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บทคดัยอ่ 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) คุณภาพชีวิตการท างานของ

อาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 2) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 

สังกัดสถาบันอุดมศึกษา3) คุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัด

สถาบันอุดมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์พยาบาลในคณะพยาบาล

ศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 210 คน เครื่องมือที่ใช้เป็น

แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ประยุกต์ตามแนวคิดของ

วอลตัน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประยุกต์ตามแนวคิดของเฮิร์ท

ซเบิร์ก  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาลโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 

6 ด้าน ระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงล าดบั ดังน้ี การบูรณาการทางสังคม



2 

 
ภายในองค์กรที่ท างานสิทธิและหน้าที่ของคนภายในองค์กรความ

เก่ียวเน่ืองของชีวิตการท างานกับสังคมโอกาสในการใช้และพัฒนา

ศักยภาพความเป็นมนุษย์  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย อยู่ในระดับมาก ส่วนความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรมอยู่ในระดับปานกลาง

2)แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร ์

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านปัจจัยจูงใจ 

อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับดังน้ี ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ

รับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างานการได้รับการยอมรับนับถือความ

เจริญก้าวหน้า  ด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก5 ด้าน ระดับปานกลาง 2 

ด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี นโยบายของหน่วยงานและการ

บริหาร ความมั่นคงในการท างาน สภาพการปฏิบัติงาน เงินเดือน 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนการ

ก ากับติดตามและการนิเทศงาน สถานภาพของอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง

3) คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาล ด้านค่าตอบแทนหรือเงิน

ชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรที่

ท างานสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัยส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 

สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

 

ค าส าคญั : คุณภาพชีวิตการท างาน/ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน / 

อาจารย์พยาบาล 

Abstract 

 The purposes of this research were to study: 1)quality of 

work life of nursinglecturerin the faculty of nursing, under higher 

education institution 2) work motivationamong nursinglecturerin 

the faculty of nursing, under higher education institution 3) 

quality of work life of nursinglectureraffecting towork 

motivationamong nursinglecturerin the faculty of nursing, under 
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higher education institution. The samples were 

210nursinglecturers  .  The instrument was a questionnaire 

regarding the quality of work life based on the concept of Walton 

and work motivation base on the concept of Herzberg. The 

statistics were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, andStepwise Multiple Regression Analysis. 

The research findings revealed that:  1 )Quality of work life of 

nursinglecturer in the faculty of nursing, under higher education 

institution as a whole was found at a high level when classify 

were found 6 aspectsat a high level and 2aspects at the 

moderate level; when ranking in descending order were social 

integration, constitutionalism, social relevance,  development 

of human capacities, growth and security, total life spacewere 

at the high leveland safe and healthy environment, adequate 

and fair compensation were at a moderate level. 2) Work 

motivationamong nursinglecturer in the faculty of nursing, under 

higher education institution as a whole were found at a high 

level, all aspect of motivator factorswere at a high level ranking 

in descending order were work itself, responsibility, 

achievement, recognition, advancement.  The hygiene factors 

were found 5 aspectsat a high level and 2aspects at the 

moderate levelwhen ranking in descending order were 

company policy, security, working conditions, salary, 
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relationship with supervisor and peers were at a high level; and 

supervision, statuswere at a moderate level.3 )Quality of work 

life of nursinglecturer 3 aspects:  adequate and fair 

compensation, social integration,the hygienic and safe 

environment affecting work motivationamong nursinglecturer in 

the faculty of nursing, under higher education institution. 

 

KEY WORDS :  Quality of work life / Work motivation/ 

Nursinglecturer 

ความเปน็มาและความส าคญัของปัญหา 

 ปัจจุบันเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์

พัฒนาเข้าสู่ยุคดิจิทัลท่ีขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีการสื่อสารชั้นสูง 

เป็นสังคมยุคใหม่แห่งศตวรรษท่ี 21  บุคคลต้องพัฒนาน าความรู้ใหม ่ๆ 

มาใชใ้นการท างาน ปรับตัวไปสู่การเปลี่ยนแปลงให้มีคุณภาพชีวิต

การท างานท่ีดี(ผจญ  เฉลิมสาร, 2561: ออนไลน์) 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบ

หรือเป็นมิติหนึ่งท่ีส าคัญ มีความหมายครอบคลุมไปในทุกด้านท่ี

เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมใน

การท างานภายในองค์การมีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ท่ีการลดความ

ตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ิมความพึงพอใจในงาน ถือเป็นกลไกส าคัญใน

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างานท่ีส่งผลท้ังทางตรงและ

ทางอ้อมต่อองค์การ ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์กร ช่วยเพ่ิมขวัญและ

ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน

คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานให้

เพ่ิมขึ้นด้วยเกส (Guest, 1992: p.76) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ

ท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลต่อการท างานหรือผลท่ีมาจาก

ประสบการณ์ในการท างานหมายรวมถึง ความรู้สึกของบุคคล
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เกี่ยวข้องกับทุกมิติของการท างาน คาสสิโอ(Cascio, 2003, pp. 27-

28)กล่าวว่า ในการท างานจะเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจ 

สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัย โดยเฉพาะพยายามสร้างให้

คนท างานมีความสุขกับงาน และมีสุขภาพท่ีดีเมื่อกล่าวถึงนโยบาย

ส่งเสริมการปฏิรูประบบสุขภาพของรัฐบาลท่ีท าให้ธุรกิจการบริการ

สุขภาพของประเทศไทยเติบโตอย่างรวดเร็วเป็นผลให้เกิดความขาด

แคลนบุคลากรด้านสุขภาพในหลายสาขาวิชา มหาวิทยาลัยหลายแห่ง

ท้ังของรัฐบาลและเอกชนจัดต้ังคณะพยาบาลศาสตร์ขึ้นเพ่ือผลิต

พยาบาลซึ่งเป็นบุคลากรด้านสุขภาพ อาจารย์พยาบาลต้องพัฒนา

นักศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีสภาวิชาชีพก าหนด ต้อง

ประสานงานกับโรงพยาบาลต่าง ๆ เพ่ือให้เป็นหน่วยฝึกวิชาชีพของ

นักศึกษา อาจารย์พยาบาลต้องรับภาระต่าง ๆ อีกหลายด้านได้แก่ การ

จัดการเรียนการสอนท้ังหลักสูตรระดับปริญญาตรี ปริญญาโท บาง

สถาบันมีถึงระดับปริญญาเอก สอนท้ังแบบบรรยาย และสอนปฏิบัติการ 

ต้องท างานด้านการวิจัย และการท าผลงานวิชาการ จากภาระงาน

ดังกล่าวเป็นภารกิจท่ีอาจารย์พยาบาลต้องปฏิบัติและรับผิดชอบ

นับเป็นภาระท่ีหนักมาก  

 จากการศึกษาพบว่า ในระหว่างปี 2554-2559 ประเทศไทยยัง

ขาดแคลนอาจารย์พยาบาล กว่า 1,000 คน (วิจิตร ศรีสุพรรณและกฤษ

ดา แสวงดี, 2555) การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลนั้นมีสาเหตุมาจาก

การเพ่ิมขึ้นของสถาบันการศึกษาพยาบาลท่ีขยายตัวเพ่ิมขึ้นท้ัง

สถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชน กว่า 86 แห่ง แต่ละแห่งจะต้องมี

อัตราส่วนของอาจารย์พยาบาลประจ าต่อนักศึกษาเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี

สภาวิชาชีพก าหนดสัดส่วนคุณวุฒิของอาจารย์ประจ าโดยระดับ

ปริญญาเอกต้องมีสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละ35และปริญญาโทไม่น้อย

กว่าร้อยละ 65(Thailand Nursing andMidwifery Council, 2013, 

2018)ท าให้แต่ละสถาบันการศึกษาต้องพยายามแสวงหาอาจารย์ให้

ได้ตามเกณฑ์ เกิดการแข่งขันแย่งชิงอาจารย์กันระหว่างสถาบันใน
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ขณะท่ีการเพ่ิมขึ้นของจ านวนอาจารย์ใหม่มีจ ากัด นอกจากนี้จ านวน

อาจารย์พยาบาลยังลดลงเนื่องจากการเกษียณอายุราชการ รู้สึกความ

เหนื่อยล้าจากปริมาณงานท่ีมากเกินไป(Shockness, 2015)ซึ่งการ

ขาดแคลนพยาบาลในประเทศไทยมีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้น ส่งผล

กระทบโดยตรงกับสถาบันท่ีผลิตพยาบาล สิ่งท่ีท าให้อาจารย์พยาบาล

คงอยู่ในสถาบันการศึกษาคือปณิธาน หรือเจตคติท่ีต้องการเป็น

อาจารย์ เงินเดือน ลักษณะงานอาจารย์ ความคาดหวังจากหน่วยงาน

และสังคม สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน สัมพันธภาพกับเพ่ือน

ร่วมงาน ปัจจัยเรื่องท่ีอยู่อาศัย การบริหารงานของผู้บริหาร ชื่อเสียง

ของสถาบันการศึกษา และอื่น ๆ (Evans, 2013), (Moulton, 2007) 

การขาดแคลนอาจารย์ยังท าให้อาจารย์พยาบาลท่ีเหลือ ต้องท างาน

หนักจนเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท างานและอาจลาออก

เพ่ิมขึ้นยิ่งท าให้ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์เพ่ิมขึ้น รัชนีพร  ไชย

มิ่ง(2558) ให้ความเห็นว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าว

หนาในการท างานเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานท่ีส าคัญท่ีมีความเกี่ยวของ

กับแรงจูงใจของอาจารยใ์นการคงอยูก่ับองคการปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทน การใหรางวัล การมีคุณคาความส าคัญ ความภาคภูมิใจท่ี

ได้ท างานส าคัญท าให้อาจารย์มีแรงจูงใจท่ีใด้ท างานและมีผลต่อการ

คงอยู่กับองคกรตอไป (มณีรัตน์ ภาคธูปและกัลยา ศารทูลทัต, 2561)    

 

วตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ผู้วิจัยจึงก าหนด

วัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร์ ในสังกัด 

สถาบันอุดมศึกษา 

 2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร์ ในสังกัด 

สถาบันอุดมศึกษา 
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 3. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

 

กรอบแนวคดิของการวิจยั 

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน(Quality of Work Life)

วอลตัน (Walton, 1975: 91-104) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ

ลักษณะส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานเป็น 8 ประการคือ1) 

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and 

Fair Compensation)2)สิ่งแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment)3)โอกาสในการใช้และ

พัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ (Development of Human 

Capacities)4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth 

andSecurity)5)  การบู รณาการทางสั งคมในองค์ กร  (Social 

Integration) 6)  สิ ท ธิ แ ล ะ ห น้ า ท่ี ข อ ง ค น ใ น อ ง ค์ ก ร 

(Constitutionalism)7)ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม 

(The Total Life Space)8)  ความ เกี่ ย วข้ องกั บสั งคม  (Social 

Relevance) ส าหรับแรงจูงใจในการท างานท่ี ผู้วิจัยใช้แนวคิด

แรงจูงใจในการท างานตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก

(Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory, 1968: 53-62) ซึ่งพบว่า

เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานแบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ  

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นสิ่งจูงใจหรือท าให้เกิด

ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีท า หาก

สิ่งเหล่านี้ไม่มีอยู่ ก็ไม่ได้หมายความว่าบุคคลจะไม่มีความพึงพอใจใน

งานท่ีท า  มีอยู่  5 ประการ คือ  1.1) ความส าเร็จในการท างาน 

(Achievement)   1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
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1.3)  ลั กษณะของงาน  (Work itself)  1.4)  ความรั บผิ ดชอบ 

(Responsibility) 1.5) ความเจริญก้าวหน้า (Advancement)  

 2. ปัจจัยด้านสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 

เป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดความรู้สึกในทางลบหรือความไม่พอใจในการ

ท างาน เป็นปัจจัยท่ีจ าเป็นต้องมี แต่ไม่สามารถสร้างความพอใจให้

เกิดขึ้นแก่สมาชิกในองค์การได้  สรุปเป็น7 ประการ คือ 2.1) นโยบาย

ของหน่วยงาน(Company policy) 2.2) การก ากับติดตามและการ

นิเทศงาน (Supervision) 2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ

ผู้ร่วมงาน(Relationship with supervisor and Peers) 2.4)  สภาพ

การปฏิบัติงาน (Working Conditions) 2.5) เงินเดือน (Salary)2.6) 

สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือ

ของสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี  2.7) ความมั่นคงในการท างาน 

(Security)  

 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยใน

ครั้งนี้ ดังแสดงได้ดังแผนภูมิท่ี 1 

 

 

     

      

 

 

 

 

 

แรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน

(Ytot) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน(Xtot) 

 

 1. ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชย
ท่ีเพียงพอ 

และเป็นธรรม(X1) 
2. สิ่งแวดล้อมในการท างานท่ี
ถูกสุขลักษณะ 
และปลอดภัย(X2) 
3.โอกาสในการใช้และพัฒนา
ศักยภาพของ 

ความเป็นมนุษย์(X3) 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน(X4) 
5. การบูรณาการทางสังคมใน
องค์กร(X5) 
6. สิทธิและหน้าท่ีของคนใน
องค์กร(X6) 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับ

ปัจจัยจงูใจ(YMtot) 

1. ความส าเร็จในการ
ท างาน(Y1)  
2. การได้รับการยอมรับ
นับถือ (Y2) 
3. ลักษณะของงาน (Y3) 
4. ความรับผิดชอบ (Y4) 
5. ความเจริญก้าวหน้า(Y5) 

ปัจจัยค้ าจนุ (YHtot) 
6. นโยบายของหน่วยงาน 
(Y6) 
7. การก ากับติดตามและ
การนิเทศงาน (Y7) 
8. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา(Y8) 
9. สภาพการปฏิบัติงาน 
(Y9) 
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แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ท่ีมา :  Richard E. Walton. Criterion forQuality of Working 

Life.In DAVIS, L. E. et al. Quality of working life: problems, 

projects and the state of the art. (New York: Macmillan), pp. 

91-104, 1975. 

     : Frederick  Herzberg, “One More Time: How do You 

Motivate Employees?" Harvard Business 

Review. 46 (1)  (January–February 1968): pp. 53–62 

 

การด าเนนิการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) 

ใช้อาจารย์พยาบาลสังกัดคณะพยาบาลศาสตร์เป็นหน่วยวิเคราะห์

(Unit of analysis)  ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้

คือ คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาจ านวน 22 แห่ง (ไม่

รวมมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี) กลุ่มตัวอย่างได้จากการเปิดตาราง

ประมาณการขนาดตัวอย่างของเครซี่และมอร์แกน(Krejcie and 

Morgan) ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นคณะพยาบาลศาสตร์ สังกัด

สถาบันอุดมศึกษา จ านวน19 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลเป็นอาจารย์จากคณะ

https://hbr.org/2003/01/one-more-time-how-do-you-motivate-employees/ar/1
https://hbr.org/2003/01/one-more-time-how-do-you-motivate-employees/ar/1
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พยาบาลศาสตร์ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง แห่งละ14 คน ประกอบด้วย 

ผู้บริหารและอาจารย์ รวมท้ังสิ้น 266 คน  

 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามส าหรับเก็บข้อมูล

จ านวน 1 ฉบับ  รายละเอียดของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบ

แบบสอบถาม  ซึ่งสอบถามรายละเอียดเกี่ยวกับเพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี  ประสบการณ์ในการท างาน  มีลักษณะเป็น

แบบเลือกตอบ (Forced  Choice) 

 ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ตามแนวความคิดของวอลตัน(Walton)  

จ านวน 43 ข้อ 

 ตอนที่  3  สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ ตามแนวคิดของเฮิร์ทซเบิร์ก 

(Herzberg) จ านวน 53 ข้อ 

 ตอนท่ี 2 และ 3 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 

(Five Rating Scale)  ของลิเคิร์ท  โดยก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนของ

แต่ละระดับเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

 ระดับ 1  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 

 ระดับ 2  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับน้อย  มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 

 ระดับ 3  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
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 ระดับ 4  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับมาก มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 

 ระดับ 5  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการโดยท าหนังสือถึงคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ 

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล แล้วด าเนินการแจก

แบบสอบถาม  และเก็บข้อมูลด้วยตนเอง   

 การวเิคราะหข์้อมูลและสถิตทิีใ่ชใ้นการวิจยั 

 1. การวิเคราะห์สถานภาพผู้ให้ข้อมูลใช้ค่าความถี่

(frequency)และร้อยละ(percentage) 

 2. การวิเคราะห์ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานหรือแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของอาจารย์ 

พยาบาล ใช้ค่าเฉลี่ย( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน า

ค่าเฉลี่ย( X̅ ) ท่ีได้เปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) 

ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย1.00 ถึง 1.49 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการท างานหรือ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

       อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

 ค่าเฉลี่ย1.50 ถึง 2.49 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการท างานหรือ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

       อยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย2.50 ถึง 3.49 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการท างานหรือ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

       อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย3.50 ถึง 4.49 แสดงว่า  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

       อยู่ในระดับมาก 
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 ค่าเฉลี่ย4.50 ถึง 5.00 แสดงว่า  คุณภาพชีวิตในการท างานหรือ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

       อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใช้การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย คุณภาพชีวิตการ

ท างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล 

ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 266 ฉบับ ได้รับแบบสอบถาม

กลับคืนมา 210 ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ 78.95  น ามาวิเคราะห์และเสนอ

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย จ าแนกเป็น 

3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

 

 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์  

สังกัดสถาบันอุดมศึกษา  

 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้

ค่าเฉลี่ย(X̅)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ท าการวิเคราะห์ 
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คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาล ท้ังในภาพรวมและราย

ด้าน น าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best)  ผล

การวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางท่ี 1  

 

ตารางท่ี 1  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพ

ชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัด

สถาบันอุดมศึกษา 

n=210 

 คุณภาพชวีิตการท างาน X̅ S.D. ระดบั 

1 ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอ

และเป็นธรรม 3.25 .79 
ปาน

กลาง 

2 สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม ก า ร ท า ง า น ท่ี ถู ก

สุขลักษณะและปลอดภัย 3.30 .69 
ปาน

กลาง 

3 โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพ
ของความเป็นมนุษย ์ 3.64 .62 

มาก 

4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.64 .69 มาก 

5 การบู รณาการทางสั งคมภายใน

องค์กรท่ีท างาน 3.92 .69 
มาก 

6 สิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ี

ท างาน 
3.85 .53 

มาก 

7 ความสมดุ ลระหว่ างงานกับชี วิ ต

โดยรวม 3.55 .66 
มาก 

8 ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างาน

กับสังคม 
3.73 .59 

มาก 

 รวม 3.61 .45 มาก 

 จากตารางท่ี 1พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 3.61 , S.D. = 0.45)  เมื่อพิจารณาแยกเป็น

รายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาล คณะ
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พยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 6 

ด้าน ระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้

ดังนี้ การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน(X̅=3.92, S.D. = 

0.69) สิทธิและหน้าท่ีของคนภายในองค์กรท่ีท างาน (X̅=3.85 , S.D. = 

0.53)  ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม (X̅=  3.73, S.D. 

= 0.59)  โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ 

( X̅ = 3.64, S.D. = 0.62) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน( X̅ = 

3.64, S.D. = 0.69) ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม (X̅= 4.02 , 

S.D.= 0.74) สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (X̅ =3.68 , 

S.D. = 0.61) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม ( X̅ =3.55 , 

S.D.= 0.66)และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน 

คือ สิ่งแวดล้อมการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย( X̅ =3.30 , 

S.D.= 0.69)และ ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม

(X̅=3.25 , S.D.= 0.79) 

 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล

จากผู้ตอบแบบสอบถาม 210 คน โดยใช้ค่าเฉลี่ย(X̅)และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.)  ท าการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาล ท้ังในภาพรวมและรายด้านน าไปเปรียบเทียบกับ

เกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
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ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าระดับของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพรวม 

n=210 

 แรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน X̅ S.D. ระดบั 

 ปัจจัยจงูใจ    

1 ความส าเร็จในการท างาน 3.83 .69 มาก 

2 การได้รับการยอมรับนับถือ  3.75 .72 มาก 

3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4.07 .60 มาก 

4 ความรับผิดชอบ  3.86 .64 มาก 

5 ความก้าวหน้า 3.73 .69 มาก 

รวมปจัจยัจงูใจ 3.85 .57 มาก 

ปัจจัยค้ าจนุ     

6 นโยบายของหน่วยงานและการ

บริหาร  
3.94 .47 มาก 

7 การก ากับติดตามและการนิเทศงาน  3.47 .58 ปาน

กลาง 

8 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ร่วมงาน 
3.53 .57 มาก 

9 สภาพการปฏิบัติงาน  3.78 .48 มาก 

10 เงินเดือน 3.72 .48 มาก 

11 สถานภาพของอาชีพ 3.29 .84 ปาน

กลาง 

12 ความมั่นคงในการท างาน  3.83 .53 มาก 

รวมปจัจยัค้ าจุน 3.65 .43 มาก 

ภาพรวมแรงจงูใจ 3.73 .40 มาก 
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 จากตารางท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์

พยาบาลในคณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 3.73 , S.D. = 0.40)  เมื่อพิจารณาแยกเป็น

รายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลด้าน

ปัจจัยจูงใจโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅= 3.85 , S.D. = 0.57)  ด้าน

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅= 3.65 , S.D. = 0.43)  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายปัจจัยและรายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านท่ีมี

ค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ(X̅= 4.07, S.D. = 0.60)  

รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ(X̅= 3.86, S.D. = 0.64)  ความส าเร็จใน

การท างาน(X̅ = 3.83 , S.D. = 0.69)การได้รับการยอมรับนับถือ(X̅ = 

3.73 , S.D. = 0.40) ด้านท่ีต่ าท่ีสุด คือ ความเจริญก้าวหน้า(X̅= 3.73 , 

S.D. = 0.69)   

 เมื่อพิจารณาปัจจัยค้ าจุน พบว่า อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน ระดับ

ปานกลาง 2 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านท่ีมี

ค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร (X̅= 3.94, 

S.D. = 0.47)  รองลงมา คือ ความมั่นคงในการท างาน (X̅= 3.83 , S.D. 

= 0.53)  สภาพการปฏิบัติงาน (X̅= 3.78 , S.D. = 0.48)  เงินเดือน (X̅= 

3.72 , S.D. = 0.48)  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน (X̅= 

3.53 , S.D. = 0.57)  ส่วนท่ีต่ ากว่าด้านอื่น คือ การก ากับติดตามและ

การนิเทศงาน (X̅= 3.47 , S.D. = 0.58) และสถานภาพของอาชีพ (X̅= 

3.29 , S.D. = 0.84) อยู่ในระดับปานกลาง 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 
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 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัด

สถาบันอุดมศึกษา ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้สมการการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พิจารณา

ตามตัวแปรท่ีเข้าสมการตามล าดับความส าคัญ ปรากฏผลดังตารางท่ี 3 

 

 

ตารางที่ 3 ผลการถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

               ของอาจารย์ คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

โดยภาพรวม(Ytot)  

(n=210) 

แหลง่ความแปรปรวน 
Sum of 
Square 

df 
Mean 

Square 
Sig. 

Regression 18.566 3 6.189 0.000* 

Residual 15.215 206 0.074  

Total 33.781 209   

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ(Multiple R)   

 0.741 

ประสิทธิภาพในการท านาย(R Square)    0.550 

ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว(Adjusted R Square) 

 0.543 

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย(Standard Error) 

 0.271 

ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

ตัวแปรที่เข้า

สมการ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 
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Std. 

Error 
Beta 

ค่ า ค ง ท่ี

(Constant) 

1.848 0.132  14.000 0.000 

ค่าตอบแทน
หรือเงิน
ชดเชยท่ี
เพียงพอและ
เป็นธรรม
(X1) 

0.254 0.028 0.499 9.219 0.017 

การบูรณา
การทาง
สังคม
ภายใน
องค์กรท่ี
ท างาน(X5) 

0.179 0.028 0.308 6.420 0.000 

สิ่งแวดล้อม
ในการ
ท างานท่ีถูก
สุขลักษณะ 
และ
ปลอดภัย
(X2) 

0.108 0.032 0.185 3.402 0.001 

 

 จากตารางท่ี 3 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัด

สถาบันอุดมศึกษา โดยภาพรวม(Ytot) เรียงล าดับตัวพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด 

3 ตัวแปร คือ ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม(X1) 

การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน(X5) สิ่งแวดล้อมใน

การท างานท่ีถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย(X2) โดย มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณ(Multiple R) เท่ากับ 0.741 มีค่าประสิทธิภาพใน

การท านาย(R2) เท่ากับ 0.550  ในลักษณะนี้หมายความว่า คุณภาพ


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ชีวิตการท างานส่งผลต่อการปฏิบัติตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของอาจารย์พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

โดยภาพรวมได้ร้อยละ  55.00 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์

การถดถอย ได้ดังนี้ 

 Ytot = 0. 1.848 + 0.254X1 + 0.179X5 + 0.108X2 

การอภิปรายผล 

 1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า  คุณภาพ

ชีวิตการท างานของอาจารย์พยาบาลมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 6 ด้าน 

ระดับปานกลาง 2 ด้านโดยด้านการบูรณาการทางสังคมภายในองค์กร

ท่ีท างานมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุดรองลงมาคือสิทธิและหน้าท่ีของคนภายใน

องค์กรท่ีท างานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการท างานกับสังคม โอกาส

ในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงานค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม สภาพแวดล้อม

ท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม 

และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ 

สิ่งแวดล้อมการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยและค่าตอบแทน

หรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม เหตุท่ีเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ

ในปัจจุบันการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลเป็นภารกิจท่ีต้อง

รับผิดชอบในการสอน การผลิตพยาบาลท่ีมีคุณภาพเพ่ือออกไปปฏิบัติ

หน้าท่ีรับผิดชอบต่อชีวิตและสุขภาวะของประชาชน ในขณะท่ี

อาจารย์พยาบาลต้องรับผิดชอบหน้าท่ีหลัก คือต้องปฏิบัติการสอนใน

ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ การนิเทศการปฏิบัติงานของนักศึกษา

พยาบาล การให้บริการวิชาการแก่สังคม สอดคล้องกับท่ีบุญญาภา 

โพธิ์เกษม(2558) กล่าวว่า อาจารย์พยาบาลได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติงาน มีภาระหน้าท่ีต้องรับผิดชอบท้ังการสอนท้ังในภาคทฤษฎี

และภาคปฏิบัติและยังต้องด าเนินงานบริการวิชาการแก่สังคม ต้อง

พัฒนางานวิจัยท านุบ ารุงศิลปะวัฒนธรรมไทย รวมท้ังเตรียมจัด

ท างานเอกสารการประกันคุณภาพการศึกษาและการรับรองสถาบันให้



20 

 
ครบถ้วน ต้องท างานร่วมกันกับบุคลากรอื่น อาจเกิดผลกระทบอาจมี

ความขัดแย้งทางความคิดท่ีอาจจะเกิดขึ้นในท่ีท างานได้ นอกจากนี้

ในสภาพปัจจุบันเกิดภาวะขาดแคลนอาจารย์พยาบาลในประเทศไทย

เป็นจ านวนมากสอดคล้องกับท่ี(Srisuphan and Sawaengdee 

(2012) ศึกษาพบว่า ในระหว่างปี 2554-2559 ประเทศไทยยังขาด

แคลนอาจารย์พยาบาล กว่า 1,000 คน มีสาเหตุมาจากการเพ่ิมขึ้นของ

สถาบันการศึกษาพยาบาลท่ีขยายตัวเพ่ิมขึ้น ท าให้แต่ละ

สถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนต้องพยายามแสวงหาอาจารย์

พยาบาลให้ได้ตามเกณฑ์ จึงท าให้เกิดการแข่งขันแย่งชิงอาจารย์กัน

ระหว่างสถาบัน ในขณะท่ีการเพ่ิมขึ้นของจ านวนอาจารย์ใหม่มีจ ากัด 

นอกจากนี้จ านวนอาจารย์พยาบาลยังลดลงเนื่องจากการเกษียณอายุ

ราชการหรือลาออกเนื่องจากเกิดความรู้สึกความเหนื่อยล้าจาก

ปริมาณงานท่ีมากเกินไป การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลจึงมีแนวโน้ม

เพ่ิมมากขึ้นซึ่งมีสาเหตุมาจากการท างานหนัก สอดคล้องกับท่ีมณีรัตน์ 

ภาคธูปและกัลยา ศารทูลทัต (2561) วิจัยพบว่า  การขาดแคลน

อาจารย์ยังท าให้อาจารย์พยาบาลท่ีเหลือต้องท างานหนักจนเกิด

ความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท างานและอาจต้องการลาออกเพ่ิมขึ้น

สถาบันการศึกษาพยาบาลจ าเป็นต้องพยายามสรรหาอาจารย์และ

ธ ารงรักษาอาจารย์ให้คงอยู่ในสถาบันการศึกษาของตนโดยจะต้อง

ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อตัดสินใจลาออกและการคงอยู่

ของอาจารย์ สิ่งส าคัญท่ีท าให้อาจารย์พยาบาลคงอยู่ใน

สถาบันการศึกษาคือปณิธาน หรือเจตคติท่ีต้องการเป็นอาจารย์ 

เงินเดือน ลักษณะงานของอาจารย์ ความคาดหวังจากหน่วยงานและ

สังคม สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 

ความยืดหยุ่นของชั่วโมงท างาน ปัจจัยเรื่องสถานท่ีอยู่อาศัย และ

ชื่อเสียงของสถาบัน ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพอาจารย์พยาบาลเป็นสิ่ง

ท่ีสถาบันอุดมศึกษาใหความส าคัญ เพราะอาจารยท่ีมีคุณภาพจะส่งผล

ถึงการมีผลิตภาพท่ีสูงขึ้นและช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน

ของสถาบันด้วย 
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 2. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา อยู่ใน

ระดับมากเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยและรายด้าน 

พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ลักษณะของงานท่ี

ปฏิบัติ รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ เมื่อพิจารณาปัจจัยค้ าจุน พบว่า 

ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 

รองลงมา คือ ความมั่นคงในการท างาน เหตุท่ีเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ 

ลักษณะงานและความรับผิดชอบท่ีอาจารย์พยาบาลได้ปฏิบัตินับเป็น

ความภาคภูมิใจเป็นอุดมการณ์ เป็นงานหนักมีภาระงานมาก ต้อง

เตรียมการสอนท้ังภาคทฤษฎีและน านักศึกษาสู่ภาคปฏิบัติ ท าหน้าท่ี

ให้ค าปรึกษา ให้เวลากับงานวิจัย ต้องศึกษาค้นคว้าตื่นตัวตลอดเวลา 

สอดคล้องกับ มณีรัตน์  ภาคธูป และกัลยา  ศารทูลทัต(2561) ท่ีศึกษา

พบว่า ลักษณะงานและภาระงานของอาจารย์เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้

อาจารย์เกิดความพึงพอใจในงาน ต้องท าการสอน การผลิตบัณฑิต 

พัฒนางานวิจัย ให้บริการงานวิชาการให้กับสังคม และท านุบ ารุง

ศิลปะ วัฒนธรรม ส าหรับด้านนโยบายของหน่วยงานและการบริหารมี

ความเกี่ยวข้อง สอดคล้องหลายประการ เช่น ชื่อเสียงของ

สถาบันการศึกษามีมาตรฐาน ดูแลขับเคลื่อนหลักสูตรได้ดี มีแหล่ง

สนับสนุนเพียงพอ มีโรงพยาบาลเป็นแหล่งฝีกงาน การได้รับเงินเดือน

เหมาะสม เพียงพอ มีผลประโยชน์ตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน มี

สิ่งจูงใจอย่างอื่นท่ียืดหยุ่น เพ่ือเป็นแรงจูงใจ เช่น การมีประกันสุขภาพ 

สวัสดิการท่ีพัก ทุนวิจัยหรือทุนศึกษาต่อ มีความมั่นคง ความก้าวหน้า

เป็นฝ่ายบริหาร หัวหน้างาน หรือบุคลากรหลักในการท างาน การ

ได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับหน้าท่ีงาน การได้รับสวัสดิการ 

ผลประโยชน์ตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจ การได้รับสวัสดิการต่าง ๆ การมี

สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีเป็นสิ่งท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ 

 3. คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของอาจารย์พยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา

โดยภาพรวมเรียงล าดับตัวพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด 3 ตัวแปร คือ ค่าตอบแทน
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หรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม การบูรณาการทางสังคม

ภายในองค์กรที่ท างาน และสิ่งแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัยส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล

โดยภาพรวมเหตุท่ีเป็นดังนี้อาจเป็นเพราะ ค่าตอบแทนท้ังในรูปแบบ

เงินเดือนท่ีเหมาะสม สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีให้กับ

อาจารย์พยาบาลในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกัน

ชีวิต เงินล่วงเวลา ค่าอาหารท่ีระบุไว้ชัดเจน โบนัสประจ าปีจะมีผล

ส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างานสอดคล้องกับชินกรน้อยค ายางและป

ภาดา น้อยค ายาง (2553) ท่ีวิจัยพบวา่ ปัจจัยด้านรายได้มี

ความสัมพันธ์กับทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากร 

ส าหรับการบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน นับเป็นสิ่ง

ส าคัญด้านคุณภาพชีวิตท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เนื่องเพราะอาจารย์จะต้ังใจท างานทุ่มเทให้กับหน่วยงานอย่างเต็มท่ี มี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของหน่วยงานนั้น มีการท างานเป็นกลุ่ม ทุกคนมี

คุณค่า ได้รับการยอมรับในท่ีท างานและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของกลุ่ม และได้รับความร่วมมือจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงานในการท างาน

และมีบรรยากาศการท างานท่ีดี เป็นไปอย่างสมัครสมานสามัคคี 

ส าหรับการทีห่น่วยงานจัดสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ 

และปลอดภัยการมีลักษณะทางกายภาพท่ีเอื้อต่อการท างาน สิ่ง

อ านวยความสะดวกท่ีอื้อต่อการด ารงชีวิต ท าใหป้ฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

สอดคล้องกับจริยาพรรณ แก้วสุวรรณ (2555) ท่ีกล่าวว่า 

สภาพแวดล้อมท่ีสะอาดจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าในการ

ปฏิบัติงานในสถานการณ์ต่าง ๆ ต้องมีความปลอดภัยท้ังทางด้าน

ร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการปฏิบัติงานท่ีป้องกัน อุบัติเหตุ จะไม่

เกิดผลเสียต่อสุขภาพและควรจะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอน 

เกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งเสริมสุขภาพและ

ปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ ดังนั้น คุณภาพชีวิต

การท างานด้านการบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างานจึง

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล 
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ข้อเสนอแนะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

 1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้าน

ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม และสิ่งแวดล้อม

การท างานท่ีถูกสุขภาพและปลอดภัยอยู่ในระดับปานกลาง คณะ

พยาบาลศาสตร์ควรพิจารณาเรื่องค่าตอบแทน และสวัสดิการให้

เพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันอย่างเหมาะสม 

ไม่ควรเพ่ิมภาระงานท่ีหนักเกินไปจนท าให้เกิดความเหนื่อยล้าและ

ถดถอย ส าหรับด้านสิ่งแวดล้อมการท างานท่ีถูกสุขภาพและปลอดภัย 

คณะพยาบาลศาสตร์ควรเพ่ิมสิ่งอ านวยความสะดวกในท่ีท างาน เช่น 

มุมนันทนาการ Multimedia, Internetความเร็วสูง ห้องออกก าลังกาย/

โยคะ ห้องรับประทานอาหาร และห้องท่ีสามารถให้ทุกคนท ากิจกรรม

ร่วมกันได้หลากหลาย  

 2.จากผลการวิจัยท่ีพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาลอยู่ในระดับมากแต่ด้านปัจจัยค้ าจุนด้านสถานภาพ

ของอาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอื่น คณะพยาบาลศาสตร์โดย

ผู้บริหารควรมีการจัดกิจกรรมการปฏิบัติตามนโยบายในลักษณะการมี

ส่วนร่วม จัดสรรเวลาให้อาจารย์พยาบาลท าโครงการส่งเสริมความ

รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมขององค์กร CSR (Corporate 

Social Responsibility: CSR) 3. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าคุณภาพ

ชีวิตการท างาน 3 ด้าน คือ ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและ

เป็นธรรม การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรท่ีท างาน และ

สิ่งแวดล้อมในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลพัฒนาด้านรายได้ 

ค่าตอบแทน เงินชดเชย สวัสดิการของพยาบาลอย่างเป็นระบบ 

เพียงพอ เหมาะสม ท่ัวถึงและเป็นธรรม 

 

 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

 1. ควรมีการวิจัยหารูปแบบการจัดระบบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

ส าหรับอาจารย์พยาบาลโดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ 

 2. ควรมีการวิจัยการบริหารคุณภาพท่ีเป็นเลิศของคณะพยาบาล

ศาสตร์ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา 

รายการอ้างอิง 
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