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บทคัดย่อ 
การวิจัยเชิงพรรณนาน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และ

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเครือข่าย
สุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช 140 คน จากประชากรจ านวน 216 คน ใช้วิธีสุ่มอย่างง่ายโดย
การหยิบฉลากแบบไม่คืนท่ี เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามท่ีผู้ศึกษาสร้างข้ึน ได้ค่าความ
ตรงเชิงเน้ือหาระหว่าง 0.67-1.00 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคเท่ากับ .93 เก็บรวบรวมข้อมูล
ระหว่างวันท่ี 1-30 พฤศจิกายน 2561 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
ผลการวิจัยพบว่า 

1. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M=3.75, SD=0.43) โดยด้านความสัมพันธ์ใน
สังคมมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (M=4.12, SD=0.47) ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M=3.81, 
SD=0.38)  โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร (M=4.01, SD=0.43)  

2. คุณภาพชีวิตในการท างานความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 (r=0.747, p-value< 0.001) ควรมีการส่งเสริมบรรยากาศการท างานในองค์กรให้มีความน่าอยู่ 
โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมสร้างความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความรัก และความภาคภูมิใจในองค์กร
ของตนเอง 

 
 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

*ผู้ให้การติดต่อ (Corresponding e-mail: Wasuphatkaewkim@gmail.com เบอร์โทรศัพท์ 0916391645) 

mailto:Wasuphatkaewkim@gmail.com


 
 

69                                                                                                                                                                   

_______________________________________________________________________________________________________________ 
วารสารสภาการสาธารณสุขชุมชน                                                       ปีที่ 3 ฉบับที่ 2 (กันยายน) – (ธันวาคม) 2563 
Journal of Council of Community Public Health 2020; 3(2), 68-79  Vol. 3 No.2 September – December 2020 
 

Abstract 
This descriptive research aimed to study quality of life at work and organizational 

engagement, as well as relationship between quality of life at work and organizational 
engagement of health personnel in Lan Saka District Health Network, Nakhon Si Thammarat 
province. Participants were 140 health personnel. Data were collected by questionnaires with 
content validity = 0.67-1.00 and reliability = 0.93 (alpha coefficient). Data were analyzed by 
descriptive statistics in terms of frequency, percentage, mean, standard deviation, max and min, 
as well as Pearson's product moment correlation. The results revealed that: 
 1) The overall quality of life at work of the participants was at a high level (M= 3.75, 
SD= 0.43)  which the aspect of social relationship had the highest mean (M= 4.12, SD= 0.47) . 
Regarding the overall organizational engagement of the participants, it was at a high level 
(M=3.81, SD=0.38) which the feature of organizational capacity had the highest mean (M=4.01, 
SD= 0.43) 
 2) The quality of life at work had its significantly positive relationship with the 
organizational engagement at a high level (r = 0.747, p-value < 0.001). 
 It could be suggested that supporting of good working environment in the organization 
and providing activities related to the organizational engagement for building loyalty and pride 
in the organization of health personnel should be concerned. 
 
 

Keywords: Quality of Work Life, Corporate Engagement 
 
บทน า  

กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายท่ีจะขับเคลื่อน และยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนอย่างท่ัวถึงและ
เป็นธรรม เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ของกระทรวงสาธารณสุข “ภายในทศวรรษต่อไป คนไทยทุกคนจะมีสุขภาพ
แข็งแรงเพิ่มข้ึน เพื่อสร้างความเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศท้ังทางตรงและทางอ้อมอย่างยั่งยืน” ผ่านแผน
แม่บทการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ (Service Plan) พร้อมท้ังส่งเสริมและสร้างการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วนด้วย
กลไก ระบบสุขภาพระดับอ าเภอ (DHS: District Health System) ให้เข้มแข็งครอบคลุมทุกภูมิภาคของประเทศ
ไทย เปรียบเหมือนป้อมปราการด่านหน้าท่ียิ่งใหญ่ ในการป้องกันโรค และสร้างเสริมสุขภาพในทุกกลุ่มวัย ลด
ความเจ็บป่วยทุกข์ทรมานไปสู่การมีสุขภาพท่ีดี และพึ่งพาตนเอง ด้วยความร่วมมือร่วมใจ ประสานพลังของ ทุก
ภาคส่วนในระดับอ าเภอ  (การขับเคลื่อนระบบสุขภาพระดับอ าเภอ, 2557) 

โครงสร้างในการบริหารจัดการระบบสาธารณสุขภาครัฐในระดับอ า เภอน้ัน มีโครงสร้างท่ียึดถือกันมา
ยาวนานตามกฎหมาย โดยมีองค์กรท้ังสิ้น 3 องค์กร คือ 1) โรงพยาบาล ซึ่งมีบทบาทในการดูแลรักษาพยาบาล 
ประชาชนท้ังอ าเภอ และดูแลด้านการสร้างเสริมสุขภาพเฉพาะกลุ่มประชากรในพื้นท่ีต าบลท่ีโรงพยาบาลต้ังอยู่
เท่าน้ัน 2) ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ คือ หน่วยงานท่ีมีบทบาทในการก ากับดูแลสถานีอนามัยหรือศูนยส์ุขภาพ
ชุมชนในพื้นท่ีนอกเขตรับผิดชอบของโรงพยาบาล ซึ่งมีความส าคัญมากตอการควบคุมก ากับติดตามงาน ด้านการ
สร้างเสริมสุขภาพและป้องกันโรคในชุมชน 3) สถานีอนามัยหรือศูนย์สุขภาพชุมชน  มีหน้าท่ีเป็นหน่วยบริการ
ปฐมภูมิด่านหน้า ท่ีท าหนาท่ีท้ังด้านการรักษา ส่งเสริม ป้องกัน และฟื้นฟูู ประชากรทุกคนในหมู่บ้าน หรือต าบลท่ี
รับผิดชอบ จากนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ได้ท าให้เกิดกลไก บริหารจัดการใหม่ในระบบสาธารณสุข
ข้ึนมา น่ันคือ การบริหารจัดการท้ังองค์กร บริหารเครือข่ายบริการสุขภาพปฐมภูมิ  (Contracting Unit for 
Primary Care: CUP) หรือเครือข่ายสุขภาพอ าเภอ และหน่วยบริการปฐมภูมิ  (Primary Care Unit: PCU)        
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ซึ่งก่อนมีนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา กลไกการประสานงานในระดับ อ าเภอเป็นระบบอยู่ก่อนแล้ว 
เรียกว่า “คณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ (คปสอ.)” โดยเน้ือหาเน้นไปท่ีการประสานงาน 
การติดตามงาน และการประสานงานเพื่อแก้ปัญหาด้านสุขภาพในระดับอ าเภอ  แต่ในปัจจุบันเมื่อระบบงานของ 
CUP ได้กลายมาเป็นองค์กรในการจัดสรรทรัพยากรระดับอ าเภอ  ท้ังในด้านบุคลากร งบประมาณ และครุภัณฑ์ 
ท าให้ความสัมพันธ์การท างานระดับอ าเภอผ่านกลไก CUP มีความยากล าบากมากข้ึน การจัดสรรต่าง ๆ ต้องมีคน
ได้มากได้น้อย ประกอบกับค่านิยมในการใช้เงินในการแก้ปัญหาขององค์กร ท าให้การจัดระบบบริการของ
เครือข่ายยากข้ึน (การบริหารเครือข่ายหน่วยบริการปฐมภูมิ, 2550)  

จากสภาพการเปลี่ยนแปลงท้ังด้านนโยบายการเมือง กฎระเบียบต่าง ๆ การกระจายอ านาจสู่ท้องถ่ิน 
ปัญหาเศรษฐกิจและสังคมส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลทุกกลุ่ม นอกจากน้ัน การสร้าง
หลักประกันสุขภาพทางด้านสาธารณสุขท าให้มีผู้ใช้บริการในโรงพยาบาล และสถานีอนามัยหรือโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลมากข้ึน คุณภาพชีวิตของคนในองค์กรหรือคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างาน
ท่ีท าให้บุคคลน้ันเกิดความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองได้รับขณะปฏิบัติงาน (เสาวลักษณ์ ร าเพยพล, 2556) 
คุณภาพชีวิตในการท างานเกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายใน
องค์กร แต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซึ่งถือ
เป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน ยมนา ไพศาลพัฒนสกุล (2556) ได้กล่าวว่า การท่ี
คนมีความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน พอใจในงานท่ีท า และมีความเจริญก้าวหน้าในงาน การท างานท่ีคนงานมี
ส่วนร่วมในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญในการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน สอดคล้องกับพงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ท่ีกล่าวว่า เป็นลักษณะการท างานท่ีสามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการและความปรารถนาของบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรในด้านต่าง ๆ คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน โอกาสพัฒนา
สมรรถภาพตนเอง การท างานร่วมกัน และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สิทธิส่วนบุคคล จังหวะชีวิต และความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม  

นอกจากคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานแล้ว ความผูกพันต่อองค์กรก็มีผลต่อความส าเร็จของงานตามท่ี  
เอื้ออารี เพ็ชรสุวรรณ (2555) ได้กล่าวไว้ว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะทุ่มเทการท างานงานและ
สร้างสรรค์ผลงานให้กับองค์กร มีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย มีความพยายามต้ังใจท่ีจะพัฒนา
กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ แต่ในทางกลับกันถ้าบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์กร
ก็จะท างานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทนเท่าน้ัน โดยไม่มีความตั้งใจหรือไม่ใช้ความพยายามในการท างาน เพิกเฉย
ต่องาน ท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพขององค์กรลดลง 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาคุณภาพชีวิตการในท างานของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล แต่ยังไม่มีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในเครือข่ายสุขภาพอ าเภอ ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยในฐานะท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในส านักงาน
สาธารณสุขอ าเภอ จึงสนใจท่ีจะวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช เพื่อเป็นข้อมูลน าเสนอให้ผู้บริหารระดับสูง
ข้ึนไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเครือข่าย
สุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งจะส่งผลให้คุณภาพในการให้บริการดีข้ึนตาม 
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วัตถุประสงควิ์จัย 
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเครือข่าย

สุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยพรรณนาหาความสัมพันธ์ (Descriptive Correlational Research Design) 
เป็นการวิจัยหาความสัมพันธ์ (Correlational Design) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใช้ศึกษาในครั้งน้ีคือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัด

นครศรีธรรมราช  จ านวน 216 คน  
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัด

นครศรีธรรมราช จ านวน 216 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2554) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 140 คน การสุ่มตัวอย่าง (Random 
Sampling) การได้มาของกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากแบบ
ไม่คืนท่ีจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งประกอบด้วย
โรงพยาบาล ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท้ัง 8 แห่ง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 10 ข้อ  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ศึกษาสร้างข้ึนจากการ

ทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ วอลตัน (Walton, 1973 อ้างถึงในวรวรรณ ตอวิวัฒน์, 2555) และผลงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยเน้ือหา 8 ด้าน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสถานภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   
5) ด้านความสัมพันธ์ในสังคม 6) ด้านลักษณะการบริหารงาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านส่วนตัว  

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
- ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
- ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ   
  ส่งเสริมสุขภาพ 
- ด้านการพัฒนาบุคลากร 
- ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
- ด้านความสัมพันธ์ในสังคม 
- ด้านลักษณะการบริหารงาน 
- ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านส่วนตัว 
- ด้านความภูมิใจในองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. การยอมรับองค์กร 
2. การใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 
3. ความต้องการเป็นสมาชิกของ

องค์กร 
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8) ด้านความภูมิใจในองค์กร รวมท้ังสิ้น 40 ข้อ ลักษณะค าตอบเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
จากคะแนนเต็ม 5 ถึงคะแนนน้อยท่ีสุด 1 คะแนน 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ศึกษาสร้างข้ึน จากการ
ทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ สเตียร์ (Streers, 1977 อ้างถึงใน เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง, 2555) และงานวิจัย       
ท่ีเกี่ยวข้อง ประกอบด้วยเน้ือหา 3 ด้าน ด้านการยอมรับองค์กร 2) ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร 3) ด้าน
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร  มีข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ ลักษณะค าตอบเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) จากคะแนนเต็ม 5 ถึงคะแนนน้อยท่ีสุด 1 คะแนน การแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ของ 
ณรงค์ โพธิ์พฤกษานันท์ (2550) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

4.51-5.00 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับ มากที่สุด 
3.51-4.50 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับ มาก 
2.51-3.50 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับ ปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับ น้อย 
1.00-1.50 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับ น้อยท่ีสุด 
การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน     

โดยเป็นนักวิชาการสาธารณสุขในส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด และส านักงาน
ป้องกันและควบคุมโรคท่ี 11 มีความเช่ียวชาญด้านงานวิจัย ได้ค่า IOC ระหว่าง .67-1.00 แล้วน ามาทดลองใช้ 
(Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอจุฬาภรณ์ จ านวน 30 คน เพื่อหาค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .93  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. โดยท าหนังสือถึงผู้อ านวยการโรงพยาบาลลานสกา สาธารณสุขอ าเภอลานสกา และผู้อ านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกแห่ง เพื่อขอความร่วมมือในการด าเนินการวิจัย 
2. การสุ่มกลุ่มตัวอย่างบุคลากรท้ังหมด และมีการนัดประชุมช้ีแจง วัตถุประสงค์ และการพิทักษ์สิทธิ์แก่

กลุ่มตัวอย่าง 
3. ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่าง โดยให้เวลาในการตอบแบบสอบถาม 1 ช่ัวโมง ภายหลังกลุ่ม

ตัวอย่างส่งแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนท้ังหมด จ านวน 
140 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

การวิเคราะห์ขอ้มูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

เครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน (Pearson Product-Moment Correlation) โดยก าหนดค่าระดับความสัมพันธ์ (Wiersma, & Jurs, 2009) 
ดังน้ี 

ค่าสหสัมพันธ์ (r) ต้ังแต่ 0.01-0.20  ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก   
ค่าสหสัมพันธ์ (r) ต้ังแต่ 0.21-0.40  ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
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ค่าสหสัมพันธ์ (r) ต้ังแต่ 0.41 -0.60  ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่าสหสัมพันธ์ (r) ต้ังแต่ 0.61 -0.80  ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ค่าสหสัมพันธ์ (r) มากกว่า 0.80       ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
ท้ังน้ี ก่อนการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ผู้วิจัยท าการทดสอบข้อตกลงเบ้ืองต้น 

(Assumption) ประกอบด้วยการมีข้อมูลลักษณะการแจกแจงเป็นโค้งปกติ (Normality) และตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตามีความสัมพันธ์เชิงเส้น (Linearity) โดยพิจารณาจาก กราฟ Normal Probability Plot พบว่าข้อมูล
ส่วนใหญ่อยู่ในแนวเส้นตรง จึงว่าข้อมูลมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติและมีความสัมพันธ์เชิงเส้น 

 
จริยธรรมวิจัย 

ผู้วิจัยเสนอโครงร่างวิจัยเพื่อขอรับการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมในการวิจัยในมนุษย์
ของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดนครศรีธรรมราช ได้หมายเลขรับรอง NSTPH 045/2561 ลงวันท่ี 30 ตุลาคม 
2561  
 
ผลการศึกษา 

1. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตาราง 1 จ านวน และ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
     ชาย 24 17.1 
     หญิง 116 82.9 
อายุ   
     น้อยกว่า 30 ปี 22 15.7 
     30 – 40 ปี 37 26.4 
     41 – 50 ปี 45 32.4 
     มากกว่า 50 ปี 36 25.7 
Mean=42.14 , SD=10.05 Min=21, Max=60  
สถานภาพสมรส   
     โสด 34 24.3 
     คู่ แต่งงาน / อยู่ด้วยกัน 94 67.1 
     หม้าย / หย่า / แยก 12 8.6 
ระดับการศึกษา   
     ต่ ากว่าปริญญาตรี 37 26.4 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 96 68.6 
     สูงกว่าปริญญาตรี 7 5.0 
รายได้   
     น้อยกว่า 10,000 บาท 31 22.1 
     10,000 – 20,000 บาท 30 21.4 
     20,001 – 30,000 บาท 17 12.1 
     30,001 – 40,000 บาท 17 12.1 
     มากกว่า 40,000 บาท 45 32.1 
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ตาราง 1 (ต่อ)   
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

M=31,800, SD=3.46      
Min=6,000 Max=380,000   
ต าแหน่งปัจจุบัน   
     แพทย์ 2 1.4 
     ทันตแพทย์ 3 2.1 
     เภสัชกร 4 2.9 
     พยาบาลวิชาชีพ 39 27.4 
     นักวิชาการสาธารณสุข 16 11.4 
     เจ้าพนักงานสาธารณสุข 4 2.9 
     เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 5 3.6 
     เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 3 2.1 
     อื่น ๆ 64 45.7 
ประเภทต าแหน่ง   
     ข้าราชการ 80 57.1 
     พนักงานราชการ 3 2.1 
     พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 20 14.3 
     ลูกจ้างประจ า 5 3.6 
     ลูกจ้างชั่วคราว 
     อื่น ๆ 

28 
4 

20.0 
2.9 

ต าแหน่งทางการบริหาร   
     เป็นผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน 19 13.6 
     เป็นผู้ปฏิบัติงาน 121 86.4 
อายุราชการ   
     น้อยกว่า 10 ปี 53 37.9 
     10 – 20 ปี 34 24.3 
     21 – 30 ปี 27 19.3 
     มากกว่า 30 ปี 26 18.6 
Mean=16.78, SD=11.13   
Min=1, Max=40   
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ หน่วยงานแห่งน้ี   
     น้อยกว่า 10 ปี 80 57.1 
     10 – 20 ปี  43 30.7 
     21 – 30 ปี 10 7.1 
     มากกว่า 30 ปี 7 5.0 
Mean=10.93, SD=8.615   
Min=1, Max=35   

 
จากตาราง 1 พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.9 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี ร้อยละ 32.4 อายุเฉลี่ย 

42.14 ปี อายุต่ าสุด 21 ปี อายุสูงสุด 60 ปี สถานภาพสมรสคู่ แต่งงาน/อยู่ด้วยกัน ร้อยละ 67.1 ระดับการศึกษา
จบปริญญาตรี ร้อยละ 68.6 รายได้มากกว่า 40,000 บาท ร้อยละ 32.1 รายได้เฉลี่ยอยู่ท่ี 31,800 บาท รายได้
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ต่ าสุด 6,000 บาท และรายได้สูงสุด 380,000 บาท ต าแหน่งปัจจุบันเป็นต าแหน่งอื่น ๆ เช่น ลูกจ้าง พนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 45.7 โดยเป็นข้าราชการ ร้อยละ 57.1 ต าแหน่งทางการบริหารเป็นผู้ปฏิบัติงาน 
ร้อยละ 86.4 มีอายุราชการน้อยกว่า 10 ปี ร้อยละ 37.9 อายุราชการเฉลี่ย 16.78 และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ณ หน่วยงานแห่งน้ีน้อยกว่า 10 ปี ร้อยละ 57.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 10.93  

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพ
อ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 
ตาราง 2 คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานใน

ภาพรวมแต่ละด้าน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

   M SD ระดับ 
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.31 0.82 ปานกลาง 
2. ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.71 0.61 มาก 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.78 0.54 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.50 0.67 ปานกลาง 
5. ด้านความสัมพันธ์ในสังคม 4.12 0.47 มาก 
6. ด้านลักษณะการบริหารงาน 3.89 0.64 มาก 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านส่วนตัว 3.73 0.45 มาก 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 3.96 0.53 มาก 

รวม 3.75 0.43 มาก 
  

จากตาราง 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M=3.75, 
SD=0.43) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในสังคม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด อยู่ในระดับมาก (M=4.12, SD=0.47) รองลงมาด้านลักษณะการบริหารงาน 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดับมาก  (M=3.89, SD=0.64) ส่วนด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุด   
อยู่ในระดับปานกลาง (M=3.31, SD=0.82) 
 
ตาราง 3 แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรใน

ภาพรวมแต่ละด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

M SD ระดับ 
1. ด้านการยอมรับองค์กร 3.82 0.43 มาก 
2. ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 4.01 0.43 มาก 
3. ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 3.61 0.47 มาก 

รวม 3.81 0.38 มาก 
 

จากตาราง 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรโดยอยู่ในระดับมาก (M=3.81, 
SD=0.38) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด (M=4.01, SD=0.43) ด้านการยอมรับองค์กรมีระดับความคิดเห็น
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เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (M=3.82, SD=0.43) และด้านความต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์กรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (M=3.61, SD=0.47) 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
เครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 
ตาราง 4 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช 

คุณภาพชีวิต 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.375** 

2. ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 0.491** 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 0.549** 
4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 0.373** 
5. ด้านความสัมพันธ์ในสังคม 0.635** 
6. ด้านลักษณะการบริหารงาน 0.649** 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านส่วนตัว 0.541** 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 0.711** 

ภาพรวม 0.747** 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 

จากตาราง 4 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r=0.747) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r=0.711) 
ด้านลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r=0.649) ด้านความสัมพันธ์ในสังคม               
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง  (r=0.635) ด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
(r=0.549)  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านส่วนตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง      
(r=0.541) ด้านสถานภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน
กลาง (r=0.491) ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า (r=0.375) และด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า ( r=0.373) โดยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร (r=1, p-value<0.01) 
 
อภิปรายผล  

จากการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในสังคม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด
สอดคล้องกับผลการศึกษาของเอื้ออารี เพ็ชรสุวรรณ (2555) และผลการศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง        
และชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล (2556) ส่วนด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน มี ค่า เฉลี่ย ต่ า ท่ีสุด อยู่ ในระดับปานกลางสอดคล้องกับผลการศึกษา ของ                 
พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความภูมิใจใน
องค์กรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ
เอื้ออารี เพ็ชรสุวรรณ (2555) และผลการศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง และชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล (2556) ด้าน
การยอมรับองค์กรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก และด้านความต้องการ
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เป็นสมาชิกขององค์กรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับผล
การศึกษาของเอ้ืออารี เพ็ชรสุวรรณ (2555)  และผลการศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง และชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล 

(2556) 
คุณภาพชีวิตในการท างานมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 (r=0.747*, p-value<0.001) อาจเน่ืองมาจากการท่ีเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา มีลักษณะ
ทางด้านการให้บริการท่ีมีความใกล้ชิดกับประชาชน แบบใกล้บ้านใกล้ใจ การบริการจึงท าด้วยใจรักและมีความ
เป็นกันเอง ส่วนใหญ่จะรู้จักมักคุ้นกัน บุคลากรจึงเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กรและประชาชนผู้รับบริการ   
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเอ้ืออารี เพ็ชรสุวรรณ (2555) 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ากับความผูกพันต่อองค์กร 
อาจจะเป็นเพราะบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอส่วนใหญ่มีภาระด้านค่าใช้จ่ายเฉพาะเท่าท่ีจ าเป็น
เน่ืองจากอยู่ในสังคมท่ีไม่กว้างขวางนัก ดังน้ันค่าตอบแทนท่ีได้รับจึงมีความเพียงพอต่อการใช้จ่ายในแต่ละเดือน 
ประกอบกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนก็เป็นไปตามระเบียบข้อบังคับของทางราชการจึงมีความเป็นธรรมได้รับการ
ปรับข้ึนในอัตราและระยะเวลาท่ีเหมาะสม เป็นท่ียอมรับของบุคลากรโดยท่ัวไป สอดคล้องกับผลการศึกษา     
พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) 

ด้านสถานภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปาน
กลางกับความผูกพันต่อองค์กร อาจเน่ืองมาจากการท่ีปัจจุบันสถานท่ีท างานทุกแห่งในจังหวัดนครศรีธรรมราช 
ได้รับการพัฒนาทางด้านอาคารสถานท่ีให้มีระบบรักษาความปลอดภัย มีรั้วรอบขอบชิด มีการติดต้ังกล้องวงจร
ปิด มีระบบการป้องกันอัคคีภัย รวมท้ังมีการจัดสถานท่ีท างานเป็นสถานท่ีท างานน่าอยู่ (Healthy Work Place) มีการ
จัดภูมิทัศน์ท่ีสวยงาม และสถานท่ีในการให้บริการท่ีเอื้อต่อการส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาดังกล่าวเป็นไปใน
แนวทางเดียวกันท้ังจังหวัด มีระบบการประเมินผลการพัฒนาโดยใช้มาตรฐานเครือข่ายบริการปฐมภูมิ           
ด้านสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย บุคลากรจึงรู้สึกถึงความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพ  สอดคล้องกับผล
การศึกษาของเอ้ืออารี เพ็ชรสุวรรณ (2555) และผลการศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง และชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล 
(2556) 

ด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร อาจ
เน่ืองมาจากการท่ีหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีในการควบคุมก ากับการปฏิบัติงานเครือข่ายสุขภาพอ าเภอทุกระดับได้ให้
ความส าคัญและมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความก้าวทันต่อการพัฒนาระบบการให้บริการและการ
พัฒนาตัวช้ีวัดการให้บริการต่าง  ๆ  การมีโอกาสในการพัฒนาผลงานวิชาการของตนเองและหน่วยงาน การท่ี
บุคลากรได้รับการพัฒนาท่ีเหมาะสมและเพียงพอจึงผลลัพธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับผล
การศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง และชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล (2556) 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ากับความผูกพันต่อองค์กร 
อาจเน่ืองมาจากการท่ีบุคลากรทางด้านสาธารณสุขส่วนใหญ่มีสถานะเป็นข้าราชการท่ีมีความมั่นคง และมีเพียง
ส่วนน้อยท่ีมีสถานะเป็นพนักงานกระทรวงและลูกจ้างช่ัวคราว ดังน้ัน บุคลากรจึงรู้สึกถึงความมั่นคงในงาน และ
ความก้าวหน้าในงานในส่วนของการเลื่อนระดับก็เป็นระบบท่ีมีความชัดเจน บุคลากรจะสามารถรับรู้ถึงช่วงเวลาท่ี
ตนเองจะได้รับการเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน รวมท้ังมีข้ันตอนการด าเนินงานท่ีชัดเจน ท าให้บุคลากรรู้สึกถึงการท่ีตน
ได้รับความก้าวหน้าและมีความมั่นคงในงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง                    
ชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล (2556)  

ด้านความสัมพันธ์ในสังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์กรอาจเน่ืองจากการ
ท่ีบริบทของท่ีท างานในเครือข่ายมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ รวมแล้วท่ีแตกต่างกัน และมีปริมาณ
จ านวนท่ีเพียงพอ จึงมักจะให้การช่วยเหลือกันในด้านการงาน และเมื่อมีปัญหาท้ังในด้านการท างานหรือเรื่องส่วนตัว
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ก็มักจะให้การช่วยเหลือกัน จึงเกิดความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของปนัดดา ตันติธนด ารง           
ชัยยศ สัมฤทธิ์สกุล (2556) 

ด้านลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธ์ เ ชิงบวกในระดับสู งกับความผูกพันต่ออง ค์กร                 
อาจเน่ืองมาจากการท่ีลักษณะโครงสร้างองค์กรของเครือข่ายสุขภาพอ าเภอลานสกา ซึ่ งประกอบไปด้วย
โรงพยาบาล ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ได้รับการออกแบบและก าหนด
มาจากกระทรวงสาธารณสุข มีลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน  มีการแบ่งภาระหน้าท่ีของแต่ละคนตามต าแหน่งอย่างชัดเจน        
การบริหารงานส่วนใหญ่มีลักษณะท่ีแสดงให้เห็นถึงการมีส่วนร่วม มีความเป็นประชาธิปไตย มีการรับฟังความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมท้ังกระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดนโยบายให้หน่วยบริการทุกระดับมีการบริหารง าน
โดยใช้หลักธรรมาภิบาล บุคลากรส่วนใหญ่จึงมีความรู้สึกเชิงบวกกับลักษณะการบริหารงานขององค์กร สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของยมนา ไพศาลพัฒนสกุล (2556)  

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านส่วนตัว มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความ
ผูกพันต่อองค์กร อาจเน่ืองมาจากการท่ีปัจจุบันระบบการให้บริการของกระทรวงสาธารณสุขมีการก าหนดบทบาท
หน้าท่ีกันอย่างชัดเจน และแบ่งภาระหน้าท่ีกันอย่างเหมาะสม ท าให้บุคลากรมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ        
การปฏิบัติงานได้รับความร่วมมือจากภาคีเครือข่าย และยังสามารถใช้ระเบียบของทางราชการในการลาหยุดเพื่อ
ไปปฏิบัติกิจธุระส่วนตัวได้เมื่อจ าเป็น และส่วนใหญ่จะมีวิธีการจัดการความเครียดให้กับตัวเองได้โดยการใช้การ
สื่อสารกันทางสังคมออนไลน์ (Social Network) ในรูปแบบท่ีหลากหลายและกับบุคคลหลายกลุ่ม ท าให้สามารถ
ผ่อนคลายความเครียดไปได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของยมนา ไพศาลพัฒนสกุล (2556)  

ด้านความภูมิใจในองค์กรมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมากกับความผูกพันต่อองค์กร อาจเน่ืองมาจาก
การการท่ีหน่วยงานทางด้านสาธารณสุขเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกล้ชิดกับประชาชน การพัฒนา ระบบบริการ
ด าเนินการโดยการมีส่วนร่วมของประชาชนในบทบาทของภาคีเครือข่ายต่าง ๆ ท าให้ประชาชนรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ 
และเกิดการยอมรับและภาคภูมิใจในองค์กร มีความผูกพันกับบุคลากรของเครือข่ายสุขภาพอ าเภอ และในทุกครั้ง
ท่ีมีกิจกรรมท่ีต้องการการมีส่วนร่วมหรือความช่วยเหลือ ภาคีเครือข่ายต่าง ๆ ก็จะแสดงบทบาทของตนเอง
ออกมาอย่างชัดเจน เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างประชาชนกับบุคลากร รวมท้ังบุคลากรจะได้รับการยอมรับ 
เช่ือถือ และให้เกียรติเป็นอย่างมากจากประชาชน ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติงาน
อยู่ สอดคล้องกับผลการศึกษาของเสาวลักษณ์ ร าเพยพล (2556) 
 
การน าผลการวิจัยไปใช ้

จากการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเครือข่าย
สุขภาพอ าเภอลานสกา จังหวัดนครศรีธรรมราช มีข้อเสนอแนะเพื่อน าไปด าเนินการดังต่อไปน้ี 

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุด ผู้บริหารควรก าหนดแนวทาง มาตรการความก้าวหน้าใน
อาชีพ การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การส่งเสริมทางวิชาการ การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าท่ีและนโยบาย
องค์การท่ีส่งเสริมและให้ ความส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้า ท าให้บุคลากรทุกระดับมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีจะพัฒนาความสามารถของตนเอง ให้มีควบคุมก ากับด าเนินการด้วยความเป็นธรรมและเป็นท่ียอมรับ
ในกระบวนการพิจารณาด าเนินการ  

2. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรต่ าท่ีสุด ผู้บริหารควรมีการส่งเสริมให้บรรยากาศในองค์กรให้ความน่าอยู่ มีการจัดกิจกรรม
สร้างความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความรักและความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ท่ีอาจจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น แรงจูงใจ หรืออาจมี

การศึกษาเชิงลึกเพื่อให้ได้ค าตอบว่ามีแรงจูงใจด้านใดบ้างที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ กับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด เพื่อให้ทราบถึงคุณภาพชีวิต
และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีมีความแตกต่างกัน 
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