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บทคัดย่อ

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาลและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

แรงจูงใจ บรรยากาศองค์การกับ คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาลลูกจ้างชั่วคราวโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  

ประชากรคือ พยาบาลลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก จ�ำนวน 244 คน กลุ่มตัวอย่างคือ  

พยาบาลลูกจ้างชั่วคราว ในโรงพยาบาลภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต้ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ�ำนวน 150 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลลูกจ้างช่ัวคราวส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-41 ปี สถานภาพโสด  

ส�ำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์ท�ำงานระหว่าง 1-13 ปี ภายใน 5 ปี คิดที่จะลาออกและโอนย้ายร้อยละ  

38.7 รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 9,700-21,500 บาท คุณภาพชีวิตการท�ำงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับสูง ปัจจัย 

ที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 ในระดับสูงได้แก่ แรงจูงใจ (r = 0.65)  

และ บรรยากาศองค์การ (r = 0.63)

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจ, บรรยากาศองค์การ, คุณภาพชีวิตการท�ำงาน, พยาบาลลูกจ้างชั่วคราว

Abstract

	 The purposes of this research were to study the quality of working life among temporary nurses  

in hospitals under the Jurisdiction of the Royal Thai Army and to examine the relationship between  

motivational factors and organizational factors affecting the quality of working life of temporary nursing  

staff. The research instrument was a 4-part questionnaire validated by 3 experts tried out with 30 staff  

nurses. The reliabilities of the 2nd, 3rd and 4th part of the questionnaire are 0.77, 0.91 and 0.91  
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ความน�ำ

	 ในทศวรรษที่ผ่านมา องค์กรวิชาชีพการพยาบาล 

ให้ความส�ำคัญในเรื่องการขาดแคลนพยาบาล โดยก�ำหนด 

ให้เป็นวาระแห่งชาติที่น�ำไปสู่การก�ำหนดนโยบาย วางแผน 

ยุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

ให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีปริมาณ 

ที่เพียงพอในการให้บริการด้านสุขภาพแก่ประชาชน ที ่

มุ ่งเน้นคุณภาพบริการ ความพึงพอใจของผู ้รับบริการ  

และการคุ ้มค่าคุ ้มทุน ภายใต้ภาวะพยาบาลขาดแคลน  

ท�ำให้เกิดโอกาสพัฒนาและความท้าทายผู ้บริหารการ 

พยาบาลได้อย่างมาก ในการปรับปรุงระบบบริหารจัดการ 

ก�ำลังให้คนในแต่ละหน่วยงาน ปฏิบัติงานตรงกับหน้าที่ 

รับผิดชอบ รวมทั้งจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้ 

เหมาะสม การจัดให้ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สร้าง 

แรงจูงใจให้พยาบาลต้องการท�ำงานทั้งด้านเงินเดือนประจ�ำ  

ค่าวชิาชพี ค่าอยูเ่วรผลดั ค่าท�ำงานล่วงเวลา และการจดัการ 

เกี่ยวกับเวลาการท�ำงานที่ต้องมีวันหยุดอย่างเหมาะสม  

โดยค�ำนึงถึงคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน

	 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกเป็นหน่วยงาน 

ของรัฐท่ีประสบปัญหาเช่นเดียวกันโดยเฉพาะโรงพยาบาล 

ขนาดใหญ่ เช่น โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ต้องการ 

พยาบาลเพิ่มอีกจ�ำนวน 400 คน จึงจะท�ำให้การปฏิบัติงาน 

คล่องตัว และลดปัญหาการขาดแคลนพยาบาลได้ใน 

ระดับหนึ่ง ตลอดจนรองรับภารกิจเป้าหมายในการพัฒนา 

องค์การที่เน้นความเป็นเลิศในหลายๆ ด้านและการตั้ง 

ศูนย์โรคหัวใจ สิรินธร (ศูนย์บริหารงานทรัพยากรบุคคล  

รพ.รร.6, 2552) เช่นเดียวกับโรงพยาบาลอานันทมหิดล  

พยาบาลที่มีอยู่เริ่มอ่อนล้าและเหนื่อยหน่ายเมื่อประเมิน 

ตามภาระงานแล้วยังมีความต้องการพยาบาลเพิ่มขึ้นอีก  

22-25 คนและโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกอีกหลายแห่ง 

ต่างก็ปรับลดจ�ำนวนเตียงที่จะรับผู้ป่วยเพื่อให้สอดคล้อง 

กับก�ำลังพลที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ดังนั้นพยาบาลลูกจ้าง 

ชัว่คราว จงึเป็นก�ำลงัส�ำคัญทีม่าทดแทน และช่วยสนบัสนนุ 

ให้องค์การสามารถขับเคล่ือนพันธกิจไปได้ แต่เนื่องจาก 

พยาบาลลูกจ้างชั่วคราวได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างปีต่อปี  

โดยได้รับค่าตอบแทนจากเงินรายรับสถานพยาบาล เพื่อ 

ปฏิบัติงานในหน่วยต่างๆ ภายในโรงพยาบาล ตามค�ำสั่ง 

ที่ได ้รับมอบหมายจากผู ้อ�ำนวยการโรงพยาบาล โดย 

ไม่ได้รับการพิจารณาให้บรรจุเข้าเป็นข้าราชการ จึงท�ำให้ 

เกิดความรู ้สึกไม่มั่นคงในวิชาชีพ และไม่ได้รับความ 

respectively. The sample was 150 temporary nursing staff working at the Royal Army’s hospital from  

four regional areas of Thailand with the data analyzed by using statistical program. Statistics used were  

average, percentage, standard deviation, and correlation coefficients. The findings showed that majority  

of the respondents were single female, aged between 21 and 41 years old, with educational level at  

bachelor’s degree and working experience between 1-13 years. The respondents plan to work in each  

hospital for 3 years with 38.7% intending to resign within the next 5 years. Their monthly incomes vary  

between 9,700-21,500 baht. The average mean score of the motivational and the organizational climate  

of the temporary nursing staff were at high level and the quality of working life of temporary nursing  

staff was also at high level. Both motivational and organizational factors being at high level relate to  

the quality of working life of temporary nursing staff with a statistical significance at the .05 level.

Keywords: motivation, organizational climate, quality of working life, temporary staff nurses
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ก้าวหน้าในอาชีพเท่าเทียมกับพยาบาลที่เป็นข้าราชการ  

นอกจากน้ี ปัจจัยอื่น อาทิ บรรยากาศองค์การหรือสภาพ 

การท�ำงานไม่เอื้อต่อการท�ำงาน ภาระงานมากเกินกว่า 

จะให้บริการตามมาตรฐานวิชาชีพ ค่าตอบแทนน้อย  

และไม่สามารถจัดตารางการท�ำงานให้สอดคล้องกับชีวิต 

ครอบครัว ในช่วงเวลาที่ผ่านมาจึงพบว่า การสูญเสีย 

ก�ำลังพลจากการลาออกของพยาบาลลูกจ้างชั่วคราวม ี

จ�ำนวนเพิ่มขึ้น ดังเช่น โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ในปี  

พ.ศ. 2549-2551 พยาบาลลูกจ้างชั่วคราวลาออกคิดเป็น 

อัตราการสูญเสียร้อยละ 33.9, 27.5 และ 48.7 ตามล�ำดับ  

(สถิติข้อมูลก�ำลังพลพยาบาล กพย.รพ.รร.6,2551) )

	 Sullivan (2009, p266) ระบุว ่าบุคลากร 

พยาบาลท่ีท�ำงานครบ 1 ปีลาออกหนึ่งคนท�ำให้สูญเสีย 

ค่าใช้จ่ายถึง 23,300-31,000 เหรียญสหรัฐคิดเป็นเงินไทย 

ประมาณ 120,000 บาทต่อคน สาเหตุของการลาออก 

อาจมีผลสืบเนื่องมาจากองค์ประกอบหลายประการ อาทิ  

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สภาพการท�ำงานที่ปลอดภัย การมี 

โอกาสได้รับพัฒนาศักยภาพ ความก้าวหน้าในอาชีพ  

สิ่งเหล่านี้นับเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพ 

ชวีติการท�ำงานของบคุคล ผลการวจิยัของจฑุาวด ีกลิน่เฟ่ือง  

(2543) ศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตของพยาบาลประจ�ำ 

การในสังกัดกลาโหมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งการศึกษา 

ดังกล่าวน้ันเป็นการศึกษากับบุคลากรพยาบาลที่เป ็น 

ข้าราชการประจ�ำที่มีลักษณะการจ้างงานที่แตกต่างจาก 

ลูกจ้างชั่วคราว ผู้วิจัยจึงเห็นความจ�ำเป็นที่ควรศึกษาถึง 

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาลที่เป็นกลุ่มลูกจ้าง 

ชั่วคราว เพื่อเป็นข้อมูลส�ำหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ของบุคลากรกลุ่มนี้ อันจะเป็นแนวทางหนึ่งในการสงวน 

ทรัพยากรบุคคลให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ 

พยาบาลลูกจ้างชั่วคราว 

	 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ  

บรรยากาศองค์การ กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ 

พยาบาลลูกจ้างชั่วคราว

สมมติฐานการวิจัย

	 1. แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 

การท�ำงาน ของพยาบาลลูกจ้างช่ัวคราวโรงพยาบาลสังกัด 

กองทัพบก

	 2. บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ ์กับ 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ของพยาบาลลูกจ้างชั่วคราว  

โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก

กรอบแนวคิดการวิจัย

แรงจูงใจ

1. ปัจจัยจูงใจ

2. ปัจจัยค�้ำจุน

บรรยากาศองค์การ

1. ความยืดหยุ่น

2. ความรับผิดชอบ

3. มาตรฐาน

4. ระบบรางวัล

5. ความโปร่งใส

6. ความยึดมั่น

   ในทีม

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

- ค่าตอบแทนที่เพียงพอ

  และยุติธรรม

- สภาพการท�ำงานท่ีปลอดภยั

- การพัฒนาศักยภาพของ

  ผู้ปฏิบัติงาน

- ความก้าวหน้าและความ

  มั่นคง

- การบูรณาการทางสังคม

- การรักษาสิทธิส่วนบุคคล

- ความสมดลุในการด�ำรงชวีติ

- ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับ

  สังคม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 รูปแบบการวิจัยนี้ เป ็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

ประชากรที่ใช ้ในการศึกษาครั้งนี้ คือพยาบาลลูกจ้าง 

ชั่วคราว ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

ทั้ง 4 กองทัพภาค จ�ำนวน 11 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาล 

พระมงกุฏเกล้า, โรงพยาบาลอานันทมหิดล, โรงพยาบาล 

ค่ายธนะรัชต์, โรงพยาบาลค่ายสุรสีห์, โรงพยาบาลค่าย 

สุรนารี, โรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค์, โรงพยาบาล 

ค่ายประจักษ์ศิลปาคม, โรงพยาบาลค่ายสุรศักดิ์มนตรี,  

โรงพยาบาลค่ายจิรประวัติ , โรงพยาบาลค่ายสมเด็จ 
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พระนเรศวร และโรงพยาบาลค่ายวชิราวุธ รวมทั้งส้ิน  

244 คน

	 กลุ ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลลูกจ้างชั่วคราวที่ 

ปฏิบัติงาน 1 ปีขึ้นไปท�ำงานอยู่ในปีงบประมาณ 2552  

ในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกจากโรงพยาบาลจ�ำนวน  

37 แห่งจากภาคต่างๆ ทั่วประเทศ โดยการเลือกจาก 

โรงพยาบาลที่มีขนาดเตียงมากที่สุดและมีพยาบาลลูกจ้าง 

ชั่วคราว 2 คนข้ึนไปของ 4 กองทัพภาคเป็นตัวแทน ได้แก ่

กองทัพภาคที่ 1 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า กองทัพภาค 

ที่ 2 โรงพยาบาลค่ายสุรนารี กองทัพภาคที่ 3 โรงพยาบาล 

ค่ายสรุศกัด์ิมนตรี กองทพัภาคที ่4 โรงพยาบาลค่ายวชริาวธุ  

โดยน�ำมาทั้งหมดได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 150 คน 

	 เกณฑ์การเลือกกลุ่มตัวอย่าง

	 1. เป็นโรงพยาบาลที่มีขนาดเตียงมากที่สุดใน  

4 เขตภาค 

	 2. มีจ�ำนวนพยาบาลลูกจ้างชั่วคราว 2 คนขึ้นไป

	 3. มีพยาบาลวิชาชีพ ลูกจ้างชั่วคราว ปฏิบัติงาน 

ในโรงพยาบาลตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปในปีงบประมาณ 2552

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การรวบรวมข้อมลู ใช้แบบสอบถาม ประกอบด้วย 

	 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ของ 

พยาบาลลกูจ้างชัว่คราว โรงพยาบาลสงักดักองทพับก ผูว้จิยั 

สร้างข้ึนเอง เป็นค�ำถามแบบเลือกตอบ และเติมค�ำลงใน 

ช่องว่าง ประกอบด้วย ข้อค�ำถามจ�ำนวน 9 ข้อ

	 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจ ผู ้วิจัยใช ้ 

แบบสอบถามโดยดัดแปลงมาจากรินดา กาฬเนตร (2552,  

หน้า 135-138) ที่ใช้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ 

เฮอร์ซเบิร์ก (2003, หน้า 1-11) ประกอบด้วยค�ำถาม 

จ�ำนวน 39 ข้อ ซึ่งเป็นค�ำถามเชิงบวกทุกข้อ ครอบคลุม  

13 องค์ประกอบได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน

	 ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ผู้วิจัย 

ใช้แบบสอบถามโดยดัดแปลงมาจาก พรพรรณ อนุมาศ  

(2550: 132-133) ที่สร้างข้ึนตามแนวคิดของ Snow  

(2002: 393-397) 

	 ประกอบด้วยค�ำถามจ�ำนวน 29 ข้อ ซึ่งเป็น 

ค�ำถามเชิงบวกทุกข้อครอบคลุม 6 ด้าน 

	 ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการ 

ท�ำงาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามโดยดัดแปลงมาจากรินดา  

กาฬเนตร (2552:136-138) ที่ใช้แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับ 

คุณภาพชีวิตของ วอลตัน (Walton ,1974:.12-14) 

ประกอบด้วยค�ำถามจ�ำนวน 47 ข้อซ่ึงเป็นค�ำถามเชิงบวก 

ทุกข้อครอบคลุม 8 ด้าน

การตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา (Content validity)

	 ผู ้วิจัยน�ำแบบสอบถามที่ผ ่านการตรวจสอบ 

ความตรงตามเนื้อหา ที่ได ้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้ว  

ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกับประชากร 

ที่ท�ำการวิจัย ได้แก่ พยาบาลลูกจ้างช่ัวคราว โรงพยาบาล 

ภูมิพลอดุลยเดช สังกัดกองทัพอากาศ จ�ำนวน 30 คน  

จากนั้นน�ำข้อมูลที่ได้มาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค  

(Cronbach’s alpha coefficient) ผู้วิจัยก�ำหนด ให้ค่า 

ความเที่ยงของเครื่องมือมีค่า α 0.65 ซึ่งจัดอยู่ในเกณฑ์ 

ทีย่อมรบัได้ในการวดัทีพ่จิารณาเป็นกลุม่ (ประคอง กรรณสตู,  

2542, หน้า 62) ซึ่งจากการวิเคราะห์หาความเที่ยงของ 

แบบสอบถาม แรงจูงใจ บรรยากาศองค์การ และคุณภาพ 

ชวีติของพยาบาลลกูจ้างชัว่คราวโรงพยาบาลสงักดักองทพับก  

พบว่ามคีวามเทีย่งเท่ากบั 0.77, 0.90 และ 0.91 ตามล�ำดบั 

การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

	 ใช ้สถิติแจกแจงความถี่  ร ้อยละ ค ่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ 

เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation  

Coefficient) 

สรุปผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

	 1. ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญงิ มอีาย ุ21-41 ปี ( X  = 25.37± 3.88) สถานภาพ 

โสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์ท�ำงาน 
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ระหว่าง 1-13 ปี ( X = 2.72 ±2.52) ภายใน 5 ปี คิดที่ 

จะลาออกและโอนย้ายร้อยละ 38.7 รายได้ต่อเดือนอยู่ 

ระหว่าง 9,700-21,500 บาท ค่าเฉลี่ย =16,044.7  

±15,10.8 บาท/เดือน แรงจูงใจในงานโดยรวมอยู ่ใน 

ระดับสูง ( X ±S.D.= 3.85±0.26) บรรยากาศองค์การ 

โดยรวมอยู ่ ในระดับสู ง ( X ±S.D.=3.93±0.38)  

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของกลุ่มตัวอย่างอยู ่ในระดับสูง  

( X ±S.D.=3.71±0.38) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 

คุณภาพชีวิตการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05  

ในระดับสูงได้แก่ แรงจูงใจ (r = 0.65) และ บรรยากาศ 

องค์การ (r = 0.63)

	 2. แรงจูงใจในงานผู้ตอบแบบสอบถามมีความ 

คิดเห็น อยู่ในระดับสูง ( X =3.85) ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

ได้แก่ การรับการยอมรับนับถือ ( X =4.40) รองลงมา  

ลักษณะงาน ( X =4.28) และให้ความส�ำคัญต�่ำกับชีวิต 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว ( X =3.08) 

	 3. บรรยากาศองค์การ ผู ้ตอบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นอยู ่ในระดับสูง ( X =3.93) มาตรฐาน  

( X =4.07) รองลงมา ความโปร่งใส ( X =4.00) และให้ 

ความส�ำคัญต�่ำกับระบบการให้รางวัล ( X =3.74) 

	 4. คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ผู้ตอบแบบสอบ 

ถามมีความคดิเหน็อยูใ่นระดบัสงู ( X =3.71) การบรูณาการ 

ทางสังคม ( X =4.07) และให้ความส�ำคัญต�่ำกับค่า 

ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ( X =3.17) 

	 5. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ บรรยากาศ 

องค์การกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พบว่า มีความ 

สัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่า r = .60 อย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05

อภิปรายผล

	 1. คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

	 ผลการศึกษานี้พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามประเมิน 

คุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง นับว่าเป็น  

สิ่งท่ีดีท้ังน้ีเพราะคุณภาพชีวิตการท�ำงานเป็นดัชนีที่แสดง 

ถึงลักษณะงานที่ตอบสนองต่อความต้องการและความ 

ปรารถนาของบุคคล (Walton, 1974, p.21) ซึ่งส่งผล 

ต่อองค์การในการเพิ่มผลผลิต เพิ่มขวัญและก�ำลังใจต่อ 

ผู ้ปฏิบัติงานและยังเป็นสิ่งที่ช่วยปรับปรุงศักยภาพของ 

ผู้ปฏิบัติงาน (Huse & Cumming, 1985, pp.198-199)  

อ้างถึงใน ทัศนา แสวงศักดิ์, 2549, หน้า 45-60) อย่างไร 

ก็ตามเมื่อวิเคราะห์แยกรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ย 

ในระดับปานกลาง 3 ด้าน ซึ่งต�่ำกว่าค่าเฉล่ียในด้านอื่นๆ  

ได้แก่ ด้านค่าตอบ แทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความ  

ก้าวหน้ามั่นคง และด้านความสมดุลในการด�ำรงชีวิตซึ่ง 

ทั้ง 3 ด้านนี้เป็นองค์ประกอบย่อยที่กลุ่มพยาบาลลูกจ้าง 

ชั่วคราวได้รับจากหน่วยงานแตกต่างจากพยาบาลประจ�ำ 

การที่เป็นข้าราชการ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการศึกษา 

ของ ณัฐปภัสญ์ พัฒนโพธิ์ กิ่งแก้ว เกษโกวิท และยุพา  

ถาวรพิทักษ์ (2553) ที่พบว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ 

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีคุณภาพ 

ชีวิตการท�ำงานในระดับสูง และสอดคล้อง การวิจัยของ 

จุฑาวดี กลิ่นเฟื ่องในสามองค์ประกอบย่อย ส่วนใน 

ภาพรวมการศึกษาครั้งนี้ได้ค่าเฉลี่ยในระดับสูงต่างจาก 

การศึกษาของจุฑาวดี กลิ่นเฟื่อง (2543) ที่ได้ค่าเฉลี่ย 

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาลประจ�ำการในสังกัด 

กระทรวงกลาโหมโดยรวมในระดับปานกลาง และต่างจาก 

ผลการวิจัยของ ไพฑูรย์ สอนทน (2542) ที่ศึกษาพบว่า  

คุณภาพชีวิต การท�ำงานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับ 

ต�ำบลอยู่ในระดับปานกลาง

	 2. ความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจ และ 

บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

	 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ และบรรยากาศ 

องค์การกบัคณุภาพชวีติในการท�ำงาน มคีวามสมัพนัธ์อยูใ่น 

ระดับสูง แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท�ำงานมีความ 

สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาลในทิศทาง 

บวก สอดคล้องกับแนวคิดของ (Herzberg, et al 1959,  

p. 40-51) ทีก่ล่าวว่าปัจจยัจงูใจเป็นสิง่ทีท่�ำให้บคุคลพงึพอใจ 

ในงาน ขณะที่ปัจจัยค�้ำจุนมีส่วนช่วยลดความไม่พึงพอใจ 

ต่องาน ผลการศึกษานี้จะช่วยให้ผู้บริหารได้ค้นหาแนวทาง 

ที่จะสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้กับบุคลากรกลุ่มนี้ต่อไป 
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	 ในด้านบรรยากาศองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ใน 

ระดับสูง (r=0.629) เช่นเดียวกันซึ่งแสดงให้เห็นว่า 

พยาบาลลูกจ้างชั่วคราวกลุ ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ 

บรรยากาศองค์การโดยรวมในระดับดีซ่ึงครอบคลุมถึง 

องค์ประกอบเกี่ยวกับความยืดหยุ ่น ความรับผิดชอบ  

มาตรฐานการปฏิบัติงาน ระบบการให้รางวัล ความโปร่งใส  

และความยึดมั่นในทีม องค์ประกอบเหล่านี้เป็นปัจจัย 

ภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในองค์การที่สมาชิก 

รับรู ้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ  

(Snow, 2002, pp. 393-397) ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Haimann, Scott &  

Connor อ้างถึงใน บุญญตา รักษาเจริญ, 2545, หน้า 19)  

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการวิจัยของ จุฑาวดี กลิ่นเฟื่อง  

(2543) ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ 

คุณภาพชีวิตของพยาบาลประจ�ำการในสังกัดกระทรวง 

กลาโหมในทิศทางบวกในระดับสูง ดังตาราง

ตาราง

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (p) ระหว่าง  

แรงจูงใจ บรรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านกับ 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพยาบาลลูกจ้างชั่วคราว 

โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก (n=150) 

ตัวแปร r p-value แปลผล

แรงจูงใจ .649 .000 สูง

ด้านความส�ำเร็จในงาน .382 .000 ปานกลาง

ด้านการได้รบัการยอมรบันบัถอื .351 .000 ปานกลาง

ด้านลักษณะงาน .098  .000 ต�่ำ

ด้านความรับผิดชอบ .277  .000 ต�่ำ

ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน .487  .000 ปานกลาง

ด้านการปกครองบังคับบัญชา .472 .000 ปานกลาง

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน .242 .000 ต�่ำ

ด้านเงินเดือน .394 .000 ปานกลาง

ด้านสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล .412 .000 ปานกลาง

ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว .243 .000 ต�่ำ

ด้านสถานภาพอาชีพ .399 .000 ปานกลาง

ด้านนโยบายและการบริหาร .578 .000 สูง

ด้านความมั่นคงในงาน .158 .054 ต�่ำ

ตัวแปร r p-value แปลผล

บรรยากาศองค์การ .629 .000 สูง

ด้านความยืดหยุ่น .636 .000 สูง

ด้านความรับผิดชอบ .611 .000 สูง

ด้านมาตรฐาน .605 .000 สูง

ด้านระบบการให้รางวัล .584 .000 สูง

ด้านความโปร่งใส .631 .000 สูง

ด้านความยึดมั่นในทีม .708 .000 สูง

ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังน้ี

	 ด้านการบริหารการพยาบาล

	 1. ผู ้บริหารการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด 

กองทัพบกควรน�ำผลการวิจัยในเรื่องแรงจูงใจ ด้านสภาพ 

การปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือน ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  

และด้านความมั่นคงในงาน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลางมา 

ทบทวนและหาแนวทางในการปรับปรุงให ้เกิดความ 

เป็นธรรม

	 2. ควรมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

ปัญหาที่พบในการปฏิบัติงานและน�ำปัญหาที่ได้มาอภิปราย 

ร่วมกันระหว่างหัวหน้าและผู้ปฏิบัติงานอย่างสม�่ำเสมอ  

เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลลูกจ้าง 

ชั่วคราว 

	 3. ควรพิจารณาค่าตอบแทน และจัดสวัสดิการให้ 

เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบที่เป็นจริงตามสภาพ 

เศรษฐกิจปัจจุบัน

	 ด้านการวิจัย

	 1. ศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเรื่องความเป็นอยู ่

สภาพชีวิตของพยาบาลลูกจ้างชั่วคราว เพื่อให้เข้าใจถึง 

สภาพปัญหาอย่างแท้จริงของบุคลากรกลุ่มนี้ 

	 2. ศึกษาด้านการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน  

โดยเฉพาะในด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และการส่งเสริม 

ความก้าวหน้าในงานให้กับพยาบาลลูกจ้างชั่วคราวให ้

เท่าเทียมกับพยาบาลกลุ่มข้าราชการ
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