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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาช่วยเหลอื แนะน า และ         

ให้ค าปรึกษาอย่างดียิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธาน 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ทีไ่ด้กรุณาถ่ายทอดความรู ้แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบ

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบป้องกัน ทุกท่าน ที่กรุณา

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง 

พร้อมให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมอืให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้

อ้างองิ ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ ผูอ้ านวยการโรงพยาบาลนครพนม ที่ให้ความอนุเคราะหแ์ละ

ความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ตลอดจนข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 

พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งช่ัวคราวรายเดือน ซึ่งเป็น

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความ

ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจ นอกจากนี้ยังมผีูท้ี่ให้ความรว่มมือช่วยเหลอือีกหลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยไม่

สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย คุณค่า

ทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที แด่บิดา มารดา  

และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผูม้ีพระคุณทุกท่าน   

                              กัญญา   บุดดาจันทร์ 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาคุณภาพชวีิตการท างาน และความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 2) เพื่อศกึษา

อิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 3) เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม กลุ่มตัวอย่างได้แก่ 

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จ านวน 216 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ   

 ผลการวิจัยพบว่า  

  1) คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.71) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และ

สุขภาพของพนักงาน ( x =3.99) รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 

( x =3.89) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ( x =3.15)  

  2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มคีวาม

ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความทุ่มเท

ความพยายามในการปฏิบัติงาน ( x =4.17) รองลงมาคือ ด้านความตอ้งการที่จะด ารง
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ความเป็นสมาชิกขององค์การ ( x =3.77) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นการ

ยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ( x =3.68)  

  3) คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของ

พนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรอื

การท างานรว่มกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ได้รอ้ยละ 56.60 

  4) แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้แก่ ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนว

ทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหก้ับบุคลากรมีความเป็นอิสระ

ในการท างานที่เหมาะสม ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ความสามารถด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่า

ระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑก์าร

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการ

ประเมินผล และควรจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพ

ให้มากพอกับการท างาน 

 

ค าส าคัญ : คุณภาพชวีิตการท างาน, ความผูกพันต่อองค์การ, บุคลากรสายสนับสนุน 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

 

TITLE   Quality of Work Life Affecting the Organizational Commitment  

   of Nakhon Phanom Hospital’s Supportive Staff 

AUTHOR   Kanya Buddajan 

ADVISORS  Asst. Prof. Dr. Samart Aiyakorn 

                       Asst. Prof. Dr. Chardchai Udomkijmongkol   

DEGREE   M.P.A. (Public Administration)  

INSTITUTION  Sakon Nakhon Rajabhat University 

YEAR   2020 

ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) to investigate the 

quality of work life and the organizational commitment of the supportive staff of 

Nakhon Phanom Hospital, 2) to study the influences of the quality of work life on the 

organizational commitment of the supportive staff of Nakhon Phanom Hospital, and 3) 

to examine and gain guidelines on developing the organizational commitment of the 

supportive staff of Nakhon Phanom Hospital. The samples consisted of 216 supportive 

staff of Nakhon Phanom Hospital. A questionnaire is an instrument employed for data 

collection whereas frequency, percentage, mean, standard deviation, and Multiple 

Linear Regression Analysis were adopted as the statistics for analyzing the data.  

 The results were as follows: 

  1. The quality of work life of the supportive staff of Nakhon Phanom 

Hospital, as a whole, was at the high level ( x =3.71). Contemplating each aspect, it 

was found that the supportive staff’s safety, hygiene, and health were at the highest 

level ( x =3.99) while the quality of their work life which benefited the society was at 

the second highest level ( x =3.89). In contrast, the adequate payment and justice 

were perceived at the lowest level ( x =3.15).์ 

  2. The organizational commitment of the supportive staff of Nakhon 

Phanom Hospital, as a whole, was at the high level ( x =3.89). Contemplating each 

aspect, it was found that every aspect was at the high level. Of these aspects, it was 
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found that putting their effort into their work was at the highest level ( x =4.17); the 

desire to maintain the organizational membership was at the second highest 

level( x =3.77); and accepting the organizational goals, policies and management was 

at the lowest level ( x =3.68).  

  3. About the quality of work life of the supportive staff of Nakhon 

Phanom Hospital, it was found that these aspects significantly influenced on Nakhon 

Phanom Hospital’s supportive staff’s organizational commitment at .05 statistical level: 

safety, hygiene, health; self-development opportunity; social integration/teamwork or 

collaborative work; organizational democracy; work and personal life balance; and the 

job traits that were beneficial to the society. The study also showed that these 

aspects/factors could be altogether used to correctly predict the organizational 

commitment of the supportive staff of Nakhon Phanom Hospital 56.60%.  

  4. Several guidelines on developing the organizational commitment of 

the supportive staff of Nakhon Phanom Hospital were obtained from the study. The 

policy and advice on managing and developing the efficiency of performing the jobs of 

the supportive staff should be established. The supportive staff should be suitably 

given certain liberty and the chance to perform their jobs. At the same time, their 

technology knowledge and capacities should be promoted. Good governance and merit 

system rather than patronage system with the emphasis on job quality and 

achievement should be adopted for evaluating job performances of the supportive 

staff.  Efficient criteria for job performance assessment which contain transparency, 

justice, and standards should be employed. Facilities, appliances, materials, stationery 

and other supplies should be adequately and appropriately provided for them both in 

terms of quantity and quality.  

 

Keywords: Quality of work life, organizational commitment, supportive staff  
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บทที ่1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ทรัพยากรด้าน “บุคลากร” เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงานของ

องค์การ เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอื่น ๆ คือ เงินทุน วัสดุและ

อุปกรณ์ ตลอดจนด าเนนิการจัดการใหเ้กิดประสิทธิภาพได้ ดังนัน้ ผูบ้ริหารจึงตอ้งค านงึถึง

และใหค้วามส าคัญแก่บุคลากรขององค์การ ในปัจจุบันการบริหารงานเพื่อก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงขึ้นอยู่กับความรว่มมอืของบุคลากรทุกคนในองค์การ    

โดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรัก มีความผูกพันกับองค์การ หากบุคลากรมีความ

ผูกพันต่อองค์การแลว้สิ่งที่องคก์ารจะได้มากกว่างาน คือ ร่างกายและหัวใจ การอุทิศตน

ทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลัง เต็มใจ ปกป้องชื่อเสียงภาพลักษณ์

ขององค์การ ต้องการให้องค์การเจรญิก้าวหนา้และมั่นคงยิ่ง ๆ ขึน้ไป ความผูกพันกับ

องค์การจึงเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านีไ้ว้ให้อยู่กับ

องค์การนานที่สุด (ค านาย อภปิรัชญาสกุล, 2560, หน้า 15) 

 ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องรักษาบุคลากรขององค์การนั้น ๆ ให้อยู่กับองค์การนานที่สุด 

นโยบายการบริหารบุคลากรโดยทั่วไปจงึเน้นใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในองค์การ 

พร้อมทั้งตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน เช่น เงนิเดือน โบนัส สวัสดิการ เป็นต้น        

ซึ่งความรู้สกึที่มคีวามลึกซึ้งมากกว่าความพึงพอใจในงาน คือ ความผูกพันต่อองค์การ 

(Organization Commitment) เพราะความผูกพันต่อองค์การ คือ ความเชื่อมั่น ความเต็มใจ  

ที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป และการทุ่มเทใหก้ับการท างานย่อมเป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จใน

การท างานในองค์การดีกว่าความพึงพอใจ ซึ่งความพึงพอใจนั้นสามารถแปรปรวนได้งา่ย

ตามสภาพความต้องการ รวมไปถึงปัญหาที่สมาชิกในองค์การต้องเผชิญหน้าในแต่ละวันใน

สถานที่ท างาน ซึ่งต่างจากความผูกพันต่อองค์การที่มแีนวโน้มที่จะผูกพันตัวเองเข้ากับ

เป้าหมายของหน่วยงาน ดังนัน้ ความส าเร็จในการท างานที่เกิดขึน้ย่อมมคีวามสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันไปหากหน่วยงานใดมีความส าเร็จในการท างานสูง 

ย่อมสันนิษฐานได้ว่าบุคลากรในองค์การนั้นมีความผูกพันต่อองค์การสูงเชน่เดียวกัน ในทาง
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ตรงข้ามหากบุคลากรในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็น

ปัญหาแก่องค์การ เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงาน ปัญหาการท างาน

สาย เป็นต้น (Steers and Porter, 1983, p. 443) 

 การศกึษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรอืปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ พบว่า มีหลายตัวแปรหรอืหลาย

ปัจจัย เชน่ คุณภาพชวีิตการท างาน ก็เป็นอีกปัจจัยที่จะมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งคุณภาพชวีิตในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่ง 

ที่บอกถึงลักษณะการท างานที่ตอบสนองความตอ้งการของมนุษย์ การรับรู้ถึงสภาพความ

เป็นอยู่หรอืความสุขในการด าเนนิชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ท าให้ชีวติการท างานที่

สามารถตอบสนองความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของมาตรฐานสังคม มีการประสานระหว่างการ

ด าเนนิชีวิตและงานใหชี้วติและงานผสานกลมกลืน เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ ท าให้

บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน หากบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการ

ท างานที่ดแีล้ว บุคลากรย่อมมคีวามสุขในการท างานมีความพึงพอใจในการท างาน และ

สามารถปฏิบัติงานออกมาได้ดีและมีประสิทธิภาพ และเมื่อบุคลากรได้รับรู้ถึงการเอาใจใส่

และการมีคุณภาพชวีิตในการท างานที่ดแีล้ว จะส่งผลใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การขึน้  

(อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551, หน้า 5) 

งานทางด้านสาธารณสุขเป็นงานที่มลีักษณะพิเศษเพราะเป็นงานที่ต้อง

รับผดิชอบต่อชีวติมนุษย์ งานทางดา้นสาธารณสุขมิใช่จะใช้ความรู้แต่เพียงอย่างเดียว  

แต่ตอ้งอาศัยความรัก ความพึงพอใจในวิชาชีพ ใช้ศิลปะอย่างละเอียดอ่อน ประณีต เพื่อให้

สามารถตอบสนองตอ่ปัญหาความต้องการของผู้ป่วย ญาติผูป้่วย และบุคลากรในทีม

สุขภาพ อีกทั้งต้องปฏิบัติงานในยามวิกาล ในขณะที่ประชาชนมาใช้บริการในสถานบริการ

ของรัฐเพิ่มขึน้ แต่อัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม กลับมี

ไม่เพียงพอต่อการใหบ้ริการ โดยทุกเดือนจะมรีายงานการสูญเสียบุคลากรเนื่องจากการ

ลาออก งานสาธารณสุขจึงเป็นงานที่หนักทั้งร่างกายและจติใจ ทั้งยังเสี่ยงอันตรายอันเกิด

จากโรคภัยของผู้ป่วย การเสื่อมเสียสุขภาพของพยาบาลจากการใช้แรงงานที่หักโหมในการ

ปฏิบัติงาน ส่งผลใหเ้กิดอุปสรรคและปัญหาต่อการบริการที่มสีาเหตุมาจากสัมพันธภาพ 

ในการท างาน การปกครองบังคับบัญชา รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัย 

ความก้าวหน้า ตลอดจนศักดิ์ศรีในอาชีพ ถ้าบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนมไม่ได้รับการตอบสนองตามความต้องการแล้วย่อมท าใหเ้กิดความเบื่อหนา่ย 
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ในการท างาน ขาดแรงจูงใจในการท างาน ขาดความพึงพอใจในงานและรู้สกึว่าคุณภาพชีวิต 

การท างานไม่ค่อยดี ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวมานี้ย่อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

(โรงพยาบาลนครพนม, 2562)  

 จากการศกึษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการ

ท างาน มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม เช่น งานวิจัยของงานวิจัยของ วารุณี แดบสูงเนิน (2559, บทคัดย่อ) ซึ่งได้ศกึษา

ลักษณะและความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและคุณภาพการใหบ้ริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการ

ของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานโดยรวม

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญ โดยปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรมในการบริหารงาน 

การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 

ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หากพนักงานมคีวามสุขและมีความพึงพอใจในการ

ท างาน จะท าให้พนักงานมสีุขภาพจติที่ดีและส่งผลให้พนักงานมีทัศคติและพฤติกรรมการ

แสดงออกที่ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน และเกิดความผูกพันจงรักภักดีและต้องการ

ที่จะอยู่กับองค์การต่อไป และงานวิจัยของ ดวงสมร มะโนวรรณ (2560, บทคัดย่อ) ที่ได้

ศกึษาคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาล

ในกรุงเทพมหานคร และได้รับรองสถานพยาบาลของ JCI ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยของ

คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยสูงสุด คือ ด้านการ

เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ด้านสถานที่ท างานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านการพัฒนา    

ขีดความสามารถของบุคคล ตามล าดับ ระดับความผูกพันองค์การโดยรวมและทุก ๆ ด้าน

อยู่ในระดับมากที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน      

ด้านการได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานที่ท างานปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะ ด้านความมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างานและด้านการเป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีอทิธิพลในทิศทางบวกกับความผูกพัน

องค์การที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ด้วยเหตุนี้ ผูว้ิจัยในฐานะทีเ่คยปฏิบัติงานในต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล       

กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จึงเกิดความสนใจที่จะศกึษา 

คุณภาพชีวิตการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน    
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สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบว่า คุณภาพชวีิตการท างาน       

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม หรอืไม่ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัย จะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางและเป็น

ข้อเสนอแนะในการวางแผนกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน การปรับกลยุทธ์ในการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรและ

วิธีการท างานใหเ้หมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ มีความตั้งใจ     

ความทุ่มเทในการท างาน รวมถึงการเสริมสร้างและเพิ่มพูนให้บุคลากรมีความผูกพัน       

ต่อองค์การ รวมทั้งเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ใหด้ีขึ้น ตลอดจนเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลใหม้ีความรูค้วามสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น อันจะส่งผลที่จะท าให้การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม มีประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผล อันจะยังประโยชน์ใหเ้กิดขึ้นแก่ประชาชนและประเทศชาติได้อย่างแท้จริงต่อไป 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อยู่ในระดับใด 

  2. คุณภาพชวีิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม หรอืไม่ 

  3. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ควรเป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษา คุณภาพชีวติการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  2. เพื่อศกึษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  

สมมติฐำนของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตัง้สมมติฐานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 จากการศกึษาครั้งนี้ ผลการศกึษามีความส าคัญ ดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับคุณภาพชวีิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  2. ท าใหท้ราบถึงอทิธิพลของคุณภาพชวีิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  3. ท าใหไ้ด้แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ซึ่งหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุขในเขตจังหวัดนครพนม ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลที่ได้

จากการวิจัย ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การ   

ใหด้ียิ่งขึน้ต่อไป 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 

 1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  2.1 ประชำกร 

   ประชากรที่ใช้ในการศกึษา ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม จ านวน 490 คน (ที่มา : กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาล 

นครพนม, มีนาคม 2562) 

  2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม จ านวน 216 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตาราง

ส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สิน พันธุ์พินิจ, 2554, 

หน้า 137) และจะท าการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) และสุ่มแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) 

 2. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ของกำรวิจัย 

  พืน้ที่ที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงพยาบาลนครพนม 

 3. ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ คุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ประกอบด้วย 

   3.1.1 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

   3.1.2 ดา้นสภาพการท างานที่ค านงึถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ 

และสุขภาพของพนักงาน 

   3.1.3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

   3.1.4 ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

   3.1.5 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานรว่มกัน 

   3.1.6 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

   3.1.7 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว 

   3.1.8 ดา้นลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 

  3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การของ 

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จ านวน 3 ด้าน ประกอบด้วย 
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   3.2.1 การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ 

   3.2.2 ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

   3.2.3 ความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนินกำรวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ระหว่างวันที่ 1 เมษายน  

พ.ศ. 2562 ถึงวันที่ 31 มีนาคม พ.ศ. 2563 

กรอบแนวคดิของกำรวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้น า ตัวบ่งชีว้ัดคุณภาพชวีิตการท างานตามแนวคิดของ Walton (1974, p. 92) และ

แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ของ Steers (1977, pp. 46-75) มาประยุกต์

เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบค าถาม

ของการวิจัย และก าหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
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                  ตัวแปรอิสระ                                               ตัวแปรตำม 

         (Independent Variable)                               (Dependent Variable) 
  

 

 

 

 

 

 

                               

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

บุคลำกรสำยสนับสนุน 

โรงพยำบำลนครพนม 

   1. การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย 

การบริหารงานขององค์การ 

   2. ความทุ่มเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน 

   3. ความต้องการที่จะด ารงความเป็น

สมาชิกขององค์การ 

 

แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

คุณภำพชวีิตกำรท ำงำน 

ของบุคลำกรสำยสนับสนุน 

สังกัดโรงพยำบำลนครพนม 

   1. ด้านการได้รับคา่ตอบแทนที่เพียงพอ

และยตุิธรรม 

   2. ดา้นสภาพการท างานทีค่ านึงถงึ

ความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และ

สุขภาพของพนักงาน 

   3. ด้านความกา้วหน้าและความมั่นคง

ในงาน 

   4. ด้านโอกาสพัฒนาขดีความสามารถ

ของตนเอง 

   5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอื

การท างานรว่มกนั 

   6. ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ 

   7. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวติ

ส่วนตัว 

   8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่

สังคม 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวติการท างานที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ในครั้งนี ้เพื่อให้เข้าใจความหมายศัพท์

ต่าง ๆ ที่น ามาใช้ ในการวิจัยครั้งนีจ้งึได้นิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

  1. คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพการท างานที่มีผลต่อความพึง

พอใจในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดระดับของชีวติความเป็นของมนุษย์ในเรื่องปัจจัยพื้นฐานทั้ง

ภายในและภายนอก อันได้แก่ ด้านรา่งกาย ความรู้สกึ สังคม เศรษฐกิจ รวมถึงสิ่งแวดล้อม

ต่าง ๆ ที่ท าใหชี้วิตมีคุณภาพ โดยวัดจากปัจจัยคุณภาพชวีิตการท างานทั้ง 8 ด้าน 

ประกอบด้วย 

   1.1 ดา้นการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง รายได้ 

ที่ได้รับในแตล่ะเดอืนเพียงพอส าหรับใช้จา่ยตามอัตภาพของบุคลากรและครอบครัว     

โดยเงนิเดือนที่ได้รับมีเหลอืพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต การได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ที่เหมาะสมเมื่อเทียบกับผลการปฏิบัติงาน มีสวัสดิการ เชน่ คา่รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน

บุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัยและอื่น ๆ มีความเหมาะสมแลว้ มีการก าหนดสวัสดิการ 

ต่าง ๆ ที่มคีวามพอเพียงต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน มีการก าหนดรายได้และเหมาะสม 

กับความรู ้ความสามารถ มีการก าหนดรายได้และค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ที่รับผดิชอบ 

   1.2 ด้านสภาพการท างานที่ค านงึถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ    

และสุขภาพของพนักงาน หมายถึง มีการตรวจสุขภาพให้กับพนักงานอย่างนอ้ยปีละ 1 ครั้ง       

มีแผนการป้องกันความเสี่ยงหรืออันตรายต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ขณะปฏิบัติงาน มีระบบการ

รักษาความปลอดภัยที่ดีและเหมาะสม หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มคีุณภาพ

และไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน หน่วยงานให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยของสถานที่

ท างาน หน่วยงานจัดสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงในสถานที่ท างาน    

มีความเหมาะสม ท าใหส้ามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย และหน่วยงานมีการเตรียมความ

พร้อมและมีมาตรการในการจัดสภาพการท างานเพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรือวินาศภัยต่าง ๆ   

   1.3 ดา้นความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง บุคลากรได้รับ

การสนับสนุนใหม้ีความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน การได้รับโอกาสที่จะ

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่พอใจ มโีอกาสได้รับการศกึษาอบรมต่อใน

วิชาชีพเพิ่มเติม มีการพิจารณาความดีความชอบหรือปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่งโดย
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พิจารณาจากความรู้ความสามารถในการท างานเป็นเกณฑ ์หน่วยงานมีการพิจาณาความ

ดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส และผูบ้ริหารมี

นโยบายสนับสนุนการพัฒนาความเจรญิเติบโตของบุคลากรในหน่วยงานอย่างเหมาะสม 

   1.4 ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง หมายถึง บุคลากร

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญที่จะช่วยพัฒนาความรูค้วามสามารถ 

ความคิด และทักษะ มีโอกาสได้ใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ มีโอกาส

ในการใชค้วามรเิริ่มสร้างสรรค์ในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่หน่วยงาน ได้รับโอกาส

ให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการท างาน การที่สามารถขอ

ความรูห้รอืค าปรึกษาแนะน าเมื่อมีปัญหาหรอืมีอุปสรรคในการท างานได้กับบุคคลใน

หนว่ยงาน อาทิ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน หน่วยงานมกีารส่งเสริมความรู้

ความสามารถของบุคลากรในการท างาน  

   1.5 ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานรว่มกัน หมายถึง  

การได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ได้รับความช่วยเหลือจาก

ผูบ้ังคับบัญชาในการท างานเป็นอย่างดี หน่วยงานจัดกิจกรรมที่สง่เสริมให้บุคลากรได้มี

โอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ หนว่ยงานให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุง่เน้นเสริมสร้างความ

สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน บุคลากรมีโอกาสได้รับข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาที่เกิดขึน้

จากการท างาน ผูบ้ริหารให้ความเสมอภาคในการท างานและอิสระในการแสดงความคิดเห็น

ในการท างานเป็นทีม ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของบุคลากร  

   1.6 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง เพื่อนรว่มงานและ

ผูบ้ังคับบัญชาของบุคลากรให้ความเคารพในสิทธิสว่นบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของ

บุคลากรที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน หนว่ยงานมกีารประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบ

แบบแผนที่ก าหนดไว้และน ามาใช้ในการให้คุณให้โทษ หน่วยงานมีนโยบาย ระเบียบที่เป็น

แนวทางปฏิบัติงานที่ดีส าหรับบุคลากร ผูบ้ังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการท างาน 

ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และด าเนินการแก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ   

ผูป้ฏิบัติ ผูบ้ริหารให้อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ผูบ้ริหารให้ความสนใจ

และเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเสียสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับ

ผูป้ฏิบัติงาน 
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   1.7 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง บุคลากรจะไม่

น างานกลับไปท าต่อที่บ้าน มีภาระงานที่รับผดิชอบไม่ท าใหเ้กิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ

ร่างกายและจติใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย มีความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ใน

ปัจจุบัน การปฏิบัติงานที่ไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรือ

พักผอ่น การปฏิบัติงานที่ไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว ความพอใจกับการมี

เวลาให้ครอบครัว สังคม และการมเีวลาเป็นส่วนตัว และหนว่ยงานมกีารก าหนดเวลา    

การท างานที่เหมาะสมในแต่ละวัน 

   1.8 ดา้นลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม หมายถึง หนว่ยงานมี

นโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจนในการช่วยเหลือสังคม หน่วยงานมีส่วน

ช่วยเหลือสงัคมในด้านต่าง ๆ เชน่ ช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาทางสังคม หนว่ยงานใหค้วาม

ร่วมมือกับโครงการต่าง ๆ ของสว่นราชการอื่น ๆ หนว่ยงานให้ความรว่มมอืในการจัด

กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม หน่วยงานให้การสนับสนุนการอนุรักษ์วัฒนธรรม       

และประเพณี และบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันรักษาภาพพจน์ที่ดีของหน่วยงานราชการ 

  2. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สกึในทางที่ดขีองบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ที่มตี่อองค์การอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมาย     

และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ และความต้องการอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 

   2.1 การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารขององค์การ หมายถึง  

ความเช่ือมั่นและศรัทธาในเป้าหมายและแนวทางการบริหารขององค์การ ที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานและสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

   2.2 การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สกึเต็มใจ

ที่จะทุ่มเทความสามารถและพยายามในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อประโยชนข์ององค์การ รวมถึง

การยอมเสียสละเวลา สละก าลังกาย ก าลังความคิดและสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ การท างานอย่าง

เต็มความสามารถ โดยหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมคีุณภาพอันส่งผล

ส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม 

   2.3 ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง   

การที่บุคคลแสดงออกถึงความตั้งใจอย่างแนว่แนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

12 

ต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คดิจะลาออก ไม่วา่จะอยู่ในสภาวะปกติ

หรอืสภาวะวกิฤติ 

  3. บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม หมายถึง ข้าราชการ 

พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งช่ัวคราว      

รายเดือน ที่ปฏิบัติงานสนับสนุนการให้บริการโรงพยาบาลนครพนม 

  4. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม หมายถึง ขอ้เสนอแนะจากการระดมความคิดเห็นจาก

ผูเ้ช่ียวชาญ 10 ท่าน ที่รว่มกันพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ  

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานของ

โรงพยาบาลนครพนม มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดียิ่งขึน้  
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชวีิตการท างานที่สง่ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม” ผูว้ิจัยได้ทบทวนแนวคิดและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับ ดังนี้  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการท างาน 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  3. บริบทของโรงพยาบาลนครพนม 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการท างาน 

 คนส่วนใหญ่ต้องการท างานเพื่อการด ารงชีพและต้องใช้เวลาในการท างานในแต่

ละวันมากกว่าครึ่งวัน เพื่อท างานและอยู่ในสถานที่ท างาน เพื่อขับเคลื่อนการท างานให้

บรรลุตามเป้าหมาย ดังนั้น คุณภาพชีวติในการท างาน รวมถึงสภาพสิ่งแวดล้อมในสถานที่

ปฏิบัติงาน จงึถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้ “คน” หรอื “ผูป้ฏิบัติงาน” เกิดความสุข 

รู้สกึมั่นคง และความรูส้ึกดังกล่าวควรจะเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้จากประสบการณ์การ

ท างาน 

 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 นักวิชาการหลายท่านให้นยิามความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างานไว้

มากมายซึ่งมีความแตกต่างและน่าสนใจ ดังนี้ 

  Huse and Cumming (1985, pp. 198-199) อธิบายว่า เป็นประสิทธิผลของ

องค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่อง

จากการรับรู้ประสบการณใ์นการท างานซึ่งท าให้พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

  Hodgetts (1993, p. 42) ให้ความหมายว่า คุณภาพชวีิตในการท างาน 

หมายถึง การออกแบบงานที่จะช่วยปรับปรุงใหค้นท างานอย่างมคีวามสุขและมีประสิทธิผล        

โดยค านึงถึงผลกระทบของงานที่มีตอ่พนักงาน ประสิทธิผลขององคก์าร และความ 
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พึงพอใจของพนักงานต่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจภายในองค์การ 

  Werther and Davis (1993 อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2550) อธิบายว่า 

คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การมกีารบังคับบัญชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทน

และสวัสดิการที่ดีและมีงานที่นา่สนใจ มีความท้าทายและเป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน    

การที่จะได้มาซึ่งคุณภาพชวีิตในการท างานที่ดโีดยใช้ปรัชญาทางดา้นการแรงงานสัมพันธ์ที่

จะสนับสนุนคุณภาพชวีิตในการท างาน ซึ่งเป็นความพยายามอย่างเป็นระบบขององค์การ   

เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ก่พนักงานได้มีบทบาทที่มผีลกระทบต่องานของตนและมีสว่นในการ

สร้างประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมมากขึ้น การปฏิบัติในกลุ่มนีจ้ะเน้นที่การหาทางให้

อ านาจแก่พนักงาน โดยการเปิดโอกาสใหพ้นักงานเข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งเป็น

การเน้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative management) เพื่อให้เกิดแรงจูงใจและมี

ความพึงพอใจในการท างาน การด าเนินการมีทั้งผ่านและไม่ผ่านสหภาพแรงงาน การมสี่วน

ร่วมอาจเริ่มตั้งแตก่ารมีสว่นร่วมในงาน เชน่ วงจรคุณภาพ (Quality circles) จนกระทั่งการ

ร่วมตัดสินใจ (Codetermination) และการท างานแบบเป็นกลุ่มอิสระ (Autonomous work 

groups) 

  Knox and Irving (1997, p. 41) กล่าวว่า คุณภาพชวีิตการท างานเป็นสภาพ

การด ารงชีวติของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นชีวติที่มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจติใจ 

  Davis and Newstrom (2002, p. 244 อ้างถึงใน ลัดดาวัณย์ สกุลสุข, 2550, 

หนา้ 13) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวติการท างานว่า เปน็เรื่องของความชอบ หรอื ไม่ชอบ

เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของคนเรา โดยมีพืน้ฐานจากเรื่องการพัฒนา 

สภาพแวดล้อมการท างานใหด้ีที่สุด และเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจขององค์การ 

  Cascio (2003, p. 23) ให้ความหมายของคุณภาพชวีิตการท างานไว้       

สองแนวทาง คือ 1) คุณภาพชวีิตการท างานเป็นกระบวนการที่องค์การก าหนดขึน้        

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนักงานทั้งด้านร่างกายและจติใจ 2) คุณภาพชีวิตการ

ท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าพวกเขามีความปลอดภัย ได้รบัการตอบสนอง

ความตอ้งการและความสามารถที่จะเติบโตและพัฒนาในฐานะที่เป็นทรัพยากรบุคคลใน

องค์การ 

  United Nations (2009, p. 25) อธิบายว่าคุณภาพชีวติการท างานคือสิ่งที่

ได้รับตอบสนองจากการท างานที่ส่งผลใหเ้กิดการด าเนินชีวติที่ดีของบุคคล ทั้งการได้รับ
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การท างานที่เหมาะสมในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีความมั่นคงในการท างาน ได้รับ

ความยุติธรรม และมีศักดิ์ศรีแหง่ความเป็นมนุษย์ 

  รัญญานี บุญมา (2548, หน้า 36) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวติ 

การท างาน หมายถึง สภาพจติใจ หรอืความรู้สกึนึกคิด ท่าที หรอืพฤติกรรมที่มีต่อ 

การปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสนองความตอ้งการทั้งทางร่างกายและจติใจ อันส่งผลให้บุคคล

มีความพึงพอใจ ในการท างาน ก่อใหเ้กิดผลดีตอ่ตนเองและท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่าง

มีประสิทธิภาพ นอกจากนีย้ังท าให้การด าเนินชีวติของบุคคลมีความสุขและมีความเป็นอยู่ที่

ดีขึ้น 

  ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550, หน้า 25) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวติการ

ท างาน หมายถึง ระดับความรูส้ึกในเชงิพึงพอใจของพนักงานที่มตี่อสิ่งที่เกี่ยวข้องกับชีวติ

การท างาน อันได้แก่ ความมั่นคงในอาชีพ รายได้ และผลตอบแทนที่เหมาะสมเพียงพอกับ

การด าเนินชีวติ สถานที่ท างาน และสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีโอกาสที่จะ

พัฒนาอาชีพของตนให้มีความก้าวหน้าได้ มีความสัมพันธ์ที่ดกีับหนว่ยงาน และมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ มีความสมดุลของช่วงเวลาที่ท างาน 

  สรรเสริญ เตชะบูรพา (2554, หน้า 13) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวติใน

การท างาน หมายถึง บรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  

มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่ดี ที่พนักงานได้รับมาจากประสบการณใ์นการ

ท างานซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและองค์การ 

  สมชาย ศรวีิรัตน์ (2556, หน้า 52) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวติ หมายถึง 

การมชีีวิตที่สุขสบายหรือมีความผาสุกและการที่ชีวติจะมีความสุขหรือผาสุกได้นัน้ จะต้อง

ประกอบด้วยองค์ประกอบทั้งเชงิวัตถุวิสัย (Objective) ได้แก่ ปัจจัยพืน้ฐานส าหรับการ

ด ารงชีวติ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง สิ่งแวดล้อม และเชงิจติวิสัย (Subjective) 

ได้แก่ ความรูส้ึกนึกคิด ค่านิยมและความพึงพอใจในชีวิต 

 จากนิยามความหมายข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวติในการท างาน 

หมายถึง สภาพการท างานที่มผีลตอ่ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดระดับของ

ชีวติความเป็นของมนุษย์ในเรื่องปัจจัยพืน้ฐานทั้งภายในและภายนอก อัน ได้แก่ ด้าน

ร่างกาย ความรู้สกึ สังคม เศรษฐกิจ รวมถึงสิ่งแวดล้อมตา่ง ๆ ที่ท าให้ชีวิตมคีุณภาพ 
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 ความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างาน 

 คุณภาพชีวติการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ไม่ควรละเลย เนื่องจากเป็นปัจจัย   

ที่สง่ผลต่อการลาออกของพนักงาน และมีผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ

ท างานและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Rose, Beh, Uli and Idris, 2006, p. 25) 

มีความรูส้ึกที่ดตี่อองค์การ เกิดวัฒนธรรมองคก์าร เกิดขวัญก าลังใจ (Desslers, 1991, 

p. 16 อ้างถึงใน สมหวัง โอชารส, 2542, หน้า 24) รวมทั้งเอือ้ให้พนักงานสามารถบริหาร

จัดการคุณภาพชีวติของตนเองอย่างเหมาะสมอกีด้วย ในทางกลับกัน หากมีคุณภาพชวีิต

การท างานต่ าก็จะส่งผลใหเ้กิดความไม่มั่นใจในความมั่นคงของตนเอง ความพึงพอใจ 

ต่อองค์การลดลง ซึ่งส่งผลกระทบในแงล่บต่อองค์การ (Saraji and Dargahi, 2006, p. 22) 

 โดย อัสนียา สุวรรณศริิกุล (2549, หนา้ 32) ได้สัมภาษณ์หัวหน้าคณะผูต้รวจ

ประเมินเพื่อรับรองระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวติการท างานของสภาอุตสาหกรรมแหง่

ประเทศไทย ซึ่งสามารถสรุปความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างานได้ว่า 

  1. เป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จของการบูรณาการ ระหว่างเป้าประสงค์และ

ผลติภาพขององค์การกับคุณภาพชีวติของการท างานในองค์การ 

  2. เป็นการดูแลสุขภาพกายและใจของคนท างาน สร้างขวัญและก าลังใจ

พนักงานให้เพิ่มขึ้น 

  3. ลดความเสี่ยงด้านสิ่งแวดล้อม ความปลอดภัย และสภาพการท างาน 

  4. อัตราการลาออกลดลง 

  5. อัตราการป่วย สาย ลา ขาดงาน สัมพันธ์กับวินัยการท างาน 

  6. คุณภาพงานที่แสดงออกอย่างชัดเจนในเรื่องความใส่ใจและทัศนคติ      

ที่ท างานด้วยใจ 

 Hackman and Suttle (1977, p. 174) กล่าวว่า คุณภาพชีวติในการท างาน 

เป็นสิ่งตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์การ  

การมคีุณภาพชีวติในการท างานที่ดี นอกจากมีสว่นท าใหบุ้คลากรพึงพอใจแล้วยังอาจ

ส่งผลต่อความเจริญทางด้านอื่น ๆ เชน่ สภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ หรอืผลผลติ

ต่าง ๆ และที่ส าคัญคุณภาพชวีิตในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน     

และความผูกพันต่อองค์การได้ นอกจากนีย้ังช่วยใหอ้ัตราการขาดงาน การลาออก      และ

อุบัติเหตุน้อยลง ขณะที่ประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญและก าลังใจ ความพึงพอใจ 

ในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลติเพิ่มสูงขึ้น 
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 ซึ่งคุณภาพชีวติในการท างานจะมีผลตอ่การท างานอย่างมากมาย ได้แก่  

  1. ท าให้เกิดความรู้สกึที่ดตี่อตัวเอง 

  2. ท าให้เกิดความรู้สกึที่ดตี่องาน สร้างความพึงพอใจและมีสว่นร่วมในงาน 

  3. ท าให้เกิดความรู้สกึที่ดตี่อองค์การ เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

 Schuler, Beutell and Youngblood (1989, p. 52) สรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพ

ชีวติการท างานไว้ว่า 

  1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน สร้างขวัญและก าลังใจใหพ้นักงาน 

  2. ผลผลิตเพิ่มขึน้ อย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 

  3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ จากการที่พนักงานมสี่วนรว่มและ    

มีความสนใจในงานมากขึ้น 

  4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึง 

   4.1 การลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนประกันด้านสุขภาพ 

   4.2 ลดอัตราการจา่ยผลตอบแทน 

  5. ความยดืหยุ่นของก าลังคนมมีาก และความสามารถในการสลับ

สับเปลี่ยนพนักงานมมีากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรู้สกึในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมี

ส่วนรว่มในการท างานที่เพิ่มขึ้น 

  6. สรรหาและคัดเลือกพนักงานง่ายมากขึ้น เนื่องจากความน่าเชื่อถือเรื่อง

คุณภาพชีวติในการท างานที่ดีตอ่องค์การ 

  7. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน 

  8. ท าให้พนักงานรู้สกึสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีสว่นร่วมใน

การตัดสินใจการใชส้ิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพในสิทธิ

ของพนักงาน 

  9. ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชวีิตที่ดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 

 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 

 Walton (1974, p. 92 อ้างถึงใน สาวติรี ดวงรัตนม์ณีโชติ, 2554, หน้า 16)  

เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีิตในการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจาก

คุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชวีิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) 

ศกึษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ 

ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน      
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โดย Walton ได้ช้ีให้เห็นถึงปัจจัยที่มผีลตอ่การสร้างคุณภาพชวีิตในการท างานนั้นว่า

ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 

  1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate 

and fair compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมคีวาม

เพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับ

ค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานใน

ต าแหน่งหน้าที่และความรับผดิชอบที่คล้ายคลึงกัน หรอืเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงาน

ที่เท่าเทียมกัน 

  2. สภาพการท างานทีค่ านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพ

ของพนักงาน (Safe and healthy working condition) ผูป้ฏิบัติงานไม่ควรอยู่ใน

สภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อรา่งกายและการท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียงการรบกวนทาง

สายตา 

  3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) ควรให้

ความสนใจการให้พนักงานได้รักษาหรอืเพิ่มความสามารถในการท างานมากกว่าที่จะคอย

เป็นผูน้ าให้ท าตาม ต้องมีการมอบหมายงานใหม่ หรอืงานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่

เพิ่มขึน้อีกในอนาคต และต้องเปิดโอกาสใหม้ีการพัฒนาภายในองค์การในสายงานรวมถึง

สมาชิกในครอบครัวด้วย 

  4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 

capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชค้วามสามารถของพนักงานในการ

ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมคีุณค่าและรู้สึก       

ท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สกึว่ามีสว่นร่วมใน

การปฏิบัติงาน 

  5. การบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานร่วมกัน (Social integration) คือ

การที่ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพื่อน

ร่วมงาน รู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนรว่มงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศ

ในการท างานที่ด ีไม่มกีารแบ่งช้ันวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมอีคติและการท าลาย

ซึ่งกันและกัน 
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  6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานมสีิทธิ

อะไรบ้างและจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนีย้่อมขึน้อยู่กับวัฒนธรรมของ

องค์การนัน้ ๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทาง

ความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงานและมีการ

จัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 

  7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว (Total life space) คือ บุคคล

จะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึน้ในชวีิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่ง

เวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะต้องมสีัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของตนเอง

และครอบครัวรวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ 

  8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม (Social relevance) คือ การที่

พนักงานมคีวามรูส้ึกว่ากิจกรรมหรอืงานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีความรับผิดชอบ

ต่อสังคม รวมทั้งองคก์ารของตนได้ท าประโยชน์ใหส้ังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญ

ของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเชน่ ความรูส้ึกของ

พนักงานที่รับรู้ว่าหนว่ยงานของตนมีความรับผดิชอบต่อสังคมในด้านการผลติ การก าจัด

ของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝกึปฏิบัติงาน และการมสี่วนรว่มในการรณรงค์ด้าน

การเมอืงและอื่น ๆ 

 Delamotte and Takezawa (1984, p. 11) ได้แสดงมติิที่ประกอบขึน้เป็นคุณภาพ

ชีวติในการท างานไว้เป็น 5 มิติ ดังนี้ 

  1) การได้รับความคุ้มครองในปัญหาพืน้ฐานทั่วไปในการท างาน (Traditional 

Goals) ได้แก่ ปัญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน สภาพแวดล้อมที่เป็น

อันตรายต่อร่างกาย โรคภัยและอุบัติเหตุเนื่องจากการท างาน ปัญหาความไม่มั่นคงในการ

ท างาน ลูกจา้งรูส้ึกว่าตนไม่ได้รับความคุ้มครองมใิห้ตอ้งออกจากงานอย่างไร้เหตุผลอัน

สมควร ท าให้ต้องขาดรายได้ไม่ว่าจะมาจากสาเหตุของการประสบอุบัติเหตุ การเจ็บป่วย 

ท างานได้ไม่เต็มที่ 

  2) การได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment at Work) 

คือความตอ้งการของผู้ปฏิบัติงานในการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน ทั้ง

ในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ไม่ถูกเลิกจ้างโดยไม่เป็น

ธรรมหรอืไม่มเีหตุผล รวมทั้งมาตรการที่ไม่เป็นธรรมในการปฏิบัติงานของนายจ้าง หรอื

การเลือกปฏิบัติตอ่สตรี 
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  3) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Influence on Decision) คือ การกระจาย

อ านาจในการตัดสินใจลงไปสู่พนักงานระดับล่าง ให้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจอย่าง

เหมาะสม ลูกจา้งมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น มีความรูส้ึกเป็นเจ้าของ รู้สกึรักและท า 

ประโยชน์เพือ่องค์การ 

  4) การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) โดย

เป็นงานที่ผูท้ ารู้สกึตื่นเต้นและสนใจท างาน จากการหมุนเวียนงาน การท างานเป็นกลุ่ม 

หรอืการออกแบบงาน เช่น การขยายขอบเขตของงาน การเพิ่มเนื้อหาของงาน และการเพิ่ม

ปริมาณงานเพื่อให้ได้ใช้ทักษะความรูค้วามสามารถมากขึ้น เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ

ท างาน 

  5) ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด ารงชีวิตประจ าวัน (Work 

and Life Cycle) ปัญหาดา้นเศรษฐกิจส่งผลใหค้นต้องท างานมากขึ้น มีเวลาพักผอ่นน้อยลง 

ท าให้ลูกจา้งมีโอกาสใกล้ชิดกับสมาชิกในครอบครัวน้อยลง ดังนัน้ งานจะต้องไม่ท าให้

ลูกจา้งห่างเหินกับครอบครัว โดยต้องมคีวามเหมาะสมของเวลาพักผ่อนส่วนตัว เวลา

ปฏิบัติหน้าที่ในครอบครัว และมีเวลาท ากิจกรรมรว่มกันกับครอบครัวอย่างเพียงพอ 

นอกจากนั้น ยังต้องพิจารณาถึงการรักษาสภาพแวดล้อมบริเวณรอบ ๆ ของสถาน

ประกอบการ งานกับสภาพทางสังคม และชนช้ันที่สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติของนายจ้างที่มี

ต่อคุณค่าความส าคัญของชนช้ันการท างานที่แตกต่างกันของลูกจ้าง เชน่ การมหีอ้งท างาน

ส่วนตัวของผูบ้ริหาร การมรีถยนต์ประจ าต าแหน่ง เป็นต้น ขณะที่ลูกจ้างในระดับต าแหน่งที่

ต่ ากว่าลงมาจะไม่ได้รับสิทธิประโยชน์ดังกล่าว หรอืได้รับในระดับที่นอ้ยกว่า 

 Huse and Cumming (1985 อ้างถึงใน สาวติรี ดวงรัตน์มณีโชติ, 2554,  

หนา้ 20) ได้เสนอลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึน้เป็นคุณภาพชวีิตการท างานว่ามี 8 ด้าน 

คือ 

  1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 

หรอืรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ

และสอดคล้องกับมาตรฐาน ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อ

เปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น 

  2. สภาพท างานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 

environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่

ท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
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  3. การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน (Development of human 

capacities) หรอืโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด

ความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้

ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานมีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมคีวามเป็นตัว

ของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญและงานที่ผูป้ฏิบัติได้รับ

ทราบผลการปฏิบัติงาน 

  4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติมีโอกาสที่จะก้าวหนา้ใน

อาชีพและต าแหนง่อย่างมั่นคง 

  5. สังคมสัมพันธ์ (Social integration) การที่ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ

ผูร้่วมงาน ทีท่ างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยก

เป็นหมูเ่หล่า ผูป้ฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

  6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมคีวาม

ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการ

เคารพในสิทธิและความเป็นปัจจัยบุคคล ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ

พนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

  7. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความ

สมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอสิระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลาย

เครียดจากหน้าที่ความรับผิดชอบ 

  8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational pride) หมายถึง ความรูส้ึกของ

พนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวย

ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

 Bruce and Blackburn (1992 อ้างถึงใน สาวติรี ดวงรัตน์มณีโชติ, 2554,  

หนา้ 29) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชวีิตการท างาน 

ดังตอ่ไปนี ้

  1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

  2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 

  3. การมโีอกาสในการพัฒนาความสามารถโดยท างานที่มคีวามหมายและ

แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 
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  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซึ่งหมายรวมถึง โอกาสในการพัฒนา

ความรูท้ักษะและความสามารถ รวมทั้งรูส้ึกถึงความมั่นคงในการท างาน 

  5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึง การมโีอกาสได้มปีฏิสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหาร 

  6. การที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวติกกังวล 

และการมีโอกาสก้าวหนา้อย่างเท่าเทียมกัน 

  7. การมเีวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาใหก้ับเรื่องส่วนตัว

และงานได้อย่างเหมาะสม 

  8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผดิชอบและต่อ

นายจ้าง ดังนัน้ สรุปว่าองค์การควรค านึงถึงความสมดุลในการท างานของพนักงานและ

แรงงานด้วย เพราะนอกจากจะท าให้งานมปีระสิทธิภาพแล้ว ก็จะเกิดความรักความ

สามัคคีในองค์การ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของความส าเร็จขององค์การ และพยายามท าแตล่ะ

ด้านให้ดียิ่งขึน้ย่อมได้ชื่อว่าเป็นองค์การสร้างสุขให้แก่คนท างานได้ไม่ยาก 

 Delamotte and Takezawa (1984, p. 11 อ้างถึงใน สาวิตร ีดวงรัตนม์ณีโชติ, 

2554, หน้า 35) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างานไว้ 5 ประการ คือ 

  1. เป้าหมายที่เป็นแนวปฏิบัติ (Traditional goals) เป็นเป้าหมายที่ควร

ปรับปรุงใหด้ีขึ้นดว้ยวิธีการใหม่ เชน่ เรื่องที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน เรือ่งความ

ปลอดภัยในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร ตลอดจนผลตอบแทนที่เพียงพอ

และมีความยุติธรรม 

  2. การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair treatment at work) 

หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่ตอ้งการให้องค์การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็น

ธรรม โดยเสมอภาคกันไม่ว่าจะเป็นแรงงานเพศหญิงหรือเพศชาย 

  3. อ านาจในการตัดสินใจ (Influence of decision) การส่งเสริมให้พนักงานมี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ สร้างความสามัคคีและลดความแตกแยก 

  4. ความท้าทายของงาน (Challenge of work content) งานที่ท าต้องมคีวาม

ท้าทายใหค้นงานเกิดความรู้สึกต้องการท างานใหป้ระสบความส าเร็จให้ได้ เมื่อท าส าเร็จจะ

ได้รับผลตอบแทนจากความก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่ 
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  5. ชีวติการท างาน (Work life) หมายถึง การท างานที่เป็นการพัฒนาชีวิตการ

ท างานของบุคคลตลอดจนช่วงอายุ โดยมีความสัมพันธ์กับชีวติครอบครัวและสังคม 

กล่าวคือ ชีวติการท างาน ครอบครัวและสังคมจะต้องมีความสมดุลกัน 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวติข้างต้น พอสรุปได้วา่ ปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชวีิต ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความ

เพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ 

สภาพแวดล้อมมีผลทั้งต่อร่างกายและการท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิ นอกจากนี ้การที่พนักงานได้ท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางดา้น

กายภาพและจิตใจที่ปลอดภัยและมคีวามเหมาะสม และควรใหค้วามสนใจการให้พนักงาน

ได้เพิ่มความสามารถในการท างานตลอดจนการท างานที่สง่เสริมความเจรญิเติบโต

ก้าวหน้าในสายอาชีพและเสริมสร้างความรู้สกึมั่นคงในงานที่ท าอยู่ 

 การวัดคุณภาพชวีิตการท างาน 

 ปัจจัยชี้วัดคุณภาพชีวติในการท างาน ได้ยกตัวอย่างขอ้คิดของนักวิชาการ  

ได้ดังนี ้

  Lewin (1981, p. 25 อ้างถึงใน สาวติรี ดวงรัตนม์ณีโชติ, 2554, หนา้ 38)  

ได้เสนอเกณฑชี์ว้ัดคุณภาพชีวติในการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

   1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่ได้รับ 

   2. เงื่อนไขของการท างาน 

   3. เสถียรภาพของการท างาน 

   4. การควบคุมการท างาน 

   5. การปกครองตนเอง 

   6. การยอมรับฟัง 

   7. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

   8. วิธีพิจารณาเรียกร้อง 

   9. ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่ 

   10. ความอาวุโส 

  Desslers (1991, p. 29 อ้างถึงใน สาวติรี ดวงรัตนม์ณีโชติ, 2554, หน้า 42) 

ได้เสนอเกณฑว์ัดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 
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   1. คุณค่าของงานที่ท า 

   2. สภาพการท างานที่มคีวามมั่นคงและปลอดภัย 

   3. ผลตอบแทนและรายได้ที่เพียงพอ 

   4. ความมั่นคงในการท างาน 

   5. มีการดูแลควบคุมอ านวยการท างานที่เหมาะสมและเพียงพอ 

   6. ได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

   7. ได้รับโอกาสในการแสวงหาความรูแ้ละความก้าวหน้าในงานทีท่ า 

   8. โอกาสในการพิจารณาความดีความชอบ 

   9. มีความรูส้ึกที่ดตี่อบรรยากาศองค์การ 

   10. การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม 

  Wyatt and Wah (2001, p. 121) ก าหนดดัชนีชีว้ัดคุณภาพชวีิตการท างาน 

ของชาวสิงคโปร์เป็น 4 มิติ คือ 

   1. สภาพแวดล้อมการท างานที่ด ี(Favorable work environment) 

   2. ความเจรญิก้าวหน้าของบุคคลและความเป็นอิสระ (Personal growth 

and autonomy) 

   3. ลักษณะงาน (Nature of job) 

   4. โอกาสที่นา่สนใจ และความรว่มมอืในการท างาน (Stimulating 

opportunity and coworkers) 

 จากที่ผู้วจิัยได้ท าการศกึษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวติการท างาน 

สามารถสรุปได้วา่ คุณภาพชีวติในการท างานถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้

พนักงานเกิดความตัง้ใจในการท างาน มีการคิดหาวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อทุ่นแรง มีการ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องซึ่งค่าตอบแทนและผลประโยชนอ์ื่นในแต่ละองค์การนัน้ จะต้อง

จัดให้มอีย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง ตลอดจนต้องสามารถแก้ไขและปรับปรุงใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้อย่างเหมาะสม ซึ่งในการศกึษา 

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผูว้ิจัยได้

ก าหนดปัจจัยคุณภาพชีวติการท างานเป็นตัวแปรอิสระและน าองค์ประกอบคุณภาพชีวติ

การท างานตามแนวคิดของ Walton (1974, p. 92) มาประยุกต์และบูรณาการเพื่อก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยสรุปได้ดังนี้ 
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 คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง สภาพการท างานที่มีผลตอ่ความพึงพอใจใน

การท างาน ซึ่งก่อให้เกิดระดับของชีวติความเป็นของมนุษย์ในเรื่องปัจจัยพืน้ฐานทั้งภายใน

และภายนอก อันได้แก่ ด้านร่างกาย ความรู้สกึ สังคม เศรษฐกิจ รวมถึงสิ่งแวดล้อมตา่ง ๆ 

ที่ท าให้ชีวติมคีุณภาพ โดยวัดจากปัจจัยคุณภาพชีวติการท างานทั้ง 8 ด้าน ประกอบด้วย 

  1. ดา้นการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง รายได้ 

ที่ได้รับในแตล่ะเดอืนเพียงพอส าหรับใช้จา่ยตามอัตภาพของบุคลากรและครอบครัว  

โดยเงนิเดือนที่ได้รับมีเหลอืพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต การได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ที่เหมาะสมเมื่อเทียบกับผลการปฏิบัติงาน มีสวัสดิการ เชน่ คา่รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน

บุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัยและอื่น ๆ มคีวามเหมาะสมแลว้ มกีารก าหนดสวัสดิการ 

ต่าง ๆ ที่มคีวามพอเพียงต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน มีการก าหนดรายได้และเหมาะสม 

กับความรู ้ความสามารถ มีการก าหนดรายได้และค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ที่รับผดิชอบ 

  2. ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสขุลักษณะ และ

สุขภาพของพนักงาน หมายถึง มีการตรวจสุขภาพให้กับพนักงานอย่างนอ้ยปีละ 1 ครั้ง      

มีแผนการป้องกันความเสี่ยงหรอือันตรายต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน มีระบบการ

รักษาความปลอดภัยที่ดแีละเหมาะสม หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ ที่มี

คุณภาพและไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน หน่วยงานให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยของ

สถานที่ท างาน หน่วยงานจัดสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงในสถานที่

ท างานมีความเหมาะสม ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย และหนว่ยงานมีการ

เตรียมความพร้อมและมีมาตรการในการจัดสภาพการท างานเพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรอื

วินาศภัยต่าง ๆ   

  3. ดา้นความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง บุคลากรได้รับการ

สนับสนุนให้มคีวามก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน การได้รับโอกาสที่จะเจรญิก้าวหนา้

ในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่พอใจ มีโอกาสได้รับการศึกษาอบรมตอ่ในวิชาชีพเพิ่มเติม      

มีการพิจารณาความดีความชอบหรอืปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้

ความสามารถในการท างานเป็นเกณฑ ์หน่วยงานมกีารพิจาณาความดีความชอบและการ

เลื่อนต าแหนง่เป็นไปอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส และผู้บริหารมนีโยบายสนับสนุนการ

พัฒนาความเจรญิเติบโตของบุคลากรในหนว่ยงานอย่างเหมาะสม 
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  4. ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง หมายถึง บุคลากรได้รับ

มอบหมายใหป้ฏิบัติงานที่มีความส าคัญที่จะช่วยพัฒนาความรูค้วามสามารถ ความคิด 

และทักษะ มโีอกาสได้ใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ มีโอกาสในการใช้

ความรเิริ่มสร้างสรรค์ในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่หนว่ยงาน ได้รับโอกาสให้เข้า

ร่วมการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน การที่สามารถขอความรู้

หรอืค าปรึกษาแนะน าเมื่อมีปัญหาหรอืมีอุปสรรคในการท างานได้กับบุคคลในหนว่ยงาน 

อาทิ ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หน่วยงานมกีารส่งเสริมความรู้ความสามารถของ

บุคลากรในการท างาน  

  5. ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรว่มกัน หมายถึง  

การได้รับความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างด ีได้รับความช่วยเหลือจาก

ผูบ้ังคับบัญชาในการท างานเป็นอย่างดี หน่วยงานจัดกิจกรรมที่สง่เสริมให้บุคลากรได้มี

โอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ หน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุง่เน้นเสริมสร้างความ

สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน บุคลากรมีโอกาสได้รับข้อมูลตา่ง ๆ รวมทั้งปัญหาที่เกิดขึน้

จากการท างาน ผูบ้ริหารให้ความเสมอภาคในการท างานและอิสระในการแสดงความ

คิดเห็นในการท างานเป็นทีม ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของบุคลากร  

  6. ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง เพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชา

ของบุคลากรใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรที่ไม่

เกี่ยวข้องกับการท างาน หน่วยงานมีการประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่

ก าหนดไว้และน ามาใช้ในการให้คุณให้โทษ หนว่ยงานมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทาง

ปฏิบัติงานที่ดีส าหรับบุคลากร ผูบ้ังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการท างาน ผูบ้ริหารรับ

ฟังความคดิเห็น ปัญหา และด าเนนิการแก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูป้ฏิบัติ 

ผูบ้ริหารให้อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ผูบ้ริหารให้ความสนใจและ   

เอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเสียสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน 

  7. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว หมายถึง บุคลากรจะไม่น า

งานกลับไปท าต่อที่บ้าน มีภาระงานที่รับผดิชอบไม่ท าใหเ้กิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกาย

และจติใจ เชน่ เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย มีความพึงพอใจในวันหยุดที่มอียู่ในปัจจุบัน 

การปฏิบัติงานที่ไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรอืพักผอ่น     

การปฏิบัติงานที่ไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว ความพอใจกับการมีเวลาให้
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ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัว และหน่วยงานมกีารก าหนดเวลาการท างาน 

ที่เหมาะสมในแต่ละวัน 

  8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม หมายถึง หนว่ยงานมีนโยบาย

และเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจนในการช่วยเหลือสังคม หน่วยงานมสี่วนช่วยเหลอื

สังคมในด้านต่าง ๆ เช่น ชว่ยเหลอืผูป้ระสบปัญหาทางสังคม หนว่ยงานให้ความร่วมมอืกับ

โครงการต่าง ๆ ของสว่นราชการอื่น ๆ หน่วยงานให้ความรว่มมอืในการจัดกิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ตอ่สังคม หนว่ยงานให้การสนับสนุนการอนุรักษ์วัฒนธรรม และประเพณี       

และบุคลากรในหนว่ยงานร่วมกันรักษาภาพพจน์ที่ดขีองหน่วยงานราชการ 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจอย่างมากในแวดวงการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ค าวา่ความผูกพันต่อองค์การในภาษาอังกฤษจะใช้ค าวา่ 

Commitment ซึ่งแปลว่า ค ามั่นสัญญา และ Engagement แปลว่า ความผูกพัน การหมัน้

และสัญญา โดยค าในภาษาอังกฤษทั้งสองค านั้นสามารถน ามาใช้แทนกันได้ ซึ่งได้มี

นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  เอกสารบทความทางวิชาการขององค์การวิจัย นักวิชาการ และผูท้ี่ศึกษา

เรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้ใหค้วามหมายแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะขอ

ยกตัวอย่างของความหมายพอสังเขป  ดังนี้ 

  Steers (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ความรูส้ึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์สว่นตัว

เพื่อองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป นอกจากนีค้วาม

ผูกพันองค์การยังเป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลขององค์การในลักษณะหนึ่ง 

  ความผูกพันต่อองค์การจะประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คอื 

   1. ความเช่ืออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ 

   3. ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิก 

ในองค์การ 
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  Allen and Meyer (1990, p. 1 อ้างถึงใน ณัฐพฤทธิ์ ศรภีักดี, 2552, หนา้ 

18) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สกึที่พนักงานมีต่อองค์การ โดยเป็นสิ่ง  

ยึดเหนี่ยว (Golden Handcuff) ให้คนยังคงอยู่ในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ  

เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มตี่อองค์การ ซึ่งเกิดจากองค์ประกอบของความผูกพัน 

สามด้าน ได้แก่ ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนา้ที่ ซึ่งสอดคล้องกับ Werbel and Gould (1984. p. 12)  

ที่กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความยึดมั่นผูกพันทางจิตใจที่บุคคลมีตอ่องค์การ 

และ Rusbult and Farrell (1983, p. 431) ให้นยิามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นแนวโน้ม

ที่บุคคลจะยังคงอยู่กับองค์การ และมีความรูส้ึกยึดมั่นทางใจต่อองค์การ 

  Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990, p. 36 อ้างถึงใน ณัฐพฤทธิ์  

ศรภีักดี, 2552, หนา้ 18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติซึ่งแสดงถึง

ความรูส้ึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรู้ถึง 

การเกื้อกูลสนับสนุนขององค์การ และผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชิกและ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์าร 

  Theresa Welboume (2003, p. 26 อ้างถึงใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547,  

หนา้ 8) ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ พัฒนาขึน้มาจากทฤษฎีบทบาท  

(Role Theory) โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผูกพัน 

ในที่ท างาน โดยอธิบายว่าปัจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกว่าบทบาทอื่น ๆ 

โดยบทบาทในที่ท างานแบ่งเป็น 5 บทบาท ดังนี้ 

   1. บทบาทเจ้าของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะท างานตามลักษณะ

งานที่ก าหนดไว้ 

   2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะท าเกิน

กว่าที่ได้รับมอบหมาย เพื่อช่วยใหเ้พื่อนสมาชิกในกลุ่มก้าวไปสู่เป้าหมาย 

   3. บทบาทเจ้าของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานค้นคดิความคิด 

ใหม่ ๆ และกระบวนการท างาน และท าการทดสอบเพื่อให้บรรลุตามที่คิดไว้ 

   4. บทบาทผูเ้ชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานท าสิ่งที่ตน

อยากพัฒนาความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรู้ น าไปปฏิบัติ

ท าให้เกิดเป็นทักษะมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ไป 
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   5. บทบาทของสมาชิกในองค์การ (Organization Member Role) 

พนักงานท าสิ่งที่ส่งเสริมและช่วยบริษัท ถึงแม้วา่งานนั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของ

ทีมงานเช่นกัน 

  Charlie Watts (2003, p. 87 อ้างถึงใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 8)  

ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุ่งมั่น และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จ 

ขององค์การ หรอือาจกล่าวได้วา่เป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา  

สติปัญญาและแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน นอกจากนี้ สิ่งที่จ าเป็นที่พนักงานจะ

แสดงออกถึงความผูกพัน คือ 

   1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบด้วย ความรู้สกึถึงเป้าหมาย หวงแหน

และภูมิใจ ซึ่งท าให้พยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 

   2. วิธีการ (The Way) คือ แหลง่ทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ   

และอุปกรณ์จากองค์การเพื่อน าไปใช้สรา้งความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  Hewitt Associate (2003, p. 46) ให้ค านิยามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การไว้วา่ เป็นสิ่งที่แสดงออกมาทางพฤติกรรม คือ สามารถดูได้จากการพูด 

โดยเฉพาะการพูดถึงองค์การในแงบ่วก และพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ คือ บุคลากรมี

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป รวมทั้งดูได้จากการที่บุคลากรใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่เต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนการด าเนินงานของ

องค์การ โดยปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ภาวะผูน้ า วัฒนธรรมหรอื

จุดมุง่หมายขององค์การ ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ได้รับ

ความสัมพันธ์ 

  Stephen P. Robbins (2005, pp. 79–80) ให้ความหมายของความผูกพัน 

ต่อองค์การไว้ว่า สถานะซึ่งพนักงานผูกพันตนกับองค์การและเป้าหมายขององค์การเป็น

หนึ่ง และปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การนั้น ดังนัน้ การมสี่วนรว่มกับ

องค์การสูง หมายถึง ความผูกพันกับงานหนึ่ง ๆ ในขณะที่ความผูกพันต่อองค์การสูง 

หมายถึง ความผูกพันกับองค์การซึ่งว่าจ้างตน 

  เทพประสิทธิ์ อุตตะโมท (2549, หนา้ 41) กล่าวว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์การ คือ ความรักความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การและส่งผลถึงความอุทิศ

ทุ่มเทใหแ้ก่องค์การ ดังนัน้ องค์การที่ชาญฉลาดจงึตอ้งเข้าใจลักษณะ ความรูส้ึกนึกคิดของ
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พนักงานทั้งพนักงานประจ าและพนักงานจ้างในลักษณะแบบพิเศษหรือแบบช่ัวคราวรวมทั้ง

ให้ความส าคัญและหาวิธีการบริหารคนที่เหมาะสม 

  ธนนันท์ ทะสุใจ (2549, หน้า 9) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ

ไว้วา่ คือ ความรูส้ึกที่ดตี่อองค์การ มีความรัก ความภาคภูมใิจ ความเอาใจใส่ต่อองค์การ 

รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อเป้าหมายและต้องการที่จะด ารงซึ่งการ

เป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป 

  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 98-99) ให้ความหมายความผูกพัน 

ต่อองค์การ หมายถึง องค์การที่จะประสบความส าเร็จต้องสร้างประโยชน์ใหก้ับสังคม  

ให้โอกาสแก่พนักงานในการแสดงความคิดเห็น ท าให้สมาชิกมีความรูส้ึกรักองค์การ 

ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ มีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การสูง    

และเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ เชน่ ตั้งใจท างานดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การ

เหมอืนกับของของตน เมื่อองค์การถูกว่าร้าย สมาชิกจะแก้ตัวปกป้องชื่อเสียงใหแ้ก่องค์การ

และมักจะให้สรรพนามตัวว่าเราหรอืของเรา เชน่ องค์การของเรา หนว่ยงาน     ของเรา 

ความผูกพันต่อองค์การมี 2 ลักษณะ คือ 

   1. ความผูกพันเชิงความรู้สึก คือ ความตัง้ใจของพนักงานที่จะอยู่กับ

องค์การ ซึ่งมาจากความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายขององค์การและความเต็มใจทุ่มเทท างาน 

เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

   2. ความผูกพันที่จะต้องการอยู่กับองค์การ เพราะองค์การนีเ้หมาะสม   

ที่จะคงอยู่ท างานต่อไป 

  อิสราภรณ์ รัตนคช (2551, หน้า 56) ให้ความหมายของความผูกพันต่อ

องค์การไว้วา่ เป็นภาวะจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์การของตน โดยบคุคลที่มี

ความรูส้ึกยึดมั่นดังกล่าวจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การยอมรับและยึดมั่น 

ในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ การตัง้ใจทุ่มเทความพยายามในงาน เพื่อช่วยให้

องค์การประสบความส าเร็จ การมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็น

สมาชิกภาพขององค์การไว้ การมคีวามรูส้ึกเกี่ยวพันอย่างสูงต่อองค์การ การมคีวาม

จงรักภักดีและการยังคงอยู่กับองค์การ 

  จากนิยามความหมายข้างต้น ผู้วจิัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรู้สกึในทางที่ดีของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  
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ที่มตี่อองค์การอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจ ทุ่มเท 

ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชนข์ององค์การ และความต้องการอย่างแรงกล้า     

ในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

  ชุติรัตน์ ชมพูรัตน์ (2552, หนา้ 5) กล่าวไว้สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การ  

มีความส าคัญยิ่งต่อองค์การในประเด็นดังนี้ 

   1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า–ออกจากงาน

ได้ดกีว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งนีเ้พราะความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มลีักษณะ

ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึง

พอใจในงาน 

   2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ

สามารถท างานได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรูส้ึกในความเป็นเจ้าขององค์การรว่มกัน 

   3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความตอ้งการ

ของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายองค์การ เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   4. มีสว่นเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

   5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกใน

องค์การมคีวามรักและผูกพันต่อองค์การของตน 

  เครือวัลย์ เปี่ยมรอด (2552, หนา้ 9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมี

ความส าคัญ ดังนี้ 

   1. เป็นตัวเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

   2. เป็นตัวเชื่อมระหว่างความตอ้งการของสมาชิกในองค์การกับเป้าหมาย

ขององค์การท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ

ท างานได้ดียิ่งขึน้อันเนื่องมาจากความรู้สกึมีส่วนรว่มในการเป็นเจ้าขององค์การ 

   4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลจากการที่สมาชิกมีความ

ผูกพันต่อองค์การ 

   5. สามารถใช้ท าการท านายอัตราเข้า–ออกจากองค์การได้ 

  สุวรรณี ศรพีลหงษ์ (2551, หนา้ 9) กล่าวว่า ความรูส้ึกผูกพันจะน าไปสู่

ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลต่อองค์การ ดังนี้ 
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   1. พนักงานซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันกันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย           

และค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีสว่นรว่มในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 

   2. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมาย

ขององค์การบุคคลซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การดังกล่าว มักจะมีความผูกพันกันอย่าง

มากต่องาน เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุ

เป้าหมาย 

   3. พนักงานซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรง

กล้าจะคงอยู่กับองค์การต่อไปเพื่อท างานขององค์การใหบ้รรลุเป้าหมาย 

   4. บุคคลซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก

พอสมควรในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลท าให้

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 

  จากแนวคิดดังกล่าว จะเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ

โดยตรงตอ่ความส าเร็จขององค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ 

มีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มีความเชื่อม่ันและเลื่อมใสศรัทธาในค่านิยมของ

องค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้องคก์ารอย่างเต็มก าลังความสามารถ ท าให้องคก์าร

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

     แนวความคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นั้น 

เป็นแนวคิดในเชงิจิตวิทยาได้รับความสนใจ ภายหลังที่ The Gallup Organization ซึ่งเป็น

สถาบันวิจัยและเป็นองค์การที่ปรึกษาได้เริ่มท าการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ในปี 1985 (Ferguson, 2005, 88 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 2) ภายหลัง

จากนั้น Kahn (1990 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 2) ซึ่งเป็นนักจิตวิทยา  

ได้กล่าวถึงเรื่องความผูกพันของพนักงานว่ามีความแตกต่างจากโครงสร้างทางบทบาท 

ต่าง ๆ ของพนักงานในงาน เชน่ การมสี่วนรว่มในงานหรอืแรงจูงใจภายใน แตค่วามผูกพัน

ของพนักงานจะมุ่งเน้นไปที่ประสบการณใ์นการท างานนั้น ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแ้สดงออกมาระหว่างที่ท างานอยู่ได้อย่างไร โดย Kahn ได้กล่าวว่า ความผูกพันของ

พนักงานนั้นเป็นโครงสรา้งที่มหีลายมิติ ซึ่งอาจจะเป็นมิติดา้นความรูส้ึกผูกพันของพนักงาน 

มิติดา้นการเรียนรู้ การคิด หรอืความผูกพันของพนักงานเป็นความพยายามของสมาชิก 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

33 

ในองค์การที่มตี่องานและองค์การ ซึ่งความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางด้าน

พฤติกรรม การนกึคิด และทางความรู้สกึระหว่างที่ปฏิบัติงาน 

  ความผูกพันต่อองค์การที่ใช้กันมากในวันนี้ คือ แนวคิดความผูกพันต่อ

องค์การของ Hewitt Associates 

  Hewitt  Associates (2003, p. 6 อ้างถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547,     

หนา้ 16) เป็นบริษัทที่ปรึกษาในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับเรื่องความผูกพันของ

พนักงานได้ใหมุ้มมองว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกได้โดยพฤติกรรม    

คือ สามารถดูได้จากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก กล่าวคือ การที่

คนอยู่ท างานอย่างช่ืนชม ภาคภูมใิจ และอยากจะบอกคนอื่นว่าท างานอยู่ในองค์การใด 

อยากจะชักชวนคนอื่นให้มาท างานในองค์การนี้ ถ้ามีความผูกพันรักองค์การ เขาจะรู้สกึ

ภูมใิจ โดยแสดงจากพฤติกรรมและพูดถึงองค์การในทางที่ดี และพิจารณาได้จากการด ารง

อยู่ (Stay) นั่นคือพนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป มีความยึดมั่นอยู่กับ

องค์การ หากมีองค์การอื่นมาชักชวน โดยเสนอค่าตอบแทนและต าแหนง่ที่ดีกว่าก็จะไม่ไป

เพราะรู้สกึว่าตัวเองเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญ มีคุณค่า พอใจที่จะอยู่กับเพื่อนรว่มงานที่นี่ 

ส่วนประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงานนั้นมีความผูกพันกับองค์การได้จากการใชค้วาม

พยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ อยู่อย่างเต็มใจ เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุน

ธุรกิจขององค์การ ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถท างานรับใช้องค์การ ไม่ใช่การ

อยู่แบบรอรับเงนิเดือน แตอ่ยู่เพราะอยากจะท าผลงานที่ดใีห้กับองค์การ อยากท างานอย่าง

เต็มความสามารถ ซึ่งถือเป็นอุดมคติ (Ideal) ของคนในองค์การที่ต้องการ โดยปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน  ม ี7 ประการดังนี้  1) ภาวะผูน้ า (Leadership)   

2) วัฒนธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององค์การ (Culture / Purpose) 3) ลักษณะงาน  

(Work Activity) 4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 5) คุณภาพชีวติ  

(Quality of Life) 6) โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 

  จากปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

นั้น ได้กลายมาเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่าง ๆ      

เชน่ ในการศกึษาถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศแคนาดา จ านวน     

120 องค์การ จากพนักงานมากกว่า 80,000 ราย ผลการศกึษาพบว่า บริษัทที่ตดิอันดับใน

กลุ่มผู้วา่จา้งที่ดีที่สุด จ านวน 50 องค์การ โดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ 
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สูงกว่าบริษัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่มผู้วา่จา้งที่ดีที่สุดถึง 21 เปอร์เซ็นต์ และมีอัตราการ

เจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1 เปอร์เซ็นต์ เปรียบเทยีบกับอัตราการเจรญิเติบโตของ

รายรับของบริษัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่มผู้วา่จ้างที่ดีที่สุด ซึ่งคิดเป็น 6.1 เปอร์เซ็นต์ จะเห็นได้ว่า 

จากการส ารวจบริษัทที่ตดิอันดับผูว้่าจ้างที่ดีที่สุดนั้น จะมีระดับของความผูกพันของ

พนักงานที่สูงกว่าบริษัทที่ไม่ตดิอันดับผูว้่าจา้งที่ดีที่สุด และมีอัตราการเจรญิเติบโตสูงกว่า

เชน่กัน แสดงให้เห็นว่าความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่จะสะท้อนใหเ้ห็นถึง

แนวโน้มผลประกอบการของบริษัทที่มทีิศทางที่สอดคล้องกันมา 

  Steers and Porter (1977, pp. 46–75 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, 

หนา้ 19) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

   1. ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมของ

องค์การเป็นลักษณะของบุคคลที่มคีวามเช่ือด้านทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ มีความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริงต่อคา่นิยม และเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุน

กิจการขององค์การ ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเชื่อว่าองค์การนีเ้ป็นองค์การที่ดี

ที่สุดที่ตนเองท างานด้วยความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชนข์อง

องค์การ เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็ม

ความสามารถ เพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ตอ่

องค์การ และมีความหว่งใยต่อความเป็นไปขององค์การ 

   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้

ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ  

และพร้อมที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ การรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์การ สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์การให้ดียิ่งขึ้น 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

     การเกิดความผูกพันต่อองค์การ มีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยในแตล่ะ

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันมักเป็นผลมาจากการท าการศึกษาวิจัยของแตล่ะคน  

ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมขององค์การนัน้ ๆ โดยตัวอย่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความผูกพันของพนักงานมีรายละเอียดดังนี้ 
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  Steer and Porter (1983, pp. 433–434 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 

2549, หนา้ 22) ได้สรุปว่าสิ่งที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แบ่ง

ออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

   1. โครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristic) จะต้องมีลักษณะ

เป็นระบบที่มแีบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจให้ผูร้่วมงาน 

มีการตัดสินใจ การมีสว่นเป็นเจ้าของ ความเป็นทางการ 

   2. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน่ 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบ

ความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นต้น 

   3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถึง ลักษณะ

งานที่ผูป้ฏิบัติงานได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบอยู่ เชน่ งานที่มีความท้าทาย 

ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลับ การมคีวามหมายของงานที่ท า เปน็งาน 

ที่มคีุณค่า มีบทบาทที่เด่นชัดความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน เป็นต้น 

   4. ประสบการณใ์นการท างาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคล

ได้รับทราบและเรียนรู้เมื่อเข้าไปท างานในองค์การ เชน่ ทัศนคตขิองกลุ่มท างานที่มีผลต่อ

องค์การ ความน่าเชื่อถือขององค์การ การรูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถ 

ในการพึ่งพาได้และการปฏิบัติตัวของผูบ้ังคับบัญชา เป็นต้น 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อ้างถึงใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62)  

ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรูส้ึก ความผูกพัน

ต่อเนื่อง  และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี้ 

   1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรูส้ึก คือ การรับรู้ลักษณะของ

งาน ได้แก่ อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

และปฏิกิรยิาของหัวหนา้งาน เชน่ การรูส้ึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึง 

การมสี่วนรว่มในการบริหาร ซึ่งปัจจัยเหล่านีม้ีความสอดคล้องกับการค้นพบของ Steer 

(1983, อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 22) และ Mottaz (1987, อ้างถึงใน 

สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 23) ซึ่งกล่าวว่า ปัจจัยเหล่านีจ้ะท าให้เกิดสถานการณ์

การให้รางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาให้เกิดความผูกพันด้านความรูส้ึก 

   2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตัง้ใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธ์ทางลบ
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กับโอกาสของทางเลอืกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องบ่งชีถ้ึงการไม่

เคลื่อนย้ายการลงทุน เชน่ ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพื่อนรว่มงาน การปลดเกษียณ  

ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อเนื่อง เพราะพนักงาน 

ที่ตัง้ใจจะลาออกจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า แมว้่าความผูกพันต่อเนื่องจะมี

อิทธิพลต่อความตัง้ใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากนี้ ลักษณะของงาน การมี 

ส่วนรว่มในการบริหารและการพึ่งพาอาศัยองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่อง 

ซึ่งจะมีความแตกต่างกันตามการรับรู้ของพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

   3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ 

ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมีส่วนรว่มในการบริหาร 

  Gubman (1998, p. 188 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 25)  

ได้กล่าวถึง ปัจจัย 7 ประการ ที่สรา้งให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  

   1. แบ่งปันค่านิยม/เข้าถึงเป้าหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) 

คือ การปรับค่านิยมของพนักงานใหส้อดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะช่วยขยาย

ขอบเขตใหพ้นักงานได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว้ 

   2. คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดล้อมของที่ท างาน ซึ่งรวมถึงอปุกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 

การมสี่วนรว่มในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ที่บริษัทจัดให้ 

   3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่มีความท้าทายและ

น่าสนใจ 

   4. ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจใน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่ง ได้แก่ หัวหนา้งาน เพื่อนรว่มงาน และลูกค้า 

   5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจใน

ค่าจา้ง สวัสดิการและผลตอบแทนอื่น ๆ  

   6. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการ

เรียนรู้เจรญิก้าวหน้าในหน้าที่และได้รับผลส าเร็จในงาน 

   7. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเชื่อม่ันและนับถือในผู้น าองค์การ 

  โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, หนา้ 33) ได้ก าหนดปัจจัยที่สง่ผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การดังนี ้
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   1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศกึษา อายุ สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาท างานในองค์การ ระดับต าแหน่ง 

   2. ปัจจัยประสบการณใ์นงาน ได้แก่ ความรูส้ึกว่าตนมคีวามส าคัญ 

ความรูส้ึกว่าหนว่ยงานเป็นที่พึ่งพิงได้ ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน 

ความรูส้ึกว่าหนว่ยงานมีช่ือเสียง และทัศนคติตอ่เพื่อนร่วมงานและองค์การ 

   3. ปัจจัยลักษณะของงาน ได้แก่ ความมีอสิระในการท างาน  

ความหลากหลายของงาน ความมเีอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มี

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

   4. ปัจจัยเกี่ยวข้องกับบทบาท ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท และ 

ความคลุมเครือในบทบาท 

  จากปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การนั้น จะเห็นได้ว่า 

มีหลายปัจจัยด้วยกันที่เกี่ยวข้อง ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดขึน้นั้นต่างเป็นผลที่ได้มาจาก

การศกึษาและวิจัยของนักวิจัยต่าง ๆ อย่างไรก็ตามแมว้่าในการศกึษาและวิจัยนั้นจะมี  

ตัวแปร หรอืสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน แตจ่ะสังเกตได้ว่าในบางปัจจัยนั้น มีความ

คล้ายคลึงกัน คอื ความรูส้ึกว่าตนมสี่วนส าคัญ การมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น/

การบริหาร และด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน/อาชีพ ซึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

ความผูกพันต่อองค์การดังกล่าว  เมื่อท าการพิจารณาให้ดีแล้วจะพบว่า ปัจจัยแต่ละตัวนัน้

มีความเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกันใน 3 ด้าน คือ ในส่วนของพนักงาน งาน และองค์การ 

และจากการเช่ือมโยงนี้เององค์การสามารถน ามาเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้  กล่าวคือ ในด้านของพนักงาน (Employee)  

สิ่งส าคัญที่องค์การตอ้งตระหนักถึง คือการท าให้พนักงานได้รับรู้วา่ตนมคีวามส าคัญ   

(Self-Esteem) ในด้านของงาน (Work) การมอบหมายงานให้กับพนักงาน ควรให้พนักงานมี

ส่วนเกี่ยวข้องในทุก ๆ ด้าน ที่เกี่ยวกับงานให้มากที่สุด ส าหรับในด้านขององค์การ  

สิ่งส าคัญที่องค์การตอ้งมีการจัดเตรยีมให้แก่พนักงาน คือโอกาสในด้านความก้าวหนา้ 

ในงาน/อาชีพ 

 ผลของความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อพฤติกรรมอื่น ๆ  

     ผลของความผูกพันต่อองค์การใช้ท านายอัตราการขาดงาน อัตราการ

ลาออกหรอืการเปลี่ยนงาน ผลการปฏิบัติงาน การบรรลุเป้าหมายขององค์การ และ

สุขภาพของพนักงาน ดังนี้ 
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   1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ 

มีความเชื่อว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจในการมาท างานมากกว่า

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า และจากการศกึษาตัวแบบของ Rhodes and Steers 

(1990, อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 28) ที่เกี่ยวกับการเข้างานของพนักงาน  

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงกดดันอย่างหนึ่ง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

การขาดงาน จงึถือได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวท านายแรงจูงใจในการเข้างาน 

   2. อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อ

องค์การนั้น  มีอทิธิพลต่อความคงอยู่ในองค์การ เพราะสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า

ออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าการศกึษาในเรื่องความพึงพอใจ กล่าวคือ  

ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดซึ่งมลีักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะท้อนถึง

ความรูส้ึกของพนักงานที่มตี่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 

นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองค์การนั้นในภาพรวม ยังหมายถึงเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การด้วย ส่วนความพึงพอใจนัน้เน้นเฉพาะในด้านของงานเท่านั้น Steers and Porter 

(1979, อ้างถึงใน สุกานดา ศุภคติสันต,์ 2540, หนา้ 18) ได้แสดงลักษณะและผลของ 

ความผูกพันต่อองค์การโดยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับ

ความตอ้งการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ หากบุคคลมีความผูกพันต่อ

องค์การสูง ความตอ้งการลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ า ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่มี 

ความผูกพันต่อองค์การต่ า ก็จะมคีวามตอ้งการลาออกมากขึ้น 

   3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานขององค์การนัน้ ๆ กล่าวคือ 

องค์การใดที่พนักงานมรีะดับความผูกพันอยู่ในระดับที่สูง ย่อมมแีนวโน้มของผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and 

Development Dimensions International, Inc., 2004, อ้างถึงใน  สุรัสวดี สุวรรณเวช, 

2549, หนา้ 29) 

   4. การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ จะมีความต่อเนื่องในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  

ขององค์การ  และมีความเช่ือในวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีความพยายามในการ

ท างาน เพื่อต้องการท าให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
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บุคคลที่มคีวามรูส้ึกผูกพันต่อองค์การนั้นจะมีความผูกพันต่องานด้วยเช่นกัน (Steers, 

1977, p. 198 อ้างถึงใน สุกานดา ศุภคติสันต์, 2540, หนา้ 20) 

   5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่อง

ผลกระทบของงานในด้านสุขภาพ แสดงให้เห็นว่า งานที่ท าอยู่นัน้มผีลกระทบทางด้าน

สุขภาพร่างกาย และสุขภาพใจและความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มีความผูกพันและไม่มี

ความผูกพัน  โดยพนักงานที่มคีวามผูกพันจะมีแนวโน้มที่จะมีสุขภาพที่ดกีว่า เพราะมี 

ความผูกพันในงานที่ท า และได้ท าในงานที่ตนเองน้ันพึงพอใจ ตรงกันข้ามกับพนักงานที่ไม่มี

ความผูกพัน ที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างานท าให้สุขภาพจิตเสีย ไม่อยากท างานหรอื

ท างานผดิพลาด เกิดอุบัติเหตุ ยังผลให้สุขภาพกายเสียด้วย 

 กล่าวโดยสรุปคือ ผลของความผูกพันต่อองค์การท าให้เราทราบทิศทางของ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เช่น ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การก็จะท าให้

ไม่เกิดปัญหาในเรื่องของการขาดงาน ไม่คดิที่จะเปลี่ยนงานหรอืสถานที่ท างาน ผลการ

ปฏิบัติงานก็จะออกมาสูง ท าให้องคก์ารบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เป็นต้น โดยความ

ผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององค์การ คือ การที่เป้าหมายขององค์การและของบุคลากร สามารถร่วมไปใน

ทิศทางเดียวกันได้ หรอืเกิดความสอดคล้องกัน บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การ

เป็นสิ่งที่ยอมรับได้บุคลากรก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายขององค์การและตั้งใจที่

จะยอมรับจุดหมายเหล่านั้น บุคลากรจะประเมินองค์การและรู้สกึต่อองค์การในทางที่ดี 

และรู้สกึภูมิใจกับความเป็นสมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และเชื่อว่าองค์การจะ

น าเข้าไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย บุคลากร

รู้สกึว่าอยู่ในสภาวะที่มโีอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้  2) ความ

เต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์การ คือ การแสดงออกถึง

ความพยายามอย่างเต็มที่ และตัง้ใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพื่อ

ประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การและสร้างสรรค์ให้องค์การบรรลุเป้าหมายหรืออยู่

ในสถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ าเสมอในการใชค้วามพยายาม

เพื่อตอบสนอง หรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึ้น  3) ความตอ้งการอย่างแรง

กล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ คือ การแสดงออกถึงความรู้สกึ

จงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เน้นการตอ่เนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายไปไหน   

จะแสดงให้เห็นถึงการที่จะลาออกจากองค์การหรอืเปลี่ยนงานไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มรายได้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

40 

เงินเดอืน สถานภาพ ต าแหน่ง ความมอีิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานที่ดีขึน้เป็นความตั้งใจอย่างแนว่แนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้ 

บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งไม่คิดจะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะใดก็ตาม 

บริบทของโรงพยาบาลนครพนม 

 ประวัติ 

  ในระหว่างปี พ.ศ. 2472-2478 ในสมัยพระพนมคนานุรักษ์ (เทียบเท่ากับ

ต าแหน่งผูว้่าราชจังหวัดในปัจจุบัน) จังหวัดนครพนมมปีระชากร ประมาณ 300,000 คน 

เนื่องจากนครพนมยังไม่มีโรงพยาบาล มีเฉพาะสุขศาลาช้ันหนึ่ง ให้การรักษาผูป้่วยตาม

ความจ าเป็น เมื่อเจ็บป่วยจะต้องข้ามแม่น้ าโขง ไปรับการรักษาที่โรงพยาบาลท่าแขก   

แขวงค าม่วน ประเทศลาว ซึ่งขณะนั้นอยู่ในความปกครองของฝร่ังเศส ท าใหเ้สียเกียรติภูมิ

ของคนไทยและประเทศไทย ดังนัน้ พระพนมคนานุรักษ์จึงสร้างโรงพยาบาลนครพนมขึ้น 

บนเนือ้ที่ 49 ไร่ 2 งาน 64.7 ตารางวา จนสามารถเปิดบริการผู้ป่วยได้ ในปี พ.ศ. 2480 

จากโรงพยาบาลขนาด 60 เตียง พัฒนาจนมาเป็นโรงพยาบาลทั่วไปขนาด 341 เตียง      

ในปัจจุบันรวมเวลา 80 ป ี

 วิสัยทัศน์ (Vision) 

  “เป็นศูนย์กลางทางการแพทย์แหง่อนุภาคอินโดจีนในปี พ.ศ. 2565” 

  The Medical Hub of Indochina Subregion 

 พันธกิจ (Mission) 

  1. สร้างความเป็นเลิศด้านการบริการสุขภาพด้วยมาตรฐานระดับสากล 

  2. พัฒนาระบบบริหารจัดการ บนฐานธรรมาภบิาล 

  3. บูรณาการความรว่มมอืกับภาคีเครือขา่ย เพื่อพัฒนาระบบสุขภาพ 

  4. พัฒนาสมรรถนะ และสร้างความผาสุกของบุคลากร 

  5. รว่มผลติและพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข 

 เป้าประสงค์ (Goals) 

  1. เป็นศูนย์บริการสุขภาพที่มีความเป็นเลิศและเช่ียวชาญด้าน Truama จักษุ 

มะเร็ง หัวใจ แมแ่ละเด็ก Newborn Maxillo facial แพทย์แผนไทย ของอนุภาคอินโดจนี 

  2. ผูร้ับบริการทุกชาติ ทุกภาษา ทุกวัฒนธรรมมคีวามศรัทธา ประทับใจใน

บริการที่เป็นมติรและมีมาตรฐาน 
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  3. เป็นองค์การแหง่การเรียนรู ้และเป็นศูนย์กลางในการสร้างนวัตกรรมการ 

บริการสุขภาพ 

  4. ระบบบริหารจัดการมีความเป็นเลิศเท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

  5. สร้างกลไกบูรณาการความรว่มมอืภาคีเครือข่ายในระดับชุมชนท้องถิ่น 

จนถึงระดับอนุภาคอินโดจีน มกีารบูรณาการความรว่มมอืเพื่อพัฒนาระบบสุขภาพ 

  6. บุคลากรมีสมรรถนะสูง มีความสุขในการท างาน และความภาคภูมิใจใน

องค์การ บนฐานค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง 

  7. เป็นสถานที่ร่วมผลิตและพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์ที่มคีุณภาพ

มาตรฐาน 

 โครงสร้างหน่วยงานภายใน โรงพยาบาลนครพนม 

  ภารกิจด้านอ านวยการ 

1. กลุ่มงานบริหารทั่วไป 

2. กลุ่มงานพัสดุ 

3. กลุ่มงานโครงสร้างพืน้ฐานและวศิวกรรมทางการแพทย์ 

4. กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 

5. กลุ่มงานการเงิน 

6. กลุ่มงานบัญชี 

  ภารกิจด้านบรกิารปฐมภูมิ 

1. กลุ่มงานผูป้่วยนอก 

2. กลุ่มงานการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 

3. กลุ่มงานเวชกรรมสังคม 

4. กลุ่มงานสุขศกึษา 

5. กลุ่มงานอาชีวเวชกรรม 

6. กลุ่มงานการพยาบาลชุมชน 

  ภารกิจด้านพัฒนาระบบบรกิารและสนับสนุนบรกิารสุขภาพ 

1. กลุ่มงานสารสนเทศทางการแพทย์ 

2. กลุ่มงานประกันสุขภาพ 

3. กลุ่มงานยุทธศาสตร์และแผนงานโครงการ 

4. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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5. กลุ่มงานพัฒนาคุณภาพบริการและมาตรฐาน 

  ภารกิจด้านบรกิารทุติยภูมิและตติยภูมิ 

1. กลุ่มงานเวชศาสตร์ฉุกเฉิน 

2. กลุ่มงานอายุรกรรม 

3. กลุ่มงานศัลยกรรม 

4. กลุ่มงานศัลยกรรมออรโ์ธปิดิกส์ 

5. กลุ่มงานกุมารเวชกรรม 

6. กลุ่มงานนิติเวช 

7. กลุ่มงานจักษุวิทยา 

8. กลุ่มงานโสต ศอ นาสิก 

9. กลุ่มงานโภชนศาสตร์ 

10. กลุ่มงานพยาธิวิทยากายวิภาค 

11. กลุ่มงานสูติ-นรเีวชกรรม 

12. กลุ่มงานวิสัญญีวิทยา 

13. กลุ่มงานจติเวช 

14. กลุ่มงานทันตกรรม 

15. กลุ่มงานรังสวีิทยา 

16. กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และพยาธิวิทยาคลินกิ 

17. กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟู 

18. กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ 

19. กลุ่มงานเภสัชกรรม 

  กลุ่มการพยาบาล 

1. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

2. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยนอก 

3. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยหนัก 

4. กลุ่มงานการพยาบาลผูค้ลอด 

5. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยหอ้งผ่าตัด 

6. กลุ่มงานการพยาบาลวิสัญญี 

7. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยอายุรกรรม 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

43 

8. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยศัลยกรรม 

9. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยสูติ-นรเีวช 

10. กลุ่มงานการพยาบาลจิตเวช 

11. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยกุมารเวชกรรม 

12. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยออร์โธปิดิกส์ 

13. กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยโสต ศอ นาสิก จักษุ 

14. กลุ่มงานการพยาบาลด้านการควบคุมและป้องกันการติดเชื้อ 

15. กลุ่มงานการพยาบาลตรวจรักษาพิเศษ 

16. กลุ่มงานวิจัยและพัฒนาการพยาบาล 

 

  บุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลนครพนม 

 

ตาราง 1 บุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลนครพนม จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จ านวน 

   - ข้าราชการ 23 

   - พนักงานราชการ 50 

   - ลูกจ้างประจ า 43 

   - พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 262 

   - ลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือน 112 

รวม 490 

(ที่มา : กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลนครพนม, มีนาคม 2562) 
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ตาราง 2 บุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลนครพนม จ าแนกตามกลุ่มงาน 

กลุ่มงาน จ านวน 

กลุ่มงานบริหารทั่วไป 70 

กลุ่มงานพัสดุ 16 

กลุ่มงานโครงสร้างพืน้ฐานและวศิวกรรมทางการแพทย์ 19 

กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 6 

กลุ่มงานการเงิน 11 

กลุ่มงานบัญชี 8 

กลุ่มงานการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 11 

กลุ่มงานเวชกรรมสังคม 4 

กลุ่มงานอาชีวเวชกรรม 2 

กลุ่มงานสารสนเทศทางการแพทย์ 33 

กลุ่มงานประกันสุขภาพ 11 

กลุ่มงานยุทธศาสตรแ์ละแผนงานโครงการ 2 

กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 7 

กลุ่มงานพัฒนาคุณภาพบริการและ มาตรฐาน 2 

กลุ่มงานโภชนศาสตร์ 20 

กลุ่มงานจติเวชและยาเสพติด 1 

กลุ่มงานทันตกรรม 13 

กลุ่มงานรังสวีิทยา 8 

กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และพยาธิวิทยาคลินกิ 9 

กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟู 7 

กลุ่มงานเภสัชกรรม 20 

กลุ่มการพยาบาล 3 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 28 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยนอก 33 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยหนัก 13 

กลุ่มงานการพยาบาลผูค้ลอด 7 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

กลุ่มงาน จ านวน 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยหอ้งผ่าตัด 14 

กลุ่มงานการพยาบาลวิสัญญี 4 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยอายุรกรรม 30 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยศัลยกรรม 31 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยสูติ-นรเีวช 7 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วยกุมาร เวชกรรม 17 

กลุ่มงานการพยาบาลผูป้่วย โสต ศอ นาสิก จักษุ 6 

กลุ่มงานการพยาบาลด้านการควบคุม และป้องกันการติดเชือ้ 14 

กลุ่มงานการพยาบาลตรวจรักษาพิเศษ 3 

รวม 490 

 (ที่มา : กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลนครพนม, มีนาคม 2562) 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

  เอือ้อารี เพ็ชรสุวรรณ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา คุณภาพชวีิต 

การท างานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่ง การวิจัยแบบภาคตัดขวางนีเ้ป็น

การศกึษาเพื่อประเมินคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  

แหง่หนึ่ง และหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ คุณลักษณะงาน          

และบรรยากาศองค์การ กบัคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาล เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถามจากพยาบาลวิชาชีพจ านวน 277 คนที่ปฏิบัติงานอย่างนอ้ย 6 เดือน ได้รับ

แบบสอบถามคนืมาคิดเป็นร้อยละ 93.9 วิเคราะหโ์ดยใช้สถิตสิัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สันและการวิเคราะหถ์ดถอยแบบเชงิช้ัน ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพมรีะดับ

คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 61.5 ความผูกพันต่อ

องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 56.5 คุณลักษณะงาน และบรรยากาศ

องค์การโดยรวมอยู่ในระดับดี ร้อยละ 49.6 และ ร้อยละ 51.4 ตามล าดับ ความผูกพัน 

ต่อองค์การคุณลักษณะงาน และบรรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านมคีวามสัมพันธ์ 
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เชงิบวก กับคุณภาพชวีิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) ผลการวิเคราะห์ 

ถดถอยแบบเชงิช้ันพบว่า ตัวแปรทั้ง 3 กลุ่มสามารถอธิบายคุณภาพชีวติการท างานของ

พยาบาล ได้รอ้ยละ 68.3 (R2 adj= 0.683) ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญของการธ ารงรักษา

ไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การให้โอกาสในการร่วมคิดสร้างสรรค์วิธีท างาน รับทราบ 

ผลการประเมินงานของตนจากผู้บังคับบัญชาทุกครั้ง สภาพแวดล้อมการท างานควรเอือ้ต่อ

การปฏิบัติงาน รวมถึงเครื่องมอือุปกรณ์ควรมีให้อย่างเพียงพอ ปัจจัยเหล่านี้ช่วยส่งเสริม

ให้คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลอยู่ในระดับดีอันจะส่งผลถึงคุณภาพการพยาบาล 

ที่ดดี้วยเช่นกัน 

  อุลัยวรรณ พงศณ์ภัทรสกุล (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาคุณภาพชีวติ 

การท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง สังกัดส านักงาน

สาธารณสุข จังหวัดสกลนคร การศกึษาแบบพรรณนาและเปรียบเทียบนี ้มีวัตถุประสงค์

เพื่อศกึษาคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ และเปรียบเทียบคุณภาพชวีิต 

การท างานของพยาบาลวิชาชีพ จ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน ต าแหนง่หนา้ที่ในการปฏิบัติงาน แผนกที่ปฏิบัติงาน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหารจัดการ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด

สกลนคร ตั้งแต่ 1 ปี ขึน้ไป จ านวน 180 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศกึษาเป็นแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย 4 ตอน คือ แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามปัจจัยด้านองค์การ

เกี่ยวกับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และบริหารจัดการ แบบสอบถามคุณภาพชีวติ

การท างานของพยาบาลวิชาชีพ และข้อเสนอแนะ มีดัชนีความตรงตามเนื้อหาด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหารจัดการ และคุณภาพการท างาน เท่ากับ .86 .87 

และ .97 และสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .94 .94 และ .97 ตามล าดับ 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      

และวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว 

   ผลการศกึษา พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( x =3.66, SD=0.54) พยาบาลวิชาชีพมคีุณภาพชีวติการท างาน

ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามอายุ และสถานภาพสมรส แตม่ี 
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คุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามระดับ

การศกึษา และต าแหนง่หน้าที่ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน พบว่า มีความแตกต่างเฉพาะรายด้าน          

และพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชวีิตการท างานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน 

เมื่อจ าแนกตามปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และการ

บริหารจัดการผลการศกึษาครั้งนี้ สามารถน าไปเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหาร เพื่อพิจารณา

เรื่องการปรับค่าตอบแทนส าหรับพยาบาลวิชาชีพ รวมถึงการปรับปรุงดา้นสภาพการ

ท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพการจัดหาหอ้งพักผอ่น หอ้งรับประทานอาหาร    

และขยายหอ้งปฏิบัติงานให้เหมาะสมตอ่การให้บริการในสภาวะที่มผีูใ้ช้บริการเพิ่มขึน้  

เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพให้ดีขึ้น และรักษาระดับคุณภาพ

ชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

  รัศมี เอกณรงค์ (2556, บทคัดย่อ) แรงจูงใจในการท างานและความ 

พึงพอใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตรยิ์ในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจ

ในการท างานด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับค่อนขา้งสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ     

(r= 0.63, p < 0.01) แรงจูงใจในการท างานด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.54, p < 0.01) ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงาน

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งด้านความรู้สกึ โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันที่ระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ (r= 0.59, p<0.01)  

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ทั้งด้านมาตรฐานทางสังคม โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.58, p<0.01) 

  ประภาพรรณ พิยะ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยพะเยา การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศกึษาระดับคุณภาพชีวติการท างาน

และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา 2) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร           
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สายสนับสนุน (3) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพัน          

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาเป็นบุคลากร           

สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน จ านวน 642 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 278 คน โดยใช้การสุ่ม

แบบงา่ย เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

ค่าไคสแควร์ 

   ผลการศกึษา พบว่า 1) คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากร 

สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน และพบว่า โดยภาพรวมมรีะดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ด้านการเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์กับสังคม 2) ความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ หนว่ยงานที่ปฏิบัติงาน  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .05 และปัจจัย 

ส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา ต าแหนง่ที่ปฏิบัติ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอย่างมนีัยส าคัญ 

ที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ การได้รับการพัฒนาศกึษาอบรมดูงาน

เพิ่มเติม ด้านวิชาชีพ การเป็นศษิย์เก่า ไม่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวติการท างาน 

ทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .01 ยกเว้นด้านความสัมพันธ์อันดี

ในการท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ

ที่ระดับ .05 

  สิรนิทร์ทิพย์ อุดมวงค์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การสนับสนุนจาก

องค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6 

จังหวัดขอนแก่น การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงวิเคราะหแ์บบภาคตัดขวาง (Cross-sectional 

analytical research) เพื่อศึกษาการสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชวีิตการท างาน

ของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6 จังหวัดขอนแก่น ประชากรที่ใชใ้น

การศกึษา คือ บุคลากรของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6 จังหวัดขอนแก่น จ านวน 

338 คน ขนาดตัวอย่างที่ค านวณได้คอื 168 คน แตไ่ด้รับแบบสอบถามคนืเมื่อสิ้นสุด

ระยะเวลาเก็บข้อมูลจ านวน 166 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ
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ความตรงตามเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ 0.97 

เก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 1-30 เมษายน 2557 วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

ส าเร็จรูป โดยใช้สถิตพิรรณนาและสถิตอิ้างอิง ได้แก่ Pearson product moment correlation 

และ Stepwise multiple linear regression ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

   ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 58.4 อายุ

เฉลี่ย 45.20 ปี (S.D.=9.34) ต่ าสุด 21 ป ีสูงสุด 60 ปี ส าเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี

หรอืเทียบเท่าร้อยละ 43.4 สถานภาพสมรสคู่ร้อยละ 71.7 รายได้เฉลี่ย 24,087.41 บาท 

(S.D.=9,111.40) ต่ าสุด 10,000 บาท สูงสุด 58,000 บาท ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6 จังหวัดขอนแก่นเฉลี่ย 18 ปี (S.D.=9.63) ต่ าสุด 1 ปี 

สูงสุด 39 ปี ต าแหนง่เจา้พนักงานอื่นด้านสาธารณสุขร้อยละ 25.3 และเป็นบุคลากรสาย

งานหลักร้อยละ 61.4 ภาพรวมการสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.68 

(S.D.=0.58) ภาพรวมคุณภาพชวีิตการท างานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 

3.74 (S.D.=0.51) ภาพรวมการสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ

ท างานในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.823, p-value <0.001) และ มีการ

สนับสนุนจากองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี ด้านการบริหาร และด้านวัสดุอุปกรณ์ 

(r=0.796, r=0.665, r=0.662 ตามล าดับ) p-value < 0.001 สามารถร่วมกันพยากรณ์

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6 จังหวัดขอนแก่นได้

ร้อยละ 69.7 

  สุรีพร สกุณี, ปิยธิดา ตรเีดช, สุคน ธาศริ ิและศักดา ตรีเดช (2558, 

บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแก้ว มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง (Mean=3.44, SD=0.50) และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยรวม 

อยู่ในระดับสูง (Mean=3.80, SD=0.59) ปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตการท างาน (p < 0.05) เพศ สถานภาพสมรส 

ระดับการศกึษาวิชาชีพ หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน สภาพการจ้างงาน ระดับต าแหน่ง ไม่มี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมในระดับค่อนข้างสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (r=0.712, p < 0.001) ดังนัน้ ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดนโยบาย 
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การพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน พัฒนาระบบบริหารจัดการคา่ตอบแทนและสวัสดิการ 

ส าหรับต าแหน่งงานต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม และมีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ครองชีพ

ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน ตามผลการปฏิบัติงานทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพของงาน 

ในแต่ละวิชาชีพและต าแหน่งงานต่าง ๆ ของบุคลากร และสง่เสริมให้บุคลากรทุกระดับ 

มีสว่นร่วมในการวางแผน ร่วมก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน รูปแบบ

ของกิจกรรม ให้สอดคล้องกับบริบทของโรงพยาบาล และให้บุคลากรรู้สกึเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันกับองค์การ 

  ณัฐวรรณ แสงอุรัย (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร พบว่า บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวม

อยู่ระดับปานกลาง (mean=3.35 ± 0.468) ระดับความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก 

(mean =3.58 ± 0.611) และมีความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

(mean=2.75 ± 0.720) โดยมีบุคลากรที่เคยมีความคดิจะลาออกจากงาน จ านวน 206 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 72.8 ส าหรับสาเหตทุี่ท าให้บุคลากรอยากลาออกมากที่สุด อันดับแรกคือ 

ไม่พึงพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ ร้อยละ 62.1 รองลงมาเรื่อง ไม่มี

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานโอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหนง่มีน้อย ร้อยละ 47.6 

ส่วนเรื่องการมีปัญหากับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสาเหตุทีท่ าให้บุคลากรลาออกน้อยที่สุด  

ร้อยละ 3.40 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับ 

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตม่ีความสัมพันธ์เชิงลบ 

ในระดับต่ า กับความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ า กับความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 

  ศริิวรรณ แมน้ศริิ (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษา

ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยด้านความเด่นชัดของงาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

และสวัสดิการ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ปัจจัยด้านความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคัญ

ต่อองค์การ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่ และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความผูกพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรที่มีเพศ ระยะเวลาการปฏิบัติงานและต าแหน่งต่างกัน  

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  รุ่งอรุณ ศลิป์ประกอบ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเ์ฉลิม  พระเกียรติ การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับคุณภาพ

ชีวติการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 2) ศกึษาระดับ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  

3) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม

พระเกียรติ ตามลักษณะประชากรศาสตร์ 4) เปรียบเทยีบระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ตามลักษณะ ประชากรศาสตร์  

5) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ 

บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จ านวน 1,962 คน ผูว้ิจัยได้ก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Yamane (1973, pp. 727-728) ได้กลุ่มตัวอย่าง      

333 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) เครื่องมือ

ที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถาม ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .93 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานด้วย

การหาค่าที (t-test) การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการ

ใช้สถิตเิอฟ (F-test) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffe test) และการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation coefficient)  

   ผลการวิจัย พบว่า  

   1. ระดับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์

เฉลิมพระเกียรตใินภาพรวมระดับปานกลาง 

   2. ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์

เฉลิมพระเกียรตใินภาพรวมระดับสูง 
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   3. บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเ์ฉลิมพระเกียรติ ที่มลีักษณะ

ประชากรศาสตร์ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ฝา่ยงานที่

สังกัดแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกัน และในด้านรายได้ตอ่

เดือนแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

   4. บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเ์ฉลิมพระเกียรติ ทีม่ีลักษณะ

ประชากรศาสตร์ในด้านเพศ รายได้ตอ่เดือน ฝา่ยงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีระดับความ

ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และในด้านอายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 

   5. คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม

พระเกียรติมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมระดับปานกลาง 

(rxy=.54) อย่างมนีัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมี

ความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยด้านความรู้สกึ มีคา่เฉลี่ยสูง

ที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy=.56) เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง 

(rxy=.42) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม (rxy=.42) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

  จริวัฒน์ ถนอมธรรม (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการ ส านักงานเลขานุการ ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ผลการวิจัย พบว่า 

ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด อันดับแรกคือด้านโอกาสในการ 

เรียนรู้และความก้าวหน้าในงาน รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ ด้านค่านิยมและความรับผดิชอบ และอันดับสุดท้ายคือดา้นความส าเร็จและ 

การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

  ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัด

นครสวรรค์ เป็นการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร 

ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ เพื่อศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความ

ผูกพันขององค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาคือ บุคลากรส านักงานป้องกันควบคุม

โรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ จ านวน 118 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ
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รวบรวมข้อมูล สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล คือ ความถี ่ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ท าการทดสอบสมมตฐิานโดยสถิติ Independent Sample t-test ส าหรับตัวแปรสองกลุ่ม 

และใช้สถิติ One Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมตฐิานส าหรับตัวแปรมากกว่า

สองกลุ่ม และใช้วธิีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) และใช้ค่า 

ไค-สแควร์ (chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

   ผลการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่า

เพศชาย ช่วงอายุมากกว่า 51 ปี ระดับการศกึษาปริญญาตรหีรือเทียบเท่า สถานภาพ

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป 

ต าแหน่งข้าราชการและมีเงินเดือนมากกว่า 25,000 บาท การวิเคราะหเ์กี่ยวกับปัจจัยที่มี

ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน

ลักษณะขององค์การ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความผูกพัน 

ในองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณารายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 

3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ด้านความรูส้ึก และด้านการคงอยู่กับ

องค์การ ดังนัน้การคงไว้ซึ่งระดับความผูกพันที่มอียู่ และการพัฒนาความผูกพัน 

ต่อองค์การให้ดียิ่งขึน้ จ าเป็นต้องท ากันอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการรับฟังความคิดเห็น

ของบุคลากร รวมไปถึงขอ้ร้องเรียนและข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน การจา่ยเงนิเดือน 

หรอืสวัสดิการที่เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการด ารงชีพ การส่งเสริมกิจกรรมที่สรา้ง

ความสามัคคีในการปฏิบัติงาน การจัดเลีย้ง การศกึษาดูงาน สร้างสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน ควรมีระบบบรรทัดฐานทางสังคม เพราะว่าบุคลากรมีความพร้อมจะ

สนับสนุน เพื่อให้องค์การก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

  อนันต์ สังเกตใจ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความผูกพัน           

ต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮอ่งสอน การวิจัยเชิงพรรณนาครั้งนี้  

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลธัญญารักษ์

แมฮ่่องสอน กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮอ่งสอนทุกคน 

จ านวน 31 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยข้อมูล  

3 ส่วน คือ ข้อมูลทั่วไป, แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานและแบบสอบถาม

ความผูกพันต่อองค์การ และทดสอบความเชื่อม่ันโดยวิธีอัลฟาของครอนบาค ด้านลักษณะ

งานมคี่าเท่ากับ 0.63, ด้านความผูกพันองค์การมีคา่เท่ากับ 0.78 เก็บรวบรวมข้อมูลโดย

การแจกแบบสอบถามให้พยาบาล โรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮอ่งสอน ตอบแบบสอบถาม 
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ระหว่างวันที่ 1–31 พฤษภาคม 2559 วิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิติพรรณนา คือ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยมีดังต่อไปนี้ กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ

องค์การอยู่ในระดับสูง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 3.97 และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานมคี่าเท่ากับ 0.44 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ระดับความผูกพันองค์การจาก

มากไปหาน้อยตามล าดับดังนี ้พยาบาลต้องการให้ผู้อื่นทราบว่าท างานในโรงพยาบาลนี้ 

เพราะโรงพยาบาลมักได้รับการวิพากษ์วจิารณ์ในทางดี เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 4.45 หากมี

โอกาส พยาบาลมักจะร่วมพูดคุยเกี่ยวกับโรงพยาบาลในด้านที่ดีกับเพื่อนรว่มงานหรอืคน

ทั่วไปเสมอ เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 4.35 พยาบาลมีความภาคภูมใิจในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 

เพราะเป็นงานที่มีสว่นสนับสนุนในความส าเร็จของโรงพยาบาล เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 

4.32 และพยาบาลพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้โรงพยาบาลมีช่ือเสียงในทางที่ดี 

เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 4.32 

   จากผลการศกึษาดังกล่าว ผูบ้ริหารโรงพยาบาล ควรสนับสนุนและ

ส่งเสริมให้มีการจัดสวัสดิการให้กับพยาบาลเพิ่มขึ้นเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างานให้กับบุคลากร และควรใหค้วามส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การ โดยเฉพาะด้าน

ความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การ โดยควรส่งเสรมิให้หัวหน้างานและผูป้ฏิบัติงานให้ความ 

เอาใจใส่ในรายละเอียดของงานในทุกขั้นตอน อันจะส่งผลใหพ้ยาบาลมีความภาคภูมใิจ 

ในวิชาชีพของตนเองและได้ผลการบ าบัดรักษาผูป้่วยที่ดขีึน้ นอกจากนีค้วรมีการศึกษา

ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันองค์การพยาบาลอย่างตอ่เนื่อง โดยปัจจัยที่ควรค านงึถึง 

ได้แก่ ภาระงาน ความเหนื่อยหน่าย ความสุขในการท างาน จัดท าวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ให้พยาบาลทุกระดับในองค์การพยาบาลได้มีสว่นรว่มในการหาแนวทางการพัฒนา 

ความผูกพันและความสุขในการท างาน เพื่อพัฒนารูปแบบการท างานอย่างมีความสุข 

  จริาพร ระโหฐาน (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาความพึงพอใจและความผูกพัน

ของบุคลากรในองค์การสุขภาวะในเขตภาคตะวันออกเช่นกัน และน าเสนอรูปแบบ

ความสัมพันธ์และอทิธิพลของปัจจัยคุณภาพชวีิตและความสุข ความพึงพอใจ ความผูกพัน

ต่อองค์การกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 

4,094 คน จากองค์การสุขภาวะ 17 องค์การ พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชวีิตและความสุข

ของพนักงานมอีิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน

องค์การ อีกทั้งปัจจัยความพึงพอใจในการท างานส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพัน

องค์การ ซึ่งหมายความว่าหากคุณภาพชีวติการท างานดีจะส่งผลใหพ้นักงานมคีวาม 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

55 

พึงพอใจและต้องการที่จะท างานเพื่อองค์การต่อไป  

  วารุณี แดบสูงเนิน (2559, บทคัดย่อ) ซึ่งได้ศึกษาลักษณะและความสัมพันธ์

ของคุณภาพชวีิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 

และคุณภาพการให้บริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร โดยแจกแบบสอบถามจ านวน 174 คน เพื่อเก็บข้อมูล พบว่า คุณภาพ

ชีวติการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญ 

โดยปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรม 

ในการบริหารงาน การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม การเปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดง

ความคิดเห็น ความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ดังที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ 

หากพนักงานมคีวามสุขและมีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้พนักงานมสีุขภาพจติ 

ที่ดแีละส่งผลใหพ้นักงานมทีัศคติและพฤติกรรมการแสดงออกที่ดี มีความมุง่มั่นตัง้ใจ 

ในการท างาน และเกิดความผูกพันจงรักภักดีและต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 

  วิรัช สงวนวงศว์าน (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวติ 

ในการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน

กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน  

วุฒิการศึกษาสูงสุด สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และศกึษาคุณภาพชีวติในการท างาน 

8 ด้าน ได้แก่ การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานที่มี 

ความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม สิทธิของพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิต

การท างานกับชีวติส่วนตัว และลักษณะงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม  

โดยประยุกต์ใชท้ฤษฎีองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ Richard E. Walton  

ในการศกึษาได้สุม่ตัวอย่างแบบงา่ยเป็นพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 180 ราย เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นเพื่อสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลและความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

การวิเคราะหข์้อมูลใช้คา่ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   ผลการวิจัยมดีังนี้ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 

99.4 มีอายุระหว่าง 31-39 ปี อายุการท างาน 1-3 ปี วุฒิการศึกษาสูงสุดระดับ      

ปริญญาตรี สถานภาพโสด คิดเป็นรอ้ยละ 82.2 และส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
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15,000-20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 39 ผลการศกึษา พบว่า คุณภาพชวีิตในการท างาน

ของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

( x =3.43) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีด้านที่คุณภาพชวีิตในการท างานระดับมาก

เป็นอันดับแรกคือ ด้านลักษณะงานมสี่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม ( x =3.75) 

รองลงมาคือด้านการบูรณาการทางสังคม ( x =3.57) และด้านสภาพการท างานที่มีความ

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( x =3.56) ส่วนด้านที่มีคุณภาพชวีิตปานกลางและเป็น

อันดับท้ายสุดคือ ด้านการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( x =3.09) 

  ดวงสมร มะโนวรรณ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวติ 

การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร 

และได้รับรองสถานพยาบาลของ JCI การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับ

คุณภาพชีวติในการท างาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัด

โรงพยาบาล 2) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล 3) เพื่อศกึษาปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร

และได้รับรองสถานพยาบาลของ JCI กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นพยาบาล 

ที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานครและได้รับรองสถานพยาบาลของ JCI จ านวน     

400 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบประเมินคุณภาพชวีิตการท างาน และแบบวัดความ

ผูกพันองค์การ โดยค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.815 จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหว์ิธีทาง

สถิตดิ้วยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ คา่เฉลี่ย        

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมตฐิาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันและสร้างสมการท านายโดยการวิเคราะห์ถดถอยด้วย

สหสัมพันธ์พหุคูณ 

   ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยของคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยสูงสุด คือ ด้านการเป็นประโยชน์ตอ่สังคม ด้านสถานที่

ท างานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดา้นการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ตามล าดับ 

ระดับความผูกพันองค์การโดยรวมและทุก ๆ ด้านอยู่ในระดับมากที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิต ิ0.05 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน ด้านการได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ด้านสถานที่ท างานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านความมีปฏิสัมพันธ์อันดี

กับเพื่อนรว่มงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานและด้านการเป็นประโยชน์ 
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ต่อสังคม มีอทิธิพลในทิศทางบวกกับความผูกพันองค์การที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

  รัตนาภรณ์ ศรแก้วดารา (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การ: พนักงานรัฐวิสาหกิจแหง่หนึ่ง 

ประจ าปี พ.ศ. 2561 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยต่าง ๆ กับความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจแหง่หนึ่ง ประจ าปี พ.ศ. 2561 2) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหง่หนึ่งกับผลลัพธ์ทางธุรกิจ 

ที่ส าคัญ กลุ่มประชากร ได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งจ านวน 57 แหง่ทั่วประเทศ 

เป็นจ านวนทั้งสิน้ 587 ราย อาศัยวิธีการศกึษาแบบผสมผสาน (Mix Methods) เชงิคุณภาพ

ผา่นการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการส ารวจ 

ความพึงพอใจและความผูกพันได้อย่างเหมาะสมตามหลักการของแนวคิดและทฤษฎี

ร่วมกับการศกึษาเชิงปริมาณ โดยอาศัยการเก็บข้อมูลผา่นแบบส ารวจความคิดเห็น 

แบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกเป็นแบบส ารวจปัจจัยความพึงพอใจการท างานและ 

ความผูกพันต่อองค์การและส่วนหลังเป็นแบบส ารวจระดับความพึงพอใจในการท างาน 

และความผูกพันต่อองค์การ 

   ผลการศกึษา พบว่า 1) ความพึงพอใจในการท างานนั้นส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญ โดยผลตอบแทนและสวัสดิการจะส่งผลต่อ Say 

และ Strive ตามล าดับ ในขณะที่วัตถุประสงค์ในการท างานจะส่งผลตอ่ Stay และ Say 

ตามล าดับ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานกับผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ส าคัญ ความพึงพอใจในการท างานไม่มี

ความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ส าคัญ เชน่เดียวกับความผูกพันต่อองค์การก็ไม่มี

ความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ส าคัญ โดยพิจารณาได้จากค่า Sig. (2-tailed) ที่ไม่มี

ตัวแปรใดมีคา่ต่ ากว่า 0.05 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum (2006, Abstract) ศกึษาเรื่อง 

ความผูกพันทุ่มเทในงานของผู้จัดการหญิง และผูเ้ช่ียวชาญของธนาคารในตุรกี  

ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องาน ได้แก่ การได้รับรางวัล 

การควบคุมการท างานด้วยตนเอง และการรูส้ึกว่างานที่ได้รับหมายเป็นงานที่คุณค่า  
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  Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl (2008, Abstract) ศกึษาเรื่อง 

ความผูกพันต่องาน และการละตัวออกจากงานเมื่ออยู่บ้าน: การศกึษารายสัปดาห์เกี่ยวกับ

ความผูกพันทุ่มเทในงาน การละตัวออกจากงาน และผลกระทบ ผลการศกึษา พบว่า  

หากพนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทกับงานในระดับสูงมากเกินไป พนักงานมักจะใช้เวลา

ส่วนใหญ่ครุ่นคดิอยู่กับงานโดยที่ไม่แยกแยะวา่เป็นเวลางาน หรอืเวลาส่วนตัว ซึ่งท าให้มี

โอกาสเกิดความเครียดจากการท างานได้สูง และอาจท าให้เกิดปัญหากับครอบครัว  

ผลที่ตามมาคือ ผลการปฏิบัติงานมคีุณภาพลดลง ความอยู่ดมีีสุขของพนักงานลดลง  

และท้ายที่สุดพนักงานอาจอยากลาออกจากงานในที่สุด และข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

ได้เสนอว่า การที่พนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทต่องานขณะท างาน และไม่เกิดความผูกพัน

ทุ่มเทต่องานขณะที่ไม่ใชเ่วลางานจะส่งผลดีแก่พนักงานมากที่สุด 

  Ackdeth Piyadeth (2010, Abstract) ศกึษาบรรยากาศองค์การและคุณภาพ

ชีวติการท างาน ของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลส่วนกลาง ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนีค้ือพยาบาลประจ าการ 

จ านวน 288 คนที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลสว่นกลาง 3 แห่ง ของประเทศสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า บรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาล

ประจ าการโดยรวมอยู่ในระดับต ่า คุณภาพชีวติการท างานตามการรับรู้ของพยาบาล

ประจ าการโดยรวมอยู่ในระดับต ่า ส่วนบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

คุณภาพชีวติการท างานอย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 การศกึษาครั้งนี้ผู้บริหารสามารถ

น าไปท าแผนปรับปรุงองค์การเพื่อให้พยาบาลประจ าการมคีุณภาพชวีิตการท างานที่ดขีึน้ 

ต่อไป 

  Hayati and Caniago (2012, Abstract) ศกึษาจรรยาบรรณในการท างาน 

ของชาวอิสลาม : การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การและผลการปฏิบัติงาน ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์เชิงบวก แรงจูงใจในการท างานที่มากขึ้น 

มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ในระดับค่อนขา้งสูง อย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ (r=0.79, p < 0.01) ความพึงพอใจในการท างานมคีวามสัมพันธ์เชิงบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

(r=0.69, p> 0.01) และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r=0.79, p < 0.01) 
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  Sohail, et al. (2014, Abstract) ศกึษาแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพัน   

ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน กรณีศกึษา พนักงานในสถานศกึษาประเทศ

ปากีสถาน ผลการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ 

ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r=0.39, p < 0.01) ความพึงพอใจใน

งานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.49, 

p < 0.01) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานก็จะมีความ    

พึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นก็จะสง่ผลใหม้ีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งเมื่อเทียบกับ

ปัจจัยอื่น ๆ พนักงานจะมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติงานและจะมีมากขึ้นเมื่อเกิดความ  

พึงพอใจ 

  Salleh et al. (2016, Abstract) ศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การในสถานที่ท างาน ท าการศกึษากับกลุ่มตัวอย่างจาก บริษัท

วิศวกรรม ใน Dungun จ านวน 70 คน ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนขา้งสูง อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ (r=0.77, p <0.05) 

  Tentama, Pranungsari (2016, Abstract) แรงจูงใจในการท างาน          

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของครู Extraordinary Schools           

ผลการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.61, p< 0.01) ความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ      

(r= 0.57, p < 0.01) และพบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานมีอทิธิพลต่อความพึงพอใจ

ในงาน ในระดับ (β=0.38, p < 0.01) แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานกับความ     

พึงพอใจในงาน สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.01 

 โดยสรุป จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า คุณภาพชีวติ

การท างาน ส่งผลและมีผลกระทบโดยตรงตอ่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

ในองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ ผลการ

ปฏิบัติงานทั้งของกลุ่ม และของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น คุณภาพชีวติการท างานและ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การ เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารควรให้

ความส าคัญและตระหนักเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ละเอียดอ่อน          
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และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรอืตามเวลา และเป็นสิ่งที่จะ

เชื่อมโยงไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ    

ซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่ช้ีวัดถึงความส าเร็จในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่

ก าหนดไว้หรอืไม่ ซึ่งในการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานงานวิจัย         

คือ คุณภาพชวีิตการท างานมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร             

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม” ในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชงิปริมาณโดย

ใช้วธิีการส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม ผูว้ิจัยก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ 

เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย  ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม จ านวน 490 คน (กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลนครพนม, มีนาคม 

2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงาน

ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือน ซึ่งเป็นบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จ านวน 216 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดย

การเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  

(สิน พันธุ์พินิจ, 2554, หน้า 137) และจะท าการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Sampling)           

และสุ่มแบบงา่ย (Simple Random Sampling) 
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 3. วธิีการสุ่มตัวอย่าง 

  การสุ่มตัวอย่าง ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) 

เพื่อให้ได้จ านวนตัวอย่างมากน้อยตามสัดส่วนของจ านวนประชากรตามประเภทของ 

บุคลากร แล้วท าการจับสลากรายชื่อ ท าการสุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประเภทของบุคลากร  

จนครบจ านวนตามที่ก าหนด 

 

ตาราง 3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

 

ประเภทบุคลากร 
จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

   - ข้าราชการ 23 10 

   - พนักงานราชการ 50 22 

   - ลูกจ้างประจ า 43 19 

   - พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 262 116 

   - ลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือน 112 49 

รวม 490 216 

(ที่มา : กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลนครพนม, มีนาคม 2562) 

เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง      

แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และประสบการณ์การท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale)          

5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับคุณภาพชีวติการท างาน      
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ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนดคะแนนในการ

ตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                 ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00 หมายถึง มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับ 

มากที่สุด 

                 ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50 หมายถึง มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50 หมายถึง มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับ 

ปานกลาง 

                 ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50 หมายถึง มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50 หมายถึง มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale)           

5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับความผูกพันต่อองค์การ 

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนดคะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  
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                 ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00 หมายถึง มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับ 

มากที่สุด 

                 ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50 หมายถึง มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับมาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50 หมายถึง มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับ 

ปานกลาง 

                 ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50 หมายถึง มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50 หมายถึง มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ลักษณะ 

แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ    

และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และข้อค าถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องโดยน า 1) คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ และน า 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างท า

การประเมนิค่าตามความคิดเห็น 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องข้อค าถามโดยการสังเคราะห์  1) ตัวบ่งชี้

วัดคุณภาพชีวติการท างานตามแนวคิดของ Walton (1974) และ 2) แนวความคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การ ของ Steers (1977, pp. 46-75) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับ 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. จากนั้นน าแบบสอบถามมาด าเนินการหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)      

ของเครื่องมือ ซึ่งกระท าโดยน าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ท าการ
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ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  Validity)  หลังจากนั้นน ามาหาดัชนีความ

สอดคล้อง  (IOC)  โดยใช้สูตร ดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2557, หน้า 78) 

 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และคา่ -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลือกข้อที่มีคา่ IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้ิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนั้น ขอ้ค าถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน ที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมี

รายชื่อต่อไปนี ้

  5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล ต าแหน่ง  คณบดีคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 จ่าเอกทวี คุณรัตน์ ต าแหนง่ รองผู้อ านวยการด้านการบริหาร 

โรงพยาบาลนครพนม   
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  5.5 นายวิมล ใจช่วง ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 

หัวหนา้กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลนครพนม  

  โดยได้ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 

 6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจ านวน 30 ชุด  

 7. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.235 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้(นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 22) 
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   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

    UR  หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

    f    หมายถึง จ านวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  โดยได้ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง  

0.368-0.822   

 8. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2 – ตอนที่ 3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha–Coefficient) ด้วยวิธีการของ 

Cronbach ทั้งนีท้ าการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ       โดย

ก าหนดค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้

ใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างถึงใน จุฬาลักษณ์ บารมี, 2551,  

หนา้ 72)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตล่ะข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 

 

      
)1n(n

)X()X(n
s

22

2






  

   

  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามดังนี้ 

   1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .852 

   2) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้ค่าความเชื่อม่ัน .798 

   3) แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้ค่าความเชื่อม่ัน .876 

  (รายละเอียดดังภาคผนวก จ)  

 9. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน มาท า 

การปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วิจัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงโรงพยาบาลนครพนม เพื่อขอความรว่มมือในการเก็บ

ข้อมลูจากบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จ านวน 216 คน 

  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียดความมุง่หมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อท าความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 
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  3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 216 ราย  

ในกลุ่มงานต่าง ๆ ในโรงพยาบาลนครพนม พร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมายของ

การออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า 

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป  

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูล  ผูว้ิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการ  ดังนี้ 

  1. น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว น ามา

ลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑข์องเครื่องมอืแต่ละส่วน 

  2. น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

เพื่อประมวลผลข้อมูลที่ได้จัดเก็บและค านวณหาค่าทางสถิตแิล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะหเ์พื่อ

ตอบค าถามของการวิจัยและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยน าเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบ

ความเรยีงและน าผลการศกึษาที่วเิคราะหไ์ด้มาสรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและเขียน

ข้อเสนอแนะ 

  3. การวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยน ามาวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) ท าอย่างไร เพื่อน าไปสู่แนวทางในการ 

พัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาข้อมูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมตฐิานการวิจัยโดย

แยกสถิตอิอกเป็น 2 ส่วน  ดังนี้ 

 1.  สถิตพิรรณนา  (Descriptive statistics) ได้แก่ 

  1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

บรรยายคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์

การท างาน 
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  1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  

วิเคราะห์ระดับ 1) คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม และ 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม 

 2.  สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 

  2.1 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ       

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ   

ตัวแบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05  

   การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างาน กับความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผูว้ิจัยใช้การหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

โดยมีสูตร ดังนี้  (ภัทราพร เกษสังข,์ 2549, หนา้ 168) 
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  เมื่อ  xyr
 แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

   N แทน จ านวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรือ  2 

    X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

   Y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

    XY  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตล่ะคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    
2

 X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2

Y   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

   
2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกก าลังสอง 
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2)(Y   แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกก าลังสอง 

   โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แตถ่้า X ลด Y จะเพิ่ม 

   2. คา่ r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

   3. ค่า r มีคา่เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรง     

กันข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

   6. ถ้า r มีคา่เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

  การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig. 

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 37) 

   ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.90 แสดงวา่ 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31–0.70 แสดงวา่ 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01–0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

  2.2 การศกึษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างาน ที่ส่งผลตอ่ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผูว้ิจัยท าการวิเคราะห์
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การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 

   การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้าตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะหก์าร

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานชิย์บัญชา, 2557, หน้า 83) 

   การวิเคราะหก์ารถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปรตาม

หนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร 

จะเรียกว่าการวิเคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหก์ารถดถอย

เชงิเส้นอย่างง่าย  เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้   

 

  ii0i XY   
เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

                แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

  
ii bXbY 







0

ββ             XY i0i
หรอืจะได้วา่ 

 

 กำรศึกษำแนวทำงในกำรพัฒนำควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรสำย

สนับสนุน สังกัดโรงพยำบำลนครพนม 

  ผูว้ิจัยจะน ามาหาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 10 ท่าน พิจารณาเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ให้ดียิ่งขึน้ โดยผู้เช่ียวชาญ 

10 ท่าน ประกอบด้วย 
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  1. จา่เอกทวี คุณรัตน ์ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการด้านการบริหาร 

โรงพยาบาลนครพนม   

  2. นายวิมล ใจช่วง ต าแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาล

นครพนม 

  3. นายประสิทธิ์ ใจกล้า ต าแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป โรงพยาบาล

นครพนม 

  4. นางนฤมล เตโช ต าแหนง่ หัวหน้ากลุ่มงานการเงิน โรงพยาบาลนครพนม 

  5. นางรามัย สูตรสุวรรณ ต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพช านาญการ โรงพยาบาล

นครพนม 

  6. นายวรพงษ์ จนีบุตร ต าแหน่ง นิตกิรช านาญการ โรงพยาบาลนครพนม  

  7. นางเดือนฉาย ใจคง ต าแหนง่ บรรณารักษ์ช านาญการ โรงพยาบาล

นครพนม  

  8. นางสาวทิพวรรณ สุพิพัฒน์โมลี ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 

โรงพยาบาลนครพนม  

  9. นางสาวกรรณิการ์ พรหมประกาย ต าแหนง่ นักทรัพยากรบุคคล 

โรงพยาบาลนครพนม 

  10. นางวัลประภา นวลงาม ต าแหนง่ นักประชาสัมพันธ์ โรงพยาบาล

นครพนม 

  เมื่อได้รับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จากผูเ้ชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยน ามา

วิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) จัดกลุ่มประเด็นน าเสนอ     

เชงิพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร        

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง “คุณภาพชวีิตการท างานที่ส่งผลตอ่ความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม” ผูว้ิจัยได้อันดับ

การวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. การศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 t    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบที (t-test) 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TQUA   แทน  ผลรวมของคุณภาพชวีิตการท างาน 

 QUA1   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทน 

       ที่เพียงพอและยุติธรรม 
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 QUA2   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึง 

       ความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน 

 QUA3   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านความก้าวหนา้และความมั่นคง 

       ในงาน 

 QUA4   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 

       ของตนเอง 

 QUA5   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านการบูรณาการทางสังคม 

       หรอืการท างานร่วมกัน 

 QUA6   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

 QUA7   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านความสมดุลระหว่างงาน 

       กับชีวติส่วนตัว 

 QUA8   แทน คุณภาพชีวติการท างานด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ 

       ต่อสังคม 

 TEMP   แทน  ผลรวมของความผูกพันต่อองค์การ 

 EMP1   แทน ความผูกพันต่อองค์การ 

 EMP2   แทน ความผูกพันต่อองค์การ 

 EMP3   แทน ความผูกพันต่อองค์การ 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหค์ุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผล      

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้ง

ช่ัวคราวรายเดือน ซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณก์ารท างาน รายละเอียด 

ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=216) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 72 33.33 

   - หญิง 144 66.67 

2. อายุ   

   - 20-30 ปี 55 25.46 

   - 31-40 ปี 66 30.56 

   - 41-50 ปี 42 19.44 

   - อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 53 24.54 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 86 39.81 

   - ปริญญาตรี 117 54.17 

   - สูงกว่าปริญญาตรี 13 6.02 

5. ประสบการณก์ารท างาน   

   - ไม่เกิน 5 ปี 68 31.48 

   - 6-10 ปี 59 27.31 

   - 11-20 ปี 44 20.37 

   - 21 ปี ขึน้ไป 45 20.83 

รวม 216 100.00 
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 จากตาราง 4 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม มีจ านวนทั้งสิน้ 216 คน ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จ านวน 144 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.67 และเพศชาย จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 33.33 

 เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง     

31-40 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.56 อายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 55 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 25.46 อายุมากกว่า 50 ปีขึน้ไป จ านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.54     

และอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.44 

 เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับ

การศกึษาปริญญาตรี จ านวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.17 ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน   

86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.81 และสูงกว่าปริญญาตร ีจ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.02 

 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

มีประสบการณ์การท างาน ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.48 ประสบการณ์

การท างาน 6-10 ปี จ านวน 59 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 27.31 ประสบการณก์ารท างาน 21 ปี 

ขึน้ไป จ านวน 45 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.83 และ ประสบการณก์ารท างาน 11-20 ปี 

จ านวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.37 

 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม มจี านวนทั้งสิน้ 216 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 

66.67 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.56 มีระดับการศกึษา

ปริญญาตรี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 54.17 และมีประสบการณก์ารท างาน ไม่เกิน  

5 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 31.48  
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 ผลการวิเคราะหค์ุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม รายละเอียดดังตาราง 5-13 

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายด้าน 

(n=216) 

ด้าน

ที ่
คุณภาพชีวติการท างาน x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม 3.15 0.74 ปานกลาง 

2 ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย 

ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน 3.99 0.68 มาก 

3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.53 0.77 มาก 

4 ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 3.82 0.64 มาก 

5 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างาน

ร่วมกัน 3.86 0.67 มาก 

6 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 3.69 0.63 มาก 

7 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว 3.67 0.64 มาก 

8 ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชนต์่อสังคม 3.89 0.64 มาก 

รวม 3.71 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.71) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย       

ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน ( x =3.99) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก 

รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ( x =3.89) 
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มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างาน

ร่วมกัน ( x =3.86) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก ดา้นโอกาสพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง ( x =3.82) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก  

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ( x =3.69) มคีุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก  

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว ( x =3.67) มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับ

มาก ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( x =3.53) มคีุณภาพชีวติการท างาน 

ในระดับมาก ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ( x =3.15) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับปานกลาง 

 

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านการได้รับ 

 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 รายได้แต่ละเดือนเพียงพอส าหรับใช้จ่ายภายใน

ครอบครัว 3.09 0.99 ปานกลาง 

2 รายได้เพียงพอส าหรับเก็บออมเพื่อใช้จ่ายในอนาคต 2.82 0.95 ปานกลาง 

3 การเลื่อนขัน้เงินเดือนเหมาะสมเมื่อเทียบกับผลการ

ปฏิบัติงาน 3.28 0.83 ปานกลาง 

4 สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 

ค่าลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัย และอื่น ๆ อย่างเพียงพอ

และเหมาะสมต่อความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 3.30 0.92 ปานกลาง 

5 หนว่ยงานก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 3.17 0.86 ปานกลาง 

6 หนว่ยงานก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณ

งานที่รับผดิชอบ 3.26 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.74 ปานกลาง 
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 จากตาราง 6 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง ( x =3.15) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีคุณภาพชีวติการท างานใน

ระดับปานกลาง ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าลดหย่อน คา่เสี่ยงภัย และอื่น ๆ อย่างเพียงพอและเหมาะสมต่อความ

ต้องการขั้นพืน้ฐาน ( x =3.30) รองลงมาคือ การเลื่อนขัน้เงนิเดือนเหมาะสมเมื่อเทียบกับ

ผลการปฏิบัติงาน ( x =3.28) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื รายได้เพียงพอส าหรับเก็บ

ออมเพื่อใชจ้่ายในอนาคต ( x =2.82) 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นสภาพการท างาน 

 ที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน 

(n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารตรวจสุขภาพบุคลากรอย่าง

น้อยปีละ 1 ครั้ง และมีการตรวจสุขภาพอย่าง

ต่อเนื่อง 4.53 0.78 มากที่สุด 

2 หนว่ยงานของท่านมแีผนการป้องกันความเสี่ยงหรอื

อันตรายที่อาจเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 3.91 0.85 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านมรีะบบการรักษาความปลอดภัยที่

เหมาะสม 3.73 0.91 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านมอีุปกรณ์ เครื่องมือ ที่มคีุณภาพ 

และไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน                          3.86 0.78 มาก 

5 หนว่ยงานของท่านใหค้วามใส่ใจต่อความปลอดภัย

ของสถานที่ท างาน 3.94 0.75 มาก 

6 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูม ิและเสียง อย่าง

เหมาะสม 4.01 0.71 มาก 

7 หนว่ยงานของท่านมมีาตรการในการจัดสภาพการ

ท างานเพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรอืวินาศภัยอย่าง

เหมาะสม 3.94 0.78 มาก 

รวม 3.99 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและ

สุขภาพของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.99) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมกีารตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างน้อยปีละ 
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1 ครั้ง และมีการตรวจสุขภาพอย่างต่อเนื่อง ( x =4.53) มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับ

มากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น     

แสงสวา่ง อุณหภูมิ และเสียง อย่างเหมาะสม ( x =4.01) มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับ

มาก ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมรีะบบการรักษาความปลอดภัย

ที่เหมาะสม ( x =3.73) มคีุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก 

 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นความก้าวหนา้ 

 และความมั่นคงในงาน 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.50 0.90 ปานกลาง 

2 ท่านพึงพอใจต่อโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน  3.55 0.83 มาก 

3 ท่านได้รับโอกาสในการศึกษาอบรมในวิชาชีพ

เพิ่มเติม 3.49 0.97 ปานกลาง 

4 หนว่ยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน 

หรอืเลื่อนต าแหน่งโดยยึดหลักความรูค้วามสามารถ 3.55 0.80 มาก 

5 หนว่ยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน 

หรอืเลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส 3.55 0.79 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชามีนโยบายสนับสนุนความก้าวหนา้ของ

บุคลากรในหนว่ยงานอย่างเหมาะสม 3.56 0.80 มาก 

รวม 3.53 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( x =3.53) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชามี
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นโยบายสนับสนุนความก้าวหนา้ของบุคลากรในหน่วยงานอย่างเหมาะสม ( x =3.56)       

มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก รองลงมาคือ หนว่ยงานพจิารณาความดีความชอบ 

ปรับเปลี่ยน หรอืเลื่อนต าแหนง่ดว้ยความเป็นธรรมและโปร่งใส ( x =3.55) มคีุณภาพชวีิต

การท างานในระดับมาก ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับโอกาสในการศึกษา

อบรมในวิชาชีพเพิ่มเติม ( x =3.49) มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับปานกลาง 

 

ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านโอกาสพัฒนา 

 ขีดความสามารถของตนเอง 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญ  และช่วย

พัฒนาความรูค้วามสามารถ ความคิด และทักษะ 3.72 0.69 มาก 

2 ท่านมโีอกาสได้ใช้ความรูค้วามสามารถในการท างาน

อย่างเต็มที่ 3.85 0.67 มาก 

3 ท่านมโีอกาสใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการ

ท างาน เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 3.84 0.76 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรไปอบรม

หลักสูตรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถใน

การท างาน 3.75 0.88 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถใหค้วามรูห้รอื

ค าปรึกษาแนะน า เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานได้ 3.92 0.74 มาก 

6 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมความรู้

ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 3.85 0.73 มาก 

รวม 3.82 0.64 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.82) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก 

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถใหค้วามรู้

หรอืค าปรึกษาแนะน า เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานได้ ( x =3.92)  รองลงมาคือ ท่านมี

โอกาสได้ใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ ( x =3.85) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ท่านได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญ  และช่วยพัฒนาความรู้

ความสามารถ ความคิด และทักษะ ( x =3.72) 

 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านการบูรณาการ 

 ทางสังคมหรอืการท างานร่วมกัน 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างดี 4.07 0.81 มาก 

2 ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาในการ

ท างานเป็นอย่างดี 3.98 0.76 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร

ได้มโีอกาสท างานรว่มกันอยู่เสมอ 3.82 0.72 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้น

เสริมสรา้งความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 3.76 0.80 มาก 

5 ท่านมโีอกาสได้รับข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาที่

เกิดขึ้นจากการท างาน 3.75 0.75 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชาให้ความอิสระในการแสดงความ

คิดเห็น  และเนน้การปฏิบัติงานเป็นทีม 3.83 0.76 มาก 

7 ผูบ้ังคับบัญชาให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของ

บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 3.79 0.80 มาก 

รวม 3.86 0.67 มาก 
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 จากตาราง 10 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรว่มกัน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( x =3.86) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านได้รับความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานเป็น

อย่างดี ( x =4.07) รองลงมาคือ ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาในการท างาน

เป็นอย่างด ี( x =3.98) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมโีอกาสได้รับข้อมูลต่าง ๆ 

รวมทั้งปัญหาที่เกิดขึน้จากการท างาน ( x =3.75) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านประชาธิปไตย 

 ในองค์การ 

(n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชาให้ความเคารพใน

สิทธิสว่นบุคคล  ไม่ก้าวก่ายในเรื่องสว่นตัวของท่าน 3.74 0.69 มาก 

2 หนว่ยงานมีการประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบ

แบบแผนที่ก าหนดไว้และน ามาใช้ในการให้คุณให้โทษ

กับบุคลากร 3.68 0.70 มาก 

3 หนว่ยงานมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทาง

ปฏิบัติงานที่ดีส าหรับบุคลากร 3.70 0.68 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่าง

เสมอภาคและเท่าเทียมกัน 3.67 0.79 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นปัญหาและ

ด าเนนิการแก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ

ผูป้ฏิบัติงาน                3.67 0.73 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชาให้อ านาจการตัดสินใจในงานที่

มอบหมายใหก้ับบุคลากร                                                                 3.72 0.74 มาก 

7 ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการ

เสียสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน 3.67 0.80 มาก 

รวม 3.69 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =

3.69) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิสว่นบุคคล  

ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่าน ( x =3.74) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาให้อ านาจการ
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ตัดสินใจในงานที่มอบหมายให้กับบุคลากร ( x =3.72) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด        

คือ ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเสียสละและมีความรับผดิชอบ

ร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน ( x =3.67) 

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความสมดุล 

 ระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว 

(n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรอืน างาน

กลับไปท าต่อที่บ้าน 3.55 1.02 มาก 

2 ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าใหเ้กิดปัญหา

เกีย่วกับสุขภาพร่างกายและจติใจ เช่น เครียด นอน

ไม่หลับ ป่วยง่าย 3.48 0.82 ปานกลาง 

3 ท่านมคีวามพึงพอใจในวันหยุดปฏิบัติงานที่มีอยู่ใน

ปัจจุบัน 3.74 0.79 มาก 

4 การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็น

ส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรอืพักผอ่น 3.62 0.90 มาก 

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาให้ครอบครัว สังคม 

และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 3.83 0.77 มาก 

6 หนว่ยงานของท่านมกีารก าหนดเวลาการท างานที่

เหมาะสมในแต่ละวัน 3.81 0.70 มาก 

รวม 3.67 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว ( x =3.67) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ปัจจุบันท่านพอใจกับการมีเวลาให้

ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน ( x =3.83) มีคุณภาพชวีิตการท างาน
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ในระดับมาก รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านมกีารก าหนดเวลาการท างานที่เหมาะสมใน

แตล่ะวัน ( x =3.81) มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจติใจ เช่น 

เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย ( x =3.48) มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการท างาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านลักษณะงานที่เป็น 

 ประโยชน์ตอ่สังคม 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานมีนโยบายและเป้าหมายการด าเนินงานเพื่อ

การช่วยเหลือสังคม  3.86 0.59 มาก 

2 หนว่ยงานมีสว่นช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ เช่น 

ช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาทางสังคม                           3.83 0.66 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมือในการด าเนิน

โครงการต่าง ๆ ของสว่นราชการอื่น                                                3.90 0.73 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรม

ที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม                                 3.98 0.73 มาก 

5 หนว่ยงานของท่านให้การสนับสนุนด้านการอนุรักษ์

วัฒนธรรม และประเพณี 3.93 0.74 มาก 

6 บุคลากรในหนว่ยงานของท่านช่วยกันรักษาภาพพจน์

ที่ดขีองหน่วยงานราชการ 3.83 0.79 มาก 

รวม 3.89 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( x =3.89) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ หนว่ยงานของท่านให้ความรว่มมอืในการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ( x =
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3.98) รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านให้การสนับสนุนด้านการอนุรักษ์วัฒนธรรม และ

ประเพณี ( x =3.93) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื บุคลากรในหนว่ยงานของท่าน

ช่วยกันรักษาภาพพจน์ที่ดีของหน่วยงานราชการ ( x =3.83) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายละเอียดดังตาราง 14-17 

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายด้าน 

(n=216) 

ด้าน

ที ่
ความผูกพันต่อองค์การ x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การ

บริหารงานขององค์การ 3.68 0.66 มาก 

2 ด้านความทุ่มเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน 4.17 0.61 มาก 

3 ด้านความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก

ขององค์การ 3.77 0.77 มาก 

รวม 3.89 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ( x =4.17) รองลงมาคือ ด้านความ

ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ( x =3.77) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ( x =3.68) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นการยอมรับ 

 เป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานมีการบริหารงานที่เหมาะสมและสอดคล้อง

กับสถานการณป์ัจจุบัน 3.72 0.75 มาก 

2 ท่านมเีป้าหมายการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายของหนว่ยงาน 3.70 0.73 มาก 

3 ท่านมคีวามเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 3.74 0.67 มาก 

4 ท่านรูส้ึกมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ 3.57 0.83 มาก 

รวม 3.68 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.68) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีความเชื่อม่ันและ

ยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ( x =3.74) รองลงมาคือ หนว่ยงานมีการ

บริหารงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ( x =3.72) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านรู้สกึมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

( x =3.57) 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นความทุ่มเท 

 ความพยายามในการปฏิบัติงาน 

(n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อให้งานที่ปฏิบัติ

ประสบความส าเร็จ 4.17 0.69 มาก 

2 ท่านปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท เพื่อให้งานนั้น

บรรลุผลตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย 4.20 0.64 มาก 

3 ท่านพร้อมที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน 4.14 0.68 มาก 

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการ

ท างานเพื่อหนว่ยงานของท่าน 4.18 0.76 มาก 

5 ท่านพยายามศกึษาค้นคว้าหาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างานให้ดียิ่งขึน้อยู่เสมอ 4.15 0.67 มาก 

รวม 4.17 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.17) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก 

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท เพื่อให้งานนั้น

บรรลุผลตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย ( x =4.20) รองลงมาคือ ท่านใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่ ในการท างานเพื่อหน่วยงานของท่าน ( x =4.18) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านพร้อมที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าของหนว่ยงาน ( x =4.14) 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นความตอ้งการที่จะ

 ด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 (n=216) 

ข้อ

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะท างาน

ด้วย 3.71 0.86 มาก 

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็น

พนักงานและเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานนี้ 3.81 0.78 มาก 

3 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหนว่ยงานของท่านไป

ตลอดอายุราชการ 3.86 0.83 มาก 

4 ท่านมคีวามรูส้ึกจงรักภักดีกับหนว่ยงาน 3.90 0.83 มาก 

5 ท่านมคีวามรูส้ึกเสมอืนว่าตนเองเป็นเจ้าของ

หนว่ยงาน  3.58 1.01 มาก 

รวม 3.77 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.77) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มคีวามผูกพันต่อองค์การ

ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมคีวามรูส้ึกจงรักภักดีกับ

หนว่ยงาน ( x =3.90) รองลงมาคือ ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านไปตลอด

อายุราชการ ( x =3.86) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมคีวามรูส้ึกเสมอืนว่าตนเอง

เป็นเจ้าของหน่วยงาน ( x =3.58) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชวีิตการท างานที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายละเอียดดังตาราง 

18-19 

 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลให้สมการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 37)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.90 แสดงวา่มีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31–0.70 แสดงวา่มีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01–0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายละเอียดดังตาราง 18
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ตาราง 18 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล 

 นครพนม 

ตัวแปร QUA1 QUA2 QUA3 QUA4 QUA5 QUA6 QUA7 QUA8 TQUA EMP1 EMP2 EMP3 TEMP 

Mean 3.15 3.99 3.53 3.82 3.86 3.69 3.67 3.89 3.71 3.68 4.17 3.77 3.89 

S.D. 0.74 0.68 0.77 0.64 0.67 0.63 0.64 0.64 0.53 0.66 0.61 0.77 0.57 

QUA1 1 .544** .659** .557** .409** .396** .559** .430** .622** .455** .385** .194** .395** 

QUA2  1 .558** .630** .500** .455** .505** .557** .656** .472** .280** .163* .345** 

QUA3   1 .696** .566** .611** .595** .502** .623** .602** .436** .398** .563** 

QUA4    1 .650** .639** .614** .638** .685** .670** .517** .477** .655** 

QUA5     1 .605** .511** .620** .619** .667** .458** .544** .664** 

QUA6      1 .503** .582** .606** .669** .499** .564** .690** 

QUA7       1 .562** .656** .541** .487** .346** .537** 

QUA8        1 .664** .568** .502** .353** .556** 

TQUA         1 .633** .557** .479** .693** 

EMP1          1 .461** .598** .602** 

EMP2           1 .509** .688** 

EMP3            1 .682** 

TEMP             1 
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 จากตาราง 18 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานโดยภาพรวม (TQUA) 

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม โดยภาพรวม (TEMP) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 โดยคุณภาพชวีิตการท างานโดยภาพรวม กับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.693) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานโดยภาพรวม 

(TQUA) กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ  

มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .633) 

  2. ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .557) 

  3. ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ มีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .479) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม 

(TEMP) กับคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .395) 

  2.ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสขุลักษณะ และ

สุขภาพของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก  

(r = .345) 

  3. ดา้นความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .563) 

  4. ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .655) 

  5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรว่มกัน มีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .664) 
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  6. ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .690) 

  7. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .537) 

  8. ดา้นลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีความสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .556) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า คุณภาพชีวติการท างานโดยภาพรวม (TQUA) 

กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม      

โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.693) 

ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r ) ไม่มี

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง จึงไม่มีปัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์รวม   

จงึสามารถน าไปวิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้  

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของคุณภาพชวีิตการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 19 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างาน 

 ที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน  

 สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.190 .190  6.266 .000 

การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม .002 .049 .002 .036 .972 

สภาพการท างานที่ค านึงถึงความ

ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของ

พนักงาน .171 .053 .204 3.247 .001* 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .093 .054 .127 1.719 .087 

โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง .163 .077 .185 2.108 .036* 

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน

ร่วมกัน .146 .071 .174 2.074 .039* 

ประชาธิปไตยในองค์การ .247 .075 .275 3.307 .001* 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว .130 .056 .147 2.327 .021* 

ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม .123 .058 .138 2.138 .034* 

R2 = .582, R2Adj = .566, F = 36.086, Sig = .000** 

 

 จากตาราง 19 พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและ

สุขภาพของพนักงาน (มีคา่เบต้า =.204) ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง    

(มีคา่เบต้า =.185) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานร่วมกัน (มีคา่เบต้า =.174) 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (มีคา่เบต้า =.275) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว (มีคา่เบต้า =.147) และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม (มีค่าเบต้า 

=.138) มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = . 566 
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ส่วนด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม 

 ซึ่ง คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของ

พนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอื

การท างานรว่มกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม สามารถร่วมกันท านายความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้ร้อยละ 56.60   

โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 1.190 + .002(X1) + .171(X2) + .093(X3) + .163(X4) + .146(X5) + 

.247(X6) + .130(X7) .123(X8) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .002(Z1) + .204*(Z2) + .127(Z3) + .185*(Z4) + .174*(Z5) + 

.275*(Z6) + .147*(Z7) + .138*(Z8) 
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 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายละเอียดดัง

ตาราง 20 

 

ตาราง 20 จ านวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวนคน 

(n = 216) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 142 65.74 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 74 34.26 

รวม 216 100.00 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 216 คน มีผูต้อบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จาก

แบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 65.74 ส่วนที่เหลือจ านวน 74 คน 

เป็นผู้ที่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คดิเป็นรอ้ยละ 34.26 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม สามารถสรุป

เป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

  1. ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ว่าต้องการอะไร และก าลังจะท าอะไร มีเป้าหมายอย่างไร 

ซึง่จะท าให้บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม มีความเข้าใจและสามารถ

ปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง และมีความรูส้ึกถึงการมีสว่นร่วม หนว่ยงานอาจจะน าวิธีการ

บริหารแบบการมีสว่นร่วมหรอืการบริหารงานโดยวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นเทคนิคในการ

บริหารงานที่เปิดโอกาสใหก้ับบุคลากรได้เข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการ
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ท างาน และมีความเป็นอิสระในการท างานซึ่งจะน าไปสู่การท างานที่ดี และมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

  2. ควรพิจารณาจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มปีริมาณ

และคุณภาพใหม้ากพอกับการท างาน ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้

เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างาน

ให้เกิดประสทิธิภาพมากขึ้น 

  3. ควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ให้มคีวามมั่นใจในอนาคตการท างานที่องค์การแหง่นี้ โดยการ

สร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  4. ควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ให้ตระหนักว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแหง่นี้ โดยการสร้าง

แรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

  5. ควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ให้ตระหนักว่าองค์การแหง่นีน้่าท างานอย่างมาก โดยการสร้าง

แรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

  6. ควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่พยาบาล เพื่อให้บุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม มีความสุขต่องานที่รับผดิชอบอยู่ โดยการสร้าง

แรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

  7. ควรมีการแบ่งงานและความรับผิดชอบของแตล่ะแผนกใหม้ีความ

เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ และก าหนดต าแหน่งอย่างเหมาะสมกับภาระหน้าที่ 

  8. ควรมกีารจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อการ

ท างาน 

  9. ควรมีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ให้มคีวามรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และควรมีการตดิตามและ

ประเมินผล หลังจากการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม 

  10. การประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบ

อุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และควรน าหลักเกณฑก์าร
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ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรมและได้มาตรฐานมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของ 

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จากการระดมความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จ านวน  

10 ท่าน ที่พิจารณาเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 

 1. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย 

การบรหิารงานขององค์การ 

  จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านการยอมรับเป้าหมาย 

นโยบาย การบริหารงานขององค์การ พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในวิสัยทัศนข์อง

องค์การ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
 

  “ควรพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้ความสามารถในต าแหนง่หน้าที่รับผดิชอบ 

โดยการมตี้นแบบและให้ตน้แบบถ่ายทอดเพื่อให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถเช่ือมความสัมพันธ์ของบุคลากรเพิ่มขึ้นได้” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
 

  “โรงพยาบาลนครพนมควรก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และการบริหารงาน

ขององค์การเพื่อให้บุคลากรยอมรับนั้น ควรที่จะมีนโยบายที่ชัดเจนทุกมิติ เป็นธรรมกับ

บุคลากรทุกระดับชั้น และมีการก าหนดเป้าหมายขั้นตอนที่จะน าไปสูเ่ป้าหมายเพื่อให้

บุคลากรปฏิบัติตามขั้นตอนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนการบริหารงานขององค์การ

นั้นควรที่จะเน้นความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ตามหลักธรรมาภบิาลซึ่งสามารถเป็น

แรงบันดาลใจให้บุคลากรปฏิบัติหนา้ที่ที่ตนรับผดิชอบได้เป็นอย่างดี” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสความก้าวหน้าใน

หนา้ที่” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “แนวทางในการที่จะท าให้บุคลากรสายสนับสนุนยอมรับในเป้าหมาย 

นโยบาย การบริหารงานขององค์การ สว่นตัวคิดว่าเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะต้องมีนโยบาย

ขององค์การที่ชัดเจน ให้ความส าคัญเท่าเทียมกันกับบุคลากรทุกระดับ ไม่ว่าจะสายงาน

หลักหรอืสายงานสนับสนุน มีการมอบหมายงานที่ชัดเจนตรงตามต าแหน่งงาน อาจจะมี

การจัดเวทีผูบ้ริหารพบผูป้ฏิบัติงานเพื่อเป็นการเชื่อมสัมพันธไมตรีระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบัติงาน เป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้สร้างความเป็นกันเอง ในเนื้อหาก็สอดแทรก

แนวทางนโยบายต่าง ๆ แก่ผูป้ฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มสี่วนรว่ม

เสนอแนะแนวทางในการพัฒนางาน พัฒนาองค์การของตนเอง การเปิดโอกาสให้บุคลากร

สายสนับสนุนมสี่วนรว่มในการวางแผนที่ตนเองรับผิดชอบโดยได้รับการสนับสนุนส่งเสริม

จากหัวหน้างานหรอืผูบ้ริหารในการท างานให้ส าเร็จตามแผนที่ได้วางไว้ การประเมินผลการ

ด าเนนิงานจะต้องประเมนิตามการปฏิบัติงานตามความเป็นจรงิ ไม่ว่าจะงานในหน้าที่หลัก

หรอืงานที่ได้รับมอบหมายเพิ่มเติมเพราะสายงานสนับสนุนมักจะได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติ

ภารกิจเสริมตา่ง ๆ ของหน่วยงานมากกว่าสายวิชาชีพหลักซึ่งมักจะได้รับผิดชอบเฉพาะงาน

หลักของตนเอง ซึ่งบางครัง้งานที่ได้รับมอบหมายจ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถและ

สละเวลาในการท างานนั้น ๆ มากกว่างานที่รับผดิชอบหลักจึงควรที่จะน างานทุก ๆ อย่าง

มามีผลตอ่การประเมินด้วย และเรื่องสวัสดิการ ค่าตอบแทนต่าง ๆ     ก็ต้องเท่าเทียมกันมี

สิทธิเ์หมอืนกับสายวิชาชีพหลักเพราะจะท าให้บุคลากรสายสนับสนุนเกิดความใส่ใจในงาน

มากขึ้น ภาคภูมใิจและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นดว้ย” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ระดับผูบ้ริหารของโรงพยาบาลนครพนมต้องยึดหลักธรรมาภิบาลในการ

บริหารงาน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ผูน้ ามีบทบาทส าคัญ ตอ้งก าหนดเป้าหมาย นโยบาย

ที่ชัดเจน ปฏิบัติได้จริง แก้ปัญหาได้จริง แสดงออกซึ่งความตั้งใจและเต็มใจที่จะดูแล

ช่วยเหลือให้การท างานบรรลุเป้าหมายตามนโยบายการบริหารองค์การ มกีารติดตามงาน

เป็นระยะ ๆ มีความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจ มีจริยธรรม จึงท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับ 

เชื่อมั่นศรัทธา ในเป้าหมาย” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “โรงพยาบาลนครพนมควรก าหนดให้มีการบริหารงานที่เหมาะสมและ

สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลนครพนมต้องยึดหลักธรรมาภิบาลในการ

บริหารงาน และควรมีเป้าหมายการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความเช่ือมั่นและยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงานของหนว่ยงาน และมีแรงบันดาลใจใน

การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานของ

องค์การ ได้แก่  โรงพยาบาลนครพนมควรก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และการบริหารงาน 

ที่ชัดเจนทุกมิติ เป็นธรรมกับบุคลากรทุกระดับชั้น และมีการก าหนดเป้าหมายขั้นตอนที่จะ

น าไปสูเ่ป้าหมายเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติตามขั้นตอนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนการ

บริหารงานขององค์การควรเน้นความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ตามหลักธรรมา 

ภบิาล และควรเสริมสร้างและสง่เสริมให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน และมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
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 2. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความทุ่มเทความพยายามในการ 

ปฏิบัติงาน  

  จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความทุ่มเทความ

พยายามในการปฏิบัติงาน พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมให้บุคลากรอุทิศเวลาให้แก่ราชการโดย

ไม่คิดเป็นการปฏิบัตินอกเวลาราชการ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องควรพิจารณาเพิ่มสวัสดิการให้บุคลากรมากขึ้น เพื่อ

สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานนั้น องค์การควรมีเป้าประสงค์ที่

ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทในการท างาน เสียสละ ทั้งความคิดและร่างกายนั้น 

ควรที่จะสร้างความรว่มมอืกันในการท างาน สร้างความสามัคคีในองค์การ ตลอดจน

ก าหนดให้บุคลากรค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าส่วนตน โดยการก าหนดแรงจูงใจไม่

ว่าจะเป็นค่าตอบแทนในการท างาน หรอืแรงบันดาลใจหรอืสิ่งตอบแทนอย่างอื่นที่ท าให้

บุคลากรเกิดความทุ่มเท เสียสละในงานหรอืหนา้ที่ที่ตนรับผิดชอบเพื่อให้งานบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมและกระตุ้นใหบุ้คลากรท างานด้วยความ

ตั้งใจใหง้านบรรลุวัตถุประสงค์” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารองค์การจะต้องมีกลยุทธ์ในการ

บริหารเพื่อที่จะท าให้บุคลากรสายสนับสนุนเห็นว่าเขาทุ่มเทไปแล้วได้รับการยอมรับ หรอื

ผลตอบแทนกลับมามากน้อยเพียงใด การยกย่องชมเชยเมื่อได้มสี่วนรว่มในการท างาน

ร่วมกับทีมสหวิชาชีพหลัก หรอืการมอบขวัญก าลังใจตอบแทนเมื่อท างานประสบ

ความส าเร็จก็จะสามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีก าลังใจ ทุ่มเทกับงานที่ท าหรอืงานที่ได้รับ

มอบหมายอื่น ๆ ได้เป็นอย่างดี ลดการต าหนคินที่ปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความรับผดิชอบไม่เหมา

รวมกับคนที่ขาดความรับผิดชอบในหนว่ยงาน ผูบ้ริหารควรจะมีการเรียกคุยหรือต าหนิเป็น

รายบุคคลเพื่อลดการเสียก าลังใจ ความทุ่มเทของคนที่ปฏิบัติงานดีอยู่แล้ว จะท าใหก้าร

ทุ่มเทผูป้ฏิบัติงานดีอยู่แล้วเขาลดน้อยลงไปได้ เพราะเขาจะคิดว่าท าหรอืไม่ท าก็ได้รับค า

ต าหนเิหมอืนกัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารต้องซือ้ใจผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการลดความเลื่อมล้ า ส่งเสริมคนดี  

มีใจเป็นกลางและยุติธรรม โดยเฉพาะในเรื่องของการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อน

ระดับปรับเงนิเดือน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ในการให้เกิดการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ควรมีการสร้างการ

ท างานเป็นทีม ระบบการท างานมคีวามเป็นกันเอง ยุติธรรม เสมอภาค เกิดการท างานแบบ

ไม่กดดัน เหนื่อยแต่รู้สกึสนุกกับการท างาน เปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ สร้างขวัญ

และก าลังใจ เสริมสร้างสวัสดิการที่เหมาะสม มีเวทีแสดงความชื่นชมเมื่อท าดี” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “โรงพยาบาลนครพนมควรก าหนดให้มีการบริหารงานที่เหมาะสมและ

เสริมสรา้งให้บุคลากรเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จ 

และปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท เพื่อให้งานนั้นบรรลุผลตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลนครพนมควรมีเป้าหมายการปฏิบัติงานที่

สอดคล้องกับเป้าหมายของหนว่ยงาน เพื่อเป็นการกระตุ้นใหบุ้คลากรมีความพร้อมที่จะ

อุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและส่งเสริมให้บุคลากร 

ใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการท างานเพื่อหน่วยงาน และพยายามศกึษาค้นคว้า

หาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างานให้ดียิ่งขึน้อยู่เสมอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ได้แก่  

โรงพยาบาลนครพนม ควรมีเป้าประสงค์ที่ชัดเจนเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความทุ่มเทในการ

ท างาน เสียสละ ทั้งความคิดและร่างกาย ควรที่จะสร้างความรว่มมอืกันในการท างาน 

สร้างความสามัคคีในองค์การ ตลอดจนก าหนดให้บุคลากรค านึงถึงประโยชน์สว่นรวม

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน โดยการก าหนดแรงจูงใจไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนในการท างาน 

หรอืแรงบันดาลใจหรอืสิ่งตอบแทนอย่างอื่นที่ท าให้บุคลากรเกิดความทุ่มเท เสียสละในงาน

หรอืหน้าที่ที่ตนรับผดิชอบเพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 
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 3. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก 

ขององค์การ  

  จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความตอ้งการที่จะ

ด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผูม้ีมนุษยสัมพันธ์อันดี

กับทุกคน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ควรปลูกจติส านึกให้เจ้าหน้าที่มคีวามรักในงานที่ท า ซึ่งความรักในงานที่ท า

จะท าให้ผลส าเร็จของงานออกมาได้ดี และท างานอย่างมีความสุข” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “การที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ องค์การควรที่จะมี

แรงจูงใจ หรือความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ

จะสามารถที่จะเติบโตในสายงานที่ตนด ารงอยู่ เชน่ การให้ค่าตอบแทนตามวุฒิการศกึษาที่

เขาได้ไปศกึษาเพิ่มเติมและการปรับอัตราต าแหนง่ที่สูงขึน้ เพื่อบุคลากรจะได้เติบโตในสาย

งานตามความรูค้วามสามารถของบุคลากรผูน้ั้น” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมให้สวัสดิการและค่าตอบแทนที่

เหมาะสม” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

ด้านความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ คิดว่าความมั่นคงมาเป็นอันดับ

แรก การจะไม่ถูกเลิกจ้างหรอืลดเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับพิเศษแตกต่างจากที่อื่น 

ไม่ว่าสถานการณ์การเงนิของหน่วยงานจะอยู่ในภาวะใดก็ตามก็ไม่ลดค่าตอบแทนหรอื 

เลือกใหค้่าตอบแทนเฉพาะกลุ่มวชิาชีพหลักแล้วมาลดส่วนของหน่วยงานสนับสนุน 

บรรยากาศในการท างานในหนว่ยงานก็มีสว่นส าคัญ การสร้างบรรยากาศในหนว่ยงานให้

เหมอืนครอบครัว อยู่กันแบบกัลยาณมติร เวลาปรึกษาหารอืหรอืท างานรว่มกันจะกล้าที่จะ

เสนอแนวความคิดเพื่อช่วยกันพัฒนาหรอืแก้ไขส่วนที่บกพร่อง ไม่แบ่งสายวิชาชีพ ไม่สรา้ง

ความแตกต่างว่าวิชาชีพหลักมีสิทธิ์ตัดสินใจในการท างานเพียงฝ่ายเดียว ควรเปิดโอกาสให้

สายงานสนับสนุนได้เสนอแนวทางความคิดพัฒนางานในส่วนงานของเขาที่ได้รับผดิชอบ

หรอืมีสว่นที่ตอ้งไปเกี่ยวโยงกับสายวิชาชีพหลักด้วย โดยมีผู้บริหารเป็นตัวกลางในการ

ประสานงานด้วย เพราะบางทีปัญหาก็เกิดจากการที่ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนประสานงาน

โดยตรงกับสายวิชาชีพหลักแล้วเกิดความขัดแย้งกันเอง จึงจ าเป็นจะต้องมีผู้บริหารของ

องค์การรว่มเป็นผูพ้ิจารณาร่วมดว้ย ซึ่งจะไม่ท าให้ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่าถูกทอดทิง้ให้รับหรอื

แก้ปัญหาเพียงล าพัง ท าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่าย และไม่อยากลาออกไปจากองค์การนี้ได้” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “องค์การต้องแสดงวสิัยทัศน์ มีแผนยุทธศาสตร์ใหบุ้คลากรเห็นถึง

ความก้าวหน้าและค่าตอบแทนที่ชัดเจน  ให้ความหวังที่เป็นจรงิ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “การด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ลาออก 1. ต้องสร้างความ

ผูกพันตั้งแต่บุคลากรสายสนับสนุนเข้ามาสู่องค์การ ตั้งแตแ่รกรับ การปฐมนเิทศที่ดี 

ประทับใจตั้งแต่แรก องค์การมวีัฒนธรรมที่ดี ดูแลอย่างต่อเนื่อง มีพี่เลี้ยงคอยใหค้ าปรึกษา

ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 2. สร้างคุณค่าใหบุ้คลากรรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า เป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การ ให้ได้แสดงออกซึ่งความสามารถของตนตามที่ได้เรยีน ให้งานตรงตาม

ศักยภาพที่ม ี3. เปิดโอกาสใหไ้ด้รว่มคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมท า ร่วมรับผดิชอบ" 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “โรงพยาบาลนครพนมควรสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาส

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน” 

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลนครพนมควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ

ให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ให้ตระหนักว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การแหง่นี้ โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่

การงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนมควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ให้ตระหนักว่าองค์การแหง่นี้น่าท างาน

อย่างมาก โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์โดยเน้น

คุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑ์การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปรง่ใส ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ได้แก่ โรงพยาบาลนครพนมควรที่จะมแีรงจูงใจ หรอืความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ซึ่งบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถจะสามารถที่จะเติบโตในสายงานที่ตนด ารงอยู่      

เชน่ การให้ค่าตอบแทนตามวุฒิการศกึษาที่เขาได้ไปศกึษาเพิ่มเติม ผูบ้ริหารต้องแสดง

วิสัยทัศน ์มีแผนยุทธศาสตร์ให้บุคลากรเห็นถึงความก้าวหน้าและค่าตอบแทนที่ชัดเจน 

รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 
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 4. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย 

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เพิ่มเติม 

  จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เพิ่มเติม พบข้อมูลที่

ส าคัญ ดังนี้ 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผูป้ระสานงานที่ดีกับ 

ทุกงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “มีแนวทางในการพัฒนาองค์การเดียวกัน โดยการท างานของแตล่ะกลุ่มงาน

เชื่อมโยงกันอย่างมรีะบบ จะท าให้เกิดผลส าเร็จได้ดี” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “จากทั้งหมดที่ให้ค าเสนอแนะมานั้น ที่ส าคัญที่สุดที่องค์การจะสามารถ

ดึงดูดบุคลากรไม่ใหม้ีการย้าย ลาออก ตลอดจนไม่ใหเ้กิดความเบื่อหน่ายในหน้าที่การงาน 

ส าคัญที่สุดคือคา่ตอบแทนที่เหมาะสมในหน้าที่และความรูค้วามสามารถ และอีกประเด็นที่

ส าคัญคือความเจรญิในหน้าที่การงานที่ตนสามารถจะเจรญิเติบโตได้ องค์การควรที่จะมี

การสนับสนุนในเรื่องนี้ดว้ย” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรกระตุน้ให้มสี่วนรว่มในการสร้างความผูกพันใน

องค์การ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

113 

  “แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เพิ่มเตมิ ส าหรับโรงพยาบาลนครพนมนั้น มีการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนอยู่บ้าง แต่ยังไม่มากพอ และยังไม่ต่อเนื่อง

เท่าที่ควร ผู้บริหารควรมีการพบปะกับผูป้ฏิบัติงานเพื่อชีแ้จงนโยบายหรือแนวทางการ

พัฒนาโรงพยาบาล มีการกล่าวถึงความมั่นคง สวัสดิการ ความก้าวหนา้ ความปลอดภัย

ต่าง ๆ ที่จะได้รับในแตล่ะปีมากขึ้น หรอืลดลงมากน้อยเพียงใด เพราะอะไร เพื่อที่จะได้ท า

ความเข้าใจกับบุคลากรใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกัน ท าให้ไม่เกิดการคาดเดากันไปในทางที่

ไม่ดี ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความไม่มั่นคงและคิดที่จะลาออกหรอืไปท างานที่อื่นได้     

ควรจะมีการจัดกิจกรรมสร้างความผูกพันในองค์การในแตล่ะปีให้กับบุคลากรทั้งใหมแ่ละ

เก่าทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุน ตั้งแผนงาน งบประมาณที่จะพัฒนาบุคลากร   

จัดกิจกรรมการพัฒนาองค์การนอกสถานที่ เพื่อให้บุคลากรได้ผอ่นคลายและสอดแทรก

ความรู ้สมรรถนะในการท างานรว่มกัน ก่อใหเ้กิดความสามัคคีในองค์การเพิ่มมากขึน้   

และเป็นการลดอัตตาระหว่างสายวิชาชีพด้วย เพราะในหนว่ยงานโรงพยาบาลนครพนม

ค่อนขา้งมีหลากหลายวิชาชีพและคอ่นข้างเป็นสายวิชาชีพที่มีอัตตาสูง  ขอยกตัวอย่าง

หนว่ยงานที่เคยปฏิบัติงานมาก่อนที่จะย้ายมาท างานที่โรงพยาบาลนครพนม เป็นองค์การ

แหง่หนึ่งซึ่งเป็นหนว่ยงานของรัฐบาลเหมือนกัน จะมีการตัง้งบประมาณไว้ประจ าทุกปีที่จะ

พาบุคลากรทุกคนที่สมัครใจไปร่วมท ากิจกรรมการพัฒนาองค์การกันนอกสถานที่ท างาน 

แล้วจัดกิจกรรมโดยเชิญวิทยากรมารว่มให้ความรูแ้ละพาท ากิจกรรม ผลที่ได้กลับมาก็ท า

ให้บุคลากรทุกท่านได้รู้จักกันมากขึ้น  เกิดความผูกพันกันในองค์การเพราะได้รว่มท า

กิจกรรมรว่มกัน ก่อเกิดความสามัคคี ท าให้บรรยากาศการท างานในองค์การท างานได้ดี

และมีประสิทธิภาพมากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด แตเ่นื่องด้วย โรงพยาบาลนครพนมเป็น

หนว่ยงานใหญ่ อาจจะต้องใช้งบประมาณพอสมควรในการจัดกิจกรรมแบบนี้ แตก่็อยากให้

เริ่มมกีิจกรรมดี ๆ ส าหรับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “เพิ่มสวัสดิการทางสังคม เชน่ ใหร้างวัลคนท างาน ดว้ยโปรแกรมท่องเที่ยว

ทัศนศึกษา/มีสทิธิเลือกวันลาพักผอ่น/จัดสวัสดิการเงินกู้ฉุกเฉินปลอดดอกเบีย้/เมื่อเจ็บป่วย

จัดสวัสดิการห้องพิเศษฟรี รถรีเฟอร์ฟรีให้แก่บุคลากรและครอบครัว” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2563) 
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  “การออกแบบประสบการณ์ที่เหมาะสม ในรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ        

แบ่งตามแตล่ะช่วงวัย ตามกลุ่ม จะช่วยพัฒนาให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สายสนับสนุน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้กับบุคลากรมคีวามเป็นอิสระในการท างานที่

เหมาะสม ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ” 

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “โรงพยาบาลนครพนม ควรจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มี

ปริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการท างานของบุคลากร” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนมควรพิจารณาจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก

ทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการท างาน ควรปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น 

เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างานใหเ้กิดประสทิธิภาพมากขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เพิ่มเติม ได้แก่  ผูบ้ริหารควรมีการพบปะกับผูป้ฏิบัติงานเพื่อ

ชีแ้จงนโยบายหรือแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาล และควรมีการกล่าวถึงความมั่นคง 

สวัสดิการ ความก้าวหนา้ ความปลอดภัยต่าง ๆ  ควรมีการก าหนดนโยบายและการ

บริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้กับบุคลากร

มีความเป็นอิสระในการท างานที่เหมาะสม ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์

ให้มีปริมาณและคุณภาพให้มากพอกับการท างานของบุคลากร ควรปรับปรุง
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สภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น 

เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างานให้เกิดประสทิธิภาพมากขึ้น 

 

 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้แก่ ควรมกีารจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ

ของที่ท างานใหม้ีความเหมาะสม มีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เปิดโอกาสให้กับบุคลากรมีความเป็นอิสระในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสม ควรมีการสง่เสริมการพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรูค้วามสามารถด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่า

ระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพของงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑ์

การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการ

ประเมินผล ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์การเกี่ยวกับการประสานงานระหว่าง

หนว่ยงานภายในให้เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพคล่องตัว มีการก าหนดนโยบายและการ

บริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้การปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วง มีการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้ง

วัสดุอุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการปฏิบัติงาน และควรเสริมสร้างความ

ผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ให้แก่พนักงาน ให้มีความมั่นใจในอนาคต

การท างานในองค์การ โดยการสรา้งแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน 
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บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม” ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม มีจ านวนทั้งสิน้ 216 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 

66.67 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.56 มีระดับการศกึษา

ปริญญาตรี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 54.17 และมีประสบการณก์ารท างาน ไม่เกิน  

5 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 31.48  

 2. คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.71) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและ

สุขภาพของพนักงาน ( x =3.99) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก รองลงมาคือ     

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชนต์่อสังคม ( x =3.89) มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับ

มาก ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ( x =3.86) มคีุณภาพชวีิตการ

ท างานในระดับมาก ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ( x =3.82) มคีุณภาพ

ชีวติการท างานในระดับมาก ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ ( x =3.69) มคีุณภาพชีวติการ

ท างานในระดับมาก ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ( x =3.67) มีคุณภาพชวีิต

การท างานในระดับมาก ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน ( x =3.53) มคีุณภาพ

ชีวติการท างานในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รบัค่าตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม ( x =3.15) มคีุณภาพชวีิตการท างานในระดับปานกลาง 
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 3. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีความ

ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความทุ่มเท

ความพยายามในการปฏิบัติงาน ( x =4.17) รองลงมาคือ ด้านความตอ้งการที่จะด ารง

ความเป็นสมาชิกขององค์การ ( x =3.77) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการ

ยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ( x =3.68) 

 4. คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของ

พนักงาน (มีคา่เบต้า =.204) ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (มีค่าเบต้า 

=.185) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานร่วมกัน (มีคา่เบต้า =.174) 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (มีคา่เบต้า =.275) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว (มีคา่เบต้า =.147) และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม (มีคา่เบต้า 

=.138) มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์=.582 

ส่วนด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน ไม่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม 

  ซึ่งคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของ

พนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรอื

การท างานรว่มกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม สามารถร่วมกันท านายความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้รอ้ยละ 56.60    

ส่วนที่เหลือรอ้ยละ 43.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

 5. ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้แก่ ควรมกีารจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ

ของที่ท างานใหม้ีความเหมาะสม มีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหก้ับบุคลากรมีความเป็นอิสระในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสม ควรมีการสง่เสริมการพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรูค้วามสามารถด้าน
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เทคโนโลยีสารสนเทศ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่า

ระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพของงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑ์

การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการ

ประเมินผล ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์การเกี่ยวกับการประสานงานระหว่าง

หนว่ยงานภายในให้เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพคล่องตัว มีการก าหนดนโยบายและการ

บริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้การปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วง มีการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้ง

วัสดุอุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการปฏิบัติงาน และควรเสริมสร้างความ

ผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ให้แก่พนักงาน ให้มีความมั่นใจในอนาคต

การท างานในองค์การ โดยการสรา้งแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าใน 

หนา้ที่การงาน 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.71) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย  

ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน ( x =3.99) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก 

รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ( x =3.89) มีคุณภาพชีวติการ

ท างานในระดับมาก ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานรว่มกัน ( x =3.86)  

มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

( x =3.82) มคีุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  

( x =3.69) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ 

ชีวติส่วนตัว ( x =3.67) มีคุณภาพชวีิตการท างานในระดับมาก ด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน ( x =3.53) มคีุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ( x =3.15) มคีุณภาพชีวติ

การท างานในระดับปานกลาง 

  จากผลการวิจัยที่พบว่า คุณภาพชีวติการท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเนื่องจากบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม มีการท างานโดยได้รับการตอบสนองความต้องการ

และความปรารถนาในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน และ
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ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว อยู่พอควร แมว้่าการท างานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ซึ่งเป็นงานทางด้านสาธารณสุขที่มลีักษณะพิเศษ 

เพราะเป็นงานที่ต้องรับผิดชอบต่อชีวติมนุษย์ มิใช่จะใช้ความรูแ้ต่เพียงอย่างเดียว แตต่้อง

อาศัยความรัก ความพึงพอใจในวิชาชีพ ใช้ศิลปะอย่างละเอียดอ่อน ประณีต เพื่อให้

สามารถตอบสนองต่อปัญหาความต้องการของผูป้่วย ญาตผิูป้่วย และบุคลากรในทีม

สุขภาพ อีกทั้งต้องปฏิบัติงานในยามวิกาล ในขณะที่ประชาชนมาใช้บริการในสถานบริการ

ของรัฐเพิ่มขึ้น แตอ่ัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

กลับมีไมเ่พียงพอต่อการให้บริการ โดยทุกเดือนจะมีรายงานการสูญเสียบุคลากรเนื่องจาก

การลาออก งานสาธารณสุขจงึเป็นงานที่หนักทั้งร่างกายและจิตใจ ทั้งยังเสี่ยงอันตราย 

อันเกิดจากโรคภัยของผู้ป่วย การเสื่อมเสียสุขภาพของบุคลากรจากการใชแ้รงงานที่หักโหม

ในการปฏิบัติงานส่งผลใหเ้กิดอุปสรรคและปัญหาต่อการบริการที่มสีาเหตุมาจาก

สัมพันธภาพในปฏิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคง

ปลอดภัย ความก้าวหน้า ตลอดจนศักดิ์ศรีในอาชีพ โดยด้านการได้รับค่าตอบแทน 

ที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม มีความรูส้ึกว่าหนว่ยงานที่ตนสังกัดหรอืปฏิบัติงานอยู่นั้น ยังให้

ความส าคัญน้อยในด้านค่าตอบแทนในปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญมากส าหรับ

ชีวติของคนท างาน แตเ่นื่องจากความจ าเป็นในชีวติความเป็นอยู่ หรอืสถานะทางสังคม 

ครอบครัว ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ที่แตกต่างกัน จึงยังไม่มี

มาตรฐานที่แน่ชัดว่า ค่าตอบแทนในระดับใดถึงจะเพียงพอต่อความต้องการหรอืความ

จ าเป็น ทั้งนีเ้นื่องจากสภาวะทางเศรษฐกิจในปัจจุบัน ด้วยราคาสินค้า เครื่องใชอุ้ปโภค

บริโภคตา่ง ๆ มรีาคาสูงขึ้น ส่งผลใหค้่าใช้จ่ายสูง ค่าตอบแทนที่ได้รับจงึไม่เพียงพอกับ 

ค่าครองชีพในปัจจุบัน หรอืหากค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใชจ้่ายแตก่็ไม่มีเหลอืเก็บ 

จงึเป็นสาเหตุประการหนึ่งที่ส่งผลใหก้ารวิจัยพบอีกว่า เงินเดอืน ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการตา่ง ๆ ที่ได้รับนั้นไม่เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน เนื่องจากเงินเดือนหรอื

ค่าตอบแทนที่ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนมได้รับ ถูกก าหนดให้เป็น

อัตราที่เป็นมาตรฐานเดียวกันโดยการก าหนดจากกระทรวงสาธารณสุข ทางโรงพยาบาล

นครพนม ไม่มีอ านาจในการที่จะก าหนดอัตราค่าตอบแทนตามที่เห็นสมควรตามสภาพ   

ค่าครองชีพในปัจจุบัน ดังนั้น ในการให้ความช่วยเหลอืจงึค่อนข้างล าบาก เพราะเกี่ยวเนื่อง

กับนโยบายรัฐบาลและสภาวะเศรษฐกิจของประเทศ โรงพยาบาลนครพนมจึงไม่สามารถ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

120 

ที่จะแก้ไขได้ด้วยตนเอง แต่สามารถปรับปรุงและจัดสรรสวัสดิการอื่น ๆ ให้ดีขึ้นได้ เพื่อให้ 

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และเหมาะสม  

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงสมร มะโนวรรณ (2560) 

ได้ท าการศกึษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัด

โรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และได้รับรองสถานพยาบาลของ JCI ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยของคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

โดยสูงสุด คือ ด้านการเป็นประโยชน์ตอ่สังคม ด้านสถานที่ท างานปลอดภัยและ 

ถูกสุขลักษณะ ดา้นการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ตามล าดับ ใกล้เคียงกับ

งานวิจัยของ วิรัช สงวนวงศ์วาน (2560) ได้ท าการศกึษาคุณภาพชวีิตในการท างานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษา พบว่า คุณภาพชวีิต 

ในการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( x =3.43) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีดา้นที่คุณภาพชวีิตในการท างาน

ระดับมากเป็นอันดับแรกคือ ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 

( x =3.75) รองลงมาคือด้านการ บูรณาการทางสังคม ( x =3.57) และด้านสภาพ 

การท างานที่มีความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ ( x =3.56) ส่วนด้านที่มีคุณภาพชีวติ

ปานกลางและเป็นอันดับท้ายสุดคือ ด้านการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

( x =3.09) 

 2. จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด    

คือ ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ( x =4.17) รองลงมาคือ ด้านความ

ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ( x =3.77) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ( x =3.68) 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงสมร มะโนวรรณ (2560) 

ได้ท าการศกึษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัด

โรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และได้รบัรองสถานพยาบาลของ JCI ผลการวิจัยพบว่า 

ระดับความผูกพันองค์การโดยรวมและทุก ๆ ด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ อนันต์ สังเกตใจ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความผูกพันต่อองค์การ 
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ของพยาบาล โรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮอ่งสอน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

มคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 3.97  

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.44 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ระดับ 

ความผูกพันองค์การจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ พยาบาลต้องการให้ผูอ้ื่นทราบว่า

ท างานในโรงพยาบาลนี้ เพราะโรงพยาบาลมักได้รับการวิพากษ์วจิารณ์ในทางดี เฉลี่ยรวม 

มีคา่เท่ากับ 4.45 หากมีโอกาส พยาบาลมักจะร่วมพูดคุยเกี่ยวกับโรงพยาบาลในด้านที่ดี

กับเพื่อนรว่มงานหรอืคนทั่วไปเสมอ เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 4.35 พยาบาลมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน เพราะเป็นงานที่มีส่วนสนับสนุนในความส าเร็จ 

ของโรงพยาบาล เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 4.32 และพยาบาลพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่

เพื่อให้โรงพยาบาลมีชื่อเสียงในทางที่ดี เฉลี่ยรวม มีคา่เท่ากับ 4.32 สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ จริวัฒน์ ถนอมธรรม (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการ ส านักงานเลขานุการ ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ผลการวิจัย พบว่า 

ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด อันดับแรกคือด้านโอกาสในการ 

เรียนรู้และความก้าวหน้าในงาน รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ ด้านค่านิยมและความรับผดิชอบ และอันดับสุดท้ายคือดา้นความส าเร็จและ 

การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งอรุณ  

ศลิป์ประกอบ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติ 

การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ 

เฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัย พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเ์ฉลิมพระเกียรตใินภาพรวมระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ สุรีพร สกุณี, ปิยธิดา ตรเีดช, สุคน ธาศริิ และศักดา ตรเีดช (2558, บทคัดยอ่)  

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

(Mean=3.80, S.D.=0.59) 

 3.  จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ 

และสุขภาพของพนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณา
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การทางสังคมหรือการท างานรว่มกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุล

ระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีอทิธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.582 ส่วนด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน  

ไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม  

  ทั้งนีคุ้ณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ มีคา่อิทธิพลสูงสุด โดยมีค่าเบต้า =.275 แสดง 

ให้เห็นว่า หากเพื่อนรว่มงานและผู้บังคับบัญชาของบุคลากรให้ความเคารพในสิทธิส่วน

บุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน หนว่ยงานมกีาร

ประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่ก าหนดไว้และน ามาใช้ในการให้คุณให้โทษ 

หนว่ยงานมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทางปฏิบัติงานที่ดีส าหรับบุคลากร ผูบ้ังคับบัญชา 

ให้ความเสมอภาคในการท างาน ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และด าเนินการแก้ไข 

ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูป้ฏิบัติ ผูบ้ริหารให้อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ

มอบหมาย ผูบ้ริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติ รวมถึงการเสียสละและ 

มีความรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนมแสดงพฤติกรรมที่ดีตอ่องค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 

มีความเชื่อมั่นและเลื่อมใสศรัทธาในค่านิยมขององค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้องค์การ

อย่างเต็มก าลังความสามารถ ท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  ซึ่งคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพ 

ของพนักงาน  ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณาการทางสังคม

หรอืการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติ

ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม สามารถร่วมกันท านาย 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้รอ้ยละ 

56.60 ส่วนที่เหลือร้อยละ 43.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Gubman (1998, p. 188 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 25)  
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ได้กล่าวถึง ปัจจัย 7 ประการ ที่สรา้งให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) แบ่งปัน

ค่านิยม/เข้าถึงเป้าหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คือ การปรับค่านิยมของ

พนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะช่วยขยายขอบเขตใหพ้นักงานได้แสดง

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 2) คุณภาพชีวิต 

ในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมของที่ท างาน  

ซึ่งรวมถึงอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ การมีสว่นรว่มในงานและ

กิจกรรมต่าง ๆ ที่บริษัทจัดให้ 3) ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่มี 

ความท้าทายและน่าสนใจ 4) ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจ 

ในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งได้แก่ หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกค้า 5) ผลรวม

ค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจ้าง สวัสดิการและผลตอบแทน

อื่น ๆ 6) โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่และได้รับผลส าเร็จในงาน และ 7) ภาวะผู้น า (Leadership) คือ 

ความเช่ือมั่นและนับถือในผู้น าองค์การ 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม มีความสุขและมีความพึงพอใจในการท างาน มีคุณภาพชีวิตการ

ท างานที่ดี จะท าให้บุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดแีละส่งผลใหบุ้คลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม มีทัศคติและพฤติกรรมการแสดงออกที่ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจ 

ในการท างาน และเกิดความผูกพันจงรักภักดีและต้องการที่จะอยู่กับองค์การตอ่ไป    

เพราะคุณภาพชีวติการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่บอกถึงลักษณะการท างานที่ตอบสนอง 

ความตอ้งการของมนุษย์ การรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่หรอืความสุขในการด าเนินชีวติ 

ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ท าให้ชีวติการท างานสามารถตอบสนองความจ าเป็นขั้นพื้นฐาน

ของมาตรฐานสังคม มีการประสานระหว่างการด าเนินชีวติและงานให้ชีวิตและงานผสาน

กลมกลืน เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ ท าให้บุคลากรมคีวามพึงพอใจและมีความสุข 

ในการท างาน (อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551, บทคัดย่อ) ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับ

งานวิจัยของ รุ่งอรุณ ศลิป์ประกอบ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ 

เฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรโรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเ์ฉลิมพระเกียรตมิีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมระดับ

ปานกลาง (rxy=.54) อย่างมนีัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า  
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ทุกด้าน มีความสัมพันธ์กัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยด้านความรู้สึก  

มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy=.56) เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่  

ด้านความตอ่เนื่อง (rxy=.42) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม (rxy=.42) อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วารุณี แดบสูงเนิน (2559) ซึ่งได้ศึกษา

ลักษณะและความสัมพันธ์ของคุณภาพชวีิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและคุณภาพการให้บริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการ

ของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชวีิตการท างาน

โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ โดยปจัจัย 

ที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงสมร 

มะโนวรรณ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพัน 

ต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และได้รับรอง

สถานพยาบาลของ JCI ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน  

ด้านการได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานที่ท างานปลอดภัยและ 

ถูกสุขลักษณะ ด้านความมีปฏิสัมพันธ์อันดกีับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างานและด้านการเป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีอทิธิพลในทิศทางบวกกับความผูกพัน

องค์การที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีพร สกุณี,  

ปิยธิดา ตรเีดช, สุคน ธาศิริ และศักดา ตรเีดช (2558) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างาน ปัจจัย

ด้านความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชวีิตการท างานโดยรวม 

ในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.712, p < 0.001) ดังนัน้ ผูบ้ริหาร 

ควรมีการก าหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับต าแหน่งงานต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม และมีความ

เหมาะสมกับสภาวการณ์ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน ตามผลการปฏิบัติงานทั้งด้าน

ปริมาณ และคุณภาพของงานในแต่ละวิชาชีพและต าแหนง่งานต่าง ๆ ของบุคลากร และ

ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับมีสว่นร่วมในการวางแผน ร่วมก าหนดแนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวติการท างาน รูปแบบของกิจกรรม ให้สอดคล้องกับบริบทของโรงพยาบาล  

และให้บุคลากรรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 
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 ส่วนการที่คุณภาพชวีิตการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม และด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน ไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อาจเป็นเพราะปัจจุบัน

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ได้รับค่าตอบแทนไม่เพียงพอส าหรับ 

ใช้จ่ายภายในครอบครัวและไม่เพียงพอส าหรับเก็บออมเพื่อใชจ้า่ยในอนาคต อีกทั้ง

บุคลากรสายสนับสนุน ของโรงพยาบาลนครพนม ส่วนใหญ่เป็นพนักงานกระทรวง

สาธารณสุข และลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือน ซึ่งอาจไม่ได้รับโอกาสในการศกึษาอบรม 

ในวิชาชีพเพิ่มเติม เพื่อสนับสนุนให้มคีวามก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน จงึท าให้

คุณภาพชีวติการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

ข้อเสนอแนะ 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย    

ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน โดยหน่วยงานต้องเพิ่มอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่มี

คุณภาพ และไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน  มีการจัดท าแผนการป้องกันความเสี่ยงหรอื

อันตรายที่อาจเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน และจัดระบบการรักษาความปลอดภัยให้มคีวาม

เหมาะสม 

  1.2 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม โดย

ส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรในหนว่ยงานช่วยกันรักษาภาพพจนท์ี่ดขีองหนว่ยงาน     

และช่วยเหลอืสังคมในด้านต่าง ๆ เช่น ช่วยเหลือผูป้ระสบปัญหาทางสังคม 

  1.3  ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรว่มกัน 

โดยผู้บริหารต้องให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้นเสริมสร้างความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาที่เกิดขึน้จากการท างาน  

มีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้มโีอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ และ
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ผูบ้ังคับบัญชาต้องให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 

  1.4 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง    

โดยต้องมอบหมายงานที่มีความส าคัญให้แก่บุคลากร อันจะเป็นการช่วยพัฒนาความรู้

ความสามารถ ความคิด และทักษะของบุคลากร รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรไปอบรม

หลักสูตรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการท างาน 

  1.5 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิต

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ โดยผูบ้ริหาร 

ต้องเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเสียสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับ

ผูป้ฏิบัติงาน ปฏิบัติตอ่บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน มีการรับฟัง 

ความคิดเห็น ปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร แล้วน ามาช่วยกันด าเนินการแก้ไข

ปรับปรุง และการประเมินการปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบแบบแผนที่ก าหนดไว้และ

น ามาใช้ในการให้คุณให้โทษกับบุคลากร 

  1.6 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว       

โดยต้องมีการก าหนดและจัดสรรภาระงานให้กับบุคลากรใหเ้หมาะสมและมีความสมดุล 

เพื่อไม่ท าให้บุคลากรเกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ 

ป่วยง่าย แก่บุคลากร  

  1.7 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร

สายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย 

การบริหารงานขององค์การ โดยการบริหารงานที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

สถานการณป์ัจจุบัน พร้อมกับการถ่ายทอดเป้าหมายขององค์การใหบุ้คลากรสาย

สนับสนุนรับรู้และตระหนักว่าตนมคีวามส าคัญต่อองค์การ เพื่อให้เกิดการเช่ือม่ันและ

ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติของหนว่ยงาน เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ และด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การโดยการสร้าง

ค่านิยมรว่มในความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การให้เกิดความรูส้ึกว่าเป็นองค์กรที่ดีที่สุด 

เป็นเกียรติที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

  1.8 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ ด้านสภาพการท างาน
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ที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ดา้นโอกาสพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานร่วมกัน ด้านความ

สมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม เนื่องจาก

มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนมตามล าดับ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาถึงปัจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เช่น วัฒนธรรมองค์การ  

การสรา้งทีมงานของผูบ้ริหาร การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

ความสุขในการท างาน เป็นต้น  

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกบั

โรงพยาบาลอื่น ๆ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ในเขตจังหวัดนครพนม 

เพื่อที่จะได้ทราบอิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุน ของแต่ละโรงพยาบาล 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับคุณภาพชวีิต

การท างานที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสัมภาษณ์ การประชุมกลุ่ม

ย่อย (Focus Group) เป็นต้น 
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 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. จ่าเอกทวี คุณรัตน์ ต าแหนง่ รองผู้อ านวยการด้านการบริหาร โรงพยาบาล

นครพนม  

 5. นายวิมล ใจชว่ง ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ หัวหนา้

กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลนครพนม 
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การศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 1. จา่เอกทวี คุณรัตน ์ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการด้านการบริหาร โรงพยาบาล

นครพนม   

 2. นายวิมล ใจชว่ง ต าแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาล

นครพนม 

 3. นายประสิทธิ์ ใจกล้า ต าแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป โรงพยาบาล

นครพนม 

 4. นางนฤมล เตโช ต าแหนง่ หัวหน้ากลุ่มงานการเงิน โรงพยาบาลนครพนม 

 5. นางรามัย สูตรสุวรรณ ต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพช านาญการ โรงพยาบาล

นครพนม 

 6. นายวรพงษ์ จนีบุตร ต าแหน่ง นติิกรช านาญการ โรงพยาบาลนครพนม  

 7. นางเดือนฉาย ใจคง ต าแหนง่ บรรณารักษ์ช านาญการ โรงพยาบาลนครพนม  

 8. นางสาวทิพวรรณ สุพิพัฒน์โมลี ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 

โรงพยาบาลนครพนม  

 9. นางสาวกรรณิการ์ พรหมประกาย ต าแหนง่ นักทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาล

นครพนม 

 10. นางวัลประภา นวลงาม ต าแหนง่ นักประชาสัมพันธ์ โรงพยาบาลนครพนม 
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รหัสของแบบสอบถาม 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

คุณภาพชวีิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 
 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษา คุณภาพชวีิตการท างานที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

ค าตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด 

เพื่อใหไ้ด้ข้อมูลที่ถูกต้อง จงึขอความอนุเคราะหใ์ห้ท่านตอบแบบสอบถามตามเป็นจรงิมาก

ที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม 

  ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

ขอขอบคุณท่านที่ใหค้วามอนุเคราะหแ์บบสอบถามเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ ข้อมูล

ที่ได้รับจากท่านจะเป็นข้อมูลเฉพาะบุคคล และจะน าไปเป็นประโยชน์เฉพาะทางวิชาการ

เท่านั้น โดยจะไม่เปิดเผยให้ผู้อื่นได้ทราบ ผูว้ิจัยขอขอบคุณอย่างสูงที่ท่านได้กรุณาใหค้วาม

ร่วมมือในการท าวิจัยครั้งนี้ 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจรงิ 

 หรอืระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

1. เพศ 

   1. ชาย       

   2. หญิง 

2. อายุ 

   1. 20-30 ปี      

   2. 31–40 ปี 

   3. 41–50 ปี     

   4. อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศกึษา 

   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี   

   2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์การท างาน 

   1. ไม่เกิน 5 ปี      

   2. 6–10 ปี 

   3. 11–20 ปี     

   4. 21 ปีขึ้นไป 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

164 

 ตอนที่ 2 คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด 

โรงพยาบาลนครพนม 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความในรายการเป็นการส ารวจตามความคิดเห็นของท่าน  

 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 (สามารถเลือกได้เพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      

1 รายได้แตล่ะเดือนเพียงพอส าหรับใช้จ่ายภายใน

ครอบครัว 
     

2 รายได้เพียงพอส าหรับเก็บออมเพื่อใชจ้่ายในอนาคต      

3 การเลื่อนขัน้เงินเดือนเหมาะสมเมื่อเทียบกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
     

4 สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร คา่

ลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัย และอื่น ๆ อย่างเพียงพอและ

เหมาะสมต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

     

5 หนว่ยงานก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 
     

6 หนว่ยงานก าหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่

รับผิดชอบ 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย  

ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน 
     

1 หนว่ยงานของท่านมีการตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างนอ้ย

ปีละ 1 ครั้ง และมีการตรวจสุขภาพอย่างตอ่เนื่อง 
     

2 หนว่ยงานของท่านมแีผนการป้องกันความเสี่ยงหรอื

อันตรายที่อาจเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
     

3 หน่วยงานของท่านมีระบบการรักษาความปลอดภัยที่

เหมาะสม 
     

4 หนว่ยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่มคีุณภาพ และ

ไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน                          
     

5 หนว่ยงานของท่านให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยของ

สถานที่ท างาน 
     

6 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 

เชน่ แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียง อย่างเหมาะสม 
     

7 หนว่ยงานของท่านมีมาตรการในการจัดสภาพการท างาน

เพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรอืวินาศภัยอย่างเหมาะสม 
     

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน      

1 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหนง่

หนา้ที่การงาน 
     

2 ท่านพึงพอใจตอ่โอกาสที่จะเจรญิกา้วหน้าในหน้าที่การงาน       

3 ท่านได้รับโอกาสในการศกึษาอบรมในวิชาชีพเพิ่มเติม      

4 หนว่ยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน หรอื

เลื่อนต าแหนง่โดยยึดหลักความรู้ความสามารถ 
     

5 หนว่ยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน หรอื

เลื่อนต าแหนง่ด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส 
     

6 ผูบ้ังคับบัญชามีนโยบายสนับสนุนความก้าวหนา้ของ

บุคลากรในหนว่ยงานอย่างเหมาะสม 
     

- 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง      

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญ  และช่วยพัฒนา

ความรูค้วามสามารถ ความคิด และทักษะ 
     

2 ท่านมโีอกาสได้ใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างาน

อย่างเต็มที่ 
     

3 ท่านมโีอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
     

4 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรไปอบรมหลักสตูร

ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการท างาน 
     

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถให้ความรูห้รอื

ค าปรึกษาแนะน า เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานได้ 
     

6 หนว่ยงานของท่านมีการส่งเสริมความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
     

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรอืการท างานรว่มกัน      

1 ท่านได้รับความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานเป็นอย่างดี      

2 ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาในการ

ท างานเป็นอย่างดี 
     

3 หนว่ยงานของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มี

โอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ 
     

4 หนว่ยงานของท่านให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้น

เสริมสรา้งความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     

5 ท่านมโีอกาสได้รับข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาที่เกิดขึน้

จากการท างาน 
     

6 ผูบ้ังคับบัญชาให้ความอิสระในการแสดงความคิดเห็น  

และเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
     

7 ผูบ้ังคับบัญชาให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของ

บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ      

1 เพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคล  ไม่ก้าวก่ายในเรื่องสว่นตัวของท่าน 
     

2 หนว่ยงานมีการประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบแบบ

แผนที่ก าหนดไว้และน ามาใช้ในการให้คุณให้โทษกับ

บุคลากร 

     

3 หนว่ยงานมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทางปฏิบัติงานที่ดี

ส าหรับบุคลากร 
     

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอ

ภาคและเท่าเทียมกัน 
     

5 ผูบ้ังคับบัญชารับฟังความคิดเห็น ปัญหา และด าเนินการ

แก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูป้ฏิบัติงาน                
     

6 ผูบ้ังคับบัญชาให้อ านาจการตัดสินใจในงานที่มอบหมาย

ให้กับบุคลากร                                                                 
     

7 ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการ

เสียสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน 
     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว      

1 ท่านไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรอืน างานกลับไปท า

ต่อที่บ้าน 
     

2 ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าใหเ้กิดปัญหาเกี่ยวกับ

สุขภาพร่างกายและจติใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วย

งา่ย 

     

3 ท่านมคีวามพึงพอใจในวันหยุดปฏิบัติงานที่มอียู่ใน

ปัจจุบัน 
     

4 การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็น

ส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรอืพักผอ่น 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว (ต่อ)      

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาให้ครอบครัว สังคม และ

การมเีวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 
     

6 หน่วยงานของท่านมกีารก าหนดเวลาการท างานที่

เหมาะสมในแต่ละวัน 
     

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชนต์่อสังคม      

1 หนว่ยงานมีนโยบายและเป้าหมายการด าเนินงานเพื่อการ

ช่วยเหลือสังคม  
     

2 หนว่ยงานมีสว่นช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ เช่น 

ช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาทางสังคม                           
     

3 หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมือในการด าเนินโครงการ

ต่าง ๆ ของสว่นราชการอื่น                                                
     

4 หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมที่

เป็นประโยชน์ตอ่สังคม                                 
     

5 หนว่ยงานของท่านให้การสนับสนุนด้านการอนุรักษ์

วัฒนธรรม และประเพณี 
     

6 บุคลากรในหนว่ยงานของท่านช่วยกันรักษาภาพพจนท์ี่ดี

ของหนว่ยงานราชการ 
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 ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม 

 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความในรายการเป็นการส ารวจตามความคิดเห็นของท่าน  

 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 (สามารถเลือกได้เพียงข้อละ 1 ค าตอบ) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ      

1 หนว่ยงานมกีารบริหารงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

สถานการณป์ัจจุบัน 
     

2 ท่านมเีป้าหมายการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย

ของหน่วยงาน 
     

3 ท่านมคีวามเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงาน

ของหน่วยงาน 
     

4 ท่านรูส้ึกมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ      
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน      

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อให้งานที่ปฏิบัติ

ประสบความส าเร็จ 
     

2 ท่านปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท เพื่อให้งานนั้นบรรลุผล

ตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย 
     

3 ท่านพร้อมที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงาน

เพื่อความเจรญิก้าวหน้าของหนว่ยงาน 
     

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการท างาน

เพื่อหนว่ยงานของท่าน 
     

5 ท่านพยายามศกึษาค้นคว้าหาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างานให้ดียิ่งขึน้อยู่เสมอ 
     

ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ      

1 หนว่ยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะท างานด้วย      

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงาน

และเจ้าหน้าที่ในหนว่ยงานนี้ 
     

3 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหนว่ยงานของท่านไปตลอด

อายุราชการ 
     

4 ท่านมคีวามรูส้ึกจงรักภักดีกับหนว่ยงาน      

5 ท่านมีความรู้สกึเสมือนว่าตนเองเป็นเจ้าของหน่วยงาน       
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 ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 

ค าชี้แจง   โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

    

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อศึกษา 

แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

******************************* 

ช่ือ     ต ำแหน่ง      

วันทีให้สัมภำษณ์      เวลำ                   น. 

สถำนทีสัมภำษณ์         

            

 

 1. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การ

บริหารงานขององค์การ ควรท าอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 2. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิาน 

ควรท าอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 3. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชกิของ

องค์การ ควรท าอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 4. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม เพิ่มเติมอย่างไรบ้าง ขอให้ท่านแสดงความ

คดิเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 

                                        ************************* 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

คุณภาพชวีิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

 (จากการทดลองใชแ้บบสอบถาม) 
 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่น แปลผล 

1 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม .798 ใช้ได้ 

2 ความผูกพันต่อองค์การ บุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม .876 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .852 ใช้ได้ 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล   กัญญา  บุดดาจันทร์ 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 11 เดือน กรกฎาคม  พ.ศ. 2526 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่  96  หมูท่ี ่4  ต าบลกุดฉิม  อ าเภอธาตุพนม  

จังหวัดนครพนม 48110 

  โทรศัพท์ 08-3545-4159 

ต าแหน่งปัจจุบัน นักทรัพยากรบุคล 

สถานที่ท างาน ส านักงานเทศบาลต าบลนาค า  

  หมูท่ี่ 5 ต าบลนาค า  อ าเภอศรสีงคราม  จังหวัดนครพนม  

  48150 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ 2545 ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (ปวช.) วิทยาลัยการอาชีพ     

ธาตุพนม  

 พ.ศ. 2554 ปริญญารัฐประศาสนศาตรบัณฑติ  สาขารัฐประศาสน

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 พ.ศ. 2563 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2556-2561 นักทรัพยากรบุคคล  โรงพยาบาลนครพนม  

 พ.ศ. 2561 ถึงปัจจุบัน นักทรัพยากรบุคคล เทศบาลต าบลนาค า อ าเภอ         

ศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 
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