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บทคัดย่อ 

 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ประชากร
ท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้แก่ พนักงานในโรงพยาบาล
ท้ังระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร จํานวน 313 คน ท้ังนี้ไม่รวมแพทย์ เจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัย 
ท่ีเป็นสัญญารับเหมากับทางโรงพยาบาลไม่ถือเป็นพนักงานของโรงพยาบาล กลุ่มตัวอย่างคํานวณโดย
วิธีของทาโร่ ยามาเน่ ได้จํานวนขนาดตัวอย่าง 193 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าทีและการทดสอบค่าเอฟ ใช้การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว
โดยใช้วิเคราะห์ด้วยวิธีเชฟเฟ่และสถิติท่ีใช้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยกําหนดค่านัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21 - 30 ปี สถานภาพโสด 
ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ คือ ระดับปริญญาตรี มีอายุงาน 1 - 5 ปี ส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน 
10,001 - 20,000 บาท สังกัดฝ่ายการพยาบาล และส่วนใหญ่มีตําแหน่งระดับปฏิบัติการ 
 ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า 
 1. บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีให้ระดับคุณภาพชีวิตมาก คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ 
ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้านความภูมิใจ
ในองค์กร ด้านความปลอดภัยในการทํางาน และด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านท่ีให้
ระดับปานกลาง คือ ด้านผลตอบแทน และบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรมากทุกด้าน และด้านท่ีน้อยท่ีสุด คือ ด้านบรรทัดฐานสังคม 
 2. บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานีท่ีมี เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองค์กร ฝ่ายท่ีสังกัด แตกต่างกันส่งผลให้
ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีระดับเงินเดือน 
และตําแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
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 3. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  
 
คําสําคัญ : ความสัมพันธ์ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพัน 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were 1) to study the quality of life and organizational 

commitment of the personnel at Karunvej Hospital Pathumthani, 2) to compare the 
organizational commitment of the hospital personnel classified by personnal factors, 
and 3) to study the relationship between the quality of work life and the organizational 
commitment of the hospital personnel. The population of this study consisted of 313 
employees at Karunvej Hospital Pathumthani including those at the operational and 
managerial levels, but excluding physicians, guards, and subcontracted personnel. 
The sample size was determined using Taro Yamane’s formula. The calculated sample 
size was 193. Questionnaires were used as the research instrument. The data were 
analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, t - test, F - test, 
pairwise comparisons and, ANOVA using Scheffe’s analysis. The statistic used to examine 
the relationship between the variables was Pearson’s coefficient correlation at a 
statistical significance level of 0.05. The results showed that the participants in the 
sample were mostly women; aged between 21 - 30  years; single; had graduated with 
a bachelor’s degree; had 1 - 5 years of work experience, had a monthly income of 
10,001 - 20,000 baht; were affiliated to the nursing department; and worked at the 
operational level.  

The results of the analysis indicated that:  
1. The participants rated the quality of life at a high level for the aspects of 

Social Integration, Total Life Space, Constitutionalism, Growth, Organizational Pride, 
Safe and Healthy Environment, and Development of Human Capacities. The aspect 
of Compensation was at a moderate level. The participants rated all aspects of 
organizational commitment at a high level. The aspect with the lowest mean score 
was Social Norms.  

2. Comparing the participants levels of organizational commitment revealed 
that the personal factors gender, age, marital status, education, length of employment, 



ง 
 

and affiliated department produced different levels of organizational commitment. On 
the other hand, the personal factors monthly income and job position did not 
produce any differences in the level of organizational commitment.     

3. The participants in the sample felt that the quality of work life was related 
to organizational commitment. 
 
Keywords: Relationship, Quality of Work Life, Commitment 



 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 การค้นคว้าอิสระฉบับนี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความกรุณาจากบุคคลหลายท่าน ซ่ึงผู้วิจัย
ขอกราบขอบพระคุณทุก ๆ ท่าน เป็นอย่างสูง โดยเฉพาะอาจารย์ ดร.มนสิชา  อนุกูล ประธานท่ีปรึกษา
การค้นคว้าอิสระ ท่ีท่านได้เสียสละเวลาให้คําปรึกษา ชี้แนะ และให้ความช่วยเหลือในหลายสิ่งหลาย
อย่างจนกระท่ังลุล่วงไปได้ด้วยดี ทําให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ท่ีนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน ท่ีได้ให้ความรู้ 
ให้คําแนะนําและให้กําลังใจตลอดการศึกษาท่ีผ่านมา 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยขอกราบระลึกถึง บิดา มารดา อาจารย์ ท่ีได้อบรมสั่งสอนและให้โอกาสผู้วิจัย
ได้ศึกษาเล่าเรียน และคอยให้กําลังใจอย่างดียิ่ง สําหรับผู้วิจัยมาโดยตลอด ซ่ึงสิ่งเหล่านี้เป็นแรงผลักดัน
อันสําคัญท่ีทําให้การวิจัยครั้งนี้สําเร็จอย่างสมบูรณ์  
 
 

 นัทรัชนัน  บุดสีนนท์ 



สารบัญ 
 

 หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย...................................................................................................................... ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ................................................................................................................. ค 
กิตติกรรมประกาศ....................................................................................................................... จ 
สารบัญ......................................................................................................................................... ฉ 
สารบัญตาราง............................................................................................................................... ซ 
สารบัญภาพ.................................................................................................................................. ฎ 
บทท่ี 1 บทนํา.............................................................................................................................. 1 

1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา................................................................. 1 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย........................................................................................ 2 
1.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย......................................................................................... 2 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย…......................................................................................... 3 
1.5  ขอบเขตของการวิจัย............................................................................................... 4 
1.6  คําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย.................................................................................. 4 
1.7  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ...................................................................................... 6 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง...................................................................................... 8 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์........................................................... 8 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน…............................................... 12 
2.3 แนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร........................................................................ 21 
2.4 ข้อมูลท่ัวไปของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี....................................................... 25 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง................................................................................................... 31 

บทท่ี 3  วิธีการดําเนินการวิจัย.................................................................................................... 36 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง...................................................................................... 36 
3.2 ตัวแปรท่ีศึกษา.......................................................................................................... 37 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย ……........................................................................................... 37 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ……………………………………………………………….. 38 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล…………………………………………………………………………………… 39 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล……………………………………………………………………………………….. 39 
3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล……………………………………………………………………….. 42 
  



 ช

สารบัญ (ต่อ) 
 

 หน้า 
บทท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล.................................................................................................... 43 

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล................................................ 43 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล.............................................................................................. 43 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ................................................................................ 84 
5.1  สรุปผลการวิจัย........................................................................................................ 84 
5.2  อภิปรายผล............................................................................................................. 87 
5.3  ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย........................................................................................ 89 
5.4  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป......................................................................... 89 

บรรณานุกรม................................................................................................................................ 91 
ภาคผนวก..................................................................................................................................... 97 

ภาคผนวก ก  รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ………………………….................... 98 
ภาคผนวก ข  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย…………………………............................................ 100 
ภาคผนวก ค  ผลการหาค่า (Index of Item Objective Congruency: IOC)............... 107 
ภาคผนวก ง  ผลการหาค่า Reliability........................................................................... 112 

ประวัติผู้วิจัย................................................................................................................................. 118 
 



 
 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี   หน้า 
4.1 จํานวน ร้อยละ ของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธาน ีจําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล.. 44 
4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี ด้านผลตอบแทน……….. 
 

46 
4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี ด้านความปลอดภัยใน
การทํางาน……………………………………………………………………………………………………….. 

 
 

47 
4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน............................................................................................................. 

 
 

48 
4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี ด้านความก้าวหน้าและความ
ม่ันคงในงาน........................................................................................................... 

 
 

49 
4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิต ตามระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านสังคมสัมพันธ์…………………………………. 
 

50 
4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านการบริหารงาน….. 
 

51 
4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านภาวะอิสระจากงาน........ 
 

52 
4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความภูมิใจในองค์กร............. 
 

53 
4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวม………………………………….. 
 

54 
4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความรู้สึก…………………… 
 

55 
4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง…………….. 
 

56 
4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม……….. 
 

57 
4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวม……………………………… 
 

58 
4.15 แสดงการเปรียบเทียบการให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล

การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามเพศ................................................................................ 
 

59 
   



ฌ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี    หน้า 
4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช

ปทุมธานี จําแนกตามอายุ…………………………………………………………………………………………… 
 
60 

4.17 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี 
จําแนกตามอายุ โดยการทดสอบวิธี Welch……………………………………………………………. 

 
61 

4.18 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุ ด้วยวิธี Dunnett’s T3………………. 

 
61 

4.19 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามอายุ……………………………………………………………………………. 

 
62 

4.20 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุ……………………………………………………………. 

 
63 

4.21 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม จําแนกตามอายุ………………………………………………………. 

 
64 

4.22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี จําแนกตามสถานภาพ……………………………………………………………………………. 

 
65 

4.23 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามสถานภาพ โดยการทดสอบวิธี Welch..……………………………………. 

 
66 

4.24 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามสถานภาพ……………………………………………………………………. 

 
66 

4.25 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษา............................................................................... 

 
67 

4.26 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษา โดยการทดสอบวิธี Welch………………………………. 

 
68 

4.27 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี บรรทัดฐานสังคม จําแนกตามระดับการศึกษา.................................................... 

 
68 

4.28 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษา………………………………………………………………… 

 
69 

4.29 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี ด้านความรู้สึก จําแนกตามระดับการศึกษา......................................................... 

 
70 

4.30 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวช
ปทุมธาน ีจําแนกตามอายุงาน………………………………………………………………….................... 

 
71 

4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จาํแนกตามอายุงาน โดยการทดสอบวิธ ีWelch................................................... 

 
72 

 



ญ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี    หน้า 
4.32 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 

ปทุมธานี ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุงาน…………………………………………………………... 
 
72 

4.33 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุงาน……………………………………………………… 

 
73 

4.34 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามอายุงาน……………………………………………………………………………… 

 
74 

4.35 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน..................................................................................... 

 
75 

4.36 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามรายได้ต่อเดือน…………………………………………………….......... 

 
76 

4.37 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัด............................................................................................ 

 
77 

4.38 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัด โดยการทดสอบวิธี Welch.......................................... 

 
77 

4.39 การเปรียบเทียบความความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัด................................................. 

 
78 

4.40 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี ด้านความต่อเนื่องกับฝ่ายท่ีสังกัด…………………………………………………………….. 

 
79 

4.41 แสดงการเปรียบเทียบการให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามตําแหน่ง……………………………………………………………….. 

 
80 

4.42 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี................................................................... 

 
81 

4.43 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม........................................................................ 82 
4.44 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม........................................................................ 83 
   

 
 
 



 

 

    สารบัญภาพ       
 

ภาพท่ี   หน้า 
1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย................................................................................................ 3 

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

 
    

   
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญ 
 คนเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญท่ีสุดอย่างหนึ่งขององค์กร คนท่ีมีคุณภาพในการทํางานท่ี
เหมาะสมก็จะยิ่งช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ ซ่ึงความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความสําคัญต่อความอยู่รอดขององค์กร ท้ังยังเป็นตัวชี้วัดท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์กร 
และยังสามารถแสดงถึงแนวโน้มของความต้ังใจของบุคคลท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กรได้ องค์กร
ท่ีมีสภาพเอ้ือให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานย่อมจะให้ผลผลิตท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ ทุกองค์กร
ต่างต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์และทัศนคติท่ีดีในงานเพ่ือท่ีจะสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและทุ่มเทให้กับองค์กรเต็มท่ี โดยผู้บริหารพยายามหาวิธีการท่ีจะทําให้บุคลากร
แสดงศักยภาพอย่างแท้จริง เช่น การคัดเลือกบุคคลท่ีมีประวัติการทํางานดี การให้เงินเดือนท่ีจูงใจ 
การให้ปฏิบัติงานท่ีสําคัญและท้าทาย หรือการเลื่อนตําแหน่งงาน เป็นต้น แต่อย่างไรก็ดี ผู้บริหารต้อง
เข้าใจและยอมรับความจริงว่า บุคคลและองค์กรมีความต้องการท่ีแตกต่างกัน ทุกคนมิใช่มนุษย์องค์กร 
ท่ีเกิดมาเพ่ือทํางานเพียงอย่างเดียว โดยปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีจนกระท่ังเกษียณอายุ ประการสําคัญ
ทุกคนต่างต้องพัฒนาตัวเองเพ่ือความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ ต่างมีบทบาท หน้าท่ี ภารกิจท่ีแตกต่างกัน 
ขณะท่ีองค์กรต้องการบรรลุเป้าหมายสูงสุดตามวัตถุประสงค์ท่ีคาดการณ์ไว้ ซ่ึงต้องอาศัยการทํางานหนัก
และความทุ่มเทอย่างจริงจังของบุคลากร ดังนั้นแนวทางเป็นไปได้ของผู้บริหาร คือ การสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตและงานให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรสามารถชีวิตท่ีเก่ียวข้องกับองค์กร ปฏิบัติงานให้
เกิดผลสูงสุด โดยปัจจุบันกระแสการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานและการสร้างความผูกพันให้กับ
บุคลากรภายในองค์กรหรือหน่วยงานได้รับการยอมรับและได้รับความสนใจหลายประเทศ รวมถึง
ประเทศไทยซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การประเมินสถานะในลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวข้อง
กับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานจะให้ความสําคัญกับผลงาน
ท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์กรรวมท้ังความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจขององค์กร ส่วนการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ทําให้สมาชิกเกิดความเต็มใจท่ีจะทํางาน 
เพ่ือความก้าวหน้า เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร มีความยึดม่ันยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์
ขององค์กรและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี เป็นโรงพยาบาลเอกชน ขนาด 200 เตียง เปิดดําเนินการ
เม่ือวันท่ี 4 มิถุนายน 2534 มีคณะแพทย์ผู้เชี่ยวชาญทุกสาขา เป็นโรงพยาบาลท่ีมีเครื่องมือทางการแพทย์
ท่ีทันสมัยครบถ้วน ประกอบด้วยศูนย์อุบัติเหตุฉุกเฉิน ศูนย์ศัลยกรรม ศูนย์ตรวจสุขภาพ ศูนย์สุขภาพ 
ศูนย์เอกซเรย์คอมพิวเตอร์ ศูนย์กายภาพบําบัด ศูนย์ทันตกรรม และศูนย์ไตเทียม และล่าสุดมีแผนก
ก่อต้ังใหม่ คือ ศูนย์อาชีวอนามัย ให้บริการรักษาพยาบาลตามโครงการประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน 
พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ โครงการประกันสุขภาพ และให้บริการประชาชนท่ัวไป
ตลอด 24 ชั่วโมง มีบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน จํานวน 313 คน (ข้อมูลจากฝ่ายบุคคล ธ.ค. 2558) ซ่ึงประกอบด้วย
ฝ่ายปฏิบัติการ และฝ่ายบริหาร ในด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบและลักษณะการทํางานต้องอาศัยความ
รับผิดชอบสูง มีความอดทนสามารถปฏิบัติงานในด้านการบริการประชาชนท่ีมีปัญหาสุขภาพด้วย
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ใบหน้าท่ียิ้ม คําพูดท่ีน่าฟัง บนสถานการณ์ท่ีเครียดในการปฏิบัติงาน บางครั้งจึงทําให้บุคลากรเกิดความเครียด
และไม่สามารถปฏิบัติงานได้ในระยะเวลานานจึงเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืนซ่ึงในปี 
พ.ศ. 2558 ผู้บริหารได้กําหนดเป้าหมายเพ่ือเป็นตัวชี้วัดอัตราการลาออกของพนักงานไว้ไม่เกินร้อยละ 2 
ต่อปี พบว่ามีอัตราการลาออกสูงถึงร้อยละ 3.48 ซ่ึงเกินเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ การลาออกมาจากหลายสาเหตุ 
เช่น ค่าตอบแทน บรรยากาศองค์กร ผู้ร่วมงาน หรือไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การสับเปลี่ยน
หน้าท่ีในการทํางานเพ่ือเรียนรู้งานด้านอ่ืน ทําให้โรงพยาบาลต้องเสียค่าใช้จ่ายในการรับบุคลากรใหม่ 
และเสียเวลาในการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
 จากปัญหาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี เพ่ือเป็นแนวทางการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตการทํางาน เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรว่ามีปัจจัย
อะไรบ้างท่ีจะสามารถเสริมสร้างระดับคุณภาพชีวิตการทํางานให้ดียิ่งข้ึนเพ่ือให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร อยู่กับองค์กรได้นานมีความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน
อันเป็นประโยชน์กับองค์กรเพ่ือท่ีจะทําให้ผลประกอบการบรรลุตามเป้าหมายต่อไป รวมถึงสามารถท่ี
จะนําข้อมูลต่าง ๆ ท่ีได้มาปรับปรุงและพัฒนาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี 

1.2.2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
ของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

 
1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ตลอดจนข้อมูลพ้ืนฐานขององค์กร
ท่ีใช้เพ่ือการศึกษา ผู้วิจัยได้นํามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบด้วย ตัวแปรต้น ดังนี้ 1) ปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองค์กร 
ระดับเงินเดือน ฝ่ายท่ีสังกัดและตําแหน่งงาน 2) คุณภาพชีวิตในการทํางาน ใช้แนวคิดของของคัมมิงส์ 
และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 1997) มาใช้ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัย
ในการทํางาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง ด้านสังคม
สัมพันธ์ ด้านการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร ตัวแปรตาม ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์กร ใช้แนวคิดของอเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1990) ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.4 สมมติฐานของการวิจัย 

1.4.1 บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

1.4.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาล 
การุญเวชปทุมธานี 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาการทํางานในองค์กร 
6. ระดับเงินเดือน 
7. ฝ่ายท่ีสังกัด 
8. ตําแหน่งงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. ด้านผลตอบแทน 
2. ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 
5. ด้านสังคมสัมพันธ์ 
6. ด้านการบริหารงาน 
7. ด้านภาวะอิสระจากงาน 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 
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1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีมีขอบเขต ดังต่อไปนี้ 
1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย 

 1) ตัวแปรต้น ประกอบด้วย  
 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา

การทํางานในองค์กร ระดับเงินเดือน ฝ่ายท่ีสังกัดและตําแหน่งงาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 
1997) แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านการบริหารงาน ด้านภาวะ
อิสระจากงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร 
 2) ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของอเลน และเมเยอร์ 
(Allen & Mayer, 1990) ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลการุญเวช

ปทุมธานี ได้แก่ พนักงานในโรงพยาบาลท้ังระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร จํานวน 313 คน ท้ังนี้
ไม่รวมแพทย์ เจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัย ท่ีเป็น Subcontact กับทางโรงพยาบาลไม่ถือเป็นพนักงาน
ของโรงพยาบาล 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยโดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi 
Stage Random Sampling) โดยแบ่งเป็น 1) การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
คือ มีการจัดแบ่งกลุ่มตัวอย่างประชากรออกเป็นส่วน ๆ แบบไม่ซํ้ากัน 2) การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากจากบัญชีรายชื่อบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ จนครบจํานวนแต่ละชั้นภูมิบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานีจํานวนท้ังสิ้น 313 คน และประมาณขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคํานวณหาขนาด
ท่ีเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) จํานวน 193 คน ซ่ึงเป็นการ
กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีน้อยท่ีสุดท่ีจะยอมรับได้ว่ามีความเพียงพอจะใช้เป็นตัวแทนของ
ประชากรกําหนดค่าความคลาดเคลื่อนท่ี 0.05 

1.5.3 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี ได้แก่ โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ศึกษาต้ังแต่เดือน ธันวาคม 2558 ถึง เดือนมิถุนายน 2559 

 
1.6 คําจํากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 

1.6.1 บุคลากรโรงพยาบาล หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการจ้างเป็นพนักงานในโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี ท้ังระดับปฏิบัติการและระดับบริหารท้ังนี้ไม่รวมแพทย์ เจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัย ท่ีเป็น 
สัญญารับเหมากับทางโรงพยาบาลไม่ถือเป็นพนักงานของโรงพยาบาล 
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1.6.2 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึงคุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 
 1.6.2.1 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตัวอย่าง คือ เพศชายและเพศหญิง 
 1.6.2.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาท่ีกลุ่มตัวอย่างดํารงชีวิตอยู่นับเวลาเป็นปีต้ังแต่เกิด
จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม 
 1.6.2.3 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคู่ในปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 
3 กลุ่ม คือ โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 1.6.2.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรวิทยาลัยผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีได้รับ ณ วันท่ีตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ระดับ คือ ระดับอนุปริญญา (ปวช.) และตํ่ากว่า
อนุปริญญา (ปวช.) ระดับอนุปริญญา (ปวส.) ระดับปริญญาตรีและระดับปริญญาโทข้ึนไป 
 1.6.2.5 ระยะเวลาการทํางานในองค์กร หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าท่ี 
บุคลากรในโรงพยาบาลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 1.6.2.6 ระดับเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนการปฏิบัติงาน (เงินเดือนและ/หรือ
ค่าจ้างทํางานพิเศษ) ของแต่ละบุคคล 
 1.6.2.7 ฝ่ายท่ีสังกัด หมายถึง ฝ่ายท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน มี 5 ฝ่าย ได้แก่ 1) ฝ่าย
ผู้อํานวยการ 2) ฝ่ายการแพทย์ 3) ฝ่ายการพยาบาล 4) ฝ่ายอํานวยการกลาง และ 5) ฝ่ายบริการ 

 1.6.2.8 ตําแหน่งงาน หมายถึง หน้าท่ีท่ีบุคลากรปฏิบัติ มี 2 ระดับ ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ
และระดับบริหาร  

1.6.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ความรู้สึกพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมในการทํางาน ซ่ึงปัจจัยในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานมี ดังนี้ 

 1.6.3.1 ผลตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ได้รับสวัสดิการ
ตอบแทนท่ีเหมาะสม พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จาก
งานอ่ืน ๆ ท่ีมีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 

 1.6.3.2 ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อม
ท่ีเหมาะสม มีการตรวจสุขภาพ สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 

 1.6.3.3 การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองและพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ 

 1.6.3.4 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาสท่ีจะ
ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถและความรู้สึกของพนักงานว่าสามารถ
ทํางานอยู่ต่อไปได้และไม่ได้ถูกไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผิด 

 1.6.3.5 สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน
อย่างอิสระโดยปราศจากอคติ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานทําให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

 1.6.3.6 การบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติ
ต่อพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
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ยอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการประเมินผล
และการลงโทษพนักงาน 

 1.6.3.7 ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงาน
กับช่วงอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสมทําให้เกิด
ความสุขในการปฏิบัติงาน งานท่ีได้รับผิดชอบไม่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว 

 1.6.3.8 ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได้
ทํางานในองค์กรท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรทําประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่าง ๆ 

1.6.4 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูง โดยแสดงพฤติกรรมต่อองค์กรทางด้านความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กร 

 1.6.4.1 ด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรแห่งนี้ พนักงานได้รับมอบหมายงานอย่างใดอย่างหนึ่งซ่ึงพนักงาน
จะทุ่มเทให้กับงานนั้นและอุทิศตนให้กับองค์กร พนักงานมีความทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มท่ีทุกครั้ง 
พนักงานจะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ตลอดไปตราบเท่าท่ีองค์กรนี้ยังอยู่ มีความรู้สึกว่าพร้อมท่ีจะอุทิศตน
เพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กร พนักงานได้แนะนําให้คนท่ีท่านรู้จักเข้ามาทํางานกับองค์กร พนักงานมี
ความรู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 

 1.6.4.2 ด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคํานึงของบุคคล
โดยมีพ้ืนฐานของบุคคลให้กับองค์กร องค์กรให้สิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ องค์กรนี้ให้ในสิ่งท่ีท่าน
ต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงาน
ใหม่ แม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

 1.6.4.3 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากบรรทัดฐาน
ภายในจิตใจของบุคคล ต้องการทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายเป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในบุคคล 
มีความเชื่อม่ันว่านโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กรสามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ 
พนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน พนักงาน
จะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ มีความรู้สึกว่า
ต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ 
 
1.7 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 เชิงวิชาการ 
 1.7.1.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นข้อมูลให้แก่ผู้ท่ีสนใจศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร ในองค์กรอ่ืน ๆ ต่อไป 
1.7.2 เชิงวิชาชีพ 

1.7.2.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของบุคลากร 
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 1.7.2.2 ผลท่ีได้จากการศึกษาสามารถนําไปใช้สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับรู้ถึง
ความสําคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้มากยิ่งข้ึน 
 1.7.2.3 ผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการวางนโยบายในการบริหาร 
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
 



 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎีตลอดจนเอกสารต่าง  ๆ
ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือนํามากําหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ข้อมูลท่ัวไปของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ 

ความหมายของประชากรศาสตร์ 
ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง วิชาท่ีศึกษาเก่ียวกับประชากร ท้ังนี้เพราะคําว่า

“Demo” หมายถึง “People” ซ่ึงแปลว่า “ประชาชน” หรือ “ประชากร” ส่วนคําว่า “Graphy” หมายถึง
“Writing Up” หรือ “Description” ซ่ึงแปลว่า “ลักษณะ” ดังนั้น เม่ือแยกพิจารณาจากรากศัพท์คําว่า
“Demography” น่าจะมีความหมายตามท่ีกล่าวข้างต้น คือ วิชาท่ีเก่ียวกับประชากรนั่นเอง (ชัยวัฒน์ 
ปัญจพงษ์ และณรงค์ เทียนส่ง, 2525) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ (2538) กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ หมายถึง 
คุณสมบัติทางกายภาพ สังคม เศรษฐกิจและภูมิศาสตร์ท่ีรวมกันเป็นบุคคล เช่น อายุ เพศ ขนาด ครอบครัว 
สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา  

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542) ได้กล่าวถึง แนวความคิดด้านประชากรนี้เป็นทฤษฎีท่ีใช้หลักการ
ของความเป็นเหตุเป็นผล กล่าวคือ พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดข้ึนตามแรงบังคับจากภายนอกมา
กระตุ้นเป็นความเชื่อท่ีว่าคนท่ีมีคุณสมบัติทางประชากรท่ีแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไป
ด้วยซ่ึงแนวความคิดนี้ตรงกับทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories Theory) ของ Defleur & Bell - 
Rokeaoh (1996) ท่ีอธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเก่ียวข้องกับลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลหรือลักษณะ
ทางประชากรซ่ึงลักษณะเหล่านี้สามารถอธิบายเป็นกลุ่ม ๆ ได้ คือ บุคคลท่ีมีพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน
มักจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน ดังนั้น บุคคลท่ีอยู่ในลําดับชั้นทางสังคมเดียวกันจะเลือกรับและตอบสนอง
ต่อเนื้อหาข่าวสารในแบบเดียวกันและทฤษฎีความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences 
Theory) ซ่ึงทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจากแนวความคิดเรื่องสิ่งเร้าและการตอบสนอง (Stimulus - 
Response) หรือทฤษฎีเอส - อาร์ (S - R Theory) ในสมัยก่อนและได้นํามาประยุกต์ใช้อธิบายเก่ียวกับ
การสื่อสารว่าผู้รับสารท่ีมีคุณลักษณะท่ีแตกต่างกันจะมีความสนใจต่อข่าวสารท่ีแตกต่างกัน 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้อธิบายถึง คุณสมบัติเฉพาะของตนซ่ึงแตกต่างกันในแต่ละคน
คุณสมบัติเหล่านี้จะมีอิทธิพลต่อผู้รับสารในการทําการสื่อสาร อย่างไรก็ตามในการสื่อสารในสถานการณ์
ต่าง ๆ กันนั้น จํานวนของผู้รับสารก็มีปริมาณแตกต่างกันด้วยการวิเคราะห์ผู้รับสารท่ีมีจํานวนน้อยคนนั้น
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มักไม่ค่อยมีปัญหาหรือมีปัญหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผู้รับสารท่ีมีจํานวนมากเนื่องจากการวิเคราะห์  
คนท่ีมีจํานวนน้อยเราสามารถวิเคราะห์ผู้รับสารทุกคนได้แต่ในการวิเคราะห์คนจํานวนมากเราไม่สามารถ
วิเคราะห์ผู้รับสารแต่ละคนได้เพราะมีผู้รับสารจํานวนมากเกินไป นอกจากนี้ผู้ส่งสารยังไม่รู้จักผู้รับสาร
แต่ละคนด้วยดังนั้นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการวิเคราะห์ผู้รับสารท่ีประกอบไปด้วยคนจํานวนมาก ก็คือ การ
จําแนกผู้รับสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามลักษณะประชากร (Demographic Characteristics) ได้แก่ เพศ 
อายุ การศึกษา สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ ศาสนา เป็นต้น ซ่ึงคุณสมบัติเหล่านี้ล้วนแล้วแต่มีผล
ต่อการรับรู้การตีความและการเข้าใจในการสื่อสารท้ังสิ้น ซ่ึงอธิบายรายละเอียด ดังนี้ 

1) เพศ (Sex) หญิง ชายมีความแตกต่างกันท้ังในด้านสรีระ ความถนัด สภาวะทางจิตใจ อารมณ์
จากงานวิจัยทางด้านจิตวิทยาท้ังหลายได้แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมากในเรื่องความคิดค่านิยม
และทัศนคติ ท้ังนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมได้กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองท้ังเพศไว้แตกต่างกัน 

2) อายุ (Age) อายุเป็นปัจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการสื่อสารของมนุษย์เนื่องจาก
อายุจะเป็นตัวกําหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกเก่ียวกับความมีประสบการณ์ในเรื่องต่าง ๆ ของบุคคลดังคํากล่าว
ท่ีว่าผู้ใหญ่อาบน้ําร้อนมาก่อน เกิดมาหลายฝนหรือเรียกคนท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่าว่าเด็กเม่ือวานซืน
เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นเครื่องบ่งชี้หรือแสดงความคิดความเชื่อลักษณะการโต้ตอบต่อเหตุการณ์
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของบุคคลคนเราโดยท่ัวไปเม่ืออายุเพ่ิมข้ึนประสบการณ์สูงข้ึนความฉลาดรอบคอบก็
เพ่ิมมากข้ึนวิธีคิดและสิ่งท่ีสนใจก็จะเปลี่ยนแปลงไปด้วย 

3) การศึกษา (Education) การศึกษาหรือความรู้เป็นลักษณะอีกประการหนึ่งท่ีมีอิทธิพล
ต่อผู้รับสารการท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกันในยุคสมัยท่ีต่างกันในระบบการศึกษาท่ีแตกต่างกันจึง
ย่อมมีความรู้สึกนึกคิดอุดมการณ์และความต้องการท่ีแตกต่างกันคนท่ัว ๆ ไป มักจะสนใจหรือยึดแนวความคิด
ในแนวสาขาของตนเป็นสําคัญและบุคคลมักมีลักษณะบางประการท่ีแสดงหรือบ่งชี้ถึงพ้ืนฐานการศึกษา
หรือสาขาวิชาท่ีเรียนมาเนื่องจากสถาบันการศึกษาเป็นสถาบันท่ีอบรมกล่อมเกลาให้บุคคลมีบุคลิกภาพ
ไปในทิศทางท่ีแตกต่างกันทางด้านครูผู้สอนก็มีอิทธิพลต่อความคิดของผู้เรียนโดยการสอดแทรกความรู้สึก
นึกคิดของตัวให้แก่ผู้เรียนดังนั้นการศึกษาจึงเป็นตัวกําหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้รับ 

4) สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ (Socio - Economic Status) อันได้แก่ เชื้อชาติและ
ชาติพันธุ์ ถ่ินฐาน ภูมิลําเนา พ้ืนฐานของครอบครัว อาชีพ รายได้และฐานะทางการเงินปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพล
อย่างสําคัญต่อผู้รับซ่ึงในการวิจัยทางด้านนิเทศศาสตร์ได้ชี้ให้เห็นว่าสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจของ
ผู้รับสารมีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารท่ีมีต่อผู้ส่งสารและสถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ
ทําให้คนมีวัฒนธรรมท่ีต่างกันมีประสบการณ์ท่ีต่างกันมีทัศนคติค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน 

5) ศาสนา (Religion) การนับถือศาสนาเป็นลักษณะอีกประการหนึ่งของผู้รับสารท่ีมีอิทธิพล
ต่อตัวผู้รับสารท้ังทางด้านทัศนคติค่านิยมและพฤติกรรมโดยศาสนาได้มีส่วนเก่ียวข้องกับคนและกิจกรรม
ต่าง ๆ ในชีวิตคนตลอดท้ังชีวิต อิทธิพลของศาสนาท่ีมีต่อบุคคลประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านศีลธรรม
คุณธรรมความเชื่อทางจรรยาของบุคคล ด้านการเมืองและด้านเศรษฐกิจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ศิริ (2550) กล่าวว่า ในหน่วยงาน
หรือในองค์การต่าง ๆ ซ่ึงประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจํานวนมากนั้น จะพบว่า 
บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน เช่น บางคนสามารถปรับตัว ให้เข้ากับคนอ่ืนได้ง่าย แต่
บางคนทําได้ยาก หรือบางคนมีความกระตือรือร้นในการทํางานและมีความรับผิดชอบสูง ในขณะท่ี
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บางคนเฉ่ือยชาไม่ใส่ใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ีการงาน เป็นต้น ลักษณะพฤติกรรม ของบุคคลท่ีแสดงออก
แตกต่างกันนี้ มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

1) ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal Background) หรือลักษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล 
(Biographical Characteristics) เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และ
ความมีอาวุโสในงาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานของแต่ละบุคคล ซ่ึงอธิบาย
รายละเอียด ดังนี้ 

 1.1) อายุกับการทํางาน (Age & Job Performance) เป็นท่ียอมรับกันว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะท่ีมีอายุเพ่ิมข้ึนสําหรับบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไปนั้น ถือว่า มีประสบการณ์ในการ 
ทํางานสูงและสามารถจะปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีก่อให้เกิดผลผลิต (Productivity) สูงได้ พนักงานในองค์การ
ไม่จําเป็นต้องเกษียณอายุการทํางานเม่ืออายุ 60 ปี จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึน จะ
ไม่อยากลาออกหรือย้ายงาน ท้ังนี้เนื่องจากการมีระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําให้ได้รับค่าตอบแทน
หรือค่าจ้างมากข้ึนและมีสิทธิ์ในการลาพักผ่อนได้มากข้ึน ตลอดจนมีสิทธิ์ในสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีพึงมีได้
เพ่ิมข้ึนด้วย พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจํานวนมาก จะปฏิบัติหน้าท่ีการงานอย่างสม่ําเสมอหรือไม่ หลีกเลี่ยงงาน 
มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ์ การทํางานจะเน้นคุณภาพแต่ก็จะขาดความยืดหยุ่น
และจะต่อต้านเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซ่ึงในปัจจุบันองค์การจําเป็นต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ 
โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการดําเนินงานขององค์การทําให้ องค์การต้องแสวงหา
พนักงานท่ีสามารถปรับตัวได้ดี และเป็นคนท่ียอมรับในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในยุคท่ีองค์การมีการ
เปลี่ยนแปลง จึงทําให้คนงานท่ีมีอายุมากต้องออกจากงาน   

 1.2) เพศกับการทํางาน (Gender & Job Performance) จากการศึกษา พบว่า ไม่มีความ 
แตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันน้อยมากระหว่างเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องความสามารถเก่ียวกับ 
การแก้ปัญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห์ แรงกระตุ้นเพ่ือต่อสู้เม่ือมีการแข่งขัน แรงจูงใจ 
การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ และความพึงพอใจในการทํางาน อย่างไรก็ตามจาก 
การศึกษาของนักจิตวิทยา พบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี 
ความคิดเชิงรุกตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกว่าเพศหญิง   

 นอกจากนี้จากการศึกษายัง พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างเพศหญิงและเพศชายใน 
เรื่องของการขาดงานและการออกจากงาน แต่เพศหญิงจะต้องการการทํางานท่ีมีตารางการทํางานแบบ 
ยืดหยุ่น (Flexible Work Schedules) และพอใจท่ีจะทํางานแบบบางเวลา (Part - Time) มากกว่า
เต็มเวลา (Full - Time) ในกรณีท่ีมีบุตรในวัยก่อนเข้าเรียน   

 1.3) สภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status & Job Performance) จากการศึกษา
ยังไม่สามารถสรุปได้แน่นอนว่า สถานภาพการสมรสมีผลต่อการทํางานอย่างไร แต่ก็มีผลการวิจัยบางส่วน 
พบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) น้อยกว่าผู้ท่ีเป็นโสด 
นอกจากนี้ ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ท่ีเป็นโสดตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน 
และมีความสม่ําเสมอในการทํางานด้วย   

 1.4) ความมีอาวุโสกับการทํางาน (Tenure & Job Performance) จากการศึกษาพบว่า 
ผู้ท่ีมีระยะเวลาการทํางานในองค์การมานานหรือผู้ท่ีมีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกว่าพนักงานใหม่ 
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และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าด้วย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานน้อยและลาออกจากงานน้อย ซ่ึง 
ความเป็นผู้อาวุโสในการทํางานจะบ่งชี้ถึงผลงานได้เป็นอย่างดี 

2) ความสามารถ (Ability) เป็นสมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน 
ต่าง ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยท่ัวไปความสามารถของบุคคลในองค์การแบ่งออกเป็น 3 ประการ
ดังนี้   

 2.1) ความสามารถทางสติปัญญา (Intellectual Abilities) เป็นขีดความสามารถของบุคคล
ในการทํากิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการใช้สติปัญญา เช่น การใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา ความสามารถ
ทางสติปัญญาของบุคคลจะแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นผลมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อมสติปัญญาดังกล่าว
จะแสดงออกซ่ึงความสามารถท่ีเด่นชัดหรือความสามารถท่ีด้อย ซ่ึงมีผลต่อความสําเร็จและความล้มเหลว 
ของงาน ความสามารถทางสติปัญญาสามารถทดสอบหรือวัดได้จากแบบทดสอบ IQ (Intelligence 
Quotient) ซ่ึงประกอบด้วย ความสามารถด้านความถนัด (Aptitude Test) ความเข้าใจภาษา (Verbal 
Comprehension) ความไวในการรับรู้ (Perceptual Speed) การให้เหตุผลเชิงอนุมานและอุปมาน 
(Inductive & Deductive Reasoning) ความเข้าใจในการมองภาพและรูปทรงต่าง ๆ (Spatial Visualization) 
ความต้องการในงานจะแตกต่างกันข้ึนอยู่กับความสามารถด้านสติปัญญา งานท่ียิ่งซับซ้อน มากเท่าใด 
จะยิ่งต้องการความสามารถด้านสติปัญญามากข้ึน นอกจากนี้ ความสามารถด้านการพูดก็เป็น สิ่งจําเป็น
สําหรับการปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จด้วย 

 2.2) ความสามารถทางกายภาพ (Physical Abilities) ประกอบด้วยความแข็งแรงของร่างกาย 
ความอดทนในการทํางาน และความคล่องแคล่ว ซ่ึงจะมีผลต่อความสําเร็จและความล้มเหลวในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานและมีผลต่อการดําเนินงานขององค์การ จากการวิจัยพบว่า ในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานนั้นจําเป็นต้องใช้ความสามารถทางกายภาพ   

 2.3) ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน (The Ability - Job Fit) เป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
ของบุคคลในการปฏิบัติงาน งานแต่ละงานต้องการคนท่ีมีความสามารถแตกต่างกัน ดังนั้นในการมอบหมาย 
งานนายจ้างจะต้องคํานึงถึงความสามารถของพนักงานท่ีเหมาะสมกับงานด้วย ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
และการเพ่ิมผลผลิตขององค์การในระดับสูงด้วย ความสามารถด้านสติปัญญาหรือความสามารถด้าน
กายภาพท่ีเฉพาะอย่างของพนักงานจะ มีความเหมาะสมกับงานแต่ละอย่างท่ีแตกต่างกัน เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูงจะต้องการความสามารถด้าน สติปัญญา ด้านทักษะในการพูด การใช้เหตุผลเป็นอย่างมาก 
ส่วนพนักงานก่อสร้างจะต้องการ ความสามารถด้านกายภาพ ด้านความแข็งแรงของร่างกายเป็นอย่างมาก 
เป็นต้น   

3) อิทธิพลของบุคคลต่อองค์การ องค์การเป็นหน่วยสังคมท่ีมีการประสานงานกันประกอบด้วย
บุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไป ซ่ึงทําหน้าท่ีท่ีมีความต่อเนื่องและเก่ียวข้องกันโดยถือเกณฑ์ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน โดยผู้บริหารองค์การทําหน้าท่ีวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานของบุคคลและการดําเนินกิจกรรม
ขององค์การ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ องค์การจะมีอิทธิพลอย่างมากกับชีวิตของบุคคล เนื่องจาก
คนส่วนใหญ่ ต้องเข้ามาทํางานและเป็นสมาชิกขององค์การ ดังนั้นจึงสามารถสรุปลักษณะขององค์การได้
ดังนี้  

 3.1) องค์การประกอบด้วยบุคคลและกลุ่ม  
 3.2) องค์การจะมีการดําเนินงาน โดยมุ่งสู่การบรรลุความสําเร็จของเป้าหมาย  
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 3.3) องค์การจะต้องใช้ความชํานาญเฉพาะด้าน (Specialization) และการประสานงาน  
(Coordination) เพ่ือความสําเร็จตามเป้าหมาย ขณะเดียวกันพฤติกรรมของบุคคลในองค์การก็มีอิทธิพล 
ต่อการดําเนินงานขององค์การเช่นเดียวกัน 

    ปัจจัยทางด้านประชากรนั้นยังมีลักษณะอ่ืน ๆ อีก ซ่ึงสามารถนํามาวิเคราะห์เพ่ือทําความรู้จัก
กับการสื่อสารได้ โดยอยู่ภายใต้แนวความคิดท่ีว่าถ้าบุคคลมีปัจจัยเหล่านั้นแตกต่างกัน ความคิดและ
การกระทําก็มีแนวโน้มท่ีจะแตกต่างกันไปด้วย ซ่ึงแนวความคิดนี้สามารถนําไปใช้อธิบายปัจจัยของประชากร
ด้านอ่ืน ๆ ได้ สําหรับการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ต้องอาศัยองค์ประกอบต่าง ๆ ทางประชากรศาสตร์เป็นแนวทางในการศึกษาเนื่องจากปัจจัยแต่ละปัจจัย
ของบุคคลท่ีแตกต่างกันตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ถือเป็นพ้ืนฐานในการกําหนดให้การตัดสินใจ
แตกต่างกันได้ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางานในองค์กร ระดับเงินเดือน ฝ่ายท่ีสังกัด ตําแหน่งงาน ซ่ึงผู้วิจัยเห็นว่าเหมาะสม
และครอบคลุมในบริบทของสถานท่ีท่ีศึกษาวิจัย  

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้มากมายหลายท่าน

ดังท่ีได้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
เดวิส (Davis, 1977) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ท้ังหมดส่วนรวมในการทํางานรวมท้ังเน้นถึงมิติด้าน
ความสัมพันธ์กันระหว่างมนุษย์ด้วยกันเองอีกด้วยในการออกแบบการทํางาน 

เมอร์ตัน (Merton, 1977) คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นคําท่ีมีความหมายครอบคลุมทุก ๆ เรื่อง
ท่ีเก่ียวกับจริยธรรมในการทํางานและสภาพการทํางาน โดยมีวัตถุประสงค์ก็เพ่ือประเมินสภาพการทํางาน
ความพอใจและความไม่พอใจของคนงานการจัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตและการได้รับ
การยอมรับว่ามีส่วนต่อความม่ันคงและเสถียรภาพของสังคม 

บลูสโตน (Bluestone, 1998) มีความเห็นว่าการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเป็น
มิติใหม่ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับพนักงานและสหภาพแรงงานกับฝ่ายบริหารความหมาย
ของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานจึง หมายถึง การยอมรับความจริงของฝ่ายบริหารในข้อเท็จจริง
ท่ีว่าคนงานหรือพนักงานนั้นอยู่ในวัยผู้ใหญ่ในท่ีทํางานทําให้พวกเขาอยู่ในสังคมท่ีเป็นสังคมขนาดใหญ่ 
ดังนั้น ค่านิยมในเรื่องประชาธิปไตยจึงเป็นเรื่องท่ีต้องยึดถือไว้เหมือนกับในระดับประเทศท่ีพลเมืองมี
อิสระเสรี ท้ังในขณะอยู่ท่ีบ้านรวมท้ังการสื่อสารต่าง ๆ ด้วย ซ่ึงในท่ีทํางานก็ควรจะเหมือนกันค่านิยม
ในเรื่องประชาธิปไตยนี้มาจากปัจเจกบุคคลโดยตรงรวมท้ังในเรื่องของการให้โอกาสแก่พนักงานมีส่วนร่วม
ในกระบวนการในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

โรโซว์ และซาเกอร์ (Rosow & Zager, 1982) กล่าวว่า ในสหรัฐอเมริกานั้นมีบริษัทจํานวนมาก
ท้ังขนาดใหญ่และขนาดเล็กมีการจ้างงานการดูแลคนงานและความสามารถในการจัดการบริหารคนงานและ
การทํากําไรอย่างเป็นระบบโดยผ่านการดําเนินงานด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานซ่ึงเรียกกันว่า 
“นวัตกรรมใหม่ของงาน” (Work Innovation) ซ่ึงหมายถึงแนวทางใด ๆ ก็ตามท่ีจะก่อให้เกิดความ
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เป็นอิสระในการทํางานมากข้ึนมีความคิดสร้างสรรค์มากข้ึนและมีความต้องการทักษะในการทํางาน
มากข้ึนซ่ึงเป็นความปรารถนาของตัวพนักงานเองซ่ึงทําได้โดยการออกแบบงานสําหรับบุคคลเข้าใหม่
โดยให้มีข้อมูลเพ่ือใช้ในการพิจารณามากข้ึนเพ่ือนําไปสู่การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ แบบเป็นกลุ่มและ
การพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ในเรื่องของวงจรคุณภาพ (QC Circles) การทํางานเป็นทีม เป็นต้น 

รูบินสไตน์ (Rubinstein, 1983) คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึงกระบวนการท่ีองค์การ
นํามาใช้เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานได้เพ่ิมศักยภาพข้ึนในการทํางานโดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในเรื่องท่ีจะมีผลกระทบต่อชีวิตการทํางานของพวกเขาเองโดยคําจํากัดความนี้รวมไปถึงการมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงคุณภาพกระบวนการทํางานการออกแบบสินค้าการใช้ทรัพยากรไปจนกระท่ังสภาพการณ์
และความสัมพันธ์อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงาน 

โบวี่ และคนอ่ืน ๆ (Bovee et al. 1933) คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นปรัชญาในการปรับปรุง
ผลิตภาพในการทํางานโดยการตระเตรียมและกําหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ปรับปรุง
ตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งท่ีองค์การต้องการซ่ึงการดําเนินการในเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น
กระทําได้โดยการทําการออกแบบงานข้ึนใหม่อันเป็นช่วงของการพยายามท่ีจะวัดและกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงานโดยถ้าเราออกแบบงานให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแล้ว
ผลลัพธ์ท่ีจะได้ตามมา ก็คือ การแบ่งมอบอํานาจให้กับพนักงานในแต่ละตําแหน่ง (Empowerment) 
ท่ีจะตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้ตามขอบเขตอํานาจ 

ซัตเติล (Suttle, 1977) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับซ่ึงสมาชิกท่ีทํางานในองค์การ
พึงพอใจและเป็นความต้องการท่ีสําคัญของบุคคลโดยผ่านประสบการณ์ต่าง ๆ ของเขาเองจากการทํางาน
ในองค์การดังนั้นการประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถจะประเมินได้โดยการวัดท้ังความต้องการ
ท่ีสําคัญและจําเป็นและความต้องการท่ีสนองตอบความพึงพอใจ 

เกสต์ (Guest, 1979) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีต่อการทํางาน
หรือผลท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลอันเนื่องมาจากประสบการณ์ในการทํางานดังนั้นคุณภาพชีวิตในการทํางาน
อาจจะ หมายถึง ความรู้สึกท้ังหลายของบุคคลเก่ียวกับทุกมิติของการทํางานเช่นความรู้สึกเก่ียวกับผลตอบแทน
หรือผลประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและความม่ันคงสภาพแวดล้อมการทํางานความสัมพันธ์ระหว่างคน
กับองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลรวมท้ังคุณค่าท่ีแฝงอยู่ในงานของบุคคล 

ดูบริน (Dubrin, 1998) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของความพึงพอใจของสมาชิก
ในองค์การท่ีมีต่อสิ่งท่ีสําคัญท่ีบุคคลต้องการโดยผ่านประสบการณ์ในการทํางานของพวกเขาในองค์การนั้น 

คาร์เรล และคนอ่ืน ๆ (Carroll et. al.., 1992) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การพยายาม
ท่ีจะให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานได้รับการตอบสนองในการทํางานของพวกเขาและการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานนั้นองค์การทําได้ท้ังในด้านสังคมและด้านความรับผิดชอบใน
เชิงจริยธรรมโดยโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นจะเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจสภาพแวดล้อม
การทํางานท่ีปลอดภัยและโดยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมีความสนุกกับการทํางานเหมือนกําลัง
เล่นสนุกอยู่กับเพ่ือนอันจะทําให้พนักงานมีความสมบูรณ์ท้ังร่างกายและจิตใจกระปรี้กระเปร่าและมี
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีดีข้ึนซ่ึงจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึนและช่วยเพ่ิมผลผลิตได้
มากข้ึนด้วย 
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ฮิวส์ และคัมม่ิง (Huse & Cummings, 1985) คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นความสอดคล้องกัน
ระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การหรืออีกนัยหนึ่ง
คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well - Being) ในงาน
ของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทํางานซ่ึงทําให้พนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะส่งผลต่อองค์การสามประการประการแรกช่วยเพ่ิมผลผลิต
ขององค์กรประการท่ีสองช่วยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการ
ทํางานและประการสุดท้ายจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

รอบบินส์ (Robbins, 1998) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงกระบวนการท่ีองค์การ
ได้ทําการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานจากการพัฒนากลไกต่าง ๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งท่ีมีผลกระทบต่อการทํางานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน
เปรียบเสมือนแนวคิดท่ีครอบครองปัจจัยต่าง ๆ ท่ีจําเป็นในการกําหนดเป้าหมายร่วมกันในการทําให้
องค์การมีความเป็นมนุษย์ความเจริญเติบโตและการมีส่วนร่วมนั่นเอง 

เชอร์เมอร์ฮอร์น, ฮันต์ และออสบอร์น (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1997) ได้กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ภาพรวมของประสบการณ์ทํางานของบุคคลซ่ึงแสดงออกมาจากความรู้สึก
นึกคิดของบุคคลท่ีมีต่องานอาชีพตลอดจนองค์การดังนั้นการท่ีบุคคลมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงย่อม
แสดงว่าบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงด้วยคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเป็นผลสะท้อนของการบริหารงาน
ท่ีดีเช่นการให้พนักงานมีส่วนร่วมได้รับผิดชอบงานและตัดสินใจงานร่วมกันการไว้วางใจให้อิสระในการ
ทํางานของพนักงานมากข้ึน อีกท้ังการให้สิ่งตอบแทนท่ียุติธรรมสิ่งเหล่านี้ล้วนช่วยให้พนักงานมีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดีและองค์การประสบความสําเร็จอย่างสูง 

ในส่วนของนักวิชาการของไทยมีหลายท่านท่ีได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะ
ต่าง ๆ กัน เช่น 

บุญแสง  ชีวะภากร (2533) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกันไป
ตามมิติการรับรู้ของแต่ละคนเพราะต่างมีพ้ืนฐานภูมิหลังลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะตัวบางคน
อาจสนใจท่ีเนื้องานบางคนสนใจสภาพแวดล้อมและค่าตอบแทนเป็นต้นซ่ึงปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้มีผลกระทบ
ต่อการรับรู้หรือความรู้สึกและก่อให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการทํางานข้ึน 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2531) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงงานในองค์การ
ให้สมาชิกได้ตอบสนองความต้องการส่วนตนผ่านประสบการณ์จากการทํางานในองค์การ 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2530) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานท่ีมีศักด์ิศรีเหมาะสม
กับเกียรติภูมิและคุณค่าความเป็นมนุษย์ของบุคลากรนั่นก็คือ ชีวิตการทํางานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ
และสามารถสนองความต้องการพ้ืนฐานท่ีกําลังเปลี่ยนไปในแต่ละยุคสมัย 

บุญเจือ  วงษ์เกษม (2530) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ขีดหรือระดับท่ีแต่ละคนพอใจ
ในหน้าท่ีการงานเพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

บัญชร  แก้วส่อง (2545) คุณภาพชีวิตในการทํางานถูกกล่าวถึงครั้งแรกในปี พ.ศ.2503 โดย
เริ่มแรกจะกล่าวถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างคนงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยส่วนรวม
และมุ่งท่ีจะให้ความสําคัญกับบุคลท่ีมักถูกลืม เพราเป็นด้านเทคนิคและด้านเศรษฐกิจเท่านั้น ความหมาย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การปรับปรุงความต้องการของบุคคลในสถานท่ีทํางาน หรือเป็นปรัชญา
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ของการบริการอย่างหนึ่งท่ีเพ่ิมพูนศักด์ิของคนงานทุกคน การเปลี่ยนแปลงภายในวัฒนธรรมองค์กร
และปรับปรุงความเป็นอยู่ทางร่างกายและความรู้สึกของบุคคล 

จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีได้รวบรวมมาข้างต้นผู้ศึกษาจึงได้ทําการวิเคราะห์ 
และสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ ดังนี้ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุขโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้งานท่ีปฏิบัตินั้นสําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้และผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับผลตอบแทนจากการทํางานอย่างเป็นธรรมและเพียงพอ 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเกิดข้ึนมาต้ังแต่ช่วงต้นของศตวรรษท่ี 20 ในช่วง 

ค.ศ.1930 - 1940 คุณภาพชีวิตการทํางานของมนุษย์ข้ึนอยู่กับความม่ันคงในการทํางาน การรับค่าตอบแทน
อย่างสมํ่าเสมอและการทํางานอย่างมีระเบียบ ต่อมาในปี ค.ศ.1950 - 1960 แนวคิดได้รับการยอมรับ
กว้างขวางข้ึน โดยนักจิตวิทยาได้เพ่ิมเรื่องความสัมพันธ์ในการทํางานเพ่ิมข้ึน ในปี ค.ศ.1960 - 1970 
ได้เพ่ิมเรื่องการมีโอกาสในการทํางานเสมอภาค และแบบแผนการทํางานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
การนําแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาใช้ในองค์การระยะแรกมักมุ่งเน้นในการเพ่ิมผลผลิต 
ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตและเพ่ือลดต้นทุน โดยวิธีการทํางานเป็นทีม เหมือนกับระบบกลุ่มควบคุมคุณภาพ 
(Quality Control Circle = QCC) ท่ีนํามาใช้ในประเทศญ่ีปุ่น โดยโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ ท่ีมองเห็น
ความสําคัญของคนงานและยอมรับในการท่ีจะให้คนงานได้เข้ามีส่วนร่วมในการวางแผนการผลิตของ
โรงงานเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน การบริหารงานโดยให้คนงานเข้ามามีส่วนร่วม
ในการกําหนดเป้าหมาย และนโยบายของโรงงานด้วยนั้นก่อให้เกิดความใกล้ชิดและเข้าอกเข้าใจกันได้
ดียิ่งข้ึน ระหว่างผู้บริหารและคนงาน ทําให้องค์กรได้รับผลสําเร็จในการเพ่ิมคุณภาพและปริมาณผลผลิต 
แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานได้รับการพัฒนาควบคู่ไปกับแนวคิดการปรับปรุงองค์กร เพ่ือ
เพ่ิมผลผลิต แนวคิดนี้เกิดข้ึนเพ่ือแก้ไขปัญหาในการทํางานของคนงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าแรง ระยะเวลา
ในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน สภาพแวดล้อม ตัวบุคคลและสังคมในการทํางาน ท้ังนี้
เพ่ือให้คนงานมีความพร้อมในการทํางานและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน มีนักวิชาการได้
เสนอแนวคิดไว้ดัง ต่อไปนี้ 

ริชาร์ด อี วอตัน (Richard E. Walton, 1973) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึน
เป็นคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Criteria for Quality of Workinglife โดยแบ่งออกเป็น 8 
ประการ คือ 

1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate & Fair Compensation) หมายถึง
การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้างเงินเดือนค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้
ตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปและต้องเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน ๆ ด้วย 

2) สิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe & Healthy Environment) หมายถึง
สิ่งแวดล้อมท้ังทางกายภาพและทางด้านจิตใจนั่น คือ สภาพการทํางานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเสี่ยงภัย
จนเกินไปและจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
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3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Developmentof 
Human Capacities) งานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้
อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ทํางานท่ีตนยอมรับว่าสําคัญและมีความหมาย 

4) ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growthand 
Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า
และมีความม่ันคงในอาชีพตลอดจนเป็นท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Socialintegration) 
ซ่ึงหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาส
ท่ีเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าท่ีตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

6) ลักษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซ่ึงหมายถึงวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็น
ธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัลรวมท้ังโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผยมีเสรีภาพในการพูดมีความเสมอภาคและมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม (The total life space) เป็นเรื่อง
ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทํางานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุลนั่น
คือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไปด้วยการกําหนดชั่วโมง
การทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการท่ีต้องคร่ําเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิต
ส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8) ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซ่ึงนับเป็น
เรื่องท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ท้ังในด้านผลผลิตการจํากัดของเสียการรักษาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติเก่ียวกับ
การจ้างงานและเทคนิคด้านการตลาด 

เวสต์ลีย์ (Westley, 1979) ได้จําแนกองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็น 4 มิติ
ซ่ึงเป็นตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ 

1) มิติความไม่เสมอภาค (Inequity) ซ่ึงตามมุมมองของเศรษฐศาสตร์แล้วเสนอให้ใช้ความ
พึงพอใจในการทํางานการนัดหยุดงานและการก่อวินาศกรรมเป็นตัวชี้วัด 

2) มิติความไม่ม่ันคง (Insecurity) ซ่ึงเป็นมุมมองในเชิงรัฐศาสตร์โดยใช้ตัวชี้วัดอันเดียวกับ
มิติความไม่เสมอภาค 

3) มิติด้านความแปลกแยก (Alienation) เป็นทัศนะในเชิงจิตวิทยาโดยได้เสนอให้ใช้ความรู้สึก
วางเฉยหรือเฉยชาในการทํางานการขาดงานและการลาออกจากงานหรือการเปลี่ยนงาน (Turn Over) 
เป็นตัวชี้วัด 

4) มิติเก่ียวกับการปลีกตัว (Anomie) ซ่ึงตามทรรศนะทางสังคมวิทยาได้เสนอให้ใช้ความรู้สึก
ถึงว่าตนเองไร้ความหมายต่องานการขาดงานและการลาออกจากงานเป็นตัวชี้วัด 

แมคคอบี (Maccoby, อ้างถึงใน นฤดล มีเพชร 2541, น.11) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต       
ในการทํางานโดยใช้ตัวชี้วัดเหล่านี้ 
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1) ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ซ่ึงประกอบไปด้วยความม่ันคงปลอดภัยในงานสุขภาพ
อนามัยของพนักงาน 

2) ความเสมอภาค (Equity) ประกอบด้วยความมีกฎระเบียบท่ียุติธรรมเหมาะสมตามสมควร
และความเสมอภาคเป็นธรรมในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนในการทํางาน 

3) ความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) ประกอบด้วยการมีโอกาสมากข้ึนท่ีจะมีส่วนร่วม
ต่าง ๆ เช่น การตัดสินใจในงานการปรับปรุงงาน เป็นต้น ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) หมายถึง 
การมีเป้าหมายท่ีจะพัฒนาบุคคลอย่างเต็มท่ีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ตามลักษณะของแต่ละปัจเจกบุคคล 

เดลามอท และทาเคซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984) เสนอว่ามิติท่ีเป็นองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีอยู่ 5 มิติ ดังนี้ เป้าหมายด้ังเดิม (Traditional Goals) หมายถึงเป้าหมาย
ท่ีเก่ียวข้องกับสภาพการทํางานเดิม ๆ ท่ีเป็นปัญหามานานแล้วในองค์การเช่นในเรื่องของชั่วโมงการทํางาน
ความปลอดภัยในการทํางานอันเป็นเป้าหมายท่ีต้องการจะแก้ไขเพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของพนักงาน
โดยใช้วิธีการใหม่ ๆ มีการปฏิบัติต่อพนักงานท่ีทํางานอยู่อย่างเป็นธรรมและเหมาะสม (Fair Treatment 
at Work) หมายถึง จะต้องมีความเป็นธรรมในการปฏิบัติต่อพนักงานในทุกมุมมองท้ังจากมุมมองของ
พนักงานในองค์การและกลุ่มต่าง ๆ ในสังคมมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) คือ
การสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสในการตัดสินใจโดยเฉพาะในเรื่องการพัฒนาโดยมีจุดประสงค์ก็เพ่ือ
ลดความแปลกแยกกับการพัฒนานั้น อันเนื่องมาจากการขาดอํานาจท่ีจะต่อรองของพนักงานความท้าทาย
ของเนื้องาน (Challenge of Work Content) หมายถึง งานท่ีพนักงานทํานั้นมีความท้าทายและมีความสัมพันธ์
กับโอกาสก้าวหน้าในอาชีพนั้นของพนักงานชีวิตการทํางาน (Work Life) ชีวิตการทํางานนั้นเป็นกระบวนการ
ในการพัฒนารูปแบบหนึ่งอันเป็นกระบวนการพัฒนาท่ีเน้นไปท่ีการทํางานของพนักงานซ่ึงต้องดําเนิน
ไปตลอดชีวิตของการทํางานและมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อครอบครัวและสังคมของคนงาน 

ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse & Cummings, 1985) เสนอว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบด้วย
ลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 

1) รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate & Fair Compensation) 
หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานท่ีสังคมกําหนดไว้และ
มาตรฐานของผู้รับมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 

2) สภาพท่ีทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safety & Healthy Environment) หมายถึง 
การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมสถานท่ีทํางานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและ   
ไม่เสี่ยงอันตราย 

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หมายถึง 
การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงาน
ท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความท้าทายงานท่ีผู้ปฏิบัติมีความ
เป็นตัวของตัวเองในการทํางานงานท่ีได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญ 

4) ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและ
ตําแหน่งมีความม่ันคงในอาชีพ 
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5) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social Integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ี
ยอมรับของผู้ร่วมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

6) การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงานมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมมีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 

7) ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใช้ในการทํางานและช่วงเวลาท่ีได้พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว 
(The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการทํางานกับช่วงเวลา
การดําเนินชีวิตโดยส่วนรวมมีความสมดุลของการทํางานกับการใช้เวลาว่างและเวลาท่ีให้กับครอบครัว
มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8) ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมี
ความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอํานวยประโยชน์และรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

คอสเซ่น (Kossen, 1991) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งท่ีจะทําให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ได้แก่ 
1) การเพ่ิมคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงาน

ได้รับการยอมรับประสบผลสําเร็จและเจริญก้าวหน้า 
2) เพ่ิมปริมาณงานท้ังในเรื่องการขยายงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ (Getting Loaded –

Vertically & Horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน 
3) สร้างสรรค์งาน (Creating Whole Job) การสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากข้ึนจะทําให้

สนองความต้องการได้และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใช้ความคิดและทักษะท่ีมีอยู่จะทําให้เกิดความพึงพอใจ 
และภูมิใจในตนเอง 

4) มีการหมุนเวียนงานฝึกอบรมข้ามสายงานและใช้ทักษะหลากหลาย (Rotating Job, 
Cross - Training & Multiskilling) จะช่วยทําให้พนักงานได้เรียนรู้มากข้ึนสามารถโอนย้ายข้ามสาย
งานได้และมีโอกาสท่ีจะได้ใช้ทักษะมากข้ึน 

5) เปลี่ยนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานงานท่ีถูกใจ (Do Two “Dull” Equal Job Enrichment) 
จะทําให้เกิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากข้ึนโดยอาศัยวิธีการเพ่ิมคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน 

6) ให้การชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise & Recognition) ซ่ึงเป็น
ความต้องการข้ึนพ้ืนฐานของมนุษย์อยู่แล้วและสามารถทําได้หลายวิธีท้ังใช้คําพูดการสัมผัสการมอง
แล้วยิ้ม เป็นต้น 

7) การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผู้ท่ีประพฤติ
ตนดีจะเป็นแรงสนับสนุนให้ผู้ท่ีขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม่ 

8) สร้างความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility Into Job) เปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้ตัดสินใจได้อย่างอิสระในงานท่ีมีความสําคัญ 

9) มีสถานท่ีเลี้ยงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employee’Children) 
จะเป็นการช่วยเพ่ิมขวัญกําลังใจให้กับพนักงานและยังช่วยให้ลดการขาดงานหรือการมาทํางานสาย
ของพนักงานได้ 



19 
 

10) ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทํางาน (Modifying Work Environment) เช่น สร้างบรรยากาศ
ของการทํางานเป็นทีมส่งเสริมให้มีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานโดยการเปิดเพลงมีเวลาพักมีการออก
กําลังกายเพ่ือสุขภาพ 

11) มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพ่ือให้ร่างกายแข็งแรง
สมบูรณ์แล้วจะทําให้เกิดผลดีต่อตัวพนักงานเองและต่องานท่ีทําช่วยลดความเครียดลดภาวะของการ
เป็นโรคหัวใจทําให้เกิดความสุขในการทํางาน 

คัมม่ิง และวอร์เล่ย์ (Cummings & Worley, 1997) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีชี้วัดถึงคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน ประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ประการ ดังนี้ 

1) ผลตอบแทน (Adequate) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้อง
กับมาตรฐานสังคม พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน
อ่ืน ๆ ท่ีมีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 

2) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safe & Healthy Environment) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตราย
และไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacityies) หมายถึง 
การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีได้รับการยอมรับว่า  
มีความสําคัญ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความท้าทายและงานท่ีผู้ปฏิบัติ
ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4) ความก้าวหน้าและความม่ันคง (Growth & Security) หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาส
ท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถและความรู้สึกของพนักงานว่า
สามารถทํางานอยู่ต่อไปได้ และไม่ได้ถูกไล่ออกจากงาน 

5) สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืนอย่างอิสระโดยปราศจากอคติ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานทําให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า 

6) การบริหารงาน (Constitutionals) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงานมีการ
ปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับความเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กร มีความเสมอภาคและมีความยุติธรรม 

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลระหว่าง
ช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
อย่างเหมาะสม 

8) ความภูมิใจในองค์กร (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจ
ท่ีได้ทํางานในองค์กรท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรอํานวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่อง
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ต่าง ๆ เช่น การมีระบบป้องกันและบําบัดน้ําเสีย กลยุทธ์ทางการตลาดท่ีไม่โจมตีคู่แข่งขันอย่างรุนแรง 
การบริจาคช่วยเหลือสังคม เป็นต้น 

ในส่วนของนักวิชาการของไทยเช่นกองสวัสดิการแรงงาน (2547) ได้อธิบายถึงคุณภาพชีวิต
การทํางานว่าควรคํานึงถึง 4 เรื่อง ดังนี้ 

1) สุขภาพทางกายพนักงานต้องมีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ
ซ่ึงเป็นผลจากการได้รับการสนองตอบทางด้านปัจจัยความจําเป็นข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม 

2) สุขภาพทางอารมณ์มีอารมณ์แจ่มใสม่ันคงไม่หงุดหงิดโมโหง่ายไม่วิตกกังวลนั่นหมายความว่า 
หน่วยงานมีการให้เวลาพักผ่อนมีสันทนาการให้ความใส่ใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจและครอบครัวพนักงาน 

3) สุขภาพทางจิตวิญญาณรู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจชีวิตของตนครอบครัวสังคมตามท่ีเป็นอยู่
เข้าใจธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิตรวมท้ังสิ่งยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

4) สุขภาพทางสังคมเป็นการได้รับการยอมรับจากคนท่ัวไปอันเนื่องมาจากการมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี
มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของผู้อ่ืนตลอดจนสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีอยู่รอบตัว 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีใช้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานของ
นักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศท่ีได้กล่าวมาข้างต้นสามารถ สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน
ส่วนใหญ่เป็นเรื่องเก่ียวกับความต้องการค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการดํารงชีพ มีความปลอดภัยในการทํางาน 
มีการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าและม่ันคง มีความสัมพันธ์ท่ีดีไม่แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า
และมีภาวะอิสระจากงานมีเวลาได้คลายเครียด ตลอดจนการบริหารงานท่ียุติธรรมได้รับการปฏิบัติ
อย่างเสมอภาคและเกิดความภูมิใจในองค์กร เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ทําให้บุคคลเกิดความ
เป็นอยู่ท่ีดีมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการทํางาน
ซ่ึงนําไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กร ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings 
& Worley, 1997) เนื่องจากมีความทันสมัยและมีความเก่ียวข้องและครอบคลุมทุกด้านในชีวิตการทํางาน
ของแต่ละบุคคล ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกองการเจ้าหน้าท่ีสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมีบริบทท่ีศึกษาคล้ายกับงานวิจัยท่ีผู้วิจัยศึกษาในกลุ่มวิชาชีพสาธารณสุขและผู้วิจัยได้นํา
แนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์มาประยุกต์ใช้ในการวิจัย 8 ด้าน ดังนี้ 

1) ผลตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ได้รับสวัสดิการตอบแทน 
ท่ีเหมาะสม พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 
ท่ีมีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 

2) ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
มีการตรวจสุขภาพ สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ   

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองและพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ 

4) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าท่ีมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถและความรู้สึกของพนักงานว่าสามารถทํางานอยู่ต่อไปได้
และไม่ได้ถูกไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผิด 
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5) สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนอย่างอิสระ
โดยปราศจากอคติ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ทําให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

6) การบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการประเมินผลและ
การลงโทษพนักงาน 

7) ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับ
ช่วงอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสมทําให้เกิดความสุข
ในการปฏิบัติงาน งานท่ีได้รับผิดชอบไม่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว 

8) ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กร
ท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรทําประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่าง ๆ 

 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 

การพัฒนาองค์กรนั้นควรจะต้องสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะผลท่ีจะ 
ได้รับกลับมา คือ พนักงานจะเต็มใจและพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือการทํางานให้สําเร็จและบรรลุตาม 
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้ ดังนี้   

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
นักวิชาการท่ีสนใจทางด้านพฤติกรรมจะมองว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในองค์กร

จะแสดงออกด้วยพฤติกรรมท่ีกระทําอย่างสมํ่าเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลี่ยนท่ีทํางาน และการทุ่มเท
กําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จขององค์กร นักวิชาการท่ีสนใจทางด้านนี้ ได้แก่  

บูชานัน (Buchanun, 1974) ได้ให้คํานิยามความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
1) การระบุตนเองเข้ากับองค์กร (Identification) ด้วยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และยอมรับ

ในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยถือเสมือนเป็นของตน 
2) การเข้ามามีส่วนเก่ียวพันในองค์กร (Identification) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องค์กรตามบทบาทหน้าท่ีของตนอย่างเต็มความสามารถ 
3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) รู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
เดวิด (David, 1994) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซ้ึง

ของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์กรโดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ 
1) มีความเชื่อม่ันอย่างแรกกล้า และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 
2) มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
3) มีความต้องการอย่างมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
เคนเตอร์ (Kanter, 1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความเต็มใจของบุคคลท่ี

ทุ่มเทพลังและความจงรักภักดีแก่ระบบสังคม เป็นความผูกพันต่อความสัมพันธ์ในสังคมท่ีสามารถมองเห็น
ถึงความปรารถนาอันแรงกล้าในตนเอง 
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เชล์ลดอน (Sheldon, 1971) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ทัศนคติหรือความรู้สึก
ท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร ซ่ึงเก่ียวกับเอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์กร  

สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงตน
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและ
กําลังใจเพ่ือปฏิบัติงานขององค์กร 

ภรณี (2529) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าทัศนคติของสมาชิกท่ีเป็นไปในทางบวก
ต่อองค์การ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีความหมายท่ีลึกซ้ึงกว่าความผูกพันทางกายภาพหรือแค่เพียง
การดํารงอยู่ในองค์กรเท่านั้น เพราะนั่นรวมไปถึงการท่ีสมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วน
ของตนเอง เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย 

ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญยิ่งต่อองค์กรในประเด็น ดังต่อไปนี้ 
1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถให้ทํานายอัตราการเข้าออก ลาออกและการเปลี่ยนงาน 

(Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่า 
กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรซ่ึงมีลักษณะท่ี
ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 

2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรสําคัญอย่างหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจในการเข้างาน
ของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนเนื่องจาก
ความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร 

3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กร
กับเป้าหมายขององค์กรเพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ เนื่องจากเม่ือพนักงานเกิดความผูกพัน
กับงานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรส่งผลให้องค์กรสามารถท่ีจะ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ได้ 

4) ความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
แนวคิดและทฤษฎี ความผูกพันต่อองค์กร 
อัลเลน และเมย์เยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 แนวคิด คือ  
1) แนวคิดด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้จะมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของ

บุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า 1) ความ
เชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ความเต็มอกเต็มใจท่ีใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี
ท่ีจะทํางานเพ่ือองค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้   

2) แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบความสมํ่าเสมอ
ของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องหรือความ
คงเส้นคงวาในการทํางาน ความต่อเนื่องในการทํางาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน การท่ีคน
พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน 
หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอย่างถ่ีถ้วนแล้วซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาลักษณะต้นทุนท่ีจะ
เกิดหรือผลประโยชน์ท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเป็นแนวคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side Bet ของ Hawart S. Becker 
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ซ่ึงสรุปได้ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักว่า ถ้า
หากเขาลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 

3) แนวความคิดทางด้านท่ีเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร ซ่ึงเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพัน
ต่อองค์กร เพราะนั่นคือ ความถูกต้องและความเหมาะสม เป็นหน้าท่ีหรือพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต้อง
มีต่อองค์กร  

สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1983) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรว่าสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 แนวความคิด คือ   

1) ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยท่ีบุคคลจะนําตนเอง 
ไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและผูกพันต่อองค์กรในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร เพ่ือไปสู่เป้าหมายของ
องค์กร   

2) ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรท่ีเป็นพฤติกรรมปัจจัย 
ความสนใจท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง
จึงมีความผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กรถ้าละท้ิงไปทํางานท่ีอ่ืนก็
ไม่คุ้มค่าท่ีจะจากองค์กรไป 

มาวเดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982) ได้กล่าวถึง ปัจจัยท่ีกําหนดความผูกพันต่อ
องค์กรสามารถแบ่งได้เป็น 4 ส่วน 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงาน
ท่ีมีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพันต่อองค์กร
มากกว่า นอกจากนี้ในกลุ่มพนักงานผู้หญิงก็มีแนวโน้มจะผูกพันมากกว่าพนักงานผู้ชาย ส่วนระดับการศึกษา
มีผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีการศึกษาตํ่าจะผูกพันต่อองค์กรมากกว่าท่ี
มีการศึกษาสูง 

2) ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวข้อง (Role - Related Characteristics) ได้แก่ งานท่ีมี
ความสําคัญ งานท่ีมีบทบาทเด่นชัด และบทบาทท่ีสอดคล้องกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความ
ผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีทํางานท่ีมีความสําคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและความไม่ชัด
ในบทบาทท่ีเก่ียวข้องตํ่า มีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

3) ลักษณะด้านโครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristics) ได้แก่ ระบบขององค์การ
ท่ีมีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและการมีส่วนเป็นเจ้าขององค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ องค์กรท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

4) ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience) ได้แก่ ทัศนคติ ท่ีมีต่อผู้ร่วมงานในองค์กร 
การพ่ึงพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมีความสําคัญเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท่ีประทับใจในงาน เช่น ทัศนคติ



24 
 

ของกลุ่มด้านบวกในหมู่เพ่ือนร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์กรได้พบกันความคาดหวังของพนักงาน การรู้สึก
ว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองสําคัญต่อองค์กร พนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร 

สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กล่าว ถึงปัจจัยท่ีกําหนดความผูกพันต่อองค์กร โดยเสนอองค์ประกอบ 
3 ข้อ ได้แก่ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน รวมไปถึงระยะเวลาในการทํางานในองค์กร และลักษณะ
ความต้องการของพนักงาน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need for Achievement) เป็นต้น 

2) ลักษณะของงาน ซ่ึงเป็นงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอยู่ เช่น ผลป้อนกลับของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น 

3) ประสบการณ์การทํางาน ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีบุคคลได้รับและเรียนรู้ เม่ือเข้าไปทํางานในองค์กร 
เช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กร และทัศนคติของกลุ่มท่ีมีต่อองค์กร
เป็นต้น และได้แบ่งลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ 3 ประการ คือ 

1.1) เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.2) ความเต็มใจและสมัครใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกําลังสามารถ เพ่ือประโยชน์

ขององค์กร 
1.3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 

จากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง การทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มท่ีและมากยิ่งข้ึนเรื่อย ๆ ให้กับงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงพลังกายพลังใจจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การทํางานท่ีสร้างสรรค์และมี
คุณค่าเกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร ผู้วิจัยได้นําแนวคิดของอลันและเมเยอร์ (Allen & 
Meyer, 1990) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีทันสมัยและนิยมใช้ในการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
เช่น จากการศึกษาของพิชิต วงค์สุนธิ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงบริบทท่ีศึกษาคล้ายกับงานวิจัยของผู้วิจัย
สนใจศึกษาและได้นําแนวคิดของของอลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) มาประยุกต์ใช้ ประกอบด้วย 
3 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรแห่งนี้ พนักงานได้รับมอบหมายงานอย่างใดอย่างหนึ่งซ่ึงพนักงาน
จะทุ่มเทให้กับงานนั้นและอุทิศตนให้กับองค์กร พนักงานมีความทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มท่ีทุกครั้ง 
พนักงานจะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ตลอดไปตราบเท่าท่ีองค์กรนี้ยังอยู่ มีความรู้สึกว่าพร้อมท่ีจะอุทิศตน
เพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กร พนักงานได้แนะนําให้คนท่ีท่านรู้จักเข้ามาทํางานกับองค์กร พนักงานมีความรู้สึก
ว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 

2) ด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคํานึงของบุคคลโดยมีพ้ืนฐาน
ของบุคคลให้กับองค์กร องค์กรให้สิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ องค์กรนี้ให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่า
องค์กรอ่ืน มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ แม้ว่างานท่ี
ทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 
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3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากบรรทัดฐานภายในจิตใจ
ของบุคคล ต้องการทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายเป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในบุคคล มีความเชื่อม่ัน
ว่านโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กรสามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ พนักงานเห็นด้วย
กับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน พนักงานจะไม่ออกจากองค์กร
ในตอนนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ มีความรู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้
ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ 

 
2.4 ข้อมูลท่ัวไปของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

2.4.1 ประวัติโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี เป็นโรงพยาบาลเอกชน ขนาด 200 เตียง ต้ังอยู่เลขท่ี 98 

หมู่ 13 ถนนพหลโยธิน กม.46 ตําบลคลองหนึ่ง อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี โรงพยาบาลเปิด
ดําเนินการเม่ือ วันท่ี 4 มิถุนายน 2534 ด้วยทุนจดทะเบียน 250 ล้านบาท มีคณะแพทย์ผู้เชี่ยวชาญ
ทุกสาขา เป็นโรงพยาบาลท่ีมีเครื่องมือทางการแพทย์ท่ีทันสมัยครบถ้วน ประกอบด้วยศูนย์อุบัติเหตุ
ฉุกเฉิน ศูนย์ศัลยกรรม ศูนย์ตรวจสุขภาพ ศูนย์สุขภาพ ศูนย์เอกซเรย์คอมพิวเตอร์ ศูนย์กายภาพบําบัด 
ศูนย์ทันตกรรม และศูนย์ไตเทียม และมีเพ่ิมมา คือ ศูนย์อาชีวอนามัย ให้บริการรักษาพยาบาลตามโครงการ
ประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ โครงการประกันสุขภาพ 
และให้บริการประชาชนท่ัวไปตลอด 24 ชั่วโมง และมีทีมบุคลากรทางการแพทย์คอยดูแลอย่างใกล้ชิด 
เพ่ือให้ม่ันใจว่าผู้รับบริการจะได้รับการบริการอย่างถูกต้อง ตามหลักวิชาการและมาตรฐานการแพทย์ 

2.4.2 นโยบายคุณภาพ 
วิสัยทัศน์ (VISION) 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีเป็นโรงพยาบาลท่ีได้รับความไว้วางใจ จากชุมชนใน

จังหวัดปทุมธานี และปริมณฑลตอนเหนือ 
พันธกิจ (MISSION) 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี เป็นโรงพยาบาลท่ัวไปท่ีให้บริการด้านการรักษาพยาบาล

ท้ังในด้านส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ โดยให้บริการ
ในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ ตติยภูมิ ในบางสาขา ท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ และให้บริการอย่าง
อบอุ่น ปลอดภัย ห่วงใยสังคม 

ปรัชญา 
อบอุ่น ปลอดภัย ห่วงใยสังคม 
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ค่านิยม 
 
P = Patient ผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง 
A = Attention ใส่ใจเป็นกันเอง 
T = Team ทํางานเป็นทีม 
I  = Improvement การปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
E = Expert ความเชี่ยวชาญในงาน 
N = No complication ไม่มีภาวะแทรกซ้อน 
T = Technology เครื่องมือเพียงพอพร้อมใช้งาน 

  
วัตถุประสงค์ทางคุณภาพ (Objective) 
เปอร์เซ็นต์ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการมากกว่า 90 % ของผู้ใช้บริการท้ังหมดโดย

ความพึงพอใจระดับดี - ดีมาก มากกว่า 50 % 
เปอร์เซ็นต์คําร้องเรียนของผู้มารับบริการลดลง 5 % เทียบกับ 3 เดือนท่ีผ่านมาหรือ 

ไม่เกิน 5% ของผู้มารับบริการท้ังหมด 
ระยะเวลาในการให้บริการผู้ป่วยนอก (ยกเว้นกรณีท่ีมีวินิจฉัยพิเศษ และผู้ป่วยห้อง

ฉุกเฉิน)ไม่เกิน 1 ชั่วโมงและไม่น้อยกว่า 90 % ของผู้ป่วยนอก 
เปอร์เซ็นต์การติดเชื้อของผู้ป่วยภายในโรงพยาบาลลดลง 50 % เทียบกับ 3 เดือน ท่ี

ผ่านมาหรือไม่เกิน 0.5 % ของผู้ป่วยในท้ังหมด 
2.4.3 ขอบเขต 

ครอบคลุมการบริการผู้รับบริการท้ังผู้ป่วยนอก ผู้ป่วยใน การบริการตรวจสุขภาพ 
กล่าวถึงการจัดทํา การนําไปปฏิบัติ และการคงรักษาไว้ซ่ึงระบบคุณภาพ รวมท้ังการปรับปรุงพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องของระบบคุณภาพของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่าระบบคุณภาพ
ของโรงพยาบาลนั้น ถูกจัดทําข้ึนตามลําดับข้ันตอนการทํางานของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
และมีการนําไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและนําข้อมูลต่าง ๆ ไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

2.4.4 ข้อกําหนดท่ัวไป 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้จัดทําระบบบริหารคุณภาพของโรงพยาบาลข้ึนมา

พร้อมท้ังกําหนดในรูปของเอกสาร ได้มีการนําระบบบริหารคุณภาพไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังนํามา
ปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้สอดคล้องตามข้อกําหนดของมาตรฐานสากล ISO 9001: 2000 โดยการ
นําระบบบริการคุณภาพของโรงพยาบาลไปปฏิบัตินั้นโรงพยาบาลได้ดําเนินการ ดังนี้ 

ชี้บ่งถึงกระบวนการท่ีจําเป็นสําหรับระบบบริหารคุณภาพ 
วิเคราะห์ถึงลําดับข้ันตอนและความเก่ียวข้องของกระบวนการบริการนั้น 
วิเคราะห์และกําหนดเกณฑ์และวิธีการท่ีจําเป็นเพ่ือให้ม่ันใจว่ามีการดําเนินการและ

ควบคุมกระบวนการเหล่านั้นของโรงพยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพ 
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เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่ามีข้อมูลท่ีจําเป็นเพ่ือใช้ในการสนับสนุนการดําเนินการกระบวนการ
บริการและเฝ้าระวังการกระบวนการบริหารของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ตรวจวัด เฝ้าระวัง 
และวิเคราะห์กระบวนการให้บริการ และปฏิบัติกิจการกิจกรรมนั้นท่ีจําเป็นเพ่ือให้บรรลุผลท่ีวางไว้ 
รวมท้ังมีการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สอดคล้องตามมาตรฐานสากล ISO 9001: 2000 

2.4.5 ความรับผิดชอบของผู้บริหาร 
ขอบเขต 
กล่าวถึงคําม่ันสัญญาของผู้บริหารโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มุมมองของลูกค้าท่ีใช้

บริการของโรงพยาบาล นโยบายคุณภาพของโรงพยาบาล การวางแผนและบริหารงาน และการทบทวน
ระบบบริหารคุณภาพของโรงพยาบาล เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่ามีการกําหนดนโยบายของโรงพยาบาล
และมีการนําไปปฏิบัติท่ัวท้ังโรงพยาบาลและในทุกระดับของพนักงาน รวมท้ังเกิดความม่ันใจว่าโรงพยาบาล
มีการวางแผนคุณภาพและมีการทบทวนการบริหารงานระบบคุณภาพของโรงพยาบาลว่าสอดคล้อง
และมีการนําไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับนโยบายของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

2.4.6 การวางแผน 
1) วัตถุประสงค์ทางด้านคุณภาพ 
ผู้อํานวยการโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีและผู้บริหารของแต่ละหน่วยงาน ได้นํา

วัตถุประสงค์คุณภาพของโรงพยาบาล มากําหนดเป็นเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการทํางานท่ี
สามารถวัดได้ และสอดคล้องกับนโยบายคุณภาพ และข้อกําหนดในการให้บริการกับผู้ใช้บริการของ
โรงพยาบาลรวมท้ังการปรับปรุงพัฒนาองค์กร และการให้บริการอย่างต่อเนื่องให้กับเจ้าหน้าท่ีทุก
ระดับในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

2) การวางแผนคุณภาพ 
ผู้อํานวยการโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้กําหนดทรัพยากรที่จําเป็น

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ทางคุณภาพ โดยมีการกําหนดและวางแผนเป็นเอกสาร และได้รับการ
ทบทวนและอนุมัติโดยผู้อํานวยการฝ่ายบริการโรงพยาบาล ในการเปลี่ยนแปลงคุณภาพของโรงพยาบาล 
ต้องดําเนินการภายใต้การควบคุมเอกสารและข้อมูลของโรงพยาบาล โดยมีการคงรักษาความสมบูรณ์ของ
ระบบบริหารคุณภาพตลอดช่วงระยะเวลาของการเปลี่ยนแปลง 

2.4.7 การบริหารงาน 
1) หน้าท่ีความรับผิดชอบและอํานาจ 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีการกําหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ และ

อํานาจการตัดสินใจของเจ้าหน้าท่ีทุกระดับไว้ในเอกสารใบอธิบายลักษณะงานหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
(Job Description) และความสัมพันธ์ระหว่างแผนกไว้ในโครงสร้างองค์กร เพ่ือเป็นการสนับสนุนการ
บริหารงานในการบริการของโรงพยาบาล ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยหน้าท่ีความรับผิดชอบ
และอํานาจในการตัดสินใจของเจ้าหน้าท่ีทุกระดับ ฉบับจริงจะเก็บไว้ท่ีแผนกบุคคล ส่วนสําเนาจะ
แจกจ่ายไปยังแผนกท่ีเก่ียวข้องให้เจ้าหน้าท่ีรับทราบและนําไปปฏิบัติ 

2) ผู้แทนฝ่ายบริหารงานระบบคุณภาพ 
ผู้ อํานวยการโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้ประกาศแต่งต้ังทีมคุณภาพของ

โรงพยาบาล เป็นผู้แทนฝ่ายบริหารงานระบบคุณภาพ โดยมีหน้าท่ีรับผิดชอบและอํานาจดังนี้ ดูแลและ
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สร้างความม่ันใจว่ากระบวนการต่าง ๆ ในระบบการบริหารงานคุณภาพถูกจัดทําข้ึนและธํารงไว้ รายงาน
ผลการดําเนินงาน และสิ่งท่ีจําเป็นต้องปรับปรุงต่อผู้บริหารระดับสูงเพ่ือใช้ในการทบทวน ส่งเสริมให้
เจ้าหน้าท่ีท้ังโรงพยาบาล มีความตระหนักถึงความต้องการของผู้ใช้บริการหรือลูกค้าของโรงพยาบาล 

2.4.8 การสื่อสารภายในโรงพยาบาล 
ผู้บริหารของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีหน้าท่ีในการสื่อสารหน้าท่ีความรับผิดชอบ

และอํานาจการตัดสินของเจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกับระบบบริการคุณภาพ และประสิทธิผลของกระบวนการ
ต่าง ๆ นั้น ให้เจ้าหน้าท่ีภายในโรงพยาบาลรับทราบ และนําไปใช้ในการปรับปรุงและดําเนินงานต่อไป 
การตัดสินใจของเจ้าหน้าท่ีทุกระดับ ฉบับจริงจะเก็บไว้ท่ีแผนกบุคคล ส่วนสําเนาจะแจกจ่ายไปยังแผนก
ท่ีเก่ียวข้องให้เจ้าหน้าท่ีรับทราบและนําไปปฏิบัติ 

2.4.9 การจัดการทรัพยากร 
1) ขอบเขต 

กล่าวถึงการจัดการและการจัดหาทรัพยากรทางด้านบุคลากรการฝึกอบรม สถานท่ี 
สิ่งอํานวยความสะดวก และสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเก่ียวกับการให้บริการตามความต้องการ
ของผู้ใช้บริการ และความสามารถของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

2) หน้าท่ีความรับผิดชอบและอํานาจหน้าท่ี 
อํานาจการฝ่ายบริหารมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการสรรหา และจัดสรรบุคลากร การ

บริการ เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ เวชภัณฑ์ สถานท่ี และเอกสารประกอบต่าง ๆ ท่ีมีคุณภาพ เพ่ือปฏิบัติงาน
และการบริหารโดยรวมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

3) กิจกรรมคุณภาพ 
3.1) การจัดหาทรัพยากร 

ผู้อํานวยการฝ่ายบริหารโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีหน้าท่ีรับผิดชอบ
ในการพิจารณา ทบทวน และจัดหาทรัพยากรท่ีจําเป็นในเวลาอันเหมาะสม เพ่ือดําเนินการและปรับปรุง
กระบวนการของระบบบริหารคุณภาพและเพ่ือให้บรรลุความพึงพอใจของลูกค้าท่ีมาใช้บริการของ
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

1.2 ทรัพยากรบุคคล 
 1.2.1 การมอบหมายงาน 

โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีการมอบหมายงานให้บุคลากรของโรงพยาบาลท่ีมี
คุณสมบัติท่ีเหมาะสมตามแต่ละตําแหน่งงานเพ่ือม่ันใจว่าบุคคลนั้น ๆ ท่ีรับผิดชอบงานตามท่ีกําหนดใน
ระบบบริหารคุณภาพ มีความสามารถทํางานได้บนพ้ืนฐานการศึกษา การฝึกอบรม ทักษะ และประสบการณ์
ท่ีเหมาะสม คุณสมบัติข้ันตํ่าของแต่ละตําแหน่งระบุไว้ในเอกสารใบพรรณนาหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Job 
Description) 
 1.2.2 การฝึกอบรม การสร้างความตระหนักและความสามารถในการทํางานได้ 

โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้มีการกําหนดความสามารถท่ีโรงพยาบาลต้องการ
ของเจ้าหน้าท่ีทุกระดับท่ีทํางานส่งผลกระทบต่อคุณภาพ และจัดให้มีการฝึกอบรมและขณะปฏิบัติงาน
จริงของทุกแผนก แผนกบุคคลจัดให้มีการฝึกอบรมตามความต้องการของโรงพยาบาลและหน่วยงาน 
รวมท้ังมีการประเมินผลประสิทธิผลของการฝึกอบรมท่ีจัดข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับ
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ระบบคุณภาพ และจัดให้มีการเก็บบันทึกประวัติการฝึกอบรม บันทึกการศึกษา ประสบการณ์การฝึกอบรม 
และคุณวุฒิของเจ้าหน้าท่ีแต่ละคนเพ่ือทําให้ม่ันใจว่าเจ้าหน้าท่ีมีความตระหนักถึงความเก่ียวข้องและ
ความสําคัญของกิจกรรมท่ีดําเนินการต้องบรรลุต่อวัตถุประสงค์คุณภาพ 

1.3) สิ่งอํานวยความสะดวก 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้มีการกําหนด จัดหา และบํารุงรักษาสิ่งอํานวยความ

สะดวกท่ีต้องการเพ่ือการบริการท่ีได้เป็นไปตามข้อกําหนดและทําให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงทาง
โรงพยาบาลได้มีการจัดให้มีสถานท่ีทํางาน และมีสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีจําเป็น อุปกรณ์ ฮาร์ดแวร์ 
ซอฟต์แวร์ และการบริการต่าง ๆ ท่ีช่วยสนับสนุนการบริการให้การรักษาพยาบาลผู้ใช้บริการของ
โรงพยาบาล 

1.4) สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ได้จัดการสภาพแวดล้อมในการทํางานให้เหมาะสมท้ัง

ด้านบุคลากรและกายภาพท่ีจําเป็นเพ่ือให้การบริการรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลเป็นไปตามข้อกําหนด
ท่ีกําหนดไว้ 

1.5) สวัสดิการ 
1.2.3) สวัสดิการรักษาพยาบาล  

ก) พนักงานทดลองงาน จะได้รับสิทธิสวัสดิการ การรักษาพยาบาล ดังนี้ 
กรณี Admission ค่าห้องและค่าอาหารอัตราส่วนลด 50 % (ยกเว้นค่าแพทย์) 

ยา เวชภัณฑ์ เอ๊กซเรย์ และการตรวจวิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการ ลด 30 % จากราคาขายค่าทันตกรรม 
มีส่วนลด 10 % ยกเว้น ค่าโทรศัพท์ และมินิบาร์ คิดตามความเป็นจริงครอบครัวพนักงานทดลองงาน 
แผนกผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยใน อัตราส่วนลด 10 % (ยกเว้นค่าแพทย์) 

ข) พนักงานท่ีได้รับการบรรจุแล้ว จะได้รับการรักษาพยาบาลตามสิทธิท่ีกําหนด
ไว้ดังนี้ (พนักงานท่ีทํางานครบหนึ่งปี จะมีสิทธิใช้สวัสดิการเต็มวงเงิน, กรณีท่ีเข้าทํางานปีแรก (ไม่ครบ 
12 เดือน) ให้เฉลี่ยค่าใช้จ่ายตามเดือนท่ีเข้าทํางาน ณ วันท่ีใช้สวัสดิการ) 

แผนกผู้ป่วยนอก และผู้ป่วยใน 
พนักงานได้รับสิทธิการรักษาพยาบาลต่อปี ไม่เกินอัตราท่ีบริษัทฯ ดังต่อไปนี้ 
1) พนักงานระดับตํ่ากว่าผู้ช่วยหัวหน้าแผนก ไม่เกิน 80,000  บาท/ปี 
2) พนักงานระดับผู้ช่วยหัวหนา้แผนก/หัวหน้าหน่วย ไม่เกิน 100,000  บาท/ปี 
3) พนักงานระดับหัวหน้าแผนก ไม่เกิน 120,000  บาท/ปี 
4) พนักงานระดับผู้จัดการฝ่ายและส่วน ไม่เกิน 140,000  บาท/ปี 
5) พนักงานระดับผู้อํานวยการฝ่ายข้ึนไป ไม่เกิน 160,000 บาท/ปี 
อนึ่งหากพนักงานใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาลจนครบหมดแล้วส่วนเกินสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล

พนักงานต้องจ่ายค่ารักษาพยาบาลเอง โดยได้รับส่วนลด 50 %, ยา เวชภัณฑ์ เอ๊กซเรย์ และการตรวจ
วิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการลด 30 % จากราคาขาย 

ค) พนักงานท่ีมีสิทธิพักการรักษาพยาบาลในห้องพิเศษเด่ียว คือ พนักงานระดับ
แพทย์ประจําผู้อํานวยการระดับฝ่ายข้ึนไป, ผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่าย, ผู้จัดการฝ่าย หัวหน้าแผนก 
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 กลุ่มวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ เภสัชกร นักรังสีเทคนิค 
นักเทคนิคการแพทย์ นักกายภาพบําบัด นักทัศนมาตรท่ีมีใบประกอบ วิศวกรท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ 
นักโภชนากรท่ีมีใบนักกําหนดอาหาร นักบัญชีท่ีได้ CPA เจ้าหน้าท่ีความปลอดภัย 
   พนักงานประจําท่ีมีรายได้ 1.6 เท่าของแรงงานข้ันตํ่า ต้ังแต่วันแรกท่ีเริ่มปฏิบัติงาน 

 การพิจารณากรณีพิเศษ 
 พนักงานท่ีมีความจําเป็นส่งต่อการรักษา Supra Contract ซ่ึงต้องได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาระดับฝ่าย และการอนุมัติจากผู้อํานวยการโรงพยาบาลนั้น การส่งต่อพนักงานจะ
คงได้รับสิทธิ สวัสดิการท่ีพนักงานสังกัด ส่วนเกินสิทธิประกันสังคมพนักงานต้องรับผิดชอบเอง 

 พนักงานระดับอ่ืน ๆ มีสิทธิพักรักษาพยาบาลในห้องพิเศษรวม 
 ในกรณีท่ีพนักงานพักรักษาตัวเกินสิทธิท่ีพนักงานมี ส่วนเกินต้องชําระเอง โดย
ทางโรงพยาบาลจะลดให้ 10% และส่วนลดบันทึกเป็นค่าใช้จ่ายสวัสดิการรักษาพยาบาลในปีท่ีใช้สิทธิ  
 ง) ครอบครัวของพนักงาน (พนักงานประจําท่ีได้รับการบรรจุ) หมายถึง คู่สมรส
ท่ีถูกต้องตามกฎหมาย บิดา - มารดาของพนักงานโดยตรง หรือบุตรท่ีชอบด้วยกฎหมายท่ียังไม่บรรลุนิติ
ภาวะ 2 คน ไม่รวมถึงบุตรบุญธรรม บริษัทฯจะให้สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาลแก่บุคคลใน
ครอบครัวของพนักงานท่ีได้รับการบรรจุโดยพนักงานจะต้องนําหลักฐานใบสําคัญต่าง ๆ ส่งให้สํานักงาน
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
 สําเนาใบสําคัญการสมรสของคู่สมรสปัจจุบัน 1 ฉบับ 
 สําเนาสูติบัตรของบุตร จํานวน คนละ 1 ฉบับ 

 แจ้งอาชีพ ตําแหน่ง และสถานท่ีทํางานปัจจุบันของคู่สมรส 
 แจ้งชื่อบิดา - มารดา โดยมีหลักฐานปรากฏในทะเบียนประวัติพนักงานเท่านั้น 
จึงจะได้รับสิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาล ดังนี้ 

 กรณี Admission ค่าห้องและค่าอาหารอัตราส่วนลด 50 % (ยกเว้นค่าแพทย์) 
 ยา เวชภัณฑ์ เอ๊กซเรย์ และการตรวจวิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการ ลด 30 % 
จากราคาขาย 
 ค่าทันตกรรม มีส่วนลด 10 % เฉพาะ โรงพยาบาลต้นสังกัดท่ีมีศูนย์ทันตกรรม 

ยกเว้น ค่าโทรศัพท์ และมินิบาร์ คิดตามความเป็นจริง 
2.3.10 การบริการของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

ขอบเขตกล่าวถึง การวางแผนกระบวนการให้บริการกระบวนการบริการท่ีเก่ียวข้องกับ
ข้อกําหนดและความต้องการของลูกค้า ซ่ึงหมายถึงการชี้บ่งความต้องการของลูกค้าท่ีมาใช้บริการของ
โรงพยาบาล ท้ังท่ีเป็นส่วนบุคคลและเป็นหน่วยงานต่าง ๆ กระบวนการสื่อสารกับลูกค้าท่ีมาใช้บริการ
ของโรงพยาบาล การจัดซ้ือ จัดจ้าง บุคลากรภายนอก และเวชภัณฑ์ต่าง ๆ ท่ีนํามาใช้ในการให้บริการ
รักษาพยาบาลผู้ใช้บริการของโรงพยาบาล การชี้บ่งและตรวจสอบกลับได้ของบริการของโรงพยาบาล 
และการควบคุมทรัพย์สินของลูกค้า รวมถึงความเท่ียงตรงของเครื่องมือ และอุปกรณ์ทางการแพทย์ท่ี
ใช้ในการให้บริการของโรงพยาบาล แต่ยกเว้นกระบวนการออกแบบและ/หรือพัฒนาบริการ เนื่องจาก
การบริการรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี เป็นไปตามกฎกระทรวงสาธารณสุข 
และมาตรฐานวิชาชีพ 
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2.3.11 การพัฒนาโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีการดําเนินการจัดระบบบริหารและบริการโดยได้

ผ่านการรับรองมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 วันท่ี 29 มิถุนายน 2544 และมุ่งพัฒนาสู่
ระบบคุณภาพ Hospital Accreditation  
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
ขนิษฐา  ศรีทอง (2550) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาล 

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาลโดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การสูงสุด คือ ในด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ รองลงมา ได้แก่ ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มกําลังความสามารถในการทํางาน เพ่ือประโยชน์ขององค์การและความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การ และเม่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
กรมทรัพยากรน้ําบาดาล โดยภาพรวมและรายด้านตามประสบการณ์การทํางาน พบว่า ข้าราชการท่ีมี
ประสบการณ์การทํางานไม่เกิน 15 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์การตํ่ากว่าข้าราชการท่ีมีประสบการณ์
การทํางานต้ังแต่ 15 ปีข้ึนไป และผลการทดสอบค่าท่ีพบว่า ข้าราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาลท่ีมี
ประสบการณ์การทํางานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

วรวรรณ  บุญล้อม (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของข้าราชการครูวิทยาลัยเทคนิค 
ในพ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานทุกด้านมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ คุณภาพชีวิตในการทํางานและ
ความผูกพันต่อองค์การสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้ร้อยละ 27.7 

ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด (2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและปัจจัยบรรยากาศองค์การในภาพรวมของ
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลาง ในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระดับเงินเดือน และหน่วยงานท่ีสังกัด มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน แต่เพศ สถานการณ์สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางานไม่มีความสัมพันธ์
กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน สําหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร แบบการ
เป็นผู้นํา เป้าหมายองค์กร และการติดต่อสื่อสารมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

บุญฑวรรณ  วิงวอน และปรียา  ปันธิยะ (2553) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพเกาะคา อําเภอเกาะคา จังหวัดลําปาง มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดับของแรงจูงใจในการทํางานการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานความผูกพันองค์กรและ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันองค์กรและ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ผลการวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุ 25 - 30 ปี สถานภาพสมรส 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหน่งครูอัตราจ้าง ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การน้อยกว่า 5 ปี 
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ให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากส่วนการ
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง 

พิชิต  วงค์สุนธิ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 298 คน ผลการวิจัย พบว่า 1)
บุคลากรกระทรวงสาธารณะสุขมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดี และพบว่าปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
สถานภาพการทํางาน แตกต่างกัน มีคุณภาพการทํางานของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขไม่แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเว้นตําแหน่ง 2) บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขมีความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ สถานภาพ ประสบการณ์การ
ทํางาน สถานภาพการทํางาน ตําแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ยกเว้น อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ คือ ปัจจัย
ด้านเพ่ือนร่วมงานผู้บังคับบัญชาด้านการบริหารและด้านสิ่งแวดล้อมสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิต
ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขได้ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขมากท่ีสุด ได้แก่ ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ สิ่งแวดล้อม และ
น้อยท่ีสุด คือ ด้านผู้บังคับบัญชา 4) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ คือ ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานและ
ด้านการบริหารไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขได้ 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านผู้บังคับบัญชาและสิ่งแวดล้อม 

กอบสุข  อินทโชติ (2554) ได้ศึกษาศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรม พบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน เพศ อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน ทําให้คุณภาพ
ชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อายุงานท่ีแตกต่างกันทํา
ให้ความผูกพันของพนักงานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน หน่วยงาน ตําแหน่งงาน
และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างทําให้ความผูกพันองค์การของพนักงานไม่แตกต่างกัน 3) คุณภาพชีวิต
ในการทํางานมีความสันพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

มนเสฎฐ  ประชาศิลป์ชัย (2555) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานจิตลัษณะการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การและความมุ่งม่ันทุ่มเทของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
สรุปได้ดังนี้ 1) พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงมีความมุ่งม่ันทุ่มเทของพนักงานโดยรวมสูงกว่า
พนักงานท่ีมีคุภาพชีวิตในการทํางานตํ่า โดยพบเด่นขัดในความมุ่งม่ันทุ่มเท 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการดํารง
สมาชิกภาพองค์การ ด้านการกล่าวรับรององค์การในทางบวก ด้านการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
และด้านการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 2) พนักงานมีจิตลัษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูงมีความมุ่งม่ัน
ทุ่มเทของพนักงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานท่ีมีจิตลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับตํ่าโดยพบชัดเจน
ในความทุ่มเท 

ธีราภัทร  ขัติยะหล้า (2555) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลป่าสัก อําเภอเมืองลําพูน การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางาน และแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลป่าสัก อําเภอเมืองลําพูน รวบรวมข้อมูลโดย
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แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 74 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใช้กรอบแนวคิดของ Richard E. Walton 
ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลป่าสัก อําเภอเมือง
ลําพูน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปัจจัยท้ัง 8 ด้าน ดังนี้ 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความก้าวหน้าและ
ความม่ันคงในการทํางาน สิทธิส่วนบุคคล การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยรวมค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมและสภาพการทํางาน
ท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายได้มีเพียง 3 ข้อย่อย ท่ีมีระดับคุณภาพ
ชีวิตอยู่ในระดับน้อย คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อรายจ่ายประจําวันท่ีทํางาน มีกิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพการออกกําลังอย่างสมํ่าเสมอและในระหว่างวันบุคลากรมีเวลาออกกําลังกายอย่างเพียงพอ
แนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ต้องการให้
หน่วยงานจัดสวัสดิการเพ่ิมข้ึนและพิจารณาข้ันเงินเดือนอย่างยุติธรรม รวมถึงการจัดกิจกรรมการออก
กําลังกายเพ่ือส่งเสริมสุขภาพและความสามัคคีของบุลากร 

สุภชาดา  คงเกษม (2557) ศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อความผูกพันองค์การ
ของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 
41 - 50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีประสบการณ์การทํางานสูงกว่า 15 ปี มีรายได้ 
10,000 - 20,000 บาท และเป็นข้าราชการ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก 
เม่ือพิจารณาตามรายได้และเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ดังนี้ ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง
และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงอยู่ในระดับมากและด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับ
ปานกลาง ระดับความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานกรมโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า 
มีระดับความผูกพันองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาตามรายด้านและเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย
มากท่ีสุด ดังนี้ ความผูกพันตามบรรทัดฐานของสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก และความผูกพัน
อันเนื่องมาจากผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์การอยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อความสัมพันธ์
กับความผูกพันของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน
ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทํางานโดยส่วนรวมท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

มธุรส  เพิกขจร (2557) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงาน
มีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความภูมิใจในองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 
ด้านการบริหารงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือองค์การ 

บรรเทิง  ศรีอาจ (2558) ศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอสเคโพลีเมอร์ จํากัด พบว่า คุณภาพชีวิตของการทํางานของพนักงาน
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บริษัท เอสเคโพลีเมอร์ จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมี
ความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

มาลัยทิพย์  จันทร์เทศ (2558) ศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า 1) คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานโดยรวม ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
ร่วมกัน ด้านสถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม และด้านโอกาสท่ีจะใช้และพัฒนาความสามารถของบุคคลมีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
อยู่ในระดับมาก ตามลําดับ ส่วนด้านความก้าวหน้าและมีความม่ันคงในงาน ด้านลักษณะการบริหารงาน 
และด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามลําดับ 2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านท่ีมี
ค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้านความต่อเนื่อง ตามลําดับ 3) การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กันมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน 
ตําแหน่งงาน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ระดับการศึกษา 
แผนกท่ีสังกัด พนักงานให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท อดัมแพค 
(ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ์โดยรวมในระดับปานกลาง  

งานวิจัยต่างประเทศ 
อัลลีส และคริสตินา (Ulysses & Kristina, 2002) ได้ศึกษามุ่งเน้นไปศึกษาถึงความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยประสิทธิผลแห่งตนกับแบบจําลองของความผูกพันต่อองค์การ เช่น ความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และความผูกพัน
ท่ีเกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) โดยต้ังสมมติฐานทดสอบผลลัพธ์ของ
ความผูกพันกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพแห่งตนและความเชื่ออํานาจในตน เพ่ือพิสูจน์ว่า
การท่ีจะทําให้เกิดความผูกพันนั้นต้องมีรากฐานมาจากความพึงพอใจในการเป็นสําคัญ แต่ถึงอย่างไรก็
ตามการศึกษาด้านความผูกพันนั้นมีน้อยมาก บางครั้งก็ทําให้สับสนกันว่าระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์การอย่างไหนเป็นเหตุเป็นผลท่ีเกิดก่อนหรือหลังกันแน่ 

พอร์ตเตอร์ และคนอ่ืนๆ (Porter, L. W. & et al., 2004) วิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในการทํางานและการลาออกของผู้ชํานาญทางด้านโรคจิต พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ทัศนคติต่องานท้ังสองอย่างมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการลาออก ท้ังยังมีความสัมพันธ์กันสูงมาก
เม่ือวัดในช่วงท่ีบุคคลจะลาออก คือ ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวพยากรณ์
การลาออกได้ และพบว่าความผูกพันต่อองค์กร การลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการทํางาน 

ทาเนสวอร์กัวเทม และคณะ (GautamT, et al., 2005) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับความผูกพันต่อองค์การในประเทศเนปาล พบว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) และในด้านการยอมรับ
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และเชื่อฟังองค์การ (Compliance) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในด้านจิตใจ
(Affective Commitment) โดยมีความสัมพันธ์อยู่ท่ี 0.19 และ 0.15 ตามลําดับ และมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับ 0.31 และ 0.21 ตามลําดับ ส่วน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ท่ี 0.07 ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 

อเยนนิ (Ayeni, 2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์แรงจูงใจในการทํางานความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรห้องสมุดทางวิชาการในรัฐโอโยและไนจีเรีย พบว่า 
การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
เนื่องจากการทํางานของบุคลากรมีความรู้สึกทางด้านจิตใจการติดต่อสื่อสารท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บริหารทําให้การทํางานของบุคลากรมีการทํางานอย่างเต็มท่ีและการเรียนรู้งานของพนักงานทํางาน 
ซ่ึงข้องเก่ียวกับการทํางานการเรียนรู้งานของห้องสมุดทําให้บุคลากรทํางานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การและการทํางานอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงทําให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ 

ซาฮาส วานอส (Shahrnaz Varnous, 2013) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานของบริษัทปูนซีเมนต์ Darab : กรณีศึกษาใน
อิหร่าน พบว่า ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อชีวิตในการทํางานและมีความสัมพันธ์กับการดําเนินงานใน
องค์กรคุณภาพชีวิตเป็นเป้าหมายหลักขององค์กรการให้ความสําคัญในความก้าวหน้าขององค์กรผลประโยชน์
งานท่ีได้จากการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ค่าจ้างท่ียุติธรรมและคุณลักษณะ
ชีวิตการทํางานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ท่ีทําให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีและ
พร้อมท่ีจะทํางานต่อกับองค์กรต่อไปอย่างเต็มความสามารถอาจกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น
ทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดของทุกองค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยท้ังในประเทศและต่างประเทศ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ด้านต่าง ๆ มีส่วนสําคัญทําให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีวาง
ไว้ จากแนวคิดและงานวิจัยท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยได้นําแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของคัมมิงส์ 
และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 1997) ซ่ึงมีท้ังหมด 8 ด้านและแนวคิดความผูกพันต่อองค์กร
ของอเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1990) ท้ัง 3 ด้านดังท่ีได้กล่าวไว้เบ้ืองต้นมาประยุกต์ใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยผู้วิจัยได้จัดลําดับในการดําเนินการ ดังนี้ 
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3.2 ตัวแปรท่ีศึกษา 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี จํานวนท้ังสิ้น 313 คน 
(ข้อมูลจากฝ่ายบุคคล ณ เดือนธันวาคม 2558 )  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีจํานวนท้ังสิ้น 
193 คน ได้มาโดยใช้สูตรการคํานวณหาขนาดท่ีเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973) คือ 

       สูตร n =     N 
1+Ne2 

โดย n = ขนาดของกลุ่ม 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างซ่ึงกําหนดให้เท่ากับร้อยละ 5  

เม่ือแทนค่าประชากรในสูตรจะได้ผลลัพธ์ดังนี้ 
n =    313 

     1+315(0.05)2 

n = 192.49 
   = 193 คน 

จากการคํานวณโดยใช้สูตรดังกล่าวได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 193 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi Stage Random Sampling) โดยแบ่งเป็น 1) การสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) คือ มีการจัดแบ่งกลุ่มตัวอย่างประชากรออกเป็นส่วน ๆ 
แบบไม่ซํ้ากัน 2) การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากจากบัญชี
รายชื่อบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ จนครบจํานวนแต่ละชั้นภูมิ 
คิดเป็นร้อยละของจํานวนประชากร ตามตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีใช้ในการวิจัย 
 

ฝ่าย ประชากร ร้อยละ กลุ่มตัวอย่าง 
1. ฝ่ายผู้อํานวยการ 29 9.26 18 
2. ฝ่ายแพทย์ 83 26.52 51 
3. ฝ่ายพยาบาล 121 38.66 75 
4. ฝ่ายอํานวยการกลาง 37 11.82 23 
5. ฝ่ายบริการ 43 13.74 26 

รวม 313 100 193 
 

3.2 ตัวแปรท่ีศึกษา 
3.2.1 ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 

  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การทํางานในองค์กร ระดับเงินเดือน ฝ่ายท่ีสังกัด และตําแหน่งงาน 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 
1997) แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านผลตอบแทน 
2. ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 
5. ด้านสังคมสัมพันธ์ 
6. ด้านการบริหารงาน 
7. ด้านภาวะอิสระจากงาน 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 

3.2.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของอเลนและเมเยอร์ (Allen & Mayer, 
1990) ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ซ่ึงผู้วิจัยได้สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องโดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยด้านบุคคลของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองค์กร ระดับเงินเดือน ฝ่ายท่ีสังกัด และตําแหน่งงาน 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึน
จากการทบทวนแนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 1997) และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องใช้มาตรส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลักษณะของข้อคําถามในลักษณะประเมินค่า 5 ระดับ
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือแปลความหมายของแบบสอบถามได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ประกอบด้วย 

1. ด้านผลตอบแทน    จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 1 - 4) 
2. ด้านความปลอดภัยในการทํางาน  จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 5 - 8) 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 9 - 12) 
4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง  จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 13 - 16) 
5. ด้านสังคมสัมพันธ์    จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 17 - 20) 
6. ด้านการบริหารงาน     จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 21 - 24) 
7. ด้านภาวะอิสระจากงาน   จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 25 - 28) 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร   จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 29 - 32) 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรเป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเอง

จากการทบทวนแนวคิดของของอเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1990) และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
ใช้มาตราส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลักษณะของข้อคําถามประกอบด้วยข้อความท่ีเป็นเชิงบวก
และเชิงลบให้ตอบในลักษณะประเมินค่า 5 ระดับโดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือแปลความหมายของ
แบบสอบถามได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ประกอบด้วย 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก   จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 1 - 4) 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง  จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 5 - 8) 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  จํานวน 4 ข้อ (ข้อ 9 - 12) 

 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสําหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และ
ความเชื่อม่ัน Reliability) ดังนี้ 

1. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหาการใช้ภาษาและลักษณะของข้อความท่ีใช้ให้เหมาะสมกับกลุ่มประชากรท่ี
จะศึกษาโดย 

 1.1) นําแบบสอบถามไปให้ท่ีปรึกษางานวิจัยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและนํามา
ปรับปรุงแก้ไข 

 1.2) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญด้านการตรวจสอบเครื่องมือ จํานวน 
3 ท่าน เพ่ือทดสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม แล้วนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม
ของแต่ละข้อกับจุดประสงค์การวิจัย (Index of Item Objective Congruency: IOC) โดยแปลความหมาย
ของคะแนน ดังนี้  
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+1 เม่ือแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นวัดได้ตรงตามคําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
0  เม่ือไม่แน่ใจว่าข้อคําถามนั้นวัดได้ตรงตามคําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
-1 เม่ือแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นวัดได้ไม่ตรงตามคําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
โดยสูตรท่ีใช้คํานวณ ดังนี้ 
 

   IOC =  
      N 

โดยท่ี R = ผลรวมของผลการประเมินท่ีผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันและให้ผลการ
ประเมินเป็น +1 

N = จํานวนผู้เชี่ยวชาญท้ังหมด โดยเลือกข้อคําถามท่ีมีค่าความสอดคล้องต้ังแต่ 0.50 ข้ึนไป
นํามาใช้ ส่วนข้อท่ีมีค่า IOC น้อยกว่า 0.50 จะนํามาปรับปรุงและแก้ไขให้เหมาะสมตามคําแนะนําของ
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC ของแบบสอบถามนี้ เท่ากับ 0.91 

2. ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างซ่ึง
ใช้ในการวิจัยครั้งนี้โดยใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการศึกษาจํานวน 
30 คน 

3. ผู้วิจัยนําข้อมูลท่ีได้มาคํานวณหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามองค์ประกอบรายด้าน
และท้ังฉบับด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาร์ค (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยใช้
คอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูปโดยค่าความเชื่อม่ันท่ียอมรับได้มีค่ามากกว่า 0.70 (ยุทธพงษ์  กัยวรรณ์, 
2543) ซ่ึงผู้วิจัยได้ค่าคอนบราค เท่ากับ 0.78 จึงถือว่าแบบสอบถามนี้ยอมรับได้ 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ผู้วิจัยทําการติดต่อหน่วยงานต่าง ๆ ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยทําหนังสือชี้แจง
ขอความร่วมมือพร้อมแนบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมถึงผู้ตอบแบบสอบถามทุกคน  

2. ผู้วิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการเก็บข้อมูล  
3. ผู้วิจัยดําเนินการรวบรวมแบบสอบถามและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์

เพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัยต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

1.6.1 ตรวจความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 
1.6.2 นําข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

สําเร็จรูป 
1.6.3 แปลความหมายแบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแบบมาตรวัดของ Likert โดยแบ่งข้อความแต่ละข้อเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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เกณฑ์ในการให้คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5  คะแนน 
เห็นด้วย  4  คะแนน 
ไม่แน่ใจ  3  คะแนน 
ไม่เห็นด้วย  2  คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1  คะแนน 

 
การแปลความหมายคะแนน 

ผู้วิจัยแบ่งระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็น 5 ระดับ ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับน้อยท่ีสุดคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับน้อยคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง คุณภาพชีวิต
ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด ซ่ึงได้จากการคํานวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 
 

ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 
              จํานวนระดับ 
สําหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ =  5 - 1    = 0.80 
         5 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวทําให้สามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดังนี้ (Best, 1981) 

คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับน้อย 
คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมาก 
คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมากท่ีสุด 

 
3.6.4 แปลความหมายจากแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแบบมาตรวัดของ Likert โดยแบ่งข้อความแต่ละข้อเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
เกณฑ์ในการให้คะแนน 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5  คะแนน 
เห็นด้วย  4  คะแนน 
ไม่แน่ใจ  3  คะแนน 
ไม่เห็นด้วย  2  คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1  คะแนน 

การแปลความหมายคะแนน 
ผู้วิจัยแบ่งระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรระดับ

น้อยท่ีสุด ความผูกพันต่อองค์กรระดับน้อย ความผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง ความผูกพันต่อ



41 
 

องค์กรระดับมาก และความผูกพันต่อองค์กรระดับมากท่ีสุด ซ่ึงได้จากการคํานวณช่วงคะแนนจากสูตร 
ดังนี้ 
 
   ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 
                               จํานวนระดับ 
สําหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ   =               5-1 = 0.80 
               5 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวทําให้สามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดับความผูกพันต่อ
องค์กรดังนี้ (Best, 1981) 

คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อย 
คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 
คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด 

 
3.6.5 แปลความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร โดย

ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดยใช้สัญลักษณ์ r 
โดยจะมีคุณสมบัติ ดังนี้  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1< r < +1 ความหมายของค่า r คือ 
ค่า r เป็นลบ แสดงว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์

ในทิศทางตรงกันข้าม 
ค่า r เป็นบวก แสดงว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์

ในทิศทางเดียวกัน 
ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์

ในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์มาก 
ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์

ในทิศทางตรงกันข้ามและมีความสัมพันธ์มาก 
ค่า r = 0 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 
ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์

กันน้อย 
การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ได้กําหนดไว้ ดังนี้ (Hinkle D.E., 1998)  

ค่า r ระหว่าง 0.91-1.00  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
ค่า r ระหว่าง 0.71-0.90  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระดับสูง 
ค่า r ระหว่าง 0.51-0.70  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
ค่า r ระหว่าง 0.31-0.50  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระดับตํ่า 
ค่า r ระหว่าง 0.00-0.30  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระดับตํ่ามาก 
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3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใน

การวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
1) สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

 ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Items Objective Congruency: IOC) 

2) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) 
 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป 
 ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่างๆ 
 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D) แสดงลักษณะการกระจาย

ของข้อมูล 
3) สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง 

 ทดสอบสมมติฐานระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกันใช้
ทดสอบค่าที (t-test) และสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มข้ึนไป
โดยใช้สถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ใช้การเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) โดยใช้วิเคราะห์ด้วยวิธีเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Analysis) 

4) สถิติท่ีใช้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดย

กําหนดค่านัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ0.05  



บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 วิจัยนี้เป็นการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี และ
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปท่ีกลุ่มตัวอย่างจํานวน 193 ฉบับ ผู้วิจัยได้
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลของระดับ คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันใน
องค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี 
      4.2.3 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวช ปทุมธานี 
 4.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิเคราะห์สมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันในองค์กร 
                           
4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 เพ่ือให้เกิดการเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายในการนําเสนอผลของการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้เพ่ือนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 N   แทน    จํานวนประชากร 

N   แทน    จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 Χ    แทน    ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D.  แทน    ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
*   แทน    มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
**   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

   r   แทน    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยข้อมูลส่วนนี้ 
ดังแสดงในตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน ร้อยละ ของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล  
(n = 193) 

ปัจจัยส่วนบุคคล  จํานวน (ราย)     ร้อยละ 
1. เพศ       
  ชาย 37 19.17 

  หญิง 156 80.83 

2. อายุ     
  ไม่เกิน 20 ปี 8 4.15 

  21 - 30 ปี 96 49.74 

  31 - 40 ปี 35 18.13 

  มากกว่า 40 ปี 54 27.98 

3. สถานภาพ     
  โสด 105 54.40 

  สมรส 85 44.04 

  หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 3 1.55 
4. ระดับการศึกษา     

  
อนุปริญญา(ปวช.)และตํ่ากว่า
อนุปริญญา(ปวช.) 

71 36.79 

  อนุปริญญา/ปวส. 17 8.81 
  ปริญญาตรี 93 48.19 
  ปริญญาโท ข้ึนไป 12 6.22 
5. อายุงาน       
                  ตํ่ากว่า 1 ปี 35 18.13  
                  1 - 5 ปี 72 37.31  
                  6 - 10 ปี 48 24.87  
                  มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 38 19.69  
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
(n = 193) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (ราย) ร้อยละ 
6. รายได้ต่อเดือน     
  ไม่เกิน 10,000 บาท 33 17.10 

  10,001 - 20,000 บาท 112 58.03 

  20,001 - 30,000 บาท 27 13.99 

  สูงกว่า 30,001 บาท ข้ึนไป 21 10.88 

6. ฝ่ายท่ีสังกัด     
  สํานักผู้อํานวยการ 18 9.33 

  ฝ่ายการแพทย์ 51 26.42 

  ฝ่ายการพยาบาล 75 38.86 

  ฝ่ายอํานวยการกลาง 23 11.92 

  ฝ่ายบริการ 26 13.47 

6. ตําแหน่งงาน     
  ระดับปฏิบัติการ 166 86.01 

  ระดับบริหาร 27 13.99 

รวม 193 100.00 
 
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี จํานวน 193 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 80.83 เพศชาย จํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.17  
 อายุ ส่วนใหญ่อายุ 21 - 30 ปี จํานวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 49.74 รองลงมา อายุ
มากกว่า 40 ปี จํานวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 27.98 อายุ 31 - 40 ปี จํานวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.13 และอายุไม่เกิน 20 ปี  จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.15 ตามลําดับ 
 สถานภาพ ส่วนใหญ่ สถานภาพโสด จํานวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 รองลงมา 
สถานภาพสมรส จํานวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 44.04 และสถานภาพ หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 
จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.55 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่ ระดับปริญญาตรี จํานวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 48.19 
รองลงมา ระดับอนุปริญญา (ปวช.) และตํ่ากว่าอนุปริญญา(ปวช.) จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.79 อนุปริญญา/ปวส. จํานวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.81 และปริญญาโท ข้ึนไป จํานวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.22 ตามลําดับ 
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 อายุงาน ส่วนใหญ่ อายุงาน 1 - 5 ปี จํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 37.31 รองลงมา อายุ
งาน 6 - 10 ปี จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.87 อายุงาน มากกว่า 10 ปีข้ึนไป จํานวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.69 และ อายุงาน ตํ่ากว่า 1 ปี จํานวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 18.13 ตามลําดับ 
 รายได้ต่อเดือน ส่วนใหญ่ รายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท จํานวน 112 คน คิดเป็น
ร้อยละ 58.03 รองลงมา รายได้ต่อเดือน ไม่เกิน 10,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 
รายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.99 และรายได้ต่อเดือน สูงกว่า 
30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.88 ตามลําดับ 
 ฝ่ายท่ีสังกัด ส่วนใหญ่ สังกัดฝ่ายการพยาบาล จํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 38.86 รองลงมา 
ฝ่ายการแพทย์ จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 26.42 ฝ่ายบริการ จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.47 
ฝ่ายอํานวยการกลางจํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.92 และสังกัดสํานักผู้อํานวยการ จํานวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.33 ตามลําดับ 
 ตําแหน่งงาน ส่วนใหญ่ ระดับปฏิบัติการ จํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 86.01 และระดับบริหาร 
จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.99 ตามลําดับ 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านผลตอบแทน   
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ   S.D. ระดับความ

คิดเห็น ด้านผลตอบแทน 
ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจําวัน 

2.90 1.33 ปานกลาง 

ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 2.98 1.26 ปานกลาง 
ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ 

3.03 1.31 ปานกลาง 

ท่านได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับตําแหน่ง 3.15 1.19 ปานกลาง 

รวม 3.02 1.13 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านผลตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (Χ=3.02, S.D.=1.13)  
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 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ ท่านได้รับสวัสดิการ
ท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับตําแหน่ง (Χ=3.15, S.D.=1.19) ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมกับ
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (Χ=3.03, S.D.=1.31) ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
(Χ=2.98, S.D.=1.26) ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน (Χ=2.90, 
S.D.=1.33) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 Χ  S.D. ระดับความ

คิดเห็น ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 

องค์กรของท่านมีอุปกรณ์อํานวยความสะดวกต่อการทํางาน 3.48 0.98 มาก 

องค์การของท่านมีกาจัดโครงการตรวจสุขภาพประจําปีแก่
บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

3.85 0.66 มาก 

การปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของท่านไม่เสี่ยงอันตราย 3.66 0.80 มาก 
อุปกรณ์ เครื่องมือในการปฏิบัติงานมีคุณภาพ ไม่ส่งผลต่อ
สุขภาพ 

3.40 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.60 0.58 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเป็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความปลอดภัยในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.60, 
S.D.=0.58)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี ด้านความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ อุปกรณ์ เครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ ไม่ส่งผลต่อสุขภาพ (Χ=3.40, S.D.=0.97) และระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวช ปทุมธานี ด้านความปลอดภัยในการทํางาน อยู่ในระดับมาก คือองค์กรของ
ท่านมีการจัดโครงการตรวจสุขภาพประจําปีแก่บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  (Χ=3.85, S.D.=0.66) 
การปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของท่านไม่เสี่ยงอันตราย (Χ=3.66, S.D.=0.80) องค์กรของท่านมี
อุปกรณ์อํานวยความสะดวกต่อการทํางาน (Χ=3.48, S.D.=0.98) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

องค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ เช่นมีการฝึกอบรม 

3.38 0.97 ปานกลาง 

ท่านได้ใช้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานในงานของ
ท่านอย่างเหมาะสม 

3.40 0.94 ปานกลาง 

องค์กรของท่านสนับสนุนให้นําความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

3.39 0.92 ปานกลาง 

องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีความใฝ่รู้สามารถลา
ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน 

3.60 0.97 มาก 

รวม 3.44 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.44, 
S.D.=0.64)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานมีระดับปานกลาง คือ ท่านได้ใช้
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานในงานของท่านอย่างเหมาะสม (Χ  = 3.40, S.D.=0.94) รองลงมา 
องค์กรของท่านสนับสนุนให้นําความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Χ=3.39, S.D.=0.92) องค์กร
ของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่นมีการฝึกอบรม (Χ=3.38, S.D.=0.97) 
ตามลําดับ และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีความใฝ่รู้
สามารถลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน (Χ=3.60, S.D.=0.97)  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเหน็ 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี 3.62 1.04 มาก 
องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 

3.64 1.07 มาก 

ท่านพอใจในระบบการเลื่อนตําแหน่งในองค์กรของท่าน 3.78 0.95 มาก 
ท่านม่ันใจว่าจะไม่ถูกโยกย้ายให้ไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอ่ืน 3.58 1.01 มาก 

รวม 3.65 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(Χ=3.65, S.D.=0.68)  
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านพอใจในระบบการเลื่อนตําแหน่งในองค์กรของท่าน (Χ=3.78, S.D.=0.95) 
รองลงมา คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Χ=3.64, 
S.D.=1.04)  องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ (Χ=3.62, S.D.=1.04) 
และท่านม่ันใจว่าจะไม่ถูกโยกย้ายให้ไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอ่ืน (Χ=3.58, S.D.=1.01) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิต ตามระดับความคิดเหน็ของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านสังคมสัมพันธ์ 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านสังคมสัมพันธ์ 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีทัศนคติท่ีดีต่อกัน 3.85 1.02 มาก 

ท่านได้รับความช่วยเหลือและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

4.00 1.08 มาก 

ท่านรู้สึกว่าในหน่วยงานของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 3.62 1.07 มาก 

บุคลากรในองค์กรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้งานคุณภาพ 3.75 0.97 มาก 

รวม 3.80 0.80 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี ด้านสังคมสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=.3.80, S.D.=0.80)  

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านสังคมสัมพันธ์ มีระดับความคิดเห็น มากทุกข้อ เรียงจากมากไปหา
น้อยดังนี้ ท่านได้รับความช่วยเหลือและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน (Χ=4.00, S.D.=1.08) 
รองลงมา คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีทัศนคติท่ีดีต่อกัน (Χ=3.85, S.D.=1.02) บุคลากรในองค์กรยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้งานคุณภาพ (Χ=3.75, S.D.=0.97) และท่านรู้สึกว่าในหน่วยงานของท่านไม่
มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก (Χ=3.62, S.D.=1.07) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านการบริหารงาน 
  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านการบริหารงาน 

ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นปัญหาและการ
ดําเนินงานของท่าน 

3.77 0.94 มาก 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 3.64 0.99 มาก 

ท่านได้รับความเสมอภาคและยุติธรรมการประเมินผลงาน 3.67 0.90 มาก 

ระบบการลงโทษพนักงานเป็นไปอย่างยุติธรรม 3.62 0.86 มาก 

รวม 3.68 0.77 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.68, S.D.=0.77)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านการบริหารงานมีระดับมาก ทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นปัญหาและการดําเนินงานของท่าน (Χ=3.77, S.D.=0.94) รองลงมา 
คือ ท่านได้รับความเสมอภาคและยุติธรรมการประเมินผลงาน (Χ=3.67, S.D.=0.69) ผู้บังคับบัญชา
ของท่านมีความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน (Χ=3.64, S.D.=0.99) และระบบการลงโทษพนักงานเป็นไป
อย่างยุติธรรม (Χ=3.62, S.D.=0.86) ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านภาวะอิสระจากงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านภาวะอิสระจากงาน 

ท่านสามารถแบ่งเวลาการทํางานและเวลาส่วนตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

3.84 0.78 มาก 

การทํางานของท่านไม่เป็นอุปสรรคในการดําเนินชีวิตของ
ตนเองและครอบครัว 

3.73 0.91 มาก 

ท่านไม่ถูกรบกวนด้วยเรื่องงานระหว่างการพักผ่อน 3.46 0.99 มาก 
ท่านมีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 3.83 0.89 มาก 

รวม 3.71 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า คุณภาพชีวินในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านภาวะอิสระจากงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.71, S.D.=0.63)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านภาวะอิสระจากงาน มีระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ท่านสามารถแบ่งเวลาการทํางานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม (Χ=3.84, S.D.=0.78) รองลงมา 
คือ ท่านมีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย (Χ=3.83, S.D.=0.89) การทํางาน
ของท่านไม่เป็นอุปสรรคในการดําเนินชีวิตของตนเองและครอบครัว (Χ=3.73, S.D.=0.91) และท่าน
ไม่ถูกรบกวนด้วยเรื่องงานระหว่างการพักผ่อน (Χ=3.46, S.D.=0.99) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวชปทุมธานี ด้านความภูมิใจในองค์กร 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านความภูมิใจในองค์กร 

องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีชื่อเสียงท่ีดีมาก 3.56 0.86 มาก 
ท่านภูมิใจในการปฏิบัติงานกับองค์กรของท่าน 3.82 0.82 มาก 
ท่านมีความรู้สึกไม่พอใจหากมีบุคคลใดมีมุมมองไม่ดีต่อองค์กร 3.50 0.90 มาก 
องค์กรของท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 

3.62 0.91 มาก 

รวม 3.63 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความภูมิใจในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.63, S.D.=0.66)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับความคิดเห็น มากทุกข้อ โดยเรียง
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านภูมิใจในการปฏิบัติงานกับองค์กรของท่าน (Χ=3.82, S.D.=0.82) 
รองลงมา คือ องค์กรของท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 
(Χ=3.62, S.D.=0.91) องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีชื่อเสียงท่ีดีมาก (Χ=3.56, S.D.=0.86) และท่าน
มีความรู้สึกไม่พอใจหากมีบุคคลใดมีมุมมองไม่ดีต่อองค์กร (Χ=3.50, S.D.=0.90) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวชปทุมธานี โดยรวม 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 Χ  S.D. ระดับความ

คิดเห็น โดยรวม 

ด้านผลตอบแทน 3.02 1.13 ปานกลาง 

ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 3.60 0.58 มาก 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 3.44 0.64 มาก 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.65 0.68 มาก 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 3.80 0.80 มาก 

ด้านการบริหารงาน 3.68 0.77 มาก 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 3.71 0.63 มาก 

ด้านความภูมิใจในองค์กร 3.63 0.66 มาก 

รวม 3.57 0.23 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.57, S.D.=0.23)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 1 ด้านคือ ด้านผลตอบแทน (Χ=3.02, 
S.D.=1.13) และมีระดับความคิดเห็นมาก เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านสังคมสัมพันธ์ (Χ=3.80, 
S.D.=0.80) รองลงมา คือ ด้านภาวะอิสระจากงาน (Χ=3.71, S.D.=0.63) ด้านการบริหารงาน (Χ=3.68, 
S.D.=0.77) ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Χ=3.65, S.D.=0.68) ด้านความภูมิใจในองค์กร 
(Χ=3.63, S.D.=0.66) ด้านความปลอดภัยในการทํางาน (Χ=3.60, S.D.=0.58) และด้านการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Χ=3.44, S.D.=0.64) ด้านตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความรู้สึก   
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านความรู้สึก 

ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มท่ี 3.94 1.05 มาก 
ท่านรักษาผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กรอย่างเต็มท่ี 3.87 0.95 มาก 
ท่านได้อุทิศตนให้กับองค์กร 3.89 0.90 มาก 

ท่านรู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความ
เคลือบแคลงใจ 

3.68 0.74 มาก 

รวม 3.84 0.73 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.84, S.D.=0.73)  
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มท่ี (Χ=3.94, S.D.=1.05) รองลงมา คือ ท่านได้อุทิศตนให้กับ
องค์กร (Χ=3.89, S.D.=0.90) ท่านรักษาผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กรอย่างเต็มท่ี (Χ=3.87, 
S.D.=0.95) และท่านรู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ (Χ=3.68, 
S.D.=0.74) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านความต่อเนื่อง 

องค์กรให้ท่านได้สิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ 3.53 0.68 มาก 
องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน 3.63 0.64 มาก 

ท่านมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานใหม่ 

3.73 0.78 มาก 

แม้ว่างานท่ีท่านปฏิบัติอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน 
ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3.84 0.88 มาก 

รวม 3.68 0.60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.68, S.D.=0.60)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ แม้ว่างานท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 
(Χ=3.84, S.D.=0.88) รองลงมา คือ ท่านมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานใหม่ (Χ=3.73, S.D.=0.78) องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน (Χ=3.63, 
S.D.=0.64) และองค์กรให้ท่านได้สิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ (Χ=3.53, S.D.=0.68) ตามลําดับ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



57 
 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านบรรทัดฐานสังคม 

ท่านเชื่อม่ันว่านโยบาย วัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กร 
สามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ 

3.79 0.96 มาก 

ท่านเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของท่าน 

3.51 0.92 มาก 

ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ 

3.58 1.03 มาก 

ท่านมีความรู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทน
บุญคุณ 

3.44 0.94 มาก 

รวม 3.58 0.82 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.58, S.D.=0.82)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ท่านเชื่อม่ันว่านโยบาย วัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กร สามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ 
(Χ  =3.79, S.D.=0.96) รองลงมา คือ ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ (Χ=3.58, S.D.=1.03) ท่านเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กร
ซ่ึงมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของท่าน (Χ=3.51, S.D.=0.92) และท่านมีความรู้สึกว่าต้อง
ทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ (Χ=3.44, S.D.=0.94) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ   S.D. ระดับความ

คิดเห็น โดยรวม 
ด้านความรู้สึก 3.84 0.73 มาก 
ด้านความต่อเนื่อง 3.68 0.60 มาก 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 3.58 0.82 มาก 

รวม 3.70 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.70, S.D.=0.50)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวม อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้าน
ความรู้สึก (Χ  =3.84, S.D.=0.73) รองลงมา คือ ด้านความต่อเนื่อง (Χ=3.68, S.D.=0.60) และด้าน
บรรทัดฐานสังคม (Χ=3.58, S.D.=0.82) ตามลําดับ 
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ส่วนท่ี 3 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
ปทุมธานี 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบการให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี จําแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
เพศชาย เพศหญิง 

t P  

S.D. 
 

S.D. 
ด้านความรู้สึก 3.86 0.70 3.84 0.74 0.14 0.89 

ด้านความต่อเนื่อง 3.54 0.46 3.71 0.63 -1.59 0.11 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 3.62 0.69 3.57 0.85 0.34 0.73 

รวม 3.67 0.48 3.71 0.51 -0.38 0.71 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี จําแนกตามเพศ โดยรวม บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กร ไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร 
ท้ัง 3 ด้าน ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Χ Χ
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ตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี จําแนกตามอายุ 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 4.00 3.00 189.00 0.01* 
ด้านความต่อเนื่อง 2.35 3.00 189.00 0.07 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 0.77 3.00 189.00 0.51 

รวม 3.05 3.00 189.00 0.03* 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีอายุแตกต่างกันให้
ระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีอายุแตกต่างกัน
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร  แตกต่างกันในด้านความรู้สึก จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี 
Welch ถ้าผลทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 
แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดย
ใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.17 และพบว่า 
ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสังคม ไม่แตกต่างกัน จึงทําการทดสอบสถิติ F-test ในตาราง 
ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  
  จําแนกตาม อายุ โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

 
Statistica df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 
 

5.64 3.00 38.90 0.00* 
รวม 

 
3.93 3.00 29.57 0.02* 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.17 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีอายุแตกต่างกันให้
ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน จึงต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุ ด้วยวิธี Dunnett’s T3 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับอายุ 

ไม่เกิน 20 ปี 21 - 30 ปี 31 - 40 ปี 
มากกว่า 40 

ปี 

4.28 3.75 3.77 3.84 

ไม่เกิน 20 ปี 4.28 
    

21 - 30 ปี 3.75 -0.53* 
   

31 - 40 ปี 3.77 -0.02* -0.02 
  

มากกว่า 40 ปี 3.84 -0.30 -0.23 -0.21 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า พบว่าอายุ มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  มากท่ีสุด คือ อายุ ไม่เกิน 20 ปี รองลงมา คือ มากกว่า 40 ปี 31 - 40 ปี 
และ 21 - 30 ปี ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุ พบว่า มีความแตกต่างกัน 
2 คู่ ได้แก่ บุคลากรท่ีมีอายุ ไม่เกิน 20 ปี ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุ 21 - 30 ปี และ บุคลากรท่ีมีอายุ ไม่เกิน 20 ปี ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  
  จําแนกตามอายุ 

 

ความผูกพันใน
องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านความต่อเนื่อง 

ระหว่างกลุ่ม 4.12 3 1.37 3.97 0.01* 

ภายในกลุ่ม 65.40 189 0.35 
  

รวม 69.53 192 
   

ด้านบรรทัดฐาน
สังคม 

ระหว่างกลุ่ม 7.74 3 2.58 4.01 0.01* 

ภายในกลุ่ม 121.76 189 0.64 
  

รวม 129.51 192 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.77 3 0.26 5.41 0.00* 

ภายในกลุ่ม 8.93 189 0.05 
  

รวม 9.70 192 
   

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามอายุ โดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกันให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสังคม แตกต่างกันอย่าง มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 จึงต้องทําการทดสอบ
เป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe แสดงในตาราง 4.20 และตาราง 4.21 
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ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุ 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความต่อเนื่องกับอายุ 

ไม่เกิน 20 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี มากกว่า 40 ปี 

  
3.72 3.82 3.46 3.58 

ไม่เกิน 20 ปี 3.72 
    

21-30 ปี 3.82 -0.10 
   

31-40 ปี 3.46 -0.26 -0.36* 
  

มากกว่า 40 ปี 3.58 -0.14 -0.24 -0.12 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่าการเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความต่อเนื่องมีความแตกต่างกันอย่าง มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
เม่ือทําการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe พบความแตกต่าง 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีอายุ 21 - 30 ปี 
จะให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม จําแนกตามอายุ 
 
  

ค่าเฉล่ีย 
ด้านบรรทัดฐานสังคมกับอายุ 

ไม่เกิน 20 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี มากกว่า 40 ปี 
  

 
3.25 3.59 3.26 3.82 

ไม่เกิน 20 ปี 3.25 
    

21-30 ปี 3.59 -0.34 
   

31-40 ปี 3.26 -0.01 -0.33 
  

มากกว่า 40 ปี 3.82 -0.57 -0.24 -0.57* 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่าการเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านบรรทัดฐานสังคม มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 เม่ือทําการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe พบความแตกต่าง 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีอายุ 
มากกว่า 40 ปี จะให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันในองค์กรมากกว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี 
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ตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี จําแนกตามสถานภาพ 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 2.66 2.00 190.00 0.07 

ด้านความต่อเนื่อง 7.58 2.00 190.00 0.00* 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 0.52 2.00 190.00 0.59 

รวม 1.47 2.00 190.00 0.23 
  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน
ให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันในด้านความต่อเนื่อง จึงทําการ
ทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทาง
สถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วย
วิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดง
ในตารางท่ี 4.23 และพบว่า ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสังคม ไม่แตกต่างกัน จึงทําการทดสอบ
สถิติ F - test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี จําแนกตามสถานภาพ โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

 
Statistica df1 df2 Sig. 

ด้านความต่อเนื่อง 
 

1.99 2 5.89 0.22 
 
 จากตาราง 4.23 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบในข้ันตอนต่อไป 
 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวชปทุมธานี  
  จําแนกตามสถานภาพ 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

 

ด้านความรู้สึก 

ระหว่างกลุ่ม 0.04 2 0.02 0.03 0.97 

ภายในกลุ่ม 102.16 190 0.54 
  

รวม 102.20 192 
   

ด้านบรรทัดฐาน
สังคม 

ระหว่างกลุ่ม 0.52 2 0.26 0.38 0.68 

ภายในกลุ่ม 128.99 19 0.68 
  

รวม 129.51 192 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.46 2 0.23 4.76 0.01* 

ภายในกลุ่ม 9.24 190 0.05 
  

รวม 9.70 192 
   

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล

การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามสถานภาพ โดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสังคม ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบในข้ันตอนต่อไป 
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ตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 1.36 3.00 189.00 0.25 
ด้านความต่อเนื่อง 2.22 3.00 189.00 0.09 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 3.06 3.00 189.00 0.03* 

รวม 2.07 3.00 189.00 0.11 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร  แตกต่างกันในด้านบรรทัดฐานสังคม จึง
ทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบ
ด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงใน
ตารางท่ี 4.26 และพบว่า ด้านความรู้สึกและด้านความต่อเนื่อง ไม่แตกต่างกัน จึงทําการทดสอบสถิติ  
F - test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.29 
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ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวชปทุมธานี 
  จําแนกตาม ระดับการศึกษา โดยการทดสอบวิธี Welch 

 

 
Statistica df1 df2 Sig. 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 
 

3.64 3 41.88 0.02* 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ด้านบรรทัดฐานสังคม จะต้องนําไปทดสอบ
ด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ 
แสดงในตารางท่ี 4.27 
 
ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
  ปทุมธานี บรรทัดฐานสังคม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับระดับการศึกษา 
อนุปริญญา 

(ปวช.) และต่ํากว่า
อนุปริญญา

(ปวช.) 

อนุปริญญา
/ปวส. 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

ข้ึนไป 

3.57 3.76 3.50 3.96 
อนุปริญญา(ปวช.)
และตํ่ากว่า
อนุปริญญา(ปวช.) 

3.57 
    

อนุปริญญา/ปวส. 3.76 -0.19 
   

ปริญญาตรี 3.50 -0.07 -0.26 
  

ปริญญาโท ข้ึนไป 3.96 -0.38 -0.19 -0.46* 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่าระดับการศึกษา มีระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  มากท่ีสุด คือ ระดับการศึกษา ปริญญาโท ข้ึนไป รองลงมา คือ อนุปริญญา/
ปวส. อนุปริญญา(ปวช.) และตํ่ากว่าอนุปริญญา (ปวช.) และปริญญาตรี ตามลําดับ 
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 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง
ระดับการศึกษา พบความแตกต่าง 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีศึกษาระดับปริญญาโท ข้ึนไป มีค่าเฉลี่ยความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มากกว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี 
 
ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวชปทุมธานี  
 จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านความรู้สึก 
ระหว่างกลุ่ม 6.44 3.00 2.15 4.24 0.01* 

ภายในกลุ่ม 95.75 189.00 0.51 
  

รวม 102.20 192.00 
   

ด้านความต่อเนื่อง 

ระหว่างกลุ่ม 2.60 3.00 0.87 2.44 0.07 

ภายในกลุ่ม 66.93 189.00 0.35 
  

รวม 69.53 192.00 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.04 3.00 0.01 0.23 0.88 

ภายในกลุ่ม 9.66 189.00 0.05 
  

รวม 9.70 192.00 
   

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล

การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่าง
กันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพัน
ในองค์กร ด้านความต่อเนื่อง ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบในข้ันตอนต่อไป และด้านความรู้สึก 
แตกต่างกัน มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 จึงต้องทําการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe แสดงใน
ตาราง 4.29 
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ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี ด้านความรู้สึก จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับระดับการศึกษา 

อน
ุปร

ิญ
ญ

า 
(ป

วช
.)

แล
ะต

่ําก
ว่า

อน
ุปร

ิญ
ญ

า 
(ป

วช
.) 

อน
ุปร

ิญ
ญ

า/
ปว

ส.
 

ปร
ิญ

ญ
าต

รี 

ปร
ิญ

ญ
าโ

ท 
ขึ้น

ไป
 

3.91 3.28 3.87 4.08 
อนุปริญญา (ปวช.) และตํ่ากว่า
อนุปริญญา (ปวช.) 

3.91 
    

อนุปริญญา/ปวส. 3.28 -0.63* 
   

ปริญญาตรี 3.87 -0.04 -0.59* 
  

ปริญญาโท ข้ึนไป 4.08 -0.17 -0.80* -0.22 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบว่าระดับการศึกษา มีระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  มากท่ีสุดคือระดับการศึกษา ปริญญาโท ข้ึนไป รองลงมา คือ 
อนุปริญญา (ปวช.) และตํ่ากว่าอนุปริญญา (ปวช.) ปริญญาตรี และอนุปริญญา/ปวส. ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง
ระดับการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกัน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา อนุปริญญา (ปวช.)
และตํ่ากว่าอนุปริญญา (ปวช.) ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. และบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท ข้ึนไป 
จะให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. 
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ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี จําแนกตามอายุงาน 

 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 8.04 3.00 189 0.00* 
ด้านความต่อเนื่อง 5.12 3.00 189 0.00* 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 1.72 3.00 189 0.17 

รวม 2.36 3.00 189 0.07 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน
ให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีอายุงาน
แตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันในองค์กร แตกต่างกันในด้านบรรทัดฐานสังคม
และด้านความต่อเนื่อง จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ 
ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.31 และพบว่า ด้านบรรทัดฐานสังคม ไม่แตกต่างกัน 
จึงทําการทดสอบสถิติ F-test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.34 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  
  จําแนกตามอายุงาน โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

 
Statistica df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 
 

3.94 3.00 95.67 0.01* 

ด้านความต่อเนื่อง 
 

3.49 3.00 98.19 0.02* 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีแตกต่างกันให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ด้านความรู้สึกและด้านความต่อเนื่อง จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธี
เปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงใน
ตารางท่ี 4.32 และ4.33 
 
ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
  ปทุมธานี ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุงาน 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับอายุงาน 

ต่ํากว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 
มากกว่า 10 ปี

ข้ึนไป 

4.14 3.67 3.86 3.88 

ตํ่ากว่า 1 ปี 4.14 
    

1 - 5 ปี 3.67 -0.47* 
   

6 - 10 ปี 3.86 -0.27 -0.19 
  

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 3.88 -0.26 -0.20 -0.01 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า พบว่าอายุงาน มีระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  มากท่ีสุดคือระดับอายุงาน ตํ่ากว่า 1 ปี รองลงมาคือ มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 
6 - 10 ปี และ1 - 5 ปี ตามลําดับ 
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 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุงาน พบว่า 
แตกต่างกัน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีอายุงาน ตํ่ากว่า 1 ปี ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุงาน 1 - 5 ปี 
 
ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุงาน 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความต่อเนื่องกับอายุงาน 

ต่ํากว่า 1 
ปี 

1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 
มากกว่า 
10 ปีข้ึน

ไป 
4.14 3.67 3.86 3.88 

ตํ่ากว่า 1 ปี 3.71 
    

1 - 5 ปี 3.83 -0.12 
   

6 - 10 ปี 3.43 -0.27 -0.40* 
  

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 3.69 -0.02 -0.14 -0.26 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า อายุงาน มีระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  มากท่ีสุด คือ ระดับอายุงาน 1 - 5 ปี รองลงมาคือ ตํ่ากว่า 1 ปี 
มากกว่า 10 ปีข้ึนไป และ 6-10 ปี ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุงาน พบว่า 
แตกต่างกัน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีอายุงาน 6 - 10 ปี ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันในองค์กรมากกว่า บุคลากร
ท่ีมีอายุงาน 1 - 5 ปี 
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ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  
 จําแนกตามอายุงาน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 
ระหว่างกลุ่ม 0.05 3.00 0.02 0.03 0.99 

ภายในกลุ่ม 129.45 189.00 0.68 
  

รวม 129.51 192.00 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.55 3.00 0.18 3.81 0.01* 

ภายในกลุ่ม 9.15 189.00 0.05 
  

รวม 9.70 192.00 
   

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามอายุงาน โดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกต่างกันให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบในข้ันตอนต่อไป  
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ตารางท่ี 4.35 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 0.60 3 189 0.61 

ด้านความต่อเนื่อง 2.34 3 189 0.08 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 1.16 3 189 0.33 

รวม 0.18 3 189 0.91 
 
 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันในองค์กร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านแล้ว บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันให้ระดับ
ความแปรปรวนของความผูกพันในองค์กรทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน จึงทําการทดสอบสถิติ F - test ใน
ตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.36 
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ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการญุเวชปทุมธานี  
 จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

ความผูกพันในองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านความรู้สึก 
ระหว่างกลุ่ม 0.32 3.00 0.11 0.20 0.90 

ภายในกลุ่ม 101.87 189.00 0.54 
  

รวม 102.20 192.00 
   

ด้านความต่อเนื่อง 

ระหว่างกลุ่ม 0.82 3.00 0.27 0.75 0.52 

ภายในกลุ่ม 68.71 189.00 0.36 
  

รวม 69.53 192.00 
   

ด้านบรรทัดฐานสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 1.08 3.00 0.36 0.53 0.66 

ภายในกลุ่ม 128.43 189.00 0.68 
  

รวม 129.51 192.00 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.08 3.00 0.03 0.53 0.66 

ภายในกลุ่ม 9.62 189.00 0.05 
  

รวม 9.70 192.00 
   

 
จากตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล

การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบในข้ันตอนต่อไป  
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ตารางท่ี 4.37 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช 
 ปทุมธานี จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัด 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 3.12 4.00 188.00 0.02* 

ด้านความต่อเนื่อง 1.77 4.00 188.00 0.14 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 6.86 4.00 188.00 0.00* 

รวม 1.06 4.00 188.00 0.38 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีฝ่ายท่ีสังกัดแตกต่างกัน
ให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีตามฝ่ายท่ีสังกัด
แตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน แตกต่างกัน ด้านความรู้สึกและ
ด้านบรรทัดฐานสังคม จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ 
ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.38 และพบว่า ด้านความต่อเนื่อง ไม่แตกต่างกัน 
จึงทําการทดสอบสถิติ F - test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.39 
 
ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  
  จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัด โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

 
Statistica df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 
 

1.36 4.00 66.85 0.26 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 

 
1.18 4.00 58.24 0.33 

 
 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมีฝ่ายท่ีสังกัดแตกต่างกัน
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบในข้ันตอนต่อไป 
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ตารางท่ี 4.39 การเปรียบเทียบความความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัด 
  

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านความต่อเนื่อง 
ระหว่างกลุ่ม 9.59 4.00 2.40 7.52 0.00* 

ภายในกลุ่ม 59.94 188.00 0.32 
  

รวม 69.53 192.00 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.47 4.00 0.12 2.39 0.05* 

ภายในกลุ่ม 9.23 188.00 0.05 
  

รวม 9.70 192.00 
   

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.39 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล

การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามฝ่ายท่ีสังกัดโดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีฝ่ายท่ีสังกัดแตกต่างกันให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีฝ่ายท่ีสังกัดแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกัน มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 จึงต้องทําการทดสอบเป็นรายคู่
ด้วยวิธีของ Scheffe แสดงในตาราง 4.40 
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ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี ด้านความต่อเนื่องกับฝ่ายท่ีสังกัด 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความต่อเนื่องกับฝ่ายท่ีสังกัด 

สํานัก
ผู้อํานวยการ 

ฝ่าย
การแพทย์ 

ฝ่ายการ
พยาบาล 

ฝ่าย
อํานวยการ

กลาง 

ฝ่าย
บริการ 

3.22 3.84 3.82 3.32 3.63 
สํานักผู้อํานวยการ 3.22 

     
ฝ่ายการแพทย์ 3.84 -0.62* 

    
ฝ่ายการพยาบาล 3.82 -0.59* -0.02 

   
ฝ่ายอํานวยการ
กลาง 

3.32 -0.09 -0.52* -0.50* 
  

ฝ่ายบริการ 3.63 -0.40 -0.21 -0.19 -0.31 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 พบว่าฝ่ายท่ีสังกัด มีระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี  มากท่ีสุด คือ ฝ่ายการแพทย์ รองลงมา คือ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายบริการ 
ฝ่ายอํานวยการกลาง และฝ่ายผู้อํานวยการ ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับค่าเฉลี่ยเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างฝ่ายท่ี
สังกัด พบว่า แตกต่างกัน 4 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกัดฝ่ายการแพทย์ ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่า บุคลากรท่ีสังกัดฝ่ายสํานักผู้อํานวยการ บุคลากรท่ีสังกัดฝ่ายการพยาบาล ให้ระดับค่าเฉลี่ย
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคลากรท่ีสังกัดฝ่ายสํานักผู้อํานวยการ บุคลากรท่ีสังกัดฝ่ายการพยาบาล 
ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคคลท่ีสังกัดฝ่ายอํานวยการกลาง และบุคลากรท่ี
สังกัดฝ่ายการพยาบาล ให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล มากกว่า 
บุคลากรท่ีสังกัดฝ่ายอํานวยการกลาง 
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ตารางท่ี 4.41 แสดงการเปรียบเทียบการให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช  
 ปทุมธานี จําแนกตามตําแหน่ง 
 
 

ความผูกพันใน
องค์กร 

ระดับปฏิบัติการ ระดับบริหาร 
t P  

S.D. 
 

S.D. 
ด้านความรู้สึก 3.83 0.72 3.90 0.79 -0.39 0.70 

ด้านความต่อเนื่อง 3.67 0.59 3.75 0.65 -0.60 0.56 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 3.56 0.83 3.70 0.76 -0.90 0.38 

รวม 3.60 0.22 3.60 0.27 0.19 0.85 
 
 จากตารางท่ี 4.41 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี จําแนกตามตําแหน่ง โดยรวม ไม่แตกต่างกัน และจะเห็นได้ว่าโดยรวม ระดับปฏิบัติการ
และระดับบริหารจะให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรเท่ากัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสังคม 
ไม่แตกต่างกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Χ Χ
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ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิเคราะห์สมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
กับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
            ผู้วิจัยใช้สถิติโดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation)  
 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
 
ตารางท่ี 4.42 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร ของ 
  บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ค่า
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ 

(r)
 

P-
Va

lu
e 

ระ
ดับ

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ 

ด้านผลตอบแทน -0.256** 0.000 ตํ่า 
ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 0.207** 0.004 ตํ่า 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 0.236** 0.001 ค่อนข้างตํ่า 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 0.179* 0.013 ตํ่า 
ด้านสังคมสัมพันธ์ 0.307** 0.000 ค่อนข้างตํ่า 

ด้านการบริหารงาน -0.327** 0.000 ตํ่า 
ด้านภาวะอิสระจากงาน -0.194** 0.007 ตํ่า 

ด้านความภูมิใจในองค์กร 0.105 0.145 ตํ่า 
 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร ของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (r=-0.256) ด้านความปลอดภัยในการทํางาน (r=0.207) 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (r=0.236) ด้านสังคมสัมพันธ์ (r=0.307) ด้านการบริหารงาน 
(r=-0.327) และด้านภาวะอิสระจากงาน (r=-0.194)  ส่วนด้านท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (r=0.179) สําหรับด้านท่ีสัมพันธ์กัน
อย่างไม่มีนัยสําคัญ คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร (r=0.105) 
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 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า คุณภาพชีวิตตามการรับรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวช ปทุมธานี โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่า กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ0.05 
 
ตารางท่ี 4.43 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ลําดับ สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐาน     
การวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผล
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

� 

2 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกัน ส่งผล
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

3 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีสถานภาพสมรสท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

4 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

5 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีระยะเวลาการทํางานใน
องค์กรท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

6 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีระดับเงินเดือนท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

� 

7 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีฝ่ายท่ีสังกัดท่ีแตกต่าง
กัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

8 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีตําแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

� 

 
 จากตารางท่ี 4.43 พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีอายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองค์กร ฝ่ายท่ีสังกัด แตกต่างกันส่งผลให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน และบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมี
เพศ ระดับเงินเดือน และตําแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.44 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม 
สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี 
 

ลําดับ สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐาน     
การวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 

� 
 

 

 จากตารางท่ี 4.44 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ยอมรับสมมติฐาน 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานีซ่ึงผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีสามารถสรุปผลได้ ดังต่อไปนี้ 
 กลุ่มตัวอย่างบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21 - 30 ปี
สถานภาพโสด ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่ คือ ระดับปริญญาตรีมีอายุงาน 1 - 5 ปีส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 
10,001 - 20,000 บาท สังกัดฝ่ายการพยาบาล และส่วนใหญ่มีตําแหน่งระดับปฏิบัติการ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระดับ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.57, S.D.=0.23) เม่ือพิจารณาราย
ข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวช
ปทุมธานี มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 1 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน (Χ=3.02, S.D.=1.13) และมี
ระดับความคิดเห็นมาก เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านสังคมสัมพันธ์ (Χ=3.80, S.D.=0.80) 
รองลงมา คือ ด้านภาวะอิสระจากงาน (Χ=3.71, S.D.=0.63) ด้านการบริหารงาน (Χ=3.68, S.D.=0.77) 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Χ=3.65, S.D.=0.68) ด้านความภูมิใจในองค์กร (Χ=3.63, 
S.D.=0.66) ด้านความปลอดภัยในการทํางาน (Χ=3.60, S.D.=0.58) และด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน (Χ=3.44, S.D.=0.64) ตามลําดับ 
 ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านได้รับสวัสดิการ
ท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับตําแหน่ง (Χ=3.15, S.D.=1.19) ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมกับ
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (Χ=3.03, S.D.=1.31) ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
(Χ=2.98, S.D.=1.26) ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน (Χ=2.90, 
S.D.=1.33) ตามลําดับ 
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ด้านความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ อุปกรณ์ เครื่องมือใน
การปฏิบัติงานมีคุณภาพ ไม่ส่งผลต่อสุขภาพ (Χ=3.40, S.D.=0.97) และระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ด้านความปลอดภัยในการทํางาน อยู่ในระดับมาก คือ องค์การของ
ท่านมีกาจัดโครงการตรวจสุขภาพประจําปีแก่บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง (Χ=3.85, S.D.=0.66) การ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของท่านไม่เสี่ยงอันตราย (Χ=3.66, S.D.=0.80) องค์กรของท่านมีอุปกรณ์
อํานวยความสะดวกต่อการทํางาน (Χ=3.48, S.D.=0.98) ตามลําดับ 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานมีระดับปานกลาง คือ ท่านได้ใช้ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานในงานของท่านอย่างเหมาะสม (Χ  = 3.40, S.D.=0.94) รองลงมา องค์กรของ
ท่านสนับสนุนให้นําความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Χ=3.39, S.D.=0.92) องค์กรของท่าน
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ เช่น มีการฝึกอบรม (Χ=3.38, S.D.=0.97)
ตามลําดับ และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีความใฝ่รู้
สามารถลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน (Χ=3.60, S.D.=0.97) 
 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้
ท่านพอใจในระบบการเลื่อนตําแหน่งในองค์กรของท่าน (Χ=3.78, S.D.=0.95) รองลงมา คือ องค์กร
ของท่านเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Χ=3.64, S.D.=1.04)
องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี (Χ=3.62, S.D.=1.04) และท่านม่ันใจ
ว่าจะไม่ถูกโยกย้ายให้ไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอ่ืน (Χ=3.58, S.D.=1.01) ตามลําดับ 

ด้านสังคมสัมพันธ์ มีระดับความคิดเห็น มากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านได้รับ
ความช่วยเหลือและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน (Χ=4.00, S.D.=1.08) รองลงมา 
คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีทัศนคติท่ีดีต่อกัน (Χ=3.85, S.D.=1.02) บุคลากรในองค์กรยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้งานคุณภาพ (Χ=3.75, S.D.=0.97) และท่านรู้สึกว่าในหน่วยงานของท่านไม่มี
การแบ่งพรรคแบ่งพวก (Χ=3.62, S.D.=1.07) ตามลําดับ 
 ด้านการบริหารงานมีระดับมาก ทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นปัญหาและการดําเนินงานของท่าน (Χ=3.77, S.D.=0.94) รองลงมา คือ ท่านได้รับความ
เสมอภาคและยุติธรรมการประเมินผลงาน (Χ=3.67, S.D.=0.69) ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรม
ในการปฏิบัติงาน (Χ=3.64, S.D.=0.99) และระบบการลงโทษพนักงานเป็นไปอย่างยุติธรรม (Χ=3.62, 
S.D.=0.86) ตามลําดับ 

ด้านภาวะอิสระจากงาน มีระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านสามารถแบ่ง
เวลาการทํางานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม (Χ=3.84, S.D.=0.78) รองลงมา คือ ท่านมีความสุข
กับการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย (Χ=3.83, S.D.=0.89) การทํางานของท่านไม่เป็นอุปสรรค
ในการดําเนินชีวิตของตนเองและครอบครัว (Χ=3.73, S.D.=0.91) และท่านไม่ถูกรบกวนด้วยเรื่องงาน
ระหว่างการพักผ่อน (Χ=3.46, S.D.=0.99) ตามลําดับ 

ด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับความคิดเห็น มากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ท่านภูมิใจในการปฏิบัติงานกับองค์กรของท่าน (Χ=3.82, S.D.=0.82) รองลงมา คือ องค์กรของ
ท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม (Χ=3.62, S.D.=0.91)
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องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีชื่อเสียงท่ีดีมาก (Χ=3.56, S.D.=0.86) และท่านมีความรู้สึกไม่พอใจ
หากมีบุคคลใดมีมุมมองไม่ดีต่อองค์กร (Χ=3.50, S.D.=0.90) ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ=3.70, S.D.=0.50) เม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
โดยรวม อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้สึก (Χ  =3.84, S.D.=0.73) 
รองลงมา คือ ด้านความต่อเนื่อง (Χ=3.68, S.D.=0.60) และด้านบรรทัดฐานสังคม (Χ=3.58, S.D.=0.82)
ตามลําดับ 
 ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมีความทุ่มเทให้กับ
งานนั้นอย่างเต็มท่ี (Χ=3.94, S.D.=1.05) รองลงมา คือ ท่านได้อุทิศตนให้กับองค์กร (Χ=3.89, S.D.=0.90) 
ท่านรักษาผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กรอย่างเต็มท่ี (Χ=3.87, S.D.=0.95) และท่านรู้สึกว่าพร้อม
ให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ (Χ=3.68, S.D.=0.74) ตามลําดับ 
 ด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ แม้ว่างานท่ีท่าน
ปฏิบัติอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่านท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย
(Χ=3.84, S.D.=0.88) รองลงมา คือ ท่านมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานใหม่ (Χ=3.73,S.D.=0.78) องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน (Χ=3.63, 
S.D.=0.64) และองค์กรให้ท่านได้สิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ (Χ=3.53, S.D.=0.68) ตามลําดับ 
 ด้านบรรทัดฐานสังคม อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านเชื่อม่ัน
ว่านโยบายวัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กร สามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ (Χ=3.79, 
S.D.=0.96) รองลงมา คือ ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน
ในองค์กรนี้อยู่ (Χ=3.58, S.D.=1.03) ท่านเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้อง
กับการปฏิบัติงานของท่าน (Χ=3.51, S.D.=0.92) และท่านมีความรู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้
ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ (Χ=3.44, S.D.=0.94) ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันในองค์กร ของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี พบว่าด้านท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (r=-0.256) ด้านความปลอดภัยในการทํางาน (r=0.207) ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน (r=0.236) ด้านสังคมสัมพันธ์ (r=0.307) ด้านการบริหารงาน (r=-0.327) และด้าน
ภาวะอิสระจากงาน (r=-0.194) ส่วนด้านท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (r=0.179) สําหรับด้านท่ีสัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยสําคัญ คือ 
ด้านความภูมิใจในองค์กร (r=0.105) 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า คุณภาพชีวิตตามการรับรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวช ปทุมธานี โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่า กับความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 
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 ผลวิเคราะห์สรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม 
 1. บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมี อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองค์กร ฝ่ายท่ีสังกัด แตกต่างกันส่งผลให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน และบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีเพศ 
ระดับเงินเดือน และตําแหน่งงานแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานีพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ยอมรับสมมติฐาน 
 
5.2  อภิปรายผล 
 จากสรุปผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ผู้วิจัยได้นําประเด็นข้อค้นพบมาอภิปราย ดังนี้ 

ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ 
21 - 30 ปี สถานภาพโสดระดับการศึกษา ส่วนใหญ่ คือ ระดับปริญญาตรีมีอายุงาน 1 - 5 ปีส่วนใหญ่
มีรายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท สังกัดฝ่ายการพยาบาลและ ส่วนใหญ่มีตําแหน่งระดับปฏิบัติการ
บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน
ในองค์กร ฝ่ายท่ีสังกัด แตกต่างกันส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 
และบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีเพศ ระดับเงินเดือน และตําแหน่งงานแตกต่างกัน 
ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน ซ่ึงผลการวิจัยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต วง์สุนธิ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข พบว่า บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข มี
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
เพศ สถานภาพ ประสบการณ์การทํางาน สถานภาพการทํางาน ตําแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเว้น อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภชาดา  คงเกษม (2557) ศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานมี
ผลต่อความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 41 - 50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีประสบการณ์
การทํางานสูงกว่า 15 ปี มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาทและเป็นข้าราชการ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของบุญฑวรรณ  วิงวอน และปรียา  ปันธิยะ (2553) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพเกาะคา อําเภอเกาะคา จังหวัดลําปาง ผลการวิจัย พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุ 25 - 30 ปี สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหน่งครู
อัตราจ้าง ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การน้อยกว่า 5 ปี ให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การทํางานและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากส่วนการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิต
ในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง 
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คุณภาพชีวิตการทํางาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี มีระดับความคิดเห็น 
ปานกลาง 1 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน และมีระดับความคิดเห็นมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ด้านสังคมสัมพันธ์รองลงมา คือ ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าและ
ความม่ันคงในงาน ด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านความปลอดภัยในการทํางาน และด้านการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ตามลําดับและพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ซ่ึงผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรวรรณ  
บุญล้อม (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานความผูกพันต่อองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของข้าราชการครูวิทยาลัยเทคนิคในพ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานทุกด้านมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กอบกุล อินทโชติ (2554) ได้ศึกษาศึกษา
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัท ผลิต
ชิ้นส่วนอุตสาหกรรม พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสันพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานและสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีราภัทร ขัติยะหล้า (2555) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลป่าสัก อําเภอเมืองลําพูน ผลการวิจัย
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลป่าสัก อําเภอเมืองลําพูน มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับสูงและแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานเพ่ือให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ พบว่า ต้องการให้หน่วยงานจัดสวัสดิการเพ่ิมข้ึนและพิจารณาข้ันเงินเดือนอย่าง
ยุติธรรม รวมถึงการจัดกิจกรรมการออกกําลังกายเพ่ือส่งเสริมสุขภาพและความสามัคคีของบุลากร 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มธุรส เพิกขจร (2557) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความภูมิใจในองค์การมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการบริหารงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
 ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวม อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสังคมตามลําดับ ซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของขนิษฐา ศรีทอง (2550) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรม
ทรัพยากรน้ําบาดาล พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาลโดยภาพรวม
และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ บรรเทิง  ศรีอาจ (2558) ศึกษา
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอสเคโพลีเมอร์ 
จํากัด พบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มาลัยทิพย์  
จันทร์เทศ (2558) ศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึก รองลงมา 
คือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้านความต่อเนื่อง ตามลําดับ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี สามารถสรุปข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 5.3.1 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ 
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีให้ระดับความคิดเห็นและให้ความสําคัญมาเป็นอันดับแรก ดังนั้น 
ผู้บริหาร ควรให้ความสําคัญกับการสร้างทัศนคติท่ีดีกับบุคลากรในหน่วยงาน สร้างขวัญและกําลังใจ
ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพ ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก อีกท้ังยัง
คอยให้ความช่วยเหลือเม่ือบุคลากรในองค์กรมีความเดือดร้อน ซ่ึงเป็นสิ่งสําคัญท่ีทําให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีและมีความสุขในการทํางาน 
 5.3.2 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึก ดังนั้น ผู้บริหาร
ควรทําให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีหน้าท่ีสําคัญในการร่วมกันพัฒนาให้องค์กร
ประสบความสําเร็จ สร้างความเชื่อม่ันว่านโยบายและวัตถุประสงค์เป้าหมายในการดําเนินงานขององค์กร
จะสามารถทําให้องค์กรมีความก้าวหน้าและประสบผลสําเร็จได้ และสร้างความร่วมมือร่วมใจโดยไม่มี
ความเคลือบแคลงใจ การท่ีบุคลากรในองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะช่วยให้มีความทุ่มเทให้กับ
งานอย่างเต็มท่ีเพ่ือรักษาผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กร อีกท้ังสร้างความผูกพันอันดีให้กับเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือลดการหมุนเวียนเข้าออกของบุคลากร จะทําให้เกิดการดําเนินงานได้อย่างต่อเนื่องและ
เกิดประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 
 
5.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

5.4.1 เพ่ือให้สามารถอธิบายในการทําวิจัยได้อย่างครอบคลุมภายใต้องค์กรเดียวกันในการ
ทําวิจัยในครั้งต่อไป ควรทําการศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือเปรียบเทียบ
ความผูกพันกันของแต่ละฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายการแพทย์ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายอํานวยการกลางและฝ่ายบริหาร 
ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะสามารถนําข้อมูลไปแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ครอบคลุมมากข้ึน 
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5.4.2 ผลการวิจัยในครั้งนี้ทําให้ทราบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ในเชิงปริมาณ พบว่า มีระดับของการรับรู้คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีค่าท่ีแตกต่างกัน เพ่ือให้การศึกษา
วิจัยครั้งต่อไปมีประโยชน์มากข้ึน ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 
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 ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
 
2. ผศ.เจษฎา   ความคุ้นเคย อาจารย์ผู้สอน  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  
 ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
 
3. อาจารย์ ดร.ศักด์ิชาย นาคนก     อาจารย์ผู้สอน  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  
               ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 

 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 



 

แบบสอบถามการวิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ซ่ึงสอบถามนี้มีมีคําตอบถูกหรือผิด แต่อย่างใด ขอความกรุณาท่านตอบถามให้
ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด ความคิดเห็นของท่านถือว่าเป็น ความลับ ในการนําเสนอจะ
เสนอในภาพรวมและไม่มีผลต่อผู้ตอบแต่ประการใด ผลท่ีได้จะใช้เป็นแนวทางปรับปรุงสภาพการ
ทํางานเพ่ือให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึนต่อไป 

 
ตอนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงใน [  ] หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 
[  ] 1. ชาย  [  ] 2. หญิง 

2. อายุ 
[  ] 1. ไม่เกิน 20 ปี [  ] 2. 21 - 30 ปี  
[  ] 3. 31 - 40 ปี [  ] 4. มากกว่า 40 ปี 

3. สถานภาพสมรส 
[  ] 1. โสด  [  ] 2. สมรส  
[  ] 3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

     4.ระดับการศึกษาข้ันสูงสุด 
  [  ] 1. อนุปริญญา (ปวช) และตํ่ากว่าอนุปริญญา (ปวช) [  ] 2. อนุปริญญา (ปวส) 
  [  ] 3. ปริญญาตรี        [  ] 4. ปริญญาโท ข้ึนไป 
     5.อายุงาน 
  [  ] 1. ตํ่ากว่า 1 ปี [  ] 2. 1 - 5 ปี  

[  ] 3. 6 - 10 ปี  [  ] 4. มากกว่า 10 ปี ข้ึนไป 
6.ระดับเงินเดือน 
  [  ] 1. ไม่เกิน 10,000 บาท [  ] 2. 10,001 - 20,000 บาท  

[  ] 3. 20,001 - 30,000 บาท [  ] 4. สูงกว่า 30,001 บาทข้ึนไป 
7. ฝ่ายท่ีสังกัด 
  [  ] 1. สํานักผู้อํานวยการ  [  ] 2. ฝ่ายการแพทย์  

[  ] 3. ฝ่ายการพยาบาล  [  ] 4. ฝ่ายอํานวยการกลาง 
[  ] 4. ฝ่ายบริการ 

8. ตําแหน่งงาน 
  [  ] 1. ระดับปฏิบัติการ  [  ] 2. ระดับบริหาร 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ว่าท่าน เห็นด้วยหรือไม่ ในระดับใด แล้วทํา
เครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
 
ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

 ด้านผลตอบแทน      
1 ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเพียงพอ

ต่อค่าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน 
     

2 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ 

     

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

     

4 ท่านได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม
เม่ือเปรียบเทียบกับตําแหน่ง 

     

 ด้านความปลอดภัยในการทํางาน  
5 องค์กรของท่านมีอุปกรณ์อํานวย

ความสะดวกต่อการทํางาน 
     

6 องค์กรของท่านมีการจัดโครงการ
ตรวจสุขภาพประจําปีแก่
บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

     

7 การปฏิบัติงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบของท่านไม่เสี่ยงอันตราย 

     

 8 อุปกรณ์ เครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ ไม่ส่งผลต่อ
สุขภาพ 

     

 ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

9 องค์กรของท่านสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ เช่น มีการ
ฝึกอบรม 

     

10 ท่านได้ใช้ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานในงาน
ของท่านอย่างเหมาะสม 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

11 องค์กรของท่านสนับสนุนให้นํา
ความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

     

12 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรท่ีมีความใฝ่รู้สามารถลา
ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน 

     

 ความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน 

      

13 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มี
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี 

     

14 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มี
การพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 

     

15 ท่านพอใจในระบบการเลื่อน
ตําแหน่งในองค์ของท่าน 

     

16 ท่านม่ันใจว่าจะไม่ถูกโยกย้ายให้
ไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอ่ืน 

     

 สังคมสัมพันธ์      
17 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีทัศนคติ

ท่ีดีต่อกัน 
     

18 ท่านได้รับความช่วยเหลือและ
ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี
จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

19 ท่านรู้สึกว่าในหน่วยงานของท่าน
ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

     

20 บุคลากรในองค์กรยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้งานมีคุณภาพ 

     

 ด้านการบริหารงาน      
21 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความ

คิดเห็น ปัญหาและการ
ดําเนินงานของท่าน 

     

22 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 

     



104 
 

 
ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

23 ท่านได้รับความเสมอภาคและ
ยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

     

24 ระบบการลงโทษพนักงานเป็นไป
อย่างยุติธรรม 

     

 ด้านภาวะอิสระจากงาน      

25 ท่านสามารถแบ่งเวลาการทํางาน
และเวลาส่วนตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

     

26 การทํางานของท่านไม่เป็น
อุปสรรคในการดําเนินชีวิตของ
ตนเองและครอบครัว 

     

27 ท่านไม่ถูกรบกวนด้วยเรื่องงาน
ระหว่างการพักผ่อน 

     

28 ท่านมีความสุขกับการปฏิบัติงาน
ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

     

 ด้านความภูมิใจในองค์กร      
29 องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมี

ชื่อเสียงท่ีดีมาก 
     

30 ท่านภูมิใจในการปฏิบัติงานกับ
องค์กรของท่าน 

     

31 ท่านมีความรู้สึกไม่พอใจหากมี
บุคคลใดมีมุมมองไม่ดีต่อองค์กร 

     

32 องค์กรของท่านให้ความร่วมมือ
ในการจัดกิจกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อความต่อไปนี้ ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ในระดับใดแล้วทํา
เครื่องหมาย   √   ลงในช่องว่าง ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบทุกข้อ) 
 
 
ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วย   
อย่างย่ิง 

 ด้านความรู้สึก      
1 ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานนั้น

อย่างเต็มท่ี 
     

2 ท่านรักษาผลประโยชน์และ
ชื่อเสียงขององค์กรอย่างเต็มท่ี 

     

3 ท่านได้อุทิศตนให้กับองค์กร      
4 ท่านรู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือ

ต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบ
แคลงใจ 

     

 ด้านความต่อเนื่อง      
5 องค์กรให้ท่านได้สิ่งท่ีท่าน

ต้องการอย่างเพียงพอ 
     

6 องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการ
มากกว่าองค์กรอ่ืน 

     

7 ท่านมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานใหม่ 

     

8 แม้ว่างานท่ีท่านปฏิบัติอยู่นั้นไม่
อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน 
ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

     

 ด้านบรรทัดฐานสังคม      
9 ท่านเชื่อม่ันว่านโยบาย 

วัตถุประสงค์ เป้าหมายของ
องค์กร สามารถทําให้องค์กร
ประสบความสําเร็จได้ 

     

10 ท่านเห็นด้วยกับระบบการ
ปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วย   
อย่างย่ิง 

ของท่าน 
11 ท่านจะไม่ออกจากองค์กร

ในตอนนี้เนื่องจากมีความผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ 

     

12 ท่านมีความรู้สึกว่าต้องทํางาน
ให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบ
แทนบุญคุณ 

     

 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการหาค่า (Index of Item Objective Congruency: IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

แบบประเมินผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
คําช้ีแจง 
 แบบประเมินความเท่ียงตรง IOC ของเครื่องมือการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
วัตถุประสงค์ เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีมีต่อข้อคําถามมีความเหมาะสมในการ
นําไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซ่ึงจะทําการประเมินความเท่ียงตรงใน
ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 โดยได้กําหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเท่ียงตรง 
 +1 = แน่ใจว่าคําถามมีความเหมาะสม 
 0 = ไม่แน่ใจว่าคําถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
 -1 = แน่ใจว่าคําถามไม่มีความเหมาะสม   
 
 
ข้อ 

 
             ข้อคําถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3  

 ด้านผลตอบแทน     
1 ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเพียงพอต่อ

ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน 
1 1 1 1 

2 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

1 1 1 1 

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมกับ
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 1 1 

4 ท่านได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกับตําแหน่ง 

1 1 1 1 

 ด้านความปลอดภัยในการทํางาน     

5 องค์กรของท่านมีอุปกรณ์อํานวยความ
สะดวกต่อการทํางาน 

1 0 1 0.66 

6 องค์กรของท่านมีการจัดโครงการตรวจ
สุขภาพประจําปีแก่บุคลากรอย่างน้อย 
ปีละ 1 ครั้ง 

1 1 1 1 

7 การปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของ
ท่านไม่เสี่ยงอันตราย 

1 1 1 1 

8 อุปกรณ์ เครื่องมือในการปฏิบัติงานมี
คุณภาพ ไม่ส่งผลต่อสุขภาพ 

1 1 1 1 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3  

 ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

    

9 องค์กรของท่านสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น มีการ
ฝึกอบรม 

1 1 1 1 

10 ท่านได้ใช้ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานในงานของท่านอย่างเหมาะสม 

1 0 1 0.66 

11 องค์กรของท่านสนับสนุนให้นําความคิด
ใหม่ ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

12 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมี
ความใฝ่รู้สามารถลาศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงข้ึน 

1 1 1 1 
 

 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน     

13 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มี
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี 

1 1 1 1 

14 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

0 1 1 0.66 

15 ท่านพอใจในระบบการเลื่อนตําแหน่งใน
องค์ ของท่าน 

1 1 1 1 

16 ท่านม่ันใจว่าจะไม่ถูกโยกย้ายให้ไป
ปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอ่ืน 

-1 1 1 0.33 

 สังคมสัมพันธ์     
17 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีทัศนคติท่ีดีต่อกัน 1 1 1 1 
18 ท่านได้รับความช่วยเหลือและได้รับความ

ร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน 
1 1 1 1 

19 ท่านรู้สึกว่าในหน่วยงานของท่านไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวก 

1 1 1 1 

20 บุคลากรในองค์กรยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้งานมีคุณภาพ 

0 1 1 0.66 

 ด้านการบริหารงาน     
21 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 

ปัญหาและการดําเนินงานของท่าน 
1 1 1 1 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3  

22 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

23 ท่านได้รับความเสมอภาคและยุติธรรมใน
การประเมินผลงาน 

1 1 1 1 

24 ระบบการลงโทษพนักงานเป็นไปอย่างยุติธรรม -1 1 1 0.33 
 ด้านภาวะอิสระจากงาน     

25 ท่านสามารถแบ่งเวลาการทํางานและเวลา
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 

26 การทํางานของท่านไม่เป็นอุปสรรคในการ
ดําเนินชีวิตของตนเองและครอบครัว 

1 1 1 1 

27 ท่านไม่ถูกรบกวนด้วยเรื่องงานระหว่าง
การพักผ่อน 

1 1 1 1 
 

28 ท่านมีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี
ท่ีได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 

 ด้านความภูมิใจในองค์กร     
29 องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีชื่อเสียง 

ท่ีดีมาก 
1 0 1 0.66 

30 ท่านภูมิใจในการปฏิบัติงานกับองค์กร 
ของท่าน 

1 0 1 0.66 

31 ท่านมีความรู้สึกไม่พอใจหากมีบุคคลใดมี
มุมมองไม่ดีต่อองค์กร 

1 0 1 0.66 

32 องค์กรของท่านให้ความร่วมมือในการจัด
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชนและ
สังคม 

1 0 1 0.66 

 ด้านความรู้สึก     
33 ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานท่ีทําหรือได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มท่ี 
1 1 1 1 

34 ท่านรักษาผลประโยชน์และชื่อเสียงของ
องค์กรอย่างเต็มท่ี 

1 1 1 1 

35 ท่านได้อุทิศตนให้กับองค์กร 1 1 1 1 
36 ท่านรู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อ

องค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 
1 1 1 1 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

 ด้านความต่อเนื่อง     
37 องค์กรให้ท่านได้สิ่งท่ีท่านต้องการ

อย่างเพียงพอ 
1 1 1 1 

38 องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่า
องค์กรอ่ืน 

1 1 1 1 

39 ท่านมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานใน
องค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานใหม่ 

1 1 1 1 
 

40 แม้ว่างานท่ีท่านปฏิบัติอยู่นั้นไม่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

1 1 1 1 

 ด้านบรรทัดฐานสังคม     
41 ท่านเชื่อม่ันว่านโยบาย วัตถุประสงค์ 

เป้าหมายขององค์กร สามารถทําให้
องค์กรประสบความสําเร็จได้ 

1 1 1 1 

42 ท่านเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงาน
ขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

1 1 1 1 

43 ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้
เนื่องจากมีความผูกพันกับเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ 

1 1 1 1 

44 ท่านมีความรู้สึกว่าต้องทํางานให้กับ
องค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ 

1 1 1 1 

 รวม    39.94 
 ค่า IOC    0.91 



 

 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาคผนวก ง 

ผลการหาค่า Reliability 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



113 
 

ด้านผลตอบแทน 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.81 4.00 
 

ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.71 4.00 
 

 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.74 4.00 
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ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.75 4.00 

 
สังคมสัมพันธ์ 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 

Total 30.00 100.00 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.70 4.00 
 

ด้านการบริหารงาน 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.83 4.00 
 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.71 4.00 
 

ด้านความภูมิใจในองค์กร 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.72 4.00 
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ด้านความรู้สึก 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.71 4.00 

 
ด้านความต่อเนื่อง 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 

Total 30.00 100.00 
 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.70 4.00 

 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 

Total 30.00 100.00 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.79 4.00 
 

รวม 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.00 

Excludeda 0 0.00 
Total 30 100.00 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 
0.78 44 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ - นามสกุล นัทรัชนัน  บุดสีนนท์ 
วัน เดือน ปี ท่ีเกิด 6 มกราคม 2522 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดอุบลราชธานี 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน เลขท่ี 16/06019 หมู่ 10 ตําบลคลองหนึ่ง              

อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2545 
 
พยาบาลศาสตร์ 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ 
อุบลราชธานี 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2545 
 
พ.ศ. 2556 

 
อาจารย์สอนพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
สรรพสิทธิประสงค์ อุบลราชธานี 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลการุณเวชปทุมธานี 
 

ตําแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจุบัน พยาบาลบริหารความเสี่ยง 
ท่ีทํางานปัจจุบัน โรงพยาบาลการุณเวชปทุมธานี 

98 หมู่ 10 ตําบลคลองหนึ่ง อําเภอคลองหลวง  
จังหวัดปทุมธานี  

  
  

 


