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บทคัดย่อ 
การวิจัยในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื ่อศึกษาผลกระทบของภาระงาน 

ต่อความเครียดจากการทำงานและความพึงพอใจในงาน 2) เพื่อศึกษาผลกระทบของความเครียดจากการทำงาน
ต่อความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตการทำงาน 3) เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน 4) เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันองค์การ และ 5) เพื่อศึกษา
ผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทำงานต่อความผูกพันองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารและบุคลากรในเครือ
โรงพยาบาลมหาชนแห่งหนึ่งจำนวน 437 ตัวอย่าง เครื่องมือในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถาม ใช้ระเบียบวิธีวิจัย
แบบผสม ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์ ผลการวิจัยพบว่า ภาระงานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความเครียดจากการทำงาน (Gamma =  
- 0.913, t-statistics = - 5.621) และส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน (Gamma = - 0.260,  
t-statistics = - 1.017) ความเครียดจากการทำงานส่งผลกระทบเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน (Beta = 0.529, 
t-statistics = 2.141) และคุณภาพชีวิตการทำงาน (Beta = 0.427, t-statistics = 2.741) ความพึงพอใจในงานส่ง
ผลกระทบเชิงลบต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน (Beta = 0.257, t-statistics = 1.500) และส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความผูกพันกับองค์การ (Beta = 0.237, t-statistics = 2.723) คุณภาพชีวิตการทำงานส่งผลกระทบเชิงบวกกับ
ความผูกพันองค์การ (Beta = 0.427, t-statistics = 5.070)  
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กับองค์การ  
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Abstract 
In this survey research, the researcher examines 1) the impact of the workload on 

work stress and job satisfaction; investigates 2) the impact of work stress on job satisfaction 
and quality work life; studies 3) the impact of job satisfaction on quality work life; examines 
4) the impact of job satisfaction on organizational commitment; and investigates, and 5) the 
impact of quality work life on organizational commitment. The sample population consisted 
of 437 managers and employees in a public company hospital group. The research instrument 
to collect data was a questionnaire. The mixed-methods research was employed. Data were 
analyzed using the structural equation model analysis with a computer program. Findings 
showed that workload positively affected work stress (Gamma = - 0.913, t-statistics = - 5.621) 
and positively affected job satisfaction (Gamma = - 0.260, t-statistics = - 1.017). Work stress 
negatively affected job satisfaction (Beta = 0.529, t-statistics = 2.141) and quality work life (Beta 
= 0.427, t-statistics = 2.741). Job satisfaction negatively affected quality work life (Beta = 0.257, 
t-statistics = 1.500) and positively affected organizational commitment (Beta = 0.237,  
t-statistics = 2.723). Quality work life positively affected organizational commitment (Beta = 
0.427, t-statistics = 5.070).  
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บทนำ 
ปี 2563 ผลประกอบการของโรงพยาบาลเอกชนได้รับแรงกดดันจากการแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 

ซึ่งกระทบกำลังซื้อของผู้ป่วยทั้งชาวไทยและต่างชาติ ทำให้รายได้ของธุรกิจมีแนวโน้มหดตัวร้อยละ 10.0-12.0 
ขณะที่ปี 2564-2565 คาดการณ์ว่าธุรกิจโรงพยาบาลจะกลับมาฟื้นตัว โดยได้แรงหนุนจากการเปลี่ยนแปลง 
เชิงโครงสร้างของสังคมไทย อาทิ การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การขยายตัวของชุมชนเมือง และการเพิ่มขึ้นของชนชั้น
กลาง ผนวกกับกระแสการดูแลสุขภาพกำลังอยู่ในความสนใจของคนทั่วโลก (พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2563) ทั้งนี้
โรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนาการบริการเชิงรุกมากขึ้น ในปี 2564 ถึงปี 2566 คาดว่าธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะ
กลับมาเติบโตดีขึ้น โดยมีอัตราการเติบโตเฉลี่ยของรายได้ประมาณร้อยละ 3.5 – 5.5 ต่อปี อันเป็นผลมาจากกำลัง
ซื้อที่มีการฟื้นตัวอย่างค่อยเป็นค่อยไป จำนวนผู้ป่วยต่างชาติที่คาดว่าจะทยอยกลับสู่ระดับใกล้เคียงก่อนเกิด
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส COVID-19 ได้ในช่วงปลายปี 2566 รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง 
กระแสการดูแลสุขภาพ และแผนการสนับสนุนของภาครัฐ รวมถึงการเป็นพันธมิตรกับโรงพยาบาลอื่นทั้งในและ
ต่างประเทศ เพื่อให้ธุรกิจโรงพยาบาลมีห่วงโซ่อุปทานครบวงจรรองรับความต้องการใช้บริการที่หลากหลาย 
ท่ามกลางปัจจัยท้าทายด้านต่าง ๆ ซึ่งรวมถึงการเข้ามาของผู้ประกอบการรายใหม่ที่มีความพร้อมและศักยภาพทั้ง
ทางด้านเงินทุนและเครือข่ายที่ทำให้การแข่งขันเพิ่มมากยิ่งขึ้น (กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 
2566) ในขณะเดียวกันปัญหาเรื่องการขาดแคลนอัตรากำลังในระบบสาธารณสุขเกิดขึ้นทั้งวิชาชีพแพทย์ และ
วิชาชีพอื่น ๆ เช่น พยาบาล นักรังสีการแพทย์ ฯลฯ โดยในส่วนของแพทย์อยู่ในระบบของกระทรวงสาธารณสุข 
24,649 คน คิดเป็นร้อยละ 48 ของแพทย์ทั้งประเทศต้องดูแลประชากรประมาณร้อยละ 75-80 คิดเป็นสัดส่วน
แพทย์ต่อประชากร 1: 2,000 คน ถือเป็นภาระงานที่ค่อนข้างหนัก (สำนักสารนิเทศ สำนักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข, 2566) อีกทั้งในช่วงสถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งเป็นโรคอุบัติใหม่ที่มีผู้ติดเชื้อจำนวน
มากที่มีอาการรุนแรง จำเป็นต้องได้รับการรักษาที่โรงพยาบาล บุคลากรสุขภาพเป็นกลุ่มบุคคลที่ต้องให้บริการ
ใกล้ชิดกับผู้ที่มีความเสี่ยงติดเชื้อหรือผู้ติดเชื้อจำนวนมากจนเกินกำลังของโรงพยาบาล ปริมาณงานที่มากรวมทั้ง
อุปกรณ์สำหรับป้องกันการติดเชื้อของผู้ให้การดูแลรักษาผู้ป่วยไม่เพียงพอ ส่งผลความเสี่ยงต่อการติดเชื้อของ
บุคลากรเพิ่มขึ้น (อุดม ลิขิตวรรณวุฒิ, 2565) ทั้งยังส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้าทั้งด้านร่างกายและจิตใจ และเพิ่ม
โอกาสเสี่ยงต่อการติดเชื้อ ทำให้เกิดความรู้สึกอึดอัด หวาดกลัว วิตกกังวล เครียด โดยจะต้องมีแนวทางการดูแล
ช่วยเหลือ การเฝ้าระวังติดตาม การประเมินสภาวะสุขภาพจิต และสุขภาวะบุคลากรสุขภาพอย่างต่อเนื ่อง  
(กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2563) 

ในการบริหารจัดการองค์การนั ้น ทรัพยากรมนุษย์มีความจำเป็นอย่างยิ ่งในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพทำให้ระบบขององค์การมีความเจริญก้าวหน้านำไปสู่ความสำเร็จ  ซึ่งปัจจุบันนี้สังคมได้มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทที่มีความสำคัญมากในการดำเนินการ
ต่าง ๆ ขององค์การ เนื่องจาก “คน” จัดเป็นทรัพยากรและเป็นทุนที่สำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ และนำพา
องค์การไปสู่เป้าหมายที่กำหนดไว้ รวมถึงมีส่วนเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งเป็นการเพิ่มโอกาส
ประสบความสำเร็จในอนาคต (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2563) ซึ่งตัวแปรสำคัญที่ส่งผลให้องค์การดำเนินการ
อย่างล่าช้าคือ “ความผูกพัน” หรือ “Commitment” ในองค์กรที่เริ ่มลดลง แต่ในขณะเดียวกันองค์การ 
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ให้ความสำคัญในการสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากรมากกว่าการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร  
ในองค์การ (วีรภัทร สภากาญจน์, 2564) ความผูกพันต่อองค์การสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานที่มี
ต่อองค์การได้ในระยะยาว และความผูกพันยังเป็นตัวที่เชื ่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล  
ในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การแล้วย่อมเต็มใจและทุ่มเท
ให้กับการทำงานอย่างเต็มที่เพื่อให้องค์การเกิดความก้าวหน้า  รวมถึงเป็นการสร้างความมีประสิทธิภาพและ
ความมีประสิทธิผลให้เกิดขึ้น รวมไปถึงการทำให้องค์การประสบความสำเร็จมีกำไรสูงสุด ซึ่งเป็นมากกว่า 
การสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้เกิดขึ้นกับพนักงาน การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การนั้น ก็เป็นความ
ท้าทายที่องค์การต้องเผชิญหน้าอยู่เสมอ ถ้าเราสามารถรักษาบุคลากรได ้ก็จะช่วยให้องค์การรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดไว้กับองค์การได้ (องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้, 2564) จะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสำคัญและมีผลกระทบต่อองค์การมากมาย โดยองค์การจะต้องมีการดูแลใส่ใจในด้านต่าง ๆ ให้กับ
บุคลากรและต้องตระหนักและให้ความสำคัญต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ ้นกับบุคลากร  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันที่เกิดปัญหาเรื่องการขาดแคลนอัตรากำลังในระบบสาธารณสุขทั้งวิชาชีพแพทย์  
และวิชาชีพอื่น ๆ เช่น พยาบาล นักรังสีการแพทย์ ดังที่กล่าวมาแล้วนั้น การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
เหล่านี้ให้อยู่กับองค์การจึงเป็นเรื่องที่สำคัญอย่างยิ่ง ซึ่ง เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การก็จะทำให้เกิด
แรงจูงใจที่อยากจะทำงานอย่างมีความสุขและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อปฏิบัติหน้าที่ของตนจนสุดความสามารถ  
มีความรู้สึกผูกพันอยากอยู่ในองค์การ ไม่โยกย้ายหรือลาออกไป สำหรับงานวิจัยชิ้นนี้มุ่งศึกษาผลกระทบของ
คุณภาพชีวิตการทำงานและบุพปัจจัย อันประกอบด้วยภาระงาน ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจ  
ในงานต่อความผูกพันกับองค์การ จากความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว โดยมุ่งเน้นให้งานวิจัยชิ้นนี้สามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ได้จริงเพื่อพัฒนาความผูกพันกับองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลต่อไป 

          
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาผลกระทบของภาระงานต่อความเครียดจากการทำงานและความพึงพอใจในงาน 
2. เพื่อศึกษาผลกระทบของความเครียดจากการทำงานต่อความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิต

การทำงาน 
3. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน 
4. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันองค์การ 
5. เพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทำงานต่อความผูกพันองค์การ 

 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ภาระงานส่งผลกระทบทางบวกกับความเครียดจากการทำงาน 
สมมติฐานที่ 2 ภาระงานส่งผลกระทบทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 3 ความเครียดจากการทำงานส่งผลกระทบทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 4 ความเครียดจากการทำงานส่งผลกระทบทางลบกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 7 คุณภาพชีวิตการทำงานส่งผลกระทบทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ภาระงาน (Workload) หมายถึง งานที่บุคลากรรับผิดชอบทั้งในเชิงปริมาณและในเชิงคุณภาพ 
ในระยะเวลาหนึ่ง งานที่ต้องทำตามขอบเขตภารกิจ หน้าที่และความรับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายของ  
แต่ละตำแหน่งหรือบทบาทหน้าที่ในองค์การ ตามสถานการณ์ที่บุคลากรต้องเผชิญกับงานที่ต้องทำให้เสร็จ  
ในเวลาที่กำหนด โดยบุคลากรต้องมีการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ภาระงานที่มาก
หรือน้อยเกินไป อาจทำให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ได้ ซึ่งภาระงานแบ่งออกได้เป็นภาระงานที่สามารถ  
นับได้ เช่น จำนวนชิ้นงานที่ได้รับมอบหมาย และภาระงานที่ไม่สามารถนับได้ เช่น งานบริกา ร โดยปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับภาระงานนั้นได้แก่ งาน (Task) ที่เป็นลักษณะงานหรือปริมาณงานที่บุคลากรต้องรับผิดชอบปฏิบัติ
เป็นประจำ ความกดดันด้านเวลา (Time Pressure) จำนวนระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่จำกัด เนื่องจาก
ปริมาณงานมีจำนวนมากทำให้ต้องเร่งปฏิบัติงานให้ทันเวลาที่กำหนด ส่งผลทำให้บุคลากรเกิดความกดดัน  
ในการทำงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับผู ้มาติดต่องาน (Contact Recipient) การบริการ หรือ การให้ข้อมูล  
การพบเจอกับผู้มาติดต่องาน สภาพแวดล้อมของที่ทำงาน (Physical Environment) ประกอบไปด้วยสิ่ง
อำนวยความสะดวกให้กับบุคลากรสำหรับปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพทางกายภาพเช่น แสง สี เสียง สภาพอากาศ 
ในสถานที่ปฏิบัติงาน เงินเดือนและสวัสดิการ (Pay and Benefits) ที่ตอบสนองความพึงพอใจให้กับบุคลากร 
สร้างมาตรฐานและความมั่นคงให้กับชีวิต เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความสำเร็จในชีวิต และยังเป็นปัจจัยสำคัญให้
บุคลากรทำงานในองค์การนั้นคงอยู่ในองค์การต่อไป (พัลพงศ์ สุวรรณวาทิน , 2559; ฐิติกานต์ ศรีม่วง, 2565; 

H5 (+) 

 
ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

ความผูกพันกับองค์การ 
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Demerouti et al., 2001) องค์ประกอบของภาระงานประกอบไปด้วย ภาระงานเชิงปริมาณ และภาระงาน
เชิงคุณภาพ 

ความเครียดในการทำงาน (Work Stress) หมายถึง การที่บุคคลรับรู้หรือรู้สึกถึงปัญหาที่ได้รับ 
จากที่ทํางาน ตลอดจนทําให้เกิดความรู้สึกอึดอัด คับข้องใจ หรือถูกคุกคามจากปัญหาในที่ทํางาน ทำให้เกิด
ความรู้สึกอันเป็นผลมาจากปัจจัยแวดล้อมดังกล่าว ได้แก่ ปริมาณงานที่รับผิดชอบมากเกินไป เกิดความขัดแย้ง
ในบทบาท ได้รับงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง เกิดสภาวะที่ไม่ดีในการทํางาน และมีความสัมพันธ์กับบุคคล
อื่นไม่ดี ปัจจัยเหล่าน้ีทําให้เกิดความกดดันกับบุคคล มีผลทําให้เกิดความเจ็บป่วยทั้งทางร่างกายและจิตใจ ทั้งนี้
ความเครียดในการทำงานเป็นการตอบสนองของร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ในสภาวะการทำงานที่กดดัน  
ทำให้ประสิทธิภาพการทำงานลดลง ไม่สามารถทำงานให้บรรลุได้ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ ซึ่งส่งผลเสียต่อ
ตัวบุคคลและส่งผลต่อทรัพย์สินที่ใช้ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ได้เช่นกัน (Parker & De Cotis, 1983 อ้างถึงใน 
พิมพ์ ศรีทองคํา, 2557; Cooper & Marshal, 1976 อ้างถึงใน พิมพ์ ศรีทองคํา, 2557; อัญชลี เตียวเจริญ, 
2562) องค์ประกอบของความเครียดในการทำงานในการวิจัยครั ้งนี้  ประกอบไปด้วย ข้อเรียกร้องจาก 
การทำงาน การควบคุมหรืออำนาจการตัดสินใจในงาน และการสนับสนุนทางสังคม 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความสุขความสบายที่ได้รับจากสภาพการ
ทํางาน ความสุขจากการทํางานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน การมีทัศนคติที่ดีต่องานและความพึงพอใจกับรายได้จาก
องค์การ ความมั่นคง โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับนับถือ ความยุติธรรม ความสัมพันธ์
ทางสังคม การได้รับความเอาใจใส่ ซึ่งความพึงพอใจเป็นการลดสิ่งที่จะก่อให้เกิดความเครียดได้ โดยถ้า
ผู้ปฏิบัติงานมีความเครียดในการทํางานก็จะทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีพื้นฐานมาจาก
ความต้องการของมนุษย์ที่ไม่ได้รับการตอบสนอง จึงทําให้เกิดความเครียด ในขณะเดียวกันหากได้รับการ
ตอบสนองตามสิ่งที่ต้องการก็จะสามารถลดความเครียดได้ และจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ได้ ทําให้บุคคลที่เกิดความพึงพอใจในการทํางานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Mitton & James, 
1965, p. 364; Morse, 1955 อ้างถึงใน เจนจิราพร รอนไพริน, 2558, หน้า 7; ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์, 2556) 
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ในการวิจัยครั ้งนี้ ประกอบไปด้วย สภาพการทำงาน ค่าจ้างและ
สวัสดิการ ความมั่นคงในงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality Work Life) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกที่ดีและเป็นสุข
ต่องานที่รับผิดชอบเป็นที่ยอมรับของสังคม ทำให้องค์การนั้น ๆ สามารถบรรลุผลตามนโยบายที่วางไว้ของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยลักษณะของการทำงานที่ทำนั้น ได้ตอบสนองความต้องการ
พื้นฐานจำเป็นต่อการดำรงชีวิต ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ ทั้งช่วยเพิ่มขวัญ
และกําลังใจ ตลอดจนเป็นแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการทํางาน รวมถึงมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ ทําให้มุ่งมั่นในการทำงานส่งผลให้งานสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้คุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตสูงขึ้น และเมื่อบุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การจึงผูกพันต่อองค์การและอาชีพ รู้คุณค่าของตนเองใน
สังคม และเกิดความรู้สึกเป็นสุขในชีวิต (วราภรณ์ สกุลรัมย์, 2559; มาริสา ตาแก้ว, 2561; สาธิต วิกรานต์ธนากุล 
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และสมยศ อวเกียรติ, 2559) องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบไปด้วย  
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ความสมดุลของชีวิต และสังคมสัมพันธ์  

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง การที่บุคคลที่มีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ ่ง มีความยึดมั ่นผูกพันกับองค์การ ทั ้งความผูกพันด้านจิตใจ ( Affective Commitment)  
ความผูกพันด้านการคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และ ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) มีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นกับองค์การ
และเป็นไปในทิศทางที่ดี ซึ่งพฤติกรรมของสมาชิกที่แสดงออกต่อองค์การในรูปของการกระทำตนให้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การในแง่ของการทุ่มเทความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ และต้องการอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป การที่บุคลากรภายในองค์การจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์การได้นั้น องค์การจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรภายในองค์การให้เหมาะสมและรับรู้ถึง
ความต้องการที่แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคลของบุคลากรภายในองค์การ โดยการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานที่มีต่อองค์การนั้น ผู้บริหารขององค์การควรมอบหมายให้พนักงานรับผิดชอบงานในระดับ
ที่สูงขึ้นเพราะจะทำให้มีโอกาสควบคุมการทำงานของตนเองได้มากขึ้น และได้รับการยอมรับว่าบุคลากรเป็น
ส่วนสำคัญที่ทำให้งานประสบผลสำเร็จ ผู้บริหารขององค์การควรปรับเรื่องระบบการจ่ายค่าตอบแ ทนให้กับ
พนักงาน โดยใช้หลักการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกันระหว่างองค์การและพนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 
(วิลาวัณย์ เพ็งพานิช และคณะ, 2561; Allen & Meyer, 1990; อัครายุตม์ กาญจนเสถียร, 2562; กฤษณา 
บุญเทียม, 2560) องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบไปด้วย ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู ่ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย    

ประชากรเป้าหมายของการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรในเครือของโรงพยาบาลมหาชนที่มีชื ่อเสียง 
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์ที่เจาะจง คัดผู้บริหารและ
บุคลากรซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์การทำงานที่สามารถรวบรวมข้อมูลหลักรวม 6 คน และเก็บ
รวบรวมความเห็นของสมาชิกองค์การด้วยแบบสอบถาม จำนวนรวมทั้งสิ ้น 437 ชุด โดยสอดคล้องกับ 
การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากค่าพารามิเตอร์  ซึ่งมีทั้งหมด 37 พารามิเตอร์ (นับจากตัวแปรสังเกตได้  
30 พารามิเตอร์และเส้นค่าน้ำหนักเส้นทางจำนวน 7 เส้น) ซึ่งขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง ควรมีขนาดตัวอย่างระหว่าง 10 – 20 เท่า ของพารามิเตอร์ (Hair et al., 2010; กัลยา  
วานิชย์บัญชา, 2556) ดังนั้นขนาดตัวอย่างที่มีความเหมาะสมเพียงพอจึงควรมีอย่างน้อย 10 × 37 = 370  
ถึง 20 × 37 = 740  ผลจากการคำนวณดังกล่าวเป็นจำนวนของขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำที่สามารถนำมาใช้  
ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อป้องกันความผิดพลาดในการเก็บข้อมูล และเป็นการสำรองหรือ 
ลดความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถาม รวมทั้งคำนึงถึงความเหมาะสมกับประเด็นในการวิจัย ผู้วิจัย 
จึงกำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั ้งนี้  คือ 437 ตัวอย่าง สุ ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ตามความสะดวก (Convenience Sampling) เครื่องมือที่ใช้วิจัยในครั้งนี้คือใช้แบบสอบถามประกอบด้วยตัว
แปรแฝง 5 ตัวแปรจำนวน 30 ข้อ คำถาม ได้แก่ ภาระงาน ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 
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คุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ วัดค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
โดยประเมินค่าจากคะแนนรวม (Summated Rating) Likert วัดโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม
และวัตถุประสงค์ (IOC) มีค่าอยู่ ระหว่าง 0.6 – 1.00 ถือได้ว่ามีความสอดคล้องกัน การตรวจสอบค่าความ
เชื ่อมั ่นของข้อคำถาม (Reliability)  พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s 
Alpha) พบว่าอยู่ระหว่าง 0.850 – 0.891 อยู่ในเกณฑ์ที่เชื่อถือได้ (สุวิมล ติรกานันท์, 2556) 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ 2 ประเภทคือสถิติเชิงพรรณนาโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย การแจกแจงความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความแปรปรวน รวมถึงการวัดตัวแปร การกระจาย 
ตัวแปร และสถิติเชิงอนุมาน ซึ ่งเป็นการตรวจสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโค รงสร้าง 
(Structural Equation Model: SEM) ด ้วยโปรแกรมคอมพ ิว เตอร ์สำเร ็จร ูปและทำการตรวจสอบ 
ความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจำลองและอิทธิพลของเส้นทางที่สร้างขึ้นตามสมมติฐานการวิจัย  
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาสถิติเชิงพรรณนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจาก 2 โรงพยาบาลมีจำนวนใกล้เคียงกัน 
เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วสรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจำนวนมากถึงร้อยละ 65 มี
ช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ในการทำงาน น้อยกว่า 5 ปี 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาระงาน ซึ่งมีองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ 
ภาระงานเชิงปริมาณ และภาระงานเชิงคุณภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาระงานเชิงคุณภาพ ในประเด็นของความเชื่อมั่นว่าการให้บริการที่มีคุณภาพสูง จะทำให้ผู้มารับบริการเกิด
ความประทับใจมากยิ่งขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง (X̅ = 4.25, SD = 0.741, CV = 0.174) และ
เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนที่สกัดได้ พบว่า มีค่าต่ำที่สุด ผลการวิเคราะห์นี้บ่งชี้ให้เห็นถึงการมีความเห็น
ร่วมกันและมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทางความคิดของผู้ตอบแบบสอบถาม อันดับรองลงมาคือ ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาระงานเชิงคุณภาพในประเด็นของหน่วยงานส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีการคิดค้นให้เกิดการ
พัฒนาการทำงานอย่างต่อเนื่อง (X̅ = 3.79, SD = 0.832, CV = 0.220) และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระงาน
เชิงปริมาณในประเด็นปริมาณงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้ทำในแต่ละวันมีมากเกินไป มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด  
(X̅ = 3.11, SD = 0.870, CV = 0.280)  

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเกี ่ยวกับความเครียดจากการทำงาน  ซึ ่งมี
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ข้อเรียกร้องจากการทำงาน การควบคุมหรืออำนาจการตัดสินใจในงาน และการ
สนับสนุนทางสังคม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดจากการทำงานใน
ด้านการสนับสนุนทางสังคม ในประเด็นของการให้ความช่วยเหลือและแบ่งปันข้อมูลในการทำงานจาก
ผู้ร่วมงานทั้งภายในแผนกและภายนอกแผนก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง (X̅ = 3.84, SD = 0.757, 
CV = 0.197) และเมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนที่สกัดได้ พบว่า มีค่าต่ำที่สุด ผลการวิเคราะห์นี้บ่งชี้ให้เห็น
ถึงการมีความเห็นร่วมกันและมีความเป็นอันหนึ ่งอันเดียวกันทางความคิดของผู ้ตอบแบบสอบถาม   
อันดับรองลงมาคือความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดจากการทำงานในด้านการสนับสนุนทางสังคมในประเด็น

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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ของการที่หัวหน้างานให้ความสนใจและยินดีที่จะรับฟังความคิดเห็นการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน (X̅ = 3.71,  
SD = 0.928, CV = 0.250) และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดจากการทำงานในด้านข้อเรียกร้องจาก  
การทำงาน ในประเด็นของ ความเพียงพอของเวลาในการทำงานให้สำเร็จภายในระยะเวลาที่กำหนดตามที่
องค์การต้องการ มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (X̅ = 3.24, SD = 0.885, CV = 0.273) 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีองค์ประกอบ  
3 ด้าน คือ สภาพการทำงาน ค่าจ้างและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานด้านสภาพการทำงาน ในประเด็นของความพร้อมของอุปกรณ์
เครื่องมือที่ใช้ในการทำงานมีคุณภาพ เหมาะสมกับการทำงาน ช่วยในการทำงานให้สะดวกขึ้น มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดเป็นอันดับหนึ่งขององค์ประกอบด้านนี ้(X̅ = 3.55, SD = 0.901, CV = 0.254)  และเมื่อพิจารณาค่าความ
แปรปรวนที่สกัดได้ พบว่า มีค่าต่ำที่สุด ผลการวิเคราะห์นี้บ่งชี้ให้เห็นถึงการมีความเห็นร่วมกันและมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันทางความคิดของผู้ตอบแบบสอบถาม อันดับรองลงมาคือความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในงานด้านความมั่นคงในงาน ในประเด็นของ ทำงานของทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าไม่คิดที่จะย้ายไป
ทำงานที่อื่น” (X̅ = 3.27, SD = 1.003, CV = 0.307) และความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในด้าน
ความมั่นคงในงาน ในประเด็นของโอกาสได้รับการปรับเปลี่ยน เลื่อนตำแหน่งตามความสามารถและเหมาะสม
ในการทำงานมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (X̅ = 3.01, SD = 0.981, CV = 0.326)  

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเกี ่ยวกับคุณภาพชีว ิตการทำงาน ซึ ่งมี
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ความสมดุลของชีวิต และสังคมสัมพันธ์ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านสังคมสัมพันธ์ ในประเด็นของ  
การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานต่าง ๆ และมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของผู้ร่วมงาน  
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเป็นอันดับหนึ่งขององค์ประกอบด้านนี้ (X̅ = 3.86, SD = 0.760, CV = 0.197) และเมื่อ
พิจารณาค่าความแปรปรวนที่สกัดได้ พบว่า มีค่าต่ำที่สุด ผลการวิเคราะห์นี้บ่งชี้ให้เห็นถึงการมีความเห็น
ร่วมกันและมีความเป็นอันหนึ ่งอันเดียวกันทางความคิดของผู ้ตอบแบบสอบถาม  อันดับรองลงมาคือ  
ความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ในประเด็นของการที่
ผู ้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานด้วยความชำนาญและใช้ทักษะจนสามารถสร้างผลการทำงานให้ปรากฏชัดเจน  
(X̅ = 3.79, SD = 0.716, CV = 0.189) และความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความสมดุลของ
ชีวิต ในประเด็นของการทำงานในหน่วยงานทำให้มีเวลาว่างพอสำหรับตนเองและครอบครัวมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด  
(X̅ = 3.08, SD = 0.937, CV = 0.304) 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบ 
3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม พบว่า 
ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันด้านจิตใจ  
ในประเด็นความภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี้ เป็นรายการข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เป็นอันดับหนึ่ง
ขององค์ประกอบด้านนี้ (X̅ = 3.82, SD = 0.775, CV = 0.203) และเมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนที่สกัดได้ 
พบว่า มีค่าต่ำที่สุด ผลการวิเคราะห์นี้บ่งชี้ให้เห็นถึงการมีความเห็นร่วมกัน และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ทางความคิดของผู้ตอบแบบสอบถาม อันดับรองลงมาคือ ความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
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ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในประเด็นขององค์การทำให้รู้สึกคุ้นเคยและอบอุ่น สบายใจ เสมือนเป็นบ้านหลัง 
ที่สอง (X̅ = 3.58, SD = 0.902, CV = 0.252) และความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ ในประเด็นของการยืนยันที่จะทำงานในองค์การนี้ต่อไป แม้มีโอกาสได้รับข้อเสนอด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการที่สูงกว่า มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (X̅ = 3.30, SD = 1.006, CV = 0.305) 

ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจำลองสมการโครงสร้างและเส้นทางความสัมพันธ์ของ  
แบบจำลองสมการโครงสร้าง โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีความสัมพันธ์กันได้ตามความเป็น
จริง ตามทฤษฎีและปรับเส้นทางความสัมพันธ์ตามความเหมาะสมของแบบจำลองผลกระทบของคุณภาพชีวิต
การทำงานและบุพปัจจัยต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ในเครือโรงพยาบาล
มหาชนแห่งหนึ่งพบว่า เส้นทางความสัมพันธ์ที่สร้างขึ้นในแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล  
เชิงประจักษ์กล่าวคือ Chi-Square = 227.46, df = 207, Chi-Square/df = 1.0988, P-value = 0.15705, 
RMSEA = 0.015, CFI = 0.999, GFI = 0.966, AGFI = 0.924 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพล
เชิงสาเหตุ (Causal Influence) และค่า t-statistic แสดงได้ดังตารางที่ 1 และภาพที่ 2 

 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบหรืออิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

ตัวแปรผล ความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรสาเหต ุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ภาระงาน -0.913** - -0.913** -0.0.260  -0.260 - -0.581 -0.581 -0.581 - -4.414 

ความเครียดจากการ
ทำงาน 

- - - 0.259** - 0.257** 0.427** - 0.427** - 0.307** 0.307** 

ความพึงพอใจในงาน - - - - - - - - - 0.237** - 0.237** 

คุณภาพชีวิตการ
ทำงาน 

- - - - - - - - - 0.427** - 0.427** 

 

 
ภาพที่ 2 สัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ (Causal Influence) พร้อมค่า t-statistic ที่ได้จากการวิเคราะห์ 
ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างที่ได้จำลอง 

Workload: WL 

Work Stress: 

WS 

Job 

Satisfaction: JS 

Quality Work 

Life: QWL 

Organizational 

Commitment: OC 

Gamma = -0.260                            

(-1.017) 
Beta = 0.237                 

(2.723) 

 

Gamma = -0.913          

(-5.621) 

 

Beta = 0.529                 

(2.141) 

 

Beta = 0.257                

(1.500) 

Beta = 0.427                

(5.070) 

 
Beta = 0.427                

(2.741) 
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จากตารางที่ 1 และภาพที่ 2 อธิบายได้ว่า ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Causal Influence) 
ของตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable: X/Ksai) ที่ส่งผลกระทบไปยังตัวแปรภายใน (Endogenous 
Variable: Y/ Eta) ตามกรอบแนวคิดการวิจัยมีทั้งหมด 2 เส้นทาง คือ มีเส้นทางที่แสดงเป็นเส้นทึบ 1 เส้นทาง 
หมายความว่า ภาระงานมีผลกระทบทางตรงต่อเส้นทางความเครียดจากการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
และ เส้นทางที่แสดงเป็นเส้นประ 1 เส้นทาง หมายความว่า ภาระงานมีผลกระทบทางตรงต่อเส้นความ 
พึงพอใจในงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งนี้ การตรวจสอบความมีนัยสำคัญทางสถิติ ตรวจสอบได้จาก
ตัวเลขในวงเล็บใต้ค่าสัมประสิทธิ ์เส้นทาง ตัวเลขในวงเล็บที ่กำกับเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุเส้นนี ้คือค่า  
t-statistics มีค่าเท่ากับหรือมากกว่า 1.96 สำหรับค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรภายใน 
(Endogenous Variable: Y/ Eta) ที่ส่งผลต่อตัวแปรภายในด้วยกันตามกรอบแนวคิดการวิจัยนี้มี 5 เส้นทาง 
คือ ความเครียดจากการทำงานมีผลกระทบทางตรงต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ความเครียดจากการทำงานมีผลกระทบทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ คุณภาพ
ชีวิตการทำงานมีผลกระทบทางตรงต่อความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และ ความพึงพอใจใน
งานมีผลกระทบทางตรงต่อความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนอีกจำนวน 1 เส้นทางแสดง
เป็นเส้นประ หมายความว่า ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบทางตรงต่อเส้นทางคุณภาพชีวิตการทำงานอย่าง
ไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ

 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดวิจัยข้างต้นสามารถนำมาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย
และสมมติฐานการวิจัยได้ดังต่อไปนี ้

สมมติฐานที่ 1 ภาระงานส่งผลกระทบทางบวกกับความเครียดจากการทำงาน จากผลการวิเคราะห์
ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง พบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาระงาน ส่งผลกระทบไปยังความเครียด
จากการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์เส ้นทาง Gamma = - 0.913 และมีค่า  
t-statistics = - 5.621 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ พัลพงศ์ สุวรรณวาทิน (2559) อนัญญา ยลถวิล และ
คณะ (2564, หน้า 106 – 107) ที่ได้อธิบายโดยสรุปไว้ดังนี้ ภาระงานถือเป็นปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับงาน 
และเป็นสาเหตุหนึ่งของความเครียด ภาระงานที่มากเกินไป หรือมีข้อจํากัดด้านเวลาที่ไม่เพียงพอ จะทําให้เกิด
ความเครียดได้ ปัจจุบันด้วยสภาวะสังคม สภาพแวดล้อม รวมถึงเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ส่งผลกระทบต่องาน  
ทั้งที่มากเกินไปหรือน้อยเกินไป ตลอดจนความกดดันของงานที่เพิ่มมากขึ้น ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จน
ทำให้ต้องเพิ่มชั่วโมงในการทำงานให้มากขึ้น ส่งผลต่อสาเหตุของความเครียดที่มากขึ้นตามมา ซึ่งผลกระทบ
ของภาระงานและความเครียดในการทำงานพบว่าภาระงานมีผลกระทบทางบวกต่อความเครียดในการทำงาน 
ที่มีต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร 

สมมติฐานที ่ 2 ภาระงานส่งผลกระทบทางลบกับความพึงพอใจในงาน จากผลการวิเคราะห์  
ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง พบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาระงาน ส่งผลกระทบไปยังพึงพอใจในงาน 
ในระดับที่ต่ำ อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
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เสาวลักษณ์ สระศรีสม (2564, หน้า 58) ที่ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อบุคลากรในสังกัดกองคลังได้รับมอบหมายงาน 
เพิ่มมากขึ้น ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานที่น้อยลง ซึ่งภาระงานที่สูงสำหรับภาครัฐ ยังจัดว่าไม่สูงไม่เท่ากับ
ภาคเอกชน ประกอบกับช่วงเก็บข้อมูลอยู่ในสถานการณ์การแพร่ระบาดเชื้อโรคไวรัสโควิด-19 บุคลากรเกรงว่า
จะตกงานและโอนย้ายเปลี่ยนหน่วยงานน้อยลง จึงเห็นว่าช่วงนี้การมีงานหรือมีอาชีพประจำจึงเป็นสิ่งที่จำเป็น
และสำคัญมาก เพราะถ้าตกงานและต้องหางานใหม่ในช่วงนี้ก็หาได้ยากเช่นกัน 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดจากการทำงานส่งผลกระทบทางลบกับความพึงพอใจในงาน ผลจาก 
การวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง พบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรความเครียดจาก  
การทำงานมีผลกระทบไปยังตัวแปรความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
Beta = 0.529 และมีค่า t-statistics = 2.141 จากค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์ชี ้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่า 
ความเครียดจากการทำงานมีผลกระทบทางลบต่อความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ สาวิตรี ยอยยิ้ม และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ , 2560, หน้า 133) ที่ได้ศึกษาความพึงพอใจใน 
การทำงาน ความเครียดจากการทำงาน และความตั้งใจลาออกของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขในชนบท พบว่า  
ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบเชิงบวกกับความเครียดจากการทำงาน 

สมมติฐานที่ 4 ความเครียดจากการทำงานส่งผลกระทบทางลบกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ผลจาก
การวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างพบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรความเครียดจากการ
ทำงานมีผลกระทบไปยังตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
Beta = 0.427 และมีค่า t-statistics = 2.741 จากค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์ชี ้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่า
ความเครียดจากการทำงานมีผลกระทบทางลบต่อคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ภากร แสงเนียม (2564, หน้า 47) ที่กล่าวไว้ว่าปัจจัยความเครียด มีอิทธิพลร้อยละ 35.3  
ต่อคุณภาพชีวิตในการทางานของพนักงานโรงงานแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย ด้านความกดดัน
ของผลงาน ด้านความเป็นอยู่ของพนักงาน ด้านเศรษฐกิจ และด้านการระบาดและสาธารณสุข ในขณะที่  
ณัฐดนัย ตระกูลรัมย์ และเพ็ญศรี ฉิรินัง (2562, หน้า 66) ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทำงานและความเครียด
ในการทำงานของเจ้าพนักงานเรือนจำพิเศษธนบุรี พบว่า ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทำงานของเจ้าพนักงานเรือนจำในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ผลจากการ
วิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างพบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรความพึงพอใจในงาน  
มีผลกระทบไปยังตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับที่ต่ำอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
การทบทวนวรรณกรรม แต่มีความสอดคล้องกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยจากสถานการณ์วิกฤติ  
โรคติดเชื้อโควิด-19 ที่ผ่านมา ส่งผลให้บุคลากรมีสภาพการทำงานไม่เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติหน้าที่ ทั้งเรื่อง  
การขาดแคลนอุปกรณ์ เครื ่องมือแพทย์ เวชภัณฑ์ในการรักษาและการป้องกันโรค รวมถึงมีการโยกย้าย
บุคลากรไปปฏิบัติงานตามสถานที่ต่าง ๆ เพื่อกระจายอัตรากำลังให้เพียงพอต่อการให้การรักษาผู้ป่วย ไม่ว่าจะ
เป็นโรงพยาบาลสนาม ซึ่งล้วนส่งผลต่อสมดุลการใช้ชีวิตและคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งบุคลากรที่ต้อง
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ปฏิบัติงานมีโอกาสได้ศึกษาแนวปฏิบัติในการรักษาพยาบาลโรคอุบัติใหม่ในระยะเวลาอันสั้น ทำให้ทักษะและ
ความชำนาญไม่เพียงพอและรู้สึกว่ายังไม่ครอบคลุม อีกทั้งการที่ต้องโยกย้ายไปทำงานตามสถานที่ต่าง ๆ ต้องมี
การกักตัวเป็นระยะเวลานาน ไม่สามารถกลับบ้านเพื่อพบกับครอบครัวได้ ทำให้การดำเนินชีวิตส่วนตัว
เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงการทำงานร่วมกับผู้ร่วมงานที่มีการปฏิสัมพันธ์กันน้อยลง เนื่องจากต้องรักษาและให้
การพยาบาลผู้ป่วยที่มีจำนวนมาก ข้อจำกัดในการพบกันและปฏิสัมพันธ์กันน้อยลง เนื่องจากต้องรักษา
ระยะห่างตามข้อกำหนดและแนวปฏิบัติการป้องกันโรคติดเชื้อ ณ ขณะนั้น ทำให้บรรยากาศในการทำงาน
เปลี่ยนแปลงไปโดยสิ้นเชิง  

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผลจากการ
วิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างพบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรความพึงพอใจในงานมี
ผลกระทบไปยังตัวแปรความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง Beta = 
0.237 และมีค่า t-statistics = 2.723 จากค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่าความพึงพอใจ
ในงานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ ปุญชรัสมิ์ สังข์เอี่ยม 
(2561, หน้า 119) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ในขณะที่ อุทุมพร รุ่งเรือง (2555 , หน้า 
82 - 83) ได้กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการทำงานด้านนโยบายการบริหารของบริษัท มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กในด้านพฤติกรรม และความพึงพอใจในการ
ทำงานด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กในด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานที่ 7 คุณภาพชีวิตการทำงานส่งผลกระทบทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผลจากการ
วิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างพบว่า เส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงานมี
ผลกระทบไปยังตัวแปรความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง Beta = 
0.427 และมีค่า t-statistics = 5.070 จากค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่าคุณภาพชีวิต
การทำงานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานทางวิชาการที่ได้ทบทวนและนำเสนอไว้ในบทที่ 2 โดย อัจฉรา โพชะโน นฤมล ปทุมารักษ์และพัช
ราภรณ์ อารีย์ (2563, หน้า 21) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร  
การพยาบาลระดับต้น คุณภาพชีวิตการทำงานกับความยึดมั่นผูกพันในองค์การของพยาบาลวิชาชีพศูนย์
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันใน
องค์การ ขณะที่ ศิลาพร กันทา และชมภูนุช หุ่นนาค (2562 , หน้า 120 - 121) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา พบว่าคุณภาพชีวิตการ
ทำงานสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
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สรุปและข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
สรุปข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัย ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถพัฒนาเป็นภาพเส้นทางสู่ผลกระทบของ

คุณภาพชีวิตการทำงานและบุพปัจจัยต่อความผูกพันกับองค์การ ตามภาพที่ 3 ดังต่อไปนี ้  
 

 
 
ภาพที่ 3 เส้นทางสู่ผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทำงานและบุพปัจจยัต่อความผูกพันกับองค์การ 
 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  

1. จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างการวิจัยพบว่าตัวแปรความเครียดจาก  
การทำงานส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ในการทำงานในองค์การ ผู้บริหารระดับสูงและ
ผู้บริหารตามสายงานควรกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการทำงานที่สอดคล้องกัน โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้พัฒนาทักษะในการทำงานอย่างต่อเนื่อง จัดให้แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยกำหนดเป็นกรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพได้อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะงานที่ทำ โดยรวมเข้าไปในแผนปฏิบัติการ โดยระบุรายละเอียดที่ เชื่อมโยง

ความผูกพันกบัองค์การ 
ความผูกพันด้านจิตใจ      ความผูกพนัด้านการคงอยู่     ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

ความพึงพอใจในงาน  

• สภาพการทำงาน      

• ค่าจ้างและสวัสดิการ 

• ความมั่นคงในงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 

• การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  

• ความสมดุลของชีวิต  

• สังคมสัมพันธ ์
 

ความครียดจากการทำงาน  

• ข้อเรียกร้องจากการทำงาน 

• อำนาจตัดสินใจในงาน 

• การสนับสนุนทางสังคม 
 

ภาระงาน 
ภาระงานเชิงปริมาณ ภาระงานเชิงคุณภาพ 
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หรือตอบสนองต่อความต้องการหรือเป้าหมายขององค์การและของหน่วยงาน อีกทั้งยังร่วมวางแผนกับ
บุคลากรในในแต่แผนปฏิบัติการเพื่อกำหนดกรอบระยะเวลาที่ชัดแจนในการปฏิบัติงานในแต่ละแผน ทั้งนี้  
เพื่อสร้างความยืดหยุ่นมีมีกรอบระยะเวลาทำงานที่เหมาะสมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในงานและสำเร็จตาม  
ที่องค์การต้องการภายในระยะเวลาที่กำหนดไว้ 

2. จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างการวิจัยพบว่าตัวแปรความเครียดจากการ
ทำงานส่งผลกระทบทางบวกต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน หากผู้บริหารต้องการสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี
ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรนั้น จะต้องสร้างแผนงานในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีความเหมาะสมและจำเป็น
ตามวิชาชีพและงานที่ได้รับมอบหมาย โดยจัดการสำรวจความต้องการในการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ เพื่อนำมา
ปรับปรุงในการพัฒนางานจนทำให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานให้ปรากฎชัดเจน ทั้งนี้ผู้บริหารควรตระหนัก
และให้ความสำคัญกับสมดุลของการใช้ชีวิตของพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารบริหาจัดการเวลางานและ
จัดสรรเวลาในชีวิตส่วนตัวเพื่อให้ได้มีกิจกรรรมร่วมกับครอบครัวและมีเวลาว่างในการพักผ่อนของตนเอง 
รวมถึงการจัดสวัสดิการต่างๆเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในสถานที่ทำงาน สร้างความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันรวมถึงการเครารพและให้เกียรติกันในที่ทำงานเพื่อการทำงานประสานกันได้อย่างราบรื่นและเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน 

3. จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างการวิจัยพบว่าตัวแปรความพึงพอใจในงาน  
ส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ ทั้งนี้ผู้บริหารควรจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่เอื้อแต่อการทำงาน
ของบุคลากรทั้งทางด้านกายภาพและความปลอดภัย รวมถึงการสร้างค่านิยมองค์การที่หมาะสมและเป็นสิ่งที่
พึงปฏิบัติอันจะนำไปสู่วัฒนธรรมองค์การ ทั้งยังให้ความสำคัญกับวัฒนธนธรรมความปลอดภัย กำหนดกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับที่มีความโปร่งใสและความเสมอภาค ให้เกิดขึ้นในองค์การ การสร้างสิ่งอำนวยความสะดวก
ในการทำงานให้มีความเหมาะสมและเพียงพอ ทั้งนี้การกำหนดค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับภาระงานและ
ประสบการณ์รวมถึงวิชาชีพต่างๆให้มีความเหมาะสม การกำหนดสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานและสวัสดิการพิเศษที่จะ
สร้างแรงจูงใจในการทำงานและสร้างความผูกพันกับองค์การที่จะอยู่ทำงานต่อไป ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการ  
การรักษาพยาบาล กองทุนสำรองเลี ้ยงชีพ ค่าตอบแทนด้านภาษา ล้วนแต่เป็นการสร้างความคุ ้นเคย  
ความภาคภูมิใจและอบอุ่นใจให้กับพนักงาน  

4. จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองสมการโครงสร้างการวิจัยพบว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน
ส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ โดยผู้บริหารควรมีนโยบายหรือแนวทางในการสร้างคุณภาพ
ชีวิตการทำงานที่ของบุคลากรโดยพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรและเแพทย์เพื่อนำไปสู่องค์การ
แห่งความยั่งยืนและมีความยืดหยุ่นสูง จัดการอบรมกับราชวิทยาลัย/สภา/สถาบันการศึกษา การดูงาน
โรงพยาบาลชั้นนำในประเทศตาม specialty ของตนเอง พัฒนาทักษะรายบุคคลและประเมินทักษะโดยการ 
Coach และ Peer ในเวทีการนำเสนอ Performance ของบุคลากร ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรได้สร้างผลงานที่มี
ความเด่นชัด  การสร้างสำนึกในองค์การ การสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ การลงมือทำแผนงานให้สำเร็จ 
รวมถึงการสร้างความยืดหยุ่นและกิจกรรมที่สร้างความผูกพันและลดความเครียดจากการทำงานของบุคลากร ให้
ความสำคัญกับวัฒนธนธรรมความปลอดภัย กำหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่มีความโปร่งใสและความเสมอภาค 
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ให้เกิดขึ้นในองค์การ การกำหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สอดคล้องกับภาระงานและประสบการณ์รวมถึง
วิชาชีพต่างๆให้มีความเหมาะสม  

  
ข้อเสนอแนะงานวิจัยในอนาตค 

การวิจัยครั้งนี้ได้พัฒนาตัวแปรสำหรับการวิจัยด้านความผูกพันกับองค์การขึ้นมา 3 ตัวแปรหลัก  
โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของตัวแปรหลักทั้ง 3  
ตัวแปร ตัวแปรที่หนึ่งคือ ความครียดจากการทำงาน (Work Stress) มีองค์ประกอบ 3 ด้านคือ ข้อเรียกร้อง
จากการทำงาน อำนาจตัดสินใจในงานและการสนับสนุนทางสังคม ส่วนตัวแปรที่สองคือ ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction: JS) มีองค์ประกอบ 3 ด้านคือ สภาพการทำงาน ค่าจ้างและสวัสดิการ และ ความมั่นคง 
ในงาน ตัวแปรที่สามคือ คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality Work Life: QWL) มีองค์ประกอบ 3 ด้านคือ 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ความสมดุลของชีวิต และสังคม ทั้งสามตัวแปรนี้ได้มีการวิเคราะห์และสร้าง
ขึ้นมาให้เป็นตัวแปรที่พร้อมนำไปใช้ในการศึกษาวิจัยสำหรับผู้ที่สนใจจะศึกษาทั้งด้านการบริหารการจัดการ
และพฤติกรรมองค์การเพ่ือการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานในโอกาสต่อไป 
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