึงว่าเป็นของตนเช่นกนั 2. การเขา้มามี
ส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาท
หนา้ท่ีของตน 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
 วนัชะลี แก้วดง (2548, หน้า 10) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นระดับความ 
มากนอ้ยและความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร โดยการมีส่วนร่วมในองคก์ร
จะเป็นเคร่ืองวดัความตั้ งใจของบุคคลท่ีจะคงอยู่ต่อไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติของบุคคล  
ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบั องคก์รเป็นการประเมินองคก์รในดา้นบวกและมีการใชค้วามพยายาม
ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุ จุดมุ่งหมายขององคก์รต่อไป 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
ไว ้หลากหลาย ซ่ึงสามารถจดักลุ่มของความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รได ้2 กลุ่มใหญ่คือ  
 1. ความหมายท่ีเน้นทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกองค์กร โดยจะแสดงออก
ทางพฤติกรรมท่ีสม ่าเสมอ ต่อเน่ือง ทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 
 2. ความหมายท่ีเนน้ทางดา้นทศันคติของสมาชิกในองคก์ร 
 บุคนนั (Buchanan II. 1974, p. 533) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ 
คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและการ 
ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารซ่ึงความผกูพนัต่อ 
องค์กรจะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร 
(Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร และ
ถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้
มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือความรู้สึก
รักและผกูพนัต่อองคก์ร  
 สเตียร์สและพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter.1979, p. 303-304) กล่าวว่าความผูกพนัต่อ 
องค์การเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้น ของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรในกระบวนการ
เ ก่ียวพัน กับองค์กร (Organizational Attachment) ได้แก่  1. การเข้า เ ป็นสมาชิกขององค์ก ร 
(Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ี บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหน่ึง  
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2. ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล ตดัสินท่ีจะมีความ
ผกูพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองค์การจะเน้นท่ีขอบเขตของ ความรู้สึกของบุคคลท่ี
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกองคก์รและความตั้งใจท่ี
จะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร (Organizational Attachment , 
Organizational Memberships) โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง จะมีการขาดงาน
และการลาออกจากงานในระดบัต ่า ส่วนบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัต ่ามีความโน้ม
เอียงท่ีจะขาดงานและการลาออกจากงานสูง 3. การขาดงานและการลาออกของบุคคล (Absenteeism 
and Turnover) เ ป็น  ขั้ นตอนสุดท้ายของกระบวนการเ ก่ียวพันกับองค์กร (Organizational 
Attachment Process) เป็น ขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รหรือออกจากองคก์ร  
 มาวเดย์และคนอ่ืนๆ (Mowday et al. 1982: 27) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่า  
เป็น การแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติเพราะความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและ
ผลกัดนั ให้บุคคลเต็มใจจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่สถานะท่ีดีข้ึน ดนัแฮมและ
คนอ่ืนๆ (Dunham et al.1994: 370) ได้สรุปความหมายตามทัศนะของMeyer ว่าความผูกพันต่อ
องคก์ร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของสมาชิกกบัองคก์ร ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ไดแ้ก่  
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ท่ีเกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีส่วนร่วมในองคก์ร 
 2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลอยู่กับ 
องคก์รโดยยดึถือเร่ืองตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 
 3. ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์ร  
 จากการศึกษาคน้ควา้ ผูว้ิจยัจึงสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออก 
ของบุคคลในดา้นความเช่ือ ทศันคติ และความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์รในทิศทางบวก อุทิศแรงกายและ
ก าลงัใจในการท างานเพื่อองคก์ร ไม่ขาด ลา งาน เตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี รวมทั้งความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร มีความจงรักภกัดีและมีความตอ้งการท่ีจะธ ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์รและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วาง ไวไ้ด ้แมว้า่จะตอ้งสละ
ความสุขบางประการของตนเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์รก็ตา 
 
 
 
 



30 

 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัธ์ต่อองค์กร 
 allen and Meyer (1990) ได้กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตใจของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ดา้นคือ 
 1. ความรู้สึกผกูพนัรักและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร(Affective Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา  
รักและมีความสุขในงานท่ีปฏิบติั ท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ตนเองเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร จะเตม็ใจ
ทุ่มเท อุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
 2. การท างานท่ีมีความผูกพนัจนกว่าจะเกษียณอายุ (Continuance Commitment) เป็น
ความผกูพนัท่ีเกิดจากตนเองต่อองคก์ร มีความพึงพอใจในอาชีพ ในการปฏิบติังาน มีความภกัดีต่อ
องค์กรโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการท างาน โดยท างานต่อไปจน
เกษียณอาย ุ
 3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานสังคม (Normative Commitment) เป็นความผกูพนั 
ความรู้สึก ท่ีเกิดจากค่านิยม วฒันธรรมองค์กร จากประสบการณ์ของตนเองและหลงัเป็นสมาชิก
องคก์ร จากพื้นฐานครอบครัว/ครอบควัของตนเอง ซ่ึงบุคคลจะแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
 เดล คาร์เนกี บริษทัพฒันาศกัยภาพผูน้ าระดบัโลกไดท้ าการศึกษาวิจยัความสัมพนัธ์
ระหว่างพนกังานกบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า 71% ของพนกังานโดยเฉล่ียทัว่โลกไม่มีความ
ผูกพนักบัองค์กร และจะตดัสินใจเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือองค์กรอ่ืนยื่นขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ี
มากกว่า เพียงแค่ 5% มีพนกังาน 29% เท่านั้นท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยพวกเขากลุ่มน้ีจะเร่ิม
พิจารณาเปล่ียนงานเม่ือไดรั้บขอ้เสนอเพิ่มค่าตอบแทนมากกว่า 20 % สอดคลอ้งกบัผลส ารวจจาก
สถาบนัวิจยัแรงงานและการจา้งงานแห่งสหรัฐอเมริกา ท่ีพบวา่อตัราการเปล่ียนงานจะท าให้องคก์ร
มีค่าใช้จ่ายสูงข้ึน โดยแบ่งเป็นค่าใช้จ่ายให้การเปิดรับสมคัรและอบรมพนกังานใหม่เพื่อทดแทน
พนกังานในต าแหน่งเดิม ถึง 150% ของเงินเดือนท่ีจ่าย และส่งผลต่อผลิตผลขององคก์รอีกดว้ย 
 ปรียกร มิมะพนัธ์ุ กรรมการผูจ้ดัการ เดล คาร์เนกี (ประเทศไทย) ได้สร้างหลัก 5 
ประการในการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร ประกอบดว้ย 
 1. เรียนรู้ปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ร 
 2. ประเมินค่าความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอยา่งถูกวธีิ 
 3. พฒันาแผนการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
 4. กระตุน้ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
 5. ตอบแทนพนกังานท่ีดีดว้ยรางวลัท่ีเหมาะสม 
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 ทั้งหมดน้ีจะอยู่ภายใตปั้จจยัแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัขององค์กร โดยปัจจยั
แวดลอ้มท่ีวา่น้ีสามารถวเิคราะห์ไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ 
 ระดบัองค์กร (Organizational Level) โดยผูบ้ริหารควรตั้งเป้าหมายในระดบัท่ีมีความ
เป็นไปได ้ไม่สูงจนกดดนัพนกังานเกินไป ซ่ึงเป้าหมายน้ีจะเป็นจุดร่วมการสร้างความส าเร็จร่วมกนั
ระหวา่งพนกังานและ องคก์ร น่ี 
 ระดบัฝ่ายงาน (Departmental Level) ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเขา้ใจให้กบัผูจ้ดัการ
และทีมงานในแต่ละฝ่าย โดยช้ีให้เห็นถึงความส าคัญระหว่างกัน และจะต้องสนับสนุนและ
เสริมสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัใหก้บัทีม 
 ระดบับุคคล (Individual Level) ผูบ้ริหารจะตอ้งปรับทศันคติกบัพนกังาน พยายามรับ
ฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของพนกังานแต่ละคน ขณะเดียวกนัจะตอ้งช่ืนชมพนกังานและ
มอบรางวลัเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจกบัพนกังานต่อไป 
 ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory.1960) เบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker & Carper. 
1956).ไดอ้ธิบายแนวคิดไวว้า่ การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงเน่ืองจากบุคคลนั้นได้
สร้าง การลงทุน (side-bet) ต่อส่ิงนั้ นๆไว ้ระดับความส าคัญของการลงทุนจะผนัแปรตามมิติ
ระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดใ้ช้ไปใน
เร่ืองดงักล่าว เช่น อายุงานในองคก์รท่ีเพิ่มข้ึนบุคคลท่ีท างานก็จะไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน สวสัดิการ
ต่างๆเพิ่มข้ึน ต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์รท่ีสูงข้ึน เป็นปัจจยัส าคญัใหบุ้คคลพิจารณาอยา่งรอบคอบใน
การตดัสินใจลาออก ต่างจากบุคคลท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ เงินเดือน ต าแหน่ง ในองคก์ร
นอ้ยกวา่ยอ่มตดัสินใจเปล่ียนงานไดม้ากกวา่ เพราะเขาจะพิจารณาวา่หากลาออกจากองคก์รก็เท่ากบั
วา่การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ
จากองคก์รใหม่ 
 ณรงค ์แยม้ช่ืนไดท้  าวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษา
กรณีพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร (วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบณัฑิต, คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2546) โดยผลการวิจยัพบว่า พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั ๖  ( มหาชน)ในกรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่าและ
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
ได้แก่ อายุงาน ส่วนปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน พบตัวแปรย่อย ท่ีมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพนัต่องค์กร ได้แก่ ด้านลักษระงานและปริมาณงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/humanresource_editor20.ht?ID=3936
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/oct08-01?ID=3700
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 แนวคิดของสถาบนั Aon Hewitt ซ่ึงไดศึ้กษาองคป์ระกอบความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์ร โดยสถาบนั Aon Hewitt สรุปวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานนั้นประกอบดว้ย 3 
ประการ ไดแ้ก่ 
 Say คือ การท่ีพนักงานเล่าถึงส่ิงท่ีดีในบริษทัให้ผูอ่ื้นรับทราบ และช่วยแก้ต่างเม่ือมี
บุคคลอ่ืนๆ มาว่าร้ายบริษทัของตน และยงัรวมไปถึงการพูดชักชวนให้บุคคลอ่ืนมาร่วมงานกับ
บริษทัท่ีตนท างานอีกดว้ย 
 Stay คือ การท่ีพนักงานเต็มใจท่ีจะท างานอยู่ในบริษทัเดิมต่อไปเร่ือยๆ แมว้่าจะได้
ขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ ก็ไม่คิดลาออกจากบริษทั Strive คือ การท่ีพนกังานพยายามสร้างส่ิงดี
ดีใหเ้กิดข้ึนกบับริษทั ช่วยปรับปรุงภูมิทศัน์ ช่วยคิดแกไ้ขขอ้บกพร่องอ่ืนๆ  
 ในองค์กรใดท่ีพนักงานมี ทั้ง 3 ประการน้ีมากแสดงถึง มีความผูกพนัต่อองค์กรสูง  
โดยสถาบนั Aon Hewittไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรต่างๆเป็นเวลา 15 ปี 
พบวา่ปัจจยัท่ีจะท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร เรียกกวา่ Engagement Drivers ประกอบดว้ย 6 
ปัจจยั  แบ่งเป็น 21 เร่ือง เรียกกวา่ ไดแ้ก่ 
 1. ผลตอบแทน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง สวสัดิการผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม รวมถึง
การใหร้างวลัยกยอ่งชมเชย เม่ือพนกังานไดท้  าส่ิงดีๆ ใหแ้ก่องคก์ร 
 2. ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความชอบในตวัเน้ืองาน การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
เพียงพอใหท้ างาน ความส าเร็จของการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน 
 3. การพฒันาตนเองและโอกาสกา้วหน้าประกอบดว้ยโอกาสท่ีพนกังานจะไดรั้บการ
เรียนรู้และพฒันา และการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
 4. คุณภาพชีวิตและคุณค่าของพนกังานประกอบดว้ยความสมดุลเร่ืองเวลาท างานและ
ชีวิตส่วนตวั สภาพแวดลอ้มในการท างานสะดวกและปลอดภยั องคก์รมีช่ือเสียงน่าท างาน องคก์ร
ดูแลเร่ืองคุณภาพชีวติและสถานะการเงินของพนกังาน องคก์รมีความรับผดิชอบต่อสังคมดี 
 5. ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน ประกอบด้วยความพึงพอใจในการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ และความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
 6. กระบวนการท างาน ประกอบด้วย นโยบายองค์กรท่ีเ ก่ียวข้องกับพนักงาน  
การบริหารจดัการองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ กระบวนการท างานท่ีดี 
 Porter, Loler & Hackman(1975, pp. 277-278) สรุปแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องค์กรว่า  การท่ีบุคคลมีอิสระในการท างาน สามารถคิดตัดสินในในการท างานได้มาก  
จะมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมากว่าบุคคลท่ี มีอิสระในการตดัสินการท างานน้อย โดยภายใต้
กฎเกณฑ์ท่ีไม่ยืดหยุ่น จะสร้างความกดดันในการท างานแก่บุคคลท าให้บุคคลรู้สึกเครียดและ 
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อยากลาออก ต่างจากองค์กรท่ีให้อิสระทางความคิด บุคคลจะรู้สึกสบายใจ ได้ใช้ความคิดแกไ้ข
ปัญหา ดว้ยตนเอง น าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  
 จิรากุล วสะพนัธ์ุ (2544) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบั
ความผูกพนัองค์กร : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทัโอจิ เปเปอร์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่  
ปัจจัยส่วนบุคคลในเร่ือง เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน รายได้ และประสบการณ์ 
ในการยา้ยงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัองค์กรไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมี ความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 ส านกัคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2558,p 66-68) สรุปแนวคิดเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรว่า ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกบั
องค์กร โดยจะเห็นได้จากการท่ีบุคคลมีความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนั ไดห้รือเกิดความสอดคลอ้งกนั บุคคลมีความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีอุทิศ แรงกายแรงใจในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององค์กร ยิ่งถา้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รมาเท่าใด แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็
นอ้ยลงเท่านั้น 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัองค์กร 
 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร (Mowday,Steers&Porter ,1982) ประกอบดว้ย  
 1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic) 
  1.1 บุคคลท่ีอายุมากข้ึนจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าบุคคลท่ีอายุน้อยกว่า 
อายุท่ีมากข้ึนแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคลท่ีจะมีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคคล 
ท่ีอายุนอ้ย ยิ่งอายุมากข้ึนจะพบวา่มีความยึดมัน่ผกูพนัสูง ความคาดหวงัท่ีจะไดเ้งินตอบแทนพิเศษ 
เม่ือท างานจนเกษียณอาย ุ
  1.2 เพศผูห้ญิงจะมีความยึดมัน่ต่อองค์กรและมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานน้อยกวา่
เพศชายเน่ืองจากวา่เพศหญิงมกัท างานในระดบัท่ีต ่ากวา่เพศชาย 
  1.3 สถานภาพสมรสบุคคลท่ีมีครอบครัวตอ้งรับผิดชอบจะมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รมากกวา่คนโสดเน่ืองจากวา่ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว และตอ้งการความมัน่คงจึง 
ไม่ค่อยเปล่ียนงาน 
  1.4 การศึกษาบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า เน่ืองจากมี
ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจและเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนงานและ 
ไดง้านท่ีดีกวา่ 
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  1.5 ระยะเวลาปฏิบติังานบุคคลท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรสูงเน่ืองจากว่าไดทุ้่มเทร่างกายก าลงัสติปัญญาและประสบการณ์เพื่อพฒันาองค์กรมาแล้ว
และยงัมีความช านาญในงานท่ีท ารวมถึงหวงัผลประโยชน์ตอบแทนการเล่ือนต าแหน่งจาก
ประสบการณ์ท างานท าใหล้าออกจากงานนอ้ย 
  1.6 ตอ้งการความกา้วหน้าองค์กรท่ีท าให้บุคคลเห็นว่าตนเองมีความส าคญัและจะ
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือมีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานจะท าให้บุคคลรู้สึกยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 2. ลักษณะงาน (Job characteristic) พบว่าปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัมากท่ีสุดคือ
การท่ีพนักงานรู้สึกว่าได้รับการตอบสนองทางสภาวะจิตใจเช่นการได้รับความสะดวกสบาย 
ในองคก์ร 
  2.1 ความหลากหลายของงาน ลกัษณะงานท่ีหลากหลายตอ้งใชค้วามสามารถหลาย
ดา้นเป็นงานท่ีทา้ทายท าให้บุคคลไม่รู้สึกเบ่ือเป็นแรงจูงใจท่ีดีในการท างานพบวา่ความหลากหลาย
ของงานท าใหบุ้คคลเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน องค์กรท่ีเปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความรู้
ความสามารถอยา่งอิสระเสรีในการปฏิบติังานท าใหบุ้คคลรู้สึกตอ้งการท่ีจะท าประโยชน์เพื่อองคก์ร
และกล้าแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆเพื่อพฒันาองค์กร และรู้สึกอยากท างานต่อไปใน
องคก์รน้ี 
  2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย โดยงานท่ีตอ้งใช้ความสามารถสติปัญญาความคิดหรือ
เทคโนโลยพีิเศษจะเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลเกิดความรู้สึกอยากท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของ
ตนเองและจะมีความพึงพอใจมากเม่ือพบวา่งานนั้นประสบความส าเร็จ 
  2.4 งานท่ีมีโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น การได้พบปะบุคคลอ่ืนท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นท าใหเ้กิดความคิดความรู้สึกหลากหลายในการพฒันาตนเองพฒันางาน 
 3. ลกัษณะขององค์กร (Work characteristic) 
  3.1 การกระจายอ านาจไม่องคก์รคือการท่ีผูบ้ริหารมอบอ านาจให้ผูป้ฏิบติังานได้ท า
หน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจวางแผนการปฏิบติังานและนโยบายของ
องค์กรมีอิสระในการปฏิบติังานการแสดงความคิดเห็นพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
  3.2 ความเป็นเจา้ของกิจการบุคคลท่ีมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการจะมีความรู้สึกยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าคนธรรมดาเน่ืองจากว่าบุคคลรู้สึกว่าเม่ือตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดก าไรแก่องคก์รและผลก าไรขององคก์รนั้นคือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
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  3.3 ขนาดขององค์กรพบว่าองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่บุคคลจะมีความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รสูงเน่ืองจากบุคคลจะมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน
ในระดบัท่ีสูงท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รสูง 
 4. ประสบการณ์จากการท างาน (Experience characteristic) 
  4.1 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อองคก์รอยา่งยุติธรรมคือการพิจารณา
เล่ือนขั้นต าแหน่งการเพิ่มเงินเดือนโอกาสในความกา้วหนา้ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจ
ใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
  4.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้เม่ือบุคคลรู้สึกว่าได้รับความช่วยเหลือจาก
องคก์รเม่ือตนประสบปัญหาหรือองคก์รท าให้บุคคลรู้สึกเช่ือมัน่วา่จะไม่โดนทอดทิ้งความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดน้ี้จะท าใหบุ้คคลรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รสูง 
  4.3 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร เม่ือบุคคลไดพ้ยายามทุ่มเทแรงกายและ
ก าลงัใจเพื่อปฏิบติังานให้องคก์รแลว้องคก์รใหค้วามช่ืนชมมองเห็นคุณค่าของบุคคลจะท าให้บุคคล
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าเป็นการตอบสนองความตอ้งการดา้นความมีคุณค่าในตนเองของบุคคล 
 สรุป ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน 
ลกัษณะองคก์รและประสบการณ์จากกาท างาน 
 สรุปความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์กรหน่ึงแล้วเกิด
ความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กรนั้น โดยความรู้สึกเชิงบวกน้ีเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ี
บุคคลตอ้งการทั้งด้านร่างกายคือรายได้ สุขาภาพ ปัจจยัส่ี จิตใจคือความอิสระ ความสุขในการ
ปฏิบติังาน สังคมคือเพื่อนร่วมงาน หัวหน้าท่ีท่ีมีความเอ้ืออาทรต่อกนั  เม่ือบุคคลรู้สึกเชิงบวกจะ
อยากท างานต่อไปในองค์กร และเม่ือไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแล้วจะรู้สึกภกัดีต่อ
องคก์ร มีความหวงัดี ตอ้งการใหอ้งคก์รกา้วหนา้ 
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3. ความเป็นมาของโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 
 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 ความเป็นมาของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 ในปีพุทธศกัราช 2456 การบริการทางการแพทยข์องกองทพัอากาศไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนพร้อม
กบัก าลงัทางอากาศซ่ึงสังกดักองบินทหารบกมีนายแพทยเ์ป็นผูบ้งัคบัหมวดในช่วงปีพุทธศกัราช 
2483บริการแพทยท์หารอากาศไดมี้การปรับปรุง สามารถท ากะสามารถท าการผ่าตดัตรวจสุขภาพ
สมรรถภาพของศิษย์การบินนักบินและผู ้ท  างานในอากาศมีเตียงผู ้ป่วยประมาณ 50 เตียง 9 
พฤศจิกายน 2549 1 กองเสนารักษ์ทหารอากาศเล่ือนฐานะเป็นกรมแพทยท์หารอากาศปัจจุบนั  
กรมแพทยท์หารอากาศมีหน่วยข้ึนตรง 8 หน่วย 
 1. กองบริการ 
 2. กองวทิยาการ 
 3. สถาบนัเวชศาสตร์การบิน 
 4. กองเวชบริภณัฑ ์
 5. กองเวชศาสตร์ป้องกนัเวชศาสตร์ป้องกนั 
 6. วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ 
 7. โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 8. โรงพยาบาลจนัทรุเบกษา  
 9. กองบงัคบัการ 
 10. แผนกการเงิน 
 ทั้งน้ีกรมแพทยท์หารอากาศยงัรับผิดชอบโรงพยาบาลกองบินในด้านสายวิทยาการ
เทคนิคและบุคลากรทางการแพทยแ์ปลอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชากองบินท่ีโรงพยาบาลกองบินแต่
ละแห่งปฏิบติังานอยูเ่ช่นเดิม ประกอบดว้ยโรงพยาบาลกองบิน 1 นครราชสีมา โรงพยาบาลกองบิน 
2 ลพบุรีโรงพยาบาลกองบิน 4 ตาคลีนครสวรรค์  โรงพยาบาลกองบิน 5 ประจวบคีรีขันธ์  
โรงพยาบาลกองบิน 7 สุราษฎร์ธานี โรงพยาบาลกองบิน 21 อุบลราชธานี โรงพยาบาลกองบิน 23 
อุดรธานี โรงพยาบาลกองบิน 4 6 พิษณุโลก โรงพยาบาลกองบิน 41 เชียงใหม่ โรงพยาบาลกองบิน 
56 หาดใหญ่สงขลาโรงพยาบาลจนัทรุเบกษาโรงเรียนการบินก าแพงแสน 
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 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชในปัจจุบัน และบทบาทหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่วยข้ึนตรงของกรมแพทย์ทหารอากาศ 
กองทพัอากาศ ได้รับพระราชทานพระบรมราชานุญาตจากพระบาทสมเด็จพระ เจา้อยู่หัวภูมิพล 
อดุลยเดช ให้ใช้พระปรมาภิไธยเป็นช่ือโรงพยาบาล เม่ือวนัท่ี 7 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2492 โรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศให้บริการรักษาพยาบาลขา้ราชการ ลูกจา้งและพนกังาน
ราชการ ของทหารอากาศรวมถึงครอบครัวและประชาชนทัว่ไป 
 พนัธะกจิโรงพยาบาลภูมิพล 
 เป็นโรงพยาบาลของกองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพให้บริการรักษาพยาบาลส่งเสริมฟ้ืนฟู
และป้องกันโรคอย่างมีประสิทธิผลตามมาตรฐานวิชาชีพโดยมีผู ้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
ใหก้ารศึกษาอบรมนิสิตแพทยแ์พทยบุ์คลากรทางการแพทยทุ์กระดบัและสร้างงานวจิยัท่ีมีมาตรฐาน 
 วสัิยทศัน์ 
 โรงพยาบาลพลงัของแผ่นดินมีคุณภาพชั้นน าเป็นท่ีไวว้างใจ High efficiency  high-
efficiency  High  reliavility Organization 
 สมรรถนะหลกั 
 systematic Thinking  and performing 
 collaboration 
 information management 
 military medicine 
 หน่วยงานรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 ประกอบดว้ย กองศลัยกรรมหน่วยประสาทศลัยศาสตร์ กองอายุรกรรมกองกุมารเวช
กรรม กองจกัษุกรรมกองทนัตกรรม กองตรวจโรคผูป่้วยนอกสูตินรีเวชกรรมกองโสตศอนาสิก
กรรม กองออร์โธปิติกส์ กองรังสีกรรมกองพลาธิการกองเภสัชกรรมกองวิสัญญีและห้องผ่าตดั  
กองการพยาบาลกองเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู กองบริการโลหิตศูนยม์ะเร็งศูนยส่์องกล้องระบบทางเดิน
อาหาร กองการพยาบาล 
 กองการพยาบาล มีหน้าท่ี ด าเนินการในด้านบริการพยาบาลให้มีประสิทธิภาพและ
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ แก่ขา้ราชการ ทหารกองประจ าการ นกัเรียน ลูกจา้ง ครอบครัว และ
ประชาชนทัว่ไป มีผูอ้  านวยการกอง กองการพยาบาล เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 กองการพยาบาลประกอบด้วย 18 แผนก 
 แผนกการพยาบาลวิกฤตอายุรกรรมแผนกการพยาบาลโรคหลอดเลือดสมอง แผนก
การพยาบาลศลัยกรรม แผนกการพยาบาลวิกฤตศลัยกรรมแผนกการพยาบาลโรคระบบหัวใจ 
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และหลอดเลือดแผนกการพยาบาลวิสัญญีและห้องผา่ตดั แผนกการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม แผนก
การพยาบาลกุมารเวช แผนกการพยาบาลจกัษุโสตศอนาสิกกรรม  แผนกการพยาบาลบ าบดัพิเศษ
การพยาบาลออร์โธปิดิกส์ แผนกการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษ แผนกการพยาบาลอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน แผนกสนับสนุนการพยาบาลแผนกการพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ แผนกพฒันาวิชาชีพ
พยาบาล โดยแต่ละแผนกมีหนา้ท่ีดงัน้ี 
 1.  แผนกการพยาบาลผูป่้วยนอก มีหนา้ท่ี ด าเนินการเก่ียวการพยาบาลผูป่้วยนอกตาม
มาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขาวิชาชีพในการดูแล
ผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้างเสริม
สุขภาพ มีหวัหนา้แผนก แผนกการพยาบาลผูป่้วยนอก เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 2. แผนการพยาบาลอายกุรรม มีหนา้ท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาลผูป่้วยอายรุกรรม
ตามาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขาวิชาชีพในการดูแล
ผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้างเสริม
สุขภาพ มีหวัหนา้แผนก แผนกการพยาบาลอายรุกรรม เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 3. แผนการพยาบาลวิกฤติอายุรกรรม มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาลผูป่้วย
วิกฤติอายุรกรรมตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขา
วิชาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ 
และการสร้างเสริสุขภาพ มีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลวิกฤติอายุรกรรม เป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
 4. แผนกการพยาบาลศัลยกรรม มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับการพยาบาลผู ้ป่วย
ศลัยกรรมตามมาตรฐานวชิาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขาวิชาชีพ
ในการดูแลผู ้ป่วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกัน การฟ้ืนฟูสภาพ  
และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลศัลยกรรม เป็นผูบ้ ังคับบัญชา
รับผดิชอบ 
 5. แผนกการพยาบาลวิกฤติศลัยกรรม มีหน้าท่ี ด าเนินเก่ียวกับการพยาบาลวิกฤติ
ศลัยกรรมตามมาตรฐานวชิาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขาวิชาชีพ
ในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ และ 
การสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลวิกฤติศลัยกรรม เป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
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 6. แผนการพยาบาลโรคระบบหัวใจและหลอดเลือด มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับ 
การพยาบาลผูป่้วยโรคระบบหัวใจและหลอดเลือดตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสาน 
การท างานร่วมกับแพทย์และสหสาขาวิชาชีพในการดูแลผู ้ป่วยแบบองค์รวม ครอบคลุม 
การรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้าแผนก แผนก
การพยาบาลโรคระบบหวัใจและหลอดเลือด เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ 
 7. แผนกการพยาบาลโรคหลอดเลือดสมอง มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาล
ผูป่้วยโรคหลอดเลือดตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละ 
สหสาขาวชิาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองคร์วม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องการ การฟ้ืนฟู
สภาพ และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลโรคหลอดเลือดสมอง  
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 8. แผนการพยาบาลวิสัญญีและห้องผ่าตัด มีหน้าท่่ี ด าเนินการเก่ียวกับพยาบาล 
วิสัญญีและห้องผา่ตดัตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสห
สาขาวิชาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟู
สภาพ และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัว หน้าแผนก แผนกการพยาบาลวิสัญญีและห้องผ่าตดั 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 9. แผนกการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม มีหนา้ท่ี ด าเนินการเด่ียวกบัการพยาบาลผูป่้วยสูติ
นรีเวชกรรม ตามมาตรฐานวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ประสานการท างานร่วมกบัแพทย์
และสหสาขาวิชาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั  
การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม  
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 10. แผนกการพยาบาลกุมารเวชกรรม มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาลทารก
แรกเกิดและผูป่้วยเด็กตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสห
สาขาวิชาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟู
สภาพ และการสร้างเสริม สุขภาพมีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลกุมารเวชกรรม  
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 11. แผนกการพยาบาลจกัษุ โสต ศอ นาสิกกรรม มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับการ
พยาบาลจกัษุ โสต ศอ นาสิกกรรม ตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบั
แพทยแ์ละสหสาขาวชิาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองคร์วม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั 
การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหวัหนา้แผนก แผนกการพยาบาลจกัษุ โสต ศอ นาสิก
กรรม เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
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 12. แผนกการพยาบาลบ าบดัพิเศษ มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาลผูป่้วยท่ี
ไดรั้บการตรวจวินิจฉยัและการรักษาดว้ยวิธีการบ าบดัพิเศษ ไดแ้ก่ การบ าบดัทดแทนไต การรับยา
เคมีบ าบัด การตรวจส่องกล้องเพื่อการวินิจฉัยและการรักษา รังสีวินิจฉัยและรังสีรักษา 
ตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขาวิชาชีพในการ
ดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้าง
เสริมสุขภาพ มีหวัหนา้แผนก แผนกการพยาบาลบ าบดัพิเศษ เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 13. แผนกการพยาบาลออร์โธปิดิกส์ มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับการพยาบาลออร์ 
โธปิดิกส์ตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทยแ์ละสหสาขาวิชาชีพ
ในการดูแลผู ้ป่วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกัน การฟ้ืนฟูสภาพ 
และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้า แผนก แผนกการพยาบาลออร์โธปิดิกส์ เป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
 14. แผนกการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษ มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับการพยาบาลหอ
ผูป่้วยพิเศษตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกับแพทยแ์ละสหสาขา
วิชาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั การฟ้ืนฟูสภาพ 
และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหัวหน้า แผนก แผนกการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษ เป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
 15. แผนกการพยาบาลอุบติัเหตุและฉุกเฉิน มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาล
ผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉินตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล ประสานการท างานร่วมกบัแพทย์
และสหสาขาวิชาชีพในการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวม ครอบคลุมการรักษาพยาบาล การป้องกนั  
การฟ้ืนฟูสภาพ และการสร้างเสริมสุขภาพ มีหวัหนา้แผนก แผนกการพยาบาลอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 16. แผนกสนบัสนุนการพยาบาล มีหน้าท่ี ด าเนินการสนบัสนุนการพยาบาลเก่ียวกบั
การป้องกนัและควบคุมโรคติดเช้ือ การบริการอาหารเฉพาะโรค รวมทั้งการจดัการดา้นเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ทางการแพทย ์เวชบริภณัฑ ์และอาภรณ์ภณัฑ ์มีหวัหนา้แผนก แผนกสนบัสนุนการพยาบาล 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับ ผดิชอบ 
 17. แผนกการพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ มีหนา้ท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการพยาบาลสร้าง
เสริมสุขภาพให้แก่ผู ้เข้ารับบริการ มีหัวหน้าแผนก แผนกการพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
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 18. แผนกพัฒนาวิชาชีพพยาบาล มีหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพ
พยาบาล การสร้างเสริมสมรรถนะและพฒันาความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรทางการพยาบาล
รวมทั้งการพฒันาคุณภาพการให้บริการพยาบาล มีหัวหน้าแผนก แผนกพฒันาวิชาชีพพยาบาล 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 งานวจัิยเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรภายในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 ปัทมรังสี  วารินทร์ (2561) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รและคุณภาพการบริการของพยาบาลห้องอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ระหวา่งโรงพยาบาลภูมิพลอ
ดุลยเดช พอ.และโรงพยาบาลในเครือกองทพัอากาศ พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานส่งอิทธิพล
ทางตรงต่อคุณภาพการบริการ ความผูกพนัต่ออองค์กรส่งอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการบริการ 
และคุณภาพชีวิตการท างานส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัองค์กร คุณภาพชีวิตการท างาน  
ส่งอิทธิพลทางออ้มต่อคุณภาพการบริการผา่นความผกูพนัต่อองคก์ร 
 วิจิตรา เพชรแสงใส (2557) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช พอ.พบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์การ ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และ
แผนกท่ีปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
พอ. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 องัคณา แสงสุระ (2561) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผูกพันองค์การของบุคคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยศึกษาในบุคคลากร 
ของโรงพยาบาลในทุกภาคส่วน พบว่าระดับความผูกพนัองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร 
  



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 งานวิจัยเล่มน้ี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
กรมแพทยท์หารอากาศ 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร  ท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค  
ท่ีปฏิบติังาน 18 แผนกของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพททหารอากาศ ไดแ้ก่ แผนกการ
พยาบาลวิกฤตอายุรกรรม แผนกการพยาบาลโรคหลอดเลือดสมอง แผนกการพยาบาลศลัยกรรม 
แผนกการพยาบาลวิกฤตศลัยกรรมแผนกการพยาบาลโรคระบบหัวใจและหลอดเลือด แผนกการ
พยาบาลวิสัญญีและห้องผ่าตดั แผนกการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม แผนกการพยาบาลกุมารเวช 
แผนกการพยาบาลจกัษุโสตศอนาสิกกรรม  แผนกการพยาบาลบ าบดัพิเศษการพยาบาลออร์โธปิ
ดิกส์ แผนกการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษ แผนกการพยาบาลอุบติัเหตุและฉุกเฉิน แผนกสนบัสนุนการ
พยาบาลแผนกการพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ แผนกพฒันาวิชาชีพพยาบาล มีจ านวนพยาบาลท่ี
ปฏิบติังานทั้งหมด 866 คน (จากสถิติปี 2562) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง ท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ี ค  านวณโดยใช้สูตรค านวณการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ ของ Cohen (1988) 

N = 
𝜆

𝑓2 

  𝜆  คือ ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและอ านาจการทดสอบ เท่ากบั 24.6  
ท่ีไดจ้ากการเปิดตารางของ Cohen โดยก าหนดให้ ระดบันยัส าคญั (α  )เท่ากบั 0.05,Power of test  
เท่ากบั 0.9 , u เท่ากบั 13  ตวัแปร , v มีค่าไดแ้ก่ 20 ,60,120,∞ 
 V เท่ากบั 120 ซ่ึงเป็นค่าท่ีจะท าใหไ้ดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเพียงพอ 
 U เท่ากบั จ  านวนตวัแปรอิสระ 13 ตวัแปร 
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 𝑅2คือค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย ใชใ้นการหา effect size โดยอา้งอิงจากงานวิจยัท่ีมี
ลกัษณะคล้ายกนั คือ การศึกษาบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลล าปาง (ยุวรี จนัทิมา,2557) ศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 227 คน พบวา่บรรยากาศองคก์ร
ด้าน การสนับสนุนในการปฏิบติังาน ความจงรักภกัดีในองค์กร ความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน  
และรายได้ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลล าปาง ได้ R2 = 0.32  
จึงก าหนด effect size (f2) เท่ากบั 0.13 
 แทนค่าสูตร 24.6 / 0.13 =190 คน 
 กลุ่มตวัอย่างได้จากการค านวณ จ านวน 190 คน เพื่อป้องกนัการตอบกลบัไม่ครบตาม
จ านวน จึงเพิ่ม กลุ่มตวัอยา่งอีก 40 % โดยกองการพยาบาล โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช แบ่ง เป็น 18 
แผนก รวมจ านวนพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวนเท่าๆ กนั 
แผนกละ 15 คน รวมเป็นทั้งหมด 270 คน ตอบกลบัแบบสอบถาม 247 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 91.48 
 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็นส่วนยอ่ยๆ ตามหน่วยงาน มี 18 
แผนก ในแต่ละแผนกใช้วิธีเลือกสุ่มแบบง่าย(Simple Random sampling) ประกอบดว้ยหัวหน้าหอ
ผูป่้วยทุกหน่วย และผูป้ฏิบติังานท่ีเป็น พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็นขา้ราชการประจ า
โรงพยาบาล มีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ตัวแปรทีศึ่กษำ 
 - ตวัแปรตน้ ปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวติการท างาน 
 - ตวัแปรตาม ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตและความผูกพนัต่อ
องคก์ร แลว้จึงมาสร้างเป็นเคร่ืองมือในการวจิยัคร้ังน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นข้อมูลพื้นฐานของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แผนกท่ีปฏิบติังาน รายได้
ต่อเดือน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงประยุกต์จากแนวคิดการ
พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน กพ.ปี2550 ประกอบดว้ย 28 ขอ้
ค าถาม 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ประยุกตจ์ากแนวคิดของ Allen 
and Mayer (1990, p. 1-18) ประกอบดว้ย 18 ขอ้ค าถาม  
 วิธีการให้คะแนนความส าคัญโดยใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดับ แบบ  
(Rating scale) (บุญชุม ศรีสะอาด, 2546 อา้งถึงใน นรภทัร เขตตว์ฒัน์ ) ซ่ึงมีคะแนนแต่ละระดบัดงัน้ี 
 ไม่เลย   ระดบัคะแนน  1 คะแนน 
 นอ้ย   ระดบัคะแนน  2 คะแนน 
 ปานกลาง ระดบัคะแนน  3 คะแนน 
 มาก  ระดบัคะแนน  4 คะแนน 
 
 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
 1. ศึกษาคน้ควา้ ทฤษฎี แนวคิด เก่ียวกบัเร่ืองท่ีจะท าวิจยั แลว้น าไปปรึกษาอาจารยท่ี์
ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
 2. เลือกทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัและประชากรท่ีจะศึกษา จากนั้นสร้างเคร่ืองมือ
เป็นแบบสอบถามท่ีประกอบดว้ย 3 ส่วน 
  ควำมตรงและควำมเทีย่งของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใหผู้ท้รงคุณวฒิุ 3 ท่านท าการตรวจสอบเคร่ืองมือ ประกอบดว้ย 
  นาวาอากาศเอก นายแพทยสิ์นาท พรหมมาศ 
  ผูช่้วยศาสตราจารย ์นาวาอากาศเอกหญิงบงัอร ฤทธ์ิอุดม 
  ผูช่้วยศาสตราจารย ์นาวาอากาศโทหญิงนิตยา สุขแสน 
  โดยผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านไดป้ระเมินโดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง IOC (Item Objective 
Congruence Index) ประเมินข้อค าถามแต่ละข้อว่ามีความตรงตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยัหรือไม่  
โดยใหเ้กณฑต์ามคะแนนดงัน้ี 
  ถา้ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์  ได ้+1 คะแนน 
  ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นตรงวตัถุประสงคห์รือไม่ ได ้0 คะแนน 
  ถา้ขอ้ค าถามนั้นไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์  ได ้-1 คะแนน 
  น าคะแนนท่ีผูท้รงคุณวุฒิประเมินในแต่ละขอ้มารวมกนัเพื่อหาค่าเฉล่ีย โดยมีเกณฑ์
ดงัน้ี 
  ขอ้ค าถามท่ีมี IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 สามารถใชไ้ด ้
  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ควรปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 
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  เม่ือผู ้ทรงคุณวุฒิได้ตรวจสอบเคร่ืองมือแล้วมีความตรงเชิงเน้ือหาและได้ให้
ค  าแนะน าในการปรับแกไ้ขเคร่ืองมือจนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีความตรงเชิงเน้ือหา โดยผลการตรวจสอบ
ความตรงค าถามแต่ละขอ้มีค่า IOC ระหวา่ง   0.67 – 1 โดยผลรวม 0.97 
  ควำมเทีย่งของเคร่ืองมือ 
  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (try out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบั
กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค โรงพยาบาลจนัทรุเบกษา กรมแพทยท์หาร
อากาศ จ านวน 30 คน 
  น าแบบสอบถามท่ีทดลองใช้ มาตรวจสอบให้คะแนนและหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 
โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) แบบสอบถามทั้งหมดมีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.91 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้แบบสอบถามท่ีผา่นการหาค่าความตรงเชิงเน้ือหาและ
หาค่าความเช่ือมัน่แลว้ 
 3.1 ประสานไปยงัมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอหนงัสือรับรองและแนะน า
ตวัจาก มหาวิทยาลัยเพื่อขอเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจยั ไปยงัไปยงั ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 3.2 ประสานไปยงัมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอหนงัสือรับรองและแนะน า
ตัวจาก มหาวิทยาลัยเพื่อขอทดลองข้อมูล ไปยงัไปยงั ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลจันทรุเบกษา 
กรมแพทยท์หารอากาศ 
 3.3 ด าเนินการขอ จริยธรรมการวิจยั จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
ไดพ้ิจารณาแลว้ลงความเห็นว่าไม่ขดัต่อสวสัดิภาพหรือก่อให้เกิดอนัตรายแก่ผูถู้กวิจยั สมควรให้
ด าเนินการวจิยัในขอบข่ายของโครงการท่ีเสนอได ้จึงเร่ิมด าเนินการเก็บวจิยั 
 3.4 แจกแบบสอบถามไปยงัแผนกต่างๆของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์
ทหารอากาศ 
 3.5 รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามน ามาด าเนินการตามขั้นตอน ทางสถิติต่อไปเกณฑ์
การใหค้ะแนน 
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 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นข้อมูลพื้นฐานของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แผนกท่ีปฏิบติังาน รายได้
ต่อเดือน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงประยุกต์จากแนวคิดการ
พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน กพ.ประกอบดว้ย 28 ขอ้ค าถาม 
แบ่งเป็น 4 ดา้น 
   วิธีการให้คะแนนความส าคญัโดยใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั 
แบบ (Rating scale) (บุญชุม ศรีสะอาด, 2546อา้งถึงใน นรภทัร เขตตว์ฒัน์) ซ่ึงมีคะแนนแต่ละระดบั
ดงัน้ี 
   ไม่เลย   ระดบัคะแนน  1 คะแนน 
   นอ้ย   ระดบัคะแนน  2 คะแนน 
   ปานกลาง  ระดบัคะแนน  3 คะแนน 
   มาก  ระดบัคะแนน  4 คะแนน 
 
   น าคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละขอ้มารวมกนั และหารดว้ยจ านวนขอ้ทั้งหมดจะได้
ค่าเฉล่ียโดยรวมในแต่ละดา้น หารดว้ยจ านวนขอ้ของแต่ละดา้น จะไดค้่าเฉล่ียรายดา้น 
   การแปลผลคะแนน โดยใช้คะแนนเฉล่ียในแต่ละดา้นจากคะแนนสูงสุดคือ 
 4 คะแนน ต ่าสุดคือ 1 คะแนน แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยการแบ่งช่วงคะแนนเฉล่ีย ค านวณได้ขนาด 
ของชั้น เท่ากบั 1  

   ขนาดชั้น = 
คะแนนสูงสุด  − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 = 

4−1

3
= 1 

 
   การแปลผลคะแนน โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียและแปลผล ดงัน้ี 
   ช่วงคะแนน    ระดบั 
   3.01 – 4.00    ระดบัสูง/มีคุณภาพชีวิตสูง 
   2.01 – 3.00    ระดบัปานกลาง/คุณภาพชีวิตปานกลาง 
   1.00 – 2.00    ระดบัต ่า/คุณภาพชีวิตต ่า 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ประยุกตจ์ากแนวคิดของ Allen 
and Mayer (1990, p. 1-18)ประกอบดว้ย 28 ขอ้ค าถาม แบ่งเป็น 3 ดา้น 
   วิธีการให้คะแนนความส าคญัโดยใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั 
แบบ (Rating scale) (บุญชุม ศรีสะอาด, 2546 อา้งถึงใน นรภทัร เขตต์วฒัน์ ) ซ่ึงมีคะแนนแต่ละ
ระดบัดงัน้ี 
   ไม่เลย   ระดบัคะแนน  1 คะแนน 
   นอ้ย   ระดบัคะแนน  2 คะแนน 
   ปานกลาง  ระดบัคะแนน  3 คะแนน 
   มาก  ระดบัคะแนน  4 คะแนน 
 
  น าคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละขอ้มารวมกนั และหารดว้ยจ านวนขอ้ทั้งหมดจะไดค้่าเฉล่ีย
โดยรวมในแต่ละดา้น หารดว้ยจ านวนขอ้ของแต่ละดา้น จะไดค้่าเฉล่ียรายดา้น 
  การแปลผลคะแนน โดยใช้คะแนนเฉล่ียในแต่ละด้านจากคะแนนสูงสุดคือ  4 
คะแนน ต ่าสุดคือ 1 คะแนน แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยการแบ่งช่วงคะแนนเฉล่ีย ค านวณไดข้นาดของ
ชั้น เท่ากบั 1  
 

   ขนาดชั้น = 
คะแนนสูงสุด  − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 = 

4−1

3
= 1 

 
  การแปลผลคะแนน โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียและแปลผล ดงัน้ี 
   ช่วงคะแนน  ระดบั 
   3.01 – 4.00 ระดบัมาก/ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมาก 
   2.01 – 3.00 ระดบัปานกลาง/ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รปานกลาง 
   1.00 – 2.00 ระดบันอ้ย/ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รนอ้ย 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 วเิคราะห์ขอ้มูลงานวจิยัโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางดา้นสถิติ ดงัน้ี 
 4.1 วเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 4.2 วิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ โดยใช้สถิติ ค  านวณหาค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.3 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองค์กร
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ โดยใช้สถิติทดสอบไคสแควร์
(Chi-square) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
  4.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพ
สมรส ช่วงอายุ ระยะเวลาท างาน รายได้ ใช้สถิติทดสอบไคสแควร์ (Chi-square Test) โดยมีการ
ปรับตวัแปรบางตวัท่ีเป็นระดบัช่วงใหอ้ยูใ่นระดบันามบญัญติัก่อนจึงใชส้ถิติทดสอบ 
  4.3.2 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองค์กร ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ทดสอบความมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยแปลความหมายดงัน้ี 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r ) โดยใชเ้กณฑด์งัน้ี(Hinkle D.E.1998,p.118) 
   ค่า r  = 0.00 - 0.30           มีความสัมพนัธ์กนั ต ่ามาก 
    = 0.30 - 0.50    มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
    =  0.50 - 0.70         มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
    =  0.70 - 0.90       มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
    =0.9 - 1.00    มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
   ส่วนทิศทางของความสัมพนัธ์ แสดงด้วยเคร่ืองหมายของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์(r) - หรือ + r มีเคร่ืองหมาย +(บวก)  หมายถึงการมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
r มีเคร่ืองหมาย – (ลบ) หมายถึงการมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม 
  

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยั
ส่วนบุคคลของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 2) ศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 3)  เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 โดยผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง
คือพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีบรรจุเป็นข้าราชการแล้วปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ จ านวน 247 คน ผลการศึกษาน าเสนอ ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาล
เทคนิคท่ีบรรจุเป็นขา้ราชการแลว้ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพและพยาบาล 
 เทคนิคทีบ่รรจุเป็นข้าราชการแล้วปฏบัิติงานในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช  
 กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ี
บรรจุเป็นข้าราชการแล้วปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 
ประกอบดว้ย ขอ้มูล เพศ อายุ สถานะ ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน และ
ระดบัรายไดเ้งินเดือน 
 
ตารางท่ี  4.1 ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ 
 และพยาบาลเทคนิคท่ีบรรจุเป็นขา้ราชการแลว้ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 กรมแพทยท์หารอากาศ 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
11 
235 

 
4.5 
95.1 

อาย(ุปี) 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

 
120 
63 
35 
29 

 
48.6 
25.5 
14.2 
11.7 

สถานะภาพสมรส 
โสด 
สมรสหรือคู่ 
หยา่แยก 

 
160 
79 
8 

 
64.8 
32 
3.2 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
รายไดต่้อเดือน 
10,000 – 25,000บาท 
25,001 – 35,000บาท 
35,001 – 45,000บาท 
มากกวา่ 45,000 บาท 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั10ปี 
11-20 ปี 
21-30 ปี 
มากกวา่ 30 ปี 

 
104 
91 
23 
29 
 
138 
58 
25 
26 

 
42.1 
36.8 
9.3 
11.7 
 
55.9 
23.5 
10.1 
10.5 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วยพยาบาลวิชาชีพ
และพยาบาลเทคนิค จ านวน 247 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 95.1 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี 
ร้อยละ 48.6 มีสถานะภาพโสด ร้อยละ 64.8 มีรายไดเ้ฉล่ีย 10,000-25,000  บาทต่อเดือน ร้อยละ 42.1  
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี ร้อยละ 55.9 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลโรงพยาบาล 
 ภูมพิลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
กรมแพทย์ทหารอากาศ แบ่งคุณภาพชีวิตออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจยัด้านการท างาน 
(ภาระงาน,ลักษณะงาน,ผู ้น า,ความก้าวหน้าและความมั่นคง) ปัจจัยส่วนตัว (ความเป็นอยู ่
และครอบครัว, สุขภาพ) ปัจจัยทางสังคม (ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน) ปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
(ค่าตอบแทน,สวสัดิการ) 
 
ตารางท่ี 4.2 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปรผลคุณภาพชีวติการท างาน 
 โดยรวม 
 

คุณภาพชีวติ Mean S.D ระดับ 
1.ดา้นการท างาน 
2.ดา้นปัจจยัส่วน
บุคคล 
3.ดา้นสังคม 
4.ดา้นเศรษฐกิจ 

3.21 
3.06 
 
3.49 
2.74 

0.45 
0.48 
 
0.66 
0.73 

สูง 
สูง 
 
สูง 
ปานกลาง 

คุณภาพชีวติโดยรวม 3.13 0.58 สูง 

 
 จ ากตารา ง ท่ี  4.2 พบว่ า  คุ ณภาพ ชี วิ ตกา รท า ง านโดยรวมอยู่ ในระดั บ สู ง
(Mean=3.13,S.D=0.58) เม่ือวิเคราะห์รายดา้นจะพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานดา้นเศรษฐกิจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง(Mean=2.74,S.D=0.73) ส่วนดา้นอ่ืนๆอยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.3 ตารางแสดงจ านวน ร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลคุณภาพ 
 ชีวติการท างานดา้นปัจจยัดา้นการท างาน (ภาระงาน, ลกัษณะงาน,ผูน้ า, ความกา้วหนา้ 
 และความมัน่คง) 
 

คุณภาพชีวติ 
การท างานปัจจัย 
ด้านการท างาน 

Mean S.D ระดับ 

1.ความยาก/ทา้ทาย
ความสามารถ 
2.พกัผอ่นเพียงพอ 
3.งานท่ีรับผดิชอบไม่มี
ผลต่อชีวติ 
4.งานท่ีตรงกบัทกัษะ
วชิาชีพ 
5.งานท่ีท าใชค้วามรู้/
ความช านาญ ท่ี
เฉพาะเจาะจง 
6.งานท่ีท าตอ้งศึกษา
เรียนรู้ตลอด 
7.องคก์รให้โอกาส
ฝึกอบรมเพิ่มเติม 
8.ไดป้รับเงินเดือน 
ตามสิทธ์ิ 

3.23 
 
2.58 
2.39 
 
3.60 
 
3.77 
 
 
3.79 
 
3.19 
 
3.16 
 

0.76 
 
1.00 
0.94 
 
0.57 
 
0.46 
 
 
0.45 
 
0.73 
 
0.03 
 

สูง 
 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า คุณภาพชีวิตชีวิตการท างานด้านปัจจัยด้านการท างาน  
(ภาระงาน,ลกัษณะงาน,ผูน้ า,ความกา้วหน้าและความมัน่คง อยูใ่นระดบัสูง โดยความรู้สึกวา่งานท่ี
ท าเป็นงานท่ีตอ้งมีการศึกษาและเรียนรู้เพิ่มเติมตลอดเวลาเพื่อให้มีความรู้ ทกัษะ ท่ีทนัต่อเหตุการณ์
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean=3.79,S.D=0.45) รองลงมาคือ งานท่ีท าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้/ความช านาญ
ท่ีเฉพาะเจาะจง (Mean=3.77,S.D=0.46) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ งานในหนา้ท่ีประจ าไม่มีผลกระทบ
ต่อชีวติ (Mean=2.39,S.D=0.94) 



54 

ตารางท่ี 4.4 ตารางแสดงจ านวน ร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลคุณภาพ 
 ชีวติการท างานดา้นปัจจยัส่วนตวั (ความเป็นอยูแ่ละครอบครัว,สุขภาพ) 
 

คุณภาพชีวติ 
การท างานด้านปัจจัย
ส่วนตัว 

Mean S.D ระดับ 

9. ครอบครัวไม่
เดือดร้อนดา้นรายได ้
รายจ่าย 
10. ครอบครัวมีเงินออม 
11. มีวนัหยดุพกัผอ่น 
12. ครอบครัวเขา้ใจใน
งานท่ีท า 
13. ภาวะสุขภาพเอ้ือ
ต่องาน 
14. ควบคุมอารมณ์ได้
เม่ือเผชิญปัญหา 
15. สามารถจดัการ
ความเครียดได ้

2.99 
 
 
3.03 
2.59 
3.34 
 
2.99 
 
3.21 
 
3.30 
 

0.83 
 
 
0.70 
0.82 
0.65 
 
0.71 
 
0.57 
 
0.62 
 

ปานกลาง 
 
 
สูง 
ปานกลาง 
สูง 
 
ปานกลาง 
 
สูง 
 
สูง 
 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านปัจจยัส่วนตวั (ความเป็นอยู่และ
ครอบครัว,สุขภาพ) อยูใ่นระดบัสูง โดยครอบครัวมีความเขา้ใจในงานและพร้อมให้การสนบัสนุน 
(Mean=3.34,S.D=0.65) มีค่าเฉล่ียมากสุด  รองลงมาคือ การจดัการความเครียดดว้ยวิธีท่ีเหมาะสม
(Mean=3.30,S.D=0.62) และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้เม่ือเผชิญปัญหาขณะปฏิบติั
หนา้ท่ี(Mean=3.21,S.D=0.57) 
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ตารางท่ี 4.5 ตารางแสดงจ านวน ร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลคุณภาพ 
 ชีวติการท างานดา้นปัจจยัทางสังคม (ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน) 
 

คุณภาพชีวติ 
การท างานด้านปัจจัย
ทางสังคม 

Mean S.D ระดับ 

16. ปฏิบติังานร่วมกบั
เพื่อนไดบ้รรจุเป้าหมาย 
17. มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน 
18. รับฟังความคิดเห็น
และแสดงความคิดเห็น 
19. ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน า 
20. ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ตามความสามารถ 
21. เม่ือมีปัญหาสามรถ
ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา
ไดต้ลอดเวลา 
22. สภาพแวดลอ้มเอ้ือ
ต่อการท างาน 

3.60 
 
 
3.72 
 
3.64 
 
3.47 
 
3.23 
 
3.48 
 
 
3.28 

0.53 
 
 
1.95 
 
0.50 
 
0.62 
 
0.66 
 
0.62 
 
 
0.32 

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านปัจจยัทางสังคม (ความสัมพนัธ์
เพื่อนร่วมงาน) อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ โดยสัมพนัธภาพท่ีดีและมีความเอ้ืออาทรต่อกนัในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean=3.72,S.D=1.95) รองลงมาคือ การรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและ
แสดงความคิดเห็นต่อผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงรองลงมา (Mean=3.64,S.D=0.50) และการปฏิบติังาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานจนงานบรรลุเป้าหมาย (Mean=3.6,S.D=0.53) 
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ตารางท่ี 4.6 ตารางแสดงจ านวน ร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลคุณภาพ 
 ชีวติการท างานดา้นปัจจยัทางเศรษฐกิจ (ค่าตอบแทน, สวสัดิการ) 
 

คุณภาพชีวติ 
การท างานด้านปัจจัย
ทางเศรษฐกจิ 

Mean S.D ระดับ 

23. รายไดเ้หมาะสม
กบังาน 
24. ค่าตอบแทนพิเศษ
เหมาะสมกบังาน 
25. รายไดเ้พียงพอต่อ
ค่าใชจ่้าย 
26. สวสัดิการเอ้ือต่อ
ตนเองและครอบครัว 
27. ไดรั้บความสะดวก
ในการรับบริการตาม
สวสัดิการ 
28. มัน่ใจวา่องคก์รไม่
ทอดทิ้ง 

2.46 
 
2.43 
 
2.71 
 
2.76 
 
2.85 
 
 
3.20 
 

0.82 
 
1.49 
 
2.10 
 
0.75 
 
0.71 
 
 
0.65 
 

ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
 
สูง 
 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานดา้นปัจจยัทางเศรษฐกิจ (ค่าตอบแทน, 
สวสัดิการ) ส่วนใหญ่ อยู่ในระดบัปานกลาง  โดยความมัน่ใจว่าตน/ครอบครัวเม่ือเจ็บป่วยองคก์ร 
จะไม่ทอดทิ้งมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (Mean=3.2,S.D=0.65) รองลงมาคือ การไดรั้บความสะดวกสบายใน
การรับบริการจากสวัสดิการขององค์กร (Mean=2.85,S.D=0.71)  และต ่ า สุดคือ การได้รับ
ค่าตอบแทนจากภารกิจพิเศษเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ (Mean=2.43,S.D=1.49) 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาล 
 ภูมพิลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
กรมแพทย์ทหารอากาศประกอบด้วย 3 ด้านคือ ความรู้สึกผูกพนัรักและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
(Affective Commitment) การท างานท่ีมีความผูกพนัจนกว่าจะเกษียณอายุ (Continuance Commitment) 
ความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานสังคม (Normative Commitment) 
 
ตารางท่ี 4.7 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของความผกูพนั 
 ต่อองคก์รโดยรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean S.D ระดับ 
1. ความรู้สึกผกูพนัรัก
และเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 
2. ความผกูพนัท่ีจะอยู่
ในองคก์รจน
เกษียณอาย ุ
3. ความผกูพนัท่ีเกิด
จากบรรทดัฐานสังคม
ขององคก์ร 

3.23 

 

2.73 

 

3.26 

0.41 

 

0.87 

 

0.67 

`มาก 
 
 
ปานกลาง 
 
 
มาก 

ความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม 

3.07 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.7  พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก
(Mean=3.07,S.D=0.65) เม่ือพิจารณารายด้านแล้วพบว่าความผูกพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานสังคม 
ขององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean=3.26,S.D=0.67) รองลงมาคือดา้นความรู้สึกรักและเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร (Mean=3.23,S.D=0.41) 
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ตารางท่ี 4.8 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของความผกูพนั 
 ต่อองคก์รดา้นความรู้สึกผกูพนัรักและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 (Affective Commitment) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean S.D ระดับ 
1. รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 
2. ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
สมาชิก 
3. เตม็ใจท างาน 
เพื่อองคก์ร 
4. เตม็ใจท างาน
ล่วงเวลาแมไ้ด้
ค่าตอบแทนไม่คุม้ 
5. ความคิดเห็น
สอดคลอ้งกบัองคก์ร 
6. ไดรั้บการประเมิน
โปร่งใส 

3.07 
 
3.41 
 
3.25 
 
2.78 
 
 
3.06 
 
3.03 
 

0.61 
 
1.99 
 
2.03 
 
0.86 
 
 
0.58 
 
0.66 
 

มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
ปานกลาง 
 
 
มาก 
 
มาก 

 
 จากตาราง ท่ี  4.8 พบว่า  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความ รู้ สึกผูกพันรักและ 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Affective Commitment) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดย ความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นสมาชิกขององค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean=3.41,S.D=1.99) รองลงมาคือ ความเต็มใจอุทิศ
ตน เสียสละในการท างานเพื่อองคก์ร (Mean=3.25,S.D=2.03) และความรู้สกเป็นสมาชิก/ส่วนหน่ึง
ท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร (Mean=3.07,S.D=0.61) 
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ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของความผกูพนั 
 ต่อองคก์รดา้นความผกูพนัท่ีจะอยูใ่นองคก์รจนเกษียณอาย ุ(Continuance Commitment) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean S.D ระดับ 
7. รู้สึกมีคุณค่าตอ้งการ
ท างานจนเกษียณ 
8. ผกูพนักบัผูร่้วมงาน 
9. ไมคิดยา้ยไปท่ีอ่ืน 
10. อยากท างานจน
เกษียณ 
11. ไม่คิดลาออกแมมี้
ปัญหาเร่ืองเงิน 
12. ไม่คิดลาออกแม้
เอกชนเสนอเงินสูงกวา่ 

2.78 
 
3.03 
2.61 
2.52 
 
2.71 
 
2.72 
 

0.87 
 
0.72 
0.95 
0.96 
 
2.49 
 
1.56 
 

ปานกลาง 
 
มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัท่ีจะอยู่ในองค์กรจน
เกษียณอายุ (Continuance Commitment) อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย ความผกูพนักบัผูร่้วมงานและ
องคก์รถึงแมจ้ะเกษียณอายไุปแลว้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean=3.03,S.D=0.72) อยูใ่นระดบัมากเพียงขอ้
เดียว รองลงมาคือ การท างานให้องค์กรท าให้เกิดคุณค่าแก่ชีวิตและต้องการท างานจนเกษียณ 
(Mean=2.78,S.D=0.87)  แ ล ะแม้ว่ า อ ง ค์ ก ร เ อกชน เสนอร า ย ไ ด้ สู ง ก ว่ า ก็ ไ ม่ คิ ด ล า อ อก
(Mean=2.72,S.D=1.56) 
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ตารางท่ี 4.10 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของความผกูพนั 
 ต่อองคก์รดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานสังคมขององคก์ร  
 (Normative Commitment) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean S.D ระดับ 
13. คิดวา่งานท่ีท ามี
เกียรติ 
14. ภูมิใจในงานท่ีท า 
15. พร้อมร่วมกิจกรรม
สาธารณะประโยชน์ 
16. ศรัทธาใน
วฒันธรรมองคก์ร 
17. รู้สึกองคก์รเสมือน
บา้น 
18. รู้สึกองคก์รท าใหมี้
ศกัยภาพ 

3.36 
 
3.35 
3.36 
 
3.12 
 
3.07 
 
 
3.32 

0.68 
 
0.65 
2.00 
 
0.71 
 
0.79 
 
 
0.66 

มาก 
 
มาก 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐาน
สังคม ขององค์กร (Normative Commitment) ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก โดยคิดว่างานท่ีท าอยู่มี
เกียรติ ได้รับการยอมรับนับถือจากคนในสังคม และ ความพร้อมจะเขา้ร่วมกิจกรรมสาธารณะ
ประโยชน์ท่ีองคก์รจดัข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั (Mean=3.36,S.D=0.68) และ (Mean=3.36,S.D=2)
ตามล าดบั รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยูใ่นองคก์ร (Mean=3.35,S.D=0.65) 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
 และความผูกพนัต่อองค์กร ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
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 กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 
 สมมุติฐานข้อท่ี  1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ แสดงเป็นสมมุติฐานทางสถิติ 
ดงัน้ี 
 H0  ปัจจัยส่วนบุคคล ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  H1 ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน คือ การทดสอบไคสแควร์  โดยใช้ระดับ 
ความเช่ือมั่น 95% ดังนั้ นจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  ก็ ต่อเ ม่ือ Sig. มีค่าน้อยกว่า  0.05  
มีการปรับตัวแปรบางตัวท่ีเป็นระดับช่วงให้อยู่ในระดับนามบัญญัติก่อนจึงใช้สถิติทดสอบ  
ซ่ึงผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าร้อยละและค่า Chi-square ของความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
 กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตัวแปร ความผูกพนัต่อองค์กร X2 P value 

 ปานกลาง มาก 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
5(45.5%) 
114(48.3%) 

 
6(54.5%) 
122(51.7%) 

0.34 0.85 

สถานะภาพสมรส 
โสด 
สมรสหรือคู่ 
หมา้ยหรือแยก 

 
90(56.3%) 
29(36.7%) 
0(0%) 

 
70(43.8%) 
50(63.3%) 
8(100%) 

15.77 <0.01 

 

 

ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
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ตัวแปร ความผูกพนัต่อองค์กร X2 P value 

 ปานกลาง มาก 

ช่วงอายุ 
อาย ุ20-30ปี 
อาย ุ31-40ปี 
อาย4ุ1-50ปี 
อายมุากกวา่50ปี 

 
79(65.8%) 
27(42.9%) 
9(25.7%) 
4(13.8%) 

 
41(34.2%) 
36(57.1%) 
26(74.3%) 
25(86.2%) 

36.5 <0.01 

ระยะเวลาท างาน 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั10ปี 
11-20ปี 
21-30ปี 
มากกวา่30ปี 

 
86(62.3%) 
20(34.5%) 
9(36%) 
4(15.4%) 

 
52(37.7%) 
38(65.5%) 
16(64%) 
22(84.6%) 

28.1 <0.01 

รายได้ 
10,000-25,000บาท 
25.001-35,000บาท 
35,001-45,000 บาท 
มากกวา่ 45,000บาท 

 
64(61.5%) 
40(44.0%) 
7(30.4%) 
8(27.6%) 

 
40(38.5%) 
51(56.0%) 
16(69.6%) 
21(72.4%) 

15.9 0.001 

 
 ผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 4.11ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและ 
ความผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ  
พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานะภาพ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังานและรายได ้มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนปัจจยัดา้นเพศไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 โดยสถานะภาพสมรส ท่ีมีความผูกพันต่อองค์ระดับมาก คือ หม้ายหรือแยก  
คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมาคือสมรสหรือคู่ ร้อยล63.3 สถานะโสดมีความผกูพนัต่อองคก์รระดบั
ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 56.3 อายท่ีุมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก คืออายมุากวา่ 50 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 86.2 รองลงมาคืออายุ 41-50ปี ร้อยละ 74.3 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กรท่ี
สัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในระดับมาก ปฏิบัติงานมากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 84.6  
รองลงมาคือ 11-20 ปีร้อยละ 65.5 ปัจจยัดา้นรายไดท่ี้สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก
คือ รายไดม้ากกวา่ 45,000บาทคิดเป็นร้อยละ 72.4 รองลงมาคือ 35,001-45,000 บาทร้อยล69.6 
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 สมมุติฐานขอ้ท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ ไดโ้ดยแสดงเป็นสมมุติฐานทาง
สถิติ ดงัน้ี 
 H0  คุณภาพชีวิตการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  H1 คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนั 
ขององคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ ใชส้ถิติเชิงอนุมานซ่ึง
เป็นการวิเคราะห์สัมปสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Coefficient of 
Correlation) 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r )โดยใชเ้กณฑด์งัน้ี(Hinkle D.E.1998,p.118) 
 ค่า r  = 0.00 - 0.30          มีความสัมพนัธ์กนั ต ่ามาก 
  = 0.30 - 0.50          มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
  =  0.50 - 0.70        มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
  =  0.70 - 0.90      มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
  =0.9 - 1.00           มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
 

ตารางท่ี 4.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน 
 และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตวัแปร ความผกูพนัธ์ต่ององคก์ร 
Peason 

Correlation(r) 
p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

1.ปัจจยัดา้นการท างาน 0.596** 0.000 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
2.ปัจจยัส่วนตวั 0.532** 0.000 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
3.ปัจจยัดา้นสังคม 0.343** 0.000 มีความสัมพนัธ์กนั ระดบัต ่า 
4.ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 0.448** 0.000 มีความสัมพนัธ์กนัระดบัต ่า 

**P-value <  0.05,*P-value < 0.05 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ พบว่า 
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คุณภาพชีวติการท างานทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 โดยคุณภาพชีวิตการท างานปัจจยัดา้นการท างานและ ปัจจยัส่วนตวั ความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นสังคม และปัจจยัทางเศรษฐกิจ มีความสัมพนัธ์
ระดบัต ่ากบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยค ร้ัง น้ี เ ป็นการวิจัย เ ชิงส ารวจ มีว ัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของ
พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ ประชากรใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็นข้าราชการประจ าโรงพยาบาล ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศตั้งแต่ กรกฎาคม 2562- เมษายน 2563 ตวัอยา่ง
สุ่มแบบอยา่งง่าย ไดจ้  านวน 247 คน จากพยาบาลทั้งหมด 18 แผนก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนท่ี 1แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วน
บุคคล ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องค์กร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั (Rating scale ) มีค่า
ความตรง(validity) เท่ากับ 0.97 และมีค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) เท่ากับ  0.91 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์
ความสัมพนัธ์โดยการทดสอบค่าไคว์สแควร์และและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ก าหนดความมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 โดยสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็นขา้ราชการประจ า
โรงพยาบาล ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค เป็นเพศหญิง ร้อยละ95.1 เพศชาย ร้อยละ4.5 
โดยกลุ่มอายุ20-30 ปี  มีมากท่ีสุดร้อยละ48.6  สถานภาพโสดมากท่ีสุด ร้อยละ64.8 มีประสบการณ์ 
และมีรายได้ระหว่าง 10,000 – 25,000 บาท มากท่ีสุดร้อยละ42.1 โดยปฏิบติังานตามแผนกต่างๆ 
ทั้ง 18 แผนก 
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 1.2 ระดบัคุณภาพชีวิตของพยาบาลวชิาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็นขา้ราชการประจ า
โรงพยาบาล ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  ระดบัคุณภาพชีวิตโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 3.13,S.D.=0.58) เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตด้านสังคมมีค่าเฉล่ียสูงสุด(Mean=3.49,S.D=0.66) รองลงมาคือ 
ด้านการท างาน (Mean=3.21,S.D=0.45) คุณภาพชีวิตด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลางเพียง 
ดา้นเดียว (Mean = 2.74,S.D.=0.73) 
 1.3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็น
ขา้ราชการประจ าโรงพยาบาล ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 3.07,S.D.= 0.65) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานสังคม (Mean = 3.26,S.D.= 0.67)  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ความรู้สึกผกูพนัรักและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Mean =3.23,S.D=0.41) 
ส่วนความผกูพนัท่ีจะอยูใ่นองคก์รจนเกษียณอายุ (Mean = 2.73,S.D.= 0.87) เป็นเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  
 1.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิต และความผูกพนัต่อองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคท่ีเป็นข้าราชการประจ าโรงพยาบาล ท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  1.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์กร  
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านสถานะภาพ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังานและรายได้ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัด้านเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
  1.4.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยคุณภาพชีวิตการท างานปัจจยัดา้นการท างาน
และ ปัจจยัส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นสังคม 
และปัจจยัทางเศรษฐกิจมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ากบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 
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2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตและความผูกพนั 
ต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ  ผูว้ิจยัขออภิปรายผล
การศึกษาตามวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 2.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค เป็นเพศหญิง ร้อยละ95.1 เพศชาย ร้อยละ4.5 
โดยกลุ่มอาย ุ20-30 ปี  มีมากท่ีสุดร้อยละ 48.6 สถานภาพโสดมากท่ีสุด ร้อยละ64.8 มีประสบการณ์ 
และมีรายไดร้ะหวา่ง 10,000 – 25,000 บาท มากท่ีสุดร้อยละ 42.1 โดยปฏิบติังานตามแผนกต่างๆ ทั้ง 
18 แผนก 
 2.2 คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หาร
อากาศ จากแนวคิดการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน กพ.)
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ประกอบดว้ย  4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการท างาน (ภาระงาน,
ลักษณะงาน,ผูน้ า,ความก้าวหน้าและความมั่นคง) ปัจจยัส่วนตวั(ความเป็นอยู่และครอบครัว, 
สุขภาพ) ปัจจัยทางสังคม (ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน) ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (ค่าตอบแทน, 
สวสัดิการ)ท่ีเราน ามาประยกุตเ์พื่อสร้างเคร่ืองมือเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ ผลการศึกษา พบวา่ 
ระดบัคุณภาพชีวติโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 3.13,S.D.=0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
คุณภาพชีวิตด้านสังคมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean=3.49,S.D=0.66) รองลงมาคือ ด้านการท างาน
(Mean=3.21,S.D=0.45) คุณภาพชีวิตด้าน เศรษฐกิจอยู่ ในระดับปานกลาง เพียงด้าน เ ดียว  
(Mean = 2.74,S.D.=0.73) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ดา้นรายไดท่ี้เหมาะสมกบังาน อยูใ่นระดบันอ้ย
(Mean = 2.46,S.D.= 0.82) สอดคลอ้งกบัทฤษฎี Richard E. Walton (1973) ค่าตอบแทนและรายได้
เป็นองค์ประกอบหน่ึงของการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี และเงินเดือนเป็นปัจจยัค ้ าจุนตาม 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก ซ่ึงแม้ไม้ใช่ปัจจัยหลักแต่มีผลให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจหรือ 
ไม่พึงพอใจต่อองคก์ร 
 2.3 ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หาร
อากาศ จากแนวคิด Allen and Mayer (1990:1-18) ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 3.07,S.D.= 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัท่ีเกิด
จากบรรทดัฐานสังคม (Mean = 3.26,S.D.= 0.67) มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ความรู้สึกผกูพนัรัก
และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (Mean =3.23,S.D=0.41) ส่วนความผูกพนัท่ีจะอยู่ในองค์กรจน
เกษียณอายุ (Mean = 2.73,S.D.= 0.87) เป็นเพียงด้านเดียวท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคล้องกบั 
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องัคณา แสงสุระ (2561) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนั
องคก์ารของบุคคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยศึกษาในบุคคลากรทั้งโรงพยาบาล พบวา่
ระดบัความผูกพนัองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การและ
ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร จากผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัน้ี แสดงให้ถึงภาพรวมบุคคลากรของ
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
 2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวติและความผกูพนัต่อองคก์รของ
พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
  2.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์กร 
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ จากผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย สถานะภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อายุ และรายได ้ มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมนตรี เกิดมีมูล (2559) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติและ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนนไทยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลทางบวกต่อคุณภาพชีวิต ได้แก่ 
สถานภาพการอยู่คู่หรือสมรส รายได้ครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน การศึกษาระดับปริญญาตรี  
อาชีพเกษตรกรรม การมีเงินออม ความพอใจในบริการสาธารณูปโภค กลุ่มตวัอย่างท่ีมีมีระดับ 
ความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก คือ กลุ่มท่ี อายุ 51-60 ปี ร้อยละ 86.2 รายไดม้ากกว่า 45,000 บาท 
ร้อยละ 72.4 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รมากวา่ 30 ปีร้อยละ 84.6 บุคคลเหล่าน้ีคือ พยาบาลท่ี
ใกลเ้กษียณ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว(์1943) ทุกล าดบัข้ึน ท่ีตั้งแต่ขั้นล่างสุดคือ
ทางกายภาพข้ึนไปถึงยอดปิระมิด คือมีรายได้มากพอท่ีจะตอบสนองปัจจยัด้านกายภาพของตน 
หน้าท่ีการงานมีความมัน่คงปลอดภยัมีเสถียรภาพ มีความรักผูกพนักับเพื่อนร่วมงานเน่ืองจาก
ปฏิบติังานมาเป็นเวลานาน ไดรั้บความเคารพนบัถือในฐานะผูบ้งัคบับญัชาและย่อมรู้สึกว่าตนเอง
ประสบความส าเร็จเป็นระดบัหวัหนา้หน่วยงาน  Mowday,Steers&Porter (1982) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัองคก์ร พบวา่ บุคคลท่ีอายมุากข้ึนจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคคลท่ีอายุ
นอ้ย อายท่ีุมากข้ึนแสดงถึงวฒิุภาวะของบุคคลท่ีจะมีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ี
อายุนอ้ย ยิ่งอายุมากข้ึนจะพบวา่มีความยึดมัน่ผกูพนัสูง  งานวิจยัของ ณรงค ์แยม้ช่ืน เร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร(2546) กล่าววา่ความกา้วหนา้ในการท างานเป็นปัจจยัยอ่ย
ท าให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยพยาบาลท่ีอายุ 51-60 ปี พยาบาลท่ีปฏิบติังานในองค์กร 
มากวา่ 30ปี ลว้นรับต าแหน่งเป็นรองหวัหอผูป่้วยจนถึงระดบัผูอ้  านวยการกองการพยาบาล 
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  2.3.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร
ของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ จากผลการวิจยั พบว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างานทุกด้านมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ  
(p-value<0.05) โดยคุณภาพชีวิตการท างานปัจจยัดา้นการท างานและปัจจยัส่วนตวัมีความสัมพนัธ์
กับความผูกพันธ์ต่อองค์กรในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านสังคม และปัจจัยทางเศรษฐกิจ  
มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ากบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) ประกอบด้วยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน เม่ือองค์กรสามารถ
ส่งเสริมบุคลไดท้ั้งสองปัจจยั จะท าให้บุคลพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป มีความภกัดีต่อ
องค์กร สร้างความส าเร็จเพิ่มผลผลิตให้กบัองค์กรและประเทศชาติ Markely & Baglelys (อา้งถึง
ในขิดชัย สนั่นเสียง,2529) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตประกอบด้วย 6 ปัจจยั 
ได้แก่ ปัจจยัด้านเศรษฐกิจ ปัจจยัด้านสุขภาพ ปัจจยัด้านสังคม ปัจจยัด้านการเมือง ปัจจยัด้าน
ส่ิงแวดลอ้มธรรมชาติ ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ เชลดอน (Sheldon, 1971) กล่าวถึงทศันคติ
ของบุคคลต่อองค์กร องค์กรท่ีสร้างทศัคติเชิงบวกให้แก่บุคคลจะท าให้บุคคลผูกพนัต่อองค์กร 
มากข้ึน ทฤษฎีการลงทุนเบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker & Carper. 1956).ไดอ้ธิบายวา่ การท่ีบุคคล
จะเกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดเน่ืองจากบุคคลนั้นไดส้ร้าง การลงทุนไว ้เช่น ลงทุนท างานท่ีองคก์รเดิม
เป็นเวลานาน ผลท่ีได้ตอบแทนเป็นเงินเดือน สวสัดิการ ท่ีบุคคลรู้สึกพึงพอใจ จนเกิดเป็น 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าวจัิยไปใช้ 
  จากการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แต่คุณภาพชีวิต
การท างานดา้นปัจจยัดา้นสังคม ปัจจยัทางเศรษฐกิจ  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  และปัจจยัดา้นการท างาน ปัจจยัส่วนตวั 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  
ท่ีระดบั 0.05  ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามรถน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาได ้กล่าวคือ 
  1. ด้านเศรษฐกิจควรจัดอัตราก าลังพลให้เหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ  
ดูแลสวสัดิการต่างๆให้ทัว่ถึง เช่น การค่าตอบแทนในภารกิจพิเศษ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น 
ค่าเล่าเรียนบุตร 
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  2. ด้านสังคม ผูบ้ริหารควรมีการเยี่ยมประเมินผลการปฏิบติังาน ยกย่อง ชมเชิญ  
ให้รางวลั ให้ก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นและปรับปรุง
องคก์ร 
  3. ดา้นการท างาน เพิ่มการจดัการเรียน การสอน ทบทวนความรู้เก่ียวกบัการพยา
บาลอย่างสม ่าเสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรไดฝึ้กอบรมเฉพาะทาง การศึกษาดูงาน และศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน ส าหรับพยาบาลจบใหม่ มีระบบพี่เล้ียงช่วยสอนงานและเสริมทกัษะการท างาน 
  4. ด้านส่วนตวั มีการประเมินความเครียดของบุคลากรทุก 6 เดือน เม่ือพบความ
ผิดปกติส่งต่อพบจิตแพทยห์รือนักจิตวิทยาต่อไป มีระบบสหกรณ์เพื่อส่งเสริมการเก็บออมและ
ช่วยเหลือเงินกูฉุ้กเฉินดอกเบ้ียต ่า 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  - ควรมีการศึกษา ปัจจยัอ่ืน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร เช่น ความเครียด ทศัคติ 
บรรยากาศองคก์ร เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการพฒันาองคก์รต่อไป 
  - มีการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต เพื่อเป็นข้อมูลในการจัด
กิจกรรม ใหค้วามช่วยเหลือพยาบาลท่ีมีปัญหา 
  - น าแนวคิดไปศึกษาในประชากรกลุ่มอ่ืน เช่น พนักงานรัฐ พนักงานเอกชน 
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการพฒันาองคก์ร 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
1. นาวาอากาศเอก นพ. สินาท  พรหมมาศ  ประธานคณะกรรมการ 
    ศนูยว์จิยัและพฒันาส่ิงประดิษฐ ์
    คิดคน้ทางการแพทย ์
    โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 
2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์น.อ.หญิง บงัอร  ฤทธ์ิอุดม หวัหนา้กองการศึกษา  
    วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ  
    กรมแพทยท์หารอากาศ 
 
3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์น.ท.หญิง นิตยา  สุขแสน หวัหนา้ภาควชิาการพยาบาลมารดา- 
    ทารกและการผดุงครรภ ์ 
    วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ 
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ภาคผนวก ข 
ตวัอยา่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและขอความอนุเคราะห์บุคคลากรใน

สังกดัเป็นผูต้รวจสอบความตรงของเคร่ืองมือวจิยั 
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แบบยนิยอมเข้าร่วมวจิัย 

โครงการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย์ทหารอากาศ 

วนัท่ี...............เดือน..................................ปี........................ 

ก่อนท่ีจะลงนามในใบยนิยอมใหท้ าการวจิยัน้ี ขา้พเจา้ไดรั้บการอธิบายเก่ียวกบั 

ก. วตัถุประสงคข์องการท าวจิยั 

ข. รายละเอียดท่ีปฏิบติัต่อผูเ้ขา้ร่วมโครงการ (ขั้นตอนการท าวจิยั)  

ค. ประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการท าวจิยั 

 หากผูท้  าวิจยั มีข้อมูลเพิ่มเติมทั้ งด้านประโยชน์และโทษท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยน้ี  

ผูว้จิยัจะแจง้ใหข้า้พเจา้ทราบอยา่งรวดเร็วโดยไม่ปิดบงั 

 ขา้พเจา้ มีสิทธ์ิท่ีจะขอ งดการเขา้ร่วมโครงการท าวิจยั โดยมิตอ้งแจง้ให้ทราบล่วงหนา้ 

และเขา้ร่วมโครงการน้ีโดยความสมคัรใจ 

 ขา้พเจา้ ไดรั้บทราบจากผูท้  าวิจยัวา่จะไม่เปิดเผยขอ้มูล หรือผลการท าวิจยัของขา้พเจา้

เป็นรายบุคคล ต่อสาธารณะชน จะเปิดเผยไดเ้ฉพาะผลสรุปการวิจยั การเปิดเผยขอ้มูลของขา้พเจา้

ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ตอ้งได้รับอนุญาตจากข้าพเจา้ก่อนและต้องเป็นไปด้วยเหตุจ าเป็นทาง

วชิาการเท่านั้น 

 ข้าพเจ้า ได้รับทราบและได้ซักถามผูท้  าวิจัยจนหมดข้อสงสัยโดยตลอดแล้ว และ

ยนิยอมเขา้ร่วมในโครงการท าวจิยั  จึงไดล้งลายมือช่ือไวเ้ป็นหลกัฐานต่อหนา้พยาน 

  ลงช่ือ  ………........................………..ผูย้นิยอมหรือผูแ้ทนโดยชอบธรรม 

          (           )   

  ลงช่ือ  …………………………….…..หน.โครงการวจิยั  (ผูท้  าวจิยั) 

         (          ) 

  ลงช่ือ  ………………………………พยาน 

            (        ) 
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ภาคผนวก ค 
ตวัอยา่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บวจิยั 
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แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติและความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีมี 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 แบบประเมินคุณภาพชีวติของพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
   กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ส่วนท่ี 3 แบบประเมินความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาล 
   ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 

2. โปรดตอบแบบสอบถามทุกส่วน ทุกขอ้ ตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของท่าน
เพื่อใหผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 
และเป็นประโยชนต่์อการพฒันาโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชต่อไป 

3. การใหข้อ้มูลจะเป็นไปตามความสมคัรใจของท่าน โดยขอ้มูลจะถูกเกบ็เป็น
ความลบั ไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน 

4. หากมีขอ้สงสัยประการใด สามารถติดต่อ ร.อ.หญิงอาทิตยา  อินต๊ะตาน  
  โทร.082-4845913 
 
       ขอขอบพระคุณทุกท่าน 
        ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (  ) หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือ
เติมขอ้ความลงในช่องวา่ง 
 

1. เพศ  (   ) ชาย    (   ) หญิง 
 

2. อาย.ุ..............................ปี 
 

3. สถานะภาพสมรส 
(   )โสด   (   ) สมรสหรือคู่ 
(    ) หมา้ย   (   ) หยา่หรือแยก 
 

4. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานในโรงพยาบาล.................................ปี 
 

5. แผนกท่ีท่านปฏิบติังานในปัจจุบนั.................................................. 
 

6. รายได ้  (   ) 10,000-25,000 บาท  (   ) 25,001-35,000 บาท 
  (   ) 35,001-45,000 บาท  (   ) มากกวา่ 45,000 บาท 
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ส่วนที ่2 แบบประเมนิคุณภาพชีวติ 
ค าช้ีแจง ข้อค าถามต่อไปน้ี ถามเก่ียวกับความรู้สึก ความคิดเห็นของท่าน โปรดท า
เคร่ืองหมาย √  ลงใน ช่องค าตอบท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด โดยค าตอบมี 4  
ตวัเลือก คือ 
 ไม่เลย  หมายถึง ท่านไม่รู้สึกเช่นนั้นเลย 
 นอ้ย  หมายถึง ท่านรู้สึกเช่นนั้นเลก็นอ้ยหรือนานๆคร้ัง 
 ปานกลาง หมายถึง ท่านรู้สึกเช่นนั้นปานกลาง 
 มาก  หมายถึง ท่านรู้สึกเช่นนั้นเสมอ หรือรู้สึกมาก 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

 ปัจจัยด้านการท างาน     
1 ท่านคิดวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ียาก/

ทา้ทายความสามารถของท่าน 
    

2  การท างานในหนา้ท่ีประจ าของท่าน
(วนัละ 8 ชัว่โมง)ท่านคิดวา่ร่างกาย
ของท่านไดรั้บการพกัผอ่นเพียงพอ 

    

3 ท่านคิดวา่ภาระงานและต าแหน่งท่ี
รับผดิชอบไม่มีผลกระทบต่อชีวติ 
ของท่าน 

    

4 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีตรงกบัทกัษะ
เฉพาะของวชิาชีพของท่าน 

    

5 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีท่านตอ้งใช้
ความรู้/ความช านาญท่ีเฉพาะเจาะจง 
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ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

6  งานของท่านเป็นงานท่ีท าใหท่้าน
ตอ้งมีการศึกษาและเรียนรู้เพิ่มเติม
ตลอดเวลาเพื่อใหมี้ความรู้ ทกัษะ 
ท่ีทนัต่อเหตุการณ์ 

    

7 
 

องคก์รใหโ้อกาสท่าน ศึกษา/
ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ 
เพื่อเพิ่มพนูความเรียนรู้ 
ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ 

    

8 ท่านไดป้รับเงินเดือนตามสิทธิก าลงั
พลอยา่งเป็นธรรม 

    

 ปัจจัยส่วนตัว     
9 ครอบครัวท่านไม่มีความเดือดร้อน 

ในดา้นรายไดแ้ละ/หรือ รายจ่าย 
ของครอบครัว 

    

10 ครอบครัวท่านมีเงินออมส าหรับ 
ใชใ้นยามฉุกเฉิน 

    

11 ท่านมีเวลาวา่ง/วนัหยดุ เพื่อพกัผอ่น
ท าภารกิจส่วนตวัหรือท ากิจกรรม
หรือพกัผอ่นกบัครอบครัว 

    

12 ครอบครัวท่านมีความเขา้ใจ 
ในงานของท่าน และพร้อมสนบัสนุน
ท่านเสมอ 
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ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

13 ภาวะสุขภาพของท่านเอ้ือต่อ 
การปฏิบติังาน 

    

14 ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ 
ไดเ้ม่ือเผชิญปัญหาขณะปฏิบติัหนา้ท่ี 

    

15 ท่านสามารถจดัการความเครียด 
ของท่านไดด้ว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม 
เช่น ไปรับประทานอาหาร พดูคุยกบั
เพื่อนสนิท ฟังเพลง สวดมนต ์ 
ปฏิบติัธรรม เป็นตน้ 

    

 ปัจจัยด้านสังคม     
16 ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบั 

เพื่อนร่วมงานจนงานบรรลุเป้าหมาย 
    

17 ท่านและผูร่้วมงานมีสัมพนัธภาพ 
ท่ีดีและมีความเอ้ืออาทรต่อกนั 
ในการท างาน 

    

18 ท่านรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน
และแสดงความคิดเห็นต่อผูร่้วมงาน 

    

19 
 
 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าแนะน า /
ใหค้วามรู้ในการปฏิบติังาน
เปรียบเสมือนพี่สอนนอ้ง 

    

20 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนยศ 
ต าแหน่งตามความสามารถของท่าน
และมีระบบตรวจสอบได ้
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ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

21 เม่ือประสบปัญหาการท างานท่าน
สามารถขอความคิดเห็นจาก
ผูบ้งัคบับญัชาได ้แมน้อกเวลาราชการ 

    

22 สภาพแวดลอ้มในองคก์รเอ้ือต่อการ
ท างานของท่าน เช่น มีอุปกรณ์
เพียงพอ บริเวณท่ีท างานน่า
ปฏิบติังาน สวยงาม 

    

 ปัจจัยทางเศรษฐกจิ     
23 ท่านคิดวา่รายไดจ้าการท างาน 

เหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
    

24 ท่านคิดวา่เงินค่าตอบแทนในภารกิจ
พิเศษเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

    

25 ท่านคิดวา่รายไดจ้ากการท างานในแต่
ละเดือนเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายส าหรับ
การด ารงชีวติประจ าวนัไดต้ลอดทั้ง
เดือนในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

    

26 องคก์รมีสวสัดิการต่างๆท่ีเอ้ือต่อการ
ด ารงชีวติของท่านและครอบครัวท่ี
ท่านพึงพอใจ 

    

27 ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการ
รับบริการ จากสวสัดิการขององคก์ร 

    

28 ท่านมัน่ใจวา่เม่ือท่าน/ครอบครัวท่าน
เจบ็ป่วยองคก์รจะไม่ทอดท้ิง 
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ส่วนที ่3 แบบประเมนิความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง ขอ้ค าถามต่อไปน้ี ถามเก่ียวกบัความรู้สึก ความคิดเห็นของท่าน โปรดท า
เคร่ืองหมาย √  ลงใน ช่องค าตอบท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด โดยค าตอบมี 4  
ตวัเลือก คือ 
 ไม่เลย  หมายถึง ท่านไม่รู้สึกเช่นนั้นเลย 
 นอ้ย  หมายถึง ท่านรู้สึกเช่นนั้นเลก็นอ้ยหรือนานๆคร้ัง 
 ปานกลาง หมายถึง ท่านรู้สึกเช่นนั้นปานกลาง 
 มาก  หมายถึง ท่านรู้สึกเช่นนั้นเสมอ หรือรู้สึกมาก 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

 ความรู้สึกผูกพนัรักและเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร 

    

1 ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นสมาชิก/ส่วน
หน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร 

    

2 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
สมาชิกขององคก์ร 

    

3 ท่านเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน เสียสละใน
การท างานเพื่อองคก์รของท่าน 

    

4 ท่านเตม็ใจจะท างานล่วงเวลาแมจ้ะได้
ค่าตอบแทนไม่คุม้ค่า 

    

5 ท่านมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบั
นโยบายขององคก์ร 

    

6 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการประเมินเพื่อ
เล่ือนต าแหน่ง ขั้น มีความโปร่งใส 
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ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

 การท างานทีม่คีวามผูกพนัจนกว่าจะ
เกษยีณอายุ 

    

7 ท่านคิดวา่งานท่ีท าใหอ้งคก์ร  
เกิดคุณค่าแก่ชีวติและตอ้งการท างาน
จนเกษียณ 

    

8 ท่านมีความผกูพนักบัผูร่้วมงาน 
และองคก์รถึงแมท่้านจะเกษียณอายุ
ไปแลว้ 

    

9 ท่านไม่เคยคิดยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน
มากกวา่อยูอ่งคก์รน้ี 

    

10 ท่านอยากท างานในองคก์รน้ีไปจน
เกษียณอายรุาชการ 

    

11 ท่านไม่คิดลาออกแมอ้งคก์รจะ
ประสบปัญหาการเงินหรือมีการปรับ
โครงสร้าง 

    

12 แมว้า่จะมีองคก์รเอกชนเสนอรายได้
สูงกวา่ท่านกไ็ม่คิดจะลาออก 

    

 ความผูกพนัทีเ่กดิจากบรรทดัฐาน
สังคม 

    

13 ท่านคิดวา่งานท่ีท าอยูมี่เกียรติ ไดรั้บ
การยอมรับนบัถือจากคนในสังคม 

    

14 ท่านภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยูใ่น
องคก์รน้ี 
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ล าดับ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

ไม่เลย น้อย ปาน
กลาง 

มาก 

15 ท่านพร้อมจะเขา้ร่วมกิจกรรม
สาธารณประโยชนท่ี์องคก์รจดัข้ึน 

    

16 ท่านมีศรัทธาในวฒันธรรมของ
องคก์รน้ี 

    

17 ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือน
บา้นหลงัท่ีสองของท่าน 

    

18 ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีหล่อหลอมให้
ท่านมีศกัยภาพสูงตามมาตรฐาน
วชิาชีพ 
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ภาคผนวก ง 
แบบรายงานผลการพิจารณาจริยธรรมการวจิยั 
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