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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยันีมี้วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาเจตคติ คณุภาพชีวิต และมนุษยสมัพนัธท่ี์ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอยา่ง เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม สถิตท่ีิใช ้คือ สถิติ
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ คา่ความถ่ี  คา่รอ้ยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตเิชิงอนมุาน  

 ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 40 ปี
ระดบัการศกึษาปริญญาตรี  มีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท ปัจจยัเจตคติ
ในการท างานภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 ปัจจัยคุณภาพชีวิตใน             
การท างานภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 และปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์น
การท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.88 

 ดา้นปัจจยัเจตคติในการท างานและปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างานส่งผลตอ่ประสิทธิ
ผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานครอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 
ค าส าคัญ: เจตคติ, คณุภาพชีวิต, มนษุยสมัพนัธ ์
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ABSTRACT 
 

 This research aims to study attitudes, quality of life, and human relationships 
affecting the performance of professional nurses in large private hospitals in Bangkok. 
The sample group consisted of 400 professional nurses in large private hospitals in 
Bangkok. Data were collected using questionnaires. The statistics using were descriptive 
statistics like frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential statistics. 

 The results showed that most respondents were female, aged between 31 - 40 
years, with a bachelor's degree and an average monthly income between 30,001 - 
40,000 baht. The overall work attitude factor is at a very agreeable level. The mean value 
was 3.81. The overall Quality of life at work factor was at high level of agreement. The 
mean was 3.73, and overall human relations at work factor was at a high level of 
agreement with an average of 3.88. 

 Work attitude and human relations at work factors had a statistically significant 
effect on the performance of professional nurses in large private hospitals in Bangkok at 
the 0.05 level. 
 
Keywords: Attitudes, Quality of Life, Human Relations 
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ใสท่ี่อบอุน่และเมตตาแก่ผูว้ิจยัอยูเ่สมอ 
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เก่ียวกบัการคน้ควา้อิสระเล่มนี ้รวมถึงตลอดระยะเวลาการศกึษาท่ีน่ีอีกดว้ย ซึ่งเป็นแรงผลกัดนัให้
ผูว้ิจยัมีแรงก าลงัเพ่ือตอ่สูก้บัความยากล าบากจนผูว้ิจยัส าเรจ็การศกึษาไดใ้นวนันี  ้
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจท่ีเก่ียวข้องกับวิชาชีพเฉพาะมีการจัดตั้งธุรกิจ
ต่อเน่ืองในทุกปีโดยมูลค่าทุนจดทะเบียนมีความผันผวนตามศักยภาพของนิติบุคคลท่ีเข้ามา
ด าเนินธุรกิจในแต่ละปี การบริการทางการแพทยข์องไทยท่ีมีบุคลากรทางการแพทย ์ท่ีมีความ
เช่ียวชาญและเครื่องมือท่ีทันสมัยเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีดึงดูดชาวต่างชาติซึ่งเลือกประเทศไทยเป็น
อันดบัแรกๆ ในการเขา้มา รบัการรกัษาทางการแพทย ์รวมทัง้บทบาทของภาครฐัท่ีผลักดนัให้
ประเทศไทยเป็นศนูยก์ลางดา้นสุขภาพนานาชาติท าใหธุ้รกิจนีไ้ดร้บัความสนใจในการประกอบ
ธุรกิจและเขา้มาร่วมลงทุน อาทิ การเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายุ การขยายตวัของชุมชนเมืองและการ
เพิ่มขึน้ของชนชัน้กลาง ผนวกกับกระแสการดแูลสุขภาพก าลงัอยู่ในความสนใจของคนทั่วโลก
ผูป้ระกอบการมีแนวโนม้เร่งขยายการลงทุนในรูปแบบต่างๆ อย่างต่อเน่ือง ซึ่งรวมถึงการเป็น
พนัธมิตรกับโรงพยาบาลอ่ืนทัง้ในและต่างประเทศ เพ่ือใหค้รอบคลุมกลุ่มลูกคา้ท่ีมีศกัยภาพใน
ระดบัต่างๆ และขยายไปสู่ธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง เพ่ือใหธุ้รกิจโรงพยาบาลมีห่วงโซ่อุปทานครบวงจร
รองรบัความตอ้งการใชบ้รกิารท่ีหลากหลาย โดยโรงพยาบาลท่ีมีเครือขา่ยมากจะมีความไดเ้ปรียบ
ทัง้ดา้นตน้ทนุ บคุลากร และการเขา้ถึงกลุ่มผูใ้ชบ้ริการ ส่วนโรงพยาบาลท่ีไม่มีเครือข่าย ตา่งเร่ง
ปรบัตวัเพ่ือเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั ท่ามกลางปัจจยัทา้ทายดา้นตา่งๆ ซึ่งรวมถึงการเขา้
มาของผูป้ระกอบการรายใหมแ่ละคูแ่ขง่จากตา่งประเทศ (ศนูยว์ิจยักรุงศร.ี 2563)  

ซึ่ ง ใน ปัจจุบันสถานพยาบาลในประเทศไทยมีจ านวน 38,512 แห่ ง  แบ่ง เ ป็น
สถานพยาบาลของรัฐ  13,364 แห่ง คิดเป็นสัดส่วน 34.7 % อาทิ สถานีอนามัย ส านักงาน
สาธารณสขุอ าเภอ โรงพยาบาลชมุชน และโรงพยาบาลทั่วไป และสถานพยาบาลเอกชน 25,148 
แห่ง คิดเป็น 65.3 % ได้แก่ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ และคลีนิคเอกชน แม้จ  านวน
สถานพยาบาลของรฐัจะมีอยู่มาก แตย่งัไม่เพียงพอรองรบัผูป่้วยในบางพืน้ท่ี พิจารณาจาก อัตรา
การครองเตียง (Bed occupancy rate) ของโรงพยาบาลรฐัในบางจงัหวดัใกลเ้คียง 100 % หรือ
สูงกว่า อาทิ เลย (126 %) มุกดาหาร (100%) กาญจนบุรี  (97%) ปทุมธานี (94%) และ
สุราษฏรธ์านี (90%) สะทอ้นถึงจ านวนผูป่้วยในมีมากกว่าจ านวนเตียงท่ีใหบ้ริการ และการใช้
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บริการกรณีเป็นผูป่้วยนอกยงัตอ้งใชเ้วลารอนาน ปัจจุบนัจ านวนผูป่้วยของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่อยูท่ี่ 61.6 ลา้นราย (ขอ้มลูลา่สดุปี 2559) แบง่เป็น ผูป่้วยนอก 58.8 ลา้นราย (สดัส่วน 
95.5 % ของผูป่้วยทัง้หมด) และผูป่้วยใน 2.8 ลา้นราย (4.5%) โดยกรุงเทพฯ มีจ านวนผูป่้วยมาก
ท่ีสุดคือ 32.2 ลา้นราย (52.2% ของผูป่้วยทัง้หมด) รองลงมาคือ ภาคกลาง (29.1%) ภาคเหนือ 
(8.0%) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (5.4%) และภาคใต ้(5.3%) ทัง้นี ้ปัจจัยขา้งตน้เปิดโอกาส
ทางการตลาดแก่ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ซึ่งเน้นใหบ้ริการดว้ยความรวดเร็วและ
สะดวกสบาย ส่งผลใหช้นชัน้กลางท่ีมีก าลังซือ้หันมาใช้บริการโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่
เพิ่มขึน้เป็นล าดบั แมจ้ะมีอตัราคา่บรกิารสงูกวา่โรงพยาบาลรฐัก็ตาม (ศนูยว์ิจยักรุงศรี. 2563) 

ในขณะเดียวกนัสภาการพยาบาลรายงานสภาพการขาดแคลนก าลงัคนพยาบาลวิชาชีพ
และชีใ้หเ้ห็นถึงปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลตอ่ความสญูเสียพยาบาลวิชาชีพจากระบบบรกิารสขุภาพ ซึ่ง
ไดแ้ก่ 1)ไม่มีต  าแหน่งบรรจุเป็นขา้ราชการ และการจา้งงานท่ีไม่เป็นธรรม 2) ภาระงานท่ีหนัก
เกินไปการรบัภาระงานแทนบุคคลากรอ่ืนโดยไม่มีกฎหมายรองรบั 3) คา่ตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม  
4) ความกา้วหนา้ในวิชาชีพนอ้ยถูกกีดกันเขา้สู่ต  าแหน่งบริหาร  ไม่ใช่เป็นปัญหาเฉพาะวิชาชีพ
เท่านัน้ แต่เป็นปัญหาของระบบสุขภาพและพฒันาสุขภาพของประชาชนของประเทศผูก้  าหนด
นโยบายสขุภาพจึงควรใหค้วามส าคญักับการก าหนดนโยบาย การลงทนุในการผลิตพฒันาและ
ธ ารงรกัษาพยาบาลวิชาชีพไว้ในระบบสุขภาพ เพ่ือใหป้ระเทศมีก าลังคนพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ทักษะความสามารถท่ีเหมาะสมกับความตอ้งการสุขภาพของประชาชนในจ านวนท่ีเพียงพอ 
รวมทัง้เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศทัง้นีโ้ดยมีแรงจงูใจท่ีเพียงพอทัง้ทางดา้น
เศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้มใหถ้กูสขุลกัษณะ และมีความปลอดภยัในการท างาน (สภาการ
พยาบาล. 2564) 

การท างานของพยาบาลวิชาชีพนัน้ เป็นการท างานตลอด 24 ชั่วโมง พยาบาลวิชาชีพจะ
มีการเขา้งานเป็นกะและตอ้งสามารถเขา้ไดทุ้กกะ วนัหยดุก็ไม่สามารถก าหนดเองได ้บางครัง้ได้
หยุดวันธรรมดา บางครัง้ไดห้ยุดวันเสารอ์าทิตย ์และบางครัง้ท างานไม่มีวันหยุดเลยท าใหเ้กิด
ความเครียด ความเหน่ือยลา้จากการปฏิบตัิงาน รวมถึงบางครัง้เกิดการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสม
ทัง้ตอ่พยาบาลวิชาชีพดว้ยกนัเองและตอ่ผูป่้วยและญาติ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกบัพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฎิบตังิานดแูลผูป่้วยอยู่เป็นประจ าในขณะปฏิบตัิหนา้ท่ี สง่ผลตอ่ภาพลกัษณโ์รงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ใหด้แูยล่ง รวมถึงประสิทธิผลการท างานลดลง ผูป้ระกอบการโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญัเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลการท างาน ท่ีไม่ไดว้ดัจากผลการด าเนินงานของ
พนักงานแต่ละคนเพียงเท่านั้น แต่ยังตอ้งวัดท่ีความพึงพอใจในการท างานและความสุขของ
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พยาบาลวิชาชีพด้วย ผู้ประกอบการควรคิดหาวิธีท่ีจะเพิ่มความสุขให้กับพยาบาลวิชาชีพ 
ค านึงถึงเจตคติ คุณภาพชีวิต มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการให้ไดท้  ากิจกรรม
ร่วมกันเพ่ือสรา้งความผูกพันระหว่างพยาบาลวิชาชีพดว้ยกันในองคก์ร การหาสิ่งจูงใจ เพ่ือ
กระตุน้ใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน หลายองคก์ารจึงไดมี้การน าการบริหารทรพัยากร
มนุษยไ์ปใช้ ซึ่งผู้มีส่วนไดส้่วนเสียขององคก์รมักจะมีค าถามต่างๆ เก่ียวกับการสรา้งคุณค่า 
(Value Creation) ของบุคลากรต่อองคก์าร เช่น บุคลากรเหล่านั้นมีส่วนช่วยให้องคก์ารบรรลุ
วตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายขององคก์ารไดจ้รงิหรือไม ่การวดัผลจะใชว้ิธีใด รวมถึงมีวิธีการบริหาร
บุคลากรอย่างไรท่ีจะท าให้บุคคลเหล่านัน้แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับการสรา้งคุณค่าต่อ
องคก์ารได ้การบริหารทรพัยากรมนษุยถื์อเป็นหนว่ยงานหนึ่งขององคก์รเสมือนเฟืองตวัหนึ่ง หรือ
เครื่องจกัรตวัหนึ่งท่ีตอ้งรว่มสรา้งมลูคา่ธุรกิจ (Value Creation) ใหอ้งคก์รเช่นกนั หรือท่ีเรามกัจะ
ไดย้ินว่าการสรา้งมูลค่าเพิ่ม (Value added) นั่นเอง หากทุกหน่วยงานในองคก์รมีความเขา้ใจ
บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบ รวมถึงการมีส านึกรับผิดชอบ (Accountability) มีจิตส านึก 
(Conscious) ท่ีดียอ่มท าใหอ้งคก์รไดร้บัประโยชนส์งูสดุแนน่อนดงันัน้ ทกุหนว่ยงานจงึตอ้งแข่งขนั
กนัสรา้งคณุคา่ทางธุรกิจใหอ้งคก์าร และการแขง่ขนักนัสรา้งมลูคา่ธุรกิจ ตอ้งสรา้งความไดเ้ปรียบ
ในการแขง่ขนั การบรหิารทรพัยากรมนษุยก็์คือหนว่ยธุรกิจในองคก์รท่ีตอ้งแขง่ขนักบัฝ่ายงานดา้น
การตลาด ท่ีสรา้งมูลค่าทางธุรกิจใหอ้งคก์รดว้ยการสรา้งยอดขายใหบ้รรลุเป้า ฝ่ายปฏิบตัิการ 
สรา้งมลูคา่ธุรกิจดว้ยการปฏิบตังิานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือใหมี้ตน้ทนุท่ีเหมาะสม  

ดงันัน้จากความส าคญัและประเด็นปัญหา ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษา เจตคติ 
คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผูว้ิจยัไดท้  าการ
รวบรวมขอ้มลู จากโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยท่ีจะศกึษาถึงปัจจยั
ส่วนบุคคล เจตคติในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ซึ่ง
ปัจจยัตา่งๆ เหล่านีมี้ผลต่อประสิทธิผลในการท างานทัง้สิน้ ซึ่งผลลพัธท่ี์ไดจ้ากการวิจยัสามารถ
น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการปฎิบตัิงานเพ่ือพัฒนาและปรบัปรุงประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ตอ่ไป 
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1.2  วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 

1.2.1 เพ่ือศึกษาเจตคติในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

1.2.2 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

1.2.3 เพ่ือศึกษามนุษยสัมพันธ์ในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
 

1.3  สมมตฐิานของการวิจัย 

1.3.1 สมมตฐิานท่ี 1 เจตคตใินการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

1.3.2 สมมติฐานท่ี 2  คณุภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

1.3.3 สมมติฐานท่ี 3 มนษุยสมัพนัธใ์นการท างานส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่  
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตดา้นเนือ้หา 
ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย ปัจจยัสว่นบคุคล เจตคติในการท างาน คณุภาพชีวิตในการ

ท างาน มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน 
ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 

1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากร (Population) ไดแ้ก่ พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 1,320 คน ท่ีปฏิบตัิงานใน

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ เขตกรุงเทพมหานครประมาณการจากจ านวนเตียงของ
โรงพยาบาล ตามกฏกระทรวงท่ีก าหนดวิชาชีพและจ านวนผูป้ระกอบวิชาชีพในสถานพยาบาล 
พ.ศ. 2558 (กระทรวงสาธารณสขุ. 2558) 
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กลุม่ตวัอยา่ง ท่ีใชคื้อ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตังิานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 

1.4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มลู เดือน พฤศจิกายน 2564 - มกราคม 2565 

1.4.4 ขอบเขตดา้นพืน้ท่ี  
พืน้ท่ีในการวิจยั ไดแ้ก่ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการวิจัยและรูปแบบการวิจัยถึงการ
เปล่ียนแปลงของตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) ซึ่งส่งผลกระทบไปยังตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ดงัตอ่ไปนี ้

 1.5.1 ตวัแปรตน้ 
1.5.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

ประสบการณก์ารท างาน ณ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ปัจจบุนั                
1.5.1.2 เจตคติในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ความมีส่วนร่วมในงาน 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร  
1.5.1.3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม

สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  การพัฒนาขีดความสามารถของ
พนกังาน การเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร การ
บรหิารจดัการองคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและ
ชีวิตสว่นตวั ความภมูิใจในองคก์าร 

1.5.1.4 มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน ไดแ้ก่  ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ ความ
ตอ้งการมีความสมัพนัธ ์ ความตอ้งการอ านาจ 

1.5.2 ตัวแปรตาม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ ผลิตภาพ ผลการท างาน การขาดงาน การตัง้ใจท่ีจะลาออก ดา้นทัศนคติ   
มีความเครียด 
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ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ตัวแปรอิสระ                                                       ตัวแปรตาม  

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เจตคตใินการท างาน 
1.ความพงึพอใจในงาน 
2.ความมีสว่นรว่มในงาน 
3.ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

 

คณุภาพชีวิตในการท างาน 
1. คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั
และถกูสขุลกัษณะ 
3. การพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังาน 
4. การเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพ
การงาน 
5. ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร 
6. การบรหิารจดัการองคก์ารดว้ยความ 
เป็นธรรมและเสมอภาค 
7. ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน
และชีวิตสว่นตวั 
8. ความภมูิใจในองคก์าร 

ประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 
 1.ผลิตภาพ  
 2.ผลการท างาน 
 3.การขาดงาน  
 4.การตัง้ใจท่ีจะลาออก 
 5.ดา้นทศันคติ  
 6.ดา้นความเครียด 

มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน 
1.ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเรจ็ 
2.ความตอ้งการมีความสมัพนัธ ์
3.ความตอ้งการอ านาจ 
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1.6  ประโยชนท์ีค่าดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ผลการวิจยัจะช่วยใหผู้ป้ระกอบการโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ทราบถึง เจตคติ 
คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.6.2 ผลการวิจัยจะช่วยให้ผู้ประกอบการโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่มองเห็นถึง
แนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.6.3 ผูบ้รหิารสามารถน าขอ้มลูไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

1.7  นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
 

โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง สถานพยาบาลท่ีสรา้งขึน้จากการรว่มทนุของกลุม่บุคคล 
มีการบริหารงานโดยมุ่งหวงัผลก าไร ใหบ้ริการดา้นการรกัษาพยาบาลแก่ประชาชนหรือผูป่้วยท่ี
เขา้รบัการรกัษา ซึ่งมีเตียงรบัผูป่้วยไวค้า้งคืน (ส านกังานสถิตแิหง่ชาติ. 2556) 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ หมายถึง โรงพยาบาลท่ีมีจ านวนเตียงท่ีจดัใหบ้ริการผู้ป่วย
ตัง้แต่เกา้สิบเอ็ดเตียงขึน้ไป (กฎกระทรวงก าหนดลักษณะของสถานพยาบาลและลกัษณะการ
ใหบ้รกิารของสถานพยาบาล พ.ศ. 2558) 

ผู้ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์หมายถึง บคุคลซึ่งไดข้ึน้ทะเบียน
และรบัใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดงุครรภจ์ากสภาการพยาบาล 
(พระราชบญัตัวิิชาชีพการพยาบาลและการผดงุครรภ ์ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2540) 

เจตคติ หมายถึง ตวัแปลทางจิตวิทยาอย่างหนึ่งท่ีไม่อาจสงัเกตไดง้่าย แต่เป็นความ
โนม้เอียงภายใน แสดงออกใหเ้ห็นไดโ้ดยพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เจตคติ ยงัเป็นเรื่องของ
ความชอบ ไมช่อบ ความล าเอียง ความคดิเห็น ความรูส้กึ และความเช่ือในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  

ความพงึพอใจ หมายถึง ความรูส้กึท่ีเกิดขึน้เม่ือไดร้บัผลส าเร็จตามความมุง่หมายหรือ
เป็นความรูส้กึขัน้สดุทา้ยท่ีไดร้บัผลส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์ 

การมีส่วนร่วม หมายถึง การเก่ียวขอ้งทางสงัคมดา้นจิตใจและอารมณ ์(Mental and 
Emotional Involvement) ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์ (Group Situation) ซึ่งผลของการ
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เก่ียวขอ้งดงักลา่วเป็นเหตเุรา้ใจใหก้ระท าการให ้(Contribution) บรรลจุดุมุง่หมายของกลุม่นัน้ ท า
ใหเ้กิดความรูส้กึรว่มรบัผิดชอบกบักลุม่  

ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ความสมัพนัธอ์ย่างลึกซึง้แน่นแฟ้นระหว่างบคุคลใด
บคุคลหนึ่ง โดยมีองคป์ระกอบโดยทั่ว ๆ ไป 3 ประการ คือ 

1. มีความศรทัธาและเช่ือมั่นในเปา้หมายและคณุคา่ขององคก์ร 
2. มีความตัง้ใจและความพรอ้มท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พ่ือองคก์ร 
3. มีความตัง้ใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร  

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีมีความสุขทัง้ทางร่างกาย 
และจิตใจ อนัเน่ืองมาจากการไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการในดา้นตา่ง ๆ อยา่งเพียงพอและ
เหมาะสม มีความสุขทางกาย ไดแ้ก่ การมีอาหาร เสือ้ผา้ ท่ีอยู่อาศยั การอ านวยความสะดวก
ตา่งๆ อย่างเหมาะสมกบัสภาพและฐานะของตน เกิดความสขุทางจิตใจ ไดแ้ก่ การไดร้บัความรกั
ความอบอุน่ การยอมรบัจากสงัคม และความมั่นคงทางจิตใจ 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การไดร้บัค่าตอบแทน รายไดแ้ละ
ผลประโยชนท่ี์เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานและคา่ตอบแทนจากองคก์ารอ่ืนๆ 

สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ หมายถึง พนักงาน
ปฏิบตังิานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ไมส่ง่ผลเสียตอ่สขุภาพ และไมเ่ป็นอนัตราย 

การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน  หมายถึง พนักงานไดร้ับโอกาสท่ีจะ
พัฒนาความสามารถของตนเองจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ กล่ าวคือ งานท่ีใช้ทักษะและ
ความสามารถอนัหลากหลายงานท่ีมีความทา้ทาย และงานท่ีไดร้บัการยอมรบัวา่มีความส าคญั 

การเติบโตและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  หมายถึง พนักงานมีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้ในสายอาชีพ และไดร้บัต าแหนง่งานท่ีมีความมั่นคง 

ความสัมพันธท์างสังคมในองคก์าร หมายถึง พนกังานเป็นท่ียอมรบัของผูร้ว่มงาน 
สามารถปฏิสมัพนัธร์ว่มกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี ท างานท่ามกลางบรรยากาศท่ีเป็นมิตร ช่วยเหลือ
ซึ่งกนัและกนั มีความอบอุน่ และปราศจากการแบง่แยกเป็นหมูเ่หลา่หรือชนชัน้ 

การบริหารจัดการองคก์ารด้วยความ เป็นธรรมและเสมอภาค หมายถึง องคก์าร
บริหารงานดว้ยความยตุิธรรม ปฏิบตัิตอ่บคุลากรอย่างเท่าเทียมกันและเหมาะสม เคารพในสิทธิ
สว่นบคุคล รวมทัง้หวัหนา้งานรบัฟังความคดิเห็นท่ีแตกตา่งของพนกังาน 



9 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  หมายถึง พนกังานสามารถ
บรหิารงานและเวลาสว่นตวัไดอ้ย่างสมดลุ เชน่ พนกังานสามารถมีเวลาว่างใหก้บัครอบครวัหรือมี
ชว่งเวลาท่ีไดผ้อ่นคลายความตงึเครียดจากท่ีท างาน เป็นตน้ 

ความภูมิใจในองคก์าร หมายถึง พนกังานเกิด ความรูส้กึภาคภมูิใจท่ีไดป้ฏิบตังิานใน
องคก์ารท่ีมีช่ือเสียง และท าประโยชนใ์หแ้ก่สงัคม 

มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน หมายถึง กระบวนการจูงใจของบุคคลอย่างมี
ประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ โดยมีความพอใจ ในทางเศรษฐกิจ และสงัคม มนษุยส์มัพนัธ ์จงึ
เป็นทัง้ศาสตร ์และศิลป์ เพ่ือใชใ้น การเสริมสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี กบับคุคล การยอมรบันบัถือ 
การใหค้วามรว่มมือ และการใหค้วามจงรกัภกัดี ในการตดิตอ่สมัพนัธก์นั ระหวา่งบคุคล ตอ่บคุคล 
ตลอดจนองคก์รตอ่องคก์ร  

ความต้องการให้เกิดความส าเร็จ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะท าบางสิ่งบางอย่าง
ใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้กวา่ท่ีเคยท ามาก่อน 

ความต้องการมีความสัมพันธ ์ หมายถึง ความตอ้งการมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้น 
ความต้องการอ านาจ หมายถึง ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือควบคมุบคุคลอ่ืน 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดบัของความสามารถในการใชค้วามรูค้วาม

เขา้ใจหรือทกัษะท่ีมีอยู่ใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุด และบรรลุวัตถุประสงคข์องงานตามมาตรฐานท่ี
องคก์รไดก้ าหนดไว ้ภายใตเ้ง่ือนไขการใช้ทรพัยากรและระยะเวลาท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่าง
คุม้คา่ท่ีสดุ 

ผลิตภาพของแต่ละบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีส่งผล
กระทบตอ่อ านาจการผลิต ซึ่งความสามารถของบคุคลในการผลิตวดัไดจ้ากผลิตภณัฑ ์(Product) 
หรือการบรกิารท่ีเขาไดร้บัการมอบหมายจากองคก์าร 

ผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบตัิงานขณะท างานใน
องคก์าร หรือ ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การด้วยความเต็มใจ การวัดการ
ปฏิบตังิานโดยมองภาพรวมจากดา้นพฤตกิรรมและความสมัพนัธก์บัเพ่ือนรว่มงาน 

การขาดงาน หมายถึง การไม่ปรากฏตวัของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบตัิงานทัง้ท่ีเป็นเวลาท่ีเขา
ตอ้งท างาน มีการขาดหายไปชั่วคราวหรือนาน ๆ และบางครัง้การเห็นผูค้นมีการขาดงานก็รูส้ึก
อยากท่ีจะขาดงานดว้ย หรือบางครัง้มีการโทรมาบอกวา่ป่วยเพ่ือมีเวลาพกัท่ีเพิ่มขึน้ 
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การตั้งใจลาออก หมายถึง การมีความคิดท่ีตัง้ใจลาออกจากองคก์ารโดยไม่กลบัมา
ท างานต่อไปอีกเลย และหากบุคคลนั้นมีผลการด าเนินงานท่ีดี องคก์ารก็จะต้องสูญเสียค่า
ฝึกอบรมเป็นจ านวนมากเพ่ือจา้งบคุคลใหมม่ารบัหนา้ท่ีแทนตอ่ไป 

ทัศนคติของบุคคล หมายถึง ความคิดเห็นซึ่งเป็นตวัแปรของประสิทธิผลของแต่ละ
บุคคล ท่ีส่งผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานและความผูกพันใน
องคก์าร ซึ่งสง่ผลตอ่การมีสว่นรว่มในองคก์าร ซึ่งถือวา่เป็นบทบาทส าคญัของพฤตกิรรมองคก์าร 

ความเครียด หมายถึง ความรูส้กึหรือพฤติกรรมท่ีบคุคลมีการสนอง ตอบตอ่สิ่งเรา้ดา้น
จิตใจ และกายภาพ จนกลายเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิผลองคก์าร ซึ่งภาวะความเครียดท่ี
เพิ่มขึน้ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางดา้นพฤตกิรรมองคก์ารและการปฏิบตังิาน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กี่ยวข้อง 

 

งานวิจัยเก่ียวกับเจตคติ คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัได้
ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยัตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตัง้สมมติฐานงานวิจยั และกรอบแนวคิดตาม
ทฤษฎีเพ่ือใชตี้กรอบและเป็นแนวทางใหก้บัผูว้ิจยั ดงันี ้

2.1 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจตคติในการท างาน 
2.2 แนวคดิท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
2.3 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน 
2.4 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการท างาน 
2.5 บรบิทของโรงพยาบาลเอกชน 
2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกับเจตคตใินการท างาน 

2.1.1 ความหมายของเจตคต ิ
สิรินาถ อยุสกลุ (2558 : 12) ไดใ้หค้วามหมายของ เจตคติ หมายถึง การประเมินคา่

ความเช่ือความรูส้ึกของบุคคล ท่ีมีตอ่บคุคลหรือสิ่งของ ทัง้ทางดา้นบวกและดา้นลบ โดยเจตคติ
ดงักล่าวเกิดจากการเรียนรู ้ประสบการณ ์การลอกเลียนแบบเจตคติของผูอ่ื้น และความสามารถ
ในการแยกแยะสิ่งดีสิ่งไมดี่ของบคุคลนัน้ๆ ซึ่งจะสง่ผลตอ่แนวโนม้ของพฤตกิรรมของบคุคล 

มารวย วิชาญยุทธนากูล (2560: 12) ได้ให้ความหมายของ เจตคติ หมายถึง 
ความรูส้ึก ความคิดเห็น ของบคุคลท่ีมีตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีทัง้เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ชอบ ไม่ชอบ 
หรือรูส้ึกเฉยๆ ขึน้อยู่กับประสบการณ ์ความรู ้การไดร้บัการสั่งสอนของแต่ละบุคคล และมกัจะ
สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการแสดงออกของบคุคลนัน้ดว้ย  

กัญยารัตน์  พลอยศิริภูริช (2563: 67) ได้ให้ความหมายของ เจตคติ หมายถึง 
สภาวะทางด้านจิตใจของบุคคล ความรู้สึก ความพอใจ ความชอบ ความไม่ชอบท่ีมีต่อ
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สถานการณต์า่งๆ ไดร้บัจากกระบวนการ เป็นการแสดงออกของคา่นิยม และความเช่ือท่ีแตกตา่ง
กนัไป  

2.1.2 องคป์ระกอบของเจตคต ิ
Shaver (1977 อ้างถึงใน สิรินาถ อุยสกุล . 2558: 12) เจตคติด้านการท างาน 

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น โดยองคป์ระกอบทัง้ 3 ดา้นจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกัน ถา้
องคป์ระกอบใดเปล่ียนแปลงไป เจตคตก็ิจะเปล่ียนแปลงไปดว้ย ไดแ้ก่ 

1. องคป์ระกอบด้านความรู้ (Cognitive Component) เป็นการรับรู ้ของบุคคลท่ี
เก่ียวกบัวตัถ ุหรือเหตกุารณต์า่งๆ รวมทัง้ความเช่ือของบคุคลท่ีมีตอ่สิ่งนัน้ 

2. องคป์ระกอบดา้นความรูส้ึก (Affective Component) เป็นความรูส้ึกของบคุคลท่ี
มีต่อสิ่งเรา้ท่ีรบัรู ้อาจเป็นไปในทางท่ีดี หรือไม่ดี ถา้บุคคลมีความรูส้ึกท่ีไม่ดีต่อสิ่งใดก็จะรูส้ึกไม่
ชอบสิ่งนัน้ หากแตรู่ส้กึดีกบัสิ่งใดก็จะชอบสิ่งนัน้ 

3. องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม (Behavioral Component) เป็นความโนม้เอียงของ
บคุคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัความรูส้ึกของตน กลา่วคือ การยอมรบัหรือไม่ยอมรับ
การปฏิบตัหิรือไมป่ฏิบตั ิเป็นตน้ 

พรณรงค ์สิงหส์  าราญ (2550: 9 อ้างถึงใน มารวย วิชาญยุทธนากูล. 2560: 13) 
กลา่วถึงองคป์ระกอบของเจตคตท่ีิส าคญั 3 ประการ คือ  

1. การรู ้(Cognition) ประกอบดว้ยความเช่ือของบคุคลท่ีมีต่อเปา้หมายเจตคติ เช่น 
ทศันคติท่ีมีตอ่ลทัธิคอมมิวนิสต ์สิ่งส าคญัขององคป์ระกอบนีป้ระกอบดว้ยความเช่ือท่ีถกูประเมิน
แลว้วา่นา่เช่ือถือหรือไม ่ดีหรือไมดี่ รวมไปถึงความเช่ือในใจวา่ควรจะมีปฏิกิรยิาตอบโตอ้ย่างไรต่อ
เปา้หมายทศันคตินัน้จึงจะเหมาะสมท่ีสดุ ดงันัน้ การรูแ้ละแนวโนม้พฤติกรรมจงึมีความเก่ียวขอ้ง
และสมัพนัธอ์ยา่งใกลช้ิด 

2. ความรูส้ึก (Feeling) หมายถึง อารมณท่ี์มีตอ่เปา้หมายเจตคติ โดยเปา้หมายนัน้
จะถกูมองดว้ยอารมณช์อบหรือไม่ชอบ ถกูใจหรือไม่ถกูใจ ส่วนประกอบดา้นอารมณค์วามรูส้ึกนี ้
ท  าใหบุ้คคลเกิดความดือ้ดึงยึดมั่น ซึ่งอาจกระตุน้ใหมี้ปฏิกิริยาตอบโตไ้ดห้ากมีสิ่งท่ีขัดแยง้กับ
ความรูส้กึมากระทบ 

3. แนวโนม้พฤติกรรม (Action Tendency) หมายถึง ความพรอ้มท่ีจะมีพฤติกรรมท่ี
สอดคล้องกับเจตคติ หากบุคคลมีเจตคติท่ีดีต่อเป้าหมาย บุคคลนั้นจะมีความพร้อมท่ีจะมี
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พฤตกิรรมสนบัสนนุเปา้หมายนัน้ ถา้บคุคลมีเจตคติในทางลบตอ่เปา้หมาย เขาก็จะมีความพรอ้ม
ท่ีจะมีพฤตกิรรมท่ีแสดงออกอยา่งขดัแยง้กบัเปา้หมายนัน้ 

2.1.3 ประเภทของเจตคติ 
กรวินท ์กรประเสริฐวิทย ์(2557: 11 อา้งถึงใน มารวย วิชาญยทุธนากลู. 2560: 14) 

การแสดงออกทางทศันคตสิามารถแบง่ไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
1. ทศันคติเชิงบวก (Positive Attitude) คือ ความรูส้ึกตอ่สิ่งแวดลอ้มในทางท่ีดีหรือ

ยอมรบั ความพอใจ เช่น นกัศึกษามีทศันคติท่ีดีต่อวิชาการโฆษณา เพราะวิชาการโฆษณาเป็น
วิชาท่ีเปิดโอกาสใหบ้คุคลไดมี้อิสระทางความคดิ 

2. ทัศนคติเชิงลบ (Negative Attitude) คือ ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมในทางท่ี  
ไมพ่อใจ ไมดี่ ไมย่อมรบั ไมเ่ห็นดว้ย เชน่ นิดไมช่อบคนเลีย้งสตัวเ์พราะเห็นวา่เป็นการทารุณสตัว ์

3. การไม่แสดงออกทางทัศนคติหรือมีทัศนคติเฉย ๆ (Negative Attitude) คือ  
มีทศันคติเป็นกลาง เน่ืองจากอาจเกิดจากการไม่มีความรูค้วามเขา้ใจในเรื่องนัน้ ๆ ไม่มีแนวโนม้
ทศันคติเดิมหรือไม่มีแนวโนม้ทางความรูใ้นเรื่องนัน้ ๆ มาก่อน เช่น เรามีทศันคติท่ีเป็นกลางต่อตู้
ไมโครเวฟ เพราะเราไมมี่ความรูเ้ก่ียวกบัวิธีการใช ้ประโยชนห์รือโทษของตูไ้มโครเวฟมาก่อน 

2.1.4 ลกัษณะของเจตคติ 

ศกัดิไ์ทย สรุกิจบวร (2545: 138 อา้งถึงใน สิรินาถ อยุสกลุ. 2558: 12) เน่ืองจากว่า
นกัจิตวิทยาไดศ้กึษาในความหมายท่ีแตกตา่งกนั ดงันัน้จงึควรกลา่วถึงลกัษณะรวมๆของเจตคติท่ี
ท าใหเ้กิดความเขา้ใจเจตคตใิหดี้ขึน้ ซึ่งลกัษณะของเจตคตสิรุปไดด้งันี ้

1. เจตคตเิป็นสิ่งท่ีเรียนรูไ้ด ้
2. เจตคตมีิลกัษณะท่ีคงทนถาวรอยูน่านพอสมควร 
3. เจตคตมีิลกัษณะของการประเมินคา่อยูใ่นตวั คือ บอกลกัษณะดี - ไมดี่ชอบ -  ไม่

ชอบ เป็นตน้ 
4. เจตคตทิ าใหบ้คุคลท่ีเป็นเจา้ของพรอ้มท่ีจะตอบสนองตอ่ท่ีหมายของเจตคติ 
5. เจตคตบิอกถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบับคุคล บคุคลกบัสิ่งของ และบคุคล

กบัสถานการณน์ั่น คือ เจตคตยิอ่มมีท่ีหมายนั่นเอง 

ศภุรตัน ์บรรดาศกัดิ ์(2555: 10 - 11 อา้งถึงใน มารวย วิชาญยทุธนากลู. 2560: 15) 
ไดก้ลา่วถึงลกัษณะของเจตคตทิั่วไปมี 5 ประการ ดงันี ้
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1. เจตคติเป็นเรื่องของอารมณ ์(Feeling) ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามเง่ือนไขหรือ
สถานการณต์่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลจะมีการกระท าท่ีเสแสรง้โดยแสดงออกไม่ตรงกับ
ความรูส้กึของคนเม่ือเขารูต้วั หรือเม่ือถกูสงัเกต 

2. เจตคติเป็นเรื่องเฉพาะตวั (Typical) แมค้วามรูส้ึกของบุคคลอาจเหมือนกัน แต่
บุคคลอาจมีรูปแบบการแสดงออกท่ีแตกต่างกัน หรืออาจมีการแสดงออกท่ีเหมือนกัน แต่
ความรูส้กึตา่งกนัก็ได ้

3. เจตคติมีทิศทาง (Direction) การแสดงออกของความรูส้ึก สามารถแสดงออกได ้
2 ทิศทาง เช่น ทิศทางบวก เป็นทิศทางท่ีสงัคมปรารถนา และทิศทางลบ เป็นทิศทางท่ีสงัคมไม่
ปรารถนา ไดแ้ก่ ซ่ือสตัย ์- คดโกง รกั - เกลียด ชอบ - ไมช่อบ ขยนั - ขีเ้กียจ เป็นตน้ 

4. เจตคตมีิความเขม้ (Intensity) ความรูส้กึของบคุคลอาจเหมือนกนัในสถานการณ์
เดียวกนัแตอ่าจแตกตา่งกนัในเรื่องของความเขม้ท่ีบคุคลรูส้ึก ซึ่งมากนอ้ยแตกตา่งกนั เชน่ รกัมาก 
รกันอ้ย ขยนัมาก ขยนันอ้ย เป็นตน้ 

5. เจตคตติอ้งมีเปา้หมาย (Target) ความรูส้กึเกิดขึน้ลอย ๆ ไมไ่ดต้อ้งมีสิ่งเรา้เพ่ือให้
บคุคลเกิดการตอบสนอง เชน่ รกัพอ่ รกัแม ่ขีเ้กียจท าการบา้น ขยนัเขา้ชัน้เรียน เป็นตน้ 

2.1.5 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดเจตคติ 
สิรนิาถ อยุสกลุ (2558: 13) ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดเจตคต ิแบง่เป็น 3 ปัจจยั คือ 
1. ประสบการณ์โดยตรงของบุคคล  (Personal Experience) เ น่ื องจากใน

ชีวิตประจ าวนัของบคุคลจ าเป็นตอ้งติดตอ่สมัพนัธส์ิ่งตา่งๆรอบตวัตลอดเวลาจึงมีการประเมินสิ่ง
ใหม่และประเมินสิ่งเก่าซ า้ซาก กระบวนการประเมินเหล่านีท้  าใหเ้กิดการเรียนรู ้ซึ่งพฒันาขึน้เป็น
ทศันคติท่ีมีตอ่สิ่งตา่งๆ นอกจากนัน้ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ อนัเกิดจากตวับคุคลนัน้เองท่ีมีอิทธิพลตอ่การ
ประเมินวตัถทุางการตลาดโดยตรงท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

1.1 ความตอ้งการ (Needs) เน่ืองจากความตอ้งการของบคุคลนัน้ไม่อยู่กับท่ีตัง้
แต่เกิดจนกระทั่ งตาย แต่จะเปล่ียนแปลงแปรผันไปตามกาลเวลา จึงท าให้ทัศนคติของคน
เปล่ียนแปลงไปตามดว้ย วตัถอุยา่งเดียวกนัจะไดร้บัการประเมินตา่งกนัในแตล่ะชว่งของชีวิต 

1.2 แนวความคิดเ ก่ียวกับตนเอง (Self concept) ซึ่งหมายถึงผลรวมของ
ความคิดและความรูส้ึกทัง้หมดท่ีบุคคลมองตวัเองว่ามีลักษณะอย่างไร เคยเป็นอย่างไร และ
คาดหวงัว่าจะใหเ้ป็นอย่างไรในอนาคต และเม่ือบคุคลมีแนวความคิดเก่ียวกบัตนเองอย่างไรแลว้ 
ก็จะมีผลสะทอ้นใหบ้คุคลแสดงพฤตกิรรมไปตามนัน้ดว้ย 
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1.3 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพของบุคคลเป็นปัจจัยส าคญัอีกอย่าง
หนึ่งคู่กับแนวความคิดแห่งตน ท่ีมีอิทธิพลต่อการประเมินวัตถุ บุคคลมีบุคลิกภาพเฉพาะตวั 
กา้วรา้ว เฉ่ือยชาเก็บตวัหรือเปิดเผย สิ่งดงักล่าวเหล่านีมี้ผลกระทบตอ่การก่อตวัเป็นทศันคติของ
บคุคลนัน้ทัง้สิน้ 

2. การเขา้รว่มเป็นสมาชิกของกลุ่มตา่ง ๆ (Group Associations) คนเราทกุคนย่อม
ไดร้บัอิทธิพลไมม่ากก็นอ้ยจากสมาชิกคนอ่ืนๆท่ีตนเองเขา้ไปรว่มอยู่ดว้ยเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ดา้นทัศนคติท่ีเรามีต่อผลิตภัณฑ ์จริยธรรม สวัสดิภาพ และสถานการณแ์วดลอ้มอ่ืนๆ กลุ่มตี
คณุคา่หรือมีความคิดอย่างไร ก็จะจงูใจใหบ้คุคลมีทศันคติคลอ้ยตามไปดว้ย กลุ่มดงักล่าวไดแ้ก่ 
ครอบครวั กลุ่มเพ่ือนฝูง เพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้กลุ่มวฒันธรรมต่างๆ ท่ีถ่ายทอดกันมานบัว่าเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีมีตอ่ผลกระทบตอ่พฒันาการทางดา้นทศันคตขิองบคุคลโดยตรง 

3 . ปั จ จัย อิ ท ธิพล อ่ืน  ๆ  ( Influential Others) กา รก่ อตัว ขอ งทัศนคติ ข อ ง
บคุคลภายนอกเกิดจากแหล่งท่ีมาหลายทางดงักล่าวมาแลว้ ทศันคติของบคุคลหรือทศันคติของ
ผูบ้ริโภค ยงัสามารถก่อตวัขึน้หรืออาจเกิดการเปล่ียนแปลงไดจ้ากการท่ีผูบ้ริโภคไดเ้ขา้ไปติดต่อ
สมัผสักบับคุคลท่ีมีอิทธิพลท่ีตนเองยอมรบั และศรทัธาอีกดว้ย เช่น เพ่ือนท่ีตนเองนบัถือ ญาติพ่ี
นอ้ง และผูเ้ช่ียวชาญ เป็นตน้ 

ศรณัย ์ รื่นณรงค ์(2553: 20 อา้งถึงใน มารวย วิชาญยทุธนากลู.2560: 17) กลา่วว่า 
เจตคตเิกิดจากการเรียนรูแ้ละประสบการณข์องบคุคลจงึเกิดขึน้จากเง่ือนไข 4 ประการ ดงันี ้

1. การเพิ่มและการรวมกันของการตอบสนอง ท่ีเกิดจากการเรียนรูใ้นดา้นต่าง ๆ 
และจากสภาพแวดลอ้มตา่ง ๆ เชน่ จากบา้น โรงเรียน และสงัคม 

2. แบบแผนของตนเอง ความแตกต่างของประสบการณ์ท าให้เจตคติของแต่ละ
บคุคลแตกตา่งกนัไป เจตคติบางอย่างเป็นเรื่องเฉพาะของตน ขึน้อยู่กบัพฒันาการทางความคิด
หรือสตปัิญญาและความเจรญิเตบิโตของบคุคล 

3. อิทธิพลของประสบการณท่ี์เกิดขึน้อย่างกะทนัหนั ความตกใจหรือเป็นสิ่งท่ีไม่เคย
คาดคดิมาก่อน จะเป็นผลใหบ้คุคลจดจ าประสบการณน์ัน้ไดน้าน น ามาสูก่ารเกิดเจตคตท่ีิมีต่อสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง เชน่ เคยขึน้รถเมลแ์ลว้ประสบอบุตัเิหตก็ุจะพยายามหลีกเล่ียงไมข่ึน้รถเมลส์ายนัน้ 

4. การเลียนแบบ คนเราชอบหรือมีแนวโนม้ท่ีจะเลียนแบบบคุคลส าคญัท่ีเราช่ืนชอบ
เจตคตจิงึเนน้การถ่ายทอดจากคนท่ีเราพงึพอใจและนบัถือ เชน่ เจตคตจิากพอ่แม ่มาถึงลกู 
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2.1.6 เจตคตติอ่งาน 
สเุทพ พงศศ์รีวฒัน ์(2544: 91-92 อา้งถึงใน วรารกัษ ์ลีเลิศพนัธ.์ 2557: 20 , มารวย

วิชาญยทุธนากลู. 2560: 18) ไดอ้ธิบาย เจตคติตอ่งาน ไวว้่า ความพึงพอใจในงานถือเป็นเจตคติ
พืน้ฐานของคนท่ีมีต่องานท่ีท า ซึ่งสามารถทราบไดโ้ดยง่ายดว้ยการใชค้  าถามเป็นเครื่องมือวัด
บคุคลนัน้ในดา้นตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานซึ่งจะใหค้  าตอบตา่ง ๆ เพ่ือท่ีจะแสดงผลโดยรวมของเจตคติ
ของบคุคลท่ีเก่ียวกบังานท่ีตนท านั่นเอง ซึ่งแสดงออกดว้ยอารมณค์วามรูส้กึและพฤตกิรรม 

กรองแกว้ อยู่สขุ (2534. อา้งถึงใน สีวลี ฉิมวาส. 2551: 15 ,มารวย  วิชาญยุทธนา
กลู2560: 18) ไดจ้ดัระดบัของเจตคตขิองบคุคลท่ีมีตอ่งานไว ้3 ระดบัท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกนั ไดแ้ก่ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง เจตคติของพนักงานท่ีมีต่อ
งานในหนา้ท่ีรบัผิดชอบ ดว้ยการแสดงออกทางอารมณแ์ละความรูส้ึกท่ีมีต่องานว่าชอบหรือไม่
ชอบพอใจหรือไม่พอใจ หากพนกังานมีความชอบในงาน หรือไดร้บัการตอบสนองท่ีดี ก็จะท าให้
เกิดความพงึพอใจในงาน 

2. ความมีสว่นรว่มในงาน (Job Involvement) คือ ความรูส้กึของพนกังานท่ีตอ้งการ
ท่ีจะมีส่วนร่วมในงาน ความกระตือรือรน้ท่ีจะมีส่วนร่วมในงาน ซึ่งจะเกิดขึน้หลงัจากท่ีพนกังาน
เกิดความรูส้ึกพึงพอใจในงานในระดบัหนึ่งแลว้ การท่ีพนกังานรูส้ึกว่าตนเองมีส่วนรว่มในงาน จะ
ท าใหพ้นกังานใหค้วามส าคญักับงานท่ีตนรบัผิดชอบ ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าใหผ้ลผลิตหรืองานนัน้ออกมาดี 

3. ความผกูพนัตอ่องคก์ร (Organizational Commitment) เป็นระดบัของเจตคติของ
บคุคลท่ีมีตอ่งานขัน้สงูสดุ หลงัจากท่ีพนกังานมีความพงึพอใจในงานและเขา้มามีส่วนรว่มในงาน
แลว้ จะท าใหพ้นกังานมีเจตคตท่ีิดีตอ่งาน เกิดความรูส้กึผกูพนัหรือความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

Steers (1977 อา้งถึงใน ณัฐติมา ลิน้ปราชญา. 2557: 28 , มารวย วิชาญยุทธนา
กลู. 2560: 18) กล่าวว่า แนวความคิดเรื่องความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นเจตคติ เป็นความรูส้ึกของ
บคุคลท่ีรูส้ึกว่าตวัเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร ซึ่งเกิดจากการเช่ือมั่นและยอมรบัในเปา้หมายและ
คา่นิยมขององคก์ร ท าใหเ้กิดความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพ่ือองคก์ร รวมถึงเกิดความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีตอ้งการจะรกัษาสมาชิกภาพของตนเองไว ้

นอกจากนี ้Steers ยงักล่าวถึงเจตคติต่อการท างานดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ว่า
ความผกูพนัตอ่องคก์รแสดงผลออกมาในรูปของความจงรกัภกัดี นั่นคือ พฤติกรรมท่ีพนกังานแต่



17 
 

ละคนแสดงออกมาใหเ้ห็นถึงการท างานอย่างเต็มท่ีเพ่ือการบรรลผุลส าเร็จ และยงัแสดงออกถึง
เจตคตติอ่งานในรูปแบบของความพงึพอใจในงานอีกดว้ย  

ภาพ 2.1 A conceptual of job attitude 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: อจันา วิมลเกียรติขจร.(2554). ความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนักบัองคก์าร
และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง.วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์ 

จากภาพ 2.1 จะเห็นว่า เจตคติต่องานเกิดจากความเช่ือเก่ียวกับงานและเจตคติต่องาน
ส่งผลใหเ้กิดความตัง้ใจในการแสดงพฤติกรรม น าไปสู่พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้จริง เช่น เม่ือพยาบาล
วิชาชีพมีความเช่ือเก่ียวกบังานในเชิงลบ วา่งานเป็นงานท่ีน่าเบื่อและน่ารงัเกียจ ท าใหเ้กิดเจตคติ
ตอ่งานในเชิงลบเกิดเป็นความไมพ่งึพอใจในงานและมีความรูส้ึกเก่ียวขอ้งในงานต ่า สง่ผลใหเ้กิด
พฤติกรรมท่ีตัง้ใจ ไดแ้ก่ ตัง้ใจท่ีจะลาออก หรือลดความพยายามในงานลง ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมท่ี
เกิดขึน้จรงิ คือ การขาดงาน การลาออก และผลการปฏิบตังิานท่ีต ่า 

2.1.7 ทฤษฎีเจตคต ิ
1. ทฤษฎีการวางเง่ือนไขและการให้แรงเสริม (Conditioning and Reinforcement 

Theories) เป็นทฤษฎีเจตคติท่ีใชห้ลกัการเรียนรูท่ี้มีเง่ือนไขและแรงเสริมคือจะให้บคุคลใดบุคคล
หนึ่งมีเจตคติท่ีดีต่อสิ่งใด ก็น าสิ่งนัน้นัน้มาเป็นเง่ือนไขหรือน าไปเก่ียวโยง (Associate) กบัอีกสิ่ง 
หนึ่งท่ีชอบหรือสิ่งท่ีมีเจตคติท่ีดีอยู่ ก่อนแลว้จะเช่ือมโยงของสองสิ่งดงักล่าว และจะชอบในสิ่งท่ี 
เป็นเง่ือนไขนัน้ดว้ย การเกิดเจตคตติามทฤษฎีนีมี้วิธี 3 คือ  

ความตัง้ใจในการ 
แสดงพฤตกิรรม 

1. ตัง้ใจจะลาออก 

2. ตัง้ใจจะลด 

ความพยายาม 

ในการท างานลง 
 

พฤติกรรมที่
เกิดขึน้จรงิ 

1. การขาดงาน 

2. การลาออก 

3. ผลการ
ปฏิบตัิงานต ่า 

ความเช่ือเก่ียว 

กบังาน 

1. งานนา่เบื่อ 

2. งานไมน่า่สนใจ 

3. งานใหอ้ิสระ 

นอ้ยและรบัผิดชอบ
นอ้ย 

 

เจตคติตอ่งาน 

1. ความไมพ่งึ 

พอใจในงาน 

2. ความรูส้กึไมม่ ี

สว่นรว่มในงาน 
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1.1 วิธีการเช่ือมโยง (Association) เป็นหลักของพาฟลอฟ (Pavlov) คือเม่ือ
บุคคลจะสร้างเจตคติได้ โดยการน ามาเช่ือมโยงสิ่งเร้าตั้งแต่ สองตัวขึน้ไป โดยทั่ วไปใน
ชีวิตประจ าวนัของเราจะไดร้บัการเรียนรูป้ระเภทนีม้าก เชน่ การโฆษณา การคา้ขายเป็นตน้ 

1.2 วิธีการใหแ้รงเสริม (Reinforcement) เป็นหลกัการของสกินเนอร ์(Skinner) 
คือ บคุคลจะเกิดเจตคตอิยา่งใดอยา่งหนึ่งก็โดยการใหร้างวลัค าชมเชย พฤตกิรรมใดท่ีไดร้บัรางวลั
บุคคลนัน้ก็จะประพฤติต่อไปถา้ไม่มีคนชมก็ชมตวัเองภูมิใจตวัเอง (Self Reinforcement) ซึ่งท า
ใหเ้จตคตคิงอยูต่ลอดไป 

การติชม (Verbal Reinforcement) เป็นสิ่งท่ีมนุษย์ต้องการซึ่งจะท าให้
เปล่ียนแปลงเจตคตไิดก้ารเปล่ียนแปลงเจตคตขิองคนมี 2 ลกัษณะ คือ 

- ลักษณะแรก เป็นการเปล่ียนแปลงเจตคติอย่างผิวเผิน คือ ความคิดกับ
การกระท าไม ่สอดคลอ้งกนัความคิดหรือเจตคติอย่างหนึ่งการกระท าอีกอย่างหนึ่งเป็นการปฏิบตัิ
ตามไปโดย ความรูส้กึไมเ่ห็นดีเห็นงามดว้ยเพราะกลวัวา่จะเสียผลประโยชนไ์ปบางสว่น 

- ลกัษณะท่ีสอง เป็นการเปล่ียนแปลงทัง้ดา้นความคิด ความเช่ือและการ
กระท าไปทัง้หมดเป็นการยอมรบัสิ่งตา่งๆ ดว้ยจิตใจ 

1.3 เจตคติเกิดจากการเลียนแบบ (Imitation a Model) คือ คนอ่ืนมีเจตคติ
อย่างไรก็มีเจตคติตามอย่างเขาบ้างซึ่งมี พ่อ-แม่ เพ่ือนและครู เป็นตัวแบบส าคัญท่ีเด็กจะ
เลียนแบบเจตคติตอ่สิ่งตา่งๆ ตามตวัแบบนัน้ขึน้อยู่กบัความส าคญัของตวัแบบเช่น พอ่-แม ่นบัถือ
ศาสนาพทุธลกูจะมีเจตคตท่ีิดีตอ่ศาสนาพทุธและยอมรบันบัถือศาสนาพทุธดว้ย 

2. ทฤษฎีเครื่องล่อใจ (Incentive Theories) ทฤษฎีนีย้ึดหลกัว่าบคุคลจะมีเจตคติ ท่ี
ดีตอ่สิ่งใดจะตอ้งเช่ือแลว้ว่าสิ่งนัน้จะมีประโยชนห์รือสรา้งความพอใจแก่ ตนเองหนา้ท่ีของเจตคติ
ตามทฤษฎีนี ้แบง่ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

2.1 เจตคติช่วยเป็นเครื่องมือท าให้ไปถึงจุดมุ่งหมายและช่วยในการปรับตัว 
(Instrumental and Adjustive Function) การท่ีคนเราจะมีเจตคติต่อสิ่งใดทางใดก็เพราะว่าสิ่ง 
นัน้จะน าไปยงัจดุมุ่งหมายบางอย่างได ้ ถา้บรรลถุึงจดุมุ่งหมายก็มีเจตคติท่ีดีต่อสิ่งนัน้แต่ถา้เป็น 
สิ่งท่ีกีดขวางตอ่จดุมุง่หมายก็จะมีเจตคตท่ีิไม่ดีตอ่สิ่งนัน้ 

2.2 เจตคติช่วยป้องกันตัวเราเองได้ (Self-defensive Function) เจตคติบาง 
อย่างจะช่วยปอ้งกนัตวัเองได ้ คือ การเช่ือในบางสิ่งบางอย่างแบบบิดเบือนซึ่งจะท าให ้สบายใจ
ขึน้ เพ่ือเป็นการรกัษาภาพพจนข์องตวัเองจะท าให ้เราเห็นภาพพจน ์ในทางท่ีดีท าใหส้บายใจและ



19 
 

ลดความวิตกกังวลเก่ียวกับปัญหาของตวัเองได ้ บุคคลมักจะหลีกเล่ียงในสิ่งท่ีไม่ดีหรือปกปิด
ความจรงิบางอยา่งซึ่งน าความไมพ่อใจมาสูต่นเอง 

2.3 เจตคติช่วยให้ได้แสดงออกทางด้านพฤติกรรมต่างๆ (Self-expressive 
Function) บคุคลมีความคิดอย่างไรหรือมีค่านิยมอย่างไรก็พยายามท่ีจะมีเจตคติต่อสิ่งตา่งๆ ให้
สอดคลอ้งกบัความคดิหรือคา่นิยมของตนดว้ยเพ่ือใหมี้ลกัษณะตามท่ีตนเองคดิว่าเป็นเชน่นัน้ 

2.4 เจตคติช่วยท าหนา้ท่ีใหเ้กิดความรู ้(Knowledge Function) บุคคลจะอยู่ใน
โลกได ้ตอ้งมีความรอบรูพ้อควรเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมต่างๆ เหล่านัน้เป็นอย่างไรเราสามารถคิด 
และแก ้ปัญหาเล็กๆ นอ้ยๆ ไดส้ามารถท านายสถานการณ์ ตา่งๆ ไดเ้พ่ือไม่ใหเ้กิดความสับสน 
จนเกินไป 

3. ทฤษฎีการสอดคล้องของการรู  ้(Cognitive Consistency Approach) เป็นเรื่อง 
เก่ียวกับความคิดหรือการรูเ้รื่องใดเรื่องหนึ่งท าให้เกิดความรูส้ึกหลายๆ ดา้นหรือมีส่วนประกอบ 
ของการรู ้ (Cognitive Element) หลายอยา่งรู ้ในทางท่ีดีหรือไม่ดีถา้รูใ้นทางท่ีดีมากกวา่ในทาง ท่ี
ไม่ดีก็จะเกิดความสอดคล้องของการรูข้ึน้ ท าให้เกิดเจตคติท่ีดีในสิ่งนั้นหรือถ้ารูใ้นทางท่ีไม่ดี 
มากกว่าในทางท่ีดีก็จะเกิดความไม่สอดคลอ้งของการรบัรูท้  าใหมี้เจตคติท่ีไม่ดีหรือไม่ชอบสิ่ง นัน้
และเม่ือรูใ้นทางท่ีดีหรือไม่ดีพอๆ กนัก็จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ของการรู ้ขึน้เรียกวา่เกิด ความไม่
สอดคลอ้งของการรู ้(Cognitive Dissonance) ดงันัน้บคุคลจะตอ้งรูใ้นทางท่ีดีใหม้ากกวา่ในทางท่ี
ไม่ดีจึงจะมีเจตคติในทางท่ีดีมากกว่าทฤษฎีสอดคล้องของการรู ้แบ่งออกเป็น ทฤษฎีย่อยๆ 3
ทฤษฎีได ้ดงันี ้

3.1 ทฤษฎีความสมดุลของไฮเดอร์  (Heider’s Balance Theory) ไฮ เดอร์ 
(Heider) ได้คิดทฤษฎีนีข้ึน้บางทีเรียกทฤษฎีนีว้่า Heider’s P-O-X Formulation หรือ Heider’ 
Three Elements System ทฤษฎีนีก้ลา่วถึง 3 สิ่ง คือ 

P  หมายถึง  บคุคลคนหนึ่ง      (อาจเป็นตวัเราเอง)  

O หมายถึง  บคุคลอีกคนหนึ่ง  (อาจเป็นเพ่ือนเรา)  

X หมายถึง  วตัถหุรือสิ่งของ     (อาจเป็นภาพยนตจี์น) 

ความสมัพนัธ ์ระหวา่ง P-O-X จะสมดลุหรือไมส่มดลุขึน้อยูก่บัความสมัพนัธ ์
ระหวา่งสว่นประกอบตา่งๆ เหลา่นัน้วา่เป็นไปทางใดอาจจะเป็นทางบวก (+)  ห รื อ ท า ง ลบ  ( - )             
ดงัภาพ 2.2 
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ภาพ 2.2 ภาพความสมดลุและไม่สมดลุของทฤษฎี P-O-X (ท่ีมา : ศกัดิส์นุทรเสณี. 2531: 13-14) 

เครื่องหมาย + หมายถึง  ชอบ    

   เครื่องหมาย - หมายถึง  ไมช่อบ 

                 ภาวะสมดลุ (Balanced States)             ภาวะไมส่มดลุ (Unbalanced States) 

 

 

 

ตวัอย่าง จากภาพ P-O-X.3 จะเห็นว่า P ชอบ  X และไม่ชอบ O แต่ว่า O   
ไมช่อบ X ในกรณีนีจ้ะเกิดความสมดลุขึน้เพราะว่า P จะพอใจในสิ่งท่ีตนชอบและจะพอใจเมื่อเห็น 
บุคคลท่ีตนไม่ชอบ ไม่ชอบในสิ่งเดียวกับท่ีตนชอบ  คือ เราพอใจคนท่ีเราเกลียดไม่มีอะไร
เหมือนกบัเราในกรณีนี ้P ไมต่อ้งเปล่ียนแปลงเจตคต ิตอ่สิ่งหนึ่งสิ่งใด เพราะเกิดภาวะสมดลุ  

ตวัอย่าง จากภาพ P-O-X.7 จะเห็นว่า P ชอบ X และไม่ชอบ O แต ่ O ชอบ 
X ในกรณีนีจ้ะเกิดความไม่สมดลุขึน้เพราะว่า P จะพอใจในสิ่งท่ีตนชอบและไม่ พอใจเม่ือบุคคล  
ท่ีตนไม่ชอบมาชอบในสิ่งเดียวกับท่ีตนเองชอบ คือ เราไม่อยากให้คนท่ีเราเกลียดมามีอะไร
เหมือนกบัเราในกรณีนี ้จะเกิดความขดัแยง้หรือเกิดภาวะไม่สมดลุขึน้ P จึงจ  าเป็นท่ีจะตอ้งท าให้



21 
 

เกิดภาวะสมดลุโดยการเปล่ียนแปลงเจตคต ิX คือ ไมช่อบ X เสียซึ่งจะกลายเป็น P-O-X.4 ไป และ
เกิดความสมดลุ 

3.2 ทฤษฎีความสอดคลอ้งของออสกดู (Osgood’s Congruity Theory) ออสกดู 
สนใจเรื่องของแหล่งข่าวสารท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงหรือการเกิดเจตคติแหล่งของข่าวสาร 
สามารถเกิดหรือท าใหเ้ปล่ียนแปลงเจตคติไดผู้ร้บัข่าวสารจะประเมินค่าจากแหลง่ขา่วสารและจะ
ยอมรับ (Accept) ข่าวสารนั้นแตกต่างกันออสกูด (Osgood .1957 อ้างถึงใน  ศักดิ์สุนทร 
เสณี.2531: 15) กล่าวว่า “ขอความเดียวกนัถา้คนพูดมีสองคนเราจะเช่ือไม่เหมือนกันทัง้นีข้ึน้อยู่
กบัเจตคตท่ีิเรามีตอ่สองคนนัน้มาก่อนวา่มีเจตคตใินทางบวกหรือลบ” 

3.3 ทฤษฎีการไม่สอดคลอ้งของการรูข้องเฟสติงเกอร ์(Festinger’s Theory of 
Cognitive Dissonance) ทฤษฎีนีส้รา้งขึน้โดยเฟสติงเกอร์ (Festinger) ไดแ้นวคิดมาจากท่ีว่า
มนษุยไ์ม่ สามารถทนต่อความขดัแยง้หรือความไม่สอดคลอ้งกนัไดม้นุษย ์จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งลด
ความขัดแย้งนั้นดว้ยการเปล่ียนแปลงเจตคติ เฟสติงเกอร์ (Festinger. 1957 อ้างถึงใน ศักดิ์ 
สุนทรเสณี. 2531: 15) กล่าวว่า “ ถา้เจตคติไม่สอดคลอ้งกับการกระท าแลว้เจตคติต่อสิ่งนัน้จะ
เปล่ียนไป ” ซึ่งเป็นเรื่องของความรูส้ึกกบัการกระท าท่ีไม่สอดคลอ้งกนัจงึตอ้งเปล่ียนเจตคติตอ่สิ่ง
นัน้เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัการกระท าความขดัแยง้จะไดไ้มเ่กิดขึน้ 

ในการศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดน้  าแนวคิดของ กรองแกว้ อยู่สขุ (2534. อา้งถึงใน 
สีวลี ฉิมวาส. 2551: 15 ,มารวย  วิชาญยุทธนากูล. 2560: 18) มาเป็นแนวทางในการศึกษาเจต
คติในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ เพราะถือวา่แนวคดินีมี้ตวัแปรท่ีเหมาะสม และสอดคลอ้งกบับรบิทโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ และเป็นท่ีนิยมจากผูว้ิจยัโดยทั่วไป พิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ไวท้ัง้หมด 3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงาน ความมีสว่นรว่มในงาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร   
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2.2.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ณิศาภทัร  มว่งค า (2559: 9) คณุภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพการท างาน

ท่ีมีความสุขทัง้ทางร่างกาย และจิตใจ อนัเน่ืองมาจากการได้รบัการตอบสนองความตอ้งการใน
ดา้นตา่ง ๆ อยา่งเพียงพอและเหมาะสม มีความสขุทางกาย ไดแ้ก ่การมีอาหาร เสือ้ผา้ ท่ีอยูอ่าศยั 



22 
 

การอ านวยความสะดวกต่างๆ อย่างเหมาะสมกบัสภาพและฐานะของตน เกิดความสขุทางจิตใจ 
ไดแ้ก ่การไดร้บัความรกัความอบอุน่ การยอมรบัจากสงัคม และความมั่นคงทางจิตใจ 

มารวย วิชาญยุทธนากูล (2560: 8) ใหค้วามหมายของคณุภาพชีวิตการท างาน มี
ความหมายครอบคลมุในทกุ ๆ ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน (ธันยพฒัน ์พิรุณโปรย. 2554: 
12) และมักจะมีในเรื่องของระดับความพึงพอใจ และความคาดหวังของแต่ละบุคคลเข้ามา
เก่ียวข้อง เน่ืองจากคุณภาพชีวิตการท างานเป็นระดับของความรูส้ึกท่ีแต่ละบุคคลจะมีหรือ
คาดหวงัไม่เท่ากันในเรื่องของการท างาน ในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ระบบการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานหรือผูบ้งัคบับญัชา หรือสมดลุชีวิตการท างาน 
เป็นตน้ ซึ่งสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการท างานและผลการปฏิบตังิานของพนกังานแตล่ะคน 

2.2.2 องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการท างาน 
Power, Bullinger and WHOQOL Group (2002: 115 -119 อ้างถึงใน ณิศาภัทร  

ม่วงค า. 2559: 11) เครื่องชี ้วัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อ ฉบับภาษาไทย 
(WHOQOL - BREF - THAI) ไดพ้ัฒนาเครื่องมือวัดคุณภาพชีวิตด้วยการทบทวนแนวคิดของ
คุณภาพชีวิต และศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตซึ่งเครื่องมือวัด
คุณภาพชีวิต WHOQOL- BREF - THAI ประกอบด้วยข้อค าถาม 2 ชนิด คือ แบบภาวะวิสัย 
(Perceived Objective) และอตัวิสยั (Self-report Subjective) จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ของ
คณุภาพชีวิต 4 ดา้น ดงันี ้

1. ดา้นร่างกาย (Physical Domain) คือ การรบัรูส้ภาพทางดา้นร่างกายของบุคคล 
ซึ่งมีผลตอ่ชีวิตประจ าวนั เช่น การรบัรูส้ภาพความสมบรูณข์องรา่งกาย การรบัรูถ้ึงความสามารถ
ในการท างานของตน เป็นตน้ 

2. ดา้นจิตใจ (Psychological Domain) คือ การรบัรูท้างสภาพจิตใจของตนเอง เช่น 
การรบัรูค้วามรูส้ึกทางบวกและทางลบท่ีบุคคลมีต่อตนเอง การรบัรูภ้าพลกัษณข์องตนเอง การ
รบัรูถ้ึงความคดิการตดัสินใจและความสามารถในการเรียนรูข้องตน เป็นตน้ 

3. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  (Social Relationships) คือ  การรับ รู ้ เ รื่ อ ง
ความสัมพันธ์ของตนกับบุคคลอ่ืน การรับรูถ้ึงการท่ีไดร้บัความช่วยเหลือและไดเ้ป็นผูใ้หค้วาม
ชว่ยเหลือบคุคลอ่ืนในสงัคม 
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4. ดา้นสิ่งแวดลอ้ม (Environment) คือ การรบัรูเ้ก่ียวกับสิ่งแวดลอ้ม ท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินชีวิตการรบัรู ้การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับสภาพแวดล้อม การรบัรูว้่าตนมีชีวิตอยู่
อยา่งอิสระมีความปลอดภยัและมั่นคงในชีวิต เป็นตน้ 

Skrovan (1983: 1-3 อ้างถึงใน ณิศาภัทร  ม่วงค า . 2559: 12) คุณภาพชีวิตการ
ท างาน มีองคป์ระกอบอยู ่3 ประการ ดงันี ้

1. Development คือ การพฒันาทัง้ในดา้นวิธีการหรือการด าเนินงานด้านตา่งๆ ใน
อนัท่ีจะก่อใหเ้กิดคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี และมีการพฒันาในดา้นคณุภาพชีวิตของบคุคลดว้ย 
ซึ่งสอดคลอ้งกับหลกัการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัดิ์ศรีของแต่
ละบคุคล 

2. Dignity คือ การเคารพและยอมรบัในศกัดิ์ศรีของความเป็นมนุษย ์การไดร้บัการ
ตอบสนองความพึงพอใจและได้รับการยกย่องเป็นท่ียอมรับความสามารถหรือการเป็นผู้มี
ความส าคัญในทัศนะของผู้อ่ืน การท่ีบุคคลใดๆได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่าตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ารก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นการท าให้องคก์าร
ไดร้บัผลผลิตท่ีเพิ่มมากขึน้ 

3. Daily Practice คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม ่าเสมอ โดยท่ีบุคคลทั่วไป
จะตอ้งใชเ้วลาอย่างนอ้ย 8 ชั่วโมง ในการท างานแต่ละวัน ย่อมมีปฏิสัมพันธ์กับผูร้่วมงานในท่ี
ท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงการท างานให้ เกิด
ประสิทธิภาพท่ีดีของบคุคล 

กระทรวงสาธารณสุข (2535: 1-3 อ้างถึงใน ณิศาภัทร  ม่วงค า . 2559: 12) ได้
ก าหนดดัชนีชีว้ัดคุณภาพชีวิตของประชาชนท่ีมีสุขภาพดีโดยทั่วไป ด้วยเกณฑ์ความจ าเป็น
พืน้ฐาน (จปฐ.) 9 หมวด ไดแ้ก ่

1. การรบัประทานอาหารถกูสขุลกัษณะและเพียงพอกบัความตอ้งการของรา่งกาย 
2. การมีท่ีอยูอ่าศยัและสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
3. การมีโอกาสเข้าถึงบริการสังคมขั้นพืน้ฐาน ท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีพและการ

ประกอบอาชีพ 
4. มีความมั่งคงและปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ิน 
5. มีการผลิตหรือจดัหาอาหารอย่างมีคณุภาพ 
6. ครอบครวัสามารถควบคมุชว่งเวลาและจ านวนบตุรไดต้ามตอ้งการ 
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7. มีสว่นรว่มเพื่อนพฒันาความเป็นอยูแ่ละก าหนดวิถีชีวิตของชมุชนของตนเอง 
8. มีการพฒันาจิตใจใหดี้ขึน้ 
9. มีจิตส านกึและรว่มอนรุกัษท์รพัยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอ้ม 

อุทุมพร จามรมาน (2542: 22-23 อา้งถึงใน ณิศาภัทร  ม่วงค า. 2559: 13) ไดส้รุป
องคป์ระกอบท่ีมีคณุภาพชีวิตของคนในกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์องคป์ระกอบคณุภาพชีวิต
จากการทบทวนงานวิจยัและก าหนดองคป์ระกอบคณุภาพชีวิตไว ้10 องคป์ระกอบ คือ 

1. ดา้นสังคมและวัฒนธรรม ได้แก่ อายุ เพศ การมาอยู่ท่ีกรุงเทพมหานครอย่าง
ตอ่เน่ืองจ านวนบตุร สภาพความเป็นอยู ่

2. ดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก ่อาชีพหลกั อาชีพรอง รายได ้ทรพัยส์ิน ท่ีดนิ ชั่งโมงท างาน 
3. ดา้นสขุภาพอนามยั ไดแ้ก ่การออกก าลงักาย อาหาร การขจดัของเสีย น า้ด่ืมน า้ใช ้
4. ดา้นจิตวิทยา ไดแ้ก ่ความรูส้กึตอ่การด ารงชีวิตในเมืองหลวง 
5. ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก ่ไฟฟ้าตามถนน ทางเดนิในบา้น สภาพถนน 
6. ดา้นบรกิารของรฐับาลและเอกชน ไดแ้ก ่บรกิารดา้นไฟฟ้า น า้ประปา โทรศพัทต์  ารวจ 
7. ดา้นนนัทนาการ ไดแ้ก่ การเลีย้งสตัว ์ปลกูตน้ไม ้การพกัผ่อน ดโูทรทศัน ์ฟังวิทยุ 

อา่นหนงัสือ ดภูาพยนตร ์

Delamotte and Takezawa (1984: 11 อ้างถึงใน ณิศาภัทร  ม่วงค า . 2559: 13) ได้
เสนอองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว ้5 ประการ คือ 

1. เปา้หมายท่ีเป็นแนวปฏิบตั ิ(Traditional Goals) เป็นเปา้หมายท่ีควรปรบัปรุงใหดี้
ขึน้ดว้ยวิธีการใหม่ เช่น เรื่องท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมการท างาน เรื่องความปลอดภัยในการ
ท างาน การสง่เสรมิสขุภาพของบคุลากร ตลอดจนผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยตุธิรรม 

2. การปฏิบตัอิยา่งเป็นธรรมในการท างาน (fair treatment at work) หมายถึง ความ
ตอ้งการของบคุลากรท่ีตอ้งการใหอ้งคก์ารปฏิบตัิตอ่บคุลากรอย่างเป็นธรรม โดยเสมอภาคกนั ไม่
วา่จะเป็นแรงงานเพศหญิง หรือเพศชาย 

3. อ านาจในการตดัสินใจ (Influence of Decisions) การส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วน
รว่มในการตดัสินใจ สรา้งความสามคัคี และลดความแตกแยก 

4. ความท้าทายของงาน (Challenge of Work Content) งานท่ีท าต้องมีความท้า
ทายใหค้นงานเกิดความรู้สึกตอ้งการท างานให้ประสบความส าเร็จให้ไดเ้ม่ือท าส าเร็จจะได้รบั
ผลตอบแทนจากความกา้วหนา้ในต าแหนง่หนา้ท่ี 
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5. ชีวิตการท างาน (Work Life) หมายถึง การท างานท่ีเป็นการพฒันาชีวิตการท างาน
ของบคุคลตลอดช่วงอายงุาน โดยมีความสมัพนัธ์กบัชีวิตครอบครวัและสงัคม กล่าวคือ ชีวิตการ
ท างานครอบครวั และสงัคมจะตอ้งมีความสมดลุกนั 

ชาญชยั อาจินสมาจาร (2535: 38-39 อา้งถึงใน ณิศาภทัร  ม่วงค า. 2559: 14)  ได้
เสนอแนวคิดเก่ียวกับองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการท างานไว้ 17 ประการ ดงันี ้1) ความ
มั่นคง 2) ความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 3) ความยุติธรรมในสถานท่ีท างาน หาก
ผูบ้รหิารไดรู้ถ้ึงความตอ้งการ  4) ปลอดจากระบบราชการและเขม้งวดในการควบคมุงาน  5) งาน
มีความหมายและนา่สนใจ  6) กิจกรรมและงานหลากหลาย  7) งานมีลกัษณะทา้ทาย  8) ควบคมุ
ตวัเอง งาน และสถานท่ีท างาน 9) มีขอบเขตการตดัสินใจของตวัเอง 10) โอกาสการเรียนรูแ้ละ
ความเจริญก้าวหน้า 11) ผลสะท้อนกลับ ความรู้เก่ียวกับผลลัพธ์  12) อ านาจหน้าท่ีในงาน  
13) ได้รับการยอมรับจากการท างาน 14) ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 15) มีอนาคต 16) 
สามารถสัมพันธ์งานกับสิ่งแวดล้อมจากภายนอก 17) มีโอกาสเลือก ทัง้นีข้ึน้อยู่กับความชอบ 
ความสนใจและความคาดหวงั 

ฮิวส ์และคมัมิ่งส ์(Huse & Cummings, 1985)(อา้งถึงใน นิรญัญา แซ่ตัง้. 2559: 
26- 27)  อธิบายองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างาน 8 ดา้น ดงันี ้ 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การไดร้บัคา่ตอบแทน รายไดแ้ละผลประโยชนท่ี์เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน
และคา่ตอบแทนจากองคก์ารอ่ืนๆ 

2. สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง พนักงานปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อ
สขุภาพ และไมเ่ป็นอนัตราย 

3.  การพัฒนา ขีดความสามารถของพนักงาน  (Development of Human 
Capacities) หมายถึง พนักงานไดร้บัโอกาสท่ีจะพฒันาความสามารถของตนเองจากลักษณะ
งานท่ีปฏิบตั ิกลา่วคือ งานท่ีใชท้กัษะและความสามารถอนัหลากหลายงานท่ีมีความทา้ทาย และ
งานท่ีไดร้บัการยอมรบัวา่มีความส าคญั 

4. การเติบโตและความก้าวหนา้ในอาชีพการงาน (Growth) หมายถึง พนักงานมี
โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในสายอาชีพ และไดร้บัต าแหนง่งานท่ีมีความมั่นคง 
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5. ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร (Social Integration) หมายถึง พนกังานเป็น
ท่ียอมรับของผู้ร่วมงาน สามารถปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี ท า งานท่ามกลาง
บรรยากาศท่ีเป็นมิตร ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความอบอุ่น และปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่
เหลา่หรือชนชัน้ 

6. การบรหิารจดัการองคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) 
หมายถึง องคก์ารบริหารงานด้วยความยุติธรรม ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกันและ
เหมาะสม เคารพในสิทธิสว่นบคุคล รวมทัง้หวัหนา้งานรบัฟังความคดิเห็นท่ีแตกตา่งของพนกังาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (The Total Life Space) 
หมายถึง พนกังานสามารถบริหารงานและเวลาส่วนตวัไดอ้ย่างสมดลุ เช่น พนกังานสามารถมี
เวลาวา่งใหก้บัครอบครวัหรือมีชว่งเวลาท่ีไดผ้่อนคลายความตงึเครียดจากท่ีท างาน เป็นตน้ 

8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organization Pride) หมายถึง พนกังานเกิด ความรูส้ึก
ภาคภมูิใจท่ีไดป้ฏิบตังิานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง และท าประโยชนใ์หแ้ก่สงัคม 

ทศันีย ์ ชาติไทย (2559: 21) กล่าวว่า องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างานท่ี
ส าคญั ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และเพียงพอ ความปลอดภัยในการท างาน ความมั่ นคง
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การใหโ้อกาสพัฒนาความสามารถ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความส าคญัของการเสริมสรา้งคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

2.2.3 ประโยชนข์องการเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ทศันีย ์ ชาตไิทย (2559: 23)  สรุปไดว้า่ คณุภาพชีวิตการท างานจะมีผลตอ่ความพึง
พอใจในการท างาน ท าใหเ้กิดความรูส้ึก ท่ีดีต่อตนเอง ตอ่งาน และตอ่องคก์าร นอกจากนีย้งัช่วย
พัฒนาองคก์ารพนักงานย่อมปฏิบัติงาน ดว้ยความมุ่งมั่ น เพ่ือใหป้ระสบความส าเร็จโดยการ
พฒันาตนเองใหเ้ป็นบคุลากรท่ีมีคณุภาพ ลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอบุตัเิหตแุละเป็น
การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องคก์าร 

2.2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับคณุภาพชีวิตในการท างานมีหลายทฤษฎีดว้ยกันส าหรบัในท่ีนี ้
จะกล่าวถึง ทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ Herzberg ทฤษฎีแรงจงูใจของ McClelland และทฤษฎีความตอ้งการของ Murray มี
รายละเอียดดงันี ้
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1. ทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow.1943 อา้งถึงใน ปรีดาพร 
อนุตรโรจน .์ 2533: 51-52 ,ทัศนีย ์ ชาติไทย. 2559: 23 – 25) มีแนวคิดว่ามนุษยท์ุกคนมีความ
ตอ้งการตลอดเวลา เม่ือความตอ้งการนั้นไดร้ับการตอบสนองแล้วความต้องการนั้นจะไม่มี
ความหมายส าหรับบุคคลนั้นต่อไปอีก ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow) 
ตัง้อยูบ่นสมมตฐิาน 3 ประการ ดงันี ้

1.1 มนุษยมี์ความต้องการความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีท่ีสิน้สุดแต่สิ่งท่ี
มนษุยต์อ้งการ นัน้ขึน้อยู่กบัว่าบุคคลนัน้มีสิ่งนัน้อยู่แลว้หรือยงัขณะท่ีความตอ้งการใดไดร้บัการ
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเขา้มาแทนท่่ีกระบวนการนีไ้มมี่ท่ีสิน้สดุและเริ่มตัง้แตเ่กิด
จนกระทั่งตาย 

1.2 ความตอ้งการท่ีไดร้บัการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นสิ่งจงูใจของพฤติกรรมอีก
ตอ่ไป ความตอ้งการท่ีไมไ่ดร้บัการตอบสนองเทา่นัน้ท่ีเป็นสิ่งจงูใจของพฤตกิรรม 

1.3 ความตอ้งการของมนษุยเ์ป็นล าดบัขัน้ตามล าดบัความส าคญั คือ เม่ือความ
ตอ้งการใน ระดับต ่าไดร้ับการตอบสนองแล้วความตอ้งการในระดับสูงจะเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทนัที 

2. ทฤษฎี  ERG (Alderfer’s Existance Relatedness Growth Theory)แอลเดอร์
เฟอร ์(Alderfer. 1972 อา้งถึงใน ปรีดาพร อนตุรโรจน.์ 2553: 51-52 ,ทศันีย ์ ชาตไิทย. 2559: 25 
- 26) ไดพ้ฒันาทฤษฎี ERG โดยยดึถือพืน้ฐานทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แตมี่การสรา้งรูปแบบ
ท่ีเป็นจดุเดน่ท่ีตา่งไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์คือ แอลเดอรเ์ฟอรเ์ห็นว่าความตอ้งการของมนุษย์
ทัง้ 3 ประการ ไดแ้ก่ 

(1) ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existense Needs : E ) 
(2) ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ ์( Relatedness Needs : R ) 
(3) ความตอ้งการดา้นความเจรญิเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs : G)  

ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow นัน้ ความตอ้งการไดร้บัการตอบสนอง
เป็นขัน้ๆและกา้วหนา้ขึ ้น้ไปเรื่อยๆ กล่าว คือ เม่ือใดท่ีความตอ้งการระดบัต ่าไดร้บัการตอบสนอง
แลว้ความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัท่ีสงูขึน้จะมีผลในการจงูใจ ซึ่งทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer 
มีสภาพเหมือนกันจะมี การเคล่ือนตวัถอยหลงัถา้ความตอ้งการท่ีอยตู  ่ากว่าและจากความจริงขอ้
นีท้  าใหผู้บ้ริหารทราบถึง สถานการณต์่างๆท่ีเป็นอุปสรรคต่อความตอ้งการก้าวหนา้หรือความ
ตอ้งการความสมัพนัธซ์ึ่งใน สถานการณเ์ช่นนี ้Alderfer ชีใ้หเ้ห็นวา่ประเภทความตอ้งการท่ีอยู่ต  ่า
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ลงไป จะมีความส าคญัในการจงูใจทนัทีความตอ้งการท่ีจะไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลอ่ืนและมี
ความรูส้ึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสงัคม มีความตอ้งการเพ่ือน เช่น การเขา้เป็น
สมาชิกขององคก์ารหรือสมาคมตา่งๆ 

4. ความตอ้งการท่ีจะไดร้ับการยกย่องในสังคม (Esteem of Status Needs) เป็น
ความตอ้งการมีเกียรตยิศ มีฐานะดีในสงัคม ไดร้บัการยกย่องนบัถือจากบคุคลทั่วไป 

5. ความตอ้งการท่ีจะไดร้บัความส าเร็จดงัท่ีคาดหวงัไว้ (Self Actualization or Self 
Realization Needs) ความตอ้งการนีน้บัเป็นความตอ้งการขัน้สงูสดุของมนษุยเ์ป็นความตอ้งการ
ใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในสิ่งท่ีใฝ่ฝันไว ้

นอกจากนีย้งัมีอีกทฤษฎีหนึ่งซึ่งขยายความทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีนีไ้ดแ้ก่ 
ทฤษฎี แรงจงูใจทางสงัคมของเฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg ) ทฤษฎีนีไ้ดศ้ึกษาถึงจิตวิทยาของบุคคล
เก่ียวกบัสิ่งท่ีจงูใจใหบ้คุคลประกอบอาชีพตา่งๆ เรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั มีรายละเอียดดงันี ้

 

2.3  ทฤษฎีสองปัจจัย (Two - Factory Theory) 

นอกจากทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวแ์ลว้เฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg,1959, 
pp:113-115)(อา้งใน วารุณี  แดบสงูเนิน, 2554 หนา้ 18 - 22, ทศันีย ์ ชาติไทย, 2559 หนา้ 26 - 
27) กลา่ววา่ทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุภาพชีวิตการท างานอีกดว้ย ปัจจยัสอง
กลุม่ คือ ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) 

2.3.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับการ
ปฏิบตัิงานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจงูใจบุคลากรในหน่วยงานใหเ้กิดความพึงพอใจในหน่วยงานให้
เกิดความพอใจในงาน ซึ่งเป็นปัจจยัภายใน (ความตอ้งการภายใน) เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึง
พอใจในการท างานและเป็นตวักระตุน้ท่ีท าใหค้นขยนัปฏิบตังิาน ประกอบดว้ย 

1. ความส าเรจ็ของงาน (Achievement) 
2. การยอมรบันบัถือ (Recognition) 
3. ความกา้วหนา้ (Advancement) 
4. ลกัษณะของงาน (The work itself) 
5. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 
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2.3.2 ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) หรือปัจจยัการธ ารงรกัษา (Maintenance Factor) 
เป็น องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวกับงานโดยตรง แต่เป็นองคป์ระกอบท่ีมีความเก่ียวโยงกับการ
ปฏิบตัิงานเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่สิ่งจูงใจแต่เป็นปัจจยัท่ีช่วยสนับสนุนใหแ้รงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังานมีอยู่ตลอดเวลาถา้ปัจจยัดา้นค า้จนุไมมี่หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับคุลากร
ในหน่วยงาน ก็จะท าใหเ้กิด ความไม่พอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) ถือว่าเป็นปัจจยั
ภายนอก เป็นปัจจยัท่ีใหเ้กิดความไมพ่อใจในการท างาน หากขาดปัจจยักลุม่นีป้ระกอบดว้ย 

1. นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 
2. การบงัคบับญัชา (Supervision) 
3. ความสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืน (Interpersonal Relation) 
4. เงินเดือน (Salary) 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Condition) 

ทฤษฎีสองปัจจยันีอ้ยู่ภายใตฐ้านคติความตอ้งการทางจิตวิทยาโดยปัจจยัจงูใจจะ
ท าใหเ้กิด ความพอใจในงาน ขณะท่ีความพงึพอใจในงาน เพียงแตป่อ้งกนัไมใ่หเ้กิดความไม่พอใจ
เท่านัน้ พนกังานจะรูส้ึกว่ามีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานมากขึ่น้ไดก็้ตอ่เม่ือมีปัจจยัจูงใจ
มากขึน้เท่านัน้ นอกจากนั้น เฮอรซ์เบอรก์(Herzberg) ยังกล่าวอีกว่าการท่ีจะใหมี้ปัจจัยจูงใจ
มากๆไดจ้  าเป็นตอ้งพฒันางาน (Job enrichment) ซึ่งจะไดป้ระโยชนต์อ่พนกังานทกุคน ท าใหเ้กิด
แรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน นอกจากนีห้ากพิจารณาถึงแนวความคิดของ เฮอรซ์เบอรก์
(Herzberg) แลว้จะเห็นวาปัจจยัทั้งคู่ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยจูงใจหรือปัจจยัค า้จุนต่างมาจากความ
ตอ้งการในเรื่องตา่งๆของมนษุยน์ัน้เอง และเม่ือพิจารณาโดยละเอียดจะเห็นไดว้า่ปัจจยัค า้จนุเป็น
ความตอ้งการท่ีเทียบกันไดก้บัความตอ้งการระดบัตน้ตามแนวคิดของมาสโลว(์Maslow) ส าหรบั
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg) มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) ฉะนัน้ องคก์ารควรจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน
เพ่ือใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ทัง้หลายของพนกังานได ้เชน่ การไดร้บัคา่จา้งเงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัใหมี้สถานท่ี ท างานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานใหมี้ความปลอดภัยการจัดกิจกรรม งานสงัสรรคก์ารแข่งขนั กีฬา 
หรือใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีมีผลงานดีเด่นและเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดร้บัการใชค้วามสามารถ 
และท างานใหไ้ดผ้ลส าเรจ็ของงาน เป็นตน้ 
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การคน้พบของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg) สรุปไดว้่า ปัจจยัค า้จนุมีขึน้เพ่ือบ ารุงจิตใจ
ของ ผูป้ฏิบตังิาน ถา้หากไมไ่ดจ้ดัใหมี้ขึน้ผูป้ฏิบตังิานจะรูส้ึกผิดปกติและเกิดความรูส้กึไม่พอใจใน
งานซึ่งก่อให้เกิดความเสียหายแก่องคก์ารไดส้่วนปัจจัยจูงใจมีขึน้เพ่ือสรา้งความพึงพอใจใน
ผลงานกระตุน้ให ้กระตือรือรน้ในการท างานยิ่งขึน้ ดงันัน้ ถา้หากผูบ้ริหารตอ้งการใหผู้ป้ฏิบตัิงาน
ดว้ยความพงึพอใจ เพ่ือใหผ้ลงานมีคณุภาพสงูควรจดัใหมี้การจงูใจท่ีเหมาะสม 

ทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์ 
นอกจากทฤษฎีความตอ้งการท่ีกล่าวมาแลว้ยงัมีทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลี

แลนด์ (McClelland.1961 :100 – 110 อ้างถึงใน ปรีดาพร อนุตรโรจน์. 2553: 53 ,ทัศนีย์   
ชาติไทย. 2559: 28) ทฤษฎีแรงจงูใจนีไ้ดแ้บง่แรงจงูใจตามความตอ้งการพืน้ฐานของ บคุคลเป็น  
3 แบบ ดงันี ้

1. ความตอ้งการอ านาจ ( Need for Power ) บคุคลมีความตอ้งการมีอ านาจอย่างมาก
อาศยัการใช้อ านาจสรา้งอิทธิพลและควบคุมในการท างาน กล่าวโดยทั่ วไปก็คือแต่ละบุคคล
แสวงหาความเป็นผูน้  าเพ่ือใหมี้พลงัเขม้แข็ง 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation ) บคุคลมีความตอ้งการผกูพันเป็น 
อย่างมากตามปกติความผูกพันเกิดจากความรักท าให้บุคคลมีความสุขและมีความตั้งใจ
หลีกเล่ียงการ ไม่ยอมรับของกลุ่มสังคมท่ีท าให้เกิดความเจ็บปวด แต่ละคนชอบท่ีจะรักษา
สมัพนัธภาพท่ีดีทางสงัคม เพ่ือท าใหเ้กิดรูส้กึยินดีมีความคุน้เคยกันเขา้ใจกนั 

3. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) บุคคลตอ้งการมีความส าเร็จ 
มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะไดร้บัความส าเรจ็มีความหวาดกลวัอยางรุนแรงตอ่การประสบ
ความลม้เหลว ตอ้งการความทา้ทายในการท างาน ชอบการท างานท่ีมีการเส่ียงภัยเพ่ือใชแ้นว
ทางการท างานท่ีเคยใชไ้ดผ้ลส าเรจ็มาแลว้ 

ทฤษฎีความตอ้งการของเมอรเ์รย ์
เมอร์เรย์ (Murray. 1938 อ้างถึงใน ปรีดาพร อนุตรโรจน์. 2553: 52-53, ทัศนีย์  

ชาตไิทย. 2559: 29) ไดต้ัง้สมมตฐิานเก่ียวกบัความตอ้งการไวม้ากมายหลายชนิด ซึ่งมีอิทธิพลตอ่
แรงจูงใจและทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีไดพ้ัฒนาขึน้ในภายหลังอย่างมากจ านวนของความตอ้งการ
เปล่ียนไปตามขัน้ท่ีเมอรเ์รยไ์ด ้พฒันาทฤษฎีขึน้มา ไม่ต  ่ากวา่ 20 ชนิด ตวัอยา่งเชน่ 

1. ความตอ้งการท่ีจะสมัฤทธ์ิผล 
2. ความตอ้งการการกา้วหนา้ 
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3. ความตอ้งการเป็นตวัตนของตวัเอง 
4. ความตอ้งการความสมัพนัธ ์
5. ความตอ้งการการแสดงออก 
6. ความตอ้งการการเขา้ใจ 

เมอรเ์รย ์อธิบายวา่ความตอ้งการของบคุคลมีความตอ้งการหลายอย่างในเวลาเดียวกัน
ไดค้วามตอ้งการของบคุคลท่ีเป็นความส าคญัเก่ียวกับการท างานมีอยู ่4 ประการ คือ 

1.ความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหส้  าเร็จลลุ่วง
ไปดว้ยดี 

2. ความตอ้งการมีมิตรสมัพนัธ์ หมายถึง ความตอ้งการมีความสมัพนัธอ์นัดีกับบุคคล
อ่ืน โดยค านงึถึงการยอมรบัของเพ่ือนรว่มงาน 

3. ความตอ้งการอิสระ หมายถึง ความตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง 
4. ความต้องการมีอ านาจ หมายถึง  ความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและ

ตอ้งการ ท่ีจะควบคมุคนอ่ืนใหอ้ยู่ในอ านาจของตน 

ในการศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดน้  าแนวคิดฮิวสแ์ละ คมัมิ่งส ์(Huse & Cumming.1980: 235 
-238 อา้งถึงใน นิรญัญา แซ่ตัง้. 2559:26 - 27) มาเป็นแนวทางในการศกึษาคณุภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
เพราะมีองคป์ระกอบของตวัก าหนดคณุภาพชีวิตการท างานครบถว้น ประกอบดว้ย คณุสมบตัิ 8
ดา้น 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ 3) การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน 4) การเติบโตและความก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน 5) ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร 6) การบรหิารจดัการองคก์ารดว้ยความเป็น
ธรรมและเสมอภาค 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 8) ความภูมิใจใน
องคก์าร  

 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกับมนุษยสัมพันธใ์นการท างาน 

2.3.1 ความหมายของมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน 

ขณิดา สุดตาชาต (2559) กล่าวว่า  มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง กลวิธีการสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างเพ่ือนมนษุยใ์หม้าท ากิจกรรมรว่มกันแบบเต็มใจ และบคุคลท่ีมีมนุษย
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สมัพนัธก็์จะเป็นบคุคลท่ีสามารถเขา้กบัผูอ่ื้นไดง้่าย มีจิตสาธารณะท่ีเป็นท่ีรกัใครข่องผูอ่ื้นใครเห็น
ใครก็อยากอยู่ใกล ้มนุษยสมัพนัธจ์ึงเก่ียวขอ้งกับความตอ้งการของบุคคล แรงจูงใจหรือสาเหตุ
ภายในของบคุคลท่ีจะเขา้มาท ากิจกรรมใดๆใหบ้รรลเุปา้หมาย รวมทั้งการสามารถเอาชนะจิตใจ
ผูอ่ื้นใหร้ว่มมือรว่มใจท างานนัน้ ๆ ไดส้  าเรจ็ 

รดาชม พรมนิวาส (2561: 23)  มนษุยสมัพนัธ ์หมายถึง การสรา้งเสรมิความสมัพนัธ์
ท่ีดีระหว่างตนเองกับบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็นการท างาน การอยู่รว่มกนัในสงัคมและยิ่ง
ไปกว่า นัน้การมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีภายในองคก์รจะส่งผลใหก้ารท างานร่วมกันภายในทีมงานมี
ประสิทธิภาพมากยิงขึน้ 

2.3.2 ความส าคญัของมนษุยสมัพนัธ ์ 
Chapman (1983: 11 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 19) ใหเ้หตผุลว่าเหตุใด

ในสมยัปัจจบุนัมนษุยสมัพนัธมี์ความส าคญั มากกกวา 40 ปี ท่ีแลว้ คือ  
1. องคก์ารธุรกิจ อตุสาหกรรม และองคก์ารรฐับาลเจริญเติบโต และมีความซบัซอ้น

ขึน้กลุม่บคุคลตา่ง ๆ จะตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นจงึจ  าเป็นตอ้งสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์ 
2. ปัจจุบนัมีอาชีพบริการเพิ่มมากขึน้ คนเหล่านีจ้ะตอ้งบริการลูกคา้อยางดีท่ีสุด 

เพ่ือใหล้กูคา้พอใจ การสรา้งมนษุยสมัพนัธจ์งึมีความส าคญัขึน้  
3. ผลผลิตท่ีสูงขึน้ยอมน าไปสู่ผลก าไรท่ีมากขึน้ เพ่ือให้การผลิตสูงขึน้ ผู้บริหาร

จะตอ้งสรา้งมนษุยสมัพนัธใ์หพ้นกังานรว่มมือรว่มใจในการผลิตมากขึน้  
4. ผูบ้ริหารเป็นจ านวนมากท่ีไดฝึ้กฝนมนษุยสมัพนัธ ์จะเขา้ใจเพ่ือนรว่มงานมากขึน้

และสามารถใชม้นษุยสมัพนัธ ์กบัผูร้ว่มงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
5. ปัจจบุนัลกูจา้งมีการเคล่ือนยา้ยจากท่ีตา่ง ๆ เขา้มาท างานในบริษัท และโรงงาน

มากกว่า 40 ปี ท่ีแล้ว ดังนั้น คนจึงมีความแตกต่างกันในเรื่องบุคลิกภาพ และในเรื่องของ
วฒันธรรมผูบ้รหิารจงึจ  าเป็นตอ้งเขา้ใจ และยอมรบัความแตกตา่ง 

มาลิณี จโุฑปะมา (ม.ป.ป.: 16 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 19 -20) กลา่วว่า 
มนุษยสมัพนัธเ์ป็นปัจจยัพืน้ฐานในการด ารงชีวิตของทุกคน มนุษยสมัพนัธส์ามารถน าไปใชใ้น
ชีวิตประจ าวนัทัง้ในดา้นส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน การมีมนษุยสมัพนัธท่ี์ดีตอ่กนัจะส่งผลใหเ้กิด
ความเขา้ใจอนัดีตอ่กนัความรกัใคร ่ความไวว้างใจซึ่งกนั และกนั การชว่ยเหลือซึ่งกนัละกนัซึ่งเป็น
พืน้ฐานส าคญัของการท างานรว่มกัน มนุษยสมัพนัธย์งัเป็นส่ือเช่ือมความรกั ความเขา้ใจต่อกนั 
และบ่งชีใ้หม้นุษยรู์จ้ักปรบัปรุงตวัเองใหเ้ป็นท่ีรกัเป็นท่ีตอ้งการของบุคคลทั่ วไป ดงันั้น มนุษย
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สัมพันธ์ จึงเป็นสิ่งจ  าเป็น และส าคญัมากส าหรับการท างานทุกอย่างจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีทุกคน
จะตอ้งรูจ้กัเสรมิสรา้งมนษุยสมัพนัธข์องตนเองใหพ้ฒันามากขึน้เพ่ือประโยชนต์อ่ตนเอง ตอ่สงัคม
และตอ่ประเทศชาต ิโดยมนษุยสมัพนัธมี์ความส าคญั ดงันี ้คือ  

1. มนษุยสมัพนัธท์  าใหเ้กิดสรา้งความสามคัคีธรรมใหเ้กิดขึน้ในกลุม่สงัคมในหมู่คณะ   
2. มนุษยสัมพันธ์ท าใหก้ารบริหารงานต่าง ๆ สามารถก่อใหเ้กิดการรวมพลังเพ่ื อ

ก่อใหเ้กิด ความรว่มแรงรว่มใจ เกิดความรกัใคร ่สมคัรสมานสามคัคีในการปฏิบตังิาน  
3. มนษุยสมัพนัธท์  าใหส้งัคมปกตสิขุคนในสงัคมนัน้ ๆ อยดีูมีสขุ  
4. มนษุยสมัพนัธท์  าใหส้รา้งความเขา้ใจอนัดีซึ่งกนั และกนั เป็นการสรา้งสรรคส์งัคม 
5. มนษุยสมัพนัธท์  าใหง้านตา่ง ๆ ประสบความส าเร็จเพราะเราอยู่คนเดียวไม่ไดเ้รา

ท างานหลายอย่างคนเดียวไม่ได้ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่ งกันและกันงานจึงจะประสบ
ความส าเรจ็  

6. มนุษยสัมพันธ์ท าใหค้นแตกต่างจากสัตวอ่ื์น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นจิตใจ 
ดงันัน้ ใน การอยู่รว่มกนัจึง ท าใหม้นษุยรู์ถ้ึงความรกัใคร่และไมตรีท่ีมีใหก้นัรวมถึงความตอ้งการ 
ท่ีจะ บรรลจุดุหมายดว้ยความภมูิใจ  

7. มนุษยสัมพันธ์ท าใหบุ้คคลยอมรบันับถือกัน ตระหนักในศกัดิ์ศรีของความเป็น
มนุษย ์“ศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์” (Human Dignity) ตอ้งท าให้คนท่ีท างานร่วมกันรู ้และ
เขา้ใจถึงการใหเ้กียรติกันเสมอมนุษยเ์ฉกเช่นเดียวกัน คือ การยอมรบัคุณค่า ความเป็นมนุษย์
นั่นเอง 

8. มนษุยสมัพนัธท์  าใหง้านทกุอย่างบรรลเุปา้หมายตามท่ีองคก์รตอ้งการ เพราะทกุ
คนเคารพในการแสดงความคิดเห็น และพฤติกรรมการแสดงออกของแตล่ะบุคคล อนัจะน าไปสู่ 
ความรว่มมือ และ การประสานงานท่ีดีนั่นเอง  

9. มนุษยสมัพนัธท์  าใหค้นคลอ้ยตามได ้หากท าใหจ้ิตใจเขาคลอ้ยตามไดบุ้คคลจะ
เกิดความช่ืนชอบ และจะพัฒนาความช่ืนชอบ จนเกิดความศรัทธาและเม่ือบุคคล เกิดความ
ศรัทธาบุคคลก็ยินดีท่ีจะปฏิบัติตามซึ่งการท าให้คนอ่ืน คล้อยตามต้องอยู่บนเง่ือนไขของ
ความชอบธรรม ก็จะสามารถสรา้งมนษุยสมัพนัธถ์าวรได ้แตห่ากบคุคลกระท าทกุอย่างเพียงเพ่ือ
ประโยชนแ์ห่งตน มนุษยสัมพันธ์นั้น ๆ ก็เป็นแค่ชั่ วคราว เม่ือความจริงกระจ่างอาจท าให้เกิด
ความรูส้ึกท่ีไม่ดีขึน้ในกรณีเรื่อง การสรา้งมนษุยสมัพนัธมี์จดุมุ่งหมาย เพ่ือใหท้กุคนมีไมตรีตอ่กัน
ทกุคนจงึควรคดิ และกระท าในสิ่งดีดี ใหแ้ก่กนัเราก็จะไดส้ิ่งดี ๆ ตอบ 
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สมพร สทุศันีย ์(2554: 14-15 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 20 -21) กล่าวว่า 
การสรา้งมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นเป็นเรื่องของคนโดยตรงทั้งท่ีเป็นเรื่องส่วนตัว และ
ส่วนรวม ส่วนตวั หมายถึง การสรา้งความสัมพันธ์ในครอบครวั ส่วนรวม หมายถึง การสรา้ง
ความสมัพนัธน์อกบา้นกับเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้ มนุษยสมัพนัธมี์ความส าคญัต่อบุคคลอย่างยิ่ง 
แยกกล่าวได้ 4 ด้าน คือ ด้านการด าเนินชีวิตในสังคม ด้านการบริหารงานในองคก์าร ด้าน
เศรษฐกิจ และดา้นการเมือง กล่าวโดยสรุป มนษุยสมัพนัธเ์ป็นสิ่ งท่ีบคุคลจะตอ้งสรา้งเพ่ือใหก้าร
บริหารงานตา่ง ๆ สามารถก่อใหเ้กิดการรวมพลงั ความรว่มแรงรว่มใจ ความรกัใคร ่สมคัรสมาน
สามคัคีในการปฏิบตัิงานจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีทกุคนจะตอ้งรูจ้กัเสริมสรา้งมนษุยสมัพนัธท์ั้งท่ีเป็น 
เรื่องส่วนตวัและส่วนรวม ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร งานจะด าเนินไปไดด้ว้ยความราบรื่น
เพ่ือการสรา้งเขา้ใจตนเอง และเพ่ือนร่วมงานภายใตค้วามแตกต่างระหว่างบุคคล และเป็นการ
กระตุน้ใหผู้ร้่วมงานร่วมมือร่วมใจกันปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีดว้ยความเต็มใจ และส่งผลใหก้าร
ด าเนินงานประสบความส าเรจ็อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2.3.3 ประโยชนข์องมนษุยสมัพนัธ ์
สมพร สุทัศนีย ์(2554: 24 อ้างถึงใน ขณิดา สุดตาชาต.2559: 21) ไดก้ล่าวไว้ว่า 

ประโยชนข์องมนษุยสมัพนัธมี์ ดงันี ้ 
1. ท าใหเ้ขา้ใจธรรมชาตดิา้นตา่ง ๆ ของมนษุย ์  
2. ท าใหเ้ขา้ใจความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษย ์และสามารถสนองความตอ้งการ

พืน้ฐานท่ีเหมือนกนั และแตกตา่งกนัได ้
3. ท าใหเ้กิดความราบรื่นในการคบหาสมาคมกบัผูอ่ื้น 
4. ท าใหไ้ดร้บัความรกัใคร ่เช่ือถือ ศรทัธาจากบคุคลในครอบครวั องคก์ร และสงัคมได ้ 
5. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายไดโ้ดยเฉพาะ

ผูบ้รหิารมนษุยสมัพนัธจ์ะชว่ยใหง้านส าเรจ็ได ้ 
6. ชว่ยลดปัญหาความขดัแยง้ในการท างาน และในการอยรูว่มกัน 
7. ท าใหบ้คุคลมีแรงจงูใจในการท างาน มีความสามคัคีกลมเกลียว รกัองคก์ร และ

ท าใหอ้งคก์รมีความมนัคงเป็นปึกแผ่น 
8. เป็นปัจจยัส าคญัในการประสานประโยชนข์องสงัคมปอ้งกัน และแกปั้ญหาสงัคม

เศรษฐกิจ การเมือง  
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9. มนุษยสัมพันธ์ท าให้ทุกคนมีความรูส้ึกเป็นพวกเดียวกัน พรอ้มท่ีจะต่อสู้ เพ่ือ
ประโยชนร์ว่มกนั 

มาลิณี จุโฑปะมา (ม.ป.ป. : 19 อ้างถึงใน ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 21-22) ได้
กลา่วถึง ประโยชนข์องการสรา้งมนษุยสมัพนัธไ์วด้งันี ้

1. ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจธรรมชาติมนษุยใ์นดา้นตา่ง ๆ ทั้งท่ีเหมือนกันและแตกต่าง
กนัได ้ 

2. ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ ความตอ้งการพืน้ฐานของมนษุย ์และสามารถ สนองความ
ตอ้งการของมนษุยท์ัง้ท่ีเหมือนกนั และแตกตา่งกนัได ้

3. ก่อใหเ้กิดความรกัใคร ่เช่ือถือ ศรทัธา จากบคุคล  
4. ก่อใหเ้กิดความรว่มมือ รว่มใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอนัพึงประสงคท์ า

ใหง้านส าเรจ็ และมีประสิทธิภาพ  
5. ก่อใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างานมีความสามคัคีกลมเกลียวรกัองคก์าร และท าให้

องคก์ารมีความมนัคงเป็นปึกแผ่น 
6. ก่อใหเ้กิดความราบรื่นในการปฏิบตังิานช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ในการท างาน 

และการอยรูว่มกนัในองคก์าร 
7. ก่อใหเ้กิดการประสานจิตทางใจท าใหท้กุคนรูส้ึกเป็นพวกเดียวกันพรอ้มต่อสูเ้พ่ือ

ประโยชนร์ว่มกนั 
8. ก่อใหเ้กิดการประสานประโยชนข์องสงัคมปอ้งกัน และแกปั้ญหาสงัคม เศรษฐกิจ 

และการเมืองได ้ 
9. ก่อใหเ้กิดสมัพนัธภาพท่ีดีกับบุคคลรอบขา้งมีความราบรื่นในการคบหาสมาคม

กบัผูอ่ื้น 
10. ก่อใหเ้กิดความสขุตอ่ตนเอง ผูอ่ื้นมีความสขุ และสงัคมก็มีความสขุไปดว้ย   

สรุปไดว้่า ประโยชนข์องการมีมนุษยสัมพันธ์ท าใหเ้ขา้ใจความตอ้งการพื ้นฐาน เพ่ือการ
ปฏิบตัิงานอย่างราบรื่นลดปัญหาความขัดแยง้ในการปฏิบตัิงาน เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี กับเพ่ือน
รว่มงาน บคุคลรอบขา้งมีความกลมเกลียวกนัรกัองคก์ร และท าใหมี้ความรูส้กึเป็นมิตรกนั 

2.3.4 เทคนิคการสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์
สมพร สุทัศนีย ์(2554: 130 อา้งถึงใน ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 22 -23) กล่าวว่า 

กลวิธีในการตดิตอ่สมัพนัธเ์พ่ือสรา้งความประทบัใจใหเ้กิดแก่คนทั่วไปในสงัคม ประมวลได ้ดงันี ้



36 
 

1. ยิม้แยม้แจม่ใส  
2. พยายามศกึษาบคุคลอ่ืนใหล้กึซึง้  
3. รูจ้กัฟังใหม้ากกว่าการพดู 
4. ศกึษาสภาพแวดลอ้มในสงัคมหรือท่ีท างาน  
5. ใหค้วามส าคญัแก่ผูอ่ื้น  
6. ไมท่  าตวัเดน่เกินไป  
7. วางตนใหเ้หมาะกาลเทศะ  
8. สรา้งความประทบัใจในการพดู 
9. รูจ้กัตอ้นรบัผูอ่ื้นเสมอ  
10. ยอมรบัความคดิเห็นของผูอ่ื้น 
เพียงใจ คนัธารตัน ์(2551: 8-10 อา้งถึงใน ขณิดา สุดตาชาต.2559: 23)กล่าวถึง

แนวทางในการสรา้งมนษุยสมัพนัธท่ี์ดีไว ้ดงันี ้
1. จงยิม้แยม้แจ่มใสอยู่เสมอ การยิม้เป็นการปฏิบตัิง่าย คนทุกคนยอมพอใจท่ีจะ

ตดิตอ่ 
สมัพนัธก์บัผูท่ี้มีใบหนา้ยิม้แยม้มากกวา่ผูท่ี้มีใบหนา้บึง้ตงึ  
2. จงใช้วาจาท่ีไพเราะรื่นหู การใช้ค  าพูดตอ้งให้ถูกกาลเทศะ และเหมาะสมกับ

บคุคลท่ีตดิตอ่ 
3. จงยกย่องช่ืนชมผูอ่ื้นอย่างบริสทุธ์ิใจ การยกย่องชมเชยผูอ่ื้นถือว่าเป็นการใหท้าง

จิตใจท่ีส าคญัยิ่งแก่ผูร้บั  
4. จงเป็นนกัฟังท่ีดี นกัวิชาการวิจยัว่าการเป็นนกัฟังท่ีดีนัน้เป็นยากกว่าการเป็นนัก

พดูท่ีดี  
5. จงให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนยึดเหน่ียวน า้ใจกัน เป็นการสรา้งสัมพันธ์อันดีตาม

หลกัสงัคหวตัถ ุ 

 สรุปไดว้่า เทคนิคการสรา้งมนุษยสัมพันธ์เพ่ือสรา้งความประทับใจใหเ้กิดขึน้กับ
บุคคลในสงัคมหรือในท่ีท างานนัน้ คือ ลกัษณะทางกายภาพท่ีแต่ละบุคคลแสดงออกโดยตอ้งมี
การเรียนรู้พฤติกรรมของบุคคลด้วยการ สังเกต การสัมผัส และการพูดคุยกัน ในขณะท่ีมี
ปฏิสมัพนัธก์ันจะท าใหมี้บรรยากาศดี แต่ขอ้ควรระวงัอย่าท าใหอี้กฝ่ายรูส้ึกว่าถูกจับผิดหรือถูก
จอ้งมองเพราะจะท าใหเ้กิดการระแวง และไมเ่กิดมนษุยสมัพนัธท่ี์ดีในครัง้ตอ่ไป 
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2.3.5 แนวคดิท่ีเก่ียวกบัมนษุยสมัพนัธ ์ 
มนษุยสมัพนัธเ์ป็นความรูเ้บือ้งตน้ท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์เพ่ือ

จงูใจใหบ้คุคลรว่มมือรว่มใจกนัในการปฏิบตังิานใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว ้ซึ่งแนวคดิเก่ียวกบั
มนษุยสมัพนัธน์ัน้  

สมพร สุทัศนีย ์ (2554: 26 – 28 อ้างถึงใน ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 23) ไดแ้บ่ง
แนวคดิเก่ียวกบั มนษุยสมัพนัธอ์อกเป็น 3 แนวคดิ ดงันี ้

1. แนวคดิในเรื่องธรรมชาตขิองมนษุย ์มี 5 ประการ ดงันี ้ 
1.1 ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual difference) นอกจากบุคคลจะมี

ความคลา้ยคลึงกันแลว้บุคคลยังมีความแตกต่างกันมากมายหลายประการ ดงันั้น การเขา้ใจ
ตนเอง และผูอ่ื้น นอกจากเขา้ใจความคลา้ยคลึงกันแลว้ตอ้งเขา้ใจความแตกต่างดว้ยจึงจะท าให้
สามารถปฏิบตัติอ่ผูอ่ื้นไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสมยิ่งขึน้ และก่อใหเ้กิดมนษุยสมัพนัธท่ี์ดีตอ่กนั 

1.2 การค านึงถึงบคุคลในลกัษณะผลรวม (A whole person) ตอ้งศกึษาทัง้กาย 
อารมณ์ สังคม สติปัญญา ตลอดจนสถานการณ์ท่ีบุคคลนั้นอาศัยอยูอีกดว้ย ดังนั้น การจะ
มอบหมายงาน ใหบ้คุคลในองคก์ารมิใช่จะมอบใหต้ามความรูค้วามสามารถเท่านั้น ควรค านึงถึง
ความพอใจ ท่ีบคุคลจะท างานดว้ย  

1.3 พฤติกรรมเป็นสิ่งท่ีก่อใหเ้กิดขึน้ได ้และจงูใจได ้(A caused behavior) ทาง
จิตวิทยาเช่ือว่าพฤติกรรมเกิดจากความต้องการเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจภายในท่ีท าให้เกิด
พฤตกิรรมแลว้ยงัสามารถท าใหม้นษุยแ์สดงพฤตกิรรมโดยใชส้ิ่งจงูใจภายนอกได ้ 

1.4 มนษุยมี์คณุคา่ และศกัดิศ์รี (Dignity) มนษุยท์กุคนเป็นคนมีคณุคา่ มีศกัดิศ์รี
เท่าเทียมกัน ฉะนัน้ การปฏิบตัิต่อผูร้่วมงานในองคก์รควรเป็นไปในลักษณะของการยกย่องให้
เกียรตกินั สภุาพ ออ่นนอ้ม ไมว่างอ านาจ หรือขูบ่งัคบั  

1.5 มนุษยมี์ความซับซ้อน (Complex) มนุษยเ์ป็นสัตวช์ั้นสูงท่ีมีความซับซ้อน 
และพฤตกิรรมผนัแปรอยู่ตลอดเวลาตามความตอ้งการหรือแรงจงูใจท่ีมีอยู่การผนัแปรเป็นไปตาม
แรงจงูใจทัง้ภายนอก ภายใน ตามเวลา และสถานการณต์า่ง ๆ 

2. แนวคดิในเรื่องลกัษณะของสงัคมไทย มี 3 ประการ ดงันี ้
2.1 เป็นสงัคมท่ีเนน้ตวับคุคลมากกว่าปัญหา คือ คนไทยจะใหค้วามส าคญัแก่ตวั

บคุคลมากกวา่หลกัการ ปัญหา หรือแนวคดิ  
2.2 เป็นสังคมอ านาจนิยม ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลเป็นไปในลกัษณะของ

ผูใ้หญ่กับผูน้อ้ย ผูน้อ้ยจะตอ้งเคารพเช่ือฟังผูใ้หญ่ไม่ว่าจะผิดหรือถูก ลกัษณะของสงัคมจึงเนน้
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ระบบ อาวโุส ในการแสดงความคดิเห็นหรือการโตง้แยง้นัน้ คนไทยถือวา่ไมส่ภุาพ และไมค่วรท่ีจะ
แสดงความคิดเห็นหรือโตง้แยง้ผูท่ี้มีต  าแหน่งสงูกว่าการตดัสินใจท่ีมาจากเบือ้งบน เบือ้งล่างตอ้ง
เช่ือฟังและเคารพ  

2.3 สงัคมไทยยึดถืออิสระ คนไทยรกัอิสรภาพ และชอบท าสิ่งต่าง ๆ ตามสบาย 
ไมช่อบมีกฎเกณฑม์าบงัคบั ไมช่อบใหใ้ครมาควบคมุ  

3. แนวคดิในเรื่องธรรมชาตขิององคก์าร มี 2 ประการ ดงันี ้ 
3.1 องคก์ารเป็นระบบสงัคม กิจกรรมทางสงัคมภายในองคก์ารอยู่ภายใตก้ฎของ

สงัคม การแสดงบทบาท และสถานภาพของบคุคลจึงตอ้งเป็นไปตามสงัคม พฤติกรรมบางอย่าง
ไดร้บัอิทธิพลจากกลุม่ กลุม่ทางสงัคมจงึมีอิทธิพลอย่างยิ่งตอ่พฤตกิรรมของบคุคล  

3.2 องคก์ารเป็นศูนยร์วมความสนใจ องคก์ารเกิดขึ ้นเพราะคนมีความสนใจ
รว่มกนัในขณะเดียวกนับคุคลก็มีอิสระในการเลือกว่าจะเขา้รว่มในองคก์ารหรือไม ่ฉะนัน้ผูบ้ริหาร
องคก์ารยอมตระหนกัในเรื่องการจงูใจใหบ้คุคลมีความสนใจนัน้คงอยู่ตลอดไป 

2.3.6 ทฤษฎีมนษุยสมัพนัธ ์

มนษุยสมัพนัธเ์ป็นทัง้ศาสตร ์และศิลป์ ท่ีตอ้งน ามาประยกุตใ์ชใ้นการประสานงาน
การมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกัน จะเป็นเครื่องมือในการผูกมิตรซึ่งจะท าใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ มี
ประสิทธิภาพประสบความส าเร็จ ดงันั้น มนุษยสัมพันธ์เป็นสิ่งจ  าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเข้าใจ
ธรรมชาติของมนษุย ์และแสดงออกเพ่ือเป็นพืน้ฐานในการเขา้ใจความตอ้งการของมนุษย ์โดยมี
ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนษุยไ์ดมี้นกัการศกึษาหลายท่านไดค้ิดแนวคิดนีเ้พ่ือประกอบ
การศกึษา ดงันี ้

1. ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนษุย ์ 
1.1 ทฤษฎีความตอ้งการตามแนวคิดของ Frederrick Herzberg (1959 อา้งถึง

ใน ภารดี อนนัตน์าวี. 2557: 121, ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 25) ความตอ้งการในการท างานของ
มนษุยม์าจากแรงจงูใจหรือแรงกระตุน้บางอย่าง Herzberg ไดท้  าการศกึษาคน้ควา้ และตัง้ทฤษฎี
เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์ขึ ้น ทฤษฎีนี ้เน้นแรงจูงใจภายนอก (External 
Motivation) เพราะว่าผูบ้ริหารเป็นผูค้วบคมุปัจจยัหลายอย่างท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ และไม่
พอใจในการท างาน เขาใชว้ิธีสัมภาษณน์ักบญัชีและวิศวกรกว่า 200 คน ในเมือง Pittsburgh 
สหรฐัอเมริกา ตอ้งการหาค าตอบว่าอะไรเป็นปัจจยั ส าคญัท่ีท าใหค้นท างานชอบหรือไม่ชอบงาน
ไดผ้ลสรุปว่า ความรูส้ึกชอบงานไม่ไดเ้กิดขึน้จาก การขาดปัจจยัท่ีเป็นสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดความไม่
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ชอบงานแต่เกิดจากปัจจัยส าคญั คือ ความพึงพอใจ (Satisfies) ตวักระตุน้ (Motivators) หรือ
ปัจจัยภายใน ปัจจัยเหล่านี ้รวมเรียกว่า ปัจจัยกระตุน้ (Motivational factors) นอกจากนีย้ังมี
ปัจจัยท่ีท าให้ไม่ชอบงานหรือเกิดความไม่พึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยบ ารุง 
(Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจัยภายนอกเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน การบงัคบับญัชา นโยบาย และการบริหารถ้า
เม่ือใดปัจจัยเหล่านีล้ดต ่าลงกว่าระดับท่ีควรจะเป็นก็จะท าใหค้นรูส้ึกไม่ชอบงาน แต่ถ้าอยู่ใน
ระดบัท่ีพอดีหรือสูง ความรูส้ึกไม่ชอบงานจะหมดไป อย่างไรก็ตาม เม่ือไม่รูส้ึกชอบหรือไม่ชอบ 
รูส้ึกเฉย ๆ จะไม่ช่วยใหเ้ขารูส้ึกชอบงานมากขึน้แต่จะช่วยรกัษาการท างานนัน้ใหค้งสภาพต่อไป 
ดงัตาราง 2.1 

 
ตาราง 2.1 ความตอ้งการตามทฤษฎีของ Herzberg (ภารดี อนนัตน์าวี. 2557:122, ขณิดา สดุตาชาต. 

2559: 26) 

ปัจจัยกระตุ้น ปัจจัยค า้จุน 
1. ความส าเรจ็ของงาน 1.นโยบายและการบรหิาร 
2. การยกยอ่งนบัถือ  2.เงินเดือน 
3. ลกัษณะงาน 3.ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
4.ความรบัผิดชอบ 4.ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5.ความกา้วหนา้ 5.ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนรว่มงาน 
 6.สถานภาพในการท างาน 

 7.การบงัคบับญัชา 
 8.ความมั่นคงในชีวิตสิ่วนตวั 
 9.สถานะอาชีพ 

  

1.2 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow (1970 อา้งถึงใน มนูญ ยางนอก. 
2556: 24, ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 26) ซึ่งมีแนวคดิ ดงันี ้ 

1.2.1 ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นโดยจะเริ่มจากความตอ้งการขั้น
ต ่าสดุไปหาความตอ้งการสงูสดุ  
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1.2.2 ความตอ้งการของมนุษยมี์ความต่อเน่ือง มนุษยมี์ความตอ้งการไม่
สิน้สดุ เม่ือความตอ้งการอนัหนึ่งอนัใดไดร้บัการตอบสนองก็จะเกิดความตอ้งการชนิดใหมข่ึน้อีก  

1.2.3 เม่ือมนุษยไ์ดร้ับการตอบสนองความตอ้งการระดับต ่าแล้ว ก็จะมี
ความตอ้งการระดบัสูงขึน้ไป แต่บางครัง้เม่ือความตอ้งการระดบัสูงไดร้บัการตอบสนองแลว้ก็
อาจจะเกิดความตอ้งการระดบัต ่าอีกก็ได ้ 

1.2.4 ความต้องการแต่ละระดับของมนุษย์มีความเก่ียวเน่ืองกัน และ
ซ า้ซอ้นกนัอยู ่แมว้า่ความตอ้งการระดบัหนึ่งระดบัใดหายไปแลว้เกิดความตอ้งการระดบัอ่ืนเขา้มา
แทนท่ีแต่ความจริงแลว้ความตอ้งการเหล่านั้นไดร้บัการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น ดงันัน้ 
ความตอ้งการทกุระดบัไมส่ามารถแยกออกจากกนัไดเ้ดด็ขาด 

แนวคิดของ Maslow มนุษยต์อ้งการความอยู่รอดเช่นเดียวกับสิ่งมีชีวิติ
ทัง้หลายในโลกดว้ยเหตนีุค้วามตอ้งการจึงเป็นพลงัผลกัดนัใหม้นุษยก์ระท าเพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งสิ่งท่ี
ตอ้งการและตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือไดร้บัการตอบสนองก็มีความพอใจ มีความสุขมี
ความหวงั ความตอ้งการโดย Maslow ไดแ้บง่ระดบัความตอ้งการออกเป็น 5 ระดบั โดยพิจารณา
จากความตอ้งการท่ีจ าเป็นจากต ่าไปหาสงูสดุ ดงันี ้

(1) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
ขัน้พืน้ฐานท่ีส าคญัท่ีสดุเพ่ือใหด้  ารงชีวิตอยู่ได ้เช่น ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการทางเพศ 
เป็นตน้  

(2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการทางรา่งกายจนเป็นท่ีพอใจแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการความปลอดภยั เช่น ตอ้งการ
ไดร้บัความคุม้ครอง เป็นตน้  

(3) ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นทัง้
ผูใ้หแ้ละผูร้บัจากสังคม ถ้าไม่ไดร้บัความพึงพอใจจะเกิดความรูส้ึกโดดเด่ียว วา้เห่ว ซึ่งจะไม่
สามารถเกิดผลตอ่เน่ืองไปถึงการปรบัตวัท่ีไมดี่ในสงัคม  

(4) ความตอ้งการไดร้ับความนับถือยกย่อง (Esteem needs) เป็นความ
ตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรบันบัถือจากคนอ่ืน และความตอ้งการยอมรบันบัถือตนเอง
เคารพตนเอง  

(5) ความต้องการความส าเร็จ (Self-actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการการพฒันาตนเองตามศกัยภาพสงูสดุ ไดแ้สดงออกซึ่งทกัษะ และความเป็นเลิศในบางสิ่ง
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บางอย่างท่ีตนมี และมีอารมณซ์ึ่งแสดงออกถึงบุคลิกภาพท่ีสมบูรณ ์ความตอ้งการความส าเร็จ
สงูสดุแหง่ตน กระบวนการท่ีไมมี่ท่ีสิน้สดุ ดงัภาพ 2.3 

 

ภาพ 2.3 ระดบัความตอ้งการตามแนวคดิของ Maslow (ภารดี อนนัตน์าวี. 2557: 120, ขณิดา สดุตาชาต. 
2559: 27) 

 
 

1.3 ทฤษฎีความตอ้งการของ Lumkins (1991 อา้งถึงใน สมพร สุทศันีย.์ 2554: 
53, ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 28) ไดแ้บง่ความตอ้งการของมนษุยอ์อกเป็น 5 ประเภท ดงันี ้ 

1.3.1 ความตอ้งการอยากรูอ้ยากเห็น (Need to know and understand)  
1.3.2 ความตอ้งการมีศกัดิศ์รีในตน (Esteem need)  
1.3.3 ความตอ้งการการยอมรบัจากสงัคม (Social need)  
1.3.4 ความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตรอด (Survival need)  
1.3.5 ความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต (Self-fulfillment need)  

1.4 ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรูข้อง McClelland (1985 อา้งถึงใน มนญู 
ยางนอก. 2556: 25 ,ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 28) ซึ่งไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยมี์ความ
ตอ้งการแตกตา่งกนั 3 ประการ ไดแ้ก่  

1.4.1 ความต้องการให้เกิดความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ 
ความปรารถนาท่ีจะท าบางสิ่งบางอยา่งใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้กว่าท่ีเคยท ามาก่อน  

1.4.2 ความต้องการมีความสัมพันธ์ (Need for Affiliation) คือ ความ
ตอ้งการมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้น 
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1.4.3 ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) คือ ความตอ้งการมีอิทธิพล
หรือควบคมุบคุคลอ่ืน  

2. ทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมชาตมินษุย ์ 
2.1 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของ McGregor (1960 อา้งถึงใน เกรียงศกัดิ์ ราชโคตร.์ 

2552: 79) ไดก้ลา่วถึงธรรมชาตขิองมนษุย ์ไว ้2 ดา้น ไดแ้ก่  
2.1.1 ทฤษฎี X เช่ือว่ามนษุยเ์ป็นสตัวท่ี์มีแตค่วามตอ้งการไม่มีท่ีสิน้สุดและ

มีลกัษณะอ่ืนอีก ดงันี ้
2.1.1.1 ไม่ชอบท างาน มักจะหลบงานเม่ือมีโอกาส การจูงใจให้

ท างาน ตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคมุ สั่งการ ลงโทษ  
2.1.1.2 ชอบเป็นผูต้าม เวลาท างานตอ้งคอยฟังค าสั่ ง พยายามจะ

เล่ียงความรบัผิดชอบแตต่อ้งการความมั่นคงปลอดภยัมากท่ีสดุ  
2.1.1.3 ใหค้วามส าคญัแก่ตนเองเท่านั้น ไม่สนใจความตอ้งการจอง

ผูอ่ื้น  
2.1.1.4 มกัตอ่ตา้นการเปล่ียนแปลง  

2.1.2 ทฤษฎี Y เช่ือว่ามนษุยเ์ป็นผูช้อบการสมาคมจะอยู่คนเดียวไม่ไดต้อ้ง
พบปะพดูคยุและใหค้วามชว่ยเหลือกนั สรุปได ้ดงันี ้

2.1.2.1 รกังานจะท างานดว้ยความสุขโดยเช่ือว่างานเป็นสิ่งท่ีสนอง
ความตอ้งการ คนจะหลีกเล่ียงงานหรือไมน่ัน้ขึน้อยูก่บัลกัษณะการบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา 

2.1.2.2 จะท างานด้วยตัวของเขาเอง มีความรับผิดชอบในการ
ท างานจนไดร้บัความส าเรจ็ เม่ือเขาท างานเสรจ็ก็จะมีก าลงัใจในการท างานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

2.1.2.3 ชอบท างานเป็นกลุม่  
2.1.2.4 จะเรียนรูจ้ากสถานการณ ์เพ่ือใหเ้กิดความรบัผิดชอบ และ

จะแสวงหาความรบัผิดชอบเพิ่มขึน้  
2.1.2.5 มีความเฉลียวฉลาด มีความคิด จินตนาการสรา้งสรรคต์น 

และแกปั้ญหาอยา่งสรา้งสรรครู์จ้กัตนเองว่าเป็นใคร 
2.2 ทฤษฎี Z ของ Reddin (1970 อา้งถึงใน สมพร สุทัศนีย .์ 2554: 46) เช่ือว่า

มนษุยมี์ความซบัซอ้น แตใ่นความจรงิมนษุยมี์ลกัษณะทั่ว ๆ ไป ดงันี ้
2.2.1 เป็นผูมี้ความตัง้ใจในการท างาน  
2.2.2 ยอมรบัทัง้ความดี และความชั่ว 
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2.2.3 จะถกูผลกัดนัจากสถานการณ ์และสิ่งแวดลอ้มใหท้ าสิ่งตา่ง ๆ  
2.2.4 มีเหตผุลเป็นสิ่งจงูใจในการท างาน  
2.2.5 มกัจะพึ่งพาอาศยักนั และจะตอ้งตดิตอ่เก่ียวขอ้งกนัในสงัคม 
2.2.6 มกัท างานเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมาย  

กลา่วโดยสรุป ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรา้งมนษุยสมัพนัธผ์ูบ้รหิารจะตอ้งเขา้ใจ
เก่ียวกบัความตอ้งการ และธรรมชาตขิองมนษุยว์่ามีความตอ้งการ และธรรมชาตท่ีิแตกตา่งกันจึง
จ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะทางดา้นมนษุยสมัพนัธใ์นการบริหารเพ่ือใหเ้กิดประโยชนต์อ่การด ารงชีวิต 
และการท างาน เม่ือบคุคลไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการก็จะเกิดแรงจูงใจ ในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จในขั้นท่ีสูงขึน้ไป และมีความเต็มใจในการท างานอย่างดีท่ีสุดมีความรบัผิดชอบ 
รวมถึงการไดร้บัมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถของบุคคล ดงันั้น การตอบสนองความ
ตอ้งการของบคุคลก็ยอมมีความแตกตา่งไปตามธรรมชาตขิองบคุคลนัน้ ๆ 

Schultz’s  Interpersonal Relationship Theory (1960 อา้งถึงใน กนกวรรณ ศรี
ทองสกุ.2555, รดาชม พรมนิวาส.2561: 24) ทฤษฏีสมัพนัธภาพระหวา่งบคุคลของไดส้รา้งทฤษฏี
ท่ีอธิบายพฤติกรรมระหว่างบุคคล (Fundemantal Interpersonal Relationship Orientation: 
FIRO) ได้กล่าวถึงธรรมชาติของมนุษย์ในการติดต่อและมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ ดังนั้น
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ Schultz ไดก้ล่าวถึงทฤษฏีความ
ตอ้งการสมัพนัธภาพระหวา่งบคุคลทัง้ในระดบัพฤตกิรรมและความรูส้ึก 

การมีปฏิสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืนของระดบัพฤตกิรรมมี 3 ประการ ดงันี ้ 
1. ความตอ้งการความรกัใครช่อบพอเป็นการแสดงออกถึงความความปรารถนา

ดีตอ่กนั ไมว่า่จะเป็นการแสดงทางอารมณ ์สีหนา้ การมีน า้ใจ เกิดขึน้ระหวา่งการมีปฏิสมัพนัธต์่อ
กนั อนัจะก่อใหเ้กิดความผกูพนั และความเหนียวแนน่ระหว่างบคุคล 

2. ความตอ้งการความเป็นพวกพอ้ง (Need for Inclusion) เป็นความตอ้งการ
จาก ภายใน ซึ่งเป็นความตอ้งการอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นการยอมรบัจากผูอ่ื้นตอ้งการมีส่วนร่วม และ
ตอ้งการ เป็นท่ีสนใจจากสมาชิกโดยสมาชิกจะตอ้งมีการรักษาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก
กนัเอง เพ่ือน าไปสูค่วามพงึพอใจของสมาชิก 

3. ความตอ้งการมีอ านาจควบคุม (Need for Control) เป็นการตัดสินใจจาก
หัวหนา้ หรือบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการปฏิบตัิงาน เพ่ือแสดงถึงความสามารถของตนเองในการ
ตอ้งการควบคมุอ่ืนทัง้การแสดงตอ่ตา้นและปฏิเสธ 
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ความตอ้งการระหวา่งบคุคลในระดบัความรูส้กึประกอบดว้ย 3 มิต ิดงันี ้
มิติท่ี  1 ความสามารถ (Competence) เป็นทักษะของแต่ละบุคคลในการ

ตดัสินใจแกปั้ญหาหรือน าเอาทกัษะนัน้มาพฒันาการปฏิบตังิานใหมี้ประสิทธิภาพ 
มิตท่ีิ 2 ความส าคญั (Significance) เป็นความรูส้ึกท่ีตนเองมีความส าคญับุคคล

อ่ืนและบคุคลอ่ืนก็มีความส าคญัตอ่ตนเองเชน่กนั 
มิตท่ีิ 3 ความนา่คบ (Likability) เป็นความรูส้กึระหวา่งบคุคลอ่ืนในการคบหา อนั

เกิด จากการเข้าใจ การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกันอาจจะเกิดจากความสามารถ หรือไม่มี
ความสามารถของบคุคลก็ไดข้ึน้อยูก่บัมมุมองของแตล่ะบคุคล 

นอกจากนี ้Schultz ยงัไดแ้บ่งความความเขา้ใจกันของบุคคล (Compatibility) 
ออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1. Role Compatability เป็นความเขา้กนัไดร้ะหว่างบคุคลซึ่งเกิดจากความชอบ
ท่ี แตกต่างกัน เช่น คนนึงชอบเขา้สงัคม แต่อีกคนชอบอยู่คนเดียว หรือบุคคลท่ีชอบบงการผูอ่ื้น
กบับคุคลท่ีใหผู้อ่ื้นบงการ 

2.  Atmosphere Compatability เป็นความเขา้กันไดร้ะหว่างบุคคลอนัเกิดจาก 
ความชอบท่ีเหมือนกัน เช่น การชอบแตง่ตวัเหมือนกัน การชอบอาหารประเภทเดียวกัน การชอบ
เขา้สงัคมเหมือนกนั เป็นตน้ 

หลกัการของความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลของ Schultz แบง่ออกเป็น 3 ประการ ดงันี ้
1. มนษุยมี์ความตอ้งการความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลเป็นพืน้ฐานมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 ความตอ้งการความรกัใครช่อบพอ  
1.2 ความเป็นพวกพอ้ง 
1.3 ความมีอ านาจควบคมุ 
ซึ่งทัง้ 3 ประการ นีจ้ะสามารถผสมผสานออกมาเป็นสดัส่วนท่ีอธิบายได ้

2. ปัจจยัท่ีส าคญัในการรกัษาความสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล รวมถึงการสรา้ง
ความ สามคัคีขึน้ภายในทีมมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1 ความสามารถ  
2.2 ความส าคญั 
2.3 ความนา่คบ  
ท่ีกลา่วมา ขา้งตน้จะตอ้งมีความพอดีระหวา่งสมัพนัธภาพระหวา่งบคุคล 
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3. ปัจจยัท่ีเขา้กนัไดร้ะหวา่งบคุคล มี 2 ประเภท ไดแ้ก่  
3.1 ความเขา้กนัไดร้ะหวา่งบคุคลซึ่งเกิดจากความชอบท่ีแตกต่างกนั  
3.2 ความเขา้กนัไดร้ะหวา่งบคุคลอนัเกิดจากความชอบท่ีเหมือนกนั 

Schultz (1960 อ้างถึงใน กนกวรรณ ศรีทองสุก. 2555 ,รดาชม พรมนิวาส . 
2561: 25)  มีแนวความคิดท่ีเก่ียวกบัสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล โดยบคุคลจะตอ้งท างานรว่มกนั
ในสายงานเดียวกนัโดยมนุษยมี์ความตอ้งการ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลเป็นพืน้ฐาน ปัจจยัท่ี
ส าคัญในการรักษาความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยท่ีเข้ากันไดร้ะหว่างบุคคล ต่อมา 
Bayer and Marshall (1981) ไดเ้สนอแนวคดิสอดคลอ้งตรงกับ Schultz ดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 

2.3.7 หลกัการสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์

การสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์หมายถึง การติดตอ่กับบุคคลอ่ืนดว้ยความเป็นมิตร โดยมี
วิธีการ สามารถท าไดง้่าย ๆ ดงันี ้(เกรียงศกัดิ์ ราชโคตร.์ 2552: 185 อา้งใน ขณิดา สุดตาชาต. 
2559: 29)  

1. ยิม้แยม้ หมายถึง เราจงยิม้เขา้ไว ้ยิม้อยา่งจรงิใจ ยิม้ทกุท่ียิม้ใหก้บัทกุคน 
2. แจม่ใส หมายถึง การท่ีเรามีอารมณท่ี์แจม่ใส  
3. ตัง้ใจสนทนา หมายถึง เราจงตัง้ใจสนทนาเป็นผูฟั้งมาก  
4. เจรจาไพเราะ หมายถึง เจรจาดว้ยถอ้ยค าท่ีไพเราะสภุาพ  
5. สงเคราะหเ์กือ้กลู หมายถึง ใหก้ารสงเคราะหเ์กือ้กลูแก่ผูท่ี้เราเก่ียวขอ้ง 

บุคคลมีความจ าเป็นจะต้องสร้างมนุษยสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคมเพ่ือ
ผลประโยชนบ์างอย่าง การสรา้งมนษุยสมัพนัธจ์ึงมีจุดมุ่งหมาย และความสมัพนัธไ์ม่เท่ากัน แต่
สามารถก าหนดแนวทางในการสรา้งความสัมพันธ์ให้สอดคล้องบางประเภทได ้ดังนี ้ (สมพร        
สทุศันีย.์ 2554: 329 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 30)  

1. วิธีสรา้งมนุษยสมัพนัธส์  าหรบัคนท่ีชอบแสดงตวั โดยปกติคนท่ีชอบแสดงตวัจะ
เป็นคนชอบพดู เป็นคนท่ีมีมนษุยสมัพนัธดี์ดงันัน้ จงึมีวิธีสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์ดงันี ้ 

1.1 ฟังสิ่งท่ีเขาพดู  
1.2 ยอมรบัในความคดิ และขอ้เสนอของเขา  
1.3 ไมข่ดัคอหรือปฏิเสธความคดิเขา  
1.4 การถามบคุคลประเภทนีค้วรใชค้  าถามเปิด  
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2. วิธีสรา้งมนษุยสมัพนัธก์ับคนเก็บตวัหรือเงียบขรมึ บคุลท่ีเก็บตวัหรือเงียบขรมึจะ
เป็นคนท่ีพดูนอ้ยจงึมีวิธี ดงันี ้ 

2.1 ชวนพดูคยุ และแสดงน า้ใจใหเ้ห็นความเห็นใจ  
2.2 ใชค้  าถามท่ีตอ้งตอบวา “ใช่ ” หรือ “ไม่ใช่” เพราะการใชค้  าถามปลายเปิด

อาจไมไ่ดค้  าตอบ 

อลิชา โรเบริต์ (ม.ป.ป.: 82-100 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 30) กลา่ววา่ ใน
ตวัตนของมนุษยย์่อมมีจุดอ่อน แอบซ่อนอยู่ หมายถึง จุดเปราะบางซึ่งค่อย ๆ ก่อตวัขึน้ภายใน
จิตใจ เปรียบเสมือนช่องว่าง มนษุย ์ทกุคนตา่งเฝา้รอท่ีจะไดร้บัการเติมเต็ม บางคนอาจเปิดเผย
แตบ่างคนอาจปิดบงัความตอ้งการสว่นลกึ มีดงัตอ่ไปนี ้

1. ความตอ้งการการมองเห็นคณุคา่ คนเหล่านี ้ปรารถนาเพียงจะไดร้บัความเห็นอก
เห็นใจในบางครัง้หรือไดร้บัความส าคญัจากคนท่ีมองเห็นคณุคา่ วิธีท่ีสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์คือ การ
ใชค้  าพดูง่าย ๆ ว่า “เป็นคนท่ีมีคณุค่าและเป็นคนพิเศษ” การแสดงความห่วงใย และปรารถนาดี
ตอ่เขา ก็จะท าใหเ้ขามองว่าคณุเป็นคนส าคญั และมีคณุคา่ส าหรบัชีวิตของเขาเชน่กนั 

2. ความตอ้งการความเขา้อกเขา้ใจโดยส่วนใหญ่แลว้คนท่ีมีจดุอ่อนในเรื่องของการ
ไม่ไดร้บัความเขา้ใจจากผูอ่ื้นมกัจะเป็นคนท่ีถูกต าหนิว่าผิดอยู่เสมอ ไม่เคยไดร้บัการสนับสนุน
ความคิด ไม่สามารถสรา้งความพึงพอใจใหก้บคนอ่ืนได ้จดุอ่อนนีส้ามารถเยียวยาใหเ้ขาไดด้ว้ย
วิธี ดงันี ้ 

2.1 ยอมรบัฟังเหตผุล และความรูส้กึของเขา  
2.2 ใหอ้ภยัในการกระท าอนัผิดพลาดของเขา และใหโ้อกาส  
2.3 ลองตดัสินวา่มนัไมใ่ชค่วามผิดหรือเขาไมไ่ดเ้ป็นคนผิด  

3. ความตอ้งการความเช่ือมันในการใช้ชีวิตโดยเฉพาะคนท่ีก าลังสับสนและเจอ
อปุสรรคคนเหล่านีย้อมตอ้งการท่ีจะไดร้บัการชีน้  า และความตอ้งการแรงบนัดาลใจเป็นอย่างมาก 
ความตอ้งการสว่นลกึนีเ้องท่ีเป็นจดุออ่นภายในจิตใจ สามารถแกไ้ขดว้ยวิธี ดงันี ้

3.1 การใหค้  าแนะน าหรือชีน้  าแนวทาง  
3.2 การใหค้วามเช่ือมนั ศรทัธา และไวว้างใจ  
3.3 การใหก้ าลงัใจ  

สรุปไดว้่า การสรา้งมนุษยสมัพนัธเ์ป็นสิ่งท่ีจ  าเป็น และส าคญัเพราะบุคคลมีความ
แตกต่างกัน จึงตอ้งเขา้ใจตวัเอง และบุคคล โดยการแสดงออกอย่างจริงใจ และเสมอตน้เสมอ
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ปลายมีการน าวิธีการสรา้งมนุษยสมัพนัธต์่าง ๆ มาใชใ้นการสนทนา เช่น การสงัเกตพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีสนทนาดว้ยการแสดงออกท่ีง่ายท่ีสุด และไดผ้ลดีท่ีสุด คือ การยิม้อย่างจริงใจ และ
อารมณท่ี์แจม่ใส เห็นคณุคา่ในตวับคุคลใหค้วามส าคญัแก่บคุคลเสมอกัน 

2.3.8 องคป์ระกอบของการสรา้งมนษุยสมัพนัธ ์

Magnuson (1971: 78 - 79 อ้างถึงใน ขณิดา สุดตาชาต . 2559: 31) ได้จ  าแนก
คุณลักษณะท่ีดีของผู้จัดการโรงเรียนออกเป็น 2 ลักษณะ คือ คุณลักษณะดา้นวิชาชีพ และ
คณุลกัษณะสว่นตวั ดงันี ้

1. คุณลักษณะดา้นวิชาชีพ ประกอบดว้ย ความสามารถในการติดต่อ และเขา้ใจ
ผูอ่ื้นไดดี้ มีความรูใ้นวิชาชีพเป็นอยางดี รูจ้กัมอบหมายงานใหผู้อ่ื้นท า ท างานรว่มกบัผูอ่ื้นไดดี้ ให้
ผูร้ว่มงาน มีสว่นรว่มในการตดัสินใจ ใหค้วามสนใจในบคุคลอ่ืน ๆ และรูจ้กัใชช้อ่งทางแหง่อ านาจ
หนา้ท่ี 

2. คุณลักษณะส่วนตวั ประกอบด้วย การมีวิจารณญาณ และมีความยุติธรรม มี
ความซ่ือสตัย ์และจงรกัภกัดี มีความรูก้วา้งขวาง เป็นผูไ้ม่ใชอ้ารมณ ์มีความจริงใจ มีความเป็น
มิตร มีอารมณข์นั มีใจกวา้ง และเปิดเผย มีความเสมอตน้เสมอปลาย มีความเมตตาปราณีและ
เอือ้อาทรตอ่ผูอ่ื้น 

สมหวัง ไชยศรีฮาด (2548: 16 อา้งถึงใน ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 31) ไดส้รุปว่า 
มนษุยสมัพนัธ ์มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ  

1. ดา้นคณุลกัษณะสว่นตวั อนัประกอบไปดว้ย บคุลิกภาพทางรา่งกาย ความสามารถ
ในการท างาน ฐานะทางเศรษฐกิจ และสงัคม ความรู ้ความฉลาด และอปุนิสยัตา่ง ๆ  

2. ดา้นเข้าใจผู้อ่ืน คือ การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนดว้ยความเข้าใจ เห็นใจ ตรงกับความ
ตอ้งการของแตล่ะบคุคล เหมาะสมกบักาละเทศะ และจรงิใจ  

3. ดา้นการท างานร่วมกับผูอ่ื้น คือ การใชท้กัษะทางมนุษยสมัพนัธ์ท่ีเหมาะสมใน
การท างานร่วมกับบุคคลในระดบัตา่ง ๆ ทัง้ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ผูอ่ื้น นอกจากนีร้วมไปถึงการสรา้งนิสยั และบรรยากาศท่ีดี ในการท างานอีกดว้ย  

มาลีณี จุโฑปะมา(ม.ป.ป.: 13 อา้งถึงใน ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 32) ไดส้รุปว่า 
มนษุยสมัพนัธเ์ป็นเรื่องราวท่ีเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมของคนในสงัคมท่ีเป็นการอยู่รว่มกนั และการ
ท างานรว่มกนัเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมาย จงึอาจจะสรุปองคป์ระกอบของมนษุยสมัพนัธไ์ด ้ดงันี ้
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1. ตอ้งมีความเขา้ใจตนเอง หมายถึง ความเขา้ใจในความตอ้งการของตนเอง การ
รูจ้กัจุดเด่นจุดดอ้ยของตนเอง แบบแผนของชีวิตตนเองซึ่งเป็นแบบอนัเป็นเอกลกัษณเ์ฉพาะตวั
เป็นแก่นแทข้องบคุลิกภาพครอบคลมุถึงรูปรา่งหนา้ตา ลกัษณะนิสยัใจคอ และการกระท าทัง้หมด
ของบคุคล  

2. ตอ้งมีความเขา้ใจบคุคลอ่ืน หมายถึง การรูถ้ึงความตอ้งการหรือปัญหาของบุคคล
อ่ืน บคุลิกภาพเฉพาะตวัของบุคคลนั้น ๆ และธรรมชาติของคน มนุษยมี์การกระท าระหว่างกันมี
ทัง้พฤตกิรรมของการกระท าของบคุคลหนึ่งหรือหลายคน และพฤตกิรรมโตต้อบของบคุคลอ่ืนโดย
การส่ือความหมาย การตีความหมาย และการรบัรูพ้ฤติกรรมตา่ง ๆ ของบคุคลอนัเป็นพฤติกรรม
ทางสงัคมของบคุคล บคุคลจะรบัรู ้และเขา้ใจกนัก็โดยอาศยัพฤตกิรรมทางสงัคมเป็นส่ือเกิดความ
เขา้ใจกนัโดยธรรมชาต ิ 

3. ตอ้งยอมรบัความแตกต่างของบุคคล หมายถึง แต่ละคนย่อมมีความคิดจิตใจ 
เชาวปั์ญญา ความสามารถ เจตคติ และประสบการณต์่าง ๆ กัน โดยธรรมชาติมนุษยแ์ต่ละคน 
ยอมมีความแตกต่างกนั ฉะนัน้จึงเป็นขอ้คิดว่านกัการศกึษา นกัปกครอง หรือผูบ้ริหารท่ีคิดจะจูง
ใจคนใหท้ างานหรือเกิดความพึงพอใจจะตอ้งค านึงไวเ้สมอว่าจะตอ้งปฏิบตัิต่อบุคคลแต่ละคน
แตกต่างกันไปเป็นพิเศษ อารมณข์องคนเป็นส่วนหนึ่งของบุคลิกภาพท่ีจะตอ้งสมัพนัธก์ับท่าที
ความรูส้ึก ความใฝ่ฝัน และความตอ้งการของเขา ลกัษณะเหล่านี ้ไม่คงสภาพนิ่งตามตวัแต่จะ
เปล่ียนแปรไหวตวัไปมาอยทูกุวนัตามประสบการณใ์หม่ท่ีไดร้บัอยู่เรื่อย ๆ มนษุยสมัพนัธถื์อว่าแต่
ละบคุคลมีความพิเศษ และมีความส าคญัในตวัเองท่ีจะตอ้งไดร้บัความสนใจเสมอ  

สมพร สทุศันีย ์(2554: 7 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 2559: 32) ไดส้รุปวา่การสรา้ง
มนุษยสมัพนัธท่ี์ท าใหต้นเอง มีความสุข ผูอ่ื้นมีความสุข และสงัคมมีประสิทธิภาพนอกจากจะ
ประกอบไปดว้ย การศึกษาและปรับปรุงตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน และสิ่งแวดล้อม ปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดลอ้ม ยงัรวมถึง “การให ้และ การรบั” อยา่งเหมาะสม หรือจะพดูใหเ้หมาะกบัสงัคมปัจจบุนั
ท่ีเต็มไปดว้ยการแลกเปล่ียนแต่ไม่ได ้หมายถึง แลกเปล่ียนวัตถุสิ่งของเพียงอย่างเดียว รวมถึง 
การใหค้วามช่วยเหลือ ความเอือ้อาทร การใหเ้กียรติ การใหโ้อกาส การใหอ้ภยั ฯลฯ โดยแสดงให้
เห็นดงัแผนภาพ 
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ภาพ 2.4 องคป์ระกอบของมนษุยสมัพนัธ ์(สมพร สทุศันีย์. 2554: 7 อา้งถึงใน ขณิดา สดุตาชาต. 
2559: 33)  

 

 
 

ลกัขณา สริวฒัน ์(2556: 8 อา้งถึงใน ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 33) ไดส้รุปว่าการ
สรา้งสัมพันธภาพของบุคลให้เกิดขึน้ในสังคมไม่ว่าจะเป็นสังคมใด ๆ ก็ตามจ าตอ้งค านึงถึง
องคป์ระกอบของมนุษยสมัพนัธ ์ซึ่งถือว่าเป็นปัจจยัสนบัสนุนหรืออุปสรรคต่อความสมัพนัธข์อง
สังคม แลว้ด าเนินการสรา้งเสริมพัฒนา และปรบัปรุงปัจจัยต่าง ๆ ใหเ้ป็นปัจจัยท่ี เอือ้ต่อการมี
มนุษยสมัพนัธท่ี์ดีใหไ้ด ้ซึ่งมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ การรูจ้กัตน การเขา้ใจผูอ่ื้น และการมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดี  

ในการศึกษาครั้งนี ้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีของ McClelland (1985 อ้างถึงใน มนูญ  
ยางนอก. 2556: 25 ,ขณิดา สุดตาชาต. 2559: 28)  มาเป็นแนวทางในการศึกษามนุษยสมัพนัธ์
ในการท างานท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่เพราะมีความเหมาะสมกับยุคปัจจุบนั โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยมี์ความตอ้งการ
แตกตา่งกนั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ (Need for achievement)  ความ
ต้องการมีความสัมพันธ์ (Need for affiliation) ความต้องการอ านาจ (Need for power) 
โดยเฉพาะความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ (Need for achievement)  
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นั่นคือ บคุคลท่ีมีความตอ้งการสมัฤทธิผลต ่าสามารถใหป้ระสบการณเ์รียนรูห้รือ การฝึกอบรมจน
ท าใหค้วามตอ้งการดา้นนีส้งูขึน้ได ้สงัคมหรือประเทศท่ีมีฐานะทางเศรษฐกิจไม่ดีก็อาจท าใหดี้ขึน้
ได ้โดยการกระตุน้ใหค้นในสงัคมนัน้มีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสงูขึน้  

 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกับประสิทธิผลการท างาน 

2.4.1 ความหมายของประสิทธิผลการท างาน 
ด ารงศกัดิ ์ธงตะทบ (2559: 13) ไดใ้หค้วามหมายของ ประสิทธิผล หมายถึง เป็นผล

ของการท างานท่ีบคุลากรสามารถปฏิบตัิไดต้ามวตัถปุระสงคห์รือเปา้หมายท่ีก าหนดไว ้โดยอาจ
ไม่ค  านึงถึงความประหยดัหรือความสิน้เปลืองของทรพัยากรท่ีใชโ้ดยการใชขี้ดความสามารถของ
บุคคลท่ีมีอยู่ ทัง้ดา้นความรู ้ความสามารถและประสบการณ ์น ามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบัติ
ภารกิจ เพ่ือใหส้  าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไว ้

มารวย วิชาญยทุธนากลู (2560: 21) ไดใ้หค้วามหมายของ ประสิทธิผลการท างาน
ว่า หมายถึง ระดับของความสามารถในการใช้ความรู้ความเข้าใจหรือทักษะท่ีมีอยู่ให้เกิด
ประโยชนส์ูงสุด และบรรลุวัตถุประสงคข์องงานตามมาตรฐานท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้ภายใต้
เง่ือนไขการใชท้รพัยากรและระยะเวลาท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัไดอ้ยา่งคุม้คา่ท่ีสดุ 

สภุาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต (2560: 10) ไดใ้หค้วามหมายของ ประสิทธิผลการท างาน 
หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานแลว้ประสบผลส าเร็จ และมีระดบัของการบงัเกิดผล
โดยตรงและครบถว้นตามท่ีไดมี้การบรรลวุตัถุประสงค ์ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวล้่วงหนา้ ทัง้ใน
ดา้นผลผลิตและผลลพัธข์องการด าเนินการจดัการ 

2.4.2 ความส าคญัของประสิทธิผล 
อรุณ รักธรรม  (2532: 166 อ้างถึงใน สุภาภรณ์ วงศ์กรเชาวลิต . 2560: 11) ได้

กล่าวถึงความส าคัญของประสิทธิผลว่า ในการด าเนินกิจการต่าง ๆ ของทุกองคก์ารนั้น มี
วตัถปุระสงคเ์พ่ือบรรลสุ  าเร็จตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้ซึ่งถือเป็นความสามารถท่ีไดม้าอีกทัง้มีการใช้
ประโยชนจ์ากทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดเท่าท่ีจะกระท าไดเ้พ่ือการ
ด าเนินการตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้ซึ่งถือว่ามีความส าคญัเพราะว่า เป็นการก่อใหเ้กิดประสิทธิผล
นั่นเอง 
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อาภรณ ์อ่อนคง (สืบคน้. 2561 อา้งถึงใน สุภาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 11) ได้
กล่าวว่า ประสิทธิผลมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง ต่อการบริหารและองคก์าร ซึ่งนับว่าเป็นการ
ตดัสินใจขัน้สุดทา้ยในแง่ท่ีว่า การบริหารองคก์ารนัน้จะประสบผลส า เร็จหรือไม่ องคก์ารจะมี
ความมั่นคงอยู่รอดก็ขึน้อยู่กับประสิทธิผลขององคก์าร ดงันัน้ประสิทธิผลจึงมีความส าคญัต่อ
องคก์าร ดงันี ้

1. ช่วยในการตรวจสอบวัตถุประสงคข์องการก่อตัง้องคก์าร ในการก่อตัง้องคก์าร
ขึน้มานั้นย่อมก าหนดวัตถุประสงคพ์ร้อมทั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางการ
ปฏิบตังิานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการ 

2. เพ่ือประเมินผลการปฏิบตังิานกบัแผนงานท่ีไดก้ าหนดไว ้ซึ่งในการปฏิบตังิานของ
แต่ละกิจกรรมนัน้จะตอ้งเริ่มตัง้แต่มีการวางแผน ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งรบัผิดชอบ มีการ
จัดสรรทรัพยากร และต้องใช้อ านาจหน้าท่ีการบริหารจัดการเพ่ือก่อเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการจดัการ 

3. ช่วยในการประเมินผลส า เร็จลุล่วงตามเป้าหมายกับวัตถุประสงค์ โดย
เปรียบเทียบผลงานการปฏิบตัิงานไดต้ามแผนงานท่ีวางไวก้ับวัตถุประสงคต์ามเป้าหมายของ
องคก์ารท่ีคาดหวังถ้าผลงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายและความคาดหวังของ
องคก์าร แสดงวา่ องคก์ารมีประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิผลจะสามารถพิจารณาเป็น 2 ระดบั คือ  

3.1 ประสิทธิผลของบคุคล คือ ลกัษณะของบคุคลซึ่งมีความสามารถท่ีจะปฏิบตัิ
กิจกรรมและด าเนินงานต่าง ๆ แลว้ประสบความส าเร็จ ซึ่งก่อใหเ้กิดผลโดยตรงและสมบูรณ์
ครบถว้นตามวตัถปุระสงค ์ผลท่ีไดมี้ลกัษณะท่ีมีคณุภาพ เช่น ความมีคณุคา่ มีความถกูตอ้ง เกิด
ความเหมาะสมดีกบังาน อีกทัง้ตรงกบัความคาดหวงัและความตอ้งการของกลุ่มและสงัคม และ
สามารถท่ีจะใหผู้อ่ื้นน าผลท่ีไดไ้ปปฏิบตัอิยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.2 ประสิทธิผลขององคก์าร คือ เป็นการเนน้และระบุเจาะจงไปท่ีผลรวมของ
องค์การ ซึ่ ง  Gibson ได้มีการอธิบายถึงเกณฑ์การมีประสิทธิผลขององค์การว่าจะต้อง
ประกอบดว้ยตัวบ่งชี ้5 ตัว คือ การพัฒนา (Development) การปรับเปล่ียน (Adaptiveness) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) การผลิต (Production) ความพงึพอใจ (Satisfaction) 

ติน ปรชัญพฤทธ์ิ (2536 อา้งถึงใน สภุาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 12) ไดก้ล่าวถึง
ความส าคญัของประสิทธิผลว่าเป็นความสามารถขององคก์ารในการสรา้งการปฏิบตัิการในการ
ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงคต์ามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ โดยบางครัง้ไม่ไดค้  านึงถึงปริมาณ
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ทรพัยากรท่ีใชใ้นกระบวนการของการด าเนินงานและไดใ้หค้วามส าคญัในความแตกตา่งระหว่าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไว้ว่า ประสิทธิภาพนั้นถือได้ว่าเป็นการท่ีมีการใช้ทรัพยากร
สิน้เปลืองนอ้ยท่ีสุด แตใ่นส่วนของประสิทธิผลนัน้ ไดค้  านึงถึงความส าคญัในแง่ความสามารถท่ี
จะบรรลุในเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ แต่สองค านี ้ มีความหมายท่ีใกล้เคียงและเก่ียวข้องกันคือ 
องคก์ารจะมีวิธีด  าเนินการปฏิบตัิการในการใชท้รพัยากรใหส้ิน้เปลืองนอ้ยท่ีสดุโดยมีเป้าหมายคือ 
ประสิทธิผล 

ภรณี กีร ์ติบุตร (อ้างถึงใน สุภาภรณ์ วงศ์กรเชาวลิต . 2560: 12) ได้กล่าวถึง
ความส าคญัของประสิทธิผลว่า เป็นการก่อใหเ้กิดผลการปฏิบตัิการของการด าเนินงานโดยมีผล
ของงานไดบ้รรลุตามวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งมีนักวิชาการสาขาต่าง ๆ ไดใ้ห้
ความส าคัญของประสิทธิผลในหลายมุมมอง เช่น นักเศรษฐศาสตรห์รือนักวิชาการทางด้าน
การเงิน มกัจะใหค้วามส าคญัในเรื่องท่ีเก่ียวกับคณุภาพหรือปริมาณของผลผลิตของสินคา้หรือ
บริการ ส่วนนกัวิทยาศาสตรน์ัน้ก็ไดว้ิจยัและมีมมุมองของประสิทธิผลออกมาเป็นรูปของจ านวน 
เป็นสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ขององคก์าร ในขณะท่ีนกัสงัคมศาสตรก็์จะตีความหมายของความส าคญั
ของประสิทธิผลออกมาในเรื่องของคณุภาพชีวิต เป็นตน้ 

วรทั พฤกษากุลนนัท ์(2550 อา้งถึงใน สุภาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 12) ไดใ้ห้
ความส าคญักบัประสิทธิผล โดยกลา่ววา่ เป็นการปฏิบตังิานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคต์ามเป้าหมายท่ี
ไดต้ัง้ไว ้(Effectiveness is to do right things) หรือความสามารถของการด าเนินงานเพ่ือบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้นั้น จุดส าคัญของประสิทธิผลอยู่ท่ีความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตหรือ
ผลลพัธท่ี์ถกูคาดหวงัเอาไวเ้ป็นไปตามวตัถปุระสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละผลผลิตจรงิท่ีเกิดขึน้ 

Campbel (1977 อา้งถึงใน สุภาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 13) ไดใ้หแ้นวคิด ถึง
ความส าคัญในเรื่องประสิทธิผลองคก์ารว่า ประสิทธิผลนั้นได้เกิดขึน้มาอย่างยาวนานและ
กวา้งขวาง ตัง้แตย่คุแรกในการศกึษาเก่ียวกับทฤษฎีองคก์าร และถือไดว้่ามีความส าคญั เพราะ
เป็นแก่นของแนวคิดท่ีมีผลในการขับเคล่ือนองคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น โครงสรา้งขององคก์าร 
วฒันธรรมขององคก์าร ภาวะผูน้  า การวางแผนทางดา้นยุทธศาสตรข์ององคก์าร เพ่ือใหเ้กิดผล
ตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันัน้ประสิทธิผลขององคก์ารจึงถือไดว้่ามีความส าคญัเพราะเป็น
เป้าหมายสูงสุดของผู้บริหารท่ีจะต้องบรรลุถึง และประสิทธิผลขององคก์าร (Organization 
Effectiveness) ก็ยงัมีความส าคญัต่อทิศทางขององคก์าร เพราะเป็นการมองในระดบัขององค์
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การท่ีจะบรรลตุามวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไวใ้นระยะสัน้และระยะยาว ทัง้ในเชิงกระบวนการและผลลพัธ ์
ซึ่งสามารถท่ีจะสง่ผลในเรื่องของความอยูร่อดขององคก์ารดว้ย 

2.4.3  แนวคดิเก่ียวกบัประสิทธิผลการท างาน 
การท่ีจะเกิดประสิทธิผลการท างานนั้นตอ้งประกอบดว้ย 2 ส่วนหลัก ไดแ้ก่ ผู้ท่ี

ท  างานและโครงสรา้งการท างาน ส าหรบัผูท่ี้ท  างานจะตอ้งมีแนวคิดการปฏิบตัิตวัในการท างาน
และการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ดังนั้นผู้ท่ีท  างานท่ีมีประสิทธิผลควรมีลักษณะดังนี ้(พิชญา     
วฒันรงัสรรค.์ 2558: 7- 8 อา้งถึงใน มารวย วิชาญยทุธนากลู. 2560: 21) 

1. ความฉับไว หมายถึง การจดัการกบัเวลาไดอ้ย่างดีท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าชา้ 
ท างานแลว้เสร็จตามก าหนดเวลา หรืองานบริการ ผูร้บับริการย่อมคาดหวงัเรื่องความรวดเร็วของ
พนักงานบริการ ดงันัน้ผูใ้หบ้ริการจะตอ้งสรา้งวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว 
(One Stop Service) นั่นคือผูท้  างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. ความถูกตอ้งแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานนอ้ย มีความแม่นย าในกฏ
ระเบียบขอ้มลู ตวัเลข หรือสถิตติา่ง ๆ ไมป่ระมาทเลินเลอ่จนท าใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 

3. ความรู ้หมายถึง การมีองคค์วามรูใ้นงานดี รูจ้กัศกึษาหาความรูใ้นเรื่องงานท่ีท า
อยู่ตลอดเวลา คนท่ีมีประสิทธิภาพมักศึกษาหาความรูอ้ยู่ตลอดเวลา ทัง้การเรียนรูด้ว้ยตนเอง 
เรียนรูจ้ากองคก์ร จากผูอ่ื้น หรือจากส่ือต่าง ๆ เป็นตน้ และสามารถน าความรูน้ัน้มาปรบัปรุงการ
ท างานใหดี้ขึน้ 

4. ประสบการณ ์หมายถึง ความรอบรูห้รือรูร้อบดา้นจากการไดเ้ห็น ไดส้มัผสั ไดล้ง
มือปฏิบตัิบ่อย ๆ มิใช่มีความรูเ้พียงแค่ในดา้นวิชาการเท่านัน้ การเป็นผูมี้ประสบการณใ์นการ
ท างานสูง จะมีความแม่นย าในการท างาน แทบจะไม่เกิดความผิดพลาด เป็นบุคลากรท่ีองคก์ร
จะตอ้งรกัษาไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ร เพราะบคุคลเหลา่นีจ้ะท าใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้รว็ 

5. ความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร เช่น 
คิดระบบการใหบ้ริการท่ีลดขัน้ตอน การประเมินผลการปฏิบตัิงานรูปแบบใหม่ การบริหารงาน
แบบเชิงรุก เป็นตน้ เพ่ือใหอ้งคก์รมีการพฒันาขึน้ คนท่ีมีประสิทธิภาพมกัเป็นผูท่ี้ชอบคิด เก่งคิด 
หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา ไมช่อบการท างานตามค าสั่ง 

6. ความสุขจากการท างาน หมายถึง ผู้ท่ีท  างานได้อย่างมีประสิทธิผล มักจะ
ความสขุในการท างาน มีความสขุจากการมีพฒันาดา้นการท างานท่ีดีมีความสขุจากการไดเ้รียนรู้
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สิ่ง ๆ ใหม่ มีความสขุในการไดค้ิด ไดใ้ชค้วามสามารถในการแกไ้ขปัญหา ตลอดจนการไดเ้ห็นผล
การปฏิบตัท่ีิเป็นท่ีนา่พอใจ 

2.4.4 การวดัประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
เทพศกัดิ์ บุณยรตัพนัธ ์(2536 อา้งถึงใน สุภาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 13) ได้

อธิบายการวดัประสิทธิผลไวว้่า การท่ีจะมีประสิทธิผลนัน้สามารถวดัได ้2 แนวทาง คือ 1) การวดั
ประสิทธิผลท่ีมาจากกรอบของหนว่ยงาน ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบระหว่างผลจากการด าเนินงานท่ี
เกิดขึน้เปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีตั้งไว้ในแผนงานเท่านั้น โดยไม่ได้ก้าวล่วงมองไปถึงการ
ตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผูร้บับริการ 2) การวดัประสิทธิผลในสว่นของการมีการตอบสนอง
ตอ่ความตอ้งการของผูร้บับริการ โดยมีการพิจารณาในดา้นของคณุภาพ ปรมิาณ ความรวดเรว็ มี
สภาพคล่อง ตลอดจนการท่ีผู้มาท าหน้าท่ีให้บริการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีการวัดเก่ียวกับการ
ใหบ้รกิารสาธารณะสามารถท่ีจะสงัเคราะหแ์ละสรุปได ้3 ประการ คือ  

1. การวดัท่ีเก่ียวกบับริการสาธารณะมี 2 แนวทาง คือ แนวทางการวดัแบบวตัถวุิสยั 
ซึ่งแนวทางนีจ้ะเนน้การวดัท่ีผูใ้หบ้ริการ และแนวทางการวดัแบบอตัวิสยั จะเป็นการวดัในเรื่อง
ของความพอใจของผูร้บับรกิาร 

2. ในส่วนของการวัดแบบอัตวิสัย ท่ีเป็นการเนน้การใชแ้บบสอบถามแสดงความ
คดิเห็นของผูร้บับรกิาร สามารถท่ีจะวดัดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 6 ประการ คือ 1) ความกา้วหนา้
ของการใหบ้ริการ 2) การใหบ้ริการท่ีมีความตรงตอ่เวลา 3) ความเสมอภาคเท่าเทียมกนัของการ
ให้บริการ 4) การให้บริการอย่างพอเพียงและทั่ วถึง 5) มีความต่อเน่ืองของการให้บริการ  
6) ความสามารถตอบสนอง ตอ่ความตอ้งการซึ่งเป็นขอ้เรียกรอ้งของผูร้บับริการอีกทัง้การมีส่วน
ร่วมของภาคประชาชน และในการวัดแบบอัตวิสัยนั้น จะมีฐานคติ  คือ ผู้ไดร้ับการบริการมี
ความสามารถท่ีจะรบัรูใ้นการบริการซึ่งแต่ละบุคคลอาจมีการรบัรูท่ี้แตกต่างกนั ทัง้นีแ้ละทัง้นัน้ก็
ขึน้อยูก่บัประสบการณแ์ละเกณฑท่ี์แตล่ะบคุคลไดน้  าออกมาใชเ้พ่ือประเมินผล 

3. การวดัแบบวัตถุวิสัย คือ การวดัท่ีเนน้การใหบ้ริการสาธารณะของผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี
ให้บริการ สามารถท่ีจะวัดดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคัญ 2 ประการ คือ 1) ประสิทธิภาพในการ
ใหบ้ริการ สามารถวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบผลผลิตท่ีเกิดขึน้กบัปัจจยัน าเขา้ในเชิงปริมาณ และ
น ามาเปรียบเทียบกับความพึงพอใจของประชาชน 2) ประสิทธิผลในการใหบ้ริการ สามารถวดั
จากการบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน และความสามารถด าเนินการในการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประชาชน 
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อนนัต ์เกตวุงศ ์(2434 อา้งถึงใน สุภาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 16) ไดก้ล่าวว่า 
การวัดประสิทธิผลนั้น สามารถท่ีจะกระท าไดโ้ดยตอ้งพิจารณาจาก 1) ผลงานในกิจกรรมท่ี
ก าหนดเอาไวเ้ปรียบเทียบกบัผลงานในกิจกรรมท่ีไดล้งมือปฏิบตัิท  าจรงิ 2) ทรพัยากรท่ีใชเ้พ่ือการ
ด าเนินงานตามแผน โดยเปรียบเทียบกบัความสมัพนัธร์ะหว่างจ านวนหรือปริมาณของทรพัยากร
ท่ีก าหนดไวว้่าตอ้งใชป้ริมาณเท่าใดกับทรพัยากรท่ีตอ้งใชไ้ปจริง ๆ 3) วตัถปุระสงคข์องแผนงาน 
โดยท าการเปรียบเทียบความสมัพนัธใ์นความส าเร็จท่ีเกิดขึน้ จากการด าเนินงานตามแผนกับ
ความส าเร็จของผูว้างแผนท่ีไดค้าดการณว์่าจะไดร้บั และวดัโดยการน าเอาสถานะ (Status) ท่ีได้
จากการประเมินผลการด าเนินงานลบดว้ยสภาวการณท่ี์เป็นอยู่ 

พิทยา บวรวฒันา (2531 อา้งถึงใน สุภาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 16)  ไดเ้สนอ
ถึงวิธีวดัประสิทธิผลขององคก์าร 4 วิธีคือ  

1. วิธีวดัประสิทธิผลขององคก์าร โดยพิจารณาจากความสามารถขององคก์ารใน
การด าเนินงานใหบ้รรลตุามเป้าหมาย (Goal Attainment Approach) ซึ่งวดัไดจ้ากความสามารถ
ขององคก์ารในการปฏิบตังิานใหบ้รรลุตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้

2. วิธีวดัประสิทธิผลขององคก์าร โดยใชค้วามคิดท่ีเป็นระบบ (System Approach) 
และการวดัประสิทธิผลขององคก์ารจะตอ้งค านงึถึง  

2.1 ความสามารถขององคก์ารในการแสวงหาปัจจยัน าเขา้  
2.2  ความสามารถขององค์การ ในการแปรสภาพจากปัจจัยน าเข้าแล้ว

ปรบัเปล่ียนใหเ้ป็นปัจจยัน าออก  
2.3 ความสามารถขององคก์ารท่ีสามารถอยูร่อดไดใ้นทา่มกลางสภาพแวดลอ้มท่ี

แปรเปล่ียนไป  
2.4 ความสมัพนัธข์ององคก์ารแบบพึ่งพากันและกัน ถา้ส่วนหนึ่งส่วนใดท างาน

ไดไ้มดี่ก็จะสง่ผลกระทบตอ่สว่นอ่ืน ๆ ได ้
3. วิธีวดัประสิทธิผลขององคก์าร โดยดไูดจ้ากการท่ีองคก์ารมีความสามารถชนะใจผู้

มีอิทธิพล (Strategic-Constituencies Approach) คือ องคก์ารตอ้งมีสายตาแหลมคมสามารถ
มองไดว้่าบุคคลและกลุ่มผลประโยชนใ์ดในสภาพแวดล้อมท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร อีกทัง้
องคก์ารก็ตอ้งสามารถชนะใจบุคคลกลุ่มผลประโยชนท์ั้งหลายนั้น เ พ่ือไม่ให้มาขัดขวางการ
ปฏิบตังิานขององคก์าร 
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4. วิธีวัดประสิทธิผลขององคก์าร โดยดูจากค่านิยมท่ีแตกต่างของสมาชิกท่ีอยู่ใน
องคก์าร (Competing-Values Approach) ซึ่งนกัวิชาการไดม้องเห็นว่า ประสิทธิผลขององคก์าร
นัน้เป็นเรื่องของนานาจิตตงั เกณฑท่ี์จะมาใชว้ดัประสิทธิผลขององคก์ารจึงตอ้งขึน้อยู่กับ บคุคล
นัน้มีต  าแหน่งอะไร มีผลประโยชนอ์ย่างไร เม่ือเป็นเช่นนีก้ารวดัประสิทธิผลขององคก์าร จึงตอ้งมี
การพิจารณาในค่านิยมต่าง ๆ ของผูป้ระเมินองคก์ารเองว่าจะใชเ้กณฑว์ดัประสิทธิผลองคก์าร
แบบใด 

Talcott Parsons (1994 อา้งถึงใน สภุาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 17) ไดอ้ธิบาย
แนวคิดของการใชร้ะบบองคก์ารมาเป็นเครื่องมือวดัประสิทธิผลขององคก์ารโดยใหช่ื้อว่า AGIL 
ซึ่งมีกิจกรรม 4 ประเภทท่ีทกุองคก์ารจ าเป็นตอ้งกระท า ซึ่งประกอบดว้ย 1) การปรบัตวัเพ่ือใหเ้ขา้
กับสภาพแวดลอ้ม 2) การประสานสามคัคีเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือนน าไปสู่ความมั่งคั่งทาง
สงัคม 3) การบรรลตุามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้4) การรกัษารูปแบบหรือการด ารงไวซ้ึ่งเอกลกัษณซ์ึ่งเป็น
สิ่งท่ีซอ่นเรน้อยูภ่ายในองคก์าร 

จอม จารุวณโณ (2556 อา้งถึงใน สภุาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 38) ไดอ้ธิบายถึง
ตวัแบบทัง้ 3 ระดบั ท่ีส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารควรท่ีจะพิจารณา 3 
สว่นประกอบดว้ยกนัตามล าดบัของประสิทธิผลกล่าวคือ  

1. ประสิทธิผลระดบับุคคล เป็นความตระหนกัในผลของการด าเนินงานปฏิบตัิงาน
ของพนกังานแต่ละบุคคลในองคก์าร โดยสามารถพิจารณาจากประสิทธิผล การด าเนินงานของ
พนกังาน เช่น การไดเ้ล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง การไดร้บัค่าจา้งท่ีเพิ่มขึน้ การไดร้บัประกาศเกียรติ
คณุรบัรางวลัจากองคก์าร ซึ่งป๎จจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีประสิทธิผลดงักล่าวนัน้ เป็นเพราะมีสาเหตุ
มาจาก ความสามารถของบคุคล ในดา้นทกัษะ ดา้นความรู ้ดา้นทศันคต ิดา้นแรงจงูใจ ตลอดจน
ดา้นความเครียดประกอบเขา้ดว้ยกนั 

2. ประสิทธิผลระดบักลุ่ม ถือไดว้่าเป็นความส าคญัต่อประสิทธิผลขององคก์ารเป็น
อยา่งยิ่งเชน่กนั เน่ืองมาจาก มีการรวมกลุม่รวมตวักนัอยา่งง่าย ๆ ของพนกังานในองคก์าร ซึ่งเป็น
กลุ่มท่ีมีรูปแบบความสัมพันธ์กันอย่างเข้มแข็งและเหนียวแน่น โดยไดร้ับการสนับสนุนจาก
พนกังานในองคก์าร มากกว่ากลุ่มทั่วทั่วไปในองคก์าร ซึ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลระดบั
กลุ่มนั้นคือ โครงสร้างของกลุ่ม บทบาทและปทัสถานสมาชิกของกลุ่ม สถานภาพของกลุ่ม  
การประสานงานของการมีภาวะผูน้  า 
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3. ประสิทธิผลระดับองค์การ จะประกอบด้วยประสิทธิผลระดับกลุ่ม รวมกับ
ประสิทธิผลระดบับุคคล คือ สามารถอธิบายไดว้่าประสิทธิผลของกลุ่มจะขึน้อยู่กับประสิทธิผล
ระดบับคุคล และในส่วนของประสิทธิผลขององคก์าร ก็จะขึน้อยู่กบัประสิทธิผลระดบับุคคลและ
กลุ่ม ซึ่งโดยความสมัพนัธด์งักล่าว จะขึน้อยู่กบัสภาพการณข์ององคก์าร เช่น เทคโนโลยีท่ีน า เขา้
มาใชใ้นองคก์าร ลกัษณะงานขององคก์าร เป็นตน้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลขององคก์าร
นั้นได้แก่ วัฒนธรรมขององค์การ  การด าเนินงาน กลยุทธ์ขององค์การ เทคโนโลยี และ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

Moorhed & Griffin (2001 อา้งถึงใน สภุาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 38 -39) ไดมี้
การแบ่งการจัดการประสิทธิผลขององคก์ารออกเป็น 3 ระดับคือ ประสิทธิผลระดับบุคคล 
ประสิทธิผลระดบักลุ่ม ประสิทธิผลระดบัองคก์ารแนวคิดเก่ียวกับการจัดการของ Moorhed & 
Griffin ซึ่งน าไปสูป่ระสิทธิผลขององคก์าร ตามตาราง 2.2 

ตาราง 2.2  แสดงประสิทธิผลขององคก์าร 

ประสิทธิผลของผู้ปฏิบัติงาน ประสิทธิผลกลุ่ม ประสิทธิผลขององคก์าร 
ผลิตภาพ ผลิตภาพ ผลิตภาพ 
ผลการท างาน ผลการท างาน การขาดงาน 
การขาดงาน มาตรฐานของกลุม่ การลาออก 
การตัง้ใจท่ีจะลาออก ความสามารถในการดงึดดู นโยบายการเงิน 
ดา้นทศันคต ิ  การยงัชีพ 
มีความเครียด  การพงึพอใจในบทบาท 
ที่มา: เฉลมิ สขุเจรญิ, “แรงจงูใจในการท างานกบัประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของบคุลากร องคก์ารบรหิารสว่น
จังหวัดชลบุรี,” (สารนิพนธ์ปริญญาปริญญามหาบัณฑิต , สาขารัฐประศาสนศาสตร์คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเกรกิ, 2557 หนา้ 17) 

ประสิทธิผลทัง้ 3 ระดบัมีการแบง่ในสว่นยอ่ยซึ่งมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
1. ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกัน และไดใ้หค้วาม

สนใจในเรื่องของพฤติกรรมทางดา้นการจดัการ ซึ่งอาจเกิดขึน้ไดท้ัง้ทางตรงและทางออ้มตาม
ทฤษฎีแบบอยา่งดงัตอ่ไปนี ้
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1.1 ผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (Productivity) หมายถึง พฤตกิรรมการปฏิบตัิงาน
ของบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่ออ านาจการผลิต ซึ่งความสามารถของบุคคลในการผลิตวัดไดจ้าก
ผลิตภณัฑ ์(Product) หรือการบรกิารท่ีเขาไดร้บัการมอบหมายจากองคก์าร 

1.2 ผลของการปฏิบตัิงาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมของเจา้หน้าท่ี
ผูป้ฏิบตังิานขณะท างานในองคก์าร หรือ ปฏิบตังิานตามท่ีไดร้บัมอบหมายจากองคก์ารดว้ยความ
เต็มใจ การวัดการปฏิบตัิงานโดยมองภาพรวมจากดา้นพฤติกรรมและความสัมพันธ์กับเพ่ือน
รว่มงาน 

1.3 การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตัวของเจ้าหน้าท่ี
ผูป้ฏิบตัิงานทัง้ท่ีเป็นเวลาท่ีเขาตอ้งท างาน มีการขาดหายไปชั่วคราวหรือนาน ๆ และบางครัง้การ
เห็นผูค้นมีการขาดงานก็รูส้ึกอยากท่ีจะขาดงานดว้ย หรือบางครัง้มีการโทรมาบอกว่าป่วยเพ่ือมี
เวลาพกัท่ีเพิ่มขึน้ 

1.4 การตัง้ใจลาออก (Turnover) หมายถึง การมีความคิดท่ีตัง้ใจลาออกจาก
องคก์ารโดยไม่กลบัมาท างานต่อไปอีกเลย และหากบคุคลนัน้มีผลการด าเนินงานท่ีดี องคก์ารก็
จะตอ้งสญูเสียคา่ฝึกอบรมเป็นจ านวนมากเพ่ือจา้งบคุคลใหมม่ารบัหนา้ท่ีแทนตอ่ไป 

1.5 ทศันคติของบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นซึ่งเป็นตวั
แปรของประสิทธิผลของแต่ละบุคคล ท่ีส่งผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจในงานหรือไม่พึง
พอใจในงานและความผูกพันในองคก์าร ซึ่งส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในองคก์าร ซึ่งถือว่าเป็น
บทบาทส าคญัของพฤตกิรรมองคก์าร 

1.6 ความเครียด (Stress) หมายถึง ความรู้สึกหรือพฤติกรรมท่ีบุคคลมีการ
สนองตอบต่อสิ่งเรา้ดา้นจิตใจ และกายภาพ จนกลายเป็นป๎จจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิผลองคก์าร 
ซึ่งภาวะความเครียดท่ีเพิ่มขึน้ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางดา้นพฤติกรรมองคก์ารและการ
ปฏิบตังิาน 

2. ประสิทธิผลของกลุ่มและทีมงานจะมีองคป์ระกอบของกลุ่มและประสิทธิผลของ
แต่ละบุคคลบางตัวซึ่งมีผลลัพธ์ท่ีแตกต่างกันอย่างสิน้เชิงเม่ือเทียบกับประสิทธิผลของกลุ่ม 
ตวัอย่างเช่น องคก์ารไดมี้การก าหนดใหบ้คุลากรมีการท างานกนัเป็นทีมเพ่ือสรา้งผลงาน และถือ
ว่าผลของการด าเนินงานคือ ประสิทธิผลท่ีส าคญัจะเห็นไดว้่าถึงแมว้่าบุคลากรทัง้หมดในกลุ่มมี
ทัศนคติซึ่งเป็นธรรมชาติของแต่ละบุคคลท่ีเหมือนกันเก่ียวกับงานท่ีได้รับมอบหมายมา แต่
ประสิทธิผลของแต่ละบุคคลก็ต่างจากประสิทธิผลของกลุ่ม อาจกล่าวโดยรวมไดว้่าในการวัด
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ประสิทธิผลของกลุ่มหรือทีมจะตอ้งมาจากผลลัพธ์ของประสิทธิผลของแต่ละบุคคลซึ่งอาจมี
ทศันคตท่ีิตรงกนัก็อาจเป็นไดแ้ตไ่มใ่ชก่ารยดึผลลพัธเ์ป็นกลุม่ 

3. ประสิทธิผลขององคก์าร ถือไดว้่าเป็นบทสรุปของทัง้หมดท่ีเราสามารถวัดและ
เปรียบเทียบสภาพขององคก์าร อีกทัง้ยงัสามารถปรบัแกไ้ขในทิศทางของการลาออกและการขาด
งาน ซึ่งผลกระทบต่าง ๆ จะออกมาในรูปของประสิทธิผลองคก์าร อีกทัง้องคก์ารจะตอ้งมีการ
ก าหนดสภาวะทางดา้นการเงินและตอ้งมีการประเมินค่าความสามารถและขอบเขต เพ่ือใหเ้ป็น
สว่นประกอบท่ีนา่พงึพอใจ เสมือนวา่เป็นนกัลงทนุท่ีตอ้งการผลก าไร 

Steers (1981: 406-407 อา้งถึงใน ภูวดล วงศร์ตัน.์ 2551: 16, ด  ารงศกัดิ ์ธงตะทบ. 
2559: 15) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคคลไวท้ัง้หมด 8 ดา้น 
ดงันี ้

1. ดา้นปรมิาณงาน 
2. ดา้นคณุภาพของงาน 
3. ดา้นความรูเ้ก่ียวกบังาน 
4. ดา้นคณุลกัษณะประจ าตวั 
5. ดา้นความรว่มมือ 
6. ดา้นความนา่ไวว้างใจ 
7. ดา้นความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์
8. ดา้นการปฏิบตังิานโดยรวม 

Chemers and Ayman (1985: 359-367 อา้งถึงใน วิไลวรรณ ศรีหาตา. 2551: 31, 
ด ารงศกัดิ ์ธงตะทบ. 2559: 16) ไดส้รุปวา่ควรวดัประสิทธิผลของการปฏิบตังิานใน 8 ดา้น คือ 

1. คณุภาพ 
2. ปรมิาณงาน 
3. ความตรงตอ่เวลา 
4. การลาหยดุงาน 
5. การเปล่ียนงาน 
6. บรรยากาศในการท างาน 
7. ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
8. ความรว่มมือในการท างาน 
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เกศินี หงสนนัท ์(2530: 58 อา้งถึงใน จารุณี สารนอก. 2553: 28, ด ารงศกัดิ์ ธงตะ
ทบ. 2559: 16) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบในการวดัผลการปฏิบตังิานไวด้งันี ้

1. ปรมิาณงาน 
2. คณุภาพงาน 
3. ความสนใจในงาน 
4. ความคดิรเิริ่ม 
5. ความรูใ้นงาน 
6. ความรว่มมือ 
7. ประสบการณใ์นงาน 
8. ความสามารถในการตดิตอ่กบัผูอ่ื้น 
9. การตดัสินใจ 
10. อปุนิสยัในการท างาน 
11. ความเป็นอิสระในการท างาน 
12. ความปลอดภยัในการท างาน 
13. ทศันคตติอ่งาน 
14. ความสมัพนัธก์บัลกูคา้ 
15. การปรบัตวั 
16. ความสามารถในการอบรมผูอ่ื้น 
17. ความรูใ้นดา้นเทคนิค 
18. ความรบัผิดชอบ 
19. ทกัษะในดา้นชา่ง 
20. ทศันคตใินการเรียนรู ้
21. ศกัยภาพในการเป็นผูน้  า 

2.4.4 วิธีการท างานท่ีมีประสิทธิผล 

พิชญา วฒันรงัสรรค ์(2558: 9 อา้งถึงใน มารวย วิชาญยทุธนากลู. 2560: 23) กลา่ว
ว่า ผูท่ี้ท  างานไดมี้ประสิทธิผล ตอ้งมีความสขุในการท างาน มีการพฒันาดา้นการท างานท่ีดี และ
มกัจะใชเ้ทคนิคตา่ง ๆ รว่มกบัการท างาน เพ่ือใหง้านท่ีออกมามีประสิทธิผลมากขึน้ วิธีการของผูท่ี้
มีประสิทธิผลปฏิบตัดิงันี ้
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1. ตัง้เป้าหมายในการท างานก่อนเริ่มตน้การท างานทุกครัง้ และเป็นเป้าหมายท่ี
ชดัเจนสามารถปฏิบตัิไดจ้ริง การตัง้เปา้หมายเป็นการวางแผนการท างานไวล้่วงหนา้ ช่วยท าให้
การปฏิบตังิานมีทิศทาง ผิดพลาดนอ้ย และตรงจดุมุง่หมายขององคก์ร 

2. การบรหิารเวลา จะชว่ยลดความไมเ่ป็นระเบียบในชีวิต ท าใหมี้จดุมุง่หมายในการ
ท างาน ดงันัน้ การก าหนดระยะเวลาในการท างานหรือการท าสิ่งต่าง ๆ เป็นการจดัระเบียบชีวิต
ของตนเองและเป็นการวางแผนในแต่ละวนั ท าใหเ้กิดความยืดหยุ่นในการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ หรือ
งานชิน้ตอ่ ๆ ไป 

3. การเพิ่มความมั่นใจในการท างานให้ตนเอง ท าใหเ้กิดการแสดงออกในทางท่ี
เหมาะสมและยงัส่งผลตอ่บคุลิกภาพท่ีดี ความกลา้ท่ีจะแสดงออกในสิ่งท่ีถกูตอ้งหรือกลา้ท่ีจะคดิ
ตา่งแมส้ิ่งท่ีคิดนัน้ผูอ่ื้นอาจไม่เห็นดว้ยหรือไม่ยอมรบั แตห่ากผลท่ีออกมาลม้เหลว ก็จะท าใหเ้กิด
การเรียนรูจ้ากความผิดพลาดนัน้และพฒันาตนเองตอ่ไป 

4. มีความรว่มมือรว่มใจในการท างานเป็นทีมหรือท างานร่วมกับผูอ่ื้น ท างานอย่าง
จริงจังจริงใจ ไม่ท าตวัเป็นอุปสรรค ช่วยคิดช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกัน แบ่งผลประโยชน์
ร่วมกันอย่างยุติธรรม รบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ซึ่งจะท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
รว่มกนั 

5. การมีคุณธรรมในการท างาน มีการแสดงออกอย่างถูกต้องต่อเพ่ือนร่วมงาน
ผูบ้งัคบับญัชาทัง้ทางกาย วาจา ใจ ซึ่งจะตอ้งยึดเป็นหลกัในการปฏิบตัิ ใหเ้กิดเป็นนิสยั มีความ
รบัผิดชอบ ซ่ือสตัย ์สจุริต ยตุิธรรม โดยยึดหลกัธรรมาภิบาลในการปฏิบตัิงาน จะท าใหส้งัคมการ
ท างานมีความเป็นระบบระเบียบมากขึน้ ความเป็นระเบียบทางจิตใจ จะท าใหเ้กิดการแสดงออก
ท่ีสง่ผลใหก้ารท างานมีประสิทธิผล 

6. การเป็นบคุคลท่ีสามารถท าไดต้ามสิ่งท่ีพดูหรือสญัญาไว ้
7. หมั่นสรา้งแรงจงูใจหรือสิ่งกระตุน้จากภายในใหมี้ความอยากท่ีจะเรียนรู ้พฒันา

ตนเองจากการท างานตลอดเวลา 
8. การปรบัเปล่ียนมมุมองหรือทศันคตกิารท างานท่ีไมเ่หมาะสม 
9. สรา้งมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ยิม้แยม้แจ่มใส ให้

อภยัซึ่งกนัและกนั เพ่ือใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 

ในการศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดน้  าแนวคิดของ Moorhed & Griffin (2001 อา้งถึงใน สภุา
ภรณ ์วงศก์รเชาวลิต. 2560: 38 -39) มาศึกษา เจตคติ คณุภาพชีวิต และมนุษยสมัพนัธ์ท่ีส่งผล
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ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพราะเป็นตัวชี ้วัดท่ีเหมาะสมและผู้วิจัยหลายท่านน ามาเป็นตัวแปรใน
การศกึษา คือ 1) ผลิตภาพ  2) ผลการท างาน  3) การขาดงาน  4) การตัง้ใจท่ีจะลาออก  5) ดา้น
ทศันคต ิ6) มีความเครียด  

 
2.5 บริบทของโรงพยาบาลเอกชน 

ธุรกิจโรงพยาบาล หมายถึง สถานพยาบาลท่ีด า เนินกิจการหลักด้านโรงพยาบาล
ประเภทรบัรกัษาคนไขท้ั่วไปไวใ้นการดแูลของคณะแพทยแ์ละพยาบาล โดยตอ้งมีการจดัหอ้งพกั
คา้งคืนใหแ้ก่ผูเ้ขา้รบัการรกัษาดว้ยทัง้นีต้าม พ.ร.บ.สถานพยาบาลไดก้ าหนดให ้โรงพยาบาลตอ้ง
มีเตียงมากกว่า 30 เตียงขึน้ไป และมีบริการดา้นเวชกรรม ดา้นการพยาบาล ดา้นเภสชักรรมและ
ดา้นเทคนิคการแพทยเ์ป็นอย่างนอ้ย และอาจมีบริการดา้นทนัตกรรมหรือด้านการประกอบโรค
ศลิปะอ่ืนๆ ได ้ปัจจบุนัโรงพยาบาลไดถ้กูจ าแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. โรงพยาบาลทั่วไป ซึ่งใหบ้รกิารผูป่้วยดา้นเวชกรรมอยา่งนอ้ย 4 สาขาหลกั คือ  
อายรุกรรม ศลัยกรรม กมุารเวชกรรมและสตูนิรีเวชกรรม และด าเนินการโดยผูป้ระกอบวิชาชีพเวช
กรรม ในกรณีท่ีใหบ้รกิารเฉพาะทาง จะตอ้งมีผูป้ระกอบวิชาชีพซึ่งไดร้บัวฒุิบตัรหรือหนงัสือรบัรอง
จากแพทยสภาในสาขาวิชาชีพเฉพาะทางนัน้ๆ เป็นผูใ้หบ้รกิาร  

2. โรงพยาบาลเฉพาะทาง ท่ีมีจ  านวนไมม่ากนกั ซึ่งใหบ้รกิารผูป่้วยดา้นเวชกรรมเฉพาะ
สาขาใดสาขาหนึ่ง และด าเนินการโดยผูป้ระกอบวิชาชีพเวชกรรมทั่วไปหรือสาขาท่ีใหบ้ริการและ
มีผูป้ระกอบวิชาชีพท่ีไดร้บัวฒุิบตัรหรือหนงัสือรบัรองจากสภาวิชาชีพในสาขานัน้เป็นผูใ้หบ้ริการ 
เชน่ โรงพยาบาลตา โรงพยาบาลผิวหนงั โรงพยาบาลแมแ่ละเดก็ โรงพยาบาลจิตเวช เป็นตน้  

โครงสรา้งของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในประเทศไทย 
โครงสรา้งของธุรกิจ ลักษณะการด าเนินธุรกิจ การใช้ทรัพยากรในการด าเนินธุรกิจ

กลุม่เปา้หมายของธุรกิจ ชอ่งทางและวิธีทางการตลาด ไดด้งันี ้

1. ลกัษณะการด าเนินธุรกิจ สถานประกอบการโรงพยาบาลในประเทศไทย สามารถ
จ าแนกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะดงันี ้ 1)โรงพยาบาลทั่วไป ใหบ้ริการผูป่้วยดา้นเวชกรรมอย่างนอ้ย 4 
สาขาหลกั คือ อายรุกรรม ศลัยกรรม กมุารเวชกรรมและสตูินรีเวชกรรม หรืออาจมีการใหบ้ริการ
รกัษาเฉพาะทางดว้ยก็ได ้เชน่ การจดัตัง้แผนกหรือศนูยศ์ลัยกรรมความงาม ศนูยโ์รคมะเรง็ แผนก
ทันตกรรม แผนกภายภาพบ าบัด เป็นตน้ นอกจากนีส้  าหรับโรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีความ
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พรอ้มสูง ยังไดข้ยายการให้บริการพ านักระยะยาวเพ่ือการรักษาสุขภาพอีกดว้ย (Long stay 
Health Care) ทั้งนีเ้ม่ือพิจารณาลักษณะการด าเนินธุรกิจของธุรกิจโรงพยาบาลแต่ละขนาด 
พบว่า ลกัษณะการใหบ้ริการไม่มีความแตกต่างกันมากนัก โดยมีการใหบ้ริการดา้นเวชกรรม 4 
สาขาท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นหลัก แต่ปัจจุบนัโรงพยาบาลขนาดใหญ่จะเนน้การสรา้งแผนกหรือ 
ศูนยท่ี์ให้บริการเฉพาะทางขึน้มา เพ่ือน ามาเป็นจุดขายมากขึน้  2) โรงพยาบาลเฉพาะทาง 
ใหบ้ริการผูป่้วยดา้นเวชกรรมเฉพาะสาขาใดสาขาหนึ่ง เช่น โรงพยาบาลตา  โรงพยาบาลจิตเวช 
โรงพยาบาลแม่และเด็ก โรงพยาบาลบ าบัดยาเสพยต์ิด โรงพยาบาลทันตกรรม โรงพยาบาล
ผิวหนงั เป็นตน้  

2. การใชท้รพัยากรในการด าเนินธุรกิจ ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในประเทศ
ไทยส่วนใหญ่มีการใชท้รพัยากรในการด าเนินธุรกิจจากภายในประเทศ ยกเวน้ดา้นเครื่องมือและ
เทคโนโลยี โดยดา้นบุคลากร และผูเ้ช่ียวชาญ ใชท้รพัยากรภายในประเทศเกือบทัง้หมด รอ้ยละ 
90 -100 ส  าหรับเครื่องมือและเทคโนโลยี เช่น เครื่องมือทางการแพทย์ เครื่องตรวจวัดทาง
การแพทย ์หรือวสัดอุุปกรณท์างการแพทย ์จะตอ้งน าเขา้จากต่างประเทศในสดัส่วนค่อนขา้งสูง 
คือ ประมาณรอ้ยละ 75 - 80 เน่ืองจากประเทศไทยยงัไม่สามารถผลิตเครื่องมือท่ีมีเทคโนโลยีสูง
ไดเ้อง และรูปแบบ วิธีการบริหารจดัการโรงพยาบาล มีการใชรู้ปแบบจากต่างประเทศประมาณ
รอ้ยละ 25 - 30 ดา้นทนุมีการใชทุ้นจากผูถื้อหุน้ชาวต่างชาติ ซึ่งปัจจุบนัมีขอ้ก าหนดใหถื้อหุน้ได้
ไม่เกินรอ้ยละ 49 แต่เม่ือพิจารณาการใชท้รพัยากรทุนในธุรกิจโรงพยาบาลแต่ละขนาด พบว่า
แตกตา่งกนัออกไปเล็กนอ้ยตามขนาดกิจการ โดยโรงพยาบาลขนาดเล็กและขนาดกลางส่วนใหญ่
ใช้ทุนจากผู้ถือหุ้นท่ีเป็นคนไทยเกือบทั้งหมด แต่กิจการขนาดใหญ่ท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลักทรพัยท์ุกรายมีการลงทุนจากชาวต่างชาติในสัดส่วนท่ีต่างกันไป โดยมีการซือ้ขายหุ้นให้
ชาวตา่งชาตไิดไ้มเ่กินรอ้ย 49 ตามท่ีพ.ร.บ.การประกอบธุรกิจของคนตา่งดา้วก าหนดไว ้

3. กลุ่มเปา้หมายของธุรกิจ กลุ่มลกูคา้เปา้หมายของธุรกิจโรงพยาบาลของไทยมีความ
แตกต่างกันออกไปตามท าเลท่ีตัง้ของกิจการเป็นส าคญั โดยสามารถแจกแจงกลุ่มเป้าหมายได้
ดงันี ้1. โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีตัง้อยู่ในเมืองทั่วไป เช่น โรงพยาบาลในตวัเมืองของ
จงัหวดัตา่งๆกลุ่มเปา้หมายสว่นใหญ่เป็นคนไทย มีรายไดร้ะดบักลางถึงบน โดยลกูคา้ระดบักลาง
ส่วนใหญ่เข้ามาใช้บริการผ่านระบบประกันสังคมและประกันสุขภาพ โดยเฉพาะการประกัน
อบุตัเิหตตุา่งๆ ในขณะท่ีลกูคา้ระดบับนเขา้มารกัษาโดยการจ่ายคา่รกัษาพยาบาลดว้ยตนเองและ
ผ่านระบบการประกนัสขุภาพทัง้การเจ็บป่วยปกติและท่ีเกิดจากอุบตัิเหตุ  2. โรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ท่ีตั้งอยู่ในเมืองหลักๆและพืน้ท่ีท่องเท่ียว เช่น โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ใน
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กรุงเทพฯ เชียงใหม่ ภูเก็ต ขอนแก่น ชลบุรี เป็นตน้ โดยลูกคา้มีทัง้ท่ีเป็นคนไทยและต่างชาติ แต่
สดัส่วนลกูคา้ชาวไทยมีสดัส่วนท่ีสงูกว่า ยกเวน้โรงพยาบาลในพืน้ท่ีท่องเท่ียวท่ีมีชาวตา่งชาติเขา้
มาใชบ้รกิารจ านวนมากและโรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีเนน้ท าตลาดในลกูคา้ตา่งชาตเิป็นหลกั โดย
มกัมีลกูคา้ตา่งชาติใกลเ้คียงกบัลูกคา้ไทยหรือสงูกว่าเล็กนอ้ย ทัง้นีส้ามารถจ าแนกกลุ่มลกูคา้ได้
ดงันี ้

3.1 ตลาดลูกคา้คนไทยส่วนใหญ่มักเป็นลูกคา้ระดบักลางถึงระดบับน โดยลูกคา้
ระดบักลางเขา้มารกัษาผ่านระบบประกันสุขภาพ ในขณะท่ีลูกคา้ระดับบนมักใหส้ิทธ์ิประกัน
สุขภาพและจ่ายค่ารักษาพยาบาลดว้ยตนเองในขณะท่ีมีโรงพยาบาลขนาดใหญ่บางแห่งท่ีมี
โรงพยาบาลในเครือจ านวนมาก และโรงพยาบาลขนาดเล็กจ านวนหนึ่งท่ีเน้นการจับตลาด
ระดบับน โดยเขา้มารกัษาผา่นระบบประกนัสขุภาพและการจา่ยคา่รกัษาพยาบาลเองเท่านัน้ โดย
ไมร่บัผูป่้วยในระบบประกนัสงัคมเลย 

3.2 ตลาดลกูคา้ชาวตา่งชาติ แบง่เป็น 2 กลุ่ม คือ นกัท่องเท่ียว หรือผูท่ี้ตอ้งการเขา้
มาใชบ้ริการในเมืองไทยโดยเฉพาะ เน่ืองจากค่ารกัษาพยาบาลถูกกว่าประเทศของตนเอง และ
กลุ่มท่ีท างานในประเทศไทย สดัส่วนรายไดท่ี้มาจากลกูคา้ชาวตา่งชาติสงูกว่าลกูคา้ชาวไทย โดย
คิดเป็นรายไดจ้ากลูกค้าชาวไทยต่อลูกค้าต่างชาติ  ประมาณ 30:70 การท่ีรายไดจ้ากลูกค้า
ต่างชาติมีสัดส่วนท่ีสูงกว่าลูกคา้ไทยอย่างมากท าให้โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ส่วนใหญ่
โดยเฉพาะโรงพยาบาลในเมืองหลกัๆ หรือจงัหวดัท่องเท่ียวไดห้นัมาปรบัปรุงคณุภาพการบริการ
เพ่ือรองรบัความตอ้งการเขา้มาใชบ้รกิารของชาวตา่งชาตใิหม้ากขึน้ 

4. ชอ่งทางและวิธีทางการตลาด สามารถจ าแนกตามท าเลท่ีตัง้ของธุรกิจไดด้งันี ้
4.1 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีตัง้อยู่ในเมืองทั่วไป ไม่มีการท าการตลาดมาก

นกั เน่ืองจากมีลกูคา้หลกัเป็นคนไทยและเป็นท่ีรูจ้กัในพืน้ท่ีเป็นอย่างดีอยู่แลว้ เน่ืองจากในพืน้ท่ี
หนึ่งๆจะมีโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เพียงไม่ก่ีแห่งเท่านัน้ โดยมีช่องทางในการรบัผูป่้วยใน
ระบบประกนัสงัคมเขา้มาใชบ้ริการ พรอ้มกบัสรา้งความรว่มมือกบับริษัทประกนัสขุภาพตา่งๆใน
การส่งลูกคา้เขา้ใชบ้ริการอีกดว้ย โดยจุดขายจะเนน้การใชเ้ครื่องมือท่ีทนัสมยั การใหบ้ริการท่ีดี 
รวดเร็ว ท าให้ผู้ป่วยและญาติเกิดความสะดวกสบายในการเข้ามาใช้บริการให้มากท่ีสุด 
นอกจากนีย้งัประชาสมัพนัธโ์ดยมีการสรา้งเว็บไซตเ์พ่ือโฆษณาประชาสมัพนัธแ์ละใหข้อ้มูลแก่
ลกูคา้รว่มดว้ย  

4.2 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีตั้งอยู่ในเมืองหลักๆ และพื ้นท่ีท่องเท่ียว 
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 
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4.2.1 ตลาดลกูคา้ในประเทศ มีการรบัผูป่้วยในระบบประกนัสงัคมและลกูคา้จาก
บรษิัทประกนัสขุภาพเชน่เดียวกนั แตจ่ะมีการท าการตลาดมากกวา่ เน่ืองจากมีการเนน้กลุม่ผูเ้ขา้
รบับรกิารท่ีจา่ยคา่รกัษาพยาบาลเอง ซึ่งลกูคา้กลุม่นีส้ามารถเปล่ียนไปใชบ้รกิารโรงพยาบาลอ่ืนๆ 
ไดง้่ายกว่า โดยวิธีการท าตลาดลกูคา้ในประเทศไดแ้ก่ การโฆษณาผ่านส่ือตา่งๆ โดยเฉพาะสิ่อสิ่ง
พิมพ ์ปา้ยโฆษณาและการจดัท าเว็บไซตโ์ดยเนน้จดุขายดา้นความเช่ียวชาญของแพทยแ์ละความ
ทนัสมยัของเครื่องมืออปุกรณต์า่งๆ 

4.2.2 ตลาดลูกคา้ต่างประเทศ ส่วนใหญ่ผูใ้ชบ้ริการจะไดร้บัการแนะน าจากผูท่ี้
เคยเข้ามาใช้บริการมาก่อนการหาข้อมูลผ่านทางเว็บบอรด์ การประชาสัมพันธ์ผ่านเว็บไซต ์
บทความทางสขุภาพลงในนิตยสารดา้นการท่องเท่ียวตา่งๆส่วนช่องทางการตลาดอ่ืนๆ เช่น การ
สรา้งความร่วมมือกับโรงแรมในการน าคนไขไ้ปพกัฟ้ืนเป็นเวลานานหลงัจากการผ่าตดั (Long 
stay Healthcare) การสรา้งความรว่มมือกับบริษัททวัรเ์พ่ือสขุภาพเพ่ือน าลูกคา้เขา้มาใชบ้ริการ
และการรว่มมือกบับรษิัทประกนัสขุภาพท่ีน าลกูคา้ประกนัสขุภาพจากตา่งประเทศเขา้มารกัษาใน
ไทย เป็นตน้ 

เม่ือพิจารณาดา้นการแข่งขนัของผูป้ระกอบการ พบว่า ภายในประเทศมี
การแขง่ขนักนัพอสมควร ทัง้จากโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ โรงพยาบาลของหนว่ยงานภาครฐั
และสถานพยาบาลอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่โรงพยาบาล โดยส าหรับตลาดลูกคา้ชาวไทย มีการแข่งขัน
ค่อนขา้งสูงระหว่างโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ รวมทัง้สถานพยาบาล เฉพาะทางต่างๆ ใน
ตลาดระดบับนท่ีมีอ านาจการใชจ้่ายคอ่นขา้งสงู เชน่เดียวกบั ตลาดลกูคา้ตา่งประเทศ ท่ีผูแ้ขง่ขนั
ส่วนใหญ่จะเป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีศกัยภาพ โดยการแข่งขนัจะเนน้การสรา้งเครือข่าย
พนัธมิตรเพ่ือการดงึดดูลกูคา้ เช่น การสรา้งความรว่มมือกบัตวัแทนในตา่งประเทศ นอกจากนีย้งั
เนน้การประชาสมัพนัธเ์พ่ือใหต้ลาดไดร้บัรูเ้ก่ียวกับบริการ โดยจะเนน้ความสามารถหรือความ
เช่ียวชาญของแพทยผ์ูใ้หบ้ริการเป็นหลัก ทัง้นีโ้ครงสรา้งของธุรกิจโรงพยาบาลในประเทศไทย 
สามารถสรุปไดด้งันี ้
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ภาพ 2.5 โครงสรา้งของธุรกิจโรงพยาบาลในประเทศไทย 

 

 
 

5. สถานภาพและขีดความสามารถในการแขง่ขนัของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ดา้นประเด็นของความสามารถในการแข่งขนัและขอ้จ ากัด พบว่าปัจจยัดา้นขนาด

กิจการและการมีต่างชาติร่วมถือหุน้ไม่มีผลต่อสถานภาพขีดความสามารถในการแข่งขนัในการ
ด าเนินธุรกิจมากนกั ยกเวน้ ดา้นการเงิน  
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2.6  งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

2.6.1 งานวิจยัในประเทศ 
กิติคุณ ซ่ือสัตย์ดี (2557) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบตัิงานของเจา้พนกังานชวเลข สงักดัส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร พบว่า คณุภาพ
ชีวิตการท างานทัง้ 8 ดา้น อยู่ในระดบัดีมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลางเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับสูงรองลงมา คือ  
ดา้นปรมิาณงาน และดา้นการทนัเวลา ตามล าดบั 

สิรินาถ อุยสกุล (2558) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างเจตคติท่ีมีต่องานขายประกัน 
ความ พึงพอใจในงาน และความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ของพนกังานขายประกันทางโทรศพัทข์อง
บรษิัทโบรคเกอรป์ระกนัภยัรถยนตแ์ห่งหนึ่ง ผลการวิจยัสรุปได ้ดงันี ้1) ลกัษณะเจตคติท่ีมีต่องาน
ขายประกนั อยูใ่นระดบัสงู ลกัษณะความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  2) ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั พบว่า 2.1) เจตคติท่ีมีตอ่งานขายประกนั
มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงาน 2.2) ความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจ
คงอยูใ่นงาน 2.3) เจคคตท่ีิมีตอ่งานขายประกนัมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 

นิรญัญา แซ่ตัง้ (2559) ศกึษาบรรยากาศองคก์าร การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
และคุณภาพชีวิตการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานขององค์การธุร กิจค้าปลีกแห่งหนึ่ ง  
โดยผลการวิจัยสรุปได ้ดงันี  ้1) ผลการวิเคราะหเ์พ่ือหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์ัน 
1.1) บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและรายดา้น มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัคณุภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ1.2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
กับคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายดา้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  2) ผลการวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน  2.1) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผลการศกึษาครัง้นีแ้สดง
ให้เห็นว่า บรรยากาศองคก์ารทั้ง 5 ดา้น มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม และการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัคณุภาพชีวิตการท างาน
ทัง้ 7 ดา้น 

ทศันีย ์ชาตไิทย (2559) ศกึษาคณุภาพชีวิตการท างานของบคุลากรในมหาวิทยาลยั
ธุรกิจบณัฑิตย ์ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยมี์คณุภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) บุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยท่ี์มีปัจจยัส่วนบุคคล
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ต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  3) บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์จัดล าดับความส าคัญของตัวชีว้ัดคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในล าดับ ท่ี 2    
4)บคุลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยท่ี์มีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกันจดัล าดบัความส าคญัของ
ตวัชีว้ดัคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั  5) บคุลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์
มีความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรมมากท่ีสดุ 

สภุาภรณ ์วงศก์รเชาวลิต (2560) ศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของจิตอาสาในองค์การไม่แสวงหาผลก า ไร  กรณีศึกษา :  มูลนิ ธิแสงธรรมส่องหล้า 
กรุงเทพมหานคร ผลจากการศกึษาไดพ้บว่า 1) ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบตัิงานในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัประสิทธิผลการปฏิบตังิานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ความสมัพนัธ์
ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลตอ่การปฏิบตัิงานกบัประสิทธิผลของการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธท์างบวก
ท่ีไปในทิศทางเดียวกัน 4) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของจิตอาสาไดพ้บว่า  
มีประสิทธิผลต่อการปฏิบตัิงานจากความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ
ในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ด ารงศกัดิ์ ธงตะทบ(2560) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ  ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดชกรมอู่ทหารเรือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) บรรยากาศองคก์รของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่
ทหารเรือ มีบรรยากาศองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัดี 3) ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรอู่
ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  
4)แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์ันในระดบัสูง และ
บรรยากาศองคก์รกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง โดย
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลทางบวกสามารถร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของบคุลากรอูร่าชนาวีมหิดลอดลุยเดช กรมอูท่หารเรือ  

มารวย วิชาญยุทธนากูล (2560) ศึกษาปัจจัยต่างๆ เก่ียวกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว พบว่า 1) พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา และ
ประสบการณก์ารท างานท่ีโรงแรมปัจจุบนัแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2) เจตคติต่อการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตแิละ 3) คณุภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

พิรญัญา นิลพนัธ (2561) ศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในส านัก
บริหารพืน้ท่ีอนรุกัษท่ี์ 5 ต าบลคลงั อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการวิจยั พบว่า  1) มี
ระดบัความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ของพนกังานในส านกับริหารพืน้ท่ีอนุรกัษ์ท่ี 5 
ต  าบลคลงั อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีเป็นประโยชนต์อ่สงัคม ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน และอยู่ในระดับมาก 6 
ดา้น 2. ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง มีระดบัความคดิเห็นตอ่คณุภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานในส านกับรหิารพืน้ท่ีอนรุกัษท่ี์ 5 ต  าบลคลงั อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช โดยรวม
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 

พิชชาภา ทองดียิ่ง (2561) ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลของธุรกิจเครือขา่ยขาย
ตรงในประเทศไทยเก็บข้อมูลจากผู้จ  าหน่ายอิสระท่ีอยู่ในระบบขายตรงทั่ วประเทศไทย ผล
การศกึษา พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทยทุก
ดา้น ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  า วัฒนธรรมย่อยองคก์ารการสรา้งความผูกพันต่อองคก์ารและการสรา้ง
บรรยากาศองคก์าร มีคา่เฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ส่วนประสิทธิผลของธุรกิจเครือข่าย
ขายตรงในประเทศไทย พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกันผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจัยภาวะผูน้  าวัฒนธรรมย่อยองคก์ารการสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารและการสรา้ง
บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกตอ่ประสิทธิผลของธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศ
ไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

สิทธิศกัดิ์ เพ็ชรยิม้, สายันต ์บุญใบ, เยาวลักษณ ์สุตะโคตร (2563) ไดศ้ึกษาการ
ท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 22 ผลการศกึษาพบวา่ 1) การท างานเป็นทีม สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 22 อยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก 3) การท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จ าแนกตามสภาพการด ารงต าแหน่ง และ
ขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนประสบการณ์ในการ
ท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างานเป็นทีม กับประสิทธิผล
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ของโรงเรียน โดยรวม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ6) การท างานเป็นทีมท่ี
สามารถพยากรณป์ระสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

2.6.2 งานวิจยัตา่งประเทศ 
Wilson ( 1973 อา้งถึงใน อ านวย สนัเทพ, 2532, หนา้ 30) ศกึษาองคป์ระกอบของ

คุณภาพชีวิต ในประเทศสหรัฐอเมริกา ประกอบดว้ยสถานภาพส่วนบุคคล ความเสมอภาค 
กระบวนการประชาธิปไตย การศกึษา ความเจริญทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 
การเกษตรกรรม สภาพความเป็นอยู ่สขุภาพและบรกิาร โดยท าการวิเคราะหเ์ลือกตวัแปรตา่งๆ ท่ี
มีความสัมพันธ์ดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของตวัแปรพบว่า ในการจัดล าดบัคุณภาพชีวิต 
ดา้นตา่งๆ มีความใกลเ้คียงกนัเป็นสว่นมาก 

Davis (1977, อา้งถึงใน ศศธิร นชุดารา, 2536, หนา้ 47) และคณะ ศกึษาการอยู่ดีมี
สุขของประชาชนในทวีปยุโรป 7 ประเทศ คือ เบลเย่ียม เดนมารก์ ฝรั่งเศส เยอรมันนี อังกฤษ 
ไอรแ์ลนดแ์ละเนเธอรแ์ลนด ์โดยใชก้ลุม่ตวัอยา่งประเทศละ 2,000 คน เพ่ือศกึษาว่า ประชาชนใน
ประเทศต่างๆ ท่ีมีเพศ อายุ ท่ีอยู่อาศัย รายได ้มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของตนแบ่ง
ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสขุภาพ อนามยั ดา้นท่ีอยูอ่าศยั และดา้นความพอใจในชีวิต 

Asiedu, M., Sarfo, J.O. & Adjei, D. (2014, p. 288). ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่ามีผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพการท างาน
ของ พนักงานในอุตสาหกรรมการธนาคาร จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน 200 คน จากธนาคาร
พาณิชย ์10แห่งในประเทศกานา ผลการศกึษาพบว่า ความผกูพนัตอ่องคก์ารและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
นอกจากนีย้งัพบว่า ความผกูพนัตอ่องคก์ารเม่ือรว่มกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ส่งผลใหป้ระสิทธิผลเพิ่มมาก ขึน้เม่ือเทียบเป็นรายบุคคลแสดงใหเ้ห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์าร
เม่ือรว่มกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นเครื่องมือท่ีมีอิทธิพลท่ีสามารถชว่ยปรบัปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารในประเทศกานาได้ดีซึ่งเป็นเหมือนเครื่องมือ
ควบคมุทางการตลาดภายใน 
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บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 

ในการศึกษาครั้ง นี ้เ ป็นการศึกษาวิ จัย เชิ งปริมาณ (Quantitative Research)  
มีจดุมุ่งหมายเพ่ือศกึษาเรื่อง เจตคติ คณุภาพชีวิต และมนษุยสมัพนัธท่ี์ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
วิธีด  าเนินการศกึษาดงันี ้

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
3.5 การวิเคราะหข์อ้มลู 
3.6 วิธีการวิเคราะหข์อ้มลูและสถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะห ์

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร (Population) ไดแ้ก่ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตังิานในโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่ ขนาดใหญ่ (จ  านวน 91 เตียงขึน้ไป) เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 64 โรงพยาบาล พยาบาล
วิชาชีพ จ านวน 1,320  คน ประมาณการจากจ านวนเตียงของโรงพยาบาล ตามกฏกระทรวงท่ี
ก าหนดวิชาชีพและจ านวนผูป้ระกอบวิชาชีพในสถานพยาบาล พ.ศ. 2558 (กระทรวงสาธารณสขุ, 
2558) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่
ขนาดใหญ่เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน  400  คน ท่ีไดจ้ากการสุ่มจากกลุ่มประชากรโดยใชก้าร
ก าหนดขนาดตวัอยา่ง โดยอาศยัสตูรของ ทาโร ่ยามาเน ่(Taro Yamane. 1973) 
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N  =    

เม่ือ  e    คือ ความคาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

 N คือ ขนาดของประชากร 

 n คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  

แทนคา่ไดด้งันี ้  n =        

 
 n =     399.70 

n ≈    400 

 

ซึ่งกลุ่มตัวอย่างท่ีไดน้ั้นผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ค่าความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) ไดแ้ก่ การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) และการสุ่ม

ตวัอย่างแบบง่าย ดว้ยการจับฉลากเพ่ือเลือกโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานครแจกแบบสอบถามจากทัง้หมด 64 แห่ง สุ่มเลือกขึน้มา 16  แห่ง โดยก าหนด

สัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนของจ านวนประชากรทัง้ชายและหญิงแต่ละโรงพยาบาล 

รวมจ านวนกลุม่ตวัอย่าง 400 คน ความเช่ือมั่น 95% และระดบัความคลาดเคล่ือน 5% (กลัยา วา

นิชยบ์ญัชา, และคณะ, 2561) 

ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยก าหนดพื ้นท่ีท่ี

ตอ้งการศกึษา ไดแ้ก่ เขตการปกครองตา่งๆ ท่ีอยู่ในกรุงเทพมหานคร รวม 50 เขต ซึ่งจะแบง่เขต

การปกครองของกรุงเทพมหานครออกเป็น 3 กลุม่ ดงัปรากฎตามตาราง 3.1 

 

 

 

𝑁

1 + 𝑁 e 2
 

1320

1 + 1320(0.05)2
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ตาราง 3.1 แสดงกลุม่พืน้ท่ีในกรุงเทพมหานคร 

ล าดับ กลุ่มพืน้ที่ จ านวนเขต เขต 

1 พืน้ท่ีชัน้ 

ใน 

21 เขตพระนคร เขตปอ้มปราบศตัรูพ่าย เขตสมัพนัธวงศ ์

เขตปทมุวนั เขตบางรกั เขตวฒันา เขตยานนาวา  

เขตสาทร เขตบางคอแหลม เขตดสุิต เขตบางซ่ือ  

เขตพญาไท เขตราชเทวี เขตหว้ยขวาง เขตคลองเตย 

เขตจตุจักร เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตบางกอก

นอ้ย เขตบางกอกใหญ่ และ เขตดนิแดง 

2 พืน้ท่ีชัน้

กลาง 

18 เขตพระโขนง เขตประเวศ เขตบางเขน เขตบางกะปิ 

เขตลาดพรา้ว เขตบงึกุ่ม เขตบางพลดั เขตภาษีเจรญิ 

เขตจอมทอง เขตราษฎรบ์รูณะ เขตสวนหลวง  

เขตบางนา เขตทุ่งครุ เขตบางแค เขตวังทองหลาง 

เขตคนันายาว เขตสะพานสงู และเขตสายไหม 

3 พืน้ท่ีชัน้ 

นอก 

11 เขตมีนบรุี เขตดอนเมือง เขตหนองจอก  

เขตลาดกระบงั เขตตลิ่งชนั เขตหนองแขม เขตบางขนุ

เทียน เขตหลกัส่ี เขตคลองสามวา เขตบางบอน และ

เขตทวีวฒันา 

ที่มา: แผนการบรหิารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2560. (2564) สบืคน้จาก 
https://thaipublica.org/wp-content/uploads/2016/07/plan-กรุงเทพฯ-2556-2560.pdf  

 

ขัน้ตอนท่ี 2 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับ

ฉลากเพ่ือเลือกกลุ่มตวัอย่าง โดยแบ่งตามกลุ่มเขตการปกครอง เป็น 3 กลุ่ม โดยผูว้ิจัยไดสุ้่ม

ตวัอยา่งท่ีจะศกึษา โดยก าหนดขนาดตวัอยา่งจากตา่งๆ ขัน้ตอนท่ี 2 นี ้จากการจบัฉลากเพ่ือเลือก

กลุ่มตวัอย่าง เป็น 3 กลุ่มปกครอง โดยสุ่มจับฉลากจาก 3 กลุ่มใหไ้ดต้วัอย่าง 16 โรงพยาบาล 

จากทัง้หมด 64 โรงพยาบาล ดงัปรากฎตามตาราง 3.2 

https://thaipublica.org/wp-content/uploads/2016/07/plan-กรุงเทพฯ-2556-2560.pdf
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ตาราง 3.2  แสดงโรงพยาบาลท่ีเป็นตวัแทนเขตไดจ้ากการสุม่ 

เขต ตัวแทนเขต จ านวนประชากร (คน) 
ดสุติ 1.โรงพยาบาลมิชชั่น    120 
ปอ้มปราบศตัรูพา่ย 2.โรงพยาบาลหวัเฉียว    338 
บางรกั 3.โรงพยาบาลกรุงเทพครสิเตียน   244 
บางกอกนอ้ย 4.โรงพยาบาลเจา้พระยา   200 
พญาไท 5.โรงพยาบาลวิชยัยทุธ   211 
พญาไท 6.โรงพยาบาลเปาโล พหลโยธิน 220 
บางพลดั 7.โรงพยาบาลยนัฮี   400 
จอมทอง 8.โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอรเ์นชั่นแนล  200 
บางนา 9.โรงพยาบาลศิครนิทร ์ 258 
บางแค 10.โรงพยาบาลเกษมราษฎร ์บางแค   311 
ลาดพรา้ว 11. โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4   140 
ภาษีเจรญิ 12. โรงพยาบาลมิตรประชา  148 
ภาษีเจรญิ 13. โรงพยาบาลบางไผ ่ 100 
มีนบรุ ี 14. โรงพยาบาลนวมินทร ์9   245 
หนองแขม 15. โรงพยาบาลวิชยัเวชอินเตอรเ์นชั่นแนล 

หนองแขม   
172 

ทวีวฒันา 16. โรงพยาบาลธนบรุ ี2 95 
 รวมทั้งสิน้ 3,402 

 

ขัน้ตอนท่ี 3 การก าหนดตวัอย่าง ซึ่งจะไดส้ดัสว่นของโรงพยาบาลตามสดัสว่นท่ีค านวณ 

ดงัปรากฎตามตารางท่ี 3.3 จากนัน้การสุ่มตวัอย่างแบบสดัส่วน (Quota Sampling) โดยค านวณ

สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละโรงพยาบาลเป็นไปตามสัดส่วนของจ านวนประชากรใน

โรงพยาบาลนัน้ๆ ค านวณ (สภุวฒัน ์สงวนงาม, 2557) ไดด้งันี ้
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จ านวนตวัอยา่ง  

X จ านวนกลุม่ตวัอย่างของแตล่ะกลุม่ 
จ านวนประชากร 

 
 

แทนคา่ไดด้งันี ้
400  

X จ านวนกลุม่ตวัอย่างของแตล่ะกลุม่ 
3,402 

 

ตาราง 3.3 จ านวนประชากรกลุม่ตวัอยา่ง 

โรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่าง จ านวนประชากร (คน) จ านวนตัวอย่าง 
1.โรงพยาบาลมิชชั่น    120 14 
2.โรงพยาบาลหวัเฉียว    338 40 
3.โรงพยาบาลกรุงเทพครสิเตียน   244 28 
4.โรงพยาบาลเจา้พระยา   200 24 
5.โรงพยาบาลวิชยัยทุธ   211 25 
6.โรงพยาบาลเปาโล พหลโยธิน 220 25 
7. โรงพยาบาลยนัฮี   400 48 
8.โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอรเ์นชั่นแนล  200 24 
9.โรงพยาบาลศคิรนิทร ์ 258 30 
10.โรงพยาบาลเกษมราษฎร ์บางแค   311 36 
11. โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4   140 15 
12. โรงพยาบาลมิตรประชา  148 17 
13. โรงพยาบาลบางไผ ่ 100 11 
14. โรงพยาบาลนวมินทร ์9   245 28 
15. โรงพยาบาลวิชยัเวชอินเตอรเ์นชั่นแนล หนองแขม   172 25 
16. โรงพยาบาลธนบรุี 2 95 10 

รวม 3,402 400 

 

ต่อมาใช้วิ ธีการสุ่มแบบก าหนดตัวอย่างโดยอาศัยความสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยผูศ้กึษาท าการส่งแบบสอบถามทางไปรษณียไ์ปยงัโรงพยาบาลกลุ่มตวัอย่างและ
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ไปติดต่อด้วยตนเองเพ่ือรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) สรา้งตาม
วตัถปุระสงคแ์ละกรอบแนวคิดท่ีก าหนดขึน้ โดยแบง่ออกเป็น 5 ตอนดงันี ้

ตอนท่ี 1 ขอ้มลูส่วนบคุคลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่
เดือน และประสบการณก์ารท างาน ณ โรงพยาบาลปัจจบุนั 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดา้น เจตคตใินการท างาน  ประกอบดว้ย  1) ความพงึพอใจใน
งาน  2) ความมีสว่นรว่มในงาน และ 3) ความผกูพนัตอ่องคก์ร เป็นแบบสอบถามเลือกแสดง
ความคดิเห็นจากระดบัความเห็นดว้ย 5 ระดบัตอ่แบบสอบถามในแตล่ะขอ้ จ  านวน 9 ขอ้ 
ประยกุตต์ามแนวทางของ ลิเคริท์ (Likert Scale) และไดก้ าหนดคา่ของคะแนนของชว่ง เป็น 5 
ระดบั จากนอ้ยไปหามาก (ธานินทร ์ ศลิป์จารุ. 2552: 75) 

 

ตาราง 3.4 เกณฑใ์นการก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนส าหรบัความคดิเห็นในการตอบแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเหน็ ระดับคะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 5 คะแนน 

เห็นดว้ยมาก 4 คะแนน 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ย 2 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 1 คะแนน 

  

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) ก าหนดระดบั
มาตราสว่นท่ีเป็นขอ้ความใหเ้ป็นคา่น า้หนกัตวัเลข แบง่เป็น 5 ระดบั 
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ความคดิเห็นมากท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 5 คะแนน 

ความคดิเห็นมาก  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 4 คะแนน 

ความคดิเห็นปานกลาง  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 3 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ย  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 2 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ยท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 1 คะแนน 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = คา่มากท่ีสดุ  - คา่นอ้ยท่ีสดุ 

       จ านวนชัน้ 

     =       

     = 0.80 

ผลท่ีไดจ้ากการหาอนัตรภาคชัน้นี ้สามารถแบง่คา่เฉล่ียของผลลพัธค์ะแนนในระดบัต่างๆ
ตามตาราง 3.5 ไดด้งันี ้
 

ตาราง 3.5 เกณฑใ์นการประเมินจากคา่เฉล่ียของผลลพัธใ์นแบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

ช่วงของคะแนนค่าเฉลี่ยจากผลลัพธ ์ ระดับความคิดเหน็ 

4.50 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 

3.50 – 4.49 เห็นดว้ยมาก 

2.50 – 3.49 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.50 – 2.49 เห็นดว้ยนอ้ย 

1.00 – 1.49 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็น
แบบสอบถามเลือกแสดงความคิดเห็นจากระดบัความเห็นดว้ย 5 ระดบัตอ่แบบสอบถามในแตล่ะ
ขอ้ จ านวน 24 ขอ้ ประกอบดว้ย 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  2) สภาพแวดลอ้มการ

5 − 1

5
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ท างานท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ 3) การพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน  4) การเติบโต
และคว่มกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  5) ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร 6) การบริหารจัดการ
องคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค 7) ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
8) ความภูมิใจในองคก์รประยุกตต์ามแนวทางของลิเคิรท์ (Likert Scale) และไดก้ าหนดค่าของ
คะแนนของชว่งเป็น 5 ระดบั จากนอ้ยไปหามาก ประยกุตต์ามแนวทางของ ลิเคริท์ (Likert Scale) 
และไดก้ าหนดคา่ของคะแนนของชว่งเป็น 5 ระดบั จากนอ้ยไปหามาก (ธานินทร ์ ศลิป์จารุ. 2552: 
75) ดงัแสดงในตาราง 3.6   

 

ตาราง 3.6 เกณฑใ์นการก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนส าหรบัความคดิเห็นในการตอบแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเหน็ ระดับคะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 5 คะแนน 

เห็นดว้ยมาก 4 คะแนน 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ย 2 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 1 คะแนน 

 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) ก าหนดระดบั
มาตราสว่นท่ีเป็นขอ้ความใหเ้ป็นคา่น า้หนกัตวัเลข แบง่เป็น 5 ระดบั 

ความคดิเห็นมากท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 5 คะแนน 

ความคดิเห็นมาก  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 4 คะแนน 

ความคดิเห็นปานกลาง  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 3 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ย  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 2 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ยท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 1 คะแนน 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = คา่มากท่ีสดุ  - คา่นอ้ยท่ีสดุ 

       จ านวนชัน้ 

     =       

     = 0.80 

ผลท่ีไดจ้ากการหาอันตรภาคชัน้นี ้สามารถแบ่งค่าเฉล่ียของผลลัพธ์คะแนนในระดบั
ตา่งๆตามตาราง 3.7 ไดด้งันี ้

 

ตาราง 3.7 เกณฑใ์นการประเมินจากคา่เฉล่ียของผลลพัธใ์นแบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

ช่วงของคะแนนค่าเฉลี่ยจากผลลัพธ ์ ระดับความคิดเหน็ 

4.50 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 

3.50 – 4.49 เห็นดว้ยมาก 

2.50 – 3.49 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.50 – 2.49 เห็นดว้ยนอ้ย 

1.00 – 1.49 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 

 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นดา้นมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน เป็น
แบบสอบถามเลือกแสดงความคิดเห็นจากระดบัความเห็นดว้ย 5 ระดบัตอ่แบบสอบถามในแตล่ะ
ข้อ จ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วย 1) ความต้องการให้เกิดความส าเร็จ  2) ความต้องการมี
ความสมัพนัธ ์3) ความตอ้งการอ านาจ  ประยกุตต์ามแนวทางของ ลิเคิรท์ (Likert Scale) และได้
ก าหนดค่าของคะแนนของช่วงเป็น 5 ระดบั จากนอ้ยไปหามาก (ธานินทร ์ ศิลป์จารุ. 2552: 75) 
ดงัแสดงในตาราง 3.8  

 

 

 

5 − 1

5
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ตาราง 3.8 เกณฑใ์นการก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนส าหรบัความคดิเห็นในการตอบแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเหน็ ระดับคะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 5 คะแนน 

เห็นดว้ยมาก 4 คะแนน 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ย 2 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 1 คะแนน 

 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) ก าหนดระดบั
มาตราสว่นท่ีเป็นขอ้ความใหเ้ป็นคา่น า้หนกัตวัเลข แบง่เป็น 5 ระดบั 

ความคดิเห็นมากท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 5 คะแนน 

ความคดิเห็นมาก  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 4 คะแนน 

ความคดิเห็นปานกลาง  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 3 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ย  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 2 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ยท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 1 คะแนน 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = คา่มากท่ีสดุ  - คา่นอ้ยท่ีสดุ 

       จ านวนชัน้ 

     =       

     = 0.80 

ผลท่ีไดจ้ากการหาอันตรภาคชัน้นี ้สามารถแบ่งค่าเฉล่ียของผลลัพธ์คะแนนในระดบั
ตา่งๆตามตาราง 3.9 ไดด้งันี ้

 

5 − 1

5
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ตาราง 3.9 เกณฑใ์นการประเมินจากคา่เฉล่ียของผลลพัธใ์นแบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

ช่วงของคะแนนค่าเฉลี่ยจากผลลัพธ ์ ระดับความคิดเหน็ 

4.50 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 

3.50 – 4.49 เห็นดว้ยมาก 

2.50 – 3.49 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.50 – 2.49 เห็นดว้ยนอ้ย 

1.00 – 1.49 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 

 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเ ก่ียวกับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นดา้นมนุษยสัมพันธ์ต่อการท างาน เป็นแบบสอบถามเลือก
แสดงความคิดเห็นจากระดบัความเห็นดว้ย 5 ระดบัตอ่แบบสอบถามในแตล่ะขอ้ จ านวน 18 ขอ้ 
ประกอบดว้ย  1) ผลิตภาพ  2) ผลการท างาน  3) การขาดงาน  4) การตัง้ใจท่ีจะลาออก 5) ดา้น
ทศันคต ิ6) มีความเครียด ประยกุตต์ามแนวทางของ ลิเคริท์ (Likert Scale) และไดก้ าหนดคา่ของ
คะแนนของช่วงเป็น 5 ระดบั จากนอ้ยไปหามาก (ธานินทร ์ ศิลป์จารุ . 2552: 75) ดงัแสดงใน
ตาราง 3.10  
 

ตาราง 3.10 เกณฑใ์นการก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนส าหรบัความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเหน็ ระดับคะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 5 คะแนน 

เห็นดว้ยมาก 4 คะแนน 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ย 2 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 1 คะแนน 
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ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) ก าหนดระดบั
มาตราสว่นท่ีเป็นขอ้ความใหเ้ป็นคา่น า้หนกัตวัเลข แบง่เป็น 5 ระดบั 

ความคดิเห็นมากท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 5 คะแนน 

ความคดิเห็นมาก  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 4 คะแนน 

ความคดิเห็นปานกลาง  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 3 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ย  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 2 คะแนน 

ความคดิเห็นนอ้ยท่ีสดุ  ใหน้  า้หนกัคะแนนเทา่กบั 1 คะแนน 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = คา่มากท่ีสดุ  - คา่นอ้ยท่ีสดุ 

       จ านวนชัน้ 

     =       

     = 0.80 

ผลท่ีไดจ้ากการหาอันตรภาคชัน้นี ้สามารถแบ่งค่าเฉล่ียของผลลัพธ์คะแนนในระดบั
ตา่งๆตามตาราง 3.11 ไดด้งันี ้

 

ตาราง 3.11 เกณฑใ์นการประเมินจากคา่เฉล่ียของผลลพัธใ์นแบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

ช่วงของคะแนนค่าเฉลี่ยจากผลลัพธ ์ ระดับความคิดเหน็ 

4.50 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสดุ 

3.50 – 4.49 เห็นดว้ยมาก 

2.50 – 3.49 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.50 – 2.49 เห็นดว้ยนอ้ย 

1.00 – 1.49 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 

 

 

5 − 1

5
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ตอนท่ี 6 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นลักษณะค าถามแบบปลายเปิด
เพ่ือใหผู้ต้อบแบบแบบสอบถามสามารถแสดงความคดิเห็นเพิ่มเตมิได ้

แบบสอบถามนีป้ระยกุตม์าจากการคน้ควา้อิสระของ มารวย วิชาญยทุธนากลู (2560) 
ซึ่งศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาว ขนาดใหญ่
ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 

1. ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาขอ้ค าถามในแบบสอบถามเปรียบเทียบกับตวัแปรท่ีใชว้ดั เพ่ือให้
เกิดความสอดคลอ้งกนัของขอ้ค าถามและตวัแปรท่ีใชว้ดั โดยผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงขอ้ค าถามตา่ง ๆ จาก
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาใชใ้นการตัง้ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม  

2. น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านในการตรวจสอบความ
ถูกต้องของเนื ้อหาในแบบสอบถามด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Item – Objective 
Congruence) โดยข้อค าถามของแต่ละตัวแปรเม่ือน ามาวิเคราะห์หาค่า IOC แล้วแต่ละข้อ
ค าถามจะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 ขึน้ไป หากมีข้อค าถามใดท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.5 จะตอ้งน ามา
ตรวจสอบและแก้ไขใหม่อีกครัง้  ทัง้นีผู้ว้ิจัยไดว้ิเคราะหด์ชันีความสอดคลอ้ง ( IOC) ไดเ้ท่ากับ 
0.89 และเลือกขอ้ค าถามท่ีมีคา่ IOC มากกวา่ 0.5 มาใชเ้ป็นขอ้ค าถาม 

3. หลงัจากปรบัปรุงเนือ้หาในแบบสอบถามแลว้ จงึน าขอ้ค าถามไปทดลองใช ้(Try Out)
กับพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ จ านวน 30 คน โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา(Cronbach’s Alpha) ในการตรวจสอบความเช่ือมั่นของขอ้ค าถาม ทัง้นีใ้นการตรวจสอบ
ความเช่ือมั่นนัน้ตอ้งไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.7 ขึน้ไป ขอ้ค าถามจึงจะมีความน่าเช่ือถือใน
ระดบัท่ียอมรบัได ้เพ่ือใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีสอดคลอ้งกบัการศกึษาวิจยักลุม่ตวัอย่าง จากนัน้ผูว้ิจยัได้
น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจ านวน 30 ชุด น าข้อมูลในแบบสอบถามมาทดสอบ
พิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิครอนแบ็ช อลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) (สุวิมล ติรกา
นนท.์ 2550) ซึ่งมีรายละเอียด ดงันี ้
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 เม่ือ α แทน คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

  n แทน จ านวนขอ้ของเครื่องมือวดั 

     แทน ผลรวมคา่ความแปรปรวนของคะแนนแตล่ะขอ้ 

      แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของแตล่ะคน 

โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient; α) ซึ่งการประเมิน
ความเท่ียงสมัประสิทธ์ิแอลฟาไดมี้การพิจารณาจากเกณฑก์ารประเมินความเท่ียงสมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค ดงันี ้(ศริชิยั กาญจนวาสี, 2544)  

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา (α)   การแปลความหมายระดบัความเท่ียง 

มากกวา่ 0.9      ดีมาก 

มากกวา่ 0.8         ดี 

มากกวา่ 0.7      พอใช ้

มากกวา่ 0.6           คอ่นขา้งพอใช ้

มากกวา่ 0.5       ต  ่า 

นอ้ยกวา่ หรือ เทา่กบั 0.0        ไมส่ามารถรบัได ้

ในการหาความเช่ือมั่นโดยหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) 
ท่ีค่าระดบัความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.96 ซึ่งถือไดว้่าอยู่ในระดับดีมากหมายถึง 
แบบสอบถามมีความนา่เช่ือถือและสามารถน าไปศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งจรงิได ้

 

 

 

α =
n

n − 1
 1 −

 si
2

st
2   

 si
2 

st
2 
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3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนและวิธีการ ดงันี ้

1. ด าเนินการจดัท าแบบสอบถาม ตามจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง พรอ้มกบัตรวจสอบเอกสาร
ความถกูตอ้ง ครบถว้น และเตรียมจะน าสง่ทางไปรษณีย ์

2. ย่ืนขอหนังสือราชการจาก ส านักงานปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยแนบพรอ้มกบัเอกสารสอบถามท่ีสง่ไปยงักลุม่ตวัอย่าง 

3. ด  าเนินการจดัส่งแบบสอบถามถึงกลุ่มตวัอย่างตามท่ีอยู่ท่ีไดจ้ากโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งก าหนดให้ส่งแบบสอบถามตอบกลับมาภายใน 7 วัน
หลงัจากไดร้บัแบบสอบถาม 

4. เม่ือครบก าหนด หากไม่ได้รับแบบสอบถาม ไม่ครบตามก าหนด จะด าเนินการ
โทรศพัทไ์ปยงักลุม่ตวัอยา่งท่ียงัไมต่อบกลบัเพ่ือขอความอนเุคราะหต์อบแบบสอบถาม 

5. ตรวจสอบความถกูตอ้ง ครบถว้น และสมบรูณข์องแบบสอบถามท่ีไดร้บัตอบกลบั 

6. ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณม์าวิเคราะหข์อ้มูล
ตอ่ไป 

 

3.5  การวิเคราะหข้์อมูล 

การวิเคราะหข์อ้มลูท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป
โดยแบง่ไดด้งันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณานา
(Descriptive  Statistics) โดยการหาคา่ความถ่ี (Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับเจตคติ คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต
กรุงเทพมหานคร สถิติใชเ้ป็นเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การน าเสนอขอ้มลูในรูปแบบตารางควบคูก่บัการ
บรรยายและสรุปผลการวิจยัไดก้ าหนดใหค้ะแนนค าตอบของแบบสอบถาม 
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3.6  วิธีการวิเคราะหข้์อมูลและสถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห ์

ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติจะน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยเครื่อง
คอมพิวเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 
วิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ ซึ่งผูท้  าวิจยัไดก้ าหนดคา่สถิติส  าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลู อธิบายตวัแปร
ของการศกึษาครัง้นี ้คือ 

3.6.1 การวิเคราะหข์อ้มลูขัน้ตน้ 
1. ท าการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งตน้ หลังจากไดแ้บบสอบถามกลับคืนมาโดยการ

ตรวจสอบ (Editing) ความถกูตอ้ง (Legibility) ความสมบรูณ ์(Completeness) ความสอดคลอ้ง
(Consistency) ความเท่ียงตรง (Accuracy) และไดร้บัค าตอบท่ีชดัเจน (Response Clarification)  

 2. ท าการลงรหัส (Coding) จากขอ้มูลท่ีไดร้บัการตรวจสอบแลว้ขา้งตน้โดยการ
ก าหนดตวัเลขใหแ้ก่ตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยัส าหรบัค าถามปลายปิด (Closed-Response 
Question) 

3.6.2 สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ส าหรบัการศกึษาครัง้นี ้คือ 
1. การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะหข์อ้มูลเชิง

พรรณาจะใชค้่ารอ้ยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณก์ารท างานโรงพยาบาล โดยน ามา
แจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะหส์ถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistic)  
2.1 วิเคราะหข์อ้มลูเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียระหวา่งกลุม่ 2 กลุม่ท่ี

เป็นอิสระตอ่กนัโดยใชส้ถิต ิ(Independent Sample t-test) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2560: 192) 

2.2 วิเคราะหข์อ้มลูเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียระหว่างกลุม่มากกว่า 
2 กลุ่มทั่ วไปโดยใช้สถิติค่าทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (ONE-WAY ANOVA) ระดับ
นยัส าคญั 0.05 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2560: 192) 

2.3 วิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือวิเคราะห์
ขอ้มลูทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตา่งๆ ไดแ้ก่  เจตคติ คณุภาพชีวิต และมนษุยสมัพนัธ์
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต
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กรุงเทพมหานคร เพ่ือทดสอบถึงความแตกตา่งท่ีตวัแปรอิสระดงักลา่วตอ้งมีตวัแปรตาม สถิติท่ีใช ้
คือ การวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2560: 262) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะหข้์อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง เจตคติ คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัท า
การวิเคราะหข์อ้มลู และน าเสนอผลการวิเคราะหต์ามล าดบัดงันี ้

4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
4.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเจตคติในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
4.3 การวิเคราะหข์อ้มลูคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลมนุษยสัมพันธ์ในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

4.5 การวิเคราะหข์อ้มลูประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ 

4.6 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานการศกึษา 

เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกันในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยไดก้ าหนด
สญัลกัษณท่ี์ใชใ้นการวิเคราะห ์และแปลผลขอ้มลู ดงันี ้

 

 

 

 

 

 

 



89 
 

   สัญลักษณ ์  ความหมาย 

n             จ านวนกลุม่ตวัอย่างท่ีใชใ้นการศกึษา 

S.D.                  คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน (Standard deviation) 

x ̅   คะแนนเฉล่ีย (Mean) 

Sig.   คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ(Significance) 

H0  สมมตฐิานหลกั 

H1  สมมตฐิานรอง 

 P   ความนา่จะเป็นส าหรบับอกความส าคญัทางสถิติ 

 *  มีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05   

 Y  คา่ประมาณหรือคา่ท านายของตวัแปรตาม 

 t                        คา่สถิตทีิ (T-test) ท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกตา่งของคา่เฉล่ีย 

 F    คา่สถิตเิอฟ (F-test) ท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

 B   คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนดบิ 

 Beta  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน  

 R  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

 R2  คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์

 R2
adj  คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณท่ี์ปรบัคา่แลว้ 

  Std.Error คา่ท่ีแสดงระดบัของความเคล่ือนท่ีเกิดจากการใชต้วัแปรอิสระทัง้หมด
มาพยากรณต์วัแปรตาม                        

                          

 

 

 

^ 
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4.1  การวิเคราะหข้์อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

4.1.1 การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน โดยน าเสนอในรูปแบบของความถ่ี และรอ้ยละ ดงันี  ้

ตาราง 4.1 จ  านวนรอ้ยละของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ   

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
      ชาย 

     หญิง 
21 
379 

5.3 
94.8 

                                 รวม 400 100 
 

จากตาราง 4.1 พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 379 คน คิดเป็นรอ้ยละ 94.8 
และท่ีเหลือเป็นเพศชาย มีจ านวน  21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.3 

 
ตาราง 4.2 จ  านวนรอ้ยละของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
      22 - 30 ปี   
      31 - 40 ปี 
      41 - 50 ปี    
      51 - 60 ปี   
      มากกวา่ 60 ปี 

145 
161 
69 
24 
1 

36.3 
40.3 
17.3 
6.0 
0.3 

รวม 400 100 

 

จากตาราง 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี  อายุ 31 - 40 ปี 
จ  านวน 161 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.3 รองลงมามีอายุ 22 - 30 ปี จ  านวน 145 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
36.3 อาย ุ41 - 50 ปี จ  านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.3 อาย ุ51 - 60 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 6.0 และนอ้ยท่ีสดุอายมุากกวา่ 60 ปี จ  านวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.3 
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ตาราง 4.3  จ านวนรอ้ยละของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
     ปรญิญาตรี   
     ปรญิญาโท   
     ปรญิญาเอก 

368 
42 
0 

92.0 
8.0 
0.0 

รวม 400 100 
 

จากตาราง 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จ  านวน 368 คน คิดเป็นรอ้ยละ 92.0 รองลงมามีระดบัการศกึษาปริญญาโท จ านวน 
42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.0  

 

ตาราง 4.4 จ านวนรอ้ยละของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
     ต ่ากวา่ 20,000 บาท  
     20,001  -   30,000 บาท   
     30,001 -    40,000 บาท  
     40,001  -   50,000 บาท   
     สงูกวา่ 50,000 บาท 

40 
113 
134 
68 
45 

10.0 
28.2 
33.5 
17.0 
11.3 

รวม 400 100.00 
 

จากตาราง 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 134 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 มีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 20,001  
-  30,000 บาท จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.2 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 40,001 - 50,000 
บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.0  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 50,000 บาท คิดเป็น           
รอ้ยละ 11.3 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 20,000 บาท จ านวน 40 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 10.0  
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ตาราง 4.5  จ านวนรอ้ยละของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน  
ณ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ปัจจบุนั 

ประสบการณก์ารท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
     นอ้ยกวา่ 1 ปี  
     1 – 2 ปี   
     2 – 3 ปี 

     3 – 5 ปี 

     มากกว่า 5 ปี 

28 
35 
47 
53 

237 

7.0 
8.8 
11.8 
13.3 
59.3 

รวม 400 100 

 

จากตาราง 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณก์าร
ท างาน ณ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ปัจจุบนั มากกว่า 5 ปี จ  านวน 237 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
59.3   ประสบการณก์ารท างาน 3 - 5 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.3 ประสบการณก์าร
ท างาน 2 - 3 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.8 ประสบการณก์ารท างาน 1 - 2 ปี จ  านวน 35 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.8และนอ้ยท่ีสดุ ประสบการณก์ารท างาน นอ้ยกว่า 1  ปี จ  านวน 28 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 7.0 

 
4.2 การวิเคราะหข้์อมูลเจตคตใินการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏบิัตงิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

ตาราง 4.6 คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกบัเจตคติในการท างานท่ี
สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

เจตคตใินการท างาน x ̅ S.D. แปลผล 
ความพงึพอใจในงาน 

ความมีสว่นรว่มในงาน 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

3.78 
3.84 
3.81 

0.61 
0.60 
0.76 

เห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ยมาก 

เจตคตใินการท างานภาพรวม 3.81 0.58 เหน็ด้วยมาก 
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จากตาราง 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดบั
เจตคตใินการท างานภาพรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 (S.D. = 0.58) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความพึงพอใจในงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นใน
ระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 (S.D. = 0.61) ดา้นความมีส่วนร่วมในงาน พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 (S.D. = 0.60) 
และดา้นความผกูพนัตอ่องคก์รพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 (S.D. = 0.76) 

 

ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการท างาน จ าแนกตามตวัแปร
ความพงึพอใจในงาน 

ความพงึพอใจในงาน x ̅ S.D. แปลผล 
 ปริมาณของงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายในแต่
ละวนัมีความเหมาะสม 

3.62 0.85 เห็นดว้ยมาก 

ลักษณะงานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีท่านได้ใช้
ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มท่ี และเป็นงาน
ท่ีทา่นถนดั 

4.01 0.68 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นไดร้บัการชมเชยเม่ือทา่นปฏิบตังิานไดดี้ 3.71 0.76 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.7 แสดงเจตคติในการท างาน ดา้นความพึงพอใจในงาน พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 (S.D. = 0.61) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลกัษณะงานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีท่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถอย่าง

เตม็ท่ี และเป็นงานท่ีทา่นถนดั มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เทา่กบั 4.01 (S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ทา่น

ไดร้บัการชมเชยเม่ือท่านปฏิบตัิงานไดดี้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.71 (S.D. = 0.76) และ ปริมาณของ

งานท่ีทา่นไดร้บัมอบหมายในแตล่ะวนัมีความเหมาะสม มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.62 (S.D. = 0.85) 
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ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการท างาน จ าแนกตามตวัแปร
ความมีสว่นรว่มในงาน 

ความมีส่วนร่วมในงาน x ̅ S.D. แปลผล 
ทา่นมกัอาสาท างานท่ีไมใ่ชภ่าระหนา้ท่ีของทา่น
โดยท่ีหวัหนา้ไมต่อ้งรอ้งขอ 

3.72 0.73 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นรูส้กึกระตือรือรน้เม่ือไดร้บัมอบหมายให้
ท างานตา่งๆ 

3.91 0.67 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นไดมี้สว่นรว่มในการตดัสินใจและเสนอความ
คดิเห็นในการท างาน 

3.89 0.70 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.8 แสดงเจตคติในการท างาน ดา้นความมีส่วนร่วมในงานพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคดิเห็นในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.84 (S.D. =0.06) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ท่านรูส้ึกกระตือรือรน้เม่ือไดร้บัมอบหมายใหท้ างานต่างๆมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
เทา่กบั 3.91 (S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ทา่นไดมี้สว่นรว่มในการตดัสินใจและเสนอความคิดเห็น
ในการท างาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 (S.D. = 0.70) และท่านมกัอาสาท างานท่ีไม่ใช่ภาระหนา้ท่ี
ของทา่นโดยท่ีหวัหนา้ไมต่อ้งรอ้งขอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.72 (S.D. = 0.73) 

 

ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการท างาน จ าแนกตามตวัแปร
ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ความผูกพันต่อองคก์ร x ̅ S.D. แปลผล 
ทา่นรูส้กึภมูิใจท่ีไดเ้ป็นสว่นหนึ่งและสว่นส าคญั
ตอ่ความส าเรจ็ขององคก์ร 

3.97 0.75 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นรูส้กึดีท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้ 3.93 0.80 เห็นดว้ยมาก 
ทา่นไมค่ดิท่ีจะลาออกจากองคก์ร 3.52 1.02 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.9 แสดงเจตคติในการท างาน ดา้นความผูกพันต่อองคก์ร พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 (S.D. = 0.76) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านรูส้ึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งและส่วนส าคญัต่อความส าเร็จของ
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องคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 3.97 (S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ท่านรูส้ึกดีท่ีไดท้  างานใน
องคก์รนีมี้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 (S.D. = 0.08) และท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.52 (S.D. = 1.02) 
 

4.3 การวิเคราะหข้์อมูลคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏบิัตงิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

ตาราง 4.10 คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน x ̅ S.D. แปลผล 
คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม 3.25 0.89 เห็นดว้ยปานกลาง 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและถกู
สขุลกัษณะ 

3.99 0.63 เห็นดว้ยมาก 

การพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน 3.73 0.73 เห็นดว้ยมาก 
การเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 3.74 0.70 เห็นดว้ยมาก 
ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร 3.95 0.67 เห็นดว้ยมาก 
การบริหารจดัการองคก์ารดว้ยความ เป็นธรรม
และเสมอภาค 

3.75 0.70 เห็นดว้ยมาก 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิต
สว่นตวั 

3.66 0.72 เห็นดว้ยมาก 

ความภมูิใจในองคก์าร 3.79 0.75 เห็นดว้ยมาก 
คุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวม 3.73 0.59 เหน็ด้วยมาก 

 

จากตาราง 4.10 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวม อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 (S.D. = 
0.59) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.25 (S.D. = 0.89)  ด้าน
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ความสมัพนัธ์ทางสงัคมในองคก์าร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 (S.D. = 3.67) ดา้นสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.99 (S.D. = 0.63) ดา้นการพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 (S.D. = 0.73) ดา้นการเติบโตและ
ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 (S.D. = 0.70) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมในองคก์าร พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.95 (S.D. = 0.67) ดา้นการ
บริหารจัดการองคก์ารดว้ยความ เป็นธรรมและเสมอภาค พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 (S.D. = 0.70) ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 (S.D. = 0.72) ดา้นความภูมิใจในองคก์าร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคดิเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.79 (S.D. = 0.75) 

 

ตาราง 4.11 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม             
ตวัแปร คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม 

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม x ̅ S.D. แปลผล 
คา่ตอบแทนท่ีไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและ
ความรบัผิดชอบ 

3.25 0.96 เห็นดว้ยปานกลาง 

พอใจกบัคา่ตอบแทนและสวสัดกิารอ่ืนๆ เช่น คา่
ครองชีพ โบนสัประจ าปี 

3.13 1.01 เห็นดว้ยปานกลาง 

ไดร้บัความยตุธิรรมในการประเมินผลงานเพ่ือ
ปรบัขึน้เงินเดือนประจ าปี 

3.37 0.93 เห็นดว้ยปานกลาง 

 

จากตาราง 4.11 แสดงคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.25 (S.D. = 0.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การไดร้บัความยตุธิรรมในการประเมินผลงาน
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เพ่ือปรบัขึน้เงินเดือนประจ าปี มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เทา่กบั 3.37 (S.D. = 0.93) รองลงมาคือการได้
คา่ตอบแทนท่ีไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความรบัผิดชอบ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.25 (S.D. = 
0.96) และพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการอ่ืนๆ เช่น ค่าครองชีพ โบนสัประจ าปี  มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.13 (S.D. = 1.01) 

 
ตาราง 4.12 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม             

ตวัแปร สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ 

สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ 

x ̅ S.D. แปลผล 

สถานท่ีท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบ
เรียบรอ้ยมีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่ง
เพียงพอ ไมมี่กลิ่น ไมมี่เสียงรบกวน ในขณะ
ปฏิบตังิาน 

3.80 0.78 เห็นดว้ยมาก 

หนว่ยงานมีการตรวจสขุภาพของบคุลากรอยา่ง
นอ้ยปีละ 1 ครัง้ 

4.32 0.72 เห็นดว้ยมาก 

หนว่ยงานมีระบบรกัษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรพัยส์ินของบคุลากรเป็นอยา่งดี 

3.87 0.77 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.12 แสดงคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี

ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.99 (S.D. = 0.63 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หนว่ยงานมีการตรวจสุขภาพ
ของบุคลากรอย่างนอ้ยปีละ 1 ครัง้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 4.32 (S.D. = 0.72) รองลงมาคือ 
หน่วยงานมีระบบรกัษาความปลอดภัยในชีวิตและทรพัยส์ินของบุคลากรเป็นอย่างดีมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.87 (S.D. = 0.77) และสถานท่ีท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบรอ้ยมีอากาศ
ถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอ ไมมี่กลิ่น ไมมี่เสียงรบกวน ในขณะปฏิบตังิานมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
3.80 (S.D. = 0.78) 
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ตาราง 4.13 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม              
ตวัแปร การพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน 

การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน x ̅ S.D. แปลผล 
หนว่ยงานสง่เสรมิใหมี้การพฒันาบคุลากรเพ่ือ
เพิ่มพนูความรูค้วามสามารถในการปฏิบตังิาน 

3.81 0.79 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นมีโอกาสไปศกึษาดงูานหรือเขา้รบัการอบรม
หลกัสตูรตา่งๆ เพ่ือพฒันาความรูค้วามสามารถ
อยา่งตอ่เน่ือง 

3.50 0.93 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพใน
การท างานอย่างเตม็ท่ี 

3.87 0.76 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.13 แสดงคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 
(S.D. = 0.73 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เทา่กบั 3.87 (S.D. = 0.76) รองลงมาคือหนว่ยงานสง่เสริม
ใหมี้การพฒันาบคุลากรเพ่ือเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถในการปฏิบตังิาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 
(S.D. = 0.79) และท่านมีโอกาสไปศึกษาดูงานหรือเขา้รบัการอบรมหลักสูตรต่างๆ เพ่ือพฒันา
ความรูค้วามสามารถอยา่งตอ่เน่ือง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.53 (S.D. = 0.93) 

ตาราง 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม             
ตวัแปร การเตบิโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

การเตบิโตและความก้าวหน้า 
ในอาชีพการงาน 

x ̅ S.D. แปลผล 

ทา่นไดป้ฏิบตังิานในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ  

3.92 0.70 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นไดป้ฏิบตังิานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหนง่
งานท่ีสงูขึน้ 

3.64 0.83 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม             
ตวัแปร การเตบิโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน (ตอ่) 

การเตบิโตและความก้าวหน้า 
ในอาชีพการงาน 

x ̅ S.D. แปลผล 

ทา่นไดป้ฏิบตังิานในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ  

3.92 0.70 เห็นดว้ยมาก 

    

 
จากตาราง 4.14 แสดงคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเตบิโตและความกา้วหนา้ใน

อาชีพการงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
3.74 (S.D. = 0.70 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทา่นไดป้ฏิบตังิานในต าแหนง่หนา้ท่ีการงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.70) รองลงมาคือ
หน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรบัเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรมและมีความเสมอภาค มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65 (S.D. = 0.77) และท่านไดป้ฏิบตัิงานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ี
สงูขึน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64 (S.D. = 0.83) 

 

ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม              
ตวัแปร ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร 

ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร x ̅ S.D. แปลผล 

ทา่นมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนรว่มงาน 

4.11 0.72 เห็นดว้ยมาก 

บคุลากรทกุระดบัของหนว่ยงานมีโอกาสไดแ้สดง
ความคดิเห็นในการท างานรว่มกนั 

3.99 0.76 เห็นดว้ยมาก 

หนว่ยงานมีการจดักิจกรรมท่ีสง่เสรมิใหบ้คุลากร
ไดพ้บปะสงัสรรคแ์ละท างานรว่มกนัในโอกาส
ตา่งๆ 

3.76 0.85 เห็นดว้ยมาก 
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จากตาราง 4.15 แสดงคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสัมพันธ์ทางสังคมใน
องคก์ารพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 
(S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทา่นมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 4.11 (S.D. = 0.72) รองลงมาคือบุคลากรทุกระดับของ
หน่วยงานมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 (S.D. = 
0.76) และหนว่ยงานมีการจดักิจกรรมท่ีสง่เสรมิใหบ้คุลากรไดพ้บปะสงัสรรคแ์ละท างานรว่มกันใน
โอกาสตา่งๆ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.76 (S.D. = 0.85) 

 

ตาราง 4.16 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม            
ตวัแปร การบรหิารจดัการองคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค 

การบริหารจดัการองคก์ารดว้ยความ 
เป็นธรรมและเสมอภาค 

x ̅ S.D. แปลผล 

การเล่ือนขัน้หรือเล่ือนต าแหนง่งานพิจารณาตาม
ความพงึพอใจสว่นตวัของหวัหนา้งานมากกวา่
พิจารณาจากความสามารถของพนกังานโดยตรง 

3.76 0.78 เห็นดว้ยมาก 

หนว่ยงานของทา่นมีรูปแบบในการบรหิารงานท่ี
คลมุเครือและไมเ่สมอภาค 

3.71 0.77 เห็นดว้ยมาก 

หนว่ยงานของทา่นเคารพในสิทธิและความเป็น
สว่นตวัของพนกังานอยา่งเหมาะสม 

3.79 0.73 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.16 แสดงคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบริหารจดัการองคก์ารดว้ย

ความเป็นธรรมและเสมอภาค พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.75 (S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานของท่านเคารพใน
สิทธิและความเป็นส่วนตวัของพนกังานอย่างเหมาะสม มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.79 (S.D. = 
0.73) รองลงมาคือ การเล่ือนขัน้หรือเล่ือนต าแหน่งงานพิจารณาตามความพึงพอใจส่วนตวัของ
หัวหนา้งานมากกว่าพิจารณาจากความสามารถของพนักงานโดยตรง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 
(S.D. = 0.78) และหน่วยงานของท่านมีรูปแบบในการบริหารงานท่ีคลมุเครือและไม่เสมอภาค  มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71 (S.D. = 0.77) 
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ตาราง 4.17 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม         
ตวัแปร ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวั (ตอ่) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 

x ̅ S.D แปลผล 

ทา่นพอใจกบัระยะเวลาในการปฏิบตังิานของ
หนว่ยงาน 

3.69 0.81 เห็นดว้ยมาก 

การท างานของทา่นไมเ่ป็นอปุสรรคตอ่การด าเนิน
ชีวิต 

3.65 0.83 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นมีเวลาท่ีจะเขา้รว่มกิจกรรมตา่งๆของ
หนว่ยงานได ้

3.66 0.75 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.17 แสดงคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ท างานและชีวิตส่วนตวั พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.66 (S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านพอใจกับระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 3.69 (S.D. =  0.81) รองลงมาคือ ท่านมี
เวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 (S.D. = 0.75) และการ
ท างานของทา่นไมเ่ป็นอปุสรรคตอ่การด าเนินชีวิต มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.65 (S.D. = 0.83) 

 

ตาราง 4.18 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตาม          
ตวัแปร ความภมูิใจในองคก์าร 

ความภูมิใจในองคก์าร x ̅ S.D แปลผล 
ทา่นคิดวา่ทา่นจะแนะน าใหค้นรูจ้กัมาสมคัรงาน
ท่ีองคก์รของทา่น 

3.65 0.91 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นคิดวา่ทา่นจะบอกใครตอ่ใครวา่ ท่านท างาน
อยูใ่นองคก์ารแหง่นี ้

3.88 0.82 เห็นดว้ยมาก 

ผลงานขององคก์รและบคุลากรไดร้บัความช่ืนชม
และการยอมรบัจากสงัคม 

3.85 0.73 เห็นดว้ยมาก 
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จากตาราง 4.18 แสดงคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความภูมิใจในองคก์ารพบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 (S.D. = 0.75) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทา่นคดิวา่ทา่นจะบอกใครตอ่ใครว่า ทา่นท างานอยูใ่นองคก์ารแห่ง
นี ้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 3.88 (S.D. = 0.82) รองลงมาคือ ผลงานขององคก์รและบุคลากร
ไดร้บัความช่ืนชมและการยอมรบัจากสงัคม มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 (S.D. = 0.73) และทา่นคิดว่า
ทา่นจะแนะน าใหค้นรูจ้กัมาสมคัรงานท่ีองคก์รของทา่น มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.65 (S.D. = 0.91) 
 

4.4 การวิเคราะหข้์อมูลมนุษยสัมพันธใ์นการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏบิัตงิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

ตาราง 4.19 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคดิเห็นเก่ียวกบัมนษุยสมัพนัธใ์น
การท างานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่ 

มนุษยสัมพันธใ์นการท างาน x ̅ S.D แปลผล 
ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเรจ็ 3.82 0.62 เห็นดว้ยมาก 
ความตอ้งการมีความสมัพนัธ ์ 4.01 0.66 เห็นดว้ยมาก 
ความตอ้งการอ านาจ 3.82 0.65 เห็นดว้ยมาก 

มนุษยสัมพันธใ์นการท างานภาพรวม 3.88 0.58 เหน็ด้วยมาก 

 

จากตาราง 4.19 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 (S.D. = 0.58) เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่า ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 (S.D. = 0.62)  ด้านความต้องการมี
ความสมัพนัธ์ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.01 (S.D. = 0.66)  ดา้นความตอ้งการอ านาจ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบั
เห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.82 (S.D. = 0.65)    
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ตาราง 4.20 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของมนษุยสมัพนัธใ์นการท างานจ าแนกตาม         
ตวัแปร ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเรจ็ 

ความต้องการให้เกิดความส าเร็จ x ̅ S.D แปลผล 
ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายจน
ประสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์

4.03 0.64 เห็นดว้ยมาก 

 ท่านได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก
ผูบ้รหิารอยา่งตอ่เน่ือง 

3.79 0.73 เห็นดว้ยมาก 

ท่านไดร้บัการส่งเสริม สนับสนุน ในการพัฒนา
ตนเองดา้นความรู ้ความสามารถ เช่นการอบรม
สมัมนา ดงูาน หรือศกึษาตอ่ 

3.64 0.86 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.20 แสดงความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 (S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค ์มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 4.03 (S.D. = 0.64) รองลงมาคือท่านได้รับการสนับสนุนในการ
ปฏิบตัิงานจากผูบ้ริหารอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 (S.D. = 0.73) และท่านไดร้บัการ
ส่งเสริม สนบัสนุน ในการพฒันาตนเองดา้นความรู ้ความสามารถ เช่นการอบรมสมัมนา ดงูาน 
หรือศกึษาตอ่ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64 (S.D. = 0.86) 

 
ตาราง 4.21 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของมนษุยสมัพนัธใ์นการท างานจ าแนกตาม             

ตวัแปร ความตอ้งการมีความสมัพนัธ ์

ความต้องการมีความสัมพันธ ์ x ̅ S.D แปลผล 
ทา่นมีความสมัพนัธอ์นัดีในการปฏิบตังิาน 
รว่มกบัผูบ้รหิาร 

3.86 0.80 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นมีความสมัพนัธอ์นัดีในการปฏิบตังิาน 
รว่มกบัเพ่ือนรว่มงาน 

4.11 0.69 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 4.21 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของมนษุยสมัพนัธใ์นการท างานจ าแนกตาม             

ตวัแปร ความตอ้งการมีความสมัพนัธ ์(ตอ่) 

ความต้องการมีความสัมพันธ ์ x ̅ S.D แปลผล 
ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนรว่มงาน 

4.06 0.73 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.21 แสดงความตอ้งการมีความสัมพันธ์  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี

ความคดิเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.01 (S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ทา่นมีความสมัพนัธอ์นัดีในการปฏิบตังิานรว่มกบัเพ่ือนรว่มงาน มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เทา่กบั 
4.11 (S.D. = 0.69) รองลงมาคือท่านไดร้บัความร่วมมือในการปฏิบตัิงานจากเพ่ือนร่วมงาน  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 (S.D. = 0.73) และท่านมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงานร่วมกับ
ผูบ้รหิาร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 (S.D. = 0.80) 

 
ตาราง 4.22 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของมนษุยสมัพนัธใ์นการท างานจ าแนกตาม            

ตวัแปร ความตอ้งการอ านาจ 

ความต้องการอ านาจ x ̅ S.D. แปลผล 
ท่านไดร้ับมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
มากขึน้ตามความสามารถของตนเอง 

3.98 0.65 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีอิสระในการปฏิบตัิงานและมีอ านาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบตังิานท่ีไดร้บัมอบหมาย 

3.86 0.71 เห็นดว้ยมาก 

ท่านไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะ
ใหส้งูขึน้อยา่งนา่พอใจ 

3.63 0.86 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.22 แสดงความตอ้งการอ านาจ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.82 (S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่าน
ไดร้บัมอบหมายงานและความรบัผิดชอบมากขึน้ตามความสามารถของตนเอง มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด เท่ากับ 3.98 (S.D. = 0.65) รองลงมาคือท่านมีอิสระในการปฏิบตัิงานและมีอ านาจอย่าง
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เพียงพอในการปฏิบตังิานท่ีไดร้บัมอบหมาย มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 (S.D. = 0.71) และทา่นไดร้บั
การเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะใหสู้งขึน้อย่างน่าพอใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 (S.D. = 
0.86) 

 

4.5 การวิเคราะหข้์อมูลประสิทธิผลการปฏบิัตงิานของพยาบาลวิชาชพีใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

ตาราง 4.23 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความคดิเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผล                 
การปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน x ̅ S.D. แปลผล 
ผลิตภาพ  3.79 0.62 เห็นดว้ยมาก 
ผลการท างาน 3.88 0.65 เห็นดว้ยมาก 
การขาดงาน  3.26 0.85 เห็นดว้ยปานกลาง 
การตัง้ใจท่ีจะลาออก 3.42 0.64 เห็นดว้ยปานกลาง 
ดา้นทศันคติ  3.72 0.64 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นความเครียด 3.73 0.59 เห็นดว้ยมาก 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.63 0.43 เหน็ด้วยมาก 

 

จากตาราง 4.23 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 (S.D. = 0.43) เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่า ผลิตภาพ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคดิเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 (S.D. = 0.62)  ดา้นผลการท างาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 (S.D. = 0.65)  ดา้นการขาดงาน พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 (S.D. = 
0.85) ดา้นการตัง้ใจท่ีจะลาออก พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.64)   ดา้นทัศนคติ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 (S.D. = 0.64)   ดา้นความเครียด พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคดิเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.73 (S.D. = 0.5) 
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ตาราง 4.24 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบตังิานจ าแนกตาม                
ตวัแปร ดา้นผลิตภาพ 

ด้านผลิตภาพ x ̅ S.D. แปลผล 
ทา่นพอใจในงานท่ีไดร้บัมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.77 0.71 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีความเขา้ใจในเนือ้หาของงานท่ีท่านไดร้บั
มอบหมายเป็นอยา่งดี 

3.81 0.67 เห็นดว้ยมาก 

ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้
ดว้ยดีและไดร้บัค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.80 0.68 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.24 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
ดา้นผลิตภาพ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 (S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า ท่านมีความเขา้ใจในเนือ้หาของงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายเป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสดุ เทา่กบั 3.81 (S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ทา่นท างานท่ีไดร้บัมอบหมายส าเรจ็ลลุ่วงไดด้ว้ยดี
และไดร้บัค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.80 (S.D. = 0.68) และทา่นพอใจในงาน
ท่ีไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77 (S.D. = 0.71) 

ตาราง 4.25 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบตังิานจ าแนกตาม             
ตวัแปร ดา้นผลการท างาน 

ด้านผลการท างาน x ̅ S.D แปลผล 
ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานท่ีได้รบัมอบหมายไม่
ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานท่ีตอ้งปฏิบตัิงานเกิน
เวลาท างานปกต ิ

3.88 0.73 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นไมไ่ดร้บัความชว่ยเหลือจากเพ่ือนรว่มงานใน
กรณีท่ีท่านมีปัญหาท่ีแก้ไขไม้ไดเ้ก่ียวเน่ืองกับ
เนือ้หาของงานท่ีทา่นรบัผิดชอบ 

3.90 0.71 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 4.25 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบตังิานจ าแนกตาม             
ตวัแปร ดา้นผลการท างาน (ตอ่) 

ด้านผลการท างาน x ̅ S.D แปลผล 
ท่านไดร้บัความช่วยเหลือจากผู้บงัคบับญัชาใน
กรณีท่ีท่านมีปัญหาเก่ียวเน่ืองกับงานท่ีท่าน
รบัผิดชอบ 

3.86 0.80 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.25 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั

ดา้นผลการท างาน อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 (S.D. = 0.65 ) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ท่านไม่ไดร้บัความช่วยเหลือจากเพ่ือนรว่มงานในกรณีท่ีท่านมีปัญหาท่ีแกไ้ขไม้
ไดเ้ก่ียวเน่ืองกบัเนือ้หาของงานท่ีท่านรบัผิดชอบ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.90 (S.D. = 0.71) 
รองลงมาคือ ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานท่ีตอ้ง
ปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติ  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 (S.D. = 0.73) และท่านได้รับความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาในกรณีท่ีท่านมีปัญหาเก่ียวเน่ืองกบังานท่ีท่านรบัผิดชอบ มีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.86 (S.D. = 0.80) 

 
ตาราง 4.26 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบตังิานจ าแนกตาม              

ตวัแปร ดา้นการขาดงาน 

ด้านการขาดงาน x ̅ S.D แปลผล 
ท่านเห็นดว้ยกับการเพิ่มวนัลาป่วยและลากิจให้
มากขึน้ 

3.91 0.93 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรับรู ้ถึงพฤติกรรมการหยุดงานของเพ่ือน
รว่มงานโดยไมแ่จง้ผูบ้งัคบับญัชา 

3.04 1.20 เห็นดว้ยปานกลาง 

ท่านเคยหยุดงานเป็นเวลาติดต่อกันมากกว่า 5 
วนัในรอบ 1 ปี 

2.82 1.39 เห็นดว้ยปานกลาง 

จากตาราง 4.26 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
ด้านการขาดงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 (S.D. = 0.85) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทา่นเห็นดว้ยกบัการเพิ่มวนัลาป่วยและลากิจใหม้ากขึน้ มีคา่เฉล่ียมาก
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ท่ีสุด เท่ากับ 3.91 (S.D. = 0.93) รองลงมาคือ ท่านรับรูถ้ึงพฤติกรรมการหยุดงานของเพ่ือน
รว่มงานโดยไมแ่จง้ผูบ้งัคบับญัชามีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.04 (S.D. = 1.02) และทา่นเคยหยดุงานเป็น
เวลาตดิตอ่กนัมากกวา่ 5 วนัในรอบ 1 ปี มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.82 (S.D. = 1.39) 

 

ตาราง 4.27 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบตังิานจ าแนกตาม              
ตวัแปร การตัง้ใจท่ีจะลาออก 

การตั้งใจทีจ่ะลาออก x ̅ S.D. แปลผล 
ในอนาคตถ้ามีงานท่ีตรงกับความสามารถของ
ท่ าน  ท่ านจะสามารถลาออกโดยไม่ แจ้ ง
ผูบ้งัคบับญัชาลว่งหนา้ 

3.56 1.10 เห็นดว้ยมาก 

เ ม่ือท่านมีอายุงานในระดับ ท่ีสูงขึ ้นท่ าน มี
ความคดิท่ีจะเกษียรตวัเอง 

3.29 1.09 เห็นดว้ยปานกลาง 

ท่านตัง้ใจลาออกเม่ือไดร้บัความไม่ยตุิธรรมในท่ี
ท างาน (เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การขึน้เงินเดือน 
เป็นตน้) 

3.42 1.08 เห็นดว้ยปานกลาง 

 

จากตาราง 4.27 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
การตัง้ใจท่ีจะลาออก อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.42 (S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ในอนาคตถา้มีงานท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน ท่านจะสามารถลาออกโดย
ไม่แจง้ผูบ้งัคบับญัชาล่วงหนา้ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.56 (S.D. = 1.10) รองลงมาคือ ท่าน
ตั้ ง ใ จ ล าออก เ ม่ื อ ไ ด้ รับ ค ว าม ไ ม่ ยุ ติ ธ ร ร ม ใน ท่ี ท า ง าน  ( เ ช่ น  ก า ร เ ล่ื อ นต า แหน่ ง  
การขึน้เงินเดือน เป็นตน้) มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.42 (S.D. = 1.08) และเม่ือท่านมีอายงุานในระดบัท่ี
สงูขึน้ทา่นมีความคดิท่ีจะเกษียรตวัเอง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.29 (S.D. = 1.09) 
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ตาราง 4.28 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานจ าแนกตาม              
ตวัแปร ดา้นทศันคต ิ

ด้านทัศนคติ x ̅ S.D. แปลผล 
ท่านมีความคิดเห็นว่าองคก์รของท่านควรมีการ
ปรบัปรุงในหลายดา้น เช่น อาคารสถานท่ี การ
รกัษาความสะอาด เป็นตน้ 

3.81 0.78 เห็นดว้ยมาก 

ท่านคิดว่าองคก์รของท่านควรมีการจดัระเบียบ
งานในสว่นรวมใหเ้ป็นระบบมากขึน้ 

3.65 0.78 เห็นดว้ยมาก 

ทา่นมีความผกูพนักบัองคก์รเป็นอย่างยิ่ง 3.72 0.85 เห็นดว้ยมาก 

 

จากตาราง 4.28 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
ดา้นทศันคต ิอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 (S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ท่านมีความคิดเห็นว่าองคก์รของท่านควรมีการปรบัปรุงในหลายดา้น เช่น อาคารสถานท่ี 
การรกัษาความสะอาด เป็นตน้ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เทา่กบั 3.81 (S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ทา่น
มีความผกูพนักบัองคก์รเป็นอยา่งยิ่ง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 (S.D. = 0.85) และท่านคิดว่าองคก์ร
ของทา่นควรมีการจดัระเบียบงานในส่วนรวมใหเ้ป็นระบบมากขึน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.65 (S.D. = 
0.78) 

 

ตาราง 4.29 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบตังิานจ าแนกตามตวั
แปร ดา้นความเครียด      

ด้านความเครียด x ̅ S.D. แปลผล 
งานท่ีทา่นปฏิบตัไิดร้บัความกดดนัจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

3.47 0.90 เห็นดว้ยปานกลาง 

งานท่ีท่านปฏิบตัิไดร้บัความกดดนัจากเพ่ือนร่วม
ทีม 

3.80 0.78 เห็นดว้ยมาก 

สขุภาพรา่งกายของท่านส่งผลตอ่การปฏิบตัิงาน
ท่ีไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็ลลุว่ง 

3.92 0.74 เห็นดว้ยมาก 
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จากตาราง 4.29  พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคดิเห็นเก่ียวกบัระดบั
ดา้นความเครียด อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 (S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า สุขภาพร่างกายของท่านส่งผลต่อการปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จ
ลลุ่วง มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.74) รองลงมาคือ งานท่ีท่านปฏิบตัิไดร้บัความ
กดดนัจากเพ่ือนร่วมทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 (S.D. = 0.78) และงานท่ีท่านปฏิบตัิไดร้บัความ
กดดนัจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.47 (S.D. = 0.90) 

 

4.6  การวิเคราะหข้์อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิานการศึกษา 

การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจยัท่ีว่า เจตคต ิคณุภาพชีวิตและมนุษย

สมัพนัธท่ี์ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis - MRA) 

มีผลการวิเคราะห ์ดงันี ้

4.6.1 สมมติฐานท่ี 1 ขอ้มลูปัจจยัเจตคติในการท างาน ไดแ้ก่  ความพึงพอใจในงาน ความ

มีสว่นรว่มในงาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติได้

ดงันี ้

H0 : เจตคติในการท างาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : เจตคติในการท างาน ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 4.30  แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณูของปัจจยัดา้นเจตคติในการท างานส่งผล
ตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Independent Variables B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.654 .108  15.262 .000 

ความพงึพอใจในงาน .248 .039 .355 6.405 .000 

ความมีสว่นรว่มในงาน .186 .038 .262 4.965 .000 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร .086 .030 .153 2.850 .005 

R = .686, R2 = .470, F-value = 117.274, *F-value < 0.05 

 

จากตาราง 4.30 จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู พบว่า ปัจจยัเจตคติในการ

ท างาน ดา้นความพึงพอใจในงาน (Sig. = .000) ดา้นความมีส่วนรว่มในงาน (Sig. = .000) ดา้น

ความผูกพันต่อองค์กร  (Sig. = .005)   ซึ่งน้อยกว่า .05 นั้นคือ ปฏิเสธ (H0) ยอมรับ (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัเจตคตใินการท างาน ดา้นความพงึพอใจในงาน ดา้นความมีสว่นรว่มในงาน 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

โดยพบว่า ปัจจัยเจตคติในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน  (Beta = .355) ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความมีส่วนร่วมในงาน (Beta = .262) และดา้น

ความผกูพนัตอ่องคก์ร(Beta = .153)  

 นอกจากนี ้คา่สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R Square = .0470) แสดงใหเ้ห็นว่า ปัจจยัเจต

คติในการท างาน ดา้นความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองคก์ร ส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร  รอ้ยละ 

47 สว่นท่ีเหลืออีกรอ้ยละ 53 มาจากปัจจยัดา้นอ่ืนๆ 
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 จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสมัประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระ (Independent) 3 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความพงึพอใจในงาน ดา้นความมีส่วนรว่มในงานและดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร  สามารถเขียนใหอ้ยู่ในรูปสมการเชิงเสน้ตรงท่ีไดจ้ากการวิเคราะหก์ารถดถอย

เชิงพห ุท่ีระดบันยัส าคญั .05 เพ่ือท านายดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความมีส่วนรว่มในงาน

และด้านความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

 Ý = 1.654 + .248 (ความพึงพอใจในงาน)  + .186 (ความมีส่วนร่วมในงาน)  .086 

(ความผกูพนัตอ่องคก์ร)   

 จากสมการเชิงเสน้ตรงดงักลา่ว แสดงใหเ้ห็นวา่ คา่สมัประสิทธ์ิ (B) ของปัจจยัเจตคติใน

การท างาน ดา้นความพึงพอใจในงาน เท่ากับ .248 ความมีส่วนร่วมในงาน เท่ากับ 1.86 ความ

ผูกพนัต่อองคก์ร เท่ากับ  .086 ซึ่งมีค่าสมัประสิทธ์ิเป็นบวกถือว่ามีความสมัพนัธก์ับประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน

ทิศทางเดียวกนั 

4.6.2 สมมติฐานท่ี 2 ขอ้มลูปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม  สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  การพัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงาน การเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ความสมัพนัธ์ทาง
สังคมในองคก์าร การบริหารจัดการองคก์ารดว้ยความ เป็นธรรมและเสมอภาค ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  ความภูมิใจในองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถ
เขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิดด้งันี ้

H0 : คณุภาพชีวิตในการท างาน ไมส่ง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : คณุภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 4.31 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานส่งผล
ตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Independent Variables B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.751 .114  15.298 .000 

ค่าตอบแทน ท่ี เ พียงพอและ

ยตุธิรรม 

.016 .025 .033 .647 .518 

สภาพแวดล้อมการท างานท่ี

ปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ 

.137 .035 .201 3.943 .000 

การพฒันาขีดความสามารถของ

พนกังาน 

-.091 .037 -.154 -2.471 .014 

การเติบโตและความกา้วหนา้ใน

อาชีพการงาน 

.152 .043 .247 3.570 .000 

ความสัมพันธ์ทา งสัง คมใน

องคก์าร 

.049 .041 .076 1.192 .234 

การบริหารจัดการองคก์ารดว้ย

ความ เป็นธรรมและเสมอภาค 

.054 .042 .088 1.286 .199 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ท างานและชีวิตสว่นตวั 

.113 .036 .189 3.103 .002 

ความภมูิใจในองคก์าร .065 .037 .113 1.756 .080 

R = .675, R2 = .455, F-value = 40.838, *F-value < 0.05 

จากตาราง 4.31 จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณู พบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิต

ในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Sig. = .000)  

ดา้นการพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน (Sig. = .014) ดา้นการเติบโตและความกา้วหนา้

ในอาชีพการงาน (Sig. = .000) ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Sig. = 
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.002) ซึ่งนอ้ยกวา่ .05 นัน้คือ ปฏิเสธ (H0) ยอมรบั (H1) หมายความวา่ ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ด้านการพัฒนาขีด

ความสามารถของพนกังาน ดา้นการเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ดา้นความสมดลุ

ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

โดยพบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

(Beta = .247) ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดล้อมการท างานท่ี

ปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ (Beta = .201) ความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 

(Beta = .189)การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน (Beta = -.154) ในขณะท่ีปัจจัยด้าน

คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร การบรหิารจดัการองคก์าร

ดว้ยความ เป็นธรรมและเสมอภาค ความภมูิใจในองคก์าร ไมส่ง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร   

เม่ือวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด (R Square = .455) แสดงให้เห็นว่า ปัจจัย

คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ ดา้นการ

เติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน และดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต

สว่นตวั สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่

ในเขตกรุงเทพมหานคร  รอ้ยละ 45.5 สว่นท่ีเหลืออีกรอ้ยละ 55.5 มาจากปัจจยัดา้นอ่ืนๆ 

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสมัประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระ (Independent) 3 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ดา้นการเติบโตและ

ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถเขียนใหอ้ยู่ในรูปสมการเชิงเสน้ตรงท่ีไดจ้ากการวิเคราะหก์ารถดถอย

เชิงพหุ ท่ีระดับนัยส าคัญ .05 เพ่ือท านายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้
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Ý = 1.751 +.137(ด้านสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ) 

+.152(ดา้นการเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน)+.113(ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต

การท างานและชีวิตสว่นตวั) 

จากสมการเชิงเสน้ตรงดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นว่า ค่าสมัประสิทธ์ิ (B) ของปัจจยัปัจจัย

คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ  เท่ากบั 

.137 ด้านการเติบโตและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  เท่ากับ.152 และด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  เท่ากับ .113 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิเป็นบวกถือว่ามี

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกนั 

4.6.3 สมมติฐานท่ี 3 ขอ้มลูปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการใหเ้กิด
ความส าเร็จ ความตอ้งการมีความสัมพันธ์  ความตอ้งการอ านาจ  ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถ
เขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิดด้งันี ้

H0 : มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตาราง 4.32 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน ส่งผล

ตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 

Independent Variables B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.745 .106  16.467 .000 

ความตอ้งการใหเ้กิด

ความส าเรจ็ 

.258 .043 .372 6.055 .000 

ความตอ้งการมีความสมัพนัธ ์  .006 .039 .009 .147 .884 

ความตอ้งการอ านาจ .231 .038 .351 6.001 .000 

R = .680, R2 = .463, F-value = 113.753, *F-value < 0.05 
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จากตาราง 4.32 จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู พบวา่ ปัจจยัมนษุยสมัพนัธ์

ในการท างาน ดา้นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ (Sig. = .000)  ดา้นความตอ้งการอ านาจ  

(Sig. = .000) ซึ่งน้อยกว่า .05 นั้นคือ ปฏิเสธ (H0) ยอมรับ (H1) หมายความว่า ปัจจัยมนุษย

สมัพนัธใ์นการท างาน ดา้นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน 

ดา้นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จงาน (Beta = .372) สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา 

ปัจจัยมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ดา้นความตอ้งการอ านาจ (Beta = .351) ในขณะท่ีปัจจัย

ปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน ดา้นความตอ้งการมีความสมัพนัธ์ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการ

ปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

นอกจากนี ้คา่สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R Square = .463) แสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัมนษุย

สมัพนัธใ์นการท างาน ดา้นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเรจ็ และดา้นความตอ้งการอ านาจ สง่ผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร รอ้ยละ 46.3 สว่นท่ีเหลืออีกรอ้ยละ 53.7 มาจากปัจจยัดา้นอ่ืนๆ 

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสมัประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระ (Independent) 2

ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการให้เกิดความส าเร็จ และด้านความต้องการอ านาจ ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถเขียนใหอ้ยู่ในรูปสมการเชิงเสน้ตรงท่ีไดจ้ากการวิเคราะหก์ารถดถอย

เชิงพหุ ท่ีระดบันยัส าคญั .05 เพ่ือท านายการส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

Ý = 1.745 + .258(ดา้นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จ)+.231(ดา้นความตอ้งการ

อ านาจ) 

จากสมการเชิงเสน้ตรงดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นว่า ค่าสมัประสิทธ์ิ (B) ของปัจจยัมนุษย

สมัพนัธใ์นการท างาน ดา้นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเรจ็ เทา่กบั .258 และ ดา้นความตอ้งการ
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อ านาจ เท่ากับ .231 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิเป็นบวกถือว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ในทิศทาง

เดียวกนั 
 

ตาราง 4.33 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของ ปัจจยัดา้นเจตคติในการท างาน ปัจจยั
ดา้นคณุภาพชีวิต ปัจจยัดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ในเขต
กรุงเทพมหานคร      

Independent Variables B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.461 .107  13.719 .000 

เจตคตใินการท างาน .279 .042 .379 6.632 .000 

คณุภาพชีวิตในการท างาน .078 .053 .107 1.457 .146 

มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน .212 .051 .289 4.152 .000 

R = .720, R2 = .518, F-value = 142.010, *F-value < 0.05 
 

 จากตาราง 4.33 จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู พบว่า ปัจจยัเจตคติในการ
ท างาน (Sig. = .000) ปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน (Sig. = .000) ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย ปัจจัยเจตคติในการท างาน (Beta = .379) มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ปัจจัยมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน (Beta = .289) ในขณะคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร   
 เม่ือวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R Square = .720) พบวา่ ปัจจยัเจตคตใินการ
ท างาน ปัจจัยมนุษยสัมพันธ์ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร รอ้ยละ 72 สว่นท่ีเหลืออีกรอ้ยละ 
28 มาจากปัจจยัดา้นอ่ืนๆ 
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 จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสมัประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระ (Independent) 2 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยเจตคติในการท างานและปัจจัยมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน  ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต
กรุงเทพมหานคร สามารถเขียนใหอ้ยู่ในรูปสมการเชิงเสน้ตรงท่ีไดจ้ากการวิเคราะหก์ารถดถอย
เชิงพหุ ท่ีระดบันยัส าคญั .05 เพ่ือท านายการส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้
 Ý = 1.461 + .279 (ปัจจัยเจตคติในการท างาน) + .212 (ปัจจัยมนุษยสัมพนัธใ์นการ

ท างาน)    

 จากสมการเชิงเสน้ตรงดงักลา่ว แสดงใหเ้ห็นวา่ คา่สมัประสิทธ์ิ (B) ของปัจจยัเจตคติใน
การท างาน เทา่กบั .279 และปัจจยัมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน เทา่กบั .212  ซึ่งมีคา่สมัประสิทธ์ิ
เป็นบวกถือว่ามีความสมัพนัธก์ับการส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 4.34  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน เจตคติในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
มนุษยสัมพันธ์ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 

ล าดับ 
 

ข้อสมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 

H1 เจตคตใินการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

H2 คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิท ธิผลการ

ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาด

ใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไมย่อมรบั
สมมตฐิาน 

H3 มนุษยสัมพันธ์ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาด

ใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ยอมรบัสมมตฐิาน 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง เจตคติ คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเจตคติ คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ สามารถสรุปผล 
อภิปรายผล และเสนอแนะงานวิจยัไดด้งันี ้

5.1 สรุปผลการศกึษา 
5.2 อภิปรายผลการศกึษา 
5.3 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะและส าหรบังานวิจยัครัง้ตอ่ไป 
  

5.1  สรุปผลการศึกษา 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอย่าง 400 คน พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตรี มี

รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนระหวา่ง 30,001 - 40,000 บาท ประสบการณก์ารท างานมากกวา่ 5 ปี 

ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงพห ุมีผลการวิเคราะหด์งันี ้

สมมติฐานท่ี 1 เจตคติในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 

0.05 

สมมติฐานท่ี 2 คณุภาพชีวิตในการท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 3 มนุษยสัมพันธ์ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

5.2  อภปิรายผลการศึกษา 

จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูสามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งันี ้ 

สมมติฐานท่ี 1 เจตคติในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 

0.05 ซึ่งผลการศกึษานี ้สอดคลอ้งกบัมารวย วิชาญยทุธนากลู (2560) ศกึษาปัจจยัตา่งๆ เก่ียวกบั

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาว ผลการวิจยัพบว่า 1) พนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษา และประสบการณก์ารท างานท่ีโรงแรมปัจจุบนัแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2) เจตคติต่อการท างานของพนักงานมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติและ 

3) คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิต ิและสอดคลอ้งกบัสิรนิาถ อยุสกลุ (2558) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างเจตคติท่ีมีต่องาน

ขายประกัน ความพึงพอใจในงาน และความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนักงานขายประกันทาง

โทรศพัทข์องบริษัทโบรคเกอรป์ระกนัภยัรถยนตแ์ห่งหนึ่ง ผลการวิจยัสรุปได ้ดงันี ้1) ตวัอย่างส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง (รอ้ยละ 58.7) อายรุะหว่าง 29 - 31 ปี (รอ้ยละ 24.3) มีอายงุานนอ้ยกว่า 1 ปี 

(รอ้ยละ 36.7) การศกึษาอยู่ในระดบัปริญาตรี (รอ้ยละ 38.7) สถานภาพโสด (รอ้ยละ 73.4) และ

เป็นพนกังานประเภทสญัญาจา้ง (รอ้ยละ 51.8) 2) ลกัษณะเจตคติท่ีมีต่องานขายประกัน อยู่ใน

ระดบัสงู ลกัษณะความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  3) ผล

การวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั พบวา่ 3.1) เจตคตท่ีิมีตอ่งานขายประกนัมีความสมัพนัธก์บั

ความพึงพอใจในงาน 3.2) ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.3 )

เจคคตท่ีิมีตอ่งานขายประกนัมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
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สมมติฐานท่ี 2 คณุภาพชีวิตในการท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั 0.05 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของปัจจยัคณุภาพชีวิตเป็นรายดา้น 

1. ดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพไดร้บัคา่ตอบแทน

จากการท างานท่ีเป็นเงินเดือน โบนสั และสวสัดิการต่าง ๆ ตามความเหมาะสมของภาระหนา้ท่ี

ความรบัผิดชอบโดยท่ีไม่ต  ่ากว่าขอ้ก าหนดของกฎหมาย และในงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนัแต่อาจ

เป็นเพราะสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัค่าครองชีพสูงขึน้ จึงท าใหค้่าใชจ้่ายสูง  ซึ่งสอดคลอ้งกับ 

ศภุชยั วงศว์รกาญจน ์(2555) ท่ีท  าการศกึษาเก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลตอ่ความ

ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานโรงแรม ในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนดเ์รซิเดน้ซพ์บว่า  คณุภาพ

ชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละประโยชนต์อบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ดา้นการพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน เน่ืองจากในการปฏิบตังิานพยาบาลมี

ภาระหนา้ท่ีในการท างานมาก จึงไม่มีโอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถอย่างต่อเน่ื อง 

และอาจจะยงัไม่ทั่วถึงทกุคน สอดคลอ้งกบั จริยาพรรณ แกว้สวุรรณ (2555) ท่ีท าการศกึษาเรื่อง

ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพ ของการปฏิบตัิงานของบุคลากร

โรงพยาบาลทนัตกรรม คณะทนัตแพทยศาสตรม์หาวิทยาลยัมหิดล พบว่ามีคณุภาพชีวิตในการ

ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ในดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล เม่ือบุคคลมี

การพฒันาอยูต่ลอดเวลาและมีโอกาสในการท างานท่ียากขึน้จะสง่เสรมิใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์

และเกิดแรงจงูใจในการท างานใหดี้ขึน้มีคณุภาพชีวิตการท างานดีขึน้  

3. ดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคมในองคก์าร เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรูส้ึกว่ามีคุณค่า
นอ้ย ไดร้บัการยอมรบันอ้ย และไม่ไดร้บัความรว่มมือในการท างานจากกลุม่เพ่ือนรว่มงานรูส้กึวา่
ตนไม่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม หากการท่ีพยาบาลวิชาชีพรูส้ึกว่าตนมีคณุคา่ ไดร้บัการยอมรบั และ
ไดร้บัความรว่มมือในการท างานจากกลุม่เพ่ือนรว่มงาน รูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เป็นการ
สรา้งสมัพนัธภาพท่ีดีซึ่งกนัและกนั ส่งเสริมซึ่งกนัและกนั ท าใหเ้กิดความผกูพนัตอ่กนั  รว่มมือกนั
ท างานเพ่ือความส าเร็จของงานส่งผลให้องค์การได้ผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกับกฤตยา อารยะศิริ (2543) กล่าวถึงสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลว่าเป็น
สิ่งจ  าเป็นอย่างยิ่งส าหรบัองคก์าร เน่ืองจากองคก์ารเป็น  การท างานของกลุ่มคน จึงตอ้งอาศยั
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ความร่วมมือร่วมใจ และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือท างานใหลุ้ล่วง ซึ่งบรรยากาศเช่นนี ้จะ
เกิดขึน้ไดเ้ม่ือสมาชิกของกลุ่มมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน มีความรักความเข้าใจระหว่ างกัน มี
ความสุขและพึงพอใจในการรวมกลุ่ม เกิดความผูกพนัต่อกัน นบัว่าเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอย่าง
หนึ่งท่ีจะท าใหบ้คุลากรทุม่เท มุง่ท  างานใหส้  าเร็จเป็นผลดีตอ่เพ่ือนรว่มงาน และองคก์าร สามารถ
กล่าวไดด้งันี ้1) เป็นบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการท างานอย่างแทจ้ริง เพราะท างานอยู่
ท่ามกลาง กัลยาณมิตรท่ีเขา้ใจกัน พึ่งพาอาศยักันไดมี้ความรักใคร่ปรองดองซึ่งกันและกัน ผู้
ท  างานจึงมีความสขุและอบอุ่น 2) ลดความเบื่อหน่าย เหน่ือยลา้ และความเครียดในการท างาน 
แตจ่ะเป็นลกัษณะท างานท่ีกระตือรือรน้ และผ่อนคลายเพราะเป็นการท างานท่ี  ประนีประนอมไม่
ขดัแยง้ จึงเป็นการเพิ่มพนูสขุภาพและจิตท่ีดี 3) เพิ่มความมั่นใจในการท างานท่ีมีผูค้อยใหค้วาม
ช่วยเหลือ และแนะน าเม่ือตอ้งการ 4) เพิ่มขีดความสามารถหรือศกัยภาพในการท างาน เพราะ
เป็นการท างานระหว่างบุคคลท่ีเขา้กันได้ มีความเกือ้กูล ส่งเสริมซึ่งกันและกัน และยอมรบัใน
บทบาทหนา้ท่ีของแต่ละคน 5) เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน เพราะมองเห็น ความส าเร็จของงาน 
ได้รับก าลังใจและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 6) เป็นทีมงานหรือคณะท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพราะเพ่ือนรว่มงานยอมรบัและเข้าใจกนั มีการรว่มมือเสียสละทุ่มเท และร่วมกัน
คดิแกปั้ญหาเพ่ือฝ่าอปุสรรคตา่งๆ 7) เพิ่มขวญั และก าลงัใจในการท างาน กล่าวคือ มีเจตคติท่ีดี
ต่องาน ต่อเพ่ือนร่วมงานและสิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งย่อมส่งผลให้มี  ความตัง้ใจ และ
กระตือรือรน้ในการท างาน 8) องคก์ารไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพดงัเปา้หมายท่ีตัง้ไวอ้งคก์ารจงึมี
ความกา้วหนา้ และประสบความส าเรจ็ ในขณะท่ีณฏัฐ์ชดุา วิจิตรจามรี (2553) กลา่ววา่ ลกัษณะ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลท่ีองคก์ารทกุแหง่ ตอ้งการ คือ ความซ่ือตรง ความไวว้างใจ และความ
กลมเกลียวในหมู่คณะ และยงัครอบคลุมไปถึงความซ่ือตรงความจริงใจต่อ เพ่ือนร่วมงาน การ
เปิดเผยขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใหเ้พ่ือนรว่มงานทราบ การท างานเป็นทีม การประสานงาน และ
การท างาน ใหล้ลุว่งตามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

4. ดา้นการบริหารจดัการองคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาคเน่ืองจากพยาบาล

วิชาชีพรูส้ึกว่าโรงพยาบาลมีขอ้จ ากัดในการใหส้ิทธิหรือสวสัดิการในการท างานไดไ้ม่เสมอภาค

และเทา่เทียมกบัโรงพยาบาลภาครฐัซึ่งมีการสนบัสนนุจากหน่วยงานของรฐั จงึท าใหรู้ส้กึว่ายงัไม่

เพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน สอดคลอ้งกับจริยาพรรณ แก้วสุวรรณ (2555) ท่ีท าการศึกษาเรื่อง

ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานของบุคลากร
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โรงพยาบาลทนัตกรรม คณะทนัตแพทยศาสตรม์หาวิทยาลยัมหิดล พบว่า มีคณุภาพชีวิตในการ

ท างานในดา้นประชาธิปไตยในองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง ส่งผลใหมี้เกิดความร่วมมือท่ีดีและ

เป็นประโยชน ์

5. ดา้นความภมูิใจในองคก์าร เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรูส้กึวา่มีโอกาสนอ้ยท่ีจะไดร้่วม

ในกิจกรรมท่ีทางหน่วยงานจัดขึน้เพ่ือสงัคมและการท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีมีความผิด

ชอบตอ่สงัคม หากการท่ีพนกังานมีความรูส้กึวา่งานท่ีท านัน้เป็นประโยชนต์อ่สงัคม ไดแ้สดงความ

รบัผิดชอบต่อสงัคม และองคก์ารของตน ไดท้  าประโยชนใ์หส้งัคม เป็นการสรา้งก าลังใจในการ

ท างานใหพ้ยาบาลวิชาชีพ และท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจในองคก์าร ซึ่ง

สอดคล้องกับ Huse & Cummings (1985) กล่าวว่า พนักงานจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้

ปฏิบตัิงานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง และไดร้บัรูว้่าองคก์ารท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่ไดท้  าประโยชนแ์ละ

รบัผิดชอบต่อสังคม สอดคลอ้งกับ Cascio (2003) กล่าวว่า การไดท้  างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

สงัคม สรา้งความภาคภูมิใจใหก้บับคุลากร ในท านองเดียวกนัสมคิด บางโม (2542) กล่าวว่าการ

ท่ีเกิดความรูส้ึกว่าตนเองมีส่วนรว่มในการสรา้งช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์าร เม่ือองคก์ารมีช่ือเสียงและ

มั่นคง พนกังานก็ยิ่งมีก าลงัใจในการท างานมากตามไปดว้ย เป็นการสรา้งก าลงัใจในการท างาน

ใหพ้นกังานทกุคนเกิดความรกัในองคก์าร ในขณะท่ีสมใจ ลกัษณะ (2549) กล่าวว่า ความดีงาม

ขององคก์ารหรือบคุคลท่ีสาธารณะรบัรูเ้ป็นภาพท่ีสาธารณะมองกลบัไปยงัองคก์ารในการบริหาร

ภาพลกัษณข์ององคก์าร ไม่ว่าจะพิจารณาดา้นใดก็จะพบว่าช่ือเสียงขององคก์ารนัน้ เป็นตน้ทนุท่ี

ส าคญัอยา่งยิ่งทัง้ท่ีเป็นองคก์ารภาครฐัและเอกชน ทัง้นีเ้พราะช่ือเสียงขององคก์ารก่อใหเ้กิดความ

ศรทัธา การรว่มมือ ตลอดจนแรงบนัดาลใจท่ีจะใชส้ินคา้และบรกิาร ก่อใหเ้กิดความผกูพนัระหว่าง

องคก์ารกบัลกูคา้รวมถึงสาธารณชน 

สมมติฐานท่ี 3 มนุษยสัมพันธ์ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งผลการศึกษานีส้อดคลอ้งกับอภิชญา ศกัดิ์ศรีพยคัฆ ์(2558) ไดศ้ึกษาวิจัย

เรื่อง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลของ การท างานของพนกังานชาวไทยในอตุสาหกรรม

การบรกิารท่ีท างานในประเทศสิงคโปร ์ใชก้ลุม่ ตวัอยา่งจ านวน 200 คน ท่ีเป็นพนกังานชาวไทยท่ี
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ท างานในอตุสาหกรรมการบริการท่ีประเทศ สิงคโปร ์โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มลู จาก

ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบคุคลของพนกังาน ท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานท่ี

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 2) ปัจจัยจูงใจใน การท างานด้านความสัมพันธ์กับ

ผูร้่วมงานและดา้นความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ 3) ปัจจยัดา้นคณุลักษณะของงานมีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกับ สิทธิศกัดิ์ 

เพ็ชรยิม้, สายันต ์บุญใบ, เยาวลักษณ ์สุตะโคตร (2563) ท่ีไดศ้ึกษาเรื่องการท างานเป็นทีมท่ี

สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา เขต 22 ผลการศกึษา

พบว่า 1) การท างานเป็นทีม สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดบั

มาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 22 อยู่ใน

ระดบัมาก 3) การท างานเป็นทีม ตามความคดิเห็นของผูบ้รหิารโรงเรียนและครูผูส้อน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณใ์นการปฏิบตัิงาน และขนาดของโรงเรียน โดยรวม

แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จ าแนกตามสภาพการด ารงต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน 

โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนประสบการณใ์นการท างาน โดย

ภาพรวมไม่แตกตา่งกัน 5) ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างานเป็นทีม กบัประสิทธิผลของโรงเรียน 

โดยรวม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 6) การท างานเป็นทีมท่ี

สามารถพยากรณป์ระสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดแ้ก่ 

ดา้นการไวว้างใจซึ่งกนัและกนั (S6) ดา้นการตดิตอ่ส่ือสาร (S2) ดา้นการมีสว่นรว่ม (S5) และดา้น

การมีมนุษยสัมพันธ์ (S3) ความแปรปรวนของประสิทธิผลของในโรงเรียน โดยรวมไดร้อ้ยละ 

81.20 และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ ์± .22786  
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5.3  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากผลการวิจยัเรื่อง เจตคต ิคณุภาพชีวิต และมนษุยสมัพนัธท่ี์สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร  ผูว้ิจยัขอ
เสนอแนะดงันี ้

5.3.1 ปัจจยัเจตคติในการท างานส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.3.1.1 ด้านความพึงพอใจในงาน องค์กรควรรักษาระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรไวใ้หอ้ยู่ในระดบัท่ีดีและมีทศันคติในเชิงบวกเสมอ ตลอดจนควรส่งเสริมใหบุ้คลากรใน
องคก์รเกิดความพึงพอใจเพิ่มขึน้เรื่อยๆ ดว้ยเช่นกัน การสรา้งความพึงพอใจใหก้ับบุคลากรนัน้
เกิดขึน้ไดใ้นหลากหลายมิติ ดงันัน้องคก์รท่ีมีการบริหารจดัการทรพัยากรบุคคลท่ีดีย่อมสามารถ
สรา้งความพึงพอใจใหก้ับพนกังานไดเ้ป็นอย่างดีดว้ยเช่นกนั เม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจใน
งานท่ีท า ก็จะเกิดความตัง้ใจ ทุม่เทในงาน และเกิดความสขุในการท างาน ท่ีสง่ผลใหเ้กิดความพึง
พอใจในองคก์รได ้ 

5.3.1.2 ดา้นความมีสว่นรว่มในงาน องคก์รควรจดัใหส้มาชิกไดมี้โอกาสรว่มคิด รว่ม
ตดัสินใจ รว่มวางแผน รว่มปฏิบตัติามโครงการ รว่มตดิตามประเมินผลเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีพึง
ประสงค ์ทั้งนี ้การมีส่วนร่วมจะต้องมาจากความสมัครใจ พึงพอใจ และไดร้ับผลประโยชน์
ส่วนรวมร่วมกันซึ่งความมีส่วนร่วมในงานจะท าให้เกิดประโยชนม์าก เช่น คุณภาพของการ
ตดัสินใจดีขึน้ ใชต้น้ทนุนอ้ยและลดความล่าชา้ลง การสรา้งฉันทามติ การน าไปปฏิบตัิไดง้่ายขึน้ 
การหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้ท่ีเลวรา้ยท่ีสดุ การคงไวซ้ึ่งความนา่เช่ือถือและความชอบธรรม  

5.3.1.3 ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของบุคคลถือว่าเป็น
สิ่งท่ีส  าคญัอย่างยิ่ง เพราะความผูกพันเป็นท่ีสิ่งท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งชีถ้ึงความรกั ความ
ภาคภูมิใจ การยอมรบัและการยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณข์ององคก์ร อันเป็นผลให้
บคุลากรท่ีมีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพ่ือความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์ร ตลอดจนมีความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกตลอดไป 

5.3.2 ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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5.3.2.1 ดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ควรเก็บรวบรวมข้อมูล

เพ่ือวิเคราะหใ์นเรื่องของก าหนดหลกัเกณฑก์ารปรบัขึน้เงินเดือนใหก้บัพยาบาลวิชาชีพเพ่ือใหเ้กิด

ความเทา่เทียมและมีความเหมาะสมในแตล่ะต าแหนง่ 

5.3.2.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะควรก าหนด

เกณฑใ์หช้ัดเจนในเรื่องสิทธิประโยชนด์้านค่ารกัษาพยาบาลเพ่ือความปลอดภัยของชีวิตของ

พยาบาลลิชาชีพ  

5.3.2.3 ดา้นการพฒันาขีดความรูค้วามสามารถของพนกังาน ในการปฏิบตัิงานได้

เป็นอยา่งดีควรมีการก าหนดเกณฑก์ารศกึษาดงูานในดา้นตา่งๆ อยา่งเสมอภาค เชน่ การศกึษาดู

งานทัง้ในและตา่งประเทศควรเปิดโอกาสใหมี้สิทธิไดไ้ปศกึษาดงูานเทา่เทียมกนั 

5.3.2.4 ดา้นเติบโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงานควรก าหนดสิทธิในเรื่องของ

การขอทนุศกึษาเรียนตอ่ใหเ้ท่าเทียมกนัไมว่่าจะเป็นระดบัใดและควรสนบัสนนุการเล่ือนต าแหนง่ 

5.3.2.5 ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมในองค์การควรจัดกิจกรรมสัมมนาอย่าง

สม ่าเสมอเป็นประจ าทุกปีเพ่ือท าใหรู้จ้กักันมีความเขา้ใจซึ่งกันและกัน ท างานร่วมกันไดอ้ย่างมี

ความสขุปราศจากอคตใินการท างานรว่มกนัในกลุม่งาน 

5.3.2.6 ด้านบริการจัดการองค์การด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาคควรมี

กระบวนการตรวจสอบการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีการใหผ้ลตอบแทนหรือรางวัล

เพ่ือใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่พยาบาลวิชาชีพท่ีท าความดีขยนัท างาน 

5.3.2.7 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัควรใหพ้ยาบาล

วิชาชีพ มีชว่งเวลาใหไ้ดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีรบัผิดชอบ  

5.3.2.8 ด้านความภูมิใจในองคก์าร องคก์ารควรจัดให้พยาบาลวิชาชีพร่วมใน

กิจกรรมท่ีทางหน่วยงานจดัขึน้เพ่ือสงัคมการท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีมีความผิดชอบต่อ

สงัคมจะก่อใหเ้กิดการเพิ่มคณุคา่ความส าคญัของงาน และอาชีพของผูป้ฏิบตัิ เช่น บคุลากรรูส้ึก

ถึงความภาคภมูิใจองคก์ารของตน  

5.3.3 ปัจจัยดา้นมนุษยสัมพันธ์ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือส าคญัท่ี
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จะท าใหท้กุคนสามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างปกติสขุ เกิดความรว่มแรงรว่มใจ ท างานราบรื่นไม่

เกิดปัญหา ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จการสรา้งมนษุยสัมพนัธท่ี์ดีในองคก์รไดจ้ะตอ้งอยู่บน

องคป์ระกอบท่ี เขา้ใจตนเอง เขา้ใจผูอ่ื้น และยอมรบัความแตกต่างระหว่างกันไดอ้งคก์รไหนมี

มนษุยสมัพนัธท่ี์ดี สามารถท าใหบ้คุลากรเกิดความภกัดีตอ่องคก์รได ้ลดปัญหาอตัราการลาออก 

คนภายนอกใหค้วามเช่ือถือ แลว้ยงัดงึดดูใหค้นมีศกัยภาพอยากมารว่มงานกบัองคก์รได ้

 

5.4  ข้อเสนอแนะและส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
 

 5.4.1 ควรศกึษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันัน้ นกัวิชาการ นกัวิจยั หรือผูท่ี้สนใจ

ควรศกึษาปัจจยัของการใชต้วัแปรอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าเป็นปัจจยัส าคญัเพิ่มเติม เพ่ือน าผลการศกึษาท่ี

ไดม้าวางแผนส าหรบัการพฒันาดา้นอ่ืนๆ ใหมี้ประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ใหค้รบทกุดา้น 

 5.4.2 ในการศึกษาเจตคติ คุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร  ดงันัน้ 

นกัวิชาการ นกัวิจยั หรือผูท่ี้สนใจควรศกึษากลุ่มอาชีพอ่ืนๆ จงัหวดัอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะน าผลการศกึษา

ท่ีไดม้าเปรียบเทียบ และวางแผนกลยทุยใ์หต้อบสนองตอ่บคุลากรในองคก์รในล าดบัตอ่ไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง เจตคต ิคุณภาพชีวิต และมนุษยสัมพันธท์ีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าชีแ้จง: แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้นีข้อ้มูลท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามของท่านจะถกูเก็บเป็นความลบัและขอ้มลูทัง้หมดจะน าไปใชเ้พ่ือประโยชนท์างการ
ศกึษาวิจยัเทา่นัน้ โดยแบบสอบถามจะแบง่ออกเป็น 6 ตอน ดงันี ้
 ตอนท่ี 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มลูดา้นคณุภาพชีวิตในการท างาน 
 ตอนท่ี 3 ขอ้มลูดา้นเจตคตใินการท างาน 
 ตอนท่ี 4 ขอ้มลูดา้นมนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน 
 ตอนท่ี 5 ขอ้มลูดา้นประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
 ตอนท่ี 6 ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิ 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หนา้ค าตอบท่ีท่านเลือกท่ีตรงกับความเป็นจริง
ของทา่น 
1. เพศ 

  ชาย     2. หญิง 
2. อาย ุ

   - 30 ปี    2. 31 - 40 ปี              3. 41 - 50 ปี    

            1 - 60 ปี                            5. มากกวา่ 60 ปี 
3. ระดบัการศกึษา 

   ปรญิญาตรี    2. ปรญิญาโท   3. ปรญิญาเอก 
4. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
  ต ่ากวา่ 20,000 บาท  2. 20,001 - 30,000 บาท   

  - 40,000 บาท  4. 40,001  -  50,000 บาท   
  สงูกวา่ 50,000 บาท 

 

ชุดที…่……………………. 
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5. ประสบการณก์ารท างาน ณ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ปัจจบุนั 

  นอ้ยกวา่ 1 ปี    2. 1 – 2 ปี    3. 2 – 3 ปี 
  – 5  ปี     5. มากกวา่ 5  ปี 
 
ตอนที ่2 ความคิดเหน็ด้านเจตคติในการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความและท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบั
ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวโดยมีระดบัความคดิเห็นใหค้ะแนนดงันี ้
 คา่คะแนน 5 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสดุ 
 คา่คะแนน 4 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
 คา่คะแนน 3 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
 คา่คะแนน 2 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
 คา่คะแนน 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 
 
เกณฑท์ีใ่ช้ในการประเมินเจตคตใินการท างาน ระดับความคิดเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.ความพงึพอใจในงาน 
1.1. ปริมาณของงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายในแต่
ละ 
วนัมีความเหมาะสม 

     

1.2. ลักษณะงานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีท่านได้ใช้
ความรู ้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และเป็นงานท่ีทา่นถนดั 

     

1.3. ทา่นไดร้บัการชมเชยเม่ือทา่นปฏิบตังิานไดดี้      
2.ความมีส่วนร่วมในงาน 
2.1. ท่านมกัอาสาท างานท่ีไมใ่ชภ่าระหนา้ท่ีของ
ทา่น  
โดยท่ีหวัหนา้ไมต่อ้งรอ้งขอ 

     

2.2. ท่านรูส้กึกระตือรือรน้เม่ือไดร้บัมอบหมายให้
ท างานตา่งๆ 
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2.3. ท่านไดมี้สว่นรว่มในการตดัสินใจและเสนอ
ความ 
คดิเห็นในการท างาน 

     

3.ความผูกพันต่อองคก์ร 
3.1. ท่านรูส้กึภมูิใจท่ีไดเ้ป็นสว่นหนึ่งและสว่นส าคญั 
ตอ่ความส าเรจ็ขององคก์ร 

     

3.2. ท่านรูส้กึดีท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้      
3.3. ท่านไมค่ดิท่ีจะลาออกจากองคก์ร      

 
ตอนที ่3 ความคิดเหน็ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาขอ้ความและท าเครื่องหมาย √ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกับ
ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวโดยมีระดบัความคดิเห็นใหค้ะแนนดงันี ้
 คา่คะแนน 5 หมายถึง มีระดบัความคดิเห็นดว้ยมากท่ีสดุ 
 คา่คะแนน 4 หมายถึง มีระดบัความคดิเห็นดว้ยมาก 
 คา่คะแนน 3 หมายถึง มีระดบัความคดิเห็นดว้ยปานกลาง 
 คา่คะแนน 2 หมายถึง มีระดบัความคดิเห็นดว้ยนอ้ย 
 คา่คะแนน 1 หมายถึง มีระดบัความคดิเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 
  

เกณฑท์ีใ่ช้ในการประเมินคุณภาพ 
ชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 
1.1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดร้บัเหมาะสมกับปริมาณ
งานและความรบัผิดชอบ 

     

1.2. ทา่นพอใจกบัคา่ตอบแทนและสวสัดกิารอ่ืนๆ 
เชน่ คา่ครองชีพ โบนสัประจ าปี 

     

1.3. ทา่นไดร้บัความยตุธิรรมในการประเมินผลงาน
เพ่ือปรบัขึน้เงินเดือนประจ าปี 

     

2.สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
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2.1. สถานท่ีท างานของท่าน มีความสะอาด เป็น
ระเบียบเรียบรอ้ยมีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่ง
เพียงพอ ไมมี่กลิ่น ไมมี่เสียงรบกวน ในขณะ
ปฏิบตังิาน 

     

2.2. หนว่ยงานของทา่นมีการตรวจสขุภาพของ
บคุลากรอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัง้ 

     

2.3. หนว่ยงานของทา่นมีระบบรกัษาความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ินของบคุลากรเป็น
อยา่งดี 

     

3.การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน      
3.1. หนว่ยงานของทา่นสง่เสรมิใหมี้การพฒันา
บคุลากรเพ่ือเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบตังิาน 

     

3.2. ทา่นมีโอกาสไปศกึษาดงูานหรือเขา้รบัการ
อบรมหลกัสตูรตา่งๆ เพ่ือพฒันาความรู้
ความสามารถอยา่งตอ่เน่ือง 

     

3.3. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้า่นแสดง
ศกัยภาพในการท างานอย่างเตม็ท่ี 

     

4.การเตบิโตและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
4.1. ทา่นไดป้ฏิบตังิานในต าแหนง่หนา้ท่ีการงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ  

     

4.2. งานท่ีทา่นปฏิบตัิอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหนง่งานท่ีสงูขึน้ 

     

4.3. หนว่ยงานมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรบัเล่ือน
ต าแหนง่อยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค 

     

5.ความสัมพันธท์างสังคมในองคก์าร 
5.1. ทา่นมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนรว่มงาน 

     



141 
 

5.2. บคุลากรทกุระดบัของหนว่ยงานมีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็นในการท างานรว่มกนั 

     

5.3. หนว่ยงานมีการจดักิจกรรมท่ีสง่เสรมิให้
บคุลากรไดพ้บปะสงัสรรคแ์ละท างานรว่มกนัใน
โอกาสตา่งๆ 

     

6.การบริหารจัดการองคก์ารด้วยความ เป็นธรรมและเสมอภาค 
6.1. การเล่ือนขัน้หรือเล่ือนต าแหนง่งานหวัหนา้ของ
ทา่นพิจารณาจากความสามารถของพนกังาน
โดยตรงอยา่งเป็นธรรม 

     

6.2. หนว่ยงานของทา่นมีรูปแบบในการบรหิารงาน
ท่ีชดัเจนและเสมอภาค 

     

6.3. หนว่ยงานของทา่นเคารพในสิทธิและความเป็น
สว่นตวัของพนกังานอยา่งเหมาะสม 

     

7.ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
7.1. ทา่นพอใจกบัระยะเวลาในการปฏิบตังิานของ
หนว่ยงาน 

     

7.2. การท างานของทา่นไมเ่ป็นอปุสรรคตอ่การ
ด าเนินชีวิต 

     

7.3. ทา่นมีเวลาท่ีจะเขา้รว่มกิจกรรมตา่งๆของ
หนว่ยงานได ้

     

8.ความภูมิใจในองคก์าร 
8.1. ทา่นคิดวา่ทา่นจะแนะน าใหค้นรูจ้กัมาสมคัร
งานท่ีองคก์รของท่าน 

     

8.2. ทา่นคิดวา่ทา่นจะบอกใครตอ่ใครวา่ ทา่น
ท างานอยูใ่นองคก์รแหง่นี ้

     

8.3. ผลงานขององคก์รและบคุลากรไดร้บัความช่ืน
ชมและการยอมรบัจากสงัคม 
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ตอนที ่4 ความคิดเหน็ด้านมนุษยสัมพันธใ์นการท างาน 
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความและท าเครื่องหมาย √ลงในชอ่งระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบั
ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวโดยมีระดบัความคดิเห็นใหค้ะแนนดงันี ้
 คา่คะแนน 5 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสดุ 
 คา่คะแนน 4 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
 คา่คะแนน 3 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
 คา่คะแนน 2 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
 คา่คะแนน 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 
 
เกณฑท์ีใ่ช้ในการประเมินมนุษยสั์มพันธใ์นการ 

ท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.ความต้องการให้เกิดความส าเร็จ 
1.1.  ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีไดร้บัมอบหมายจน 
ประสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์

     

1.2.  ทา่นไดร้บัการสนบัสนนุในการปฏิบตังิานจาก 
ผูบ้รหิารอยา่งตอ่เน่ือง 

     

1.3. ทา่นไดร้บัการสง่เสรมิ สนบัสนนุ ในการพฒันา 
ตนเองด้านความรู้ ความสามารถ เช่นการอบรม
สมัมนา ดงูาน หรือศกึษาตอ่ 

     

2.ความต้องการมีความสัมพันธ ์
2.1. ทา่นมีความสมัพนัธอ์นัดีในการปฏิบตังิาน 
รว่มกบัผูบ้รหิาร 

     

2.2. ทา่นมีความสมัพนัธอ์นัดีในการปฏิบตังิาน 
รว่มกบัเพ่ือนรว่มงาน 

     

2.3. ท่านไดร้บัความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนรว่มงาน 

     

3.ความต้องการอ านาจ 
3.1. ทา่นไดร้บัมอบหมายงานและความรบัผิดชอบ 
มากขึน้ตามความสามารถของตนเอง 
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3.2. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจ
อยา่ง 
เพียงพอในการปฏิบตังิานท่ีไดร้บัมอบหมาย 

     

3.3. ท่านได้รับการเ ล่ือนต าแหน่งหรือยกระดับ
สถานะใหส้งูขึน้อยา่งนา่พอใจ 

     

 
ตอนที ่5 ความคิดเหน็ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน  
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความและท าเครื่องหมาย √ลงในชอ่งระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบั
ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวโดยมีระดบัความคดิเห็นใหค้ะแนนดงันี ้
 คา่คะแนน 5 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสดุ 
 คา่คะแนน 4 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
 คา่คะแนน 3 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
 คา่คะแนน 2 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
 คา่คะแนน 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 
 

เกณฑท์ีใ่ช้ในการประเมินประสิทธิผลการ 
ปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเหน็ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.ด้านผลิตภาพ 
1.1. ทา่นพอใจในงานท่ีไดร้บัมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

1.2. ทา่นมีความเขา้ใจในเนือ้หาของงานท่ีทา่นไดร้บั
มอบหมายเป็นอยา่งดี 

     

1.3. ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้
ดว้ยดีและไดร้บัค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

2.ด้านผลการท างาน 
2.1. ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายไม่
วา่จะเป็นงานดว่นหรืองานท่ีตอ้งปฏิบตังิานเกินเวลา
ท างานปกต ิ
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2.2. ท่านไดร้บัความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานใน
กรณีท่ีทา่นมีปัญหาท่ีแกไ้ขไมไ่ดเ้ก่ียวเน่ืองกบัเนือ้หา
ของงานท่ีทา่นรบัผิดชอบ 

     

2.3. ท่านไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาใน
กรณี ท่ีท่ านมี ปัญหาเ ก่ียว เ น่ืองกับงาน ท่ีท่ าน
รบัผิดชอบ 

     

3.ด้านการขาดงาน 
3.1. ท่านเห็นดว้ยกับการเพิ่มวันลาป่วยและลากิจ
ใหม้ากขึน้ 

     

3.2. ท่านรับรูถ้ึงพฤติกรรมการหยุดงานของเพ่ือน
รว่มงานโดยไมแ่จง้ผูบ้งัคบับญัชา 

     

3.3. ท่านเคยหยดุงานเป็นเวลาติดตอ่กนัมากกว่า 5 
วนัในรอบ 1 ปี 

     

4.การตั้งใจทีจ่ะลาออก 
4.1. ในอนาคตถา้มีงานท่ีตรงกับความสามารถของ
ทา่นและใหผ้ลตอบแทนท่ีสงูกวา่ทา่นจะลาออกทนัที 

     

4.2. ทา่นคดิวา่จะเกษียณอายใุนองคก์รนี ้      
4.3. ท่านตัง้ใจลาออกเม่ือไดร้บัความไม่ยุติธรรมใน
ท่ีท างาน (เชน่ การเล่ือนต าแหนง่ การขึน้เงินเดือน  
เป็นตน้) 

     

5.ด้านทัศนคต ิ
5.1. ท่านมีความคิดเห็นว่าองค์กรของท่านควรมี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น อาคารสถานท่ี 
การรักษาความสะอาด อุปกรณ์การท างานท่ี
เหมาะสม เพียงพอ 

     

5.2. ทา่นคดิวา่องคก์รของทา่นมีการก าหนดระเบียบ
ปฏิบตัแิละวางระบบการท างานไว ้เหมาะสมแลว้ 

     

5.3. ทา่นมีความผกูพนักบัองคก์รเป็นอย่างยิ่ง      
6.ด้านความเครียด                     
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6.1. ทา่นรูส้กึเครียดจากการท างานบอ่ยครัง้      
6.2. ทา่นมีวิธีจดัการกบัความเครียดของตนเองได ้      
6.3. ท่านดแูลสุขภาพของตนเองอยู่เสมอเพ่ือไม่ให้
เป็นอปุสรรคตอ่การท างาน 

     

 
ตอนที ่6 ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเรียนเชญิเป็นผู้เชีย่วชาญตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหต์อบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะหข้์อมูล SPSS 
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Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 ความผกูพนัตอ่องคก์ร, ความมีสว่นรว่ม, ความพงึพอใจ

ในงานb 
. Enter 

a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. All requested variables entered. 
 
 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .686a .470 .466 .315 

a. Predictors: (Constant), ความผกูพนัตอ่องคก์ร, ความมีสว่นรว่ม, คาวมพงึพอใจในงาน 
 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 34.941 3 11.647 117.274 .000b 

Residual 39.329 396 .099   
Total 74.270 399    

a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. Predictors: (Constant), ความผกูพนัตอ่องคก์ร, ความมีสว่นรว่ม, คาวมพงึพอใจในงาน 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.654 .108  15.262 .000 

คาวมพงึพอใจในงาน .248 .039 .355 6.405 .000 
ความมีสว่นรว่ม .186 .038 .262 4.965 .000 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร .086 .030 .153 2.850 .005 
a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
 
 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 ความภมูิใจในองคก์าร, สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั
และถกูสขุลกัษณะ, คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม, 
ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร, การพฒันาขีด
ความสามารถของพนกังาน, ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างาน
และชีวิตสว่นตวั, การบรหิารจดัการองคก์ารดว้ยความเป็นธรรม
และเสมอภาค, การเตบิโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงานb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. All requested variables entered. 
 
 
 
 
 



170 
 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .675a .455 .444 .322 
 
a. Predictors: (Constant), ความภมูิใจในองคก์าร, สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและถกู
สขุลกัษณะ, คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม, ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร, การพฒันาขีด
ความสามารถของพนกังาน, ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั, การบรหิารจดัการ
องคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค, การเตบิโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 33.808 8 4.226 40.838 .000b 
Residual 40.462 391 .103   

Total 74.270 399    
 
a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. Predictors: (Constant), ความภมูิใจในองคก์าร, สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและถกู
สขุลกัษณะ, คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม, ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร, การพฒันาขีด
ความสามารถของพนกังาน, ความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั, การบรหิารจดัการ
องคก์ารดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค, การเตบิโตและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.751 .114  15.298 .000 

คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยตุธิรรม 

.016 .025 .033 .647 .518 

สภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ 

.137 .035 .201 3.943 .000 

การพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังาน 

-.091 .037 -.154 -2.471 .014 

การเติบโตและความกา้วหนา้ใน
อาชีพการงาน 

.152 .043 .247 3.570 .000 

ความสมัพนัธท์างสงัคมในองคก์าร .049 .041 .076 1.192 .234 
การบริหารจดัการองคก์ารดว้ย
ความเป็นธรรมและเสมอภาค 

.054 .042 .088 1.286 .199 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั 

.113 .036 .189 3.103 .002 

ความภมูิใจในองคก์าร .065 .037 .113 1.756 .080 
a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
 
 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 ความตอ้งการอ านาจ, ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์
, ความตอ้งการใหเ้กิดความส าเรจ็b 

. Enter 

a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. All requested variables entered. 
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Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .680a .463 .459 .317 
 
a. Predictors: (Constant), ความตอ้งการอ านาจ, ความตอ้งการมีความสมัพนัธ,์ ความตอ้งการให้
เกิดความส าเรจ็ 
 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 34.378 3 11.459 113.753 .000b 
Residual 39.892 396 .101   

Total 74.270 399    
 
a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. Predictors: (Constant), ความตอ้งการอ านาจ, ความตอ้งการมีความสมัพนัธ,์ ความตอ้งการใหเ้กิด
ความส าเรจ็ 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.745 .106  16.467 .000 

ความตอ้งการใหเ้กิด
ความส าเรจ็ 

.258 .043 .372 6.055 .000 

ความตอ้งการมี
ความสมัพนัธ ์

.006 .039 .009 .147 .884 

ความตอ้งการอ านาจ .231 .038 .351 6.001 .000 
a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
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Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน, เจตคตใินการ
ท างาน, คณุภาพชีวิตในการท างานb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. All requested variables entered. 
 
 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .720a .518 .515 .301 
a. Predictors: (Constant), มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน, เจตคตใินการท างาน, คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน 
 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 38.492 3 12.831 142.010 .000b 
Residual 35.778 396 .090   

Total 74.270 399    
a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
b. Predictors: (Constant), มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน, เจตคตใินการท างาน, คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน 
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Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.461 .107  13.719 .000 

เจตคตใินการท างาน .279 .042 .379 6.632 .000 
คณุภาพชีวิตในการท างาน .078 .053 .107 1.457 .146 
มนษุยสมัพนัธใ์นการท างาน .212 .051 .289 4.152 .000 

a. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการท างาน 
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ประวัตกิารศึกษาและการท างาน 
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