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บทคดัยอ่ 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณมีวตัถุประสงค์1.เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร 2.เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และ3.เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรกรณีศึกษา
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบสอบถามจากประชากร 270 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยค่าสถิติ t-test, One way ANOVA และ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน(Pearson correlation) 
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4-6 ปี  

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า เพศ อาย ุ
ระดบัเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรท่ี
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 แต่พบว่า สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รพบว่า
ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
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Abstracts 

กกกกกกกกThis quantitative research aimed. 1).To study the organizational commitment of 
employees, 2). To study the relationship between personal factor and the organizational 
commitment, and 3). To study the relationship between the quality of working life factor and  the 
organizational commitment of the  Hua Hin hospital,  Prachuap Khiri Khan Province. The data 
were collected from 270 staff people and data analyzed by using SPSS program showed in the 
statistics forms t-test, One way ANOVA and the Pearson correlation  coefficient . 
กกกกกกกกThe results showed that 
กกกกกกกก1. The majority were women aged 26-30 years, most were single. Bachelor's degree, 
Salary  range from 15,000 to 20,000 baht and the 4-6 working years period. 
กกกกกกกก2. The relationship between personal factor and  the organizational commitment 
found that : Differentiated in gender, age, salary level. And the working period did not affect the 
different in organizational commitment at 0.05 significance level but the marital status and 
education. had affected. 
กกกกกกกก3. The overall quality of life had related with the organizational commitment at  0.01  
significance level. 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว อนัเน่ืองมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศท่ีอยูใ่นสภาวะตกต ่า ความผนั
ผวนทางการเมือง การเปล่ียนแปลงทางสังคม รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
จึงส่งผลใหอ้งคก์รต่างๆ ตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองคก์ร 
เพื่อใหส้อดคลอ้งและทนัต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั การปรับเปล่ียนดงักล่าวส่งผล
โดยตรงต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีจ าเป็นตอ้งปรับตวัใหส้ามารถปฏิบติังานภายใตน้โยบายและการ
บริหารท่ีเปล่ียนแปลงไป การท่ีองคก์รต่างๆ ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ เอกชน สถาบนัอุดมศึกษาจะ
สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้าง
ความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงผลดงักล่าวจะส่งผลใหค้นและงานจะเอ้ือประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็น
ผูส้ร้างงาน ในขณะท่ีงานเป็นส่ิงท่ีใชค้วบคุมพฤติกรรมของคนใหส้อดคลอ้งกนัในการท างาน
ร่วมกนั   ซ่ึงจากความสัมพนัธ์ดงักล่าวจะเห็นไดว้า่หากบุคลากรในองคก์รไดรั้บการจูงใจในการ
ท างานใหเ้ขาเหล่านั้นไดบ้รรลุถึงความตอ้งการของตนแลว้ก็จะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ท างานและประสิทธิผลโดยรวมขององคก์ร รวมถึงสามารถน าการจูงใจดงักล่าวมาสร้างความผกูพนั
ในองคก์รใหก้บัคนในองคก์ร (สถาพร ป่ินเจริญ 2547 : 45) ประเด็นหน่ึงท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วาม
สนใจก็คือ คุณภาพชีวิตของคนในองคก์ร หรือเรียกวา่ คุณภาพชีวติการท างาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการท างาน
ปัจจุบนั เพราะ คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่
ตอ้งเขา้สู่ระบบการท างาน ตอ้งท างานเพื่อใหชี้วิตด ารงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน 
เม่ือคนตอ้งท างานในท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าใหเ้กิดความสุขทั้ง
ร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คง ทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิต
วญิญาณ และสุขภาวะทางสงัคม (กองสวสัดิการแรงงาน  2547 : 18) อนัจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี ซ่ึงส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากข้ึน และช่วยเพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึนดว้ย ในการท างานจะพบปัญหาต่างๆ เป็นตน้วา่ ขาด 
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ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ขาดความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ขาดเวลาส่วนตวั ไม่ไดรั้บความ
ยติุธรรม ไม่ไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้ งานหนกัเกินไป และขาดความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้งัคบับญัชา 
(สุภารัตน์ น ้าใจดี 2548 : 118-119) ปัญหาเหล่าน้ีถา้ไม่ไดรั้บการพิจารณาแกไ้ข จะบัน่ทอนจิตใจ
และมีผลถึงระบบการท างาน 
 การสร้างความผกูพนัใหก้บับุคลากรภายในองคก์รหรือหน่วยงาน เป็นวธีิการส าคญั
อยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารสามารถท าใหบุ้คลากรมีความรัก มีความจงรักภคัดี อยูก่บัองคก์รไดน้าน 
เพราะความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการท่ีบุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
มีความตั้งใจ ทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานอนัเป็นประโยชน์กบัองคก์ร ดงัท่ี บูชานนั อา้งถึงใน  
บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์ 2548 : 7 กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ท าใหส้มาชิกเกิดความเตม็ใจท่ีจะ
ท างาน เพื่อความกา้วหนา้ เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร มีความยดึมัน่ยอมรับในค่านิยม ตลอดจน
วตัถุประสงคข์ององคก์รและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป  
 การท าวจิยัในคร้ังน้ี องคก์รท่ีผูว้ิจยัเลือกท่ีจะท าการศึกษา คือ บุคลากรในองคก์รภาครัฐ 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงในการศึกษาในคร้ังน้ี
ตอ้งการศึกษาเพื่อท่ีจะคน้ควา้หาค าตอบของปัญหาในการวิจยัวา่ “คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา โรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” 
เพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูลเบ้ืองตน้มาปรับใช้ให้เขา้กบันโยบายการบริหารงานบุคคล และองคก์รให้เกิด
ประสิทธิภาพมาก และอาจจะย ังเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอ่ืนท่ีจะน าไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาในการพฒันาคุณภาพชีวิต และสร้างความผกูพนัให้แก่บุคลากรในองคก์รอีก
ดว้ย 

 
วตัถุประสงค์ในการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน  

อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหินจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

  3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
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สมมติฐานในการศึกษา 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่าง
กนั 

  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.5 ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ขอบเขตการศึกษา 
 1. ขอบเขตเชิงประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.1 ประชากร คือ บุคลากรของโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  านวน 829 คน 

  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรของโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  านวน 270 คน ซ่ึงไดม้าโดยการใชสู้ตรค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร 
ยามาเน่ (Taro Yamane) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งให้มีความคาดเคล่ือนท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 
 2. ขอบเขตเชิงพื้นท่ี ไดแ้ก่ โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 3. ขอบเขตของตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัคุณภาพ
ชีวติของบุคลากร และปัจจยัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร ดงัน้ี 

  3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 
       3.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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     3.1.2 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานโดยใช้เกณฑ์การวดัของ 
Richard E. Walton (1975) จ านวน 8 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
การท างาน ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบั
ชีวติดา้นอ่ืน และดา้นชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม กกกกกกกก 

  3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ปัจจยัความผูกพนัของ
บุคลากรต่อองคก์ร โดยใชเ้กณฑ์การวดัของ Porter and others (1974) จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นความเช่ือ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และดา้นความความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีด ารงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 
 4.ขอบเขตเชิงเวลา  
 ด าเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2554 ถึง มกราคม 2555 รวมระยะเวลา 6 เดือน 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง การทบทวนวรรณกรรมต่างๆ สามารถก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี   

 

 ตัวแปรอสิระ (X)                                                               ตัวแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล                                             

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. รายได ้

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีทุ่มเทความพยายามอยา่ง

เตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์ร 

3. ดา้นความความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีด ารง

ความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

ปัจจัยคุณภาพชีวติการท างาน 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 

2. ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ 

3. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 

4. ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 

5. ดา้นการท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 

7. ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน 

8. ดา้นชีวิตการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสงัคม 

 



6 
 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีท างานเป็นพนกังานโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน 
 2. องคก์ร หมายถึง โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 3. คุณภาพชีวติท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษา คือ คุณภาพชีวติการท างาน  
  คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคลากร
โรงพยาบาลหวัหิน ท่ีมีต่อการปฏิบติังานโดยบุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
มีความสุขในการท างาน ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์ร และส่งผลต่อการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผูศึ้กษาใชเ้กณฑ์การบ่งช้ี ของ Walton (1975) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 8 ดา้น 
ดงัน้ี 
  3.1 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
จากการปฏิบติังานนั้นเพียงพอในการด ารงชีวิตตาม มาตรฐานของสังคม และมีความยุติธรรม จาก
การเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจาก
ผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั 

  3.2 ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ หมายถึง 
ผูป้ฏิบติังานควรท างานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี ไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อสุขภาพ ซ่ึงควรมีการก าหนด
มาตรฐานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ 

  3.3 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน หมายถึง โอกาสใน
ความกา้วหนา้ในอาชีพของผูป้ฏิบติังาน และใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ๆ ในการพฒันาองคก์าร
และใหห้ลกัประกนัความมัน่คงในการท างาน 

  3.4 ดา้นโอกาสในการใช้และพฒันาขีดความสามารถของตนเอง หมายถึง 
การพฒันาทกัษะ ความรู้และการใชค้วามสามารถท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า และรู้สึกทา้
ทายจากการท างานของตน 

  3.5 ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศการ
ท างานท่ีดี ปราศจากการมีอคติและท าลายซ่ึงกนัและกนั 

  3.6 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้
บุคลากรไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั 
หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกนั บุคคลตอ้งไดรั้บการเคารพสิทธิส่วนตวั 
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  3.7 ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน หมายถึง ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน และใช้ชีวิตส่วนตวั คือการท่ีบุคคลจดัเวลาในการท างานของตนเองให้
เหมาะสม และมีความสมดุลกบับทบาทชีวติตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ 

  3.8 ดา้นชีวิตการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม หมายถึง กิจกรรมการ
ท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคญั
ของงานและอาชีพของผูป้ฏิบติังาน 
 4. ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบั
องค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อ
ปฏิบติังานขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ประการ ดงัน้ี ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึง
ค่านิยมขององคก์าร ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร และมีความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

  4.1 ความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกเห็นดว้ยหรือไม่กบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รท่ีก าหนด 

  4.2 ความเต็มใจท่ีทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร หมายถึง การยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิด และส่ิงต่างๆ ให้แก่การท างานอยา่ง
เตม็ท่ี โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันัน่ประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะ
ส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวม 

  4.3 ความความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในฐานะเป็นบุคลากร พนกังานคนหน่ึงขององค์กรอย่าง
แน่วแน่ ไม่คิดหรือความตอ้งการท่ีจะลาออกเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่วา่จะเป็นการลาออกเพื่อไป
ประกอบอาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



8 
 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ประโยชน์เชิงวชิาการ 

  -  ท าใหท้ราบถึงคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

  -  ท าใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัคุณภาพชีวติการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 2. ประโยชน์เชิงปฏิบติั  

  -  เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย และแผนปฏิบติัการขององคก์รเพื่อน าไปสู่
การศึกษา และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหก้บัองคก์ร  

  -  เป็นแนวทางในการปรับปรุง ส่งเสริมใหบุ้คลากรโรงพยาบาลหวัหิน 
อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีดีข้ึน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 คุณภาพชีวติของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา  
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
4. ขอ้มูลเก่ียวกบั โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคิรีขนัธ์ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 

แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานไดเ้กิดข้ึนและแพร่หลายในประเทศ
อุตสาหกรรม ซ่ึงใชภ้าษาองักฤษเป็นหลกั แต่ในเวลาเดียวกนัในประเทศอ่ืนๆ ก็มีแนวความคิดเชิง
คุณภาพชีวติการท างานเกิดข้ึนดว้ย เช่น “humanization of work” ซ่ึงมีความหมายคลา้ยคลึงกบัค าวา่ 
“quality of work life” หรือ “quality of working life” ซ่ึงเป็นความหมายเดียวกนักบั                  
“improvement of working condition” ใชใ้นประเทศฝร่ังเศส หรือ “workers - protection” ใชใ้น
ประเทศสังคมนิยม และ “working environment” ใชใ้นกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวยี และ 
“Hatarakigai” ใชใ้นประเทศญ่ีปุ่น (ภูวนยั นอ้ยวงศ,์ 2541) 

แนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานนั้น ไดมี้ผลต่อการเปล่ียนแปลงระบบการท างาน
ท่ีส าคญั กล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930 - 1940 คุณภาพชีวติการท างานนั้นจะข้ึนอยูก่บัความมัน่คงใน
การท างาน การท างานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูป้ฏิบติังาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950 - 1960 
แนวความคิดน้ีไดข้ยายออกไปกวา้งข้ึนโดยนกัจิตวทิยาในสมยันั้นไดเ้พิ่มเร่ืองความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกระหวา่งขวญัในการท างานกบัผลผลิต ซ่ึงส่งเสริมใหมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ในการท างาน เป็นอีก
ส่ิงหน่ึงท่ีแสดงถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และในปี ค.ศ. 1960 - 1970 ไดมี้การศึกษาเพิ่มเติมใน
เร่ืองการมีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาคและแบบแผนในการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน และตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นตน้มา มีการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงัข้ึน โดยมุ่งไป
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ท่ีประสิทธิผลขององคก์ารและการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ (ภูวนยั นอ้ยวงศ,์ 2541) 

พรสุข อศัวนิเวศน์ (2541) อธิบายว่า บุคคลมีความตอ้งการของตนเป็นมูลเหตุจูงใจใน
การท างานและเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่งานเป็นส่ิงส าคญัต่อชีวิต โดยบางคนท างานเพื่องานเพราะ
งานนั้นเป็นส่ิงซ่ึงท าให้ไดมี้การแสดงออก และมีคุณค่าภายในตวัเอง แต่ส าหรับบางคน การท างาน
เป็นเพียงเคร่ืองมือเป็นวิถีทางหน่ึงเพื่อท่ีจะหาเงินให้ไดม้ากข้ึน ให้ไดม้าซ่ึงความมัน่คงในงานมาก
ข้ึนหรือบางคนก็ท างานเพราะเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจหรือท้าทายความสามารถ จุดมุ่งหมายของการ
ท างานจึงเปล่ียนแปลงไปตามแต่ละบุคคล แต่ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน คนงาน หรือเจา้หน้าท่ีส่วน
ต่างๆ ต่างก็มีความพยายามท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จแห่งตนและคุณภาพชีวติของตน 
ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (quality of working life) เป็นองคป์ระกอบหรือเป็นมิติหน่ึง
ท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต (quality of life) นัน่เอง แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานได้
ก าเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม นบัตั้งแต่ปลายศตวรรษ 1960 ซ่ึงค าศพัทคุ์ณภาพชีวิต
การท างานเกิดข้ึนมาจนถึงปัจจุบนั หากกล่าวถึงความหมายของค าวา่ คุณภาพชีวติการท างานแลว้เรา
จะพบวา่ มีผูท่ี้รู้ นกัวชิาการหรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือค านิยามคุณภาพชีวิตการท างานไว้
ดงัน้ี 
 วอลตนั (Walton 1973 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานวา่เป็นค าท่ีมี
ความหมายกวา้งมิใช่แค่ก าหนดเวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง หรือมิใช่มีเพียงกฎหมาย
คุม้ครองแรงงานเด็ก หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความ
ตอ้งการและปรารถนาให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีข้ึนอีกดว้ย ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
คุณลักษณะท่ีจะส่งผลให้เกิดการด าเนินชีวิตท่ีดีของบุคคลตามการยอมรับของสังคม ซ่ึงต้อง
ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล โอกาสความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลใน
การท างาน การท างานและการด าเนินชีวติโดยรวม และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 เดลามอตต ์และ ทาเคซาวา่ (Delamotte and Takezawz 1984 : 3-4, อา้งถึงใน ธีรสิทธ์ิ 
สุขเจริญ 2550 : 14) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายหลายมิติ ดงัน้ี 
 1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวกับชีวิตการ
ท างานไดแ้ก่ ค่าจา้งสภาพแวดลอ้มการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างานและการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
ผลประโยชน์และบริการ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจและเป็นส่ิงจูงใจส าหรับผูป้ฏิบติังาน 
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 2. คุณภาพชีวติการท างานในความหมายแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีส่งผลผูป้ฏิบติังาน 
หมายถึง การปรับปรุงองค์การและลกัษณะงาน ผูป้ฏิบติังานควรไดรั้บการส่งเสริมระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และสร้างการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อการท างาน
ของเขา รวมทั้งสร้างความพึงพอใจในงานดว้ย 
 3. คุณภาพชีวติการท างานในแง่มุมหน่ึงท่ีครอบคลุมถึงวิธีการหรือเทคโนโลยี หรือแนว
ปฏิบติัส าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการท างาน เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุง
ผลลพัธ์ทั้งองคก์ร และปัจเจกบุคคล 
 ราโอ (Rao 1992 : 209) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติการท างานวา่ หมายถึง การให้
ความส าคญัแก่พนกังานในองคก์ร โดยให้ความส าคญัในเร่ืองของการท างานวา่จะมีวิธีการอยา่งไร 
จึงจะท างานไดอ้ยา่งมีความสุข และพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการงานสูงจะมีผลให้พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร และองคก์รจะไดรั้บความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 จารุวรรณ โหรา (2541 : 14) ไดส้รุปไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร มีอิสระในการตดัสินใจ มีความรับผิดชอบต่องานท่ีท า มี
ความตอ้งการประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานนั้นๆ มีความมัน่คงในการท างานมีการพฒันา
ความสามารถของบุคคล มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มของการท างาน รวมทั้งมีความยุติธรรม
ในการไดรั้บค่าตอบแทนซ่ึงเป็นผลมาจากการท างาน 
 ประภสัสร ฉันศรัทธาการ (2544) ไดนิ้ยามคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึงการ
ท างานท่ีก่อให้เกิดความผาสุกของบุคคล มีความสุขและความพึงพอใจในการท างานซ่ึงตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคล รู้สึกว่าท าให้ชีวิตมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีมี
คุณภาพและมีคุณค่าต่อสังคม รวมถึงการมีความปลอดภยัต่อสุขภาพ ความมัน่คง ความกา้วหน้า 
และมีการด าเนินชีวติท่ีดีตามการยอมรับของสังคม 
 ญานิศา ล้ิมรัตน์ (2547) ไดนิ้ยามคุณภาพชีวติการท างานวา่ หมายถึงการท่ีบุคลากรไดรั้บ
การตอบสนองจากองค์กรให้ได้รับความสุข และความพึงพอใจในการท างาน ทั้งในด้านการ
ปฏิบติังานสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทน และความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน
ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหอ้งคก์รดว้ยความเตม็ใจและเกิดประสิทธิผลต่อองคก์ร 
 มงคล ลาวรรณา (2551) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง ส่ิง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ชั่วโมงการท างาน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์การบริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และการมีมนุษย์
สัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนงาน หรือส่ิงต่างๆ ท่ี
เก่ียวข้องในการท างานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร แต่มี
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เป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึง
ถือวา่เป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างาน 
 ดงันั้น จึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึงได้
รับมาจากประสบการณ์การท างานของเขา ท าให้เขามีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานและมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรภายในองคก์ร หากองคก์รมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี จะส่งผลให้บุคลากร
มีความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีและมีคุณภาพต่อองคก์ร
ต่อไป 
องค์ประกอบเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 ในการท างานของบุคคลใดก็ตามจะบงัเกิดความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ยอมรับและพอใจใน
ลักษณะการด าเนินชีวิตตามปกติของมนุษย์ อนัจะส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ย่อมตอ้งอาศยัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงมีอยู่หลายประการ มีผูใ้ห้
แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างานไวห้ลายท่านดงัน้ี 
 วอลตนั (Walton 1975: 12-15, อา้งถึงใน สุพรรณี ไทยประดิษฐ์ 2546 : 12 - 14) เป็น
บุคคลหน่ึงท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานอยา่งจริงจงั โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะ
ของบุคคลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอ้มตวั
บุคคลและสังคมท่ีส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตท่ีได้รับตอบสนองความ
ตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน และไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ี
ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการท างานในหนงัสือ Criteria for Quality of Working life แบ่ง
ออกเป็น 8 ประการ คือ 
 1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
ค่าตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได ้เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการทาง
เศรษฐกิจ และจะมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความต้องการน้ีเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตน
แลว้ ยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น ในประเภทของงานแบบเดียวกนั ดงัน้ีเกณฑ์ในการตดัสินใจ
เก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีจะบ่งช้ีวา่ มีคุณภาพชีวติการท างานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 
  1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนได้จากการท างานนั้นเพียงพอท่ีจะ
ด ารงชีวติตามมาตรฐานและสังคม 
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  1.2 ความยติุธรรม ซ่ึงประเมินความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกบัลกัษณะ
งานพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลักษณะ
คลา้ยๆ กนั 
 2. สภาพการท างานท่ีดีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (Safe and Healthy Working 
Conditions) คือ ผูป้ฏิบติังานควรจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการ
ท างานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพและปลอดภยัซ่ึงเป็นการควบคุมสภาพทาง
กายภาพ 
 3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Continued Growth 
and Security) คือ งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถ
ของตนเองให้ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
สูงข้ึน ในลกัษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ท างาน มีเกณฑก์ารพิจารณา คือ 
  3.1 มีการท างานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผิดชอบ ไดรั้บมอบหมายงานมาก
ข้ึน 
  3.2 มีแนวทางกา้วหนา้ หมายถึง มีความคาดหวงัจะไดรั้บการเตรียมความรู้
ทกัษะเพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
  3.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความกา้วหนา้ของโอกาสท่ีจะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จในองคก์ร หรือในสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สมาชิกครอบครัว หรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 
  3.4 ความมัน่คง หมายถึง มีความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้จะไดรั้บ 
 4. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) คือ โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของพนกังานในการ
ปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมี ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการ
ท างาน ไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานเตม็ท่ีรวมทั้งความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social integration) คือ การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ปราศจากการมีอคติและการ
ท าลายซ่ึงกนัและกนั 
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 6. สิทธิของพนกังาน (Employee Rights) คือ การมีสิทธิในเร่ืองส่วนบุคคล การมีอิสระ
ในการพูด การแสดงความคิดเห็น การใช้สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาค เป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั รวมทั้งสิทธิท่ีพนกังานควรไดรั้บจากองคก์ร ควรมีความเสมอภาคกนั  
 7. เวลาท างานกบัชีวิตส่วนตวั (Work and Total Life Space) คือ ลกัษณะการปฏิบติังาน
ของพนักงาน มีผลกระทบต่อบทบาทในชีวิตส่วนตวัของพนักงานอย่างไร ทั้งในเร่ืองของเวลา
พฤติกรรม ทศันคติ โดยเฉพาะบทบาท และการแบ่งเวลากบัชีวิตครอบครัว การพกัผอ่น ดงันั้นควร
มีการสร้างความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวัของพนกังาน 
 8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ภายในองคก์รและสังคมภายนอก (Social Relevance of Work) 
คือ การท่ีพนักงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานท่ีท านั้ น เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความ
รับผดิชอบต่อสังคม รวมทั้งองคก์รของตนไดท้ าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญั 
อาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์รของตนเอง 
 คาสซิโอ (Cascio 1989 : 25) กล่าวถึงประเด็นส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคคลในสถาบนัการท างานในสหรัฐอเมริกา จะตอ้งประกอบดว้ย 
 1. ค่าตอบแทน 
 2. ผลประโยชน์ของลูกจา้ง 
 3. ความมัน่คงในงาน 
 4. การเลือกเวลาปฏิบติังาน 
 5. ความเครียดในการท างาน 
 6. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7. มีการปกครองแบบประชาธิปไตย 
 8. การแบ่งปันผลก าไร 
 9. สิทธิในการรับเบ้ียบ านาญ 
 10. มีโครงการส่งเสริมสวสัดิการของผูป้ฏิบติังานใน 1 สัปดาห์ท างาน 4 วนั 
 สโกแวน (Skrovan 1983 : 1-6, อา้งถึงใน สรวงสวรรค ์ต๊ะปินตา 2541 : 51-52) กล่าววา่ 
คุณภาพชีวติการท างานประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 
 1. Development คือ การพฒันาทั้งในดา้นวิธีการ หรือการด าเนินการดา้นต่างๆ ในอนัท่ี
จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี และมีการพฒันาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัหลกัการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละ
บุคคล 
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 2. Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย์ การไดรั้บการ
ตอบสนองความพึงพอใจ และไดรั้บการยกยอ่งเป็นท่ียอมรับความสามารถจากผูอ่ื้นหรือการเป็นผูมี้
ความส าคญัในทศันะของผูอ่ื้น การท่ีบุคคลใดๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนรอบขา้งว่าตนมี
ความส าคญัต่อองค์กร ก็จะสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอนัเป็นการท าให้องค์กรไดรั้บ
ผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 3. Daily Practice คือ การปฏิบติังานประจ าวนั โดยคนทัว่ไปตอ้งใชเ้วลาอยา่งนอ้ยยอ่มมี
การปฏิสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานในท่ีท างาน การพฒันาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้ งการ
ปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน องค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคญัคือ องค์กรนั้นจะตอ้งมี
ระเบียบวิธีปฏิบติัในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานบรรลุเป้าหมายได ้ดงันั้น การ
ประสานงานท่ีดีเพื่อผลงานในแต่ละวนั ต่อเน่ืองไปยงัผลงานระยะยาว จึงจ าเป็นท่ีแต่ละองคก์รควร
ใหค้วามส าคญัมากดว้ยเช่นกนั 
 ฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cummings 1985 : 198-200, อา้งถึงใน พรสุข อศัวนิเวศน์ 
2541 : 27-29) ไดว้ิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของวอลตนั (Walton 1973 : 11-12) แลว้น ามา
ประยกุตป์รับปรุงใหมี้ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน โดยแบ่งออกไดเ้ป็นลกัษณะต่างๆ 8 ดา้นดงัน้ี 
 1. รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน 
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆ 
 2. ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
 3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจาก
งานท่ีท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีใช้ทกัษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
 4. ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
 5. สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติัไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
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 6. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความ
เป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บรรยากาศขององคก์ร
มีความเสมอภาคและความยติุธรรม 
 7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของชีวติ ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี
ท่ีรับผดิชอบ 
 8. ความภูมิใจในองคก์ร (Organization Pride) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความ
ภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บรู้ว่าองคก์รอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบ
ต่อสังคม 
 เคอร์ซ และ เควลีย ์(Kerce & Kewley 1993 : 194) ไดเ้สนอวา่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 
 1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น ไดแ้ก่ 
  2.1 ค่าจา้ง 
  2.2 ผลตอบแทน 
  2.3 สภาพแวดลอ้มการท างาน 
  2.4 โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
  2.5 ความมัน่คงในงาน 
  2.6 เพื่อนร่วมงาน 
  2.7 ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 
  2.8 ทรัพยากรและเคร่ืองมือ 
  2.9 โอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ 
  2.10 การนิเทศงาน 
  2.11 โอกาสในการเจริญงอกงามและพฒันาส่วนบุคคล 
 3. คุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 
  3.1 ความหลากหลายของทกัษะ 
  3.2 เอกลกัษณ์ของงาน 
  3.3 ความส าคญัของงาน 
  3.4 ความเป็นอิสระของงาน 
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  3.5 ผลป้อนกลบั 
 4. ความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังาน 
 เลวิน (Lewin 1981 : 47-51) ไดเ้สนอเกณฑ์ช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานไว ้10 ประการ 
ดงัน้ี 
  1. ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (pay and benefits) 
  2. เง่ือนไขของการท างาน (conditions of employment) 
 3. เสถียรภาพของการท างาน (employment stability) 
  4. การควบคุมการท างาน (control of work) 
  5. การปกครองตนเอง (autonomy) 
  6. การยอมรับ (recognition) 
  7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (relations with supervision) 
  8. วธีิพิจารณาการเรียกร้อง (appeals procedure) 
  9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่ (adequacy of resources to get work 
done) 
  10. ความอาวโุส (seniority in emplotment) 
 เบอร์นาร์ดินและรัสเซล (Bernadine and Russel 1998 : 520-521) ไดเ้สนอวา่ คุณภาพ
ชีวติการท างานประกอบดว้ยปัจจยัเหล่าน้ี คือ 
  1. สภาพการท างาน (ความปลอดภยั สุขภาพ ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ) 
  2. การจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีมีความเสมอภาค 
  3. การจา้งงานท่ีมัน่คง 
  4. การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 
  5. ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  6. ประชาธิปไตย (การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ) 
  7. ความพึงพอใจของพนกังาน 
  8. รายไดท่ี้เพียงพอ 
  9. การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
  10. การฝึกอบรมใหพ้นกังานทุกระดบั 
  11. การสนบัสนุนการพฒันาทกัษะหลายๆ ดา้น 
  12. การใหส้หภาพมีส่วนร่วมในเร่ืองท่ีควรเก่ียวขอ้ง  
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 จากองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวไวต่้างๆ ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ปัจจยัช้ี
วดัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีน ามาศึกษาวิจยัคร้ังน้ีได้ใช้เกณฑ์ของ Walton เพราะเป็นตวัช้ีวดัท่ีใช้
ค่อนขา้งแพร่หลายและมีเน้ือหาสอดคลอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ซ่ึงมีความส าคญั
อยา่งยิ่งต่อการสนองตอบต่อความตอ้งการของบุคคลในองคก์รท่ีจะท าให้เขามีความรู้สึกวา่มีความ
พอใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน ซ่ึงองคก์รจะไดรั้บประโยชน์
จากการสร้างคุณภาพชีวิตของบุคคลในองค์กรให้ดีข้ึน ก็คือ การเพิ่มข้ึนของผลผลิตและ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีเพิ่มข้ึน เป็นการลดการขาดงาน ลดปัญหาความขดัแยง้ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร 
 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter and others 1974, อา้งถึงใน พนิดา สุทธิประภา 2549 : 16 ) 
ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของแต่
ละบุคคลท่ีแสดงถึงความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและเก่ียวข้องเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึง
ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มี
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ท่ีจะคงรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 บูชานนั (Buchanan 1974 : 533, อา้งถึงใน วเรศ ทยามนัทิรนนัท์ 2547 : 53 - 54) ไดใ้ห้
ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์รและถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์รเป็นของตน
เช่นกนั 
 2. การมีส่วนร่วมในองค์กร (involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (loyalty) คือ ความรู้สึกรักเล่ือมใสศรัทธาและผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 สาเล็นซิก (Salancik 1977 : 62, อา้งถึงใน อลิษา  สุขปิติ 2548 :  8) ให้ทศันะวา่ ความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นสถานะของบุคคลท่ีผูกติดกบัการกระท าท่ีน าไปสู่การมีส่วนร่วมในองค์กร 
ดงัน้ี 
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 1. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการศึกษาท่ีกวา้งกวา่ความพึงพอใจ โดยสะทอ้นให้เห็นถึง
ผลกระทบต่อองคก์รโดยรวม ส่วนความพึงพอใจเป็นการมุ่งเฉพาะเก่ียวกบังาน 
 2. ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นความคาดหวงัท่ีแน่นอนและนานกว่าความพึงพอใจ และ
เก่ียวขอ้งกบับรรยากาศในการท างานโดยเฉพาะ 
 แคนเตอร์ (Kanter 1968 : 499) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความเต็มใจท่ีบุคคล
ท่ีเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีจะด ารงสมาชิกภาพไว ้เป็นลกัษณะของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของการมีส่วนร่วม และมีทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร 
เป็นความสัมพนัธ์เชิงแลกเปล่ียนระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ท่ีจะเช่ือมโยงเอาลกัษณะทางบุคลิกภาพ 
และความสนใจของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ร ส่งผลใหบุ้คคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตน
เป็นสมาชิกอยู ่โดยจะแสดงออกมาเป็นรูปของความพยายามความเสียสละเวลา และแรงงาน และ
ความเตม็ใจยนิดีท่ีจะทุ่มเทพลงักายเพื่อท างานใหก้บัองคก์ร 
 มาร์ช และแมนนารี (March & Mannari 1977 : 57, อา้งถึงใน วเรศ ทยามนัทิรนนัท ์
2547 : 54) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กรมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ร
ตลอดไป รวมทั้งระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร หรือความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 
 สเตียร์ (Steer 1977, อา้งถึงใน ประทิน หงส์แกว้ 2545) ไดใ้ห้ความหมายของความ
ผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นของพนักงานในการ
ประเมินสมาชิกขององคก์รตลอดไป มีลกัษณะ 3 ประการคือ 
 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2. เจตนาท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 
 3. ความตอ้งการอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
 วชัรา วชัรเสถียร (2540 : 23) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รใชเ้ป็นส่ิงช้ีวดัท่ีดีของการมี
ประสิทธิผลขององคก์ร เน่ืองจากสมาชิกซ่ึงมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง มกัมีความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อท างานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จ จนสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธาได ้หรือกล่าวในทางกลบักนั คือหากมีสมาชิกองคก์รรู้สึก
วา่ตนไม่ไดรั้บการดูแลท่ีดีพอ หรือรู้สึกไม่มีคุณค่าในองคก์รของตนเองแลว้ ก็จะรู้สึกเบ่ือหน่ายต่อ
งาน ท างานโดยไม่มีความกระตือรือร้น และลาออกจากองคก์รไปในท่ีสุด แต่หากเป็นในกรณีท่ี
สมาชิกองค์กรไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีทั้งในระยะสั้นและระยะยาวทั้งในรูปของเงินเดือน 
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ค่าจา้งและสวสัดิการท่ีจะตอ้งจ่ายให้ ผลงานท่ีไดรั้บ บรรยากาศองค์กร ตลอดจนประสิทธิผลของ
องคก์ร ซ่ึงยอ่มจะตอ้งลดนอ้ยถอยลงตลอดเวลา 
 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานมีทศันคติต่อ
องค์กร และมีการแสดงออกทางพฤติกรรมถึงความรู้สึกผูกพนั เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กรใน
การมีค่านิยมองค์กรร่วมกนั มีความพยายามท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
รวมถึงมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ปรารถนาท่ีจะคงอยูใ่นองคก์รอยา่งไม่เปล่ียนแปลง 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 พอร์เตอร์ และคณะ (Porter and other 1974, อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ 2546) กล่าววา่
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูป
พฤติกรรมต่างๆ ดงัน้ี 
 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์ร เป็นทศันะและความเช่ือ
ของพนกังานท่ีมีความเช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
อย่างสม ่าเสมอ อีกทั้งยงัมีความเส่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด รวมถึงความรู้สึกว่า
เป้าหมายและค่านิยมของตนเองคลา้ยคลึงกบัองคก์ร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมาก
จะเห็นวา่ งานคือหนทางท่ีจะสามารถท าประโยชน์แก่องคก์รได ้ดงันั้น บุคคลกลุ่มน้ีจึงมีแนวโนม้ท่ี
จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
 2. ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์กร โดยท่ีพนักงานพร้อมท่ีจะใช้
สติปัญญา และพลงัความสามารถทั้งหมดเพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
องค์กร แมว้่าจะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์
องคก์ร 
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก (Membership) ขององคก์รโดย
ท่ีพนักงานมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแมว้่าองค์กรอ่ืนจะให้
ผลตอบแทนท่ีมากกว่า มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กรและพร้อมท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร รวมทั้งมีความคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 อลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer 1990, อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ 2546) ไดศึ้กษา
ความผูกพันต่อองค์กรในลักษณะท่ีแสดงว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตใจ 
(Psychological State) ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในองคก์ร ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองคก์ร หากสมาชิกของ
องคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจสูงก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
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 2. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ เป็นการเน้นด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ
สมาชิกในองคก์รนั้น เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์รก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง
หรือคงเส้นคงวาในการท างาน เช่น ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีคนผกูพนัต่อองคก์รและ
พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองมาจากการได้เปรียบเทียบอย่างถ่ี
ถ้วนแล้วถึงผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์กรไป ซ่ึง
ผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ทฤษฎีท่ีมี
ช่ือเสียงและจดัวา่เป็นพื้นฐานของความผกูพนัดา้นน้ี คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard S. Becker มี
สาระส าคญัวา่การลงทุนเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความผกูพนั การท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาท างานเป็น
สมาชิกขององคก์รนานเท่าไรก็เหมือนเขาลงทุนอยูใ่นองคก์รมากข้ึนเท่านั้น ความผกูพนัก็จะทวีตาม
ระยะเวลา ทฤษฎีน้ียงัไดอ้ธิบายวา่บางคนสามารถทนอยูก่บัองคก์รไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกบังาน เป็นผลมา
จากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัวา่ ถา้หากเขาลาออกจากองคก์รไป เขาจะสูญเสียผลประโยชน์
อะไรไปบา้ง จึงยากต่อการท่ีจะละทิ้งจากองคก์รไป เพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไป ระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรจึงข้ึนอยู่กับความมากน้อยและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนและข้ึนอยู่กบัการ
เปรียบเทียบความสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึน  
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นการมองความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นการจงรักภกัดี
และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสังคม และ
จรรยาบรรณหรือจิตส านึก บุคคลจะรู้สึกวา่ เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อ
องค์กร และจงรักภกัดีกบัองค์กร เพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและเหมาะสมท่ีจะท าเป็นหน้าท่ีหรือ
พนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้น าแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพอร์เตอร์ และ
คณะ (Porter and other 1974, อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ 2546) มาเป็นแนวทางในการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา โรงพยาบาลหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ โดยพิจารณาจากปัจจยัการมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ปัจจยัความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าผลประโยชน์ให้กบั
องคก์ร และปัจจยัความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงเป็น
ลกัษณะท่ีส าคญัของการมีความผูกพนัต่อองค์กรอย่างรัดกุมและชดัเจน และเป็นแนวคิดท่ีได้รับ
ความนิยมอยา่งกวา้งขวาง ดงันั้นผูว้จิยัจึงน าแนวคิดของพอร์เตอร์ และคณะ (Porter and other 1974) 
มาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
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ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 สเตียร์และพอร์เตอร์ (Steers and Porter 1991, อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ 2546) ได้
กล่าวถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคล 
  1.1 อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีอายุ
นอ้ย เพราะ อายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงบุคคลท่ีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความ
รอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย และยิง่มีอายุมากข้ึนก็จะพบวา่ สมาชิกองคก์รจะมี
ความผูกพนัต่อองค์กรสูง นอกจากน้ียงัพบว่า บุคคลท่ีมีอายุมากจะอยู่กบัองค์กรดว้ยเหตุผลหลาย
อยา่ง เช่น ความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ และการไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 
  1.2 ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรต ่า 
ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะได้รับสูง เน่ืองจากมีขอ้มูลต่างๆ 
ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดง่้าย 
  1.3 เพศ เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย เน่ืองจากมีความ
ผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่ และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย เพศหญิงตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้
มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกวา่เพศชาย 
  1.4 ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะผกูพนั
ต่อองคก์รสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักาย สติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท างาน 
  1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้เพิ่มความดึงดูดใจใน
การปฏิบติังาน และมีความหวงัท่ีจะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจ
มากข้ึน จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 
  1.6 ความตอ้งการประสบความส าเร็จและความกา้วหน้า องค์กรท่ีท าให้
บุคลากรเห็นเขาสามารถท างานไปสู่จุดหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร 
เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
  1.7 สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแล้วจะผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่คนโสด ทั้งน้ีเพราะมีภาระตอ้งรับผิดชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างานมากกว่า 
อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กวา่ จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน ยิ่ง
เม่ือตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มข้ึนก็ยิง่พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึน 
 2. ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งงานหรือบทบาท 
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  ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากท างาน เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลั
ใหก้บัตนเอง ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
  2.1 ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็นตอ้งท า
ใหเ้สร็จในภาพรวม และสามารถแยกเป็นช้ินงานไดด้ว้ย ท าให้บุคลากรสามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นชดั 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระ เสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาและ
วธีิปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่
องคก์ร มีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ  
  2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ ใช้
สติปัญญา และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรง
กระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง 
เพราะจะเกิดความพอใจ เม่ือเห็นงานประสบความส าเร็จ 
  2.4 งานท่ีมีความหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ
หลายดา้น จึงเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ลกัษณะ
งานท่ีมีความหลากหลาย เป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จ
ตามความคาดหวงั 
 3. ลกัษณะขององคก์ร 
  3.1 การกระจายอ านาจในองคก์ร หมายถึง การมอบอ านาจการบริหารลงมา
สู่ผูป้ฏิบติั ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจ ให้มีส่วนร่วมในการ
บริหาร มอบอ านาจหนา้ท่ีใหต้รงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางดา้นนโยบายและ
ปฏิบติังาน 
  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รดว้ยเหตุท่ีสมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ท าให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้ไดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี เพราะผล
ก าไรขององคก์ร ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 



24 

 

  3.3 ขนาดขององค์กร องค์กรขนาดใหญ่มีผลท าให้เกิดความผูกพนัใน
ระดบัสูง ในองค์กรขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหน้าในงาน และไดรั้บผลประโยชน์ตอบ
แทนสูง ทั้งยงัมีโอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนสูงดว้ย 
 4. ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ร 
  4.1 ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร เป็นการสร้าง
ความรู้สึกให้กบัผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองค์กรว่า การท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองค์กรแลว้
นั้น เขาควรจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม  
  4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรท่ีพึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเช่ือถือ
ไวว้างใจว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหา ความเช่ือถือท าให้
บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาปฏิบติังานไดอ้ย่างมีเสถียรภาพ บุคคลท่ีมีความไวว้างใจในองคก์รสูง 
รู้สึกวา่องคก์รพึ่งพาไดจ้ะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
  4.3 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร คือรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการ
ยอมรับจากองคก์ร รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองคก์รท่ีให้กบั
ผูป้ฏิบติังาน ท าให้เขารู้สึกว่าการปฏิบติังานมีคุณค่า และองค์กรได้ตอบสนองความตอ้งการเขา
ทางดา้นความมีคุณค่าในตนเอง 
 ดงันั้น สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อส่ิงต่างๆ ดงัน้ี 
 1. น ามาใช้ในการท านายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิกในองค์กร หรือ
พยากรณ์อตัราการโยกยา้ย เปล่ียนแปลงงานของสมาชิก 
 2. เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รท างานไดดี้ มีผลงานสูง มีการมาท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ และส่งผลต่อความคงอยูข่องบุคคลในองคก์ร นอกจากนั้นความผกูพนัต่อองคก์รยงั
มีความสัมพนัธ์ต่อความตรงต่อเวลาในในการท างานดว้ย 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการมาท างานของสมาชิก
ขององคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อการขาดงานในลกัษณะแปรผกผนั นั้นคือ หากพนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์รสูงอตัราการขาดงานก็จะต ่าลง 
 4. เป็นตวัเช่ือมความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รให้เขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร ท าให้
องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 5. ช่วยลดสิทธิผลจากภายนอก อนัเป็นผลเน่ืองมาจากสมาชิกมีความรัก และความ
ผกูพนัต่อองคก์รมาก 
 6. ใหเ้ป็นตวัช้ีวดัท่ีดีตวัหน่ึงของการมีประสิทธิผลขององคก์ร 
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 7. ความผูกพนัต่อองคก์รถา้มีมากจะน าไปสู่การเพิ่มข้ึนของผลผลิต และลดอตัราการ
ลาออกของพนกังานดว้ย 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ ความผูกพนัต่อองค์กรส าหรับงานวิจยัน้ี พฤติกรรม 
ทศันคติ รวมถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่โดยท่ีบุคลากรมีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร ตลอดจนปรารถนาท่ีจะอยูก่บั
องค์กรท่ีตนปฏิบติังานในปัจจุบนัต่อไป เพื่อผลประโยชน์และการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวข้อง
องคก์ร 
 
3. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติของบุคลากรทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
 ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s need hierarchy theory) 
กล่าววา่ ความตอ้งการของคนเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการการจูงใจ และความตอ้งการของคนมี
ขอ้สังเกต ดงัน้ี 
 1. คนเรามีความตอ้งการไม่ส้ินสุด เม่ือไดรั้บการตอบสนองจากความตอ้งการอยา่งหน่ึง
แลว้ก็จะเกิดความตอ้งการในส่ิงอ่ืนต่อไปไม่มีวนัส้ินสุด 
 2. ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าใหเ้กิดการจูงใจท่ีจ าเป็นต่อพฤติกรรม 
ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไดเ้กิดการจูงใจอีกต่อไป 
 3. ความตอ้งการของคนจะเป็นล าดบัขั้น โดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็นไปสู่
ความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน และความตอ้งการในระดบัตน้จะเป็นพื้นฐานของความตอ้งการใน
ระดบัสูงข้ึนไป คนจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น จึงพฒันาความ
ตอ้งการในระดบัสูงข้ึน 
 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถจูงใจให้พนกังานเกิด
ความกระตือรือร้น และมีความสุขในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยการน าทฤษฎีตามล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลวม์าประยกุตใ์ชไ้ดด้งัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ี
จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความตอ้งการน ้ า อาหาร อากาศ การพกัผ่อนนอนหลบั ขบัถ่าย ความ
ตอ้งการทางเพศ คนจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองดา้นร่างกายอยา่งเพียงพอ จากนั้นจึงเร่ิมความ
ตอ้งการในขั้นต่อๆ ไป เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางดา้นน้ี องคก์รจึงตอ้งอาศยัการจูงใจดว้ยการ
ให้ผลตอบแทนเพื่อให้ร่างกายสุขสบาย เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ของใช้ต่างๆ บา้นพกัท่ีอยู่อาศยั 
การไดรั้บการเยยีวยารักษาโรคและสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะอนามยั 
การตอบสนองดงักล่าวอาจจะออกมาในลกัษณะของตวัเงินท่ีจ่ายเป็นค่าตอบแทนหรือสวสัดิการ 
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 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or safety needs) เป็น
ความตอ้งการในขั้นท่ีสอง ซ่ึงคนมีความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต ร่างกาย ทรัพย ์หน้าท่ีการ
งาน เช่น มีความเป็นอยูป่ลอดภยั ไม่มีอนัตรายจากโจรผูร้้าย ไม่มีการท าร้าย การคุกคาม เส่ียงภยั ท า
ให้ได้รับความเจ็บปวด อนัตรายทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนมีหน้าท่ีการงาน รายได้ท่ีมัน่คง
สม ่ าเสมอ มีสวัสดิการ มีบ าเหน็จ บ านาญ การท่ีผู ้บริการจูงใจด้วยการสร้างความรู้สึกไม่
หวาดระแวงเกรงกลวั แต่เป็นความรู้สึกสบายใจ ปลอดภยั และมีความมัน่คงในการปฏิบติังาน ไม่
หวาดหวัน่ท่ีจะถูกปลดออกจากงานโดยไม่มีเหตุผล หรือไม่ได้รับความเป็นธรรม ซ่ึงหมายถึง
พนกังานทุกคนรู้สึกวา่มีหลกัประกนัความมัน่คงและปลอดภยัในหนา้ท่ีการงาน 
 ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance needs) 
หรือ ความตอ้งการดา้นสังคมและความรัก (Social and love needs) เป็นส่วนหน่ึงของสังคม เม่ือ
บุคคลได้รับการตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย และมีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัแล้ว ก็จะ
พฒันาความตอ้งการความรักจากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกของกลุ่มของ
ครอบครัวตอ้งการไดรั้บความใส่ใจและเป็นท่ีรักของเพื่อนการท่ีพนกังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร ได้รับความรัก ความอบอุ่น จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความห่วงใยดูแล 
ช่วยเหลือ เอ้ืออาทรซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารได้ให้ความส าคญัและตอบสนอง
ความต้องการดังกล่าว การสร้างวฒันธรรมองค์กร ด้วยการจดัให้มีกิจกรรมต่างๆ เช่น การให้
พนกังานไดมี้โอกาสพบปะสังสรรค ์แลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ 
 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการการไดรั้บความนบั
ถือความมีช่ือเสียงเกียรติยศ เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามท าส่ิง
ต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ จนเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ท าให้เกิดความเช่ือมัน่วา่ตนก็สามารถท าได ้ 
การจูงใจพนักงานประเภทน้ี จึงไม่ใช่เงินเดือน สวสัดิการ หรือความมัน่คง แต่เป็นการยอมรับ
สามารถและใหโ้อกาสส่วนร่วมในการบริหารกิจการ ผูบ้ริหารอาจพิจารณามอบหมายงาน การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การมอบหมายให้เป็นตวัแทนองค์กรไปเขา้ร่วมประชุม เป็นตน้ การ
กระท าดงักล่าวแสดงว่าผูบ้ริหารไวว้างใจ ยอมรับในความสามารถ ความรู้ และความเช่ือมัน่ว่า
พนกังานสามารถท าไดดี้ 
 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Need for self actualization) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะใช้ความสามารถสูงสุดท่ีตนมีอยู่ ท  าให้ส่ิงท่ีสามารถจะท าได ้เช่น ความตอ้งการเป็น
เจา้ของกิจการ นกัเขียนท่ีมีช่ือเสียงกล่าวโดยสรุปคือ ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จและสมหวงัใน
ส่ิงท่ีตนหวงัหรือตอ้งการ ผูบ้ริหารจูงใจพนกังานใหรู้้ถึงความส าเร็จของพนกังาน เป็นตน้  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2541 : 109 - 111) 
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 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลลเลนด์ (McClelland’s acquired-needs theory) 
(เดวิด แมคเคลเลนด์ 1961) กล่าวว่าความตอ้งการของคนเรามีความแตกต่างกนัและเป็นส่ิงท่ีตอ้ง
เรียนรู้ไม่ใช่ถ่ายทอดทางพนัธุกรรม เช่ือว่าความต้องการของมนุษย์จ  านวนมากสืบเน่ืองมาจาก
วฒันธรรม 3 ดา้น 
 1. ความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จ (Need for achievement) 
 2. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Need for affiliation) 
 3. ความตอ้งการทางดา้นอ านาจ (Need for power) 
 1. ความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จ (Need for achievement) แมคเคลแลนด์ ช้ีให้เห็น
ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นตวัสะทอ้นให้เห็น รับผิดชอบการแกปั้ญหาท่ีซับซ้อน ตอ้งการผลงานจากงานท่ี
ปฏิบติั มีแรงกระตุน้ภายในตวั และก ากบัพฤติกรรมของตนให้ไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ เขาจะเป็น
คนท่ีมีคุณลกัษณะ 3 ประการ 
  1.1 ตอ้งการก าหนดเป้าหมายเอง ไม่ชอบความเล่ือนลอย ไร้เป้าหมาย เช่น 
พนกังานขายก าหนดเป้าหมายการขายเอง 
  1.2 ไม่ก าหนดเป้าหมายง่ายหรือยากเกินไป 
  1.3 ตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ตอ้งการรู้วา่ตนท างานได้
ดีเพียงใดแค่ไหน 
 ความตอ้งการความส าเร็จในความคิดของแมคเคลแลนด์ หมายถึงวา่ มนุษยเ์ราตอ้งการ
ท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความส าเร็จ คนท่ีปรารถนาความส าเร็จมกัจะชอบการแข่งขนั
ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูง มีความ
ช านาญในการวางแผน แมคเคลแลนด ์วจิยัพบวา่ ผูท่ี้ประสบความส าเร็จยอ่มมีความปรารถนาจะท า
ส่ิงต่างๆ ใหดี้ข้ึน แสวงหาค าตอบของปัญหา ฝ่าฟันและชนะอุปสรรคจนกวา่จะบรรลุความส าเร็จ 
 2. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Need for affiliation) บุคคลตอ้งการมีความสัมพนัธ์และ
ผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่ม มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการยอมรับ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่ม ตอ้งการมีความเป็นมิตรไมตรี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Dale Carnegie ท่ีวา่ บุคคลมีความ
ปรารถนาจะใหใ้ครๆ ชอบตน ตนเองเป็นท่ียอมรับจากผูอ่ื้น ชอบสถานการณ์ในการร่วมมือมากกวา่
การแข่งขนั ตอ้งการความผกูพนัจึงมีส่ิงจูงใจดา้นความเป็นมิตร มนุษยมี์ความตอ้งการทางสังคม มี
ความปรารถนา และใหค้วามส าคญัต่อสังคมมาก บางคนมากกวา่ความส าเร็จ 
 3. ความตอ้งการทางดา้นอ านาจ (Need for power) คนท่ีมีความตอ้งการทางดา้นอ านาจ
สูง ก็จะมุ่งให้ไดม้าและใชอ้ านาจหนา้ท่ีใช้อิทธิพลเพื่อเอาชนะขอ้โตแ้ยง้ต่างๆ แบ่งบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการทางดา้นอ านาจ (Need for power) ออกเป็น 2 ประเภท 
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  3.1 บุคคลท่ีตอ้งการอ านาจของตวัเองเป็นส่วนตวั (Need for personal 
power) พวกน้ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกในรูปของการอยากมีอ านาจเหนือคนอ่ืน ชอบข่มขู่ คุยโอ้
อวด ยกตนข่มท่าน มกัไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม ชอบมีบริวาร ชอบให้ลูกนอ้งกม้หวัให้เฉพาะตนคน
เดียว 
  3.2 บุคลท่ีตอ้งการอ านาจท่ีมาจากองค์กรท่ีท างานอยู่เป็นส่วนรวม (Need 
for Institution power) ตอ้งการมีอ านาจ อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอ่ืนได ้ตอ้งการให้คนอ่ืน
เคารพ นับถือยกย่อง สรรเสริญ ให้เกียรติ ไม่หลงตวัเองว่ายิ่งใหญ่เสมอไป ยึดมัน่ในระเบียบวินยั 
คิดถึงองคก์รอยูเ่สมอ ตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นสัญชาตญาณของมนุษย ์ไม่วา่บุคคลใด
ย่อมตอ้งการมีอ านาจมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ ต้องการความ
ภาคภูมิใจบุคคลประเภทน้ีมีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ ซ่ึงมุ่งท่ี
สถานภาพผูบ้ริหารน าพฤติกรรมน้ีไปใชใ้นองคก์รโดยส่งเสริมให้เขามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนดว้ยการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพงานดีเด่นกวา่คนอ่ืน จนเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม (พิภพ วชงัเงิน : 164-165) 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s two factor theory) 
 ทฤษฎีความตอ้งการ (Need theories) : ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s two 
factor theory) Frederick Herzberg เป็นเจา้ของทฤษฎี ทฤษฎีน้ีอาจเรียกวา่ ทฤษฎีการจูงใจและธ ารง
รักษา (Motivation maintenance theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ สุขอนามยั (Motivation hygiene 
theory) เฟรดเดอริก เฮอร์เบิร์ก ไดแ้บ่งปัจจยัการจูงใจออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ท าให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ปัจจยัท่ีผลกัดนัให้เกิดแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การ
ไดรั้บการชมเชย ยกย่อง การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานในขั้น
สูงข้ึนไป โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั เป็นตน้ 
ปัจจยัดงักล่าวท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกนึกคิดในดา้นดี ซ่ึงจดัเป็นความตอ้งการในขั้นท่ี 4 และขั้นท่ี 5 
ของทฤษฎีความตอ้งการของ เฮอร์เบิร์ก คือ ความต้องการการยกย่องนับถือ และความตอ้งการ
ความส าเร็จ 
 2. ปัจจยัสุขภาพอนามยั (Hygiene theory) หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีท า ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน
องค์กร อตัราค่าจา้ง ความมัน่คง สภาพการท างาน สถานภาพในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยัมี
ความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั และความตอ้งการเป็นส่วน
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หน่ึงของกลุ่มทฤษฎีความตอ้งการของ มาสโลว ์ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ให้
บุคคลมีความกระตือรือร้นและพยายามท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้นเม่ือตอ้งการจูงใจ
การท างานของบุคคล ผูบ้ริหารจึงควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้บุคคลมีความรับผิดชอบสูงข้ึน 
ตลอดจนสนบัสนุนใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน จะท าใหไ้ดพ้นกังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 หากขาดปัจจยัสุขภาพอนามยั อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่พนกังานได ้เช่น การนดั
หยุดงานของบริษทั ห้างร้านหรือโรงงาน เพื่อเรียกร้องค่าจา้งแรงงาน ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการ
ดา้นผลประโยชน์พิเศษต่างๆ เพื่อให้คนท างานพึงพอใจ แต่จริงๆ แลว้เป็นเพียงส่ิงท่ีพยุงหรือธ ารง
รักษาไว ้และป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ และรวมตวักนัเรียกร้องหรือต่อรองเท่านั้น 
 ท านองเดียวกนั ปัจจยัสุขอนามยัไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่ถือเป็น
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่นั้น ไดแ้ก่ การลาป่วย การลาพกั
ร้อน และโครงการท่ีเก่ียวกบัสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 
 ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอร์เบิร์ก ไดรั้บการศึกษาให้กวา้งขวางออกไปอีก จนกระทัง่มี
ความเช่ือว่า ความตอ้งการทางดา้นการจูงใจจะประกอบด้วย ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงกบั
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดา้นการบ ารุงรักษา ซ่ึงมีความส าคญัพอสรุปไดด้งัน้ี 
 1. งานท่ีมีความทา้ทายก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบ มีความรู้สึกกา้วหน้า ไดรั้บการยกย่อง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหล่าน้ีถือเป็น
ส่ิงจูงใจพนกังานใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. กฎในการท างาน แสงสว่าง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส ค่าจ้าง 
ผลประโยชน์พิเศษและอ่ืนๆ หากเป็นไปอยา่งไม่เหมาะสมอาจเป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานเกิดความไม่
พอใจในการท างาน 
 3. พนกังานจะเกิดความไม่พอใจเม่ือโอกาสท่ีเขาจะไดรั้บความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จ
ของงานถูกขจดัออกไป ท าใหมี้ความรู้สึกท่ีไม่ดีเกิดข้ึน และหาขอ้ผดิพลาดจากสภาพแวดลอ้ม 
 4. เม่ือปัจจยัดา้นการจูงใจ เช่น ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ ความรับผิดชอบ และการยก
ย่องไม่ได้รับการตอบสนอง ผูป้ฏิบติังานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจปัจจยัด้านการ
บ ารุงรักษา 
  5. ความตอ้งการดา้นการบ ารุงรักษาจะลดลงหากความตอ้งการดา้นการจูงใจไดรั้บการ
ตอบสนองความพอใจแลว้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2541 : 112-113) 
 ทฤษฎคีวามต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s need theory) 
 ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ หรือเรียกอีกอยา่งวา่ทฤษฎี E R G เป็นทฤษฎีท่ี
เกิดข้ึนมาจากการวจิยัของแอลเดอร์เฟอร์เพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว์
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ตามแนวทางของทฤษฎีกบัการปฏิบติัวา่จะเป็นอยา่งไร ผลการวจิยัไดพ้บวา่มีทางปฏิบติัไม่ตรงกนั
กบัในทางทฤษฎีการตอบสนองความตอ้งการ ไม่เป็นไปตามลกัษณะล าดบัขั้นของมาสโลวจึ์งได้
ปรับเปล่ียนความตอ้งการ ไม่ไดเ้ป็นไปตามลกัษณะล าดบัขั้นของมาสโลว ์ แอลเดอร์เฟอร์จึงได้
ปรับเปล่ียนความตอ้งการให้เขา้ใจง่ายยิง่ข้ึนเพื่อสะดวกต่อการน าไปใชอ้ธิบาย โดยเปล่ียนล าดบั
ความตอ้งการ 5 ขั้น ของมาสโลวใ์หม่ใหเ้หลือเพียง 3 ล าดบัขั้นเท่านั้น ดงันั้น แอลเดอร์เฟอร์จึงได้
สร้างทฤษฎีความตอ้งการข้ึนอีกต่างหาก ซ่ึงมีเน้ือหาแตกต่างกนักบัทฤษฎีของมาสโลว ์ แอลเดอร์
เฟอร์ไดเ้รียกทฤษฎีความตอ้งการท่ีเขาตั้งใหม่ข้ึนวา่ “ทฤษฎีความตอ้งการ อี อาร์ จี” โดยแบ่งความ
ตอ้งการของมนุษยท์ัว่ๆไปวา่มีความตอ้งการอยู ่3 ประการ 
 1. ความตอ้งการด ารงอยูไ่ด ้(Existence needs) (E) เป็นความตอ้งการของมนุษยข์ั้น
พื้นฐานท่ีจะต้องท าให้มีชีวิตอยู่รอดได้โดยเป็นการตอบสนองทางสรีระร่างกาย ได้แก่ ความ
ตอ้งการทางกายและความตอ้งการมัน่คงปลอดภยัให้แก่ร่างกายของตวัเอง ความตอ้งการขอ้น้ีเป็น
การรวมความตอ้งการขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ของมาสโลวร์วมเขา้ดว้ยกนั 
 2. ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness needs) (R) ความตอ้งการอนัน้ี
แอลเดอร์เฟอร์ไดใ้ห้ความส าคญั เพราะถือว่ามนุษยจ์ะด ารงชีวิตอยู่ไดไ้ม่ใช้ความตอ้งการพื้นฐาน
เพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่การรวมตวัอยู่ด้วยกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นพวกนั้นก็มีความจ าเป็นอย่าง
ยิง่ยวด เป็นความตอ้งการของมนุษยท่ี์ตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน บุคคลรอบขา้งเขา้
เป็นสมาชิกกลุ่มต่างๆ เพื่อหวงัให้สังคมยอมรับในตวัของเขา ความต้องการข้อน้ีตรงกับความ
ตอ้งการขั้นท่ี 3 ของมาสโลว ์
 3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) (G) เป็นความตอ้งการของมนุษยอ์นัเป็น
เป้าหมายสูงสุดท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงัไว ้เพื่อความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตในหนทาง
หน้าท่ีการงานของตน สังคมจะได้ยอมรับและยกย่องสรรเสริญ ความตอ้งการขอ้น้ีตรงกบัความ
ตอ้งการขั้นท่ี 4 และขั้นท่ี 5 ของมาสโลวร์วมเขา้ดว้ยกนั (วเิชียร วทิยอุดม 2549 : 160-161) 
 
4. ข้อมูลเกีย่วกบั โรงพยาบาลหัวหิน จังหวดัประจวบคิรีขันธ์ 
ประวตัิความเป็นมาของโรงพยาบาลหัวหิน 
 เดิมโรงพยาบาลหัวหิน ตั้งอยู่ เลขท่ี 51 ถนนแนบเคหาสน์ ต าบลหัวหิน อ าเภอหัวหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีเน้ือท่ีประมาณ 2 ไร่เศษ ซ่ึงเป็นสถานท่ีตั้งของหน่วยงานย่อยของกรม
ควบคุมโรคติดต่อ กระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ หน่วยมาลาเรีย, หน่วยวณัโรค, หน่วยกามโรค และ
หน่วยโรคเร้ือน ซ่ึงหน่วยงานเหล่าน้ียกเวน้หน่วยมาลาเรีย ภายหลงัไดโ้อนเขา้มาอยูก่บังานฝ่ายสุขา
และป้องกนัโรคของโรงพยาบาลหวัหิน 
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 พุทธศกัราช 2505 เป็นสถานีอนามยัชั้น 1 อ าเภอหัวหิน เป็นอาคารชั้นเดียวโดยต่อเติม
จากหน่วยงานยอ่ยของกรมควบคุมโรคติดต่อ โดยมีนายแพทยพ์ินิจ วฒันไพศาล เป็นแพทยห์วัหนา้
อนามยัคนแรก 
 พุทธศกัราช 2516 ยกฐานะเป็นศูนยก์ารแพทยแ์ละอนามยัอ าเภอหวัหิน 
 พุทธศกัราช 2518 ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลหวัหิน ขนาด 10 เตียง 
 พุทธศกัราช 2519 ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง ในวนัท่ี 1 พฤศจิกายน 
2519 และเน่ืองจากท่ีดินในสถานท่ีเดิมไม่พอท่ีจะรองรับการขยายของโรงพยาบาลในอนาคตได ้จึง
ไดมี้การยา้ยมาอยูท่ี่ เลขท่ี 30/2 ถนนเพชรเกษม ซ่ึงห่างจากท่ีเดิม ประมาณ 4 กิโลเมตร เป็นท่ีดินท่ี
ไดรั้บบริจาคจากนายสุชยั ออสุวรรณ จ านวน 14 ไร่ 2 งาน ใชเ้วลาก่อสร้างประมาณ 1 ปีเศษ 
 พุทธศกัราช 2522 ได้ยา้ยมาอยู่สถานท่ีใหม่ ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลหัวหินในปัจจุบนั ใน
วนัท่ี 4 มกราคม 2522 และวนัท่ี 16 พฤษภาคม 2522 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราช
กุมารี เสด็จพระราชด าเนินเปิดโรงพยาบาลหวัหิน อยา่งเป็นทางการ 
 พุทธศกัราช 2525 ไดรั้บการยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง ไดรั้บอาคาร
ผูป่้วยใน เพิ่ม 1 หลงั และไดข้ออนุมติัแปลงเงินอาคารจ่ายกลางและอาคารพสัดุ จ  านวนเงิน 5 แสน
บาทเศษ ซ้ือท่ีดินเพิ่มเติมอีก 3 ไร่เศษ รวมท่ีดินโรงพยาบาลหวัหินขณะนั้น จ านวน 17 ไร่เศษ 
 พุทธศกัราช 2529 นายศรีเทพ เทียมทดั ติดต่อให้คหบดีชาวกรุงเทพมหานคร ไดบ้ริจาค
เงินจ านวน 5 แสนบาท เพื่อน ามาซ้ือท่ีดินอีก 2 ไร่เศษ รวมเน้ือท่ีโรงพยาบาลหวัหิน ขณะนั้นจ านวน 
20 ไร่เศษพุทธศกัราช 2532 ไดรั้บอาคารเพิ่มดงัน้ี อาคารหน่วยจ่ายกลาง จ านวน 1 หลงั อาคารพสัดุ
และโรงรถ จ านวน 1 หลงั และต่อเติมอาคารผูป่้วยนอก จ านวน 1 หลงั 
 พุทธศักราช 2540 ได้รับการยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 90 เตียง เปิด
ให้บริการผูป่้วยเม่ือวนัท่ี 15 ธันวาคม 2540 โดยไดรั้บอาคารเพิ่ม ดงัน้ี อาคารผูป่้วยขนาด 60 เตียง 
จ านวน 1 หลงั อาคารพกัพยาบาล 20 ห้อง จ านวน 1 หลงั บา้นพกัระดบั 5-6 จ านวน 2 หลงั อาคาร
โรงหน่ึงกลาง จ านวน 1 หลงั และโรงเก็บศพ จ านวน 1 หลงั 
 พุทธศกัราช 2545 ไดรั้บการยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 120 เตียง 
 พุทธศกัราช 2550 ไดรั้บการยกฐานะเป็นโรงพยาบาลทัว่ไป ขนาด 200 เตียง 
 ในปัจจุบนัโรงพยาบาลหัวหินตั้งอยู ่เลขท่ี 30/2 ถนนเพชรเกษม ต าบลหวัหิน อ าเภอหวั
หิน จังหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีเน้ือท่ีประมาณ 17 ไร่ และได้ขยายขนาดของโรงพยาบาลเป็น
โรงพยาบาลทัว่ไปขนาด 200 เตียง มีการพฒันาโรงพยาบาลให้เป็น Excellent Center โดยการจดัตั้ง
เป็นศูนยโ์รคหัวใจและอุบติัเหตุ - ฉุกเฉิน คาดการณ์แนวโนม้มีผูรั้บบริการเพิ่มมากข้ึน ผูป่้วยนอก
เฉล่ีย 700-1,000 คนต่อวนั ผูป่้วยในเฉล่ีย 270 เตียง ให้บริการประชาชนในพื้นท่ีอ าเภอหัวหินและ



32 

 

พื้นท่ีใกลเ้คียงรวมทั้งประชากรแฝง การให้บริการของโรงพยาบาลหัวหินจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้ง
พฒันาศกัยภาพการให้บริการดา้นสาธารณสุข เพื่อให้สามารถสอดคลอ้งรองรับการเจริญเติบโต
ทางดา้นเศรษฐกิจของอ าเภอหวัหินซ่ึงมีการเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว และต่อเน่ือง โรงพยาบาล 
หัวหินตอ้งรับการส่งต่อผูป่้วยจากอ าเภอต่างๆ ของจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์และจงัหวดัใกลเ้คียง
บางส่วน ท าใหโ้รงพยาบาลตอ้งพฒันาศกัยภาพในการรักษาผูป่้วย ตลอดจนพฒันาโรงพยาบาลให้มี
ความพร้อมทั้งดา้นเคร่ืองมือ, อุปกรณ์ทางการแพทย ์ปัจจุบนัโรงพยาบาลหัวหินไดรั้บการอนุมติั
จากแพทย์สภาให้เป็นโรงพยาบาลส าหรับแพทย์เพิ่มพูนทักษะปี 1 ฝึกปฏิบติังาน โดยเร่ิมรับ
นกัศึกษาแพทยเ์พิ่มพนูทกัษะตั้งแต่ปีงบประมาณ 2551 
 
5. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังาน
บริษทัฯ จ านวน197 คน ผลการศึกษา พบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนกังานอยูใ่น
ระดบัสูง 2) ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 3) คุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ มีคุณภาพชีวิตการท างานเพียง 3 ด้าน ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 
 สิรินาตย ์ กฤษฏาธาร (2551) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัการ
บินไทย จ ากดั (มหาชน) วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร และเปรียบเทียบความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์
จากพนกังานจ านวน 394 คน แบบสอบถามมี 2 ส่วน คือ ลกัษณะประชากรศาสตร์และความผกูพนั
ต่อองคก์ร สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test 
แบบสองกลุ่มอิสระต่อกนัและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test เม่ือพบความแตกต่าง
ท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé test) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 41-50 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
สถานภาพสมรส รายไดสู้งกวา่ 40,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-5 ปี ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
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การศึกษา สถานภาพรายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เรืองกฤษฎ์ สุวรรณอ าไพ (2549) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานระดับปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหรรมฮาร์ตดิสก์ไดร์ฟในประเทศไทย 
ผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีระดบัคุณภาพชีวิในการท างานอยู่ค่อนขา้งสูง พนักงานท่ีมีอายุและ
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมี
เพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีอายุและสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมต่างกนั คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 กุลชยา เตม็ชวาลา (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีปฏิบติังานในสังกดั
ส่วนกลางจ านวน 365 คน โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารกบัปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่าประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม คือความมั่นคงและ
น่าเช่ือถือขององค์การ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความพึ่งพาได้ของ
องคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างนั้นมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์คือ 0.315 เป็น
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีระดบัปานกลางท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 
 วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ (2547) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
กลุ่มวิชาชีพเฉพาะของบริษทั กสท. โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
ประกอบดว้ยวิศวกร โปรแกรมเมอร์ และสถาปนิกจ านวน 632 คน ก าหนดขนาดของตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยัร้อยละ 30 ของประชากรทั้งหมด ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 190 คน แต่ผูว้ิจยัไดเ้พิ่มขนาดของ
ตวัอยา่งเป็น 300 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัความน่าจะเป็นไปได ้(Probability Sampling) 
โดยเลือกใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) และการสุ่มตวัอยา่งอยา่งมีระบบ 
(Systematic Sampling) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละค่าเฉล่ีย การ
วิเคราะห์ผลต่างค่าเฉล่ีย 2 ประชากร (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Anova) ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
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ในองค์การ และรายไดมี้ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ พนกังานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะท่ีจบ
การศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองค์การมากกว่าพนกังานท่ีจบการศึกษาสูงกว่า
ระดบัปริญญาตรี ในเร่ืองของระยะเวลาการปฏิบติังานนั้น พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 21 ปี
ข้ึนไปมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีปฏิบติังานในองค์การน้อยกว่า 21 ปี ส่วน
พนักงานท่ีมีรายได้สูงมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต ่าแต่เพศ อายุ และ
สถานภาพสมรสไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร   
 ปราโมทย ์บุญเลิศ (2545) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการกรมอุตุนิยมวิทยา พบว่า ข้าราชการกรมอุตุนิยมวิทยามีความผูกพนัต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับสูง และรายด้านแต่ละด้านคือ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อผลประโยชน์
ขององค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การไวอ้ยู่ใน
ระดบัสูงสุด ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ศศินันท์ หล้านามวงศ์ (2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
บรรยากาศองคก์าร และการมีส่วนร่วมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือพยาบาลวชิาชีพระดบั 3 ข้ึนไปมี
วฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการท างานมาแลว้อยา่งนอ้ย 3 ปี จ  านวน 7,924 คน ก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.95 ได้ขนาดตวัอย่าง 
จ านวน 335 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งอยา่งมีขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) และใชว้ิธี
สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาและระยะเวลาใน
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05   
 ปิยะ บุนาค อส.บ. (ไฟฟ้า-ส่ือสาร)(2543) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อสถาบนัและความพึง
พอใจในงานของอาจารยค์ณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภัฏภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า อาจารย์
คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีความผกูพนัต่อสถาบนัในระดบัมาก และ
มีความพึงพอใจในงานของอาจารย์คณะคุรุศาสตร์สถาบันราชภัฎตะวันออกเฉียงเหนือมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อสถาบนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 ความผกูพนั
ต่อสถ าบันและคว ามพึ งพอใจในง านของอา จ าร ย์คณะค รุ ศ าสต ร์  สถ าบันร าชภัฎ
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ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่แตกต่างกนัตาม เพศ ระดบัขั้นเงินเดือน วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ 
และประสบการณ์ในการท างาน 
 วิชาญ สุวรรณรัตน์ (2543) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการบิน บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า 
พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีความผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัสูง และยงัพบวา่พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินท่ีมีต าแหน่งและรายไดท่ี้แตกต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ส่วนระยะเวลา
ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.005 และยงัพบวา่คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.516 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจัิย 

 
 การศึกษาคุณภาพชีวติของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการศึกษาตามล าดบั
ดงัน้ี 

 1. วธีิการศึกษา 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. วธีิการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

วธีิการศึกษา 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติ

การท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด ซ่ึงแบบสอบถามผูว้จิยัมี
ค  าตอบให้เลือกตอบ โดยแจกแบบสอบถามใหก้บับุคลากรดว้ยตวัเอง และใหเ้วลาในการตอบ
แบบสอบถามประมาณ 15 - 20 วนั หลงัจากนั้นจะรับแบบสอบถามคืน เพื่อน ามาใหค้ะแนนตาม
เกณฑท่ี์ไดก้ าหนดไว ้แลว้น าไปวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ การศึกษาคร้ังน้ีได้ก าหนดขอบเขตของประชากร คือ บุคลากรของ

โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  านวน 829 คน 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรของโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงผูว้จิยัขอ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยก าหนดความ
เช่ือมัน่ท่ีระดบัร้อยละ 95 (ความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5) ค านวณไดจ้ านวน 270 คน โดยมีสูตรดงัน้ี 
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    n =          N 
                                    1+ (N) (e) 2 

เม่ือ N คือ จ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 829 คน 
 n คือ จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได ้
 e คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้ซ่ึงก าหนดใหไ้ม่เกินร้อยละ 5 หรือ 0.05 
แทนค่าในสูตร 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  = 829 
              1+829(0.05)2 
     = 263  คน 

 เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างมีจ านวนมากพอท่ีจะเป็นตวัแทนท่ีดีของประชากร จึงปรับเพิ่ม
จ านวน 7 คน ฉะนั้น การวจิยัคร้ังน้ีใชบุ้คลากร 270 คน เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน 6 ขอ้ โดยเป็นค าถามปลายปิด
ใหเ้ลือกตอบ (Checklist) ใหเ้ลือกตอบตามความเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอ
หัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงแบบสอบถามจะครอบคลุมตามองค์ประกอบเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานทั้ง 8 ดา้น ตามแนวคิดของ Walton มีขอ้ค าถามทั้งหมด 36 ขอ้ โดยเป็นค าถามแบบ
ปลายปิด เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ใหเ้ลือกค าตอบเพียงขอ้เดียว  

เกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัคุณภาพชีวติการท างาน มีดงัน้ี 
คะแนน 5 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร ครอบคลุมตามองค์ประกอบทั้ง 3 ดา้น
ตามแนวคิดของ Porter and others มีขอ้ความถามทั้งหมด 16 ขอ้ โดยเป็นค าถามแบบปลายปิด เป็น
แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย 
นอ้ยท่ีสุด ใหเ้ลือกค าตอบเพียงขอ้เดียว 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี 
คะแนน 5 หมายถึง ความผกูพนัของบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความผกูพนัของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความผกูพนัของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความผกูพนัของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ความผกูพนัของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร เป็นค าถามประเภท
ปลายเปิด (Open End) 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 1. ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการ

ท างาน เป็นกรอบในการสร้างเคร่ืองมือ โดยก าหนดปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ถูกสุขลกัษณะ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีด
ความสามารถของตนเอง ด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วน
บุคคลในการท างาน ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน และดา้นชีวิตการท างานมี
ความเก่ียวขอ้งกบัสังคม 

 2. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปปรึกษาและขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิจยั เพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึนตามขอ้เสนอแนะ 

 3. น าแบบสอบถามท่ีขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ แนะน า มาปรับปรุง
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

 4. น าแบบสอบถามไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. จดัท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลจากองคก์ร โรงพยาบาลหวัหิน 
อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 2. ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามให้แก่บุคลากรในองค์กรพร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลและนดัหมายส่งคืนหรือขออนุญาตมารับแบบสอบถามคืนโดยแจกแบบสอบถาม
กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 270 ฉบบั 
 3. รวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science for Windows) สรุปผลและรายงาน 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามแล้วได้น าข้อมูลมาบนัทึกลงรหัสและวิเคราะห์และ
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 
ตามขั้นตอนดงัน้ี 

 1. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ 
 2. วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถามจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1โดยหา

ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 3. หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนน

ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร จากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
และส่วนท่ี 3 ตามล าดบั ซ่ึงแปลผล โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนโดยใช้สูตรช่วง
ความกวา้งของขอ้มูลแต่ละชั้น โดยก าหนดค่าเฉล่ียเป็น 5 ช่วงแต่ละช่วงจะมีความหมายดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของขอ้มูลแบ่งชั้น =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                     จ  านวนชั้น 

=   5 – 1 
           5 

=      4       =    0.08 
     5 

 การแปลความค่าคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัได้
ก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวรัีตน์ 2543:91) 
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 ค่าคะแนนเฉล่ีย    การแปลความหมาย 
 4.24 - 5.00   มีคุณภาพชีวิตการท างานหรือความผูกพนัต่อองค์กรระดบัมาก

ท่ีสุด 
 3.43 - 4.23   มีคุณภาพชีวติการท างานหรือความผกูพนัต่อองคก์รระดบัมาก 
 2.62 - 3.42   มีคุณภาพชีวิตการท างานหรือความผูกพนัต่อองค์กรระดบัปาน

กลาง 
 1.81 - 2.61   มีคุณภาพชีวติการท างานหรือความผกูพนัต่อองคก์รระดบันอ้ย 
 1.00 - 1.80   มีคุณภาพชีวิตการท างานหรือความผูกพนัต่อองค์กรระดบัน้อย

ท่ีสุด 

 4. เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัในองคก์ร
ของบุคลากร โดยใชว้ิธีการทดสอบค่า t - test และ F-test ในรูปแบบการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(One-way ANOVA) 

 5. หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficients) ตามแนวคิดของประกายรัตน์ สุวรรณ (2549:275) 
 ถา้ค่า rxy  เป็นบวก จะแสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
 ถา้ค่า rxy  เป็นลบ จะแสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 ถา้ค่า rxy  =  -1,1 จะแสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์อยา่งสมบูรณ์ 
 ถา้ค่า rxy  =  0 จะแสดงวา่ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์ 
 ถา้ค่า rxy  ใกล ้1 จะแสดงว่าตัวแปรมีความสัมพนัธ์กันมากและไปในทิศทาง
เดียวกนั 
 ถา้ค่า rxy  ใกล ้-1 จะแสดงว่าตัวแปรมีความสัมพนัธ์กันมากและไปในทิศทาง
ตรงกนัขา้ม 
 ถา้ค่า rxy  ใกล ้0 จะแสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์นอ้ยมาก 



 

41 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวติของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร    
กรณีศึกษา โรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างจาก
บุคลากรในโรงพยาบาลหัวหิน จ านวน 270 คน ซ่ึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเป็นตารางประกอบค าบรรยาย จ าแนกออกเป็นตอน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
 ตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ตามตวัแปร เพศ อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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ตารางที ่1 จ  านวนและร้อยละของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
จ  าแนกตาม เพศ อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
63 
207 

 
23.3 
76.7 

รวม 270 100 

อายุ 
ต ่ากวา่ 20 ปี 
20-25 ปี 
26-30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
41-45 ปี 
46-50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

 
3 
46 
95 
83 
19 
11 
10 
3 

 
1.1 

17.0 
35.2 
30.7 
7.0 
4.1 
3.7 
1.1 

รวม 270 100 

สถานภาพการสมรส 
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 
แยกกนัอยู ่

 
143 
114 
8 
5 

 
53.0 
42.2 
3.0 
1.9 

รวม 270 100 

ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
37 
226 
7 
0 

 
13.7 
83.7 
2.6 
0.0 

รวม 270 100 
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ตารางที ่1 (ต่อ) จ  านวนและร้อยละของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั 
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตาม เพศ อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัเงนิเดอืน 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,001-15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001-25,000 บาท 
25,001-30,000 บาท 
30,000 บาทข้ึนไป 

 
46 
74 
96 
34 
14 
6 

 
17.0 
27.4 
35.6 
12.6 
5.2 
2.2 

รวม 270 100 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1-3 ปี 
4-6 ปี 
7-9 ปี 
10 ปีข้ึนไป 

 
19 
72 
89 
43 
47 

 
7.0 

26.7 
33.0 
15.9 
17.4 

รวม 270 100 

 จากตารางท่ี 1 สามารถอธิบายร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรในโรงพยาบาล
หวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจ  านวน 270 คน ได้
ดงัน้ี 
 1. เพศ พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 76.7 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
23.3 
 2. อาย ุพบวา่ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.2 รองลงมาอายุระหวา่ง 
31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.7 อายรุะหวา่ง 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.9 อายรุะหวา่ง 36-40 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 7.0 อายรุะหวา่ง 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.1 อายรุะหวา่ง 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.7 และ
อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี และ อาย ุ51 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามล าดบั 
 3. สถานภาพการสมรส พบวา่ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมา
มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 42.2 มีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.0 และมี
สถานภาพแยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 1.9 ตามล าดบั 
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 4. ระดบัการศึกษา พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 83.7 
รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 13.7 และมีระดบัการศึกษาปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 2.6 ตามล าดบั 
 5. ระดบัเงินเดือน พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือน 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
35.6 รองลงมามีระดบัเงินเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.4 มีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ 
10,000บาท คิดเป็นร้อยละ 17.0 มีระดบัเงินเดือน 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.6 มีระดบั
เงินเดือน 25,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 5.2 และมีระดบัเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 2.2 ตามล าดบั 
 6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง  
4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.0 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.7 
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 17.4 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ระหวา่ง 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.9 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 
7.0 ตามล าดบั 

ตอนที ่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัว
หิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์  

 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถ
ของตนเอง ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการ
ท างานดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน และดา้นชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้ง
กบัสังคม 
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ตารางที ่2  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นค่าตอบแทนท่ี 
 เพียงพอและเป็นธรรม 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพยีงพอและเป็นธรรม 

ระดบัความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.1 ท่านไดรั้บเงินเดือนและ
สวสัดิการอ่ืนๆ เหมาะสม
กบังานท่ีท่านรับผิดชอบ 

7 
(2.6) 

75 
(27.8) 

142 
(52.6) 

43 
(15.9) 

3 
(1.1) 

3.15 0.752 ปาน
กลาง 

1.2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เพียงพอต่อการครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

1 
(0.4) 

38 
(14.1) 

131 
(48.5) 

82 
(30.4) 

18 
(6.7) 

2.71 0.803 ปาน
กลาง 

1.3 เม่ือท่านไดค้  านวณอยา่ง
ถ่ีถว้นแลว้เงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ 
ท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัความ
อุตสาหะของตนเอง 

- 44 
(16.3) 

138 
(51.1) 

77 
(28.5) 

11 
(4.1) 

2.80 0.756 ปาน
กลาง 

1.4 ท่านมีความพอใจกบั
เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 

3 
(1.1) 

32 
(11.9) 

147 
(54.4) 

66 
(24.4) 

22 
(8.1) 

2.73 0.815 ปาน
กลาง 

1.5 ท่านมีความพอใจใน
สวสัดิการท่ีไดรั้บ 

1 
(0.4) 

40 
(14.8) 

163 
(60.4) 

57 
(21.1) 

9 
(3.3) 

2.88 0.703 ปาน
กลาง 

รวม 
2.71 0.756 ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี 2 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 โดยสามารถ
เรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการอ่ืนๆ เหมาะสมกบั
งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 รองลงมาคือ ท่านมีความพอใจใน
สวสัดิการท่ีไดรั้บอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.88 เม่ือท่านไดค้  านวณอยา่งถ่ีถว้นแลว้
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะของตนเองอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 ท่านมีความพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปาน
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กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 และเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 ตามล าดบั 
ตารางที ่3 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ

บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 

ด้านสภาพการท างานทีม่ี
ความปลอดภัยและถูก
สุขลกัษณะ 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2.1 หน่วยงานของท่านมี
วสัดุอุปกรณ์ส าหรับการ
ปฏิบติัการพยาบาลท่ี
เพียงพอ ปลอดภยั และเอ้ือ
ใหท้ างานไดส้ะดวก 

6 
(2.2) 

81 
(30.0) 

131 
(48.5) 

46 
(17.0) 

6 
(2.2) 

3.13 0.796 ปาน
กลาง 

2.2 หน่วยงานของท่านมี
การควบคุมการแพร่กระจาย
ของเช้ือโรคท่ีดี 

8 
(3.0) 

91 
(33.7) 

142 
(52.6) 

26 
(9.6) 

3 
(1.1) 

3.28 0.722 ปาน
กลาง 

2.3 หน่วยงานของท่านมี
การใหค้วามรู้แก่พนกังาน
ใหต้ระหนกัถึงความ
ปลอดภยั การป้องกนั
อุบติัเหตุต่างๆ และส่งเสริม
สุขภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

8 
(3.0) 

124 
(45.9) 

116 
(43.0) 

21 
(7.8) 

1 
(0.4) 

3.43 0.696 มาก 

2.4 หน่วยงานของท่านมี
หอ้งน ้ าท่ีสะอาดและมีการ
ดูแลรักษาอยา่งถูก
สุขลกัษณะ 

26 
(9.6) 

127 
(47.0) 

110 
(40.7) 

6 
(2.2) 

1 
(0.4) 

3.63 0.702 มาก 

2.5 ท่านมีความพอใจใน
สภาพแวดลอ้มการท างาน 

17 
(6.3) 

102 
(37.8) 

135 
(50.0) 

14 
(5.2) 

2 
(0.7) 

3.44 0.723 มาก 

รวม 
3.37 0.648 ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้นสภาพ
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การท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 โดย
สามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี หน่วยงานของท่านมีห้องน ้าท่ีสะอาดและมีการ
ดูแลรักษาอยา่งถูกสุขลกัษณะอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 รองลงมาคือ ท่านมีความพอใจ
ในสภาพแวดลอ้มการท างานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 หน่วยงานของท่านมีการให้
ความรู้แก่พนกังานให้ตระหนกัถึงความปลอดภยั การป้องกนัอุบติัเหตุต่างๆ และส่งเสริมสุขภาพใน
การปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 หน่วยงานของท่านมีการ
ควบคุมการแพร่กระจายของเช้ือโรคท่ีดีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 และหน่วยงาน
ของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ส าหรับการปฏิบติัการพยาบาลท่ีเพียงพอ ปลอดภยั และเอ้ือใหท้  างานได้
สะดวกอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 ตามล าดบั 
ตารางที ่4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ   
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความกา้วหนา้ 
 และความมัน่คงในการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3.1 หน่วยงานของท่านเป็น
หน่วยงานท่ีเปิดโอกาสให้
พนกังานมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

1 
(0.4) 

83 
(30.7) 

141 
(52.2) 

39 
(14.4) 

6 
(2.2) 

3.13 0.736 ปาน
กลาง 

3.2 ท่านคิดวา่การพิจารณา
ความดีความชอบหรือ
ปรับเปล่ียนต าแหน่ง
พิจารณาจากความรู้
ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

4 
(1.5) 

78 
(28.9) 

134 
(49.6) 

39 
(14.4) 

15 
(5.6) 

3.06 0.845 ปาน
กลาง 

3.3 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงาน
จะจา้งท่านจนเกษียณ 

15 
(5.6) 

94 
(34.8) 

106 
(39.3) 

39 
(14.4) 

16 
(5.9) 

3.20 0.957 ปาน
กลาง 

3.4 ท่านมีโอกาสไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถ และ
ความรับผิดชอบมากข้ึน 

16 
(5.9) 

89 
(33.0) 

149 
(55.2) 

13 
(4.8) 

3 
(1.1) 

3.38 0.720 ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4 (ต่อ) จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้น 
 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3.5 หน่วยงานของท่านให้
ความส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของ
พนกังาน 

5 
(1.9) 

81 
(30.0) 

147 
(54.4) 

33 
(12.2) 

4 
(1.5) 

3.19 0.723 ปาน
กลาง 

รวม 
3.12 0.687 ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี 4 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 โดย
สามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี งานมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถ และความรับผดิชอบมากข้ึนอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 
รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานจะจา้งท่านจนเกษียณอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.20 หน่วยงานของท่านให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 และท่านคิดวา่การพิจารณา
ความดีความชอบหรือปรับเปล่ียนต าแหน่งพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน อยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 
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ตารางที ่5 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นโอกาสในการใช ้
 และพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 

ด้านโอกาสในการใช้และ
พฒันาขีดความสามารถของ
ตนเอง 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4.1 หน่วยงานใหโ้อกาสใน
ดา้นการศึกษาต่อ ไปดูงาน
และอบรมในหลกัสูตรต่างๆ 
เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะ
ในการปฏิบติังาน 

10 
(3.7) 

59 
(21.9) 

132 
(48.9) 

61 
(22.6) 

8 
(3.0) 

3.01 0.845 ปาน
กลาง 

4.2 หน่วยงานของท่านจดั
ใหมี้การสมัมนา/ฝึกอบรม
อยูเ่สมอๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้
และทกัษะในการปฏิบติังาน
แก่พนกังานใหสู้งข้ึน 

9 
(3.3) 

74 
(27.4) 

134 
(49.6) 

50 
(18.5) 

3 
(1.1) 

3.13 0.788 ปาน
กลาง 

4.3 ท่านไดใ้ชค้วามสามารถ
ในการปฏิบติังานเตม็
ศกัยภาพของตนเอง 

9 
(3.3) 

118 
(43.7) 

124 
(45.9) 

19 
(7.0) 

- 3.43 0.674 มาก 

4.4 ท่านสามารถตดัสินใจ
แกปั้ญหาดว้ยตนเองเม่ือการ
ท างานมีปัญหาและ
อุปสรรค 

4 
(1.5) 

100 
(37.0) 

139 
(51.5) 

18 
(6.7) 

9 
(3.3) 

3.27 0.749 ปาน
กลาง 

4.5 ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นประสานงานและ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

5 
(1.9) 

102 
(37.8) 

134 
(49.6) 

21 
(7.8) 

8 
(3.0) 

3.28 0.757 ปาน
กลาง 

รวม 
3.19 0.755 ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้น
โอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 



50 
 

 
 

โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
เตม็ศกัยภาพของตนเองอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 รองลงมาคือ ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นประสานงานและปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองเม่ือการท างานมีปัญหาและ
อุปสรรคอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 หน่วยงานของท่านจดัให้มีการสัมมนา/
ฝึกอบรมอยูเ่สมอๆ เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานแก่พนกังานใหสู้งข้ึนอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 และหน่วยงานใหโ้อกาสในดา้นการศึกษาต่อ ไปดูงานและอบรม
ในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.01 ตามล าดบั 

ตารางที ่6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นการท างาน 
 ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ด้านการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่ 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5.1 หน่วยงานของท่านมีการ
จดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรไดมี้โอกาสพบปะ
สงัสรรคป์ฏิสมัพนัธ์กนัเสมอ 

17 
(6.3) 

71 
(26.3) 

138 
(51.1) 

31 
(11.5) 

13 
(4.8) 

3.18 0.891 ปาน
กลาง 

5.2 บุคลากรในหน่วยงานมี
ความเป็นมิตรต่อกนัเป็นอยา่ง
ดี 

13 
(4.8) 

90 
(33.3) 

110 
(40.7) 

33 
(12.2) 

24 
(8.9) 

3.13 0.995 ปาน
กลาง 

5.3 บุคลากรทุกระดบัมีโอกาส
รับทราบปัญหาในการท างาน
และไดแ้สดงความคิดเห็น
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา  

6 
(2.2) 

79 
(29.3) 

131 
(48.5) 

37 
(13.7) 

17 
(6.3) 

3.07 0.876 ปาน
กลาง 

5.4 ท่านไดรั้บค าแนะน าและ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานอยูเ่สมอ 

15 
(5.6) 

112 
(41.5) 

114 
(42.2) 

26 
(9.6) 

3 
(1.1) 

3.41 0.784 ปาน
กลาง 

รวม 
3.23 0.908 ปาน

กลาง 
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 จากตารางท่ี 6 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้นการ
ท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 โดย
สามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านไดรั้บค าแนะน าและความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมออยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน
มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคป์ฏิสัมพนัธ์กนัเสมออยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนัเป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 และบุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและ
ไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกนัแกไ้ขปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 
ตารางที ่7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 
 ในการท างาน 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการ
ท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

6.1 ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองงานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

6 
(2.2) 

83 
(30.7) 

153 
(56.7) 

25 
(9.3) 

3 
(1.1) 

3.24 0.692 ปาน
กลาง 

6.2 ทุกคนในหน่วยงานไดรั้บ
ความเสมอภาคในเร่ืองกฎ 
ระเบียบ การประเมิน 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ 

5 
(1.9) 

78 
(28.9) 

127 
(47.0) 

45 
(16.7) 

15 
(5.6) 

3.05 0.867 ปาน
กลาง 

6.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาส
ท่านปรับเปล่ียนวธีิการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
งานใหดี้ข้ึน 

9 
(3.3) 

102 
(37.8) 

131 
(48.5) 

19 
(7.0) 

9 
(3.3) 

3.31 
 

0.789 ปาน
กลาง 

6.4 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานเคารพสิทธิส่วน
บุคคล และไม่กา้วก่ายชีวติ
ส่วนตวัของท่าน 

15 
(5.6) 

104 
(38.5) 

116 
(43.0) 

32 
(11.9) 

3 
(1.1) 

3.36 0.804 ปาน
กลาง 

รวม 
3.28 0.806 ปาน

กลาง 
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 จากตารางท่ี 7 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคลในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 โดยสามารถเรียงล าดบัจาก
มากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเคารพสิทธิส่วนบุคคล และไม่กา้ว
ก่ายชีวติส่วนตวัของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาให้
โอกาสท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงานใหดี้ข้ึนอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 และทุกคนในหน่วยงานไดรั้บความเสมอภาคในเร่ืองกฎ ระเบียบ การประเมิน 
ค่าตอบแทน สวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 ตามล าดบั 
ตารางที ่8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความสมดุลใน 
 สถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน 

ด้านความสมดุลในสถานที่
ท างานกบัชีวติด้านอืน่ 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

7.1.ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ
มีความเหมาะสมกบัเวลา
ท างานของท่าน 

4 
(1.5) 

97 
(35.9) 

131 
(48.5) 

30 
(11.1) 

8 
(3.0) 

3.22 0.776 ปาน
กลาง 

7.2 บ่อยคร้ังท่ีท่านถูก
รบกวนเร่ืองงานในเวลา
พกัผอ่น 

20 
(7.4) 

83 
(30.7) 

132 
(48.9) 

32 
(11.9) 

3 
(1.1) 

3.31 0.819 ปาน
กลาง 

7.3 ท่านสามารถแบ่งเวลา
การท างานประจ า, เวลา
ส่วนตวั, เวลาส าหรับ
ครอบครัวและสงัคมได้
อยา่งเหมาะสม 

11 
(4.1) 

75 
(27.8) 

145 
(53.7) 

31 
(11.5) 

8 
(3.0) 

3.19 0.801 ปาน
กลาง 

7.4 ท่านมีเวลาท่ีจะใชชี้วติ
ตามบทบาทสามี, ภรรยา, 
บิดา, มารดาหรือบุตรท่ีดีได ้

11 
(4.1) 

73 
(27.0) 

139 
(51.5) 

33 
(12.2) 

14 
(5.2) 

3.13 0.866 ปาน
กลาง 

รวม 3.29 0.745 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้นความ
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สมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 โดยสามารถ
เรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี บ่อยคร้ังท่ีท่านถูกรบกวนเร่ืองงานในเวลาพกัผอ่นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 รองลงมาคือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
เวลาท างานของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างาน
ประจ า, เวลาส่วนตวั, เวลาส าหรับครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 และท่านมีเวลาท่ีจะใชชี้วติตามบทบาทสามี, ภรรยา, บิดา, มารดาหรือบุตรท่ีดี
ไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 ตามล าดบั 
ตารางที ่9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นชีวติการท างานมี 
 ความเก่ียวขอ้งกบัสังคม 

ด้านชีวติการท างานมคีวาม
เกีย่วข้องกบัสังคม 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

8.1 อาชีพท่ีท่านท าไดรั้บ
การยอมรับจากสงัคม 

36 
(13.3) 

155 
(57.4) 

72 
(26.7) 

7 
(2.6) 

- 3.81 0.686 มาก 

8.2 ท่านมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมท่ีรับผิดชอบต่อ
สงัคม เช่น การอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม การรณรงค์
รักษาสุขภาพ 

20 
(7.4) 

119 
(44.1) 

111 
(41.1) 

17 
(6.3) 

3 
(1.1) 

3.50 0.770 มาก 

8.3 งานของท่านท าใหท่้าน
มีโอกาสสร้างประโยชน์
ใหก้บัสงัคมไดน้อ้ย 

37 
(13.7) 

133 
(49.3) 

92 
(34.1) 

6 
(2.2) 

2 
(0.7) 

3.73 0.750 มาก 

8.4 หน่วยงานของท่าน
ไดรั้บการยอมรับวา่มี
ความส าคญัต่อสงัคม
โดยรวม 

36 
(13.3) 

151 
(55.9) 

74 
(27.4) 

6 
(2.2) 

3 
(1.1) 

3.78 0.742 มาก 

รวม 3.85 0.763 มาก 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเฉล่ียโดยรวมในดา้นชีวติ
การท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 โดยสามารถเรียงล าดบั
จากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี อาชีพท่ีท่านท าไดรั้บการยอมรับจากสังคมอยูใ่นระดบัมาก มี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญัต่อสังคมโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 งานของท่านท าใหท้่านมีโอกาสสร้างประโยชน์ใหก้บั
สังคมไดน้อ้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และทา่นมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีรับผดิชอบต่อ
สังคม เช่น การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การรณรงครั์กษาสุขภาพอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
ตารางที ่10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
 โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวม 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร  S.D. แปลผล 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 2.71 0.756 ปานกลาง 

2. ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ 

3.37 0.648 ปานกลาง 

3. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.12 0.687 ปานกลาง 

4. ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของ
ตนเอง 

3.19 0.755 ปานกลาง 

5. ดา้นการท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 3.23 0.908 ปานกลาง 

6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน 3.28 0.806 ปานกลาง 

7. ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน 3.29 0.745 ปานกลาง 

8. ดา้นชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสงัคม 3.85 0.763 มาก 

รวม 3.23 0.506 ปานกลาง 

 ตารางท่ี 10 พบวา่บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.23 โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นชีวติการท างานมีความ
เก่ียวขอ้งกบัสังคมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 รองลงมาคือ ดา้นสภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 ดา้นความสมดุลใน
สถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลใน
สถานท่ีท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 ดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 ดา้นโอกาสในการใชแ้ละ
พฒันาขีดความสามารถของตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธ์ 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่
และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์าร ดา้นความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อ
องคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 
ตารางที ่11 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความเช่ือมัน่ 
 และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร 
ด้านความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายรวมถึง
ค่านิยมขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.1 ท่านมีความภาคภูมิใจใน
การเป็นบุคลากรของ
โรงพยาบาลหวัหิน  

33 
(12.2) 

116 
(43.0) 

114 
(42.2) 

5 
(1.9) 

2 
(0.7) 

3.64 0.747 มาก 

1.2 โรงพยาบาลหวัหินแห่ง
น้ีเป็นหน่วยงานท่ีดีท่ีสุด
แห่งหน่ึงส าหรับการเลือก
ท างาน  

19 
(7.0) 

116 
(43.0) 

120 
(44.4) 

8 
(3.0) 

7 
(2.6) 

3.49 0.780 มาก 

1.3 ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ข
ขอ้กล่าวหาเม่ือไดย้นิบุคคล
อ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่าน
ในทางเสียหาย  

36 
(13.3) 

107 
(39.6) 

122 
(45.2) 

3 
(1.1) 

2 
(0.7) 

3.64 0.753 มาก 

1.4 เป้าหมายของท่านและ
ของโรงพยาบาลหวัหินมี
ความสอดคลอ้งกนั 

27 
(10.0) 

102 
(37.8) 

126 
(46.7) 

13 
(4.8) 

2 
(0.7) 

3.51 0.770 มาก 

1.5 ท่านเตม็ใจปฏิบติังาน
ทุกอยา่งเพ่ือตอบสนอง
เป้าหมายของโรงพยาบาล
หวัหิน 

31 
(11.5) 

127 
(47.0) 

99 
(36.7) 

11 
(4.1) 

2 
(0.7) 

3.64 0.766 มาก 

 
 
 



56 
 

 
 

ตารางที ่11 (ต่อ)จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความ 
 เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร 
ด้านความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายรวมถึง
ค่านิยมขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  S.D. แปลผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   

1.6 การบริหารงานของ
องคก์รในปัจจุบนัเป็นการ
บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 

15 
(5.6) 

85 
(31.5) 

132 
(48.9) 

36 
(13.3) 

2 
(0.7) 

3.28 0.791 ปาน
กลาง 

รวม 3.63 0.659 มาก 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเฉล่ียโดยรวมในดา้นความ
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 โดย
สามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของ
โรงพยาบาลหวัหิน และท่านจะช้ีแจงและแกไ้ขขอ้กล่าวหาเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของ
ท่านในทางเสียหาย และท่านเตม็ใจปฏิบติังานทุกอยา่งเพื่อตอบสนองเป้าหมายของโรงพยาบาลหวั
หินอยูใ่นระดบัมากเท่ากนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 รองลงมาคือ เป้าหมายของท่านและของ
โรงพยาบาลหวัหินมีความสอดคลอ้งกนัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 โรงพยาบาลหวัหิน
แห่งน้ีเป็นหน่วยงานท่ีดีท่ีสุดแห่งหน่ึงส าหรับการเลือกท างานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
และการบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัเป็นการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 ตามล าดบั 
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ตารางที ่12 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความพยายาม 
 อยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร 
ด้านความพยายามอย่าง
เตม็ทีใ่นการท างานเพือ่
องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2.1 ท่านเตม็ใจใชค้วามรู้
ความสามารถและทกัษะเพื่อ
ท างานขององคก์รให้
ประสบความส าเร็จ 

37 
(13.7) 

153 
(56.7) 

78 
(28.9) 

2 
(0.7) 

- 3.83 0.655 มาก 

2.2 ท่านยนิดีและเตม็ใจ
ปฏิบติังานเพ่ือใหเ้กิด
ประโยชน์กบัองคก์รอยา่ง
เตม็ความสามารถ  

46 
(17.0) 

159 
58.9) 

57 
(21.1) 

8 
(3.0) 

- 3.90 0.701 มาก 

2.3 ท่านพร้อมจะปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายทุกอยา่ง
เพ่ือความกา้วหนา้ของ
องคก์ร 

46 
(17.0) 

161 
(59.6) 

60 
(22.2) 

3 
(1.1) 

- 3.93 0.658 มาก 

2.4 แมไ้ม่ใช่งานของท่านแต่
เพื่อผลประโยชน์ของ
องคก์ร ท่านจะยืน่มือเขา้
ช่วยเสมอ 

53 
(19.6) 

123 
(45.6) 

91 
(33.7) 

3 
(1.1) 

- 3.84 0.744 มาก 

2.5 ท่านไม่เคยปฏิเสธท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์รในทุกๆ 
ดา้น  

46 
(17.0) 

122 
(45.2) 

92 
(34.1) 

8 
(3.0) 

2 
(0.7) 

3.75 0.797 มาก 

รวม 3.93 0.705 มาก 

  จากตารางท่ี 12 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเฉล่ียโดยรวมในดา้นความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 โดยสามารถ
เรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านพร้อมจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกอยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 รองลงมาคือ ท่านยินดีและเตม็ใจ
ปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์กบัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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3.90 แมไ้ม่ใช่งานของท่านแต่เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร ท่านจะยืน่มือเขา้ช่วยเสมออยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.84 ท่านเตม็ใจใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะเพื่อท างานขององคก์รให้
ประสบความส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และท่านไม่เคยปฏิเสธท่ีจะช่วยเหลือ
องคก์รในทุกๆ ดา้นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ตามล าดบั 
ตารางที ่13 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
 บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความปรารถนา 
 อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 
ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าทีจ่ะคงความเป็น
สมาชิก 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3.1 ท่านยนิดีท่ีจะท างานท่ีน่ี
ต่อไปแมว้า่หน่วยงานอ่ืนจะ
ใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่ 

24 
(8.9) 

92 
(34.1) 

120 
(44.4) 

30 
(11.1) 

4 
(1.5) 

3.38 0.852 ปาน
กลาง 

3.2 ท่านจะปฏิบติังานใน
องคก์รน้ีต่อไปจน
เกษียณอาย ุ

13 
(4.8) 

102 
(37.8) 

116 
(43.0) 

26 
(9.6) 

13 
(4.8) 

3.28 0.885 ปาน
กลาง 

3.3 ท่านจะไม่ยา้ยไปท างาน
ท่ีอ่ืนแมมี้โอกาส 

24 
(8.9) 

60 
(22.2) 

128 
(47.4) 

44 
(16.3) 

14 
(5.2) 

3.13 0.966 ปาน
กลาง 

3.4 ท่านตดัสินใจถูกตอ้ง
แลว้ท่ีมาท างานท่ีแห่งน้ี 

20 
(7.4) 

79 
(29.3) 

146 
(54.1) 

21 
(7.8) 

4 
(1.5) 

3.33 0.786 ปาน
กลาง 

3.5 เม่ือท่านท างานนานข้ึน 
ท่านยิง่มีความผกูพนักบั
องคก์ร 

36 
(13.3) 

88 
(32.6) 

127 
(47.0) 

17 
(6.3) 

2 
(0.7) 

3.51 0.830 มาก 

รวม 
3.28 0.837 ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเฉล่ียโดยรวมในดา้นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 โดย
สามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี เม่ือท่านท างานนานข้ึน ท่านยิง่มีความผกูพนั
กบัองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 รองลงมาคือ ท่านยนิดีท่ีจะท างานท่ีน่ีต่อไป
แมว้า่หน่วยงานอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ท่าน
ตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานท่ีแห่งน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ท่านจะ
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ปฏิบติังานในองคก์รน้ีต่อไปจนเกษียณอายอุยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 และท่านจะ
ไม่ยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนแมมี้โอกาสอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 ตามล าดบั 
ตารางที่ 14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวม 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ค่าเฉลีย่ S.D. แปลผล 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมของ
องคก์ร 

3.63 0.659 มาก 

2. ดา้นความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพ่ือองคก์ร 3.93 0.705 มาก 
3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 3.28 0.837 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.712 มาก 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 
โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และดา้นความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 ตามล าดบั  

ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวติการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงวเิคราะห์โดยการ
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิต  
t-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) ผลการศึกษามีรายละเอียดดงัน้ี 
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สมมติฐานที ่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 1.1 เพศของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 H0 : เพศของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : เพศของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ตารางที ่15 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามเพศ 

เพศ 
ระดับความคิดผูกพนั 

t Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ชาย 
หญิง 

3.7619 
3.6618 

.75593 

.69788 
.977 .329 

หมายเหตุ : *Sig < 0.05  

 จากตารางท่ี 15 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิ t-test พบวา่ไดค้่าสถิติเท่ากบั 0.977 
และไดค้่า Sig เท่ากบั 0.329 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลกัและปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง แสดงวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 
 1.2 อายุของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 H0 : อายขุองบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : อายขุองบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางที ่16 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามอายุ 

อายุ 
ระดับความผูกพนั 

F Sig. ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ต ่ากวา่ 20 ปี 
20-25 ปี 
26-30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
41-45ปี 
46-50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.6667 
3.7609 
3.5053 
3.7711 
3.9474 
3.6364 
3.7000 
4.3333 

.57735 

.67280 

.71271 

.66855 

.70504 

.80904 

.82327 
1.15470 

1.889 .071 

หมายเหตุ : *Sig < 0.05   

 จากตารางท่ี 16 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิ One-way ANOVA พบวา่ได้
ค่าสถิติเท่ากบั 1.889 และไดค้่า Sig เท่ากบั 0.071 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
หลกัและปฏิเสธสมมติฐานรอง แสดงวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 1.3 สถานภาพการสมรสของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 H0 : สถานภาพการสมรสของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : สถานภาพการสมรสของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางที ่17 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส 
ระดับความผูกพนั 

F Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 
แยกกนัอยู ่

3.6084 
3.7193 
4.5000 
3.8000 

.70246 

.68497 

.75593 

.83666 

4.337 .005 

หมายเหตุ : *Sig < 0.05  

 จากตารางท่ี 17 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิ One-way ANOVA พบวา่ได้
ค่าสถิติเท่ากบั 4.337 และไดค้่า Sig เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกัและยอมรับสมมติฐานรอง แสดงวา่ สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 1.4 ระดับการศึกษาของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 H0 : ระดบัการศึกษาของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ระดบัการศึกษาของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ตารางที ่18 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา 
ระดับความผูกพนั 

F Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.8378 
3.6372 
4.4286 

- 

.72700 

.69999 

.53452 
- 

5.352 .005 

หมายเหตุ : *Sig < 0.05  
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 จากตารางท่ี 18 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิ One-way ANOVA พบวา่ได้
ค่าสถิติเท่ากบั 5.352 และไดค้่า Sig เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกัและยอมรับสมมติฐานรอง แสดงวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 1.5 ระดับเงินเดือนของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 H0 : ระดบัเงินเดือนของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ระดบัเงินเดือนของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ตารางที ่19 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามระดบัเงินเดือน 

ระดับเงินเดือน 
ระดับความผูกพนั 

F Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,001-15,000 บาท 
15,001-20,000บาท 
20,001-25,000บาท 
25,001-30,000 บาท 
30,000บาท  ข้ึนไป 

3.7826 
3.6622 
3.6458 
3.6765 
3.7143 
3.8333 

.72765 

.74534 

.66458 

.72699 

.72627 

.98319 

.300 .912 

หมายเหตุ : *Sig < 0.05  

 จากตารางท่ี 19 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิ One-way ANOVA พบวา่ได้
ค่าสถิติเท่ากบั 0.300 และไดค้่า Sig เท่ากบั 0.912 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
หลกัและปฏิเสธสมมติฐานรอง แสดงวา่ ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ตารางที ่20 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับความผูกพนั 

F Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

นอ้ยกวา่ 1ปี 
1-3 ปี 
4-6 ปี  
7-9 ปี  
10 ปีข้ึนไป 

3.9474 
3.6667 
3.6180 
3.5581 
3.8511 

.70504 

.62799 

.68267 

.79589 

.77960 

1.860 .118 

หมายเหตุ : *Sig < 0.05  

 จากตารางท่ี 20 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิ One-way ANOVA พบวา่ได้
ค่าสถิติเท่ากบั 1.860 และไดค้่า Sig เท่ากบั 0.118 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
หลกัและปฏิเสธสมมติฐานรอง แสดงวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
สมมติฐานที ่2 ปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานในแต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H0 : ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละดา้นของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอ
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H1 : ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละดา้นของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอ
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางที่ 21 ค่าสัมประสิทธ์ิ (r) และค่า Sig ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อ 
 องคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig 
คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม .336** .000 
   ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม .146* .016 
   ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ .286** .000 
   ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน .155* .011 
   ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง .263** .000 
   ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน .158** .009 
   ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน .272** .000 
   ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน .144* .018 
   ดา้นชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม .267** .000 

**Sig < 0.01 และ *Sig < 0.05 

 จากตารางท่ี 21 จะเห็นไดว้า่ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.336 โดยสามารถเรียงล าดบัคุณภาพชีวติในการท างานในแต่ละดา้นจาก
มากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี  ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.286 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.272   ดา้นชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.267 ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.263  ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.158  
 ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถเรียงล าดบัคุณภาพชีวติในการท างานใน
แต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.155   ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.146 ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.144  
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 แสดงวา่   ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ถูกสุขลกัษณะ   ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  โอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีด
ความสามารถของตนเอง  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  สิทธิส่วนบุคคลใน
การท างาน  ความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน  และชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบั
สังคม ลว้นมีผลท าใหบุ้คลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 
ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะ 
 จากการตอบแบบสอบถามคุณภาพชีวติของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร    
กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดง
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ปริมาณงานมาก ค่าตอบแทนนอ้ย  
2. อยากใหนึ้กถึงเงินเดือนค่าตอบแทนกบัสภาวะแวดลอ้มในปัจจุบนั 
3. อยากใหมี้การปรับเงินเดือนทุกปีงบประมาณ 
4. ตอ้งการใหมี้สวสัดิการ เช่น แจกผา้ขาวตดัชุดพยาบาล แจกหมวก เป็นตน้ 
5. ตอ้งการให้แจกโบนสัปลายปี 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอ
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหินจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 
สรุปผลการวจัิย 

การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ตามตวัแปร เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัจ  านวนทั้งส้ิน 270 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 76.7 และเพศ
ชาย คิดเป็นร้อยละ 23.3 

อาย ุกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.2 
รองลงมาอายุระหว่าง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.7 อายุระหว่าง 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.9 อายุ
ระหวา่ง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.0 อายุระหว่าง 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.1 อายุระหวา่ง 46-50 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 3.7 และอายุต  ่ากว่า 20 ปี และ อายุ 51 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 1.1 
ตามล าดบั 
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สถานภาพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 53.0 
รองลงมามีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 42.2 มีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.0 และ
มีสถานภาพแยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 1.9 ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 83.7 รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 13.7 และมีระดบั
การศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 2.6 ตามล าดบั 

ระดบัเงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือน15,001-20,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 35.6 รองลงมามีระดบัเงินเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.4 มี
ระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000บาท คิดเป็นร้อยละ 17.0 มีระดบัเงินเดือน 20,001-25,000 บาท คิดเป็น 
ร้อยละ 12.6 มีระดบัเงินเดือน 25,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 5.2 และมีระดบัเงินเดือนมากกวา่ 
30,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.2 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานระหวา่ง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.0 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 1-3 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 26.7 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 17.4 มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.9 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.0 ตามล าดบั 

ตอนที ่2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน 
อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพ
การท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบั
ชีวติดา้นอ่ืน และดา้นชีวติการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม 

พบว่า มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นชีวิต
การท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 รองลงมาคือ ดา้นสภาพ
การท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 ดา้น
ความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคลในสถานท่ีท างานอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 ดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 ดา้นโอกาสในการใช้
และพฒันาขีดความสามารถของตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 ดา้น 
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ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.12 และด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอ
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมของ
องค์การ ดา้นความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์กร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 

พบว่า มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นความพยายาม
อยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์กรอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 รองลงมาคือ ดา้นความ
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และ
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.28 ตามล าดบั 

ตอนที ่4 สรุปผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั โดยมีผลการทดสอบ
สมมติฐานยอ่ย สรุปไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีเพศแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั   

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีอายแุตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพการสมรส พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขันธ์ ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม
แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.5 ระดับเงินเดือน พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่
แตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอ
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรใน
ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.336 
โดยสามารถเรียงล าดบัคุณภาพชีวิตในการท างานในแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี  ด้าน
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.286 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.272   ดา้นชีวิต
การท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.267 ดา้นโอกาสใน
การใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.263  ดา้น
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.158  
ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถเรียงล าดบัคุณภาพชีวิตในการท างานในแต่ละดา้น
จากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.155   ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.146 ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.144 ล้วนท าให้บุคลากรของโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์มีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
อภิปรายผล  
 จากผลการวิจยั คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา
โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1.คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นชีวิตการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบั
ชีวิตดา้นอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงาน และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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เป็นท่ีสังเกตวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน มี 7 ดา้น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ีใกลเ้คียงกนั ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นความสมดุลในสถานท่ีท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ดา้น
สิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ด้าน
โอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม แสดงให้เห็นว่า ทั้ง 7 ดา้นดงักล่าว บุคลากรใน
โรงพยาบาลหวัหินมีความคิดเห็นวา่คุณภาพชีวติดีใกลเ้คียงกนั  

จากข้อค้นพบน้ีน ามาเปรียบเทียบกับงานวิจัยของประสิทธ์ิ สุขแก้ว (2544) วิชาญ 
สุวรรณรัตน์ (2543)  พบวา่ คุณภาพชีวิตโดยรวมงานวิจยัดงักล่าว พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีระดบัปานกลาง เพศและระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั การท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม การไดรั้บการยอมรับในสังคม การพฒันาความรู้ความสามารถ ความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนสวสัดิการในองคก์ร ความสมดุล
ของชีวิต สภาพแวดลอ้มในการท างานและความเพียงพอของรายไดมี้ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
รองลงมา แต่ขดัแยง้กบังานวิจยัของเรืองกฤษฎ์ สุวรรณอ าไพ (2549) สุธินี เดชะตา (2551) พบว่า
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนกังานอยู่ในระดบัสูงโดยในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง อาจเป็นไปไดว้่า พนกังานบริษทัปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน) พนกังานจะมีเงินเดือนสูง หรืออาจกล่าวไดว้า่บริษทัดงักล่าวให้เงินเดือนพนกังาน
ไดสู้งกวา่บริษทัทัว่ไป 

2. จากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน อ าเภอหัวหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์พบวา่บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ดา้นความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์รและ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กรอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกอยูใ่นระดบัปานกลาง  

เป็นท่ีสังเกตว่า บุคลากรในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
อยู่ในระดบัมาก เป็นไปไดว้่า ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์รและ ความเช่ือมัน่
และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์รท าให้บุคลากรในโรงพยาบาลหวัหินมีความรู้สึกท่ีดี
ต่อองคก์ร และอาจคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยตอ้งดูแลและช่วยกนัรักษาองคก์รของ
ตนเองใหย้ ัง่ยนืตลอดไป 

จากผลการศึกษาขา้งตน้เป็นไปในท านองเดียวกนักบังานวิจยัของสุธินี เดชะตา (2551) 
ปราโมทย ์บุญเลิศ (2545) วิชาญ สุวรรณรัตน์ (2543) กุลชยา เต็มชวาลา (2548) และปิยะ บุนาค 
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(2543) พบวา่บุคลากรของภาครัฐและเอกชน กลบัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รอยู่
ในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ ถึงแมว้า่จะเป็นพนกังานในบริษทัเอกชน พนกังานก็มีความผกูพนัต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน อาจเป็นไปได้ว่า ด้านรายได้ สวสัดิการ และการสนับสนุนให้พนักงาน
เจริญกา้วหน้าไม่แตกต่างกนั จึงท าให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร และอาจคิดว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยตอ้งดูแลและช่วยกนัรักษาองคก์รของตนเองให้ย ัง่ยืนตลอดไป แต่ขดัแยง้
กบังานวิจยัของอมัพวนั สุวรรณพรหม (2549) ท่ีพบว่า บุคลากรภาครัฐและภาคเอกชน มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรทั้ง 3 ดา้นน้ี อยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่าบุคลากร
ภาครัฐและภาคเอกชนมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่ดีเท่าท่ีควร 

3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่าบุคลากรโรงพยาบาลหัว
หิน อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร พบวา่ เพศ อาย ุระดบัเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 แต่พบว่า สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

จากผลการศึกษาข้างต้นเป็นไปในท านองเดียวกนักับศศินันท์ หล้านามวงศ์ (2545) 
พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงขดัแยง้
กบังานวิจยัของกุลชยา เต็มชวาลา (2548) และสิรินาตย ์กฤษฎาธาร (2551) พบว่า ปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ และระดบัต าแหน่ง ส่วนปัจจยั
ลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร ส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีต่างกนั 
 4. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลหวัหิน อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จะเห็นไดว้า่ปัจจยัคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 จากผลการศึกษาขา้งตน้เป็นไปในท านองเดียวกนักบังานวิจยัวิชาญ สุวรรณรัตน์ (2543) 
พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง 
พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินท่ีมีต าแหน่งและรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม
แตกต่างกนั ส่วนระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัโดยรวมแตกต่างกนั และระดบั
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การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.005 และยงัพบวา่คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงขัดแยง้กับงานวิจัยของ สุธินี เดชะตา (2551) พบว่า 
คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร มี
คุณภาพชีวิตการท างานเพียง 3 ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของ
พนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถ
ของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ข้อเสนอแนะ 
 1.ขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปประยกุตใ์ช ้
 จากผลการวิจยัสามารถน าไปใช้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการหาแนวทางส่งเสริม
ความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ส าหรับผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการน าผลการวิจยัไป
ใช้เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์กร โดยพิจารณาในองค์ประกอบท่ีมี
ระดบัคุณภาพชีวิตปานกลางแต่มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งต ่า ในดา้นค่าตอบแทน องคก์รควรจะจดัสรรเงิน
ให้มีความยุติธรรมและใกลเ้คียงกนั เพื่อให้เกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน และเกิดความผูกพนัต่อองค์กร
เพิ่มมากข้ึน ซ้ึงส่งผลท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
 2. ขอ้เสนอแนะเพื่อท าวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์
กาในการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กนั เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเพิ่มเติม และสามารถน ามาเป็นแนว
ทางแกไ้ขปรับปรุง 
  2.2 ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รกบั
ปัจจยัอ่ืน เช่น ภาวะผูน้ า การเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ร การบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รต่อไป
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  คุณภาพชีวติของบุคลากรทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  

กรณีศึกษา โรงพยาบาลหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 

ค าช้ีแจง 

กกกกกกกก1.แบบสอบถามเป็นเร่ืองเก่ียวกบัความคิดเห็นของท่านในประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ตอบแบบสอบถามน้ี โปรดตอบค าถามทุกขอ้ เน่ืองจากค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งมาก

ต่อการวเิคราะห์ผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

กกกกกกกก2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

กกกกกกกก3. โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง        ท่ีก าหนดในขอ้ท่ีเป็นค าตอบของท่าน และ

เติมขอ้ความในช่องวา่ง 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.เพศ 

ชาย  หญิง 
 
2. อาย ุ            ปี  

  ต  ่ากวา่ 20 ปี   20 - 25 ปี   26 - 30 ปี 

  31 - 35 ปี   36 - 40 ปี   41 - 45 ปี 

  46 - 50 ปี  50 ปีข้ึนไป 
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3. สถานภาพการสมรส 

  โสด   สมรส   หมา้ย/หยา่ร้าง      แยกกนัอยู่
   
4. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
 
5. ระดบัเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 

 ต ่ากวา่ 10,000 บาทต่อเดือน  10,001- 15,000 บาทต่อเดือน 

 15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน  20,001- 25,000 บาทต่อเดือน 

  25,001 - 30,000 บาทต่อเดือน  30,000 บาทข้ึนไป 

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 - 3 ปี   4 - 6 ปี 

 7 - 9 ปี 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด  

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและเป็นธรรม 
1. ท่านไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการอ่ืนๆเหมาะสมกบั
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

3. เม่ือท่านไดค้  านวณอยา่งถ่ีถว้นแลว้เงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัความ
อุตสาหะของตนเอง 

     

4. ท่านมีความพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      
5. ท่านมีความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ      
ด้านสภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ 
1. หน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ส าหรับการ
ปฏิบติัการพยาบาลท่ีเพียงพอ ปลอดภยั และเอ้ือให้
ท างานไดส้ะดวก 

     

2. หน่วยงานของท่านมีการควบคุมการแพร่กระจายของ
เช้ือโรคท่ีดี 

     

3. หน่วยงานของท่านมีการใหค้วามรู้แก่พนกังานให้
ตระหนกัถึงความปลอดภยั การป้องกนัอุบติัเหตุต่างๆ 
และส่งเสริมสุขภาพในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

4. หน่วยงานของท่านมีห้องน ้าท่ีสะอาดและมีการดูแล
รักษาอยา่งถูกสุขลกัษณะ 

     

5. ท่านมีความพอใจในสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
1. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีเปิดโอกาสให้
พนกังานมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

2. ท่านคิดวา่การพิจารณาความดีความชอบหรือ
ปรับเปล่ียนต าแหน่งพิจารณาจากความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน 

     

3. ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานจะจา้งท่านจนเกษียณ      
4. ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถ และความรับผิดชอบมากข้ึน 

     

5. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของพนกังาน 

     

ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
1. หน่วยงานให้โอกาสในดา้นการศึกษาต่อ ไปดูงาน
และอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะ
ในการปฏิบติังาน 

     

2. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสัมมนา/ฝึกอบรมอยู่
เสมอๆ เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานแก่
พนกังานใหสู้งข้ึน 

     

3. ท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการปฏิบติังานเตม็
ศกัยภาพของตนเอง 

     

4. ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองเม่ือการ
ท างานมีปัญหาและอุปสรรค 

     

5. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นประสานงานและ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่      
1. หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ 
บุคลากรไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคป์ฏิสัมพนัธ์กนั 

     

2. บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนัเป็น
อยา่งดี 

     

3. บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการ
ท างานและไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

     

4. ท่านไดรั้บค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานทีท่ างาน 
1. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองงานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

     

2. ทุกคนในหน่วยงานไดรั้บความเสมอภาคในเร่ืองกฎ 
ระเบียบ การประเมิน ค่าตอบแทน สวสัดิการ 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสท่านปรับเปล่ียนวธีิการ
ท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงานใหดี้ข้ึน 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเคารพสิทธิส่วน
บุคคล และไม่กา้วก่ายชีวติส่วนตวัของท่าน 

     

ด้านความสมดุลในสถานทีท่ างานกบัชีวติด้านอืน่ 
1. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัเวลา
ท างานของท่าน 

     

2. บ่อยคร้ังท่ีท่านถูกรบกวนเร่ืองงานในเวลาพกัผอ่น      
3. ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานประจ า, เวลาส่วนตวั
, เวลาส าหรับครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

4. ท่านมีเวลาท่ีจะใชชี้วติตามบทบาทสามี, ภรรยา, บิดา, 
มารดาหรือบุตรท่ีดีได ้
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านชีวติการท างานมีความเกี่ยวข้องกบัสังคม      
1. อาชีพท่ีท่านท าไดรั้บการยอมรับจากสังคม      
2. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีรับผดิชอบต่อสังคม เช่น 
การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การรณรงครั์กษาสุขภาพ 

     

3. งานของท่านท าใหท้่านมีโอกาสสร้างประโยชน์
ใหก้บัสังคมไดน้อ้ย 

     

4. หน่วยงานของท่านไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั
ต่อสังคมโดยรวม 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด   

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความเช่ือมั่น ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากร
ของโรงพยาบาลหวัหิน 

     

2. โรงพยาบาลหวัหินแห่งน้ีเป็นหน่วยงานท่ีดี
ท่ีสุดแห่งหน่ึงส าหรับการเลือกท างาน 

     

3. ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ขขอ้กล่าวหาเม่ือไดย้นิ
บุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่านในทาง
เสียหาย 

     

4. เป้าหมายของท่านและของโรงพยาบาลหวั
หินมีความสอดคลอ้งกนั 

     

5. ท่านเตม็ใจปฏิบติังานทุกอยา่งเพื่อ
ตอบสนองเป้าหมายของโรงพยาบาลหวัหิน 

     

6. การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัเป็น
การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านความเต็มใจทีทุ่่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพือ่องค์กร 
1. ท่านเตม็ใจใชค้วามรู้ความสามารถและ
ทกัษะเพื่อท างานขององคก์รใหป้ระสบ
ความส าเร็จ 

     

2. ท่านยนิดีและเตม็ใจปฏิบติังานเพื่อให้เกิด
ประโยชน์กบัองคก์รอยา่งเต็มความสามารถ 

     

3. ท่านพร้อมจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นอืน่ๆ หรือข้อเสนอแนะ 
           
   
           
        
           
 
 
 

                                                          ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
       

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

4. แมไ้ม่ใช่งานของท่านแต่เพื่อผลประโยชน์
ขององคก์ร ท่านจะยืน่มือเขา้ช่วยเสมอ 

     

5. ท่านไม่เคยปฏิเสธท่ีจะช่วยเหลือองคก์รใน
ทุกๆ ดา้น 

     

ด้านความความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีด่ ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
1. ท่านยนิดีท่ีจะท างานท่ีน่ีต่อไปแมว้า่
หน่วยงานอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่ 

     

2. ท่านจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีต่อไปจน
เกษียณอาย ุ

     

3. ท่านจะไม่ยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนแมมี้โอกาส      
4. ท่านตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานท่ีแห่งน้ี      
5. เม่ือท่านท างานนานข้ึน ท่านยิง่มีความผกูพนั
กบัองคก์ร 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 

ช่ือ-นามสกุล   นางสาววรีวรรณ    ศรีทนัดร 

ท่ีอยู ่   9/3 หมู่ 11 ต าบลหนองออ้ อ าเภอบา้นโป่ง  

จงัหวดัราชบุรี 70110 

ประวติัการศึกษา  

พ.ศ. 2550  ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนเรียนนารีวุฒิ จงัหวดัราชบุรี 

พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ 

ธุรกิจทัว่ไป คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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 ประวตัิผู้วจัิย 
 

ช่ือ-นามสกุล   นางสาวสมฤดี ไชยนต ์

ท่ีอยู ่   520 หมู่ 7 ต าบลเขานอ้ย อ าเภอปราณบุรี  

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 77120 

ประวติัการศึกษา  

พ.ศ. 2544  ส าเร็จการศึกษาระดบัประถมศึกษา โรงเรียนชินนุกลูวทิยา  

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

พ.ศ. 2550  ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนเรียนวงัไกลกงัวล  

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ 

  ธุรกิจทัว่ไป คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 

   
  
 


