
ง

ช่ือวิทยานิพนธ  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐม
ผูวิจัย  นางสาวส ําล ีคิมนารักษ  ปริญญา  สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข)
อาจารยท่ีปรึกษา (1) รองศาสตราจารยคนองยุทธ กาญจนกูล (2) รองศาสตราจารย ดร.พรทิพย เกยุรานนท
ปการศึกษา  2545

การวิจัยครัง้น้ีเปนการวิจัยเชิงวิเคราะหภาคตัดขวาง มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ  (2) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ (3) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานกับพยาบาล
วิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ (4) หาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (5) หาปจจัยท่ีทํ านาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
         ประชากรท่ีศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม แบงเปน 2 กลุม คือ
พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานท้ังหมดจํ านวน 24 คน และพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยาง
แบบช้ันภูมิ จากหอผูปวย/งานบริการ 24 หนวย จํ านวน 127 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม มีคาความ
เช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.97 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน

ผลการวิจัยพบวา (1) พยาบาลวิชาชีพมคีวามพึงพอใจในการปฏบัิติงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
สูง (2) พยาบาลวิชาชีพมคีวามคิดเห็นวา ไดรับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ํ าจุนโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัย
เปนรายดาน พบวา ไดรับปจจัยจูงใจดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผดิชอบในงาน และดานความกาวหนาในงานอยูในระดับมาก และไดรับปจจัยค้ํ าจุนดานนโยบายและ
การบริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานสภาพการทํ างาน
ดานผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน อยูในระดับมาก ยกเวนดานความมั่นคงและปลอดภัยในงานไดรับอยูในระดับ
ปานกลาง (3) พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานมีความพึงพอใจในการปฏบัิติงานมากกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏบัิติ
การ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (4) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตํ าแหนงใน
การปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ํ าจุน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏบัิติงาน สวนสถานภาพ
สมรส มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (5) ปจจัยท่ีสามารถทํ านายความพึงพอใจในการปฏบัิติ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยสวนบุคคลท่ีเก่ียวกับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน และอายุ สามารถ
รวมกันพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 52.2 จากการวิจัยในคร้ังน้ี มีขอ
เสนอแนะวา ควรมีการปรบัปรงุบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีการกระจายอ ํานาจดานการบริหารจัดการ ใหการ
สนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร และกํ าหนดเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพพยาบาลใหชัดเจน จะมีผลทํ าใหเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพย่ิงข้ึน

ค ําสํ าคัญ  ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  พยาบาลวิชาชีพ
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กิตติกรรมประกาศ

การทํ าวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดีย่ิงจาก
รองศาสตราจารยคนองยุทธ กาญจนกูล และรองศาสตราจารยดร.พรทิพย เกยุรานนท สาขาวิชา
วิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ท่ีไดกรุณาใหคํ าแนะนํ าและติดตามการทํ า
วิทยานิพนธนี้อยางใกลชิดเสมอมา นับต้ังแตเร่ิมตนจนสํ าเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง
ในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยนิทรา คชรักษ รองผูอํ านวยการฝายกิจกรรม
นักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ ผูชวยศาสตราจารยดร.สมใจ
พุทธาพิทักษผล และรองศาสตราจารยวารี ระกิติ สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช อาจารยสงศร ีกิตติรักษตระกูล หัวหนากลุมงานมาตรฐานการพยาบาล
ในชุมชน  กระทรวงสาธารณสุข และคุณปยนุช ประทีปทัศน ผูชวยหัวหนากลุมงานการพยาบาล
โรงพยาบาลชุมพร ท่ีไดกรุณาตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังน้ี
และขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วงเดือน ปนดี ภาควิชาปรสิตวิทยา
มหาวิทยาลัยมหิดล  และอาจารยวิภาวรรณ เลาอรุณ ภาควิชาคณิตศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร
ท่ีไดกรุณาใหความอนุเคราะหชวยเหลือแนะนํ าการใชสถิติในการวิจัย

ทายท่ีสุดขอขอบพระคุณ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐมทุกทาน ที่กรุณา
ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี ขอขอบคุณคุณปยวะดี ลีฬหะบ ํารุง ที่กรุณา
ใหความชวยเหลือกรอกขอมูลในการวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS  for  windows  ขอบพระคุณ
พี ่ๆ นอง ๆ ท่ีเปนกํ าลังใจดวยดีเสมอมา คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากการศึกษาวิจัยน้ี
ผูวิจัยขอมอบแดผูท่ีมีสนใจการศึกษาท้ังมวล

สํ าลี  คิมนารักษ
                                                                                                 22  ตุลาคม  2545
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บทท่ี 1
บทน ํา

1.! ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

        มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีความสํ าคัญมากท่ีสุดในการบริหารงาน ถือเปนตัวจักรสํ าคัญ
ในการดํ าเนินกิจการตาง ๆ ขององคการ ย่ิงในปจจุบันน้ีรัฐบาลใหความสํ าคัญในเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมากข้ึน เห็นไดจากนโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับท่ี 8
(พ.ศ.2540 – 2544) ที่มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน นอกจากน้ีแลว
ทิพาวดี เมฆสวรรค (อางถึงใน ศรีสุภา สีดากุล ธรรมาสน กาญจนา และวราภรณ เขมโชติกูร
2544: 86-94) ยังไดกลาวสนับสนุนวา ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท ํางานในองคการ
อยางแทจริงอยูที่การพัฒนาคน ซึ่งตองกระท ําอยางตอเน่ืองอยูเปนนิจ องคการจึงจะสามารถ
แขงขันและพัฒนาอยางยั่งยืนได ยิ่งในสภาพสังคมปจจุบันนี้ มีการเปล่ียนแปลงทางดานการเมือง
เศรษฐกิจ สังคม และการปฏิรูประบบราชการเพ่ือความอยูรอดขององคการ องคการทุกองคการ
ยอมตองการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสรางผลงานที่มีคุณภาพและเปนที่พึงพอใจของผูใช
บริการ ซ่ึงในงานบริการดูแลรักษาพยาบาลก็เชนเดียวกัน โรงพยาบาลจ ําเปนตองมีบุคลากร
ในทีมสุขภาพที่มีคุณภาพและมีมาตรฐาน
        โอษถา วิสัชนา (2544:1) กลาววา กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานท่ีใหญท่ีสุด        
ในโรงพยาบาล ซึ่งมีความส ําคัญและจ ําเปนมาก เพราะเปนหนวยงานท่ีควบคุม กํ ากับ และ
บริหาร เพ่ือใหเกิดบริการพยาบาลท่ีมคุีณภาพ และตอบสนองความตองการของผูใชบริการ
ไดอยางถูกตองเหมาะสม บุคลากรทางการพยาบาลจะเปนผูปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลในดาน
การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การดูแลรักษา และการฟนฟูสุขภาพรางกายและจิตใจ                      
ในการน้ีบุคลากรทางการพยาบาลตองปฏิบัติกิจกรรมในการใหการพยาบาลตาง ๆ ไดแก                       
การสังเกต การดูแล การใหคํ าปรึกษา การแนะนํ า แกผูบาดเจ็บ พิการ ทั้งดานอารมณ สังคม
และจิตวิญญาณ เพื่อคงไวซ่ึงสุขภาพท่ีดีของผูปวยหรือผูรับบริการน่ันเอง ซ่ึงตองใชความรู
ความชํ านาญและทักษะเฉพาะในการแกปญหาใหกับผูรับบริการทุกประเภทตามความเหมาะสม
จึงจะทํ าใหเกิดบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐานของงานบริการพยาบาล และเปน
เครื่องชี้บงถึงคุณภาพการปฏิบัติงาน
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        จากรางรายงานวิจัยเร่ืองการวิเคราะหสถานการณและปญหาระบบบริการสุขภาพและ
วิสัยทัศนของระบบสุขภาพไทย: มุมมองของพยาบาลของประคิณ  สุจฉายา (2543: 17) พบวา
บุคลากรทางการพยาบาลใหมจะมีประสบการณในการปฏิบัติงานนอย จึงขาดความชํ านาญ      
ในการตัดสินใจและแกปญหาเฉพาะหนา มีความอดทนลดลง ไมเคารพในระบบอาวุโส                                           
ไมเช่ือฟงการตักเตือนส่ังสอนของรุนพ่ี เสมือนกับขาดความสามัคคีในกลุมผูปฏิบัติงานใหบริการ
ผูปวย ประกอบกับสังคมในปจจุบันเปนยุคเทคโนโลยี การบริการและรักษาสุขภาพมีการน ํา
เทคโนโลยีมาใช  ซ่ึงบุคลากรเพียงบางกลุมเทาน้ันท่ีใชเปน บุคลากรอาวุโสท่ีขาดการพัฒนา
ตนเองจะมีปญหาในการใชเทคโนโลยีหรือไมสามารถจะใชได จึงมีผลกระทบตอการทํ างานรวมกัน
อยางมีคุณภาพ ประจวบกับขณะน้ีไดมีการเคล่ือนไหวในเร่ืองการประกันคุณภาพโรงพยาบาล
จึงเพิ่มภาระงานดานเอกสารขึ้นมา นอกเหนือจากงานประจ ําท่ีทํ าอยู โดยไมไดรับการเตรียมพรอม
ที่จะทํ า ทํ าใหขาดขวัญและกํ าลังใจ บุคลากรทางการพยาบาลบางคนใหความสํ าคัญกับ
งานเอกสารมากกวาการดูแลผูปวยแบบองครวม ทํ าใหการปฏิบัติงานเนนความเรงดวนในการ
แกปญหาฉุกเฉินทางรางกาย การใหบริการที่เรงรีบภายในเวลาจ ํากัดในขณะท่ีผูรับบริการมีจํ านวน
มาก โครงสรางของการบริการยังไมเปนระบบ ทํ าใหการดูแลขาดความนุมนวล โดยทํ างานใหเสร็จ
เปนวัน ๆ ไป ผูใหบริการจะรูสึกวา ทํ างานมากและเหน่ือยปรับตัวไมทัน ผลกระทบตอลักษณะ
การเปลี่ยนแปลงเหลาน้ีกอใหเกิดความเครียดและทอถอย สงผลใหงานท่ีปฏิบัติไมคอยมีคุณภาพ
        อัจฉรา จรูญวรรธนะ(2542: 12) กลาววา การท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น นอกจากจะข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงานแลว ยังข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืน ๆ ดวย โดยเฉพาะ
ผูน ํา เพราะพฤติกรรมผูน ําจะมีผลตอการท ํางานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งทองหลอ เดชไทย (2540:
168) กลาววา ผูนํ ามีภาระหนาที่ที่จํ าเปนยิ่งและส ําคัญ คือ การอํ านวยการ การสั่งการใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคที่กํ าหนดไว การเสริมสรางบรรยากาศการทํ างานเปนทีมใหเกิดข้ึน นอกจากน้ีแลว
จุฬาลักษณ ณีรัตนพันธุ (2540: 3) ยังกลาวสนับสนุนอีกวา ผูนํ าควรเปนผูจูงใจใหผูใตบังคับ
บัญชา ปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถดวยความเช่ือถือ ศรัทธาและเต็มใจ ดังน้ัน ผูน ํา
จึงตองใชภาวะผูนํ า ทักษะ ความรูความเขาใจหลักการบริหารและระบบขององคการ เพราะผูน ํา
เปรียบเสมือนหัวใจขององคการ เปนจุดรวมแหงพลังของผูปฏิบัติงาน ประคิณ สุจฉายา (2540:
18) กลาวา การบริหารจัดการท่ีไมเปนระบบและขาดการมีสวนรวม ทํ าใหผูบริหารมีความสัมพันธ
ทางลบกับผูรวมงาน บุคลากรมีความตองการบรรยากาศในการทํ างานท่ีสนับสนุนความกาวหนา
และความมั่นคง ตองการขวัญและแรงจูงใจในการท ํางาน ทัศนา บุญทอง (2543: 47) ไดศึกษา
เร่ืองทิศทางการปฏิรูประบบบริการพยาบาลท่ีสอดคลองกับระบบบริการสุขภาพไทยท่ีพงึประสงค
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ในอนาคต พบวา บุคลกรทางการพยาบาลรอยละ 25 ไมมโีอกาสในการพัฒนาตนเอง และรอยละ
20.6 ไมมีโอกาสและเวลาประชุมปรึกษากับผูรวมงานอ่ืนๆ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 121)
กลาววา การทํ าใหบุคลากรเหลาน้ีเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานถือเปนหัวใจสํ าคัญของการ
บริหารงาน เพราะมีผลตอประสิทธิภาพของงานและความส ําเร็จขององคการ รวมท้ังความสุขของ
ผูปฏิบัติงานดวย ในทางตรงกันขามหากบุคลากรไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเปนผลให
การปฏิบัติงานต่ํ า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออก โอน ยาย ทํ างานผิดพลาด หรือ
อาจจะกอใหเกิดปญหาทางวินัยขึ้นได ดังน้ัน ผูบริหารงานจึงควรสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในองคการ
        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่ส ําคัญของการปฏิบัติงาน
เปนความรูสึกช่ืนชอบตองาน เปนเจตคติทางบวกท่ีบุคคลมีตองาน เปนความรูสึกเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและมีอิทธิพลตอความสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน              
เฮอรซเบิรก (อางถึงใน John B. Miner,1972: 86) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มีปจจัยท่ีเก่ียวของ 2 ประเภท คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation) และปจจัยค้ํ าจุน (Hygiene) ซึ่ง
ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่น ําไปสูทัศนคติในทางบวก เพราะทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ประกอบดวย ความส ําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน
และความกาวหนาในงาน สวนปจจยัค้ํ าจุนเปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงานท่ีประกอบดวย
นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวย
งาน สภาพการทํ างาน ความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ผลประโยชนเก้ือกูลและเงินเดือน                           
นอกจากน้ีแลว ปรียาพร วงศอนุตรโรจน(2544: 124-125) กลาววา ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ
เพศ การศึกษา ประสบการณ ระยะเวลาในการทํ างาน  ก็มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดวยเชนกัน
        วิจิตร อาวะกุล (2528 : 259) กลาววา การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
จะมีขวัญและก ําลังใจดี จะมีพฤติกรรมการเเสดงออกในการสรางบรรยากาศของหนวยงาน
ใหแจมใส ราเริง ปฏิบัติงานไดถูกตอง ตั้งใจและสนใจในงาน นอกจากน้ีแลว เสนาะ ติเยาว (2535:
302-303) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 134-135) กลาวสนับสนุนวา บุคคลเหลาน้ีจะ
แสดงออกโดยการมีความจงรักภกัดีตอองคการ ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ                            
มีความกระตือรือรนที่จะรวมงาน มีความภูมิใจและผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธอันดี
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ระหวางบุคคล  ดังน้ันในการวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงทํ าไดโดยการวัดจาก
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคล
        โรงพยาบาลนครปฐมเปนโรงพยาบาลศูนยขนาด 552 เตียง ใหบริการทางดานสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค การดูแลรักษา และการฟนฟูสุขภาพรางกายและจิตใจครบองครวม          
ในแตละปจะมีผูมารับบริการดานสุขภาพเปนจํ านวนมากท้ังผูปวยในและผูปวยนอก ปจจุบัน
โรงพยาบาลนครปฐมยังขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ขอมูลจากหนวยงานตาง ๆ ภายใน
โรงพยาบาลนครปฐม ป2544 พบวา ในการปฏิบัติงานนอกจากตองข้ึนเวรบาย-เวรดึกแลว ยังตอง
ข้ึนเวรนอกเวลาราชการเพ่ิมคนละ 4-8 เวรตอเดือน ทํ าใหสุขภาพไมคอยแข็งแรง เจ็บปวยบอยและ
เร้ือรัง เน่ืองจากการพักผอนนอย และขอมูลจากกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม
พบวามีการขอยายสถานท่ีทํ างานภายในโรงพยาบาลไปอยูในสถานท่ีท่ีมีภาระงานนอยกวา
อัตราการขอยายประมาณรอยละ 20-30 ตอป การขอยายแตละคร้ังไมสามารถสนอง
ความตองการของเจาหนาท่ีไดหมดทุกคน จึงมีการเขียนขอยายกันทุกป บางคนที่ไมสามารถ
ยายไดตามท่ีตองการ ก็ขอลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน หรือขอโอนยายสถานท่ีทํ างาน ขอมูลจาก
งานการเจาหนาท่ีโรงพยาบาลนครปฐม พบวา ในปงบประมาณ 2541 อัตราการขอโอนยาย
ลาออก รอยละ14 ในปงบประมาณ 2542 และ 2543  ลดลงเหลือ รอยละ4 และ 2 ตามล ําดับ
แตในปงบประมาณ 2544 อัตราการขอโอนยายและลาออกเพ่ิมมากข้ึนเปนรอยละ18 และในปน้ี
ทางโรงพยาบาลนํ าระบบรับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 9001:2000 เขามาใช กอรปกับการ
ปรับเปล่ียนระบบการปฏิบัติงานใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันทํ าใหภาระงาน
เพิ่มมากขึ้นทั้งงานประจ ําและงานเอกสาร นอกจากน้ีแลว จากการส ํารวจความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีโรงพยาบาลนครปฐมในป 2543 (ขอมูลจากกลุมงานจิตเวชโรงพยาบาล
นครปฐม: 2543) พบวา ความเครียดของเจาหนาท่ีโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีระดับ
ความเครียดมากเล็กนอย โรงพยาบาลนครปฐมเปนองคกรใหญ ถึงแมจะมีการนํ าระบบ ISO
9001: 2000 มาใชแลว แตบุคลากรยังไมคอยมีความรูความเขาใจในระบบดีนัก การสือ่สารขอมูล
ขาวสารตาง ๆ ยังไมทั่วถึง ทํ าใหการมีสวนรวมในองคกรยังนอยอยู ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานจึงยังไมไดตามเปาหมายท่ีองคการกํ าหนด บุคลากรยังขาดขวัญและก ําลังใจในการ
ปฏบัิติงาน ซึ่งอาจจะท ําใหการปฏิบัติงานมีความผิดพลาด ไมเกิดความรัก และไมทุมเทใหกับ
โรงพยาบาลอยางเต็มท่ี ดังไดกลาวมาแลววา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจ ํานวนมาก
ที่สุด คือ บุคลากรทางการพยาบาล ซึ่งมีพยาบาลวิชาชีพเปนตัวจักรส ําคัญในการทํ าใหงานเกิด
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คุณภาพ การทํ าใหบุคลากรเหลาน้ีมีขวัญและกํ าลังใจเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะชวย
ใหงานบรรลุเปาหมาย องคการเกิดความเจริญกาวหนา
        จากขอมูลและเหตุผลดังท่ีกลาวมาขางตน จึงทํ าใหผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาวา
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐมมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด
โดยอาศัยแนวคิดของวิจิตร อาวะกุล เสนาะ ติเยาว และปรียาพร วงศอนุตรโรจน และศึกษาวา
ไดรับปจจยัท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของ
เฮอรซเบิรก และการศึกษางานวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลาย ๆ งานวิจัยที่ผานมา เพื่อ
จะไดทราบถึงความพึงพอใจ ปญหาและอุปสรรค และนํ าผลจากการวิจัยในครั้งนี้มาพัฒนางาน
เพิ่มประสิทธิภาพแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคที่มี เพื่อใหผูบริหารระดับสูงและผูเกี่ยวของ
ใชเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงปจจัยตาง ๆ ใหเอ้ือตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนสนับสนุนการใหขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน และวางแผนพัฒนาบุคลากร เพือ่ให
บุคลากรสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูรับบริการไดรับบริการอยางรวดเร็ว
เขาถึงบริการอยางมีคุณภาพ เปนผลดีตอองคการและวิชาชีพตอไป

2.! วัตถุประสงค

2.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลนครปฐม

2.2  เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ท่ีไดรับ

2.3  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับ
หัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลนครปฐม

2.4  เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม

2.5  เพื่อหาปจจัยที่มีผลตอการท ํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
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3.  กรอบแนวคิดของการวิจัย

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม

ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน

1.  ปจจัยสวนบคุคล (พยาบาลวิชาชีพ)
1.1! อายุ
1.2! สถานภาพสมรส
1.3! วุฒิการศกึษา
1.4! ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
1.5! ระดับซี
1.6! ต ําแหนงในการปฏิบัติงาน

2.   ปจจัยจูงใจ
2.1! ความสํ าเร็จของงาน
2.2! การยอมรับนับถือ
2.3! ลักษณะของงาน
2.4! ความรับผิดชอบในงาน
2.5! ความกาวหนาในงาน

3.   ปจจัยค้ํ าจุน
3.1! นโยบายและการบริหารงาน
3.2! วิธีการปกครองบงัคับบัญชา
3.3! ความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน

3.4! สภาพการท ํางาน
3.5! ความม่ันคงปลอดภัยในงาน
3.6! ผลประโยชนเก้ือกูล
3.7! เงินเดือน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

1.! ความเช่ือม่ัน  ศรัทธา  ซ่ือสัตย
และจงรักภักดีตอองคการ

2.! ความรวมมือในการปฏิบัติงาน
3.! ความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ในการปฏิบัติงาน

4.! การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่และ
ขอกํ าหนดของวิชาชีพ

5.! ความสามัคคีในหมูคณะ
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4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1 พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏบัิติการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

4.2 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ระดับซี และตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม

4.3 ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสํ าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน
ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม

4.4 ปจจัยคํ ้าจุนไดแก นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํ างาน ความมั่นคงปลอดภัยในงาน                   
ผลประโยชนเก้ือกูล และเงินเดือน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม

5.  ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี  ศึกษาถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ํ าจุน
ของพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานและพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ในกลุมงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม  ระหวางเดือนมีนาคม 2545

6.! ขอจ ํากัดของการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังน้ี มีขอจํ ากัดในการเก็บขอมูล คือ การเก็บขอมูลหลังจากการปรับระบบ
การทํ างานเพื่อรับรองคุณภาพมาตรฐาน ISO 9001: 2000 แลว ซึ่งมีผลทํ าใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน
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7.  นิยามศัพทเฉพาะ

7.1  พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน  หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง และไดรับการแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงผูบริหารงาน
ในหอผูปวย/งานบริการในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม มีความรับผิดชอบดูแล
ควบคุม กํ ากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน และประสานกิจกรรมการพยาบาล ไดแก
การบริหาร การบริการและวิชาการการพยาบาล แกบุคลากรทางการพยาบาล และบุคคลอ่ืน ๆ
ในทีมสุขภาพ

7.2  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ซ่ึงปฏิบัติงานในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล
นครปฐม และปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของหัวหนางาน ท่ีทํ าการศึกษาไมต่ํ ากวา 1 ป และ
ไมไดอยูในระหวางลาคลอด ลาปวย หรือลาศึกษาตอ

7.3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออก
ของความรูสึก หรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํ างานท่ีทํ าอยู ซึ่งเปนผลมาจาก
ปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการท ํางานของบุคคลน้ัน ๆ และมกีารแสดงออกดังน้ี มีความเชื่อมั่น
ศรัทธา ซ่ือสัตยและจงรักภกัดีตอองคการ ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ และมี
ความสามัคคีในหมูคณะ

7.4  ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีทํ าใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เกิดความชอบและมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความสํ าเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน

7.5  ปจจัยคํ้ าจุน หมายถึง ปจจัยท่ีชวยสงเสริมใหบุคคลไมเกิดทอถอยในการทํ างาน
และเปนตัวปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย นโยบายและ
การบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน                                
สภาพการท ํางาน ความมั่นคงปลอดภัยในงาน ผลประโยชนเก้ือกูล และเงินเดือน
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8.! ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

8.1  เปนแนวทางในการวางแผนเพ่ือสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร
ทางการพยาบาล

8.2  เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล
8.3  เปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพ ประสิทธิภาพ และมาตรฐานวิชาชีพ

พยาบาล
               8.4  เปนแนวทางใหหนวยงานหรือโรงพยาบาลอ่ืน ๆ นํ าไปศึกษาเพ่ือวางแผนพัฒนา
ปรับปรุงองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ



บทท่ี  2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

        ในการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
นครปฐม คร้ังน้ีผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิด ทฤษฎ ีและรวบรวมเอกสารวิชาการ ตํ ารา ตลอดจน
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยล ําดับดังน้ี

1.!ความหมายและความส ําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
2.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
3.  พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
4.  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
5.  สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน
6.  การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
7.  แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานดานการพยาบาล
8.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

1.  ความหมายและความส ําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

        1.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
  โอษถา วิสัชนา (2544:  6) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่อง
ใกลเคียงกับขวัญ (Morale) โดยความพึงพอใจมักจะใชในความหมายโดยเฉพาะถึงทัศนคติของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงสรอยตระกูล  อรรถมานะ (อางถึงใน โอษถา วิสัชนา 2544: 6) กลาว
สนับสนุนวา ความพึงพอใจและขวัญมีความคลายคลึงกันอยูไมนอย เพราะตางก็เปนเร่ืองของ
ทัศนคติและภาวะอารมณในทางบวกของผูปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตร ดังน้ัน จึงมีการใช
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแทนขวัญในบางครั้ง

ไดมีผูใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction)                                 
ไวหลากหลาย ดังน้ี
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 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2534: 120) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตองานของเขาซึ่งมักจะตีคาของงานสูง และมีความรูสึก
ทางบวกตองานของพวกเขา

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 112) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เปนความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํ างานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏบัิติงาน และไดรับผลตอบแทนคือผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทํ าใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน                  
มีความมุงมั่นที่จะท ํางาน มีขวัญและก ําลังใจ ทํ าใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน               
สงผลตอความสํ าเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ

สมิธ(Smit อางถึงใน Morrison, Jones& Fuller ,1997: 29) กลาววา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานการรับรูเก่ียวกับงานท่ีเขาปฏิบัติซ่ึงเปนผล
เน่ืองมาจากประสบการณท ํางานกับความสัมพันธในคุณคาของตัวเขาเอง ซ่ึงก็คือส่ิงท่ีเขาตองการ
หรือยอมรับน่ันเอง

วารและคนอ่ืน ๆ (Warr et.al อางถึงใน Morrison, Jones& Fuller, 1997: 29)
กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหมายถึงล ําดับข้ันของความพึงพอใจภายใน และ
ความพึงพอใจภายนอก ผลรวมของความพึงพอใจคือผลรวมของขอรายการท่ีแยกแตละขอรายการ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท้ังหมดจะถูกรายงานออกมาเปนผลงาน

สมิทช  เคนดอล และฮิวลิน (Smith, Kendal and Hulin  อางถึงใน Donna,1997:
47) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะของความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน การนิเทศ
งาน รายได โอกาส และการไดปฏิบัติงานในองคการ

เชอรเมอรอน และคณะ (Schermeron et.al, 1982: 306) กลาววา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนระดับความรูสึกของบุคคลท่ีมีผลทางบวกหรือทางลบเก่ียวกับปจจัยตางๆ
ของงาน ส่ิงแวดลอมของงาน และสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน

ฟนซแฮม และโรดส (Fincham and Rodes, 1988: 90)  กลาววา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกทางอารมณท่ีบุคคลไดจากการทํ างานและประสบการณ จะทํ าให
เกิดความเพลิดเพลินและเปนสุข

ซาลลิส (Sallis, 1990: 203)  กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง
ความพึงพอใจในลักษณะงานที่มีคุณคานาสนใจ มีผูรวมงานที่สามารถท ํางานเปนทีม
มีหัวหนางานท่ีบริหารงานอยางคงเสนคงวา ไดรับคาจางคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงานและ
ระยะเวลาในการทํ างาน ไดเลื่อนตํ าแหนงตามความสามารถและในเวลาที่เหมาะสม
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โรบินส (Robins,1994: 41) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติ
ท่ัวๆไปของบุคคลท่ีมีตองานโดยเฉพาะ ไดแก ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในงานและ
ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ

กอรดอน (Gordon,1996:  80)  กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนผล
มาจากการท่ีบุคคลรูสึกวางานของตนประสบผลสํ าเร็จ มีคุณคาและไดมาตรฐาน

จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน อาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในการ
ปฏบัิติงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีดีในการทํ างาน เปนความรูสึกในทางบวกที่แสดงความพึงพอใจ
ตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เต็มใจท่ีจะทํ างานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ

1.2  ความสํ าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความส ําคัญตอการปฏิบัติงานดังท่ี ผุสสดี                   
สัตยมานะ (อางถึงใน ไพศาล  อินทรผาย 2543:  40) กลาวไว 7 ประการดังน้ี

1.2.1!ทํ าใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ

1.2.2!กอใหเกิดความซ่ือสัตย  ภักดี  ตอองคการ
1.2.3!เสริมสรางการปฏิบัติงานตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน
1.2.4!ทํ าใหองคการแข็งแกรง  สามารถฟนฝาอุปสรรคไปได
1.2.5!ทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจองคการ
1.2.6!ทํ าใหเกิดความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ
1.2.7!ทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความเช่ือม่ันในองคการ

        ทองสุข ธนูรัตน (อางถึงใน ไพศาล อินทรผาย 2543 :  40) พบวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมีความสํ าคัญ คือ ทํ าใหงานมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ ซ่ึงโอษถา วิสัชนา
(2544:  11) กลาววา หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวองคกรจะไดรับประโยชน
9 ประการดังน้ี

1) คนงานมีความภาคภูมิใจในงานที่ท ําอยู จะทํ าใหไดผลงานมาก โดยไมตองมี
การตรวจตรา ควบคุมประจํ า และผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา

2) เกิดความรวมมือระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน ทํ าใหเกิดพลังรวมของกลุมขึ้น
ในองคการ

3) มีความสนใจในการสรางสรรค  เสนอแนะวิธีปรับปรุงงาน หรือวิธีการทํ างาน
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4) มีความศรัทธาตอผูบังคับบัญชา  ความคิดจะลาออกจากงาน  การขัดคํ าสั่ง             
โตแยง  และการหลีกเล่ียงงานไมคอยเกิดข้ึน

5) มีการรองทุกขนอย เมื่อเกิดปญหาของใจจะปรึกษาผูบังคับบัญชาของตน
ทันที

6) เกิดความจงรักภักดี และเขาใจเปาหมายขององคการอยางแทจริง
7) การควบคุมงาน หรือการใชระเบียบขอบังคับตางๆขององคการดํ าเนินไป

ดวยความราบร่ืน การปฏิบัติฝาฝนระเบียบมีนอย
8) ชวยใหเกิดการประหยัดคาจางแรงาน  เน่ืองจากคนงานมีประสิทธิภาพ

ในการทํ างานมาก
9) ทํ าใหผลผลิตสูงขึ้น

2. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

วีหลิคและคูนทซ (Weihrich and Koontz, 1993:  462 อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน
และคณะ , 2539:  235) กลาววา มนุษยมีแรงผลักดันบางอยางที่ท ําใหมีการแสดงพฤติกรรม
ออกมาเพื่อสนองแรงผลักดันที่เกิดขึ้น มนุษยจึงเริ่มรูจักสรางแรงผลักดันใหคนอื่นทํ าในส่ิงท่ีตัวเอง
ตองการ เรียกวิธีการน้ีวา การจูงใจ (Motivation) ผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาท ํา
ในส่ิงตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ และในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชาก็อาจจะใชวิธีการเดียวกัน
กับผูบริหาร การจูงใจเปนสิ่งเรง ท่ีทํ าใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม การควบคุม การรักษาพฤติกรรม
และการกระท ํา สวนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจนั้นเรียกวา สิ่งจูงใจ (Motivators) ซึ่ง
หมายถึง อิทธพิลท่ีชักจูงบุคคลใหกระทํ า เปนอิทธิพลท่ีมีผลตอพฤติกรมของมนุษยของบุคคล ทํ า
ใหบุคคลสรางความแตกตางในตัวเองภายในองคการ ผูบริหารจะเปนผูจูงใจและเปนผูคนหาสิ่งนี้
        กระบวนการจูงใจจะเร่ิมตนท่ีมีความตองการเกิดข้ึน นํ าไปสูกระบวนการตัดสินใจ
ของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามดวยการกระทํ า ซ่ึงอาจกระตุน
ดวยการใหรางวัล ดังแสดงในภาพที ่2.1
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ภาพที่ 2.1  รูปแบบพ้ืนฐานของการจูงใจ

ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ  องคการและการจัดการ กรุงเทพมหานคร                                 
วิสิทธิ์พัฒนา 2539     

          การท่ีพยาบาลจะรวมกันทํ างานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือหนวยงานไดน้ัน        
ผูบริหารจะตองหาวิธีการจูงใจใหพยาบาลปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ  แมค็ครอมคิ           
และเอลเจ็น (Mc Cromic and Ilgen, 1980:  305-306) กลาววา การจูงใจ และความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน เปนส่ิงท่ีเก่ียวเน่ืองกันไมสามารถแยกออกจากกันได ตางกันตรงที่การจูงใจสนใจ
ถึงพฤติกรรม  แตความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสนใจถึงความรูสึกท่ีมีตองาน
เพราะความพึงพอใจเกิดจากความรูสึกชอบหรือไมชอบงานน้ัน บุคคลมักจะรวมกันทํ างาน
ท่ีตนเองชอบ และหลีกเลี่ยงการท ํางานท่ีตนเองไมชอบ เพราะฉะนั้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจึงมีสวนเก่ียวของกับพฤติกรรมในการทํ างาน  ซึ่งมีผลมาจากการจูงใจ

2.1  ทฤษฎีล ําดับขั้นความตองการของมนุษย
มาสโลว (อางถึงใน ชาญชัย อาจินสมาจาร , 2535: 138-139) ไดพัฒนา

รายการความตองการของมนุษยท่ียังเปนท่ียอมรับอยูในปจจุบัน ต้ังอยูบนสมมติฐาน 2 ประการ

4. การประเมินรางวัล (Assess  reward)
2. การพิจารณาวิธีสนองความพึงพอใจ

(consider way to satisfy need)

3. การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย
(Perform goal directed behavior)

1.  การรับรูความตองการ( Recognize)
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คือ 1. มนุษยมีความตองการซ่ึงข้ึนอยูกับส่ิงท่ีเขามีอยูแลว ความตองการท่ีไดรับแลวยอมไมใช
สิ่งจูงใจ  ความตองการที่ยังไมไดรับเทานั้นที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 2. ความตองการของมนุษยจะ
จัดเปนล ําดับความสํ าคัญกอนหลัง  เมื่อความตองการข้ันตนไดรับการสนองตอบ ความตองการ
ในลํ าดับตอมาก็จะเกิดข้ึน

ลํ าดับข้ันความตองการของมนุษยตามทฤษฎขีองมาสโลว มี 5 ขั้น คือ
2.1.1  ความตองการทางรางกาย (Physiological  needs) เปนความตองการ

ข้ันพืน้ฐานในอาหาร น้ํ า ท่ีอยูอาศัย เสือ้ผา และการนอน การพักผอนเพ่ือความอยูรอด                    
ความตองการดังกลาวตองไดรับการตอบสนองกอนจึงจะตองการในความตองการข้ันตอไป

2.1.2  ความตองการความมั่นคง หรือความปลอดภัย (Security or Safety
needs) เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวตอการสูญเสียงาน
ทรัพยสิน อาหาร หรือท่ีอยูอาศัย

2.1.3  ความตองการการยอมรับ หรือ ความผูกพัน (Affiliation or
Acceptance needs) เน่ืองจากบุคคลอยูในสังคมจึงตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน

2.1.4  ความตองการที่จะไดรับการยกยอง (Esteem  need) เมื่อบุคคลไดรับ
การสนองตอบความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองท้ังจากตัวเองและบุคคลอ่ืน
ความตองการน้ีเปนความพึงพอใจในอํ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ
(Status) และความเช่ือม่ันในตนเอง  (Self confidence)

2.1.5  ความตองการที่จะไดรับความส ําเร็จในชีวิต  (Need for self
actualization) ข้ันสุดทายของความตองการของมนุษย คือ ความตองการที่จะไดรับความส ําเร็จ
ในชีวิต เพื่อที่จะไดมีศักยภาพและบรรลุความสํ าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด

จากความตองการท่ีกลาวมาขางตน  สามารถเขียนเปนแผนภูมิแสดงความสัมพันธ
ระหวางทฤษฎลํี าดับข้ันความตองการของ มาสโลว  และการจัดการตอบสนองความตองการของ
บุคคลในองคการได ดังภาพท่ี 2.2
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ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีลํ าดับข้ันความตองการของมาสโลว

ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ  องคการและการจัดการ กรุงเทพมหานคร                                  
วิสิทธิ์พัฒนา 2539

2.2  ทฤษฎ ี2 ปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg,s  two – facfor  Theory)
เฮอรซเบิรก (Herzberg อางถึงใน John B. Miner, 1972:  86) ไดเสนอแนวคิด

เก่ียวกับสิ่งจูงใจที่ทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 2 ปจจัย คือ

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนองความ
ตองการบุคลากรโดยองคการ

ความส ําเร็จในชีวิต ความเจริญเติบโต (growth) ความทาทาย (challenge)
(self actualization) ความกาวหนา (advancemet) ความคิดสรางสรรค (Creative)

ความคิดสรางสรรค (Creative) การเล่ือนตํ าแหนง (Promotion)
การยกยอง (Esteem) การยกยอง (Seft-esteem) การยกยอง (Recognition)

ความภาคภูมิใจ (Prestige) ตํ าแหนง (Title)
สถานภาพ (Status) สถานะ (status)

สังคม (Social) ความรัก (love) ทีมงาน (teamwork)
ความรูสึกท่ีดี (Affection) การจดัการดานมนุษยสัมพันธ
การยอมรับ                      (Frienly management)

                                     (Sense of belonging)
ความปลอดภัย (Safety) ความปลอดภัย (Safety) ความม่ันคง (Job security)

ความม่ันคง (Job security) ความปลอดภัยในการทํ างาน
ความถาวร (shelter) (safety on the Job)

รางกาย(plysiological) อาหาร (food) ความรอน (heat) อากาศ (air)
น้ํ า (water) คาตอบแทนที่เพียงพอ
ท่ีอยูอาศัย (shelter) (adequate pay)
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2.2.1  ปจจัยจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงาน หรือสิ่งที่ท ําใหเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นํ าไปสูทัศนคติในทางบวก เกิดความรักและพยายามที่จะท ําให
ผลงานสํ าเร็จตามเปาหมาย ซึ่งปจจัยนี้ ไดแก

1)!ความส ําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานไดเสร็จสิ้นและประสบความส ําเร็จเปนอยางดีมีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ            
รูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึน และการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สงผลใหเห็นผลงานของบุคคล

2)! การไดรับการยอมรับนับถือ (Verbal recognition) หมายถึง การไดรับ
การยอมรับนับถือไมวาจะจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืน
โดยทั่วไป  ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีอาจจะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย การแสดงความชื่นชม

3)!ลักษณะของงาน (The challenge of the work itself) หมายถึง งานที่
ทาทายความสามารถ ไดใชความคิดสรางสรรคหรือความชํ านาญเฉพาะตัว งานท่ีทาทายจะทํ าให
ผูปฏิบัติงานรูจักผูกพันกับงานมากขึ้น นอกจากน้ีงานท่ีไดกํ าหนดมาตรฐานท่ีแนนอน มีการแบง
ความรับผิดชอบ ความชํ านาญเฉพาะดาน จะทํ าใหระดับความพึงพอใจสูง

4)!ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  มีอํ านาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเต็มท่ี
โดยไมมีการควบคุมอยางใกลชิด

5)!โอกาสกาวหนาในตํ าแหนงการงาน (Opportunity for advancement,
promotion) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือตํ าแหนงของบุคคลในองคการ โดยการไดรับ
เล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาหาความรูหรือไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติม

2.2.2  ปจจัยคํ้ าจุน  (Hygienes or Maintenance factor)  เปนปจจัยท่ีชวย
ปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้ไมใชสิ่งจูงใจใหคน
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น แตเปนปจจัยท่ีชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร
มีอยูตลอดเวลา ซ่ึงเปนปจจัยแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก

1)  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administrative
practices) หมายถึง นโยบายในการบริหารงานท่ีองคการกํ าหนดข้ึนเพ่ือใหบุคคลในองคการ
ปฏิบัติ รวมท้ังการจัดการและการบริหารงานขององคการจะตองเปนท่ีแนชัด เพื่อใหบุคลากร
ดํ าเนินงานไดถูกตอง

2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical quality of suppervision)
หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดํ าเนินงาน ความยุติธรรมในการ
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บริหารงาน รวมท้ังความเต็มใจหรือไมเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคํ าแนะนํ าหรือ
มอบหมายความรับผิดชอบใหแกผูใตบังคับบัญชา

3)  ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal relation)           
หมายถึง การติดตอสื่อสารกันไมวาจะเปนดวยกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธอันดี
ตอกัน สามารถทํ างานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดีทั้งกับผูบังคับบัญชา             
เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

4) สภาพการทํ างาน (Physical working conditions) หมายถึง
สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํ างาน ไดแก แสง เสียง การถายเทอากาศ ชั่วโมงการทํ างาน
ปริมาณงาน อุปกรณและเคร่ืองมือตางๆ รวมทั้งสิ่งแวดลอมอื่น ๆ ดวย

5) ความมั่นคงปลอดภัยในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการปฏิบัติงาน สภาพการทํ างานท่ีปลอดภัย มีความย่ังยืนของอาชีพ
และองคการมีความมั่นคง

6)!ผลประโยชนเก้ือกูล (Benefits) หมายถึง สวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ
ตอบแทนในการปฏิบัติงาน เชน คารักษาพยาบาล คาเบี้ยเลี้ยง คาลวงเวลาในการทํ างาน                            
วันหยุดชดเชยการปฏิบัติงาน ท่ีพกัอาศัย

7)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรับเปนประจ ําทุกเดือน
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีปฏิบัติและความรูความสามารถ

2.3  ทฤษฎีความตองการของแมคคลีลแลนด (McClelland,s acquired- needs
theory อางถึงในศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ 2539: 245)

ทฤษฎีน้ีมีรูปแบบการจูงใจความตองการพื้นฐาน  3  ประการ คือ
2.3.1  ความตองการอํ านาจ (Need for power) Mc Clelland และทีมงานวิจัย

พบวา บุคคลท่ีมีความตองการอํ านาจสูง จะมีความเก่ียวของกับอิทธิพลและการควบคุม  บุคคล
เหลาน้ีตองการความเปนผูนํ า ตองการท ํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน จะแสวงหาหรือคนหาวิธีการ
แกปญหาใหดีท่ีสุด ชอบแขงขันใหสถานภาพสูงขึ้น จะกังวลเร่ืองอํ านาจมากกวาทํ างานใหได
ประสิทธิภาพ

2.3.2  ความตองการความผูกพัน (Need for affiliation) บุคคลที่ตองการ
ในดานนี้สูงจะพอใจกับการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเล่ียงความเจ็บปวดจากการตอตาน
โดยสมาชิกกลุมสังคม จะพยายามรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือ
มากกวาการแยงชิง พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีกับผูอื่น
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2.3.3  ความตองการความส ําเร็จ (Need for Achievment) บุคคลที่ตองการ
ความสํ าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความส ําเร็จและกลัวตอความลมเหลว
ตองการการแขงขันและก ําหนดเปาหมายท่ียากสํ าหรับตนเอง ชอบเส่ียง มีความรับผิดชอบเพื่อให
งานส ําเร็จ วิเคราะห ประเมินปญหา และมีการปอนกลับในการทํ างาน

2.4  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  (Alderfer ERG Theory)
Alderfer (อางถึงในศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ 2539:  242) แบงความตองการ

ออกเปน 3 ประเภทประกอบดวย ERG ดังตอไปน้ี
2.4.1  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs (E) )                               

เปนความตองการในระดับต่ํ าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวยความตองการของ
รางกายและความตองการความปลอดภัย

2.4.2  ความตองการความสัมพันธ (Related need (R ) )มีความเปนรูปธรรม
นอยลง  ประกอบดวยความตองการดานสังคม ความตองการความปลอดภัย  และความตองการ
ไดรับการยกยอง

2.4.3  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth (G) ) เปนความตองการ
ในระดับสูงสุดและเปนรูปธรรมต่ํ าสุด ประกอบดวย ความตองการยกยอง  และความตองการ
ประสบความสํ าเร็จ

Alderfer กลาววา บุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการมากกวา
หนึ่งระดับ อยางเชน ตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการการอยูรอด)
ในขณะเดียวกัน จะเกิดความตองการการยอมรับ (ความตองการดานความผูกพัน) และ
เกิดความตองการสรางสรรคความกาวหนา (ความตองการการเจริญเติบโต) ข้ึนได

2.5  ทฤษฎีกระบวนการจูงใจ : ทฤษฎีความหวังในการจูงใจของ Porter และ
Lawler
 Porter และ Lawler (อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2539: 250)            
กลาววา การทํ างานหรือการบรรลุเปาหมาย เปนการพิจารณาโดยใชหลักความพยายาม โดยไดรับ
อํ านาจจากความสามารถเฉพาะตัว  เปนขอบเขตซ่ึงบุคคลเขาใจเปาหมายกิจกรรมท่ีตองการและ
สวนตางๆของงาน การทํ างานจะนํ าไปสูรางวัล เชน ความรูสึกประสบความส ําเร็จสูงสุดในชีวิต
และรางวัลท่ีมีตัวตน รางวัลเหลาน้ีจะชวยใหบุคคลมองเห็นความเปนไปไดซ่ึงนํ าไปสูความพึงพอใจ
แตการทํ างานจะมีผลตอความรูสึกไดรับรางวัลท่ีเทาเทียมกัน เปนท่ีเขาใจวาแตละบุคคลมองเห็น
รางวัลที่เหมาะสมกับความพยายามจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจ ตลอดจนมูลคาของรางวัล
ที่แทจริง จะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจดวย
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จากทฤษฎีดังกลาวสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็คือความรูสึกท่ีดี
โดยรวมของบุคคลท่ีมีตองาน เปนทัศนคติทางบวกเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุตามความตองการของ
ตนและของหนวยงาน เพราะเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเกิดความต้ังใจในการ
ปฏิบัติ เต็มใจอุทิศเวลา แรงกาย และความคิด เพื่อสนองตอบความตองการของหนวยงาน                       
ซึ่งเมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจสูงยอมน ําไปสูผลส ําเร็จของงานสูง และในทางตรงขาม
ผลสํ าเร็จของงานสูงก็ยอมน ําไปสูความพึงพอใจสูงดวยเชนกัน ในการศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลนครปฐมในคร้ังน้ี ผูวิจัยเลือก
ใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (อางถึงใน John B.Miner, 1972: 86) เปนกรอบแนวคิดในการ
ศึกษาวา พยาบาลวิชาชีพไดรับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏบัิติงานอยูในระดับใด
เนื่องจากทฤษฎีนี้ใหความส ําคัญครอบคลุมท้ังตัวบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํ างาน                 
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยจูงใจ ไดแก ความสํ าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน
ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน และปจจัยค้ํ าจุน ไดแก นโยบายและการบริหาร
งาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํ างาน ความมั่นคง
ปลอดภัยในงาน ผลประโยชนเก้ือกูลและเงินเดือน นอกจากสองปจจัยดังกลาวแลวยังมีปจจัย
ดานลักษณะประชากรบางประการเขามาเก่ียวของมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวย
ผูวิจัยจึงไดศึกษาขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา  ระดับซี ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และตํ าแนงในการปฏิบัติงาน เพื่อใหครอบคลุมองคประกอบของปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

3.  พฤตกิรรมของบุคคลที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
        

มีผูกลาวไววาบุคคลที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะมีขวัญและก ําลังใจดีซึ่งจะ
มีการแสดงออกทางดานพฤติกรรมใหสามารถเห็นได
        ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 134-135) กลาววา เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานจะมีการแสดงออกของพฤติกรรม ดังน้ี

3.1 มีความกระตือรือรนที่จะรวมงาน  เพื่อใหจุดมุงหมายขององคการบรรลุผล
3.2  มีความผูกพนัตอองคการ
3.3  อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทํ าตามกฎขอบังคับตาง ๆ
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3.4  แมองคการจะมีปญหาอยางไรก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะแกไข
ปญหานั้นๆใหลุลวงไป

3.5  มีแรงจูงใจและสนใจงานอยางมาก
3.6  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค
3.7  มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล

        วิจิตร  อาวะกุล (2528:  258 – 260) กลาววา อาการตางๆที่แสดงใหเห็นวาคน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือมีขวัญและกํ าลังใจดี ไดแก

1)  การแสดงออกของบุคคลในการสรางบรรยากาศของหนวยงาน  แจมใส ราเริง
2)  การดํ าเนินงานราบร่ืน เรียบรอย ไมผิดพลาด มีความถูกตองแมนยํ าสูง เชื่อถือได
3)  บุคคลสนุก เพลิดเพลินกับงาน ตั้งใจและสนใจทํ างาน
4)  สมาชิกในหนวยงานจะชวยกันเสนอแนะ  ชวยกันแกไขปรับปรุงงานใหดีข้ึนเร่ือย ๆ
5)  การวิพากวิจารณ คํ าติชม ตลอดจนความคิดเห็นตางๆเปนไปดวยความบริสุทธิ์ใจ
6)  สมาชิกในหนวยงานมีความเอ้ือเฟอ เสียสละ พรอมที่จะชวยเหลือหนวยงาน      

นอกเหนือจากงานประจํ า หรือในยามฉุกเฉินเรงดวน
7)  ยอมรับการมอบหมายหนาท่ีพิเศษดวยความเต็มใจ  ภูมิใจ และดวยความย้ิมแยม

แจมใส
8)  แมจะมเีหตุการณบางอยางเกิดข้ึนก็ตาม สมาชกิในหนวยงานก็ยังดํ ารงสภาพ

ความเปนปกติสุขอยูเชนเดิม
        นอกจากน้ีแลว วิจิตร อาวะกุล  (2528:  258 – 260) และเสนาะ ติเยาว ( 2535:  302
-  303 ) กลาววา การสรางความพึงพอใจใหผูปฏิบัติงานจะทํ าใหเกิดประโยชนตอองคการ ดังน้ี

1)!เกิดกํ าลังใจแกผูปฏิบัติงานท่ีจะใหความรวมมือในงานขององคการเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกํ าหนดไว

2)!ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่น ซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ
3)!การทํ างานมีระเบียบวินัย ไมฝาฝนคํ าสั่งกฎเกณฑ และขอบังคับ
4)!อุทิศสติปญญาและกํ าลังความสามารถใหแกองคการในยามประสบความคับขัน
5)!มีความพอใจในงานและกิจกรรมตางๆขององคการ
6)!มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการดํ าเนินกิจกรรมตางๆของหนวยงาน
7)!มีความภาคภูมิใจแกผูปฏิบัติงานในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคการ
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8)!เสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ ทํ าใหเกิดพลังรวมของกลุม ( group  effort)
ในอันท่ีจะตอสูอุปสรรคตางๆไดอยางเขมแข็งและอดทน

9)!เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ รวมท้ังความเขาใจในนโยบาย
และวัตถุประสงคขององคการ

จะห็นไดวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งส ําคัญในการบริหารงานบุคคล
เพราะจะท ําใหบุคคลสรางผลงานท่ีมีคุณภาพใหกับหนวยงาน ใหความรวมมือในการทํ างาน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทํ าใหคนมีวินัย ปฏิบัติตามขอบังคับระเบียบแบบแผน
มีความเขาใจในองคการดีขึ้น มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานตาง ๆ มีความเชื่อมั่นในองคการ
และพรอมท่ีจะฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน เพื่อทํ าใหองคการมีความแข็งแกรง ซ่ึงในการศึกษา
วิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพจากพฤติกรรมที่
แสดงออกของบุคคลตามแนวคิดของวิจิตร อาวะกุล เสนาะ ติเยาว และปรียาพร วงศอนุตรโรจน
สรุปเปนตัวแปรศึกษาได 5 ตัวแปร คือ

1)  ความเชื่อมั่น ศรัทธา ซ่ือสัตยและจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง บุคลากร
มีความเชือ่ม่ันและศรัทธาในการดํ าเนินงานขององคการ เขาใจนโยบายและวัตถุประสงคของ
องคการ เต็มใจปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดไป มีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ท ําอยู
และพรอมท่ีจะปกปองเม่ือเกิดปญหาข้ึนกับองคการ

2)  ความรวมมือในการปฏิบัติงาน หมายถึง มีความตั้งใจและสนใจงาน ปฏบัิติงาน
ไดอยางราบร่ืน เรียบรอย ถูกตอง เชือ่ถือได ยินดีเสียสละ เอ้ือเฟอ พรอมที่จะใหความชวยเหลือ
หนวยงานเปนพิเศษนอกเหนือจากงานประจํ า หรือในยามฉุกเฉินเรงดวน

3) ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมุงทํ างานของตน
อยางเต็มท่ี มีความคิดริเริ่มและสนใจปญหาตาง ๆ ของงานนั้น และมกีารเสนอแนะวิธีปรับปรุงงาน
หรือวิธีการทํ างานเพื่อพัฒนางานใหเจริญกาวหนา

4)  การปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ หมายถึง การท่ีบุคคล
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกร และขอกํ าหนดของวิชาชีพ การปฏิบัติงาน
ดํ าเนินไปดวยความราบร่ืน ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกเพ่ือนรวมงาน

5)  ความสามัคคีในหมูคณะ หมายถึง การรวมกลุมอันจะเปนพลังขององคกรในการ
ตอสูอุปสรรคตาง ๆ ไดอยางเขมแข็งและมั่นคง มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน
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4.! ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2539:  235-236) กลาววา การจูงใจ (Motivation)
เปนสิ่งเราที่ท ําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํ า และสิ่งจูงใจ
(Motivators) จะเปนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจ (Satisfaction) ดังน้ัน การจูงใจจึงเปน
สิ่งเราเพื่อใหไดผลลัพธคือความพึงพอใจ ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจขึ้นแลว สามารถตอบสนองแรงจูงใจ
น้ัน ผลลพัธก็คือความพึงพอใจ ปรัชญา เวสารัชช (อางถึงในอรุณ  รักธรรม 2537:  443) กลาววา
การจูงใจจึงเปนสิ่งสํ าคัญท่ีผูบริหารจํ าตองพ่ึงเพราะมีผลในการผลักดันใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
งาน ไดตามท่ีเปาหมายกํ าหนดไว 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 123-129) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มีสวนเก่ียวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลาน้ีใชเปนเคร่ืองช้ีบงถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ ปจจยัดานบุคคล (Personal
Factors) ปจจัยดานงาน (Factors in the jobs) และปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable
by Management) นอกจากน้ี ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ รวมดวย มีหลาย ๆ ทานกลาวสนับสนุนไว
ดังรายละเอียดตอไปน้ี

4.1  ปจจัยดานบุคคล
ปจจยัดานบุคคล คือ คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลท่ีเก่ียวของกับงาน ดังน้ี
4.1.1  ประสบการณ ฮาลโลแรนดและเบนตัน (Halloran and Benton,1987:

97-100) กลาววา ประสบการณในการทํ างานมีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล บุคคลที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมาก มีความรูความช ํานาญในงานมากข้ึน              
จะทํ าใหเกิความพึงพอใจกับงานท่ีปฏิบัติ

4.1.2  เพศ  มีงานวิจัยหลายชิ้นแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  แตท้ังน้ีก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทํ าดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมท้ังเก่ียวของ
กับความทะเยอทะยาน และความตองการดานการเงิน ฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran  and
Benton,1987: 97-100) กลาววา ในอดีตผูชายมีความพึงพอใจในการทํ างานมากกวาผูหญิง
แตในปจจุบันผูหญิง มีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวาผูชาย
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4.1.3  จํ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  ในการทํ างานตองการ
ความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงานหลายดาน  และมี
ความปรองดองกันในการทํ างานเพื่อน ําไปสูความสํ าเร็จในงาน

4.1.4  อายุ  อายุแมจะมีผลตอการท ํางานไมเดนชัด แตอายุก็เก่ียวของกับ
ระยะเวลาและประสบการณในการทํ างาน เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 112-113)
กลาววา ผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุนอยจะมีความพึงพอใจตอการทํ างานนอยกวาผูปฏิบัติงานท่ีมี
อายุมาก กลุมอายุม่ีมีความแตกตางของความพึงพอใจอยางมากเม่ือเปรียบเทียบกับกลุมท่ีมี
อายุสูงกวาคือ กลุมอายุ 16-29 ป ฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran  and  Benton,1987: 97-
100)  พบวา ผูท่ีทํ างานใหมๆจะมีระดับความพึงพอใจสูงและคอยๆลดลงจนกระทั่งอายุถึง 30 ป
แลวจึงคอยๆสูงข้ึนอีก ซ่ึงเชดเดอร (Karen  Shader, 2001:  221) พบวา ผูท่ีมีอายุ 38-59 ป จะมี
ความพึงพอใจในการทํ างานสูง มารริเนอร (Marriner, 1982: 246-252) พบวา ผูท่ีมีอายุนอย
จะมีความสนใจในรายได สวนผูท่ีมีอายุมากจะสนใจความม่ันคงปลอดภัยในงาน

4.1.5  เวลาในการทํ างาน  งานท่ีทํ าในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจ
ในการทํ างานมากกวางานท่ีตองทํ าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไมตองทํ า ฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran
and  Benton,1987: 97-100) กลาววา ผูท่ีเริ่มทํ างานใหมในชวงปแรกจะมีความพึงพอใจในระดับ
สูง และคอยๆลดลง และจะเพิ่มขึ้นอีกเมื่อระยะเวลาในการท ํางานอยูในชวง 15 ป ขึ้นไป

4.1.6  เชาวปญญา  ข้ึนอยูกับสถานการณและลักษณะงานท่ีทํ า ในบุคคลท่ีมี
เชาวปญญาในระดับสูงแตงานท่ีทํ าเปนงานประจํ า มักจะเบื่อหนายงานไดงาย และมีเจตคติท่ีไมดี
ตอการทํ างาน เพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา

4.1.7  การศึกษา  การศึกษากับความพึงพอใจในการทํ างานมีผลตอการวิจัย
ไมเดนชัดนัก ฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran  and  Benton, 1987: 97-100) กลาววา ข้ึนอยูกับ
งานท่ีทํ าน้ันเหมาะสมกับความรูความสามารถของงเขาหรือไม ซ่ึงมารริเนอร (Marriner, 1982:
246-252) กลาววา ผูท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังในปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยภายนอก

4.1.8  บุคลิก  คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการท ํางานมากกวา
คนปกติ ทั้งนี้เพราะความไมพึงพอใจในการทํ างานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียด
กับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํ างาน เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540 : 112-
113) กลาววา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและคุณลักษณะดานบุคคลิก มีอิทธิพล
มาจากความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนไป ความตองการประสบความส ําเร็จและความแตกตางของ
บุคคลในระหวางความตองการรางวัลจากภายในเปรียบเทียบกับรางวัลจากภายนอก
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4.1.9  ระดับเงินเดือน  ล็อกค (Locke,1976: 1302) มีความคิดเห็นวาเปนปจจัย
หน่ึงท่ีผูปฏิบัติงานจะสามารถนํ าไปเปนเคร่ืองมือในการบํ าบัดความตองการของตนเอง กิลเมอร
(Gilmer, 1967: 380-384) กลาววา เงินเดือนท่ีมากพอแกการดํ ารงชีวิตตามสถานภาพ ทํ าให
บุคคลไมตองด้ินรนไปทํ างานนอกเวลาเพิ่ม การไดรับคาจางที่สมเหตุสมผลจะทํ าใหรูสึกพึงพอใจ
ผูท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํ างานสูงกวาผูท่ีมีเงินเดือนต่ํ า

4.1.10  แรงจงูใจในการทํ างาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการ
ของบุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํ างานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการท ํางาน

4.1.11  ความสนใจในงาน  ล็อกค (Locke,1976: 1302) กลาววา การท่ีบุคคล
มีความชอบและสนใจในงานรวมอยูดวย  จะมีความพึงพอใจในงานสูง นอกจากนี้ลักษณะของงาน
ท่ีทาทาย ก็จะทํ าใหเกิดความสนใจ และถาตองการท่ีจะไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ ก็จะทํ าให
คนอยากทํ างานมากขึ้น จึงเห็นไดวาการท่ีบุคคลไดทํ างานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมีความสุข
และพึงพอใจในการทํ างานมากกวาบุคคลท่ีไมไดสนใจในงานน้ัน

4.2  ปจจัยดานงาน
ปจจัยดานงาน คือ ปจจัยดานตาง ๆ ท่ีมีสวนเก่ียวของในการปฏิบัติงาน                  

ประกอบดวยปจจัย 7 ประการดังน้ี
 4.2.1   ลักษณะงาน ไดแกความนาสนใจของงาน  ความทาทายของงาน

ความแปลกของงาน การมีโอกาสไดเรียนรูและศึกษา และมโีอกาสท่ีจะทํ างานนั้นใหสํ าร็จ                       
การรับรูหนาท่ีความรับผิดชอบ การควบคุมการทํ างานและวิธีการทํ างาน  เปนงานที่สรางสรรค
เปนประโยชนและทาทาย สิ่งเหลานี้จะท ําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงตรงกับ
ความคิดเห็นของฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran  and  Benton, 1987: 97-100) กิลเมอร
(Gilmer,1976: 380-384) กลาววา ลักษณะของงานที่ท ํามีความสัมพันธกับความรูความสามารถ
ของผูปฏิบัติงาน ถาไดทํ างานตรงกับความตองการและความถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ

4.2.2  ทักษะในการทํ างาน  ความชํ านาญในงานท่ีทํ ามักจะตองพิจารณาควบคู
ไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรับ จึงจะเกิดความพึงพอใจ
ในงาน

4.2.3  ฐานะทางอาชีพ  ชลาวิททและคณะ (Slavitt et. al อางถึงในอัชรี
จิตตภัคดี 2536: 13) กลาววา ฐานะทางอาชีพ หมายถึง ความรูสกึเก่ียวกับความสํ าคัญของ
วิชาชีพ โดยตนเองและจากการมองของผูอ่ืน การเห็นคุณคาของงาน มารริเนอร (Marriner, 1982:
246-252) กลาววา ผูที่มีสถานภาพทางสังคมสูง เชน ผูบริหารจะมีความพึงพอใจในงาน แตกตาง



26

จากผูปฏิบัติ ผูบริหารจะใหความส ําคัญกับงานท่ีนาสนใจ  นโยบายและความกาวหนาของ
องคการ สวนผูปฏิบัติจะใหความสนใจกับความม่ันคงและความปลอดภัย คาตอบแทน การนิเทศ
และบรรยากาศการทํ างาน ซ่ึงในแตละหนวยงานก็ใหความสํ าคัญกับฐานะทางอาชีพแตกตางกัน                   
เมื่อระยะเวลาเปลี่ยนไปฐานะทางอาชีพก็เปลี่ยนไปดวย

4.2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการท ํางานในหนวยงานขนาดเล็ก
จะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เพราะพนักงานมีโอกาสรูจัก และทํ างานคุนเคยกันไดงายกวา
หนวยงานใหญ ทํ าใหรูสึกเปนกันอง และรวมมือชวยเหลือกัน ฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran
and  Benton, 1987: 97-100) กลาววา ขนาดหนวยงานเล็กบุคลกรมีโอกาสเล่ือนตํ าแหนงเร็ว
ทํ าใหเกิดความพึงพอใจสูง

4.2.5  ความหางไกลของบานและท่ีทํ างาน  การท่ีบานอยูหางไกลจาก
ท่ีทํ างาน การเดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการทํ างาน  ถาตอง
ไปทํ างานตางทองท่ีจะมีปญหาความไมคุนเคยทางภาษา ทํ าใหไมคุนเคยในการทํ างาน ตองใช
เวลาในการปรับตัวและสรางความคุนเคย ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอความพึงพอใจในการทํ างาน

4.2.6  สภาพทางภูมิศาสตร  คนในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการท ํางาน
นอยกวาคนในเมืองเล็ก เน่ืองจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนทํ างานในเมืองเล็ก
มากกวาคนทํ างานในเมืองใหญ ทํ าใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกันดี

4.2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย
ชี้แจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน โครงสราง
ของงานที่ชัดเจน จะชวยใหปฏิบัติงานไดสะดวก ปองกันความบิดพล้ิวในการทํ างาน

4.3  ปจจัยดานการจัดการ
ปจจยัดานการจัดการ คือ ปจจัยสนับสนุนท่ีทํ าใหเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยดังตอไปน้ี
4.3.1  ความม่ันคงในงาน  จากการสํ ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับ

ความตองการความมัน่คงในงาน รอยละ 80 ตองการงานที่มั่นคง ความมั่นคงในงานถือเปน
สวัสดิการอยางหน่ึง โดยเฉพาะในวัยท่ีพนจากการทํ างานแลว ซึ่งกิลเมอร (Gilmer, 1976: 380-
384) รวมความมั่นคงในการทํ างานและการไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาเปนความม่ันคง
ปลอดภัย

4.3.2  รายรับ รายรับที่ดีของพนักงานจะชวยลดความไมพึงพอใจในงานได
จากการสํ ารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความม่ันคงในการทํ างาน ลักษณะงาน
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และความกาวหนาในงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันรายรับอาจจะเปนความสํ าคัญ
อันดับแรก

4.3.3  ผลประโยชน  ล็อกค (Locke, 1976: 1302) กลาววา ผลประโยชนไดแก
การจายคารักษา  คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคมและประกันชีวิตตาง ๆ บํ าเหน็จบํ านาญและ
วันหยุด สิ่งเหลานี้เปนสวนชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตในบางครั้งสิ่งเหลานี้ก็ถูกจัด
อยูในดานความม่ันคงและสวัสดิการในการทํ างาน

4.3.4  โอกาสกาวหนา โอกาสท่ีจะมีความกาวหนาในการทํ างานมีความส ําคัญ
สํ าหรับอาชีพหลาย ๆ อาชีพ โดยเฉพาะอาชีพการขาย เสมียนพนักงาน และบุคคลท่ีใช ฝมือและ
ความช ํานาญ สวนบุคคลที่ไมตองใชความชํ านาญในการทํ างานแตมีการศึกษาสูงและอยูใน
ตํ าแหนงสูงจะมีความส ําคัญนอย คนสูงวัยมีความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคน
ท่ีออนวัยกวา อาจจะเปนเพราะคนสูงวัยผานโอกาสความกาวหนามาแลว

4.3.5  อํ านาจตามตํ าแหนงหนาท่ี หมายถึง อํ านาจท่ีหนวยงานมอบให
ตามตํ าแหนง เพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานตามท่ีมอบหมาย
ใหสํ าเร็จ งานบางงานอาจจะมีอํ านาจตามตํ าแหนงชัดเจน บางงานอาจจะไมชัดเจนท ําใหผูทํ างาน
ปฏิบัติงานยากและอึดอัด อํ านาจตามตํ าแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานดวย

4.3.6  สภาพการทํ างาน  พนักงานมีความเห็นแตกตางกัน ล็อกค (Locke,
1976: 1302) กลาววา สภาพการทํ างานท่ีดีหมายถึง ชั่วโมงการทํ างาน และเวลาพักที่เหมาะสม
เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํ างานท่ีพรอม อากาศถายเทดี อุณหภูมิพอเหมาะ ทํ าเลท่ีต้ังดี รวมการ
จัดสภาพแวดลอมในการท ํางาน ไดแก แสง เสียง หองน้ํ า ท่ีทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึก
อยากท ํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได กิลเมอร (Gilmer, 1976: 380-384)
พบวา มีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํ างานมีความส ําคัญสํ าหรับผูหญิงมากกวาผูชาย

4.3.7  เพื่อนรวมงาน  บารนารด ( อางถึงใน เกียรติขจร ไพศาลนันท 2542: 39)
กลาววา ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทํ าใหคนเรามีความสุขในการทํ างาน ทํ าใหเกิด
ความผูกพันและความพอใจรวมงานกับหนวยงาน และถาผูรวมงานมีความรูความสามารถ
ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จะทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความอยากท่ีจะทํ างานได

4.3.8  ความรับผิดชอบงาน  พนักงานท่ีมีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง              
ความพอใจในการทํ างานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ
ประสบการณ เงนิเดือน และตํ าแหนง
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4.3.9  การนิเทศ  การนิเทศงานก็คือการช้ีแนะในการทํ างานจากหนวยงาน
มารริเนอร (Marriner, 1982: 246-252) กลาววา การนิเทศงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานโดยภาพรวมสูง การนิเทศมีความส ําคัญสามารถทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจตองานได ซึ่งกิลเมอร (Gilmer, 1976: 380-384) กลาววา อาจจะเปนสาเหตุของ
การยายงาน หรือลาออกจากงานได

4.3.10  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา จากการศึกษาหลายแหงพบวาพนักงาน
มีความตองการรูวาการท ํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํ างานของตนอยางไร
นอกจากน้ีแลวการติดตอส่ือสารมีความสํ าคัญมากสํ าหรับผูบริหารท่ีมีระดับการศึกษาสูง
การปฏิบัติงานจะส ําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการการทํ างานที่ดีไมวาจะเปนการวางแผน                     
การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา
การประสานงานและการประเมินผล  ซ่ึงทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือม
กิลเมอร(Gilmer, 1976: 380-384) กลาววา การขาดการติดตอส่ือสารท่ีดีท้ังภายในและภายนอก
หนวยงานอาจเปนสาเหตุทํ าใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํ างานได

4.3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร ล็อกค (Locke,1976: 1302) กลาววา
ผูบริหารท่ีมีทักษะในการบริหารงานมีมนุษยสัมพันธดีกับผูใตบังคับบัญชา รูจักเทคนิคในการนิเทศ
จะทํ าใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการทํ างาน ซ่ึงความศรัทธาในความสามารถและ
ความต้ังใจท่ีผูบริหารมีตอหนวยงานจะทํ าใหพนักงานทํ างานอยางมีประสิทธิภาพ

4.3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจท่ีดีตอกันทํ า
ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํ างาน

4.4  ปจจัยอื่นๆ
ปจจัยอื่น ๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี้
4.4.1 การไดรับการยอมรับนับถือ ล็อกค (Locke,1976: 1302) กลาววา

การยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไดสํ าเร็จ เปนปจจัยท่ี
สํ าคัญอีกประการหน่ึงท่ีทํ าใหบุคคลพึงพอใจ ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรใหการสนับสนุนผูปฏิบัติงาน
ใหแสดงความสามารถและทํ าใหเกิดความสํ าเร็จ

4.4.2  องคการและการจัดการ  ล็อกคและชลาวิททและคณะ(Locke, 1976:
1302,Slavitt et.al อางถึงใน อัชรี จิตตภักดี 2536: 13) มีความเห็นตรงกันวานโยบายและ
การจัดการหรือการบริหารภายในองคการ การวางนโยบายท่ีแนนอนเก่ียวกับการจายคาตอบแทน
และสวัสดิการตาง ๆ เกณฑการพิจารณาความดีความชอบท่ีชัดเจน ท้ังท่ีโรงพยาบาลและ
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กลุมงานการพยาบาลใชอยูและจะดํ าเนินตอไป เปนสวนหนึ่งที่ท ําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจได

4.4.3 ความเปนอิสระ ชลาวิททและคณะ (Slavitt et.al อางถึงใน อัชรี จิตตภักดี
2536: 13) กลาววา ความเปนอิสระ หมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางอิสระไมข้ึนกับใคร                              
ดวยความคิดริเร่ิมของตนเอง ซ่ึงหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทํ า และไดรับ
การยอมรับผลงานท่ีทํ า มารริเนอร (Marriner, 1982: 246-252) พบวา ความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธกับปริมาณการควบคุมท่ีผูปฏิบัติงานไดรับในการทํ างาน  และระดับความพึงพอใจ
ในงาน มีความสัมพันธกับการรับรูของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจขององคการดวย

นอกจากน้ีแลวยังมีผูกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวอีก
หลายทาน ไดแก ดอนนา เค (Donna K. Mc Neese – Smith,1997:  74) กลาววา ปจจัยท่ี
มีอิทธพิลตอความพึงพอใจคือ การติดตอส่ือสาร การนิเทศงาน ความมีอิสระในการทํ างาน            
การยอมรับนับถือ การติดตอส่ือสารภายในกลุม ความยุติธรรม อายุ ประสบการณทํ างาน และ
การทํ างานแบบมืออาชีพ ซึ่งมอรริสัน โจนส และฟุลเลอร (Morrison, Jones & Fuller, 1997:  29)
กลาวเพิ่มเติมวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติของแตละบุคคล  และมี
ความสัมพันธกับคานิยม สวนประกอบพืน้ฐานของความพึงพอใจคือความพึงพอใจภายในและ
ความพึงพอใจภายนอก เชดเดอร (Karen Shader, 2001:  221) มีความเห็นสอดคลองกับมอรริสัน
โจนส และฟุลเลอร กลาวถึง ความพึงพอใจภายในประกอบดวย ความส ําเร็จของบุคคล ความรูสึก
ประสบผลสํ าเร็จ ช่ือเสยีงเกียรติยศ สวนความพึงพอใจภายนอกประกอบดวย ส่ิงแวดลอม
ในการทํ างาน คาจางและผลตอบแทน สถานภาพการทํ างานและทรัพยากร นอกจากนี้ยังมี
องคประกอบอื่นๆที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ การไดรับผลประโยชน                              
การมองเห็นส่ิงแวดลอมในการทํ างาน  ระบบการใหรางวัล ความมีอิสระ และสถานะในการทํ างาน
        ฟอลโคลน (Falclon อางถึงในอัชรี จิตตภักดี 2536: 13) ศึกษาวิจัยองคประกอบ
ท่ีทํ าใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล ประกอบดวย

1. สัมพันธภาพ  ไดแก  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและสัมพันธภาพกับผูนิเทศงาน
! 2. สิ่งจูงใจภายใน  ไดแกสภาพการทํ างาน  โอกาสท่ีจะไดรับการพัฒนาทักษะ

3. สิ่งจูงใจภายนอก  ไดแก  คาตอบแทน  ความกาวหนาในงาน  และผลประโยชน
เก้ือกูล

4. นโยบาย  เก่ียวกับการบริหาร  ไดแก  นโยบายของโรงพยาบาล  การยอมรับนับถือ
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5.  สิง่จูงใจในการปฏิบัติงาน

บารนารด (Barnard  อางถึงใน เกียรติขจร  ไพศาลนันท 2542 :  39) กลาวถึงสิ่งจูงใจ
ซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารของหนวยงานใชเปนเคร่ืองกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไวหลายประการ ดังน้ี

5.1  สิ่งจูงใจซึ่งเปนวัตถ ุไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกาย ท่ีใหแกผูปฏิบัติงาน
เปนการตอบแทน หรือเปนรางวัลท่ีไดปฏิบัติงานมาเปนอยางดี

5.2  สิ่งจูงใจที่ไมใชวัตถุ เปนสิ่งจูงใจที่ส ําคัญในการสงเสริมใหเกิดความรวมมือ
ในการทํ างาน ซ่ึงบุคคลจะไดรับแตกตางจากบุคคลอ่ืน เชน เกียรติภูม ิตํ าแหนง การมีอํ านาจ
เปนตน

5.3  ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแกสถานท่ีทํ างาน เครื่องมือเครื่องใชในส ํานักงาน
ส่ิงอํ านวยความสะดวกในการทํ างานท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํ างาน

5.4  สมรรถภาพของหนวยงาน
5.5  ความสัมพันธกับผูรวมงาน ถามีความสัมพันธที่ดีจะท ําใหเกิดความผูกพันและ

ความพอใจรวมงานกับหนวยงาน
5.6  การปรับสภาพการทํ างานใหเหมาะสม ปรับวิธีการทํ างานใหสอดคลอง

กับความสามารถของบุคคล
5.7  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน
5.8  ความมั่นคงในการท ํางาน

6. การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดังไดกลาวแลววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองของทัศนคติและสภาวะ
ทางอารมณของผูปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตรสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสภาวะการณ           
ดังน้ันผูบริหารจึงควรติดตามวัดระดับความพึงพอใจเปนระยะ ๆ เพื่อประเมินผลกระทบของ
การเปลี่ยนแปลงภายในองคกรท่ีมีตอทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ใชเปนเคร่ืองกระตุนใหมี
การติดตอสื่อสารระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานใหดีขึ้นกวาเดิม นอกจากน้ียังใชเปนตัวช้ีบง
ผลของระบบการจูงใจในองคการ เพื่อนํ าสิ่งเหลานี้มาปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น เสนาะ  ติเยาว
(2535: 300 – 302) ใชวิธีวัดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่สํ าคัญ 4 วิธ ีคือ 
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6.1 การสังเกต การสังเกตเปนวิธีที่งายและใชไดผลดีที่สุด ซ่ึงผูบริหารจะตอง
มีความเขาใจและใชอยางถูกตอง โดยอาศัยการเห็นจากการแสดงออก การฟงจากการพูด                     
และการสังเกตจากการกระทํ า วิธีนี้จะตองระวัง คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคน
อาจไมแสดงออกมาจากใจจริง แตเปนการแสรงทํ า และเหตุการณบางอยางเกิดข้ึนโดยไมมี
ความสัมพนัธกับขวัญหรือความพึงพอใจของคนงานเลย

6.2  การสัมภาษณ เปนเคร่ืองมอืของผูบริหารท่ีจะใหเกิดประโยชนตอตัวเองไดมาก
องคการประกาศนโยบายโดยเปดเผยใหคนงานท่ีเขารับการสัมภาษณเปดเผยความรูสึกหรือ
ความไมพอใจบางอยาง ซึ่งวิธีน้ีผูสัมภาษณควรดํ าเนินการติดตอกันเร่ือย ๆ

6.3   การออกแบบสอบถาม หรืออาจจะเรียกวาการสํ ารวจความคิดเห็น
ของพนักงาน โดยอาศัยแบบสอบถามท่ีกํ าหนดข้ึนมาลวงหนา เพื่อใหรูถึงทาทีและขวัญของคนงาน
คํ าตอบจะตองแสดงระดับของความรูสึก เชน พอใจมาก พอใจพอสมควร ไดรับความพอใจ
บางครั้งมักไมคอยพอใจ และไมพอใจ ซึ่งเปนการสะดวกตอผูตอบคํ าถาม

6.4  การเก็บบันทึก ไดแก การเก็บรายงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนงาน
แตละคน ในเร่ืองเก่ียวกับผลผลิต คุณภาพ และตนทุน บันทึกเก่ียวกับการขาดงาน การมาทํ างาน
สาย การรองทุกข การฝาฝนระเบียบวินัย และอื่น ๆ  ซ่ึงบันทึกดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงทาทีและ
ความคิดเห็นท่ีมีตองานและองคการ

ปรียาพร วงศอุตรโรจน (2544: 130-131) กลาววา นักจิตวิทยาไดสราง
แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามนิยามและจุดมุงหมายของการวัด  แบบวัด
จึงมีหลายลักษณะ  แบงการวัดท่ีสํ าคัญออกเปน 2 กลุม คือ
!       1.  แบงตามลักษณะขอความท่ีถาม มี  2  ลักษณะดวยกัน คือ

1.1! แบบสํ ารวจปรนัย (Objective  Survey) เปนแบบวัดท่ีเปนคํ าถามและคํ าตอบ
ท่ีใหเลือกตอบโดยผูตอบตอบไดตามความคิดเห็นและความรูสึกของตนเอง ขอมูลที่ไดเปนขอมูล
เชิงปริมาณ

1.2! แบบสํ ารวจเชิงพรรณนา (Descriptive  Survey) เปนแบบสอบถามท่ีผูตอบ
ตอบดวยคํ าพูด และขอเขียนของตนเอง ซึ่งเปนแบบสัมภาษณหรือคํ าถามปลายเปดใหผูตอบ
ตอบโดยอิสระ ขอมูลที่ไดเปนขอมูลเชิงคุณภาพ
           2.  แบงตามคุณลักษณะของงาน มี 2 ลักษณะ คือ

2.1! แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป เปนแบบวัดท่ี
วัดความพึงพอใจบุคคลท่ีมีความสุขอยูกับงานโดยสวนรวม
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2.2! แบบสํ ารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเฉพาะดาน เปนการศึกษา
ถึงความรูสึกชอบพอและความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีตองานเฉพาะดาน เชน รายได ความมั่นคง
มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา และความกาวหนา เปนตน

7.  แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานดานการพยาบาล

        7.1  ความหมายของคํ าวาการพยาบาล
           ตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ฉบับท่ี 2  พ.ศ.2540                     
กลาวไววา  การพยาบาล คือ การกระทํ าตอมนุษยเก่ียวกับการดูแลและการชวยเหลือเม่ือเจ็บปวย              
การฟนฟูสภาพ การปองกันโรค และการสงเสริมสุขภาพ รวมท้ังการชวยเหลือแพทยกระท ําการ
รักษาโรค ท้ังน้ีโดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาล
       7.2  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาล
              กัลยา  พัฒนศรี( 2542:  6) กลาววา พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและ
ผดุงครรภ ไดกลาวถึงการประกอบวิชาชีพการพยาบาลไววา เปนการปฏิบัติหนาท่ีการพยาบาล
ตอบุคคล ครอบครัว และชุมชน โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาลในการประเมิน
สภาพ การวินิจฉัยปญหา การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล โดยการกระทํ าตอไปน้ี
 7.2.1  การสอน  การแนะนํ า  การใหคํ าปรึกษา  และการแกปญหาเก่ียวกับ
สุขภาพอนามัย

7.2.2  การกระทํ าตอรางกายและจิตใจของบุคคล  รวมท้ังการจัดสภาพแวดลอม              
เพื่อการแกปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค  และการฟนฟู
สภาพ

7.2.3  การกระทํ ากรรมวิธีที่กํ าหนดไวในการรักษาโรคเบ้ืองตน และการให
ภูมิคุมกันโรค

7.2.4  ชวยเหลือแพทยกระทํ าการรักษาโรค
กองการพยาบาล สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539: 12-27) กํ าหนด

บทบาหนาท่ีความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลระดับตาง ๆ ดังน้ี
พยาบาลวิชาชีพระดับ 3-4-5
ทํ าหนาท่ี ใหการพยาบาลข้ันพ้ืนฐาน
ความรับผิดชอบ คือ ปฏิบัติงานในฐานะผูท่ีปฏิบัติการใหการพยาบาล

ข้ันพื้นฐานโดยตรงแกบุคคล ครอบครัว และชุมชน ท่ีตองการการดูแลท่ีไมซับซอน รวมถึง
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การปฏิบัติงานรวมกับทีมการพยาบาลและบุคลากรอ่ืนๆ เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเน่ือง
ภายใตการนิเทศติดตาม ใหการชวยเหลือแนะนํ าอยางใกลชิดในระดับ 3-4 และติดตามชวยเหลือ
ใหคํ าแนะนํ าบางเปนคร้ังคราวในระดับ 5 จากผูบังคับบัญชา หรือผูนิเทศ และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน
ท่ีไดรับมอบหมาย

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการ

ใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาล
เพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม

1.1  ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรท่ีเก่ียวของในการประเมิน
ปญหา ใหการวินิจฉัย วางแผน ใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมท้ังผูปวยท่ีเกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย

1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพท่ีเก่ียวของ เพื่อใหกระบวนการดูแล
ผูปวยและครอบครัวดํ าเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

1.3  มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผูปวยในหนวยงาน
ท่ีปฏิบัติ

1.4  เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปล่ียนแปลงของผูปวย ดํ าเนินการ
ปรึกษาพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหความชวยเหลือผูปวย
ไดทันทวงทีกอนท่ีจะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาซับซอนตามมา

1.5  ควบคุมดูแลส่ิงแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแลผูปวย
1.6  รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหนวยงาน เพือ่ประเมินปญหา

และรวมหาแนวทางในการแกไขเพ่ือพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเน่ือง
1.7  จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ท่ีจํ าเปนในการรักษา

พยาบาล ใหอยูในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา
 1.8  สอนและใหคํ าแนะนํ าแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถ
ในการดูแลตนเอง และการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

1.9  ปฏิบัติตามแผนจํ าหนาย หรือปฏิบัติตามกิจกรรมท่ีหัวหนาทีมมอบหมาย
1.10  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย
1.11  ใหคํ าแนะนํ าและชวยเหลือเจาหนาท่ีดานการพยาบาลท่ีอยูใน

ความรับผิดชอบ ในการแกปญหาเพ่ือควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหนวยงาน
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 1.12  เปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติการพยาบาล
2.  ดานการบริหารจัดการ
มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน

เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ
3.  ดานวิชาการ

 มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาท่ีทางการพยาบาล ใหความรู
แกผูใชบริการ รวมท้ังมีสวนรวมในการวิจัยและนํ าผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพ
การพยาบาล

พยาบาลวิชาชีพระดับ 6
ทํ าหนาท่ี เปนผูช ํานาญงานการพยาบาล
ความรับผิดชอบ คือ ใหการพยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการท่ีมีปญหาไมซับซอน

ครอบคลุมท้ัง 4 มิติ ในสาขาที่ช ํานาญแก บุคคล และครอบครัว ดูแลจัดส่ิงแวดลอมของผูปวยให
เหมาะสมถูกสุขลักษณะ จัดทํ ารายงานการใหบริการพยาบาลภายใตแนวทางท่ีปฏิบัติอยู โดยมี
แนวทางที่ก ําหนดไวเปนนโยบาย และมีมาตรฐานการใหบริการของหนวยงานเปนกรอบดํ าเนินการ
สามารถตัดสินใจแกไขปญหาในการใหการพยาบาลและแกไขปญหาในระบบงานคอนขางมาก
แตก็ไมเพยีงพอท่ีจะจัดการกับการตอบสนองท้ังในทางบวกและทางลบของผูใชบริการ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล  ใชความรูและความช ํานาญทางคลินิก

ในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยในหอผูปวยหรือหนวยงาน โดยการใชทักษะการประเมิน
เพื่อนํ าไปสูการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการสรางและใชมาตรฐาน
ในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ประสานความรวมมือ
เพื่อสนับสนุนใหผูปวยไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเปนแบบอยางท่ีดีแกพยาบาล
ในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

2.  ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการจัดการระบบการดูแลสุขภาพ
อนามยั เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลและครอบครัวไดอยางเหมาะสม

3.  ดานวิชาการ มีสวนรวมในการสรางและสงเสริมการพัฒนาวิชาการใหแก
บุคลากรทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมท้ังศึกษาวิจัยและนํ าผลการวิจัยมาใช
ปรับปรุงคุณภาพของการพยาบาล
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พยาบาลวิชาชีพระดับ 7
ทํ าหนาท่ี เปนผูช ํานาญงานการพยาบาล
ความรับผิดชอบ ปฏิบัติงานในฐานะผูช ํานาญงานการพยาบาล

หรือผูช ํานาญงานท่ีมีประสบการณทางการพยาบาลสูงมาก สามารถประยุกตหลักการ แนวคิด
ใหมๆ เก่ียวกับเน้ือหาทางการพยาบาลมาใชในการแกปญหาในงานประจํ าไดเหมาะสม
ใหการพยาบาลครอบคลุมท้ัง 4 มิติ ในผูปวยท่ัวไปและผูปวยท่ีมีปญหาซับซอนในสาขาท่ีชํ านาญ
แกบุคคล ครอบครัว ควบคุมดูแลการจัดสิ่งแวดลอมของผูปวยใหเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ ควบคุม
และพัฒนาการจัดทํ ารายงานการใหบริการพยาบาล นอกจากน้ียังตองเปนท่ีปรึกษาแนะนํ า
เก่ียวกับการพยาบาลและงานในหนาท่ีแกผูปฏิบัติในระดับรองลงมา ผูท่ีเก่ียวของกับงาน
ท่ีรับผิดชอบ รวมท้ังตองมีสวนรวมในการปรับปรุง พัฒนาควบคุมคุณภาพ และมาตรฐาน
การพยาบาลในสาขาท่ีชํ านาญ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและความช ํานาญทางคลินิก

ในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน ท้ังผูปวยท่ัวไปและกลุม
ท่ีมปีญหาซับซอน โดยการใชทักษะการประเมินเพ่ือนํ าไปสูการวางแผนและใหการพยาบาล
แบบองครวม มีสวนรวมในการสรางและใชมาตรฐานในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาล เพื่อ
ใหบรรลุเปาหมาย ประสานความรวมมือเพ่ือสนับสนุนใหผูปวยไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ
รวมท้ังเปนแบบอยางท่ีดีแกพยาบาลในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

2.  ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการระบบการดูแล
สุขภาพอนามัย เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลและครอบครัวไดอยางเหมาะสม

3.  ดานวิชาการ มีสวนรวมในการสรางและสงเสริมการพัฒนาวิชาการใหแก
บุคลากรทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมท้ังศึกษาวิจัย และนํ าผลการวิจัยมาใช
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล

พยาบาลวิชาชีพ 8
ทํ าหนาท่ี เปนผูเช่ียวชาญทางการพยาบาล
ความรับผิดชอบ ปฏิบัติงานในฐานะผูเช่ียวชาญทางการพยาบาล หรือผูท่ีมี

ประสบการณในสาขาที่เชี่ยวชาญขั้นสูงมาก ความรับผิดชอบหลัก คือ ใหการพยาบาลในสาขา
ท่ีเช่ียวชาญโดยตรงแกบุคคล ครอบครัว โดยสามารถประยุกตหลักการและแนวคิดใหมๆ  ใชเทคนิค
วิชาชีพการพยาบาลท่ีมีความยุงยาก มีขอบเขตกวางขวางเก่ียวกับเน้ือหาสาระของการพยาบาล
รวมท้ังพิจารณาแนวคิดและขอเท็จจริงท่ีมีประเด็นการพิจารณาหลากหลาย เพื่อแกไขปญหาท่ีมี
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ขอบเขตกวางขวาง และตองศึกษาแนวทางปฏิบัติหรือวิธีการใหม ๆ เพื่อใหปฏิบัติงานไดส ําเร็จ
รวมทั้งมีการส ํารวจ วิเคราะหหาปริมาณความตองการทางการพยาบาลในสาขาท่ีรับผิดชอบ
เปนประจ ําเสมอ  นอกจากน้ียังตองติดตามสถานการณทางการพยาบาลในสาขาท่ีรับผิดชอบ
เพื่อใหทราบแนวโนมของการเปล่ียนแปลง สํ าหรับใชประกอบในการวางแผนติดตาม ควบคุม
กํ ากับ และประเมินผลการใหบริการพยาบาลในสาขาน้ัน ๆ  รวมท้ังปฏิบัติงานในฐานะผูนิเทศ
และพัฒนางานวิชาการพยาบาลสาขาท่ีรับผิดชอบ สามารถสอน ใหคํ าปรึกษา แนะนํ าเก่ียวกับ
งานในหนาท่ี และเน้ือหาเก่ียวกับการพยาบาลในสาขาน้ัน ๆ แกผูปฏิบัติงานในระดับรองลงมา
รวมหรือทํ าวิจยัและบริหารจัดการทางการพยาบาลท่ีเก่ียวของกับงานท่ีรับผิดชอบ และรายงาน
ผลงานสาขาน้ันๆข้ันสุดทายตอผูบังคับบัญชา

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชัความรูและความช ํานาญทางคลินิก

ขั้นสูง ในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยเฉพาะกลุมท่ีมีปญหาและความตองการท่ียุงยาก
ซับซอนมาก และ/หรือกลุมผูปวยท่ีอยูในภาวะวิกฤต โดยใชทักษะการประเมินและการสังเคราะห
ส่ิงท่ีไดจากการประเมิน เพื่อนํ าไปสูการวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม สรางและ/หรือใช
มาตรฐานในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลใหบรรลุเปาหมาย ประสานความรวมมือ เพื่อ
สนับสนุนใหผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเน่ือง รวมท้ังเปนแบบอยางท่ีดีแกพยาบาลในการปฏิบัติ
เชิงวิชาชีพ

2.  ดานบริหารจัดการ เปนผูนํ าและแสดงพฤติกรรมของการบริหารจัดการ
โดยผสมผสานประสบการณ ความรู ความสามารถทางการบริหารการพยาบาล กับความช ํานาญ
ทางคลินิก เพื่อใหเกิดการประสานงาน ประสานแหลงประโยชน และเปนผูนํ าในการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงจะสงผลใหระบบงานบริการในสาขาท่ีรับผิดชอบมีคุณภาพ รวมท้ังผูปวยและครอบครัวไดรับ
การดูแลที่มีประสิทธิภาพ คุมคา

3.  ดานการใหความรู วางแผนและดํ าเนินงานเพ่ือสงเสริมความรูใหแกบุคลากร
ทางการพยาบาลในสาขาท่ีเช่ียวชาญหรือรับผิดชอบ ประสานงานและใหความชวยเหลือในการจัด
โครงการฝกอบรมท่ีเก่ียวของ พัฒนาประสิทธิภาพในการสอนผูปวยและครอบครัว
รวมท้ังใหความรวมมือในการสอนนักศึกษาในหลักสูตรตาง ๆ เปนพี่เลี้ยงใหแกพยาบาล
และนักศึกษาพยาบาลในสาขาท่ีเช่ียวชาญ

4.  ดานการเปนที่ปรึกษา เปนแหลงประโยชนดานการเปนท่ีปรึกษา
แกพยาบาล บุคลากรทีมสุขภาพอื่น ๆ และผูใชบริการ โดยใชความชํ านาญทางคลินิกในการ
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รวมมือแกไขปญหาใหบรรลุเปาหมายของการใหบริการสุขภาพ โดยเฉพาะเปนท่ีปรึกษา
แกเจาหนาท่ีทางการพยาบาลในการพัฒนาตนเองเชิงวิชาชีพ

5.  ดานการวิจัย ตระหนักถึงความจ ําเปนในการทํ าวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาล ติดตามงานวิจัยในสาขาท่ีเช่ียวชาญหรือรับผิดชอบ และงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ
วิเคราะห เผยแพร และประยุกตผลการวิจัยเพ่ือใชปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล

หัวหนางาน
ทํ าหนาท่ี เปนผูบริหารระดับตน
ความรับผิดชอบ ปฏิบัติงานในฐานะเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน

ดํ าเนินงานการพยาบาลในระดับหนวยงานใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาล
และโรงพยาบาล ทํ าหนาท่ีบังคับบัญชาเจาหนาท่ีทางการพยาบาลทุกระดับในหนวยงาน
ท่ีรับผิดชอบ รวมทั้งเสมียนและพนักงานทํ าความสะอาด โดยมีภาระกิจหลัก คือ การบริหาร
การพยาบาลในหนวยงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาล
ท่ีแตละบุคคลตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตํ าแหนงท่ีตนเองดํ ารงอยู เปนผูเชื่อมโยงงานระดับ
นโยบายกลุมงานการพยาบาล สูการปฏิบัติระดับหนวยงาน รวมท้ังเปนผูน ําในการปฏิบัติ
การพยาบาล ใหคํ าปรึกษาและวินิฉัยส่ังการโดยเฉพาะกรณีท่ีผูปฏิบัติไมสามารถแกไขปญหาได

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
1.  ดานบริหารบริการพยาบาล
1.1  บริหารงานบริการเพ่ือสรางเสริมคุณภาพการบริการพยาบาล

ในหนวยงาน
1.2  บริหารบุคลากรในหนวยงาน จัดตารางการปฏิบัติงานใหเหมาะสม

กับปริมาณงาน จัดระเบียบการลาตาง ๆ พัฒนาฟนฟูความรูบุคลากรทุกระดับ และตรวจสอบ
นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน

1.3  การบริหารงานนโยบายท่ัวไป ควบคุมกํ ากับ ดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือ เคร่ืองใชตางๆ ใหมีเพียงพอและพรอมใชงาน ดูแลความสะอาดอาคารสถานท่ี
สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ในหนวยงาน เจาหนาท่ีในทีม
สุขภาพ ผูปวย และญาติ/ผูมาติดตอ

2.  ดานวิชาการ ปฐมนิเทศเจาหนาท่ีท่ีเขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับในหนวยงาน
รวมดํ าเนินการฝกอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาท่ี วิเคราะหและศึกษาปญหาตางๆ เพื่อปรับปรุง
แกไขงานดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จัดทํ าคูมือและแนวทางปฏิบัติการพยาบาล
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สํ าหรับเจาหนาท่ีในหนวยงาน สงเสริมใหเจาหนาท่ีในหนวยงานไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง และเปนท่ีปรึกษาดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาลแกเจาหนาท่ีในหนวยงาน

3. ดานบริการพยาบาล ลักษณะปฏิบัติงานดานบริการพยาบาล จะข้ึนอยูกับ
ระดับพี.ซี. ท่ีหัวหนางานท่ีดํ ารงอยู เชน หัวหนางานดํ ารงตํ าแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 ลักษณะ
การปฏิบัติงานดานบริการตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพระดับ 7
เพียงแตสัดสวนการปฏิบัติดานบริการจะนอยกวาผูปฏิบัติอ่ืน หนาท่ีหลักสวนใหญจะเนนไปในดาน
บริหารบริการพยาบาลในหนวยงาน

จะเห็นไดวาบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพแตละระดับ
มีความแตกตางกัน เมื่อระดับซี/ตํ าแหนงเพ่ิมมากข้ึนความรับผิดชอบและความมีอิสระ
ในการปฏิบัติงานก็จะเพ่ิมมากข้ึนตามไปดวย  กลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลนครปฐม
มีพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการต้ังแตระดับ 3-8 และพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน
ในระดับ 7-8 การไดรับอิสระตามขอบเขตของบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละระดับ
จะทํ าใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได

7.3  โครงสรางกลุมงานการพยาบาล
กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม ประกอบไปดวยหอผูปวยจํ านวน                

23 หอ และงานบริการ จํ านวน 6 งาน ดังแสดงในภาพที ่2.3
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ภาพที่ 2.3 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลนครปฐม
ที่มา: ศูนยคุณภาพ, โรงพยาบาลนครปฐม “ผังโครงสรางองคกร” นครปฐม ศูนยคุณภาพ

โรงพยาบาลนครปฐม  2543 (อัดสํ าเนา)

กลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลนครปฐม

หอผูปวยสูติกรรม

หอผูปวยศัลยกรรมชาย

หอผูปวยศัลยกรรมหญิง

หอผูปวยอายุรกรรมชาย

หอผูปวยอายุรกรรมหญิง

หอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ

หอผูปวยศัลยกรรมออรโธปดิกสชาย

หอผูปวยศัลยกรรมออรโธปดิกสหญิง

หอผูปวยหนักศัลยกรรม

หอผูปวยหู ตา คอ จมูก

หอผูปวยหนักอายุรกรรม

หอผูปวยหนักกุมารเวชกรรม

หอผูปวยพิเศษ 1

หอผูปวยพิเศษ 2

หอผูปวยพิเศษ 3

หอผูปวยพิเศษ 4

หอผูปวยพิเศษรวม

หอผูปวยพิเศษประกันสังคม

หอผูปวยพิเศษหลวงพอแชม 1

หอผูปวยพิเศษหลวงพอแชม 2

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

งานบริการวิสัญญี

งานบริการศูนยเคร่ืองชวยหายใจ

งานบริการสุขภาพดีเร่ิมท่ีบาน

งานบริการผูปวยนอก

งานบริการจายกลาง

หอผูปวยนรีเวช

หอผูปวยกุมารเชกรรม 1

หอผูปวยกุมารเวชกรรม 2
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ในแตละหอผูปวยและงานบริการ จะมีหัวหนางานเปนผูควบคุมดูแล
การปฏิบัติงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน และพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงแตละหอผูปวย
และงานบริการ จะมีบุคลากรปฏิบัติงานอยูในจํ านวนท่ีแตกตางกัน ข้ึนอยูกับลักษณะงาน                     
ซ่ึงในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีหอผูปวยและงานบริการท่ีอยูนอกขอบเขตการวิจัย 5 หนวยงาน คือ
หอผูปวยกุมารเวชกรรม 1 และงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน เน่ืองจากหัวหนางานขอลาออกกอนครบอายุ
เกษียณราชการ หอผูปวยหนักศัลยกรรม เน่ืองจากหัวหนางานครบเกษียณอายุราชการ หอผูปวย
หนักกุมารเวชกรรม เน่ืองจากหัวหนางานอยูระหวางลาศึกษาตอระดับปริญญาโทบริหาร
การพยาบาล และงานบริการจายกลางมีหัวหนางานเปนพยาบาลเทคนิค และผูปฏิบัติงานไมไดอยู
ในสายวิชาชีพพยาบาล

กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานหน่ึงของโรงพยาบาล ท่ีมโีครงสราง
การบริหารงานเปนไปตามลํ าดับข้ัน ตามสายการบังคับบัญชาแบบระบบราชการ ผูปฏิบัติงาน
ท่ีอยูในองคการ จะมีขอจ ํากัดมากมาย วีระวัฒน ปนตินานัย (อางถึงใน เรมวล นันทศุภวัฒน
2542: 83 ) กลาววา ผูปฏิบัติงานที่มีความรูจากชวงระยะเวลาหนึ่ง ก็ยังคงใชความรูความสามารถ
เดิม ในการปฏิบัติงานไปตลอดเปนระยะเวลายาวจนกระท่ังออกจากองคการไป ในสภาวะ
เศรษฐกิจท่ีถดถอยเชนในปจจุบันน้ีการสรางองคการแนวใหมใหเปนระบบบริหารสุขภาพ
ในเชิงธุรกิจ ซ่ึงเปนการแขงขันเพ่ือความอยูรอดขององคการจึงมีความจํ าเปนอยางย่ิง กิลมารติน
(Gilmartin อางถึงในเรมวล นันทศุภวัฒน 2545: 84) กลาววา ผูนํ าตองกระตุนใหผูตาม
ท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการมีสวนรวมและเรียนรูท่ีจะปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง
อยางเต็มความสามารถ องคการตองมีความโดดเดนไมเหมือนกับองคการอ่ืน มีการก ําหนด
บทบาทและความรับผิดชอบขององคการไวชัดเจน ต้ังอยูบนพ้ืนฐานรูปแบบ 4 ประการ
ขององคการ คือเปาหมาย พันธกิจ คานิยม และความคาดหวังของผูรับบริการ ทั้งนี้ผูน ําจะตอง
เปนผูท่ีบริหารเกง มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน สามารถสรางคานิยมรวมกัน เพื่อนํ าไปสูการปฏิบัติจริง
และท่ีสํ าคัญคือทุกคนในองคการจะตองมีเปาหมายเดียวกันคือ ความเปนเลิศขององคการ             
ความคลองตัวขององคการตองอาศัยสัมพันธภาพและการสื่อสารภายในและภายนอกองคการ
การวางผังโครงสรางสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน และชวยใหเขาใจในการมอบหมายงาน                    
การสือ่สารอยางเปนทางการ โครงสรางอํ านาจภายในองคการก็ถือเปนปจจัยสํ าคัญท่ีจะชวยให
เกิดการประสานงานภายในองคการ ซ่ึงอํ านาจจะรวมถึงสิทธิท่ีสมาชิกทุกคนครอบครองดวย
อํ านาจในตํ าแหนงจะสัมพันธกับความเช่ือท่ีวาผูบริหารมีสิทธ์ิออกคํ าส่ังซ่ึงเปนท่ียอมรับในสังคม
อํ านาจจากความรูความช ํานาญเปนความเช่ือของผูปฏิบัติงานตอผูบริหารในดานความรู
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ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ อํ านาจสวนตนจะเปนการกํ าหนดพฤติกรรมท่ีนาพึงพอใจ
ของผูบริหารในมุมมองของผูปฏิบัติงาน อํ านาจทั้งหมดที่กลาวมามีสวนสงเสริมความสามารถ
ในการปกครองคน โดยท่ัวไปคนจะใหคุณคาในการกระจายอํ านาจมากกวาการรวมอํ านาจ
เพราะเช่ือวาทํ าใหมีอิสระในการตัดสินใจ คลองตัวในการท ํางาน ซึ่งสิ่งดังกลาวมาขางตนนี้
มีสวนท ําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานได และมีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการดวย

8.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ชาติชาย  สุวรรณนิตย  (2534: ก) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตํ าบล จังหวัดมกุดาหาร ซึ่งปฏิบัติงานมาแลว
อยางนอย 6 เดือน จํ านวน 159 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดับการศึกษา
สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุ และเพศ ไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตํ าบล จังหวัดมกุดาหาร

ทองประกาย เผาวัฒนา และคณะ ( อางถึงในโอษถา วิสัชนา2544: 33)                
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลเชียงราย
ประชานุเคราะห พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับมากกับองคประกอบ
ดานลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และมีความพึงพอใจอยูในระดับนอย
กับองคประกอบดานเงินเดือนและคาตอบแทน

อัชรี จิตตภักดี  (2536 : ค) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน จังหวัดเชียงใหม พบวา พยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน มีความพึงพอใจตอสถานภาพของวิชาชีพมากที่สุด รองลงมา
คือ ความเปนอิสระ คาตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ เงื่อนไขของงาน และนโยบายขององคการ         
ตามล ําดับ สวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ มีความพึงพอใจ
ตอความเปนอิสระมากที่สุด รองลงมาคือสถานภาพวิชาชีพ คาตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ เงือ่นไข
ของงาน และนโยบายขององคการตามลํ าดับ พยาบาลวิชาชีพที่มีอาย ุ41ปขึ้นไป ระดับการศึกษา
ปริญญาโท  และมีตํ าแหนงหัวหนาหรือรองหัวหนากลุมงานมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานสูงกวา
กลุมอ่ืน
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จิระพันธ จันทรเทพ (2537: ก-ข) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของแพทยในโรงพยาบาลชุมชนขนาด10 เตียง กลุมตัวอยาง 256 คน พบวา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแพทยในโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับนอย อายุและเพศ
ไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส การมีสวนรวมในนโยบาย
และการบริหารของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ยุทธพงษ ขวัญชื้น (2538: 94-103) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่สาธารณสุขประจํ าสถานีอนามัยจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา เพศ                                
สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตอายุและประสบการณทํ างานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
สาธารณสุข ระดับความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาแตละปจจัย
พบวา การไดรับการยอมรับนับถือไดรับความพึงพอใจสูงสุด รองลงมาเปนสัมพันธภาพ
ในการทํ างาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลางคือ ลักษณะของงาน ความสํ าเร็จของงาน
สภาพการท ํางาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคง
ปลอดภัย เงนิเดือน และสวัสดิการ

สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539: 57-58) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในปจจัยการทํ างานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย
พระปกเกลา จังหวัดจันทบุรี พบวา ประชากรท่ีศึกษามีความพึงพอใจในปจจัยการทํ างานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง  และเม่ือศึกษาเปนรายดานพบวา ดานความสํ าเร็จของงาน
ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานสัมพันธภาพในการทํ างาน
มีความพึงพอใจอยูในระดับสูง สวนในดานลักษณะงาน ความกาวหนา ดานนโยบายและ
การบริหาร และดานความมั่นคงปลอดภัย อยูในระดับปานกลาง สวนในดานเงินเดือนและ
สวัสดิการอยูในระดับต่ํ า

นพรัตน อารยพัฒนกุล (2540: ก-ข) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
แรงจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายสงเสริมสุขภาพ โรงพยาบาลชุมชน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํ านวนกลุมตัวอยาง 224 คน พบวา ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ     
วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํ างาน ระดับซี และเงินเดือน มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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ประภาพร เมอืงแกว (2542: 92) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน
ของเจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพโรงพยาบาลชุมชนในเขต 1 จํ านวนกลุมตัวอยาง 97 คน พบวา   
วุฒิการศึกษาสูงสุด มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรสและระดับซ ีไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน

ชานานันท รอดงาม (2542: ง) ศึกษาเร่ืองแบบผูนํ าของพยาบาลหัวหนาหอท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปในเขต 2 ผลการศึกษา พบวา
พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ทั้งดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ ้าจุน
ในสวนปจจัยจูงใจดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือดานความสํ าเร็จของงาน และคาเฉล่ียต่ํ าสุดคือ
ดานลักษณะงาน ในสวนปจจัยค้ํ าจุนดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือดานการปกครองบังคับบัญชา
และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ํ าสุดคือดานความสัมพันธระหวางบุคคล

สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542: ง) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีฝายการพยาบาล โรงพยาบาลเกษมราษฎร บางแค พบวา เจาหนาท่ีฝายการพยาบาล              
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง อายุและอายุงาน         
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจโดยรวม วุฒิการศึกษาและตํ าแหนงท่ีแตกตางกัน         
มีผลตอความพึงพอใจตางกัน แรงจูงใจในเร่ืองความสํ าเร็จในการทํ างาน การยอมรับนับถือ
ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตํ าแหนงงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน
ความมัน่คงในการปฏิบัติงาน และชีวิตความเปนอยูสวนตัว มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และปจจัยที่สามารถท ํานายความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานคือ แรงจูงใจในเร่ืองชีวิตความเปนอยูสวนตัว การยอมรับนับถือ ความม่ันคง
ในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตํ าแหนง รวมกันพยากรณ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีฝายการพยาบาลไดรอยละ 42.30

เอียดสิริ  เรืองภักดี (2543: 79-83) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางจํ านวน 230คน พบวา
อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระดับซี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือน                    
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความพึงพอใจสูงสุด
ในลักษณะของงาน และมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดในเร่ืองของความกาวหนาในงาน

โอษถา วิสัชนา (2544: 56-57  ศึกษาความพึงพอใจในงาน ความคาดหวัง                   
ความเปนจริง และความตองการ ตามการรับรูของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลชุมพร
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จํ านวนกลุมตัวอยาง 299 คน พบวา ความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางพยาบาลอยูในระดับ
ปานกลาง และมีความคาดหวังอยูในระดับมาก บุคลากรยังไมไดรับการตอบสนองความตองการ
ท้ังรายดานและโดยรวมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 องคประกอบของงานที่บุคลากร
ตองการการตอบสนองมากที่สุด คือ ดานการบังคับบัญชาและการนิเทศ ดานสิ่งแวดลอม
ในการทํ างาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน และสวัสดิการ

ลี ฟุง คัม (Lee Fung Kam อางถึงในสุวรรณา ลีละเศรษฐกุล 2542: 27) ศึกษา
เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความเปนอิสระในการทํ างานของพยาบาลวิชาชีพ                  
ในประเทศฮองกง จํ านวนกลุมตัวอยาง190 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความไมพึงพอใจมากกวา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธกับความเปนอิสระในการทํ างาน สถานภาพ
ของวิชาชีพ และรายได มากกวาสัมพันธภาพระหวางบุคคล ขอกํ าหนดของงาน และนโยบาย
การบริหาร

สมิทช เคนดอล และฮิวลิน (Smith, Kendal and Hulin อางถึงใน Donna, 1997: 47-
49) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล ผลผลิต                     
และความยึดม่ันผูกพัน จํ านวน 30 คน ในเมืองลอล แอง เจิล พบวา พฤติกรรมของผูนํ ามีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลในองคประกอบเร่ืองการยอมรับนับถือ การยกยองชมเชย
ทักษะของผูนํ า การพบปะและการชวยเหลือในทีม รวมท้ังความตองการสวนบุคคลท่ีตองการ
จากหัวหนางานและครอบครัวดวย

ไกเนนดรา (Gyanendra อางถึงในสุวรรณา ลีละเศรษฐกุล 2542: 27) ศึกษา
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทริบลู แวน เมืองกาทมานดุ
ประเทศเนปาล จํ านวน 190 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับต่ํ า ปจจยัท่ีมีผลตอความพึงพอใจคือ เงินเดือน ความมีอิสระในการทํ างาน สถานภาพของ
วิชาชีพ สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน คือ สถานภาพของวิชาชีพ ขอกํ าหนดของงานและรายได

เชดเดอร และคณะ (Shader  et al, 2001: 210) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจและคาดการณการลาออกของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย                 
908 เตียง เมืองอลาบามา จํ านวน 12 หนวย พบวา มีความพึงพอใจในระดับสูงกับการมีสวนรวม
ภายในกลุม นอกจากน้ีแลวความเครียดในงาน ความสัมพันธในกลุมตํ ่า ความพึงพอใจในงานตํ ่า
เปนสาเหตุทํ าใหเกิดการลาออกจากงาน
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จากงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมีความเก่ียวของกับปจจัยหลายๆดาน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ
เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับซี  และตํ าแหนง
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาแตละครั้งจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจแตกตางกัน           
บางการศึกษาอาจจะไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยจูงใจ ไดแก
ความส ําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนา
ในงาน และสวนปจจัยค้ํ าจุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล
สภาพการท ํางาน ความมั่นคงปลอดภัยในงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ผลประโยชนเก้ือกูล
และเงินเดือน ซ่ึงมีความแตกตางกันไปในแตละกลุมประชากรท่ีศึกษา  ผูวิจัยไดใชงานวิจัยเหลานี้
เปนแนวทางในการศึกษาระดับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
ของพยาบาลวิชาชีพ หาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และวิเคราะหหาปจจัยท่ีมีผลตอ
การทํ านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในกลุมงานการพยาบาล                   
โรงพยาบาลนครปฐม



บทที่3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical  Research)  ศึกษาแบบ                    
ภาคตัดขวาง (Cross sectional  Study) เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพื่อวัดระดับ                            
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ          
ในการปฏิบัติงานที่ไดรับของพยาบาลวิชาชีพในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม                            
จังหวัดนครปฐม ในชวงวันที่ 11-21 มีนาคม  2545 
 
1. ประชากรและตัวอยาง 
  

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงาน                       
การพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม จังหวัดนครปฐม ซึ่งแบงเปน 2 กลุม คือ พยาบาลวิชาชีพระดับ        
หัวหนางาน และพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยในกลุมพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน 
ใชประชากรทั้งหมด จํานวน 24 คน สวนกลุมพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ทําการเลือก              
ตัวอยาง โดยใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified  Random  Sampling ) จากหอผูปวย/          
งานบริการ  24 หนวย โดยคํานวนหาขนาดตัวอยางจากตาราง Krejcie & Morgan (ยุทธพงษ  
กัยวรรณ 2543 : 75) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 127 คน และจากนั้นไดสุมตัวอยางแบบงาย                
ตามสัดสวนประชากร ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1  ขนาดตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ทําการศึกษา 
 
ลําดับ
ที่ 

หอผูปวย/งานบริการ จํานวนพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการทั้งหมด 

จํานวนพยาบาลวิชา
ชีพที่เปนกลุมตัวอยาง 

1 หอผูปวยสูติกรรม 6 4 
2 หอผูปวยนรีเวช 7 5 
3 หอผูปวยศัลยกรรมหญิง 6 4 
4 หอผูปวยศัลยกรรมชาย 9 6 
5 หอผูปวยอายุรกรรมชาย 9 6 
6 หอผูปวยอายุรกรรมหญิง 9 6 
7 หอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ 5 3 
8 หอผูปวยกุมารเวชกรรม 2 5 3 
9 หอผูปวยศัลยกรรมออรโธปดิกสชาย 7 5 

10 หอผูปวยศัลยกรรมออรโธปดิกสหญิง 6 4 
11 หอผูปวย หู ตา คอ จมูก 6 4 
12 หอผูปวยหนักอายุรกรรม 18 12 
13 หอผูปวยพิเศษ 1 5 3 
14 หอผูปวยพิเศษ 2 7 5 
15 หอผูปวยพิเศษ 3 6 4 
16 หอผูปวยพิเศษ 4 6 4 
17 หอผูปวยพิเศษรวม 6 4 
18 หอผูปวยพิเศษประกันสังคม 6 4 
19 หอผูปวยพิเศษหลวงพอแชม 1 8 6 
20 หอผูปวยพิเศษหลวงพอแชม 2  7 5 
21 งานบริการวิสัญญี 18 12 
22 งานบริการศูนยเครื่องชวยหายใจ 2 1 
23 งานบริการผูปวยนอก 24 16 
24 งานบริการสุขภาพดีเร่ิมที่บาน 2 1 

                                                      รวม 190 127 
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2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อวัดระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอ
ใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม โดยใชแนวความคิดและ
ทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แนวคิดทางการพยาบาล  เอกสารทางวิชาการและงาน
วิจัยที่ผานมา โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป เปนขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย                 
อายุ  วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับซี  และตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับ ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก 
(อางถึงใน John B. Miner, 1972: 86) โดยแบบสอบถามนี้ ไดดัดแปลงและปรับปรุงจาก                               
แบบสอบถามของ สุวรรณา ลีละเศรษฐกุล  (2542)  และเอียดสิริ เรืองภักดี (2543) มีทั้งหมด                
48 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับแบงเปน 

  1.  ปจจัยจูงใจ  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ 
  1.1  ความสําเร็จของงาน                                ไดแก ขอ  1 - 4 
  1.2  การยอมรับนับถือ                                     ไดแก ขอ   5 - 9 
  1.3  ลักษณะของงาน                                      ไดแก ขอ  10 - 12 
  1.4  ความรับผิดชอบในงาน                               ไดแก ขอ  13 - 15 
  1.5   ความกาวหนาในงาน                   ไดแก ขอ  16 - 19 

  2.  ปจจัยค้ําจุน  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ 
  2.1  นโยบายและการบริหาร                           ไดแก ขอ  20 - 24 
    2.2  วิธีการปกครองบังคับบัญชา                       ไดแก ขอ  25 - 25 
  2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน    ไดแก ขอ  30 - 34 
  2.4  สภาพการทํางาน                          ไดแก ขอ  35 - 38
       2.5  ความมั่นคงปลอดภัยในงาน           ไดแก ขอ  39 - 41 
                2.6  ผลประโยชนเกื้อกูล                        ไดแก ขอ  42 - 45
   2.7  เงินเดือน                                       ไดแก ขอ  46 - 48 
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 เกณฑการใหคะแนน  มีดังนี้ 
 คําถามจะมีขอความเปนไปในทางบวกในขอที่ 1 - 39 และขอ 41 - 48 โดยมีเกณฑ                   
การใหคะแนนดังนี้ 
      เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความในประโยค (76-100%)  ให  5 คะแนน 
      เห็นดวยมากกับขอความในประโยค (51-75%)      ให  4 คะแนน          
      เห็นดวยปานกลางกับขอความในประโยค (26-50%)              ให 3 คะแนน  
      เห็นดวยนอยกับขอความในประโยค (1-25%)       ให 2 คะแนน 
                 ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความในประโยค (0%)        ให 1 คะแนน 
 การแปลผล มีดังนี้ 
 การแปรผลจะแบงความคิดเห็นเกี่ยวปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          
ที่ไดรับออกเปน 3 ระดับ โดยใชเกณฑคะแนนตามกลุมตามแนวคิดของเบสท (Best,1977: 174)   
ใชสูตรดังนี้ 
  ชวงคะแนนในชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
                         ระดับการวัด 
      =  5 - 1     =  1.33 
            3 

 ดังนั้น จะไดเกณฑคะแนนดังตอไปนี้ 
ชวงคะแนน                                               ความหมาย 
3.68-5.00          มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

อยูในระดับมาก 
2.34-3.67 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

อยูในระดับปานกลาง  
1.00-2.33         มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

อยูในระดับตํ่า 
ยกเวนคําถามขอที่ 40 มีขอความเปนไปในทางลบการแปลผล ดังนี้ 
ชวงคะแนน                                               ความหมาย 
3.68-5.0 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

อยูในระดับตํ่า 
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ชวงคะแนน                                               ความหมาย 
2.34-3.67 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับอยู

ในระดับปานกลาง   
1.00-2.33     มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับอยู

ในระดับมาก 
 สวนที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ซึ่งเปนขอคําถาม           

เกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออก สรางแบบสอบถามโดยนําแนวคิดทฤษฎีของวิจิตร อาวะกุล (2528) 
เสนาะ ติเยาว (2535) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) มาประยุกต                                     
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 29 ขอ ประกอบดวย 
         3.1   ความเชื่อมั่น  ศรัทธา  และจงรักภักดีตอองคกร    ไดแก ขอ 1 - 6 
         3.2  ความรวมมือในการทํางาน                                  ไดแก ขอ  7 -  11 
         3.3  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน                  ไดแก ขอ 12 - 17 
       3.4  การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่และขอกําหนด ไดแก ขอ 18 - 24 
         ของวิชาชีพ 
         3.5  ความสามัคคีในหมูคณะ                                     ไดแก ขอ 25 - 29 
 เกณฑการใหคะแนน  มีดังนี้ 
 คําถามจะมีขอความเปนไปในทางบวกทั้งหมด โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 พฤติกรรมที่แสดงออกอยางสม่ําเสมอ (76-100%) ให 5 คะแนน 
  พฤติกรรมที่แสดงออกบอยครั้ง (51-75%) ให 4 คะแนน 
 พฤติกรรมที่แสดงออกบางครั้ง (26-50%)            ให 3 คะแนน 
 พฤติกรรมที่แสดงออกนานๆครั้ง (1-25%)            ให 2 คะแนน 

  พฤติกรรมที่ไมเคยแสดงออก (0%)    ให 1 คะแนน 
 การแปรผล มีดังนี้ 
 การแปรผลจะแบงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพออกเปน     
3 ระดับ โดยใชเกณฑคะแนนตามกลุมตามแนวคิดของเบสท (Best, 1977: 174)  ใชสูตร ดังนี้ 
  ชวงคะแนนในชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
                         ระดับการวัด 
      =  5 - 1      =  1.33 

        3 
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 ดังนั้น จะไดเกณฑคะแนนดังตอไปนี้ 
  ชวงคะแนน                        ความหมาย 
 3.68-5.00 มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง 
 2.34-3.67 มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
 1.00-2.33 มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํา 
 
3. การตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
 
 3.1  ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content  Validity ) โดยนําแบบสอบถามที่ไดรับ
การพิจารณาตรวจแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาแลว ไปใหผูเชี่ยวชาญดานการพยาบาลจํานวน           
5 คน ดังรายชื่อในภาคผนวก ตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมและ
ความสอดคลองของเนื้อหา และผูวิจัยนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกอนนําไปใชในการ                
เก็บขอมูล 
 3.2  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try–out)                             
กับกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะคลายคลึงกับประชากรที่ศึกษา โดยทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพ
ระดับหัวหนางานและพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลนครปฐมที่ไมไดเปน             
ตัวอยาง จํานวน 30 คน   
 3.3  นําขอมูลที่ไดจากการทดลองใช (Try – out) มาหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
(Reliability) โดยวิเคราะหหาความเชื่อมั่นตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach s Coefficient 
of Alpha )ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.97 แยกเเตละสวน ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ ปจจัยจูงใจ ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.90 
และ ปจจัยค้ําจุน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.95 และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                                        
ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.96 
 
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

  
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 

 4.1  ทําหนังสือเสนอผูอํานวยการโรงพยาบาลนครปฐมเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล                 
จากพยาบาลวิชาชีพที่ศึกษา 
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 4.2  ชี้แจงวัตถุประสงคและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลใหหัวหนางานรับทราบ                          
ในที่ประชุมกลุมงานการพยาบาลประจําเดือนกุมภาพันธ 2545 
 4.3  นําแบบสอบถามจํานวน 151 ฉบับ ไปแจกกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา                         
และรับกลับคืนมาดวยตนเอง  
 4.4  เก็บขอมูลวันที่ 11-21  มีนาคม 2545 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมด
จํานวน 151 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 
5.  การประมวลผลขอมูล 

 
 หลังจากที่ผูวิจัยตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน         

มาแลว นําแบบสอบถามไปลงรหัส และวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS  for  windows   

 
6.  การวิเคราะหขอมูล 
 
         6.1  แจกแจงความถี่และหาคารอยละ ในตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของพยาบาล
วิชาชีพ ไดแก  อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับซี และ
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
 6.2  หาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในตัวแปรตอไปนี้ 

6.2.1  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                          
โรงพยาบาลนครปฐม ไดแก ความเชื่อมั่น ศรัทธา และจงรักภักดีตอองคกร ความรวมมือในการ
ทํางาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่และขอกําหนดของ
วิชาชีพ และความสามัคคีในหมูคณะ   
 6.2.2   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ               
ปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ที่ไดรับ ในตัวแปรตอไปนี้ 
 1)  ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ                  
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน  และความกาวหนาในงาน 
 2)  ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครอง          
บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัย               
ในงาน ผลประโยชนเกื้อกูล และเงินเดือน 
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           6.3  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับ                        
หัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลนครปฐม โดยใชสถิติทดสอบที 
(t – test) 
        6.4  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ                       
ในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
นครปฐม โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson  Product  Moment  Correlation 
Coefficient) ในตัวแปรตอไปนี้ 

6.4.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส                   
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับซี  และตําแหนงในการปฏิบัติงาน กับความพึงพอใจ                                 
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  

6.4.2  ปจจัยจูงใจไดแก  ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                     
ของพยาบาลวิชาชีพ   

 6.4.3  ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครอง                     
บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัย          
ในงาน ผลประโยชนเกื้อกูล และเงินเดือน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   

 6.5  วิเคราะหหาปจจัยที่มีผลตอการทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม  จากปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ วุฒิการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับซี และตําแหนงในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ 
และปจจัยค้ําจุน โดยใชการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise  Multiple  Regression ) 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ         
โรงพยาบาลนครปฐม  ที่ไดจากการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับพยาบาลวิชาชีพระดับ             
หัวหนางานและพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 151 ฉบับ ไดรับกลับคืนมาครบ                        
ทั้ง 151 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ทั้งนี้ผูวิจัยไดนําเสนอผลการศึกษาเปน 6 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม 
 สวนที่ 2  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                             

โรงพยาบาลนครปฐม 
 สวนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ที่ไดรับ 
สวนที่ 4  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                        

โรงพยาบาลนครปฐม ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
สวนที่ 5  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน                 

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                                  
โรงพยาบาลนครปฐม 

สวนที่ 6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อหาปจจัยที่มีผล                             
ตอการทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                                      
โรงพยาบาลนครปฐม 
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สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐม 
 

 พยาบาลวิชาชีพที่ศึกษาแบงเปน 2 กลุม คือ พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 15.9 และพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 127 คน คิดปนรอยละ 
84.1 ซึ่งพยาบาลวิชาชีพกลุมที่ศึกษาสวนใหญมีอายุ 35 - 44 ป คิดเปนรอยละ 41.7 รองลงมา คือ  
อายุ 25 - 34 ป คิดเปนรอยละ 36.4 และนอยที่สุด คือ อายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 5.3                    
มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.3 รองลงมา คือ ระดับ
ประกาศนียบัตร คิดเปนรอยละ 45.7 และระดับปริญญาโทนอยที่สุด คิดเปนรอยละ6.0 สวนใหญมี                        
สถานภาพโสดซึ่งใกลเคียงกับสถานภาพคู คือ รอยละ 47.7 และ 47 ตามลําดับ สถานภาพหมาย 
หยา แยก มีเพียงรอยละ 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ 16 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 
41.1 รองลงมา คือ 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 24.5 และต่ําสุด คือ 6 -10 ป คิดเปนรอยละ15.2 ระดับ           
ซี 7 มีมากที่สุด คือ รอยละ 51 รองลงมา คือ ระดับซี 6 รอยละ14.6 และระดับซี 8 นอยที่สุด คือ                    
รอยละ 4.6                  

 พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานสวนใหญมีอายุ 45 ปข้ึนไป จํานวน 13 คน และอายุ 
35 - 44 ป จํานวน 11 คน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ป ข้ึนไป จํานวน 22 คน และ 11 -15 ป 
จํานวน 2 คน อยูในระดับซี 7 มากที่สุด จํานวน 13 คน และระดับซี 8 จํานวน7 คน สถานภาพคู
มากที่สุด จํานวน 13 คน และสถานภาพโสด จํานวน 8 คน วุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
มากที่สุด จํานวน 7 คน ระดับปริญญาตรี จํานวน 7 คน และระดับปริญญาโท จํานวน 4 คน 

 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายุ 25 – 34 ป คิดเปนรอยละ 43.3                          
รองลงมา คือ อายุ 35 - 44 ป คิดเปนรอยละ 40.9 และนอยที่สุด คือ ต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 
8.0 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 52.0 รองลงมา คือ ระดับ
ประกาศนียบัตร คิดเปนรอยละ 44.1 นอยที่สุด คือ ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 3.9                 
สถานภาพโสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.4 รองลงมา คือ สถานภาพคู คิดเปนรอยละ 45.7 
ระดับซี 7 มากที่สุด คิดเปน รอยละ 47.2 รองลงมา คือ ระดับซี 6 คิดเปนรอยละ 17.3 ระดับซี 4 
และซี 5 คิดเปนรอยละ 14.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากที่สุด 16 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 
31.5 รองลงมา คือ 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 29.1 และ 11 - 15 ป คิดเปนรอยละ 21.3 รายละเอียด          
ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
 
 



 56  
 
ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล (N= 151) จํานวน (คน) รอยละ 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน   
  พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน 24 15.9 
  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 127 84.1 
อายุ (ป)   
  ตํ่ากวา 25 ป 8 5.3 
  25 - 34 ป 55 36.4 
  35 - 44 ป 63 41.7 
  45 ป ข้ึนไป 25 16.6 
 x  = 36.45                               S.D.= 8.17 Min =23.00 Max = 56.00 
วุฒิการศึกษา   
  ประกาศนียบัตร 69 45.7 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 73 48.3 
  ปริญญาโท 9 6.0 
สถานภาพสมรส   
  โสด 72 47.7 
  คู 71 47.0 
  หมาย หยา แยก 8 5.3 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป)   
  1 - 5 ป 37 24.5 
  6 - 10 ป 23 15.2 
  11 - 15 ป 29 19.2 
  16 ป ข้ึนไป 62 41.1 
 x  = 13.36                             S.D.= 8.11 Min =1.00 Max = 32.00 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล(N =151) จํานวน(คน) รอยละ 
ระดับซี   
  ซี 3 9 6.0 
  ซี 4 18 11.9 
  ซี 5 18 11.9 
  ซี 6 22 14.6 
  ซี 7 77 51.0 
  ซี 8 7 4.6 
พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน (N = 24)   
อายุ (ป)   
  35 - 44 ป 11 45.8 
  45 ป ข้ึนไป 13 54.2 
 x  = 46.54                             S.D.= 5.08 Min =36.00 Max = 56.00 
วุฒิการศึกษา   
  ประกาศนียบัตร 13 54.2 
  ปริญญาตรี 7 29.2 
  ปริญญาโท 4 16.7 
สถานภาพสมรส   
  โสด 8 33.3 
  คู 13 54.2 
  หมาย หยา แยก 3 12.5 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป)   
  11 - 15 ป 2 8.3 
  16 ป ข้ึนไป 22 91.7 
 x  = 23.50                             S.D.= 5.11 Min =14.00 Max = 32.00 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล (N= 127) จํานวน (คน) รอยละ 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ   
ระดับซี   
  ซี 3 9 7.1 
  ซี 4 18 14.2 
  วี 5 18 14.2 
  ซี 6 22 17.3 
  ซี 7 60 47.2 
สถานภาพสมรส   
  โสด 64 50.4 
  คู 58 45.7 
  หมาย หยา แยก 5 3.9 
วุฒิการศึกษา   
  ประกาศนียบัตร 56 44.1 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 66 52.0 
  ปริญญาโท 5 3.9 
อายุ (ป)   
  ตํ่ากวา 25 ป 8 63 
  25 - 34 ป 55 43.3 
  35 - 44 ป 52 40.9 
  45 ป ข้ึนไป 12 9.4 
 x  = 23.50                             S.D.= 5.11 Min =14.00 Max = 32.00 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล (N= 127) จํานวน (คน) รอยละ 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ (ตอ)   
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป)   
  1 - 5 ป 37 29.1 
  6 - 10 ป 23 18.1 
  11 - 15 ป 27 21.3 
  16 ป ข้ึนไป 40 31.5 
 x  = 11.44                             S.D.= 7.08 Min =1.00 Max = 29.00 
 
 
สวนที่2  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                       

โรงพยาบาลนครปฐม 
 
 จากการศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
นครปฐม พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวมอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ย 4.351 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.425 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา                    
ในดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่และขอกําหนดของวิชาชีพ ดานความรวมมือในการฏิบัติงาน              
ดานความสามัคคีในหมูคณะ ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน และดาน                        
ความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          
อยูในระดับสูงทุกดาน มีคาเฉลี่ยระหวาง 4.569 - 4.118 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง 0.437 -
0.555 ตามลําดับ ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.2 แตเมื่อพิจารณารายละเอียดในแตละดาน
เปนรายขอ พบวา แตละขอมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ยกเวน                    
ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ ในขอการวางแผนที่จะปฏิบัติงานอยู
ในโรงพยาบาลนครปฐมจนเกษียณอายุราชการ และดานความสามัคคีในหมูคณะในขอ                           
การเขารวมกิจกรรมของสมาคมวิชาชีพตามที่สมาคมวิชาชีพจัดขึ้น มีระดับความพึงพอใจ                          
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.245 และ 3.589 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.270 และ 1.138 ตามลําดับ ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.3 (ภาคผนวก)    
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ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน           

ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมและรายดาน 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน x  S.D. ระดับความ  
พึงพอใจ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนรายดาน 
1. ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดีฯ    

 
4.118 

 
0.555 

 
สูง 

2.  ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน 4.548 0.437 สูง 
3.  ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 4.216 0.642 สูง 
4.  ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่และขอกําหนดฯ 4.569 0.442 สูง 
5.  ดานความสามัคคีในหมูคณะ 4.304 0.536 สูง 
                                      รวมทุกดาน 4.351 0.425 สูง 

 
สวนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ที่ไดรับ 
 
             ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ                                    
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับโดยรวมอยูในระดับมากทั้งปจจัยจูงใจและ                   
ปจจัยค้ําจุน โดยมีคาเฉลี่ย 4.031 และ 3.962 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.453 และ0.468                 
ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นในเรื่องปจจัยจูงใจ          
อยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ                                    
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาในงาน โดยมีคาเฉลี่ย
ระหวาง 4.223 - 3.869 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง 0.461 - 0.731 และมีความคิดเห็นในเรื่อง
ปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก ในดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหารงาน 
ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานผลประโยชนเกื้อกูล และ
ดานเงินเดือน มีคาเฉลี่ยระหวาง 4.276 - 3.728 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง 0.625 - 0.903 
ยกเวนในดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.662 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.607 ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.4     
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 จากการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน             
ที่ไดรับในสวนของปจจัยจูงใจในแตละดานเปนรายขอพบวา ดานความสําเร็จของงาน                                     
ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาในงาน มีความคิดเห็น                   
อยูในระดับมากทุกขอ และพบวาในดานความรับผิดชอบในงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก            
เกือบทุกขอ ยกเวนในขอความสามารถในการปฏิบัติงานโดยอิสระมีความคิดเห็นอยูในระดับ           
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.622 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.950 ในสวนของปจจัยค้ําจุนสวนใหญ             
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ยกเวนในดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ในขอ
หัวหนางานใจกวางยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา ดานความมั่นคง
และปลอดภัยในงาน ในขอตําแหนงที่ปฏิบัติอยูเปนตําแหนงที่ตองไปชวยงานที่หนวยงานอื่น            
แทนตําแหนงงานประจําเปนบางครั้ง และในขอถึงแมโรงพยาบาลจะปรับเปลี่ยนสถานภาพ                    
เปนองคกรมหาชนก็จะไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของตนอยางแนนอน  ดานผลประโยชน
เกื้อกูล ในขอหนวยงานมีการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากสวัสดิการที่รัฐจัดใหเพื่อชวยเหลือตน
และเพื่อนรวมงานเมื่อมีความจําเปนอยางเหมาะสม และในดานเงินเดือนในขอการเลื่อนขั้น               
เงินเดือนประจํางวดมีความเหมาะสม มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.662,3.629,3.251,3.534 และ 3.576 ส วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.972,1.329,1.034,1.037               
และ1.042 ตามลําดับ ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.5(ภาคผนวก) 
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ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผล                     

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม                          
ที่ไดรับ โดยรวมและรายดาน  

 
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ (N=151) 

 
x  S.D. ระดับความ 

คิดเห็น 
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรายดาน    
ปจจัยจูงใจ      
    1.  ดานความสําเร็จของงาน 4.223 0.461 มาก 
    2.  ดานการยอมรับนับถือ 4.064 0.531 มาก 
    3.  ดานลักษณะของงาน 3.984 0.611 มาก 
    4.  ดานความรับผิดชอบในงาน 4.015 0.607 มาก 
    5.  ดานความกาวหนาในงาน 3.869 0.731 มาก 

รวมทุกดาน 4.031 0.453 มาก 
ปจจัยค้ําจุน    
    1.  ดานนโยบายและการบริหารงาน 4.237 0.620 มาก 
    2.  ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 4.276 0.625 มาก 
    3.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 3.874 0.602 มาก 
    4.  ดานสภาพการทํางาน 4.137 0.623 มาก 
    5.  ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน 3.662 0.607 ปานกลาง 
    6.  ดานผลประโยชนเกื้อกูล 3.821 0.707 มาก 
    7.  ดานเงินเดือน 3.728 0.903 มาก 

รวมทุกดาน 3.962 0.486 มาก 
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สวนที่ 4  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                   

ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
 
 จากการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ             
ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยการใชสถิติทดสอบที (t-test) พบวา                       
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01                          
โดยพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ โดยมีคาเฉลี่ย 4.733 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.220 ดังรายละเอียดแสดง              
ในตารางที่ 4.6  
 
ตารางที่ 4.6  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                             

ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
 

ตําแหนงในการปฏิบัติงาน N x  S.D. t P-value 
พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน 24 4.733 0.220 -5.193 0.000 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 127 4.279 0.417   
 
∗∗ P < 0.01 
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สวนที่ 5 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน             

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจ                                 
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ      
ปฏิบัติงาน  ระดับซี และตําแหนงในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01(r = 0.424, 0.405, 0.359 และ 0.391    
ตามลําดับ) สถานภาพสมรส มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = - 0.223 ) สวนวุฒิการศึกษาไมมีความสัมพันธ               
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.7  
 
ตารางที่ 4.7  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจ                                

ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
      ปจจัยสวนบุคคล                                        r   P-value        
อายุ         0.424∗∗   0.000 
วุฒิการศึกษา                                         -0.072 0.383 
สถานภาพสมรส   -0.223∗∗ 0.006 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0.405∗∗ 0.000 
ระดับซี 0.359∗∗ 0.000 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน                           0.391∗∗ 0.000 

 
∗∗ P< 0.01 
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 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะ         
ของงาน และความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01(r = 0.554, 0.587, 0.524 และ 0.558 ตามลําดับ)                                      
สวนในดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.176 ) ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ 
 
                  ปจจัยจูงใจ                                      r            P-value        
            ดานความสําเร็จของงาน 0.554∗∗ 0.000 

ดานการยอมรับนับถือ 0.587∗∗ 0.000 
ดานลักษณะของงาน 0.524∗∗ 0.000 
ดานความรับผิดชอบในงาน 0.558∗∗ 0.000 
ดานความกาวหนาในงาน 0.176∗ 0.030 

 
∗∗ P<0.01 
∗   P<0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 



 66  
 
 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ พบวา ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา  
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน ผลประโยชนเกื้อกูล และเงินเดือน            
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01(r = 0.343, 0.325, 0.297, 0.388,0.394 และ 0.250 ตามลําดับ) ในปจจัย
ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.194) ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ 
 
                       ปจจัยค้ําจุน                                         r   P-value        
            ดานนโยบายและการบริหารงาน 0.343∗∗                 0.000 

ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 0.325∗∗ 0.000  
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 0.297∗∗ 0.000 
ดานสภาพการทํางาน 0.388∗∗ 0.000 
ดานความมั่นคงปลอดภัยในงาน 0.194∗ 0.017 
ดานผลประโยชนเกื้อกูล 0.394∗∗ 0.000 
ดานเงินเดือน 0.250∗∗ 0.002 

 
∗∗ P<0.01     
∗   P<0.05         
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สวนที่ 6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือหาปจจัยที่มีผล            

ตอการทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                  
โรงพยาบาลนครปฐม 

  
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ      

ทางสถิติกับตัวแปรตามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม  
พบวา ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน และระดับซี มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01(r = 0.598, 0.429, 0.424,0.391, 
0.359 ตามลําดับ) ยกเวน สถานภาพสมรสมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ                               
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = - 0.223) และ             
พบวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระดวยกัน คือ อายุมีความสัมพันธทางบวก                
กับระดับซี (r = 0.808) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(r = 0.948) และตําแหนงในการปฏิบัติงาน           
(r = 0.539) และอายุมีความสัมพันธทางลบกับวุฒิการศึกษา (r = - 0.139) และสถานภาพสมรส         
(r = - 0.285) ระดับซีมีความสัมพันธทางบวกกับสถานภาพสมรส(r = 0.184) และมีความสัมพันธ  
ทางลบกับวุฒิการศึกษา (r = - 0.163) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ             
ระดับซี (r = .782) ตําแหนงในการปฏิบัติงาน (r = 0.359) และปจจัยค้ําจุน(r = 0.143) และ                 
มีความสัมพันธทางลบกับสถานภาพสมรส (r = - 0.327) ตําแหนงในการปฏิบัติงานมี                  
ความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (r = 0.545) และมีความสัมพันธทางลบกับ
สถานภาพสมรส (r = - 0.209) ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธทางบวกกับตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
(r = 0.165) และปจจัยจูงใจ (r = 0.629) ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.10 และจากการศึกษา
ยังพบวา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษามีคาเกิน 0.75 คือ อายุมีความสัมพันธทาง
บวกกับระดับซี (r = 0.808) และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (r = 0.948)  ระดับซีมีความสัมพันธ
ทางบวกกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (r = 0.782) ซึ่งถือวาตัวแปรอิสระคูนั้น ๆ มีความสัมพันธ
กันมากทําใหเกิดปรากฏการณ Multicollinearity (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ และกรรณิการ สุขเกษม 
2536: 45 ) แตเมื่อนําตัวแปรอิสระเขาสมการเพื่อทํานายผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                        
ของพยาบาลวิชาชีพ ดวยวิธีข้ันตอน (stepwise) ตัวแปรอิสระดังกลาวจะถูกตัดออกจากสมการ 
ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.10
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ตารางที่ 4.10  เมตริกซสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน                 
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม 

 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

1.00         

2. อายุ 
 

0.424∗∗ 1.00        

3. วุฒิการศึกษา 
 

- 0.072 - 0.139∗ 1.00       

4. ระดับซี 
 

0.359∗∗ 0.808∗∗ - 0.163∗ 1.00      

5. ระยะเวลาใน   
การปฏิบัติงาน 

0.405∗∗ 0.948∗∗ - 0.094 0.782∗∗ 1.00     

6. ตําแหนงใน
การปฏิบัติงาน 

0.391∗∗ 0.539∗∗ - 0.009 0.395∗∗ 0.545∗∗ 1.00    

7. สถานภาพ
สมรส 

- 0.223∗ -0.285∗∗ 0.184∗ - 0.327∗ - 0.209∗ - 0.062 1.00   

8. ปจจัยจูงใจ 
 

0.598∗∗ 0.188 - 0.091 0.121 0.134 0.060 - 0.123 1.00  

9. ปจจัยค้ําจุน 
 

0.429∗∗ 0.118 - 0.030 0.141∗ 0.130 0.165∗∗ - 0.045 0.629∗∗ 1.00 

 
1 – tailed significant   ∗ < 0.05     ∗∗ < 0.01 
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 ตัวแปรทํานายที่ใชในการวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพยาบาล             
วิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐมมีทั้งหมด 8 ตัวแปร มีตัวแปรที่สามารถอธิบายการผันแปรของ                    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ไดทั้งหมด 3 ตัวแปร                  
ซึ่งสามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรตามไดรอยละ 52.2 (R² = 0.522) จากการวิเคราะห            
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา ปจจัยจูงใจถูกเลือกเขาสมการความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ เปนอันดับแรก โดยมีคาสัมประสิทธิ์การทํานายเทากับ 0.358 สามารถ
ทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 35.80 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.589 R² = 0.358  F = 82.922 ) ตําแหนงในการปฏิบัติงานถูกเลือก
เขาสมการเปนลําดับที่ 2 สามารถทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                   
ไดเพิ่มข้ึน เปนรอยละ 48 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (r = 0.696 R² = 0.484                           
F = 36.369 ) และอายุ ถูกเลือกเขาสมการเปนลําดับที่ 3 สามารถทํานายความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ ไดเพิ่มข้ึน เปนรอยละ 52.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (r = 0.723  R² = 0.522  F = 11.659 ) ดังนั้น ปจจัยจูงใจ ตําแหนงในการปฏิบัติงาน และ
อายุ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และสามารถรวมกัน
ทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 52.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05           
(p<0.05)  ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.11  
 
ตารางที่ 4.11  การเปลี่ยนแปลงคาสัมประสิทธิ์การทํานายที่ทํานายความพึงพอใจ                                  

ในการปฏิบัติงานของพยาบาวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม 
 

ตัวแปร R R² R² 
change 

F p-value 

ปจจัยจูงใจ 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
อายุ 

0.598 
0.696 
0.723 

0.358 
0.484 
0.522 

0.358 
0.127 
0.038 

82.922 
36.369 
11.659 

0.000 
0.000 
0.001 
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  จากการวิเคราะหการถดถอยและสหสัมพันธในขั้นที่ 3 ซึ่งเปนขั้นสุดทายจะไดเสน           
ของสมการถดถอยที่ดีที่สุด เพื่อทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                     
โรงพยาบาลนครปฐม สามารถนํามาสรางเปนเสนสมการเพื่อทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพไดดังนี้ 
         ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  = 1.491(คาคงที่)+0.522                          
(ปจจัยจูงใจ)+0.270(ตําแหนงในการปฏิบัติงาน)+1.211(อายุ) 
         นั่นคือพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับปจจัยจูงใจ มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น                     
และมีอายุเพิ่มมากขึ้น จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย                   
ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12  คาทํานายที่ใชในสมการทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                                

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม 
 

ตัวแปร B Beta t P-value 
ปจจัยจูงใจ 0.522 0.556 9.690 0.000 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 0.270 0.233 3.438 0.001 
อายุ 1.211E-02 0.232 3.415 0.001 
 
คาคงที่ =1.491    
Overall  F =53.548 
 
 
 
 



บทท่ี 5
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจยัคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical  Research ) ศึกษาแบบ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional  Study) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคการวิจัย วิธีดํ าเนินการวิจัย และผลการวิจัย ดังน้ี

1.  สรุปผลการวิจัย

        1.1  วัตถุประสงคการวิจัย การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค ดังน้ี
                    1.1.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                     
โรงพยาบาลนครปฐม

1.1.2  เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ท่ีไดรับ
                    1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลนครปฐม
                    1.1.4  เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม

    1.1.5  เพื่อหาปจจัยที่มีผลตอการท ํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
       1.2  วิธีดํ าเนินการวิจัย

1.2.1  ประชากรที่ศึกษา  ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพ
ในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐม จํ านวน 151 คน แบงเปน 2 กลุม คือ                        
พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานจ ํานวนทั้งหมด 24 คน และพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
ที่ไดจากการสุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ(Stratified  Random  Sampling ) จากหอผูปวย/งานบริการ
24 หนวย จํ านวน 127 คน โดยการคํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากตาราง
Krejcie&Morgan (ยุทธพงษ กัยวรรณ 2543: 75)

1.2.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย
คร้ังน้ี เปนแบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ไดแก



72

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปซ่ึงเปนปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ
สวนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับของพยาบาลวิชาชีพจ ํานวน 48 ขอ
สวนท่ี 3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยวัดจาก

พฤติกรรมท่ีแสดงออกจํ านวน 29 ขอ
1.2.3  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ผูวิจัยไดนํ าเคร่ืองมือไปให

ผูทรงคุณวุฒดิานการศึกษาพยาบาลและดานบริการพยาบาล จํ านวน 5 คน ตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหา และนํ าเคร่ืองมือไปทดสอบกับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม                                    
ในกลุมท่ีไมไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง จํ านวน 30 คน หาคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือโดยวิธีการ
ของครอนบาค ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.97 คาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
สวนปจจัยจูงใจ เทากับ 0.90 สวนปจจัยค้ํ าจุนเทากับ 0.95 และแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเทากับ 0.96

1.2.4  การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชเวลาในการเก็บขอมูล 2 สัปดาห
ระหวางวันที่11-21มีนาคม 2545 โดยทํ าหนังสือเสนอผูอํ านวยการโรงพยาบาลนครปฐม
เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพที่เปนประชากรกลุมเปาหมาย ชี้แจงวัตถุประสงค
และวิธกีารเก็บขอมูลใหหัวหนางานทราบ ดํ าเนินการแจกแบบสอบถามและรับกลับคืนมา
ดวยตนเอง ท้ังน้ีไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํ านวน 151 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100

1.2.5  การวิเคราะหขอมูล
!        1)  แจกแจงความถ่ีและหาคารอยละในตัวแปรปจจัยสวนบุคคล
!         2)  หาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานในตัวแปรวัดระดับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และตัวแปรวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยท่ีมผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีไดรับ
!          3)  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยใช สถิติทดสอบที
4)  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยใชสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน
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5)  วิเคราะหหาปจจัยท่ีมีผลตอการทํ านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน

1.3  ผลการวิจัย
1.3.1 ขอมูลทั่วไป พยาบาลวิชาชีพท่ีศึกษาแบงเปน 2 กลุม คือ พยาบาลวิชาชีพ

ระดับปฏิบัติการมีมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 84.1 และพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานมีนอยท่ีสุด
คิดเปนรอยละ 15.9 พยาบาลวิชาชีพกลุมศึกษาสวนใหญมีอายุ 35 - 45 ป คิดเปนรอยละ 41.7
และ อายุ 25 - 34ป คิดเปนรอยละ 36.4 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปน
รอยละ 48.3 และระดับประกาศนียบัตร คิดเปนรอยละ 45.7 มีสถานภาพโสดและคูใกลเคียงกัน
คิดเปนรอยละ 44.7 และ 47.0 ตามล ําดับ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด16 ปขึ้นไป     
คิดเปนรอยละ 41.1 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 24.5 และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ป นอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ15.2 อยูในระดับซ ี7 มากท่ีสุด
คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมาเปนระดับซี 6 คิดเปนรอยละ14.6 และระดับ  ซี 3 นอยท่ีสุด คิดเปน
รอยละ 6.0 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีอายุ 25 – 34 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ43.3 และ
รองลงมา มีอาย ุ35 - 44 ป คิดปนรอยละ 40.9 สถานภาพโสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.4 และ
รองลงมา คือ สถานภาพคู คิดเปนรอยละ 45.7 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเปน
รอยละ 52.0 และรองลงมา คือ ระดับประกาศนียบัติ คิดเปนรอยละ 44.1 อยูในรดับซี 7 มากท่ีสุด
คิดเปนรอยละ 47.2 รองลงมา คือ ระดับซี 6 คิดเปนรอยละ 17.3 และระดับซ ี3 และซ ี4 เทากัน
คิดเปนรอยละ 14.2 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 16 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 31.5 รอง
ลงมา คือ 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 29.1 และนอยท่ีสุด คือ 6 - 10 ป คิดเปนรอยละ18.1 พยาบาล
วิชาชีพระดับหัวหนางานสวนใหญมีอายุ 45 ป ขึ้นไป จํ านวน 13 คน และ 35 - 44 ป จํ านวน
11 คน มีวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตรมากท่ีสุด จํ านวน 13 คน และรองลงมา คือ ระดับ
ปริญญาตร ีจํ านวน 7 คน มีระดับซ ี 7 มากท่ีสุด จํ านวน 17 คนและระดับซ ี8 จํ านวน 7 คน ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน 16 ป ข้ึนไปมากท่ีสุด จํ านวน 22 คน และ11 - 15 ป จํ านวน 2 คน

1.3.2  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลนครปฐม  พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 4.351 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.425 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา อยูในระดับสูงทุกดาน เรียงตามล ําดับ คือ ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนด
ของวิชาชีพ ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดานความสามัคคีในหมูคณะ ดานความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน และดานความเช่ือม่ัน ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ
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มีคาเฉลี่ยระหวาง 4.569 – 4.118 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง 0.437 - 0.555 แตเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแตละดานเปนรายขอ พบวา แตละขออยูในระดับสูง ยกเวน ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา
ซ่ือสัตยและจงรักภักดีตอองคการ ในขอการวางแผนท่ีจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนครปฐม
จนเกษียณอายุราชการ และดานความสามัคคีในหมูคณะในขอการเขารวมกิจกรรมของสมาคม
วิชาชีพ ตามที่สมาคมวิชาชีพจัดขึ้น อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.245 และ 3.589
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.270 และ1.138 ตามลํ าดับ

1.3.3   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ ในการปฏิบัติ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ท่ีไดรับ พบวา

1)  พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ํ าจุน
ที่ไดรับโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 4.031และ 3.962 ตามล ําดับ สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.4583 และ 0.486 ตามลํ าดับ

2)  เมื่อพิจารณาความคิดเห็นเปนรายดาน พบวา พยาบาลวิชาชีพไดรับ
ปจจัยจูงใจอยูในระดับมากทุกดานเรียงตามลํ าดับ คือ ดานความสํ าเร็จของงาน  ดานการยอมรับ
นับถือ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ย
ระหวาง 4.223 - 3.869 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง 0.461 - 0.731 ในปจจัยคํ ้าจุนไดรับอยูใน
ระดับมาก ไดแก ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการ
ทํ างาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานผลประโยชนเกื้อกูล และดานเงินเดือน
มีคาเฉลี่ยระหวาง 4.276 - 3.728 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง 0.602 - 0.903 สวนในดาน
ความม่ันคงและปลอดภัยในงานไดรับอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.662 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.607

3)! เมื่อพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา พยาบาลวิชาชีพไดรับ
ปจจัยจูงใจอยูในระดับมากทุกรายขอ ไดแก ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ
ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในงาน ยกเวนดานความรับผิดชอบในงาน ในขอ
ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยอิสระไดรับอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.622
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.950 เมื่อพิจารณาเปนรายขอปจจัยค้ํ าจุน พบวา พยาบาลวิชาชีพไดรับ
อยูในระดับมาก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพ
การทํ างาน ยกเวนในดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ในขอหัวหนางานใจกวาง
ยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา  ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน
ในขอ ตํ าแหนงท่ีปฏิบัติงานอยูเปนตํ าแหนงท่ีตองไปชวยงานท่ีหนวยงานอ่ืนแทนตํ าแหนงประจ ํา
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เปนบางคร้ัง และขอ ถึงแมโรงพยาบาลจะมีการปรับเปล่ียนสถานภาพเปนองคกรมหาชนก็จะ
ไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของตนอยางแนนอน ดานผลประโยชนเกื้อกูล ในขอ หนวยงาน
มีการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากสวัสดิการท่ีรัฐจัดใหเพ่ือชวยเหลือตนและเพ่ือนรวมงานเม่ือ
มีความจ ําเปนอยางเหมาะสม และดานเงินเดือน ในขอ การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ างวด
มีความเหมาะสม ไดรับอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.251 - 3.662 และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานระหวาง 0.972 - 1.329

1.3.4  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ พบวา
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดย
พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ มีคาเฉลี่ย 4.733 และ 4.279

1.3.5  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้ าจุน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
นครปฐม  พบวา

1)  ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ระดับซี และตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนวุฒิการศึกษา
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

2)  ปจจัยจูงใจ ไดแก ความส ําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงาน และความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความกาวหนาในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

3)  ปจจัยคํ้ าจุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครอง
บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํ างาน และผลประโยชนเก้ือกูล
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01
และความม่ันคงปลอดภัยในงาน และเงินเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

1.3.6   วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่สามารถ
ทํ านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม พบวา
มีตัวแปรท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
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ทั้งหมด 3 ตัวแปรคือ ปจจัยจูงใจ ตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน และอายุ ซ่ึงสามารถอธิบาย
การผันแปรของตัวแปรตามไดรอยละ 52.2 สามารถนํ ามาเขียนเปนสมการความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไดดังน้ี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ =1.491+0.522 (ปจจูใจ)+0.270
(ตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน)+1.211 (อายุ)

2.  อภิปรายผล

2.1  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
นครปฐม

จากการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพในกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาล
นครปฐม มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงวัดจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยูในระดับสูง
ท้ังโดยรวมและเปนรายดาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของวิจิตร อาวะกุล  (2528: 259) เสนาะ
ติเยาว (2535: 302 - 303) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 134 - 135) ท่ีวา บุคคลที่มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะแสดงพฤติกรรมออก ในดานมีความเชื่อมั่น ศรัทธา ซ่ือสัตย
และจงรักภักดีตอองคการ ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ
ปฏบัิติงาน ยินดีปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ และมคีวามสามัคคีในหมู
คณะ ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคคลเหลาน้ีไดรับการตอบสนองความตองการในทางบวก  จึงท ําให
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง
        เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับสูงเกือบทุกรายขอยกเวน

2.1.1  ดานความเชื่อมั่น  ศรัทธา  ซ่ือสัตย  และจงรักภักดีตอองคการ ในขอ
การวางแผนท่ีจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนครปฐมจนเกษียณอายุราชการ มีระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.245 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.270 ซึ่งกุลยา
ตันติผลาชีวะและสงศรี กิตติรักษตระกูล (2541: 1) กลาววา จากการเปลี่ยนแปลงทางสังคม
และเศรษฐกิจในปจจุบันน้ี ทํ าใหไมสามารถมั่นใจไดวาจะปฏิบัติงานในวิชาชีพนี้ไปไดจนครบ
เกษียณอายุราชการหรือไม การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบบริหารจัดการทํ าใหภาระงาน
เพิ่มมากขึ้น แตคาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูลยังเทาเดิม หรืออาจจะลดลง กอรปกับอายุ
ที่เพิ่มมากขึ้น บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบก็ยังคงเดิม ยังตองข้ึนเวรบาย – ดึก และนอกเวลา
ราชการ ซ่ึงกิจกรรมการพยาบาลบางกิจกรรมไมเอ้ือตอผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุมาก ผลการปฏิบัติงาน
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ที่ออกมาจึงไมดีเทากับผลงานของผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอย นอกจากน้ีแลว ระบบการทํ างาน
ยังเปล่ียนแปลงไมหยุดน่ิง การปรับตัวเขากับสถานการณไดยากข้ึน จึงทํ าใหความพึงพอในใจการ
ปฏิบัติงานในรายขอน้ีอยู  ในระดับปานกลาง

2.1.2  ดานความสามัคคีในหมูคณะ ในขอการเขารวมกิจกรรมของสมาคม
วิชาชีพ ตามท่ีสมาคมวิชาชีพพยาบาลจัดขึ้น มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.589 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.138 ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากการไดรับ
ขอมูลขาวสารจากสมาคมวิชาชีพพยาบาลยังไมทั่วถึง  และแรงกระตุนท่ีทํ าใหเกิดความอยาก
ที่จะเขารวมสมาคมยังไมชัดเจนเปนรูปธรรม ระบบการมีสวนรวมยังมีนอยมาก จึงท ําให
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในรายขอน้ีอยูในระดับปานกลาง

2.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ท่ีไดรับ

จากการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ํ าจุนท่ีไดรับอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 4.031 และ 3.962 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
0.453 และ 0.486 ตามล ําดับ แสดงวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม มีปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ํ าจุนอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นวาพยาบาลวิชาชีพ
ไดรับปจจัยจูงใจอยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามล ําดับ ไดแก ดานความสํ าเร็จของงาน
ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนา
ในงาน โดยมีคาเฉล่ีย 4.223 - 3.869 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.461 - 0.731 และไดรับปจจัย
ค้ํ าจุน อยูในระดับมากในดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหารงาน
ดานสภาพการท ํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานผลประโยชนเกื้อกูล
และดานเงินเดือน โดยมีคาเฉล่ีย 4.726 - 3.728 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.620 - 0.903
สวนในดานความม่ันคงและปลอดภัยในงาน ไดรับอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.662
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.607 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม รูสึกวายังมี
ความมั่นคงและปลอดภัยในงานไมเพียงพอ ซึ่งเฮอรซเบิรก (อางถึงใน John B. Miner, 1976: 86)
กลาววา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ ้าจุนเปนสิ่งจูงใจทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานท่ีนํ าไปสูทัศนคติในทางบวก ทํ าใหเกิดความรัก
และความพยายามที่จะท ําใหผลงานส ําเร็จตามเปาหมาย สวนปจจัยคํ้ าจุนจะเปนปจจัยแวดลอม
ท่ีชวยปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรดํ ารงปจจัยจูงใจและปจจัยคํ ้าจุนดานท่ี
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ไดรับมากอยูแลวใหคงอยูในระดับมากตอไป และควรหาแนวทางปรับปรุงปจจัยค้ํ าจุน
ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ใหอยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะปจจัยเหลานี้จะทํ าให
พยาบาลวิชาชีพ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนผลดีตอองคกร

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นวาไดรับอยูใน
ระดับมากเกือบทุกรายขอ มีคาเฉลี่ย 4.351 - 3.682 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.694 - 1.002
ยกเวนในดานตอไปน้ี

2.2.1  ดานความรับผิดชอบในงาน ในขอ งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีสามารถ
ปฏิบัติไดโดยอิสระ พยาบาลวิชาชีพไดรับอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.622 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.950 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพยังขาดอิสระในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตามพระราชบัญญัติ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2540 กลาววา พยาบาลมีบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบในการประเมินสภาพ การวินิฉัยปญหา การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมิน
ผล ซ่ึงพยาบาลสามารถพิจารณาตัดสินใจเร่ืองราวตาง ๆ ไดดวยตนเอง โดยอาศัยการศึกษาและ
ประสบการณท่ีไดจากทฤษฎีพ้ืนฐานมาชวยพิจารณาในการตัดสินใจใหการพยาบาล ชลาวิททและ
คณะ (อางถึงในอัชรี จิตต์ิภักดี 2536: 13 ) กลาววา ความเปนอิสระหมายถึง การปฏิบัติงาน
ไดอยางอิสระไมข้ึนกับใคร ดวยความคิดริเร่ิมของตนเอง ซึ่งผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทํ า และ
ไดรับการยอมรับผลงานท่ีทํ า นอกจากน้ีแลว มารริเนอร (Marriner, 1982: 246-252) พบวา
ความพึงพอใจมีความสัมพันธกับปริมาณการควบคุมที่ผูปฏิบัติงานไดรับในการท ํางาน  ซึ่งจาก
บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลระดับตาง ๆ ท่ีกองการ
พยาบาล (กองการพยาบาล สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 2539: 12-27) กํ าหนดไว
พยาบาลวิชาชีพระดับ 3 - 4 เทาน้ันท่ีตองไดรับการควบคุมดูแลอยางใกลชิด เน่ืองจากประสบ
การณ ในการปฏิบัติงานยังนอย พยาบาลวิชาชีพระดับ 5 ไดรับการดูแลใกลชิดบางคร้ัง  พยาบาล
วิชาชีพระดับ 6 และ 7 ไดรับการแตงต้ังใหเปนผูชํ านาญงานการพยาบาลเฉพาะสาขา ซ่ึงพยาบาล
วิชาชีพระดับ 7 สามารถประยุกตหลักการและแนวคิดใหม ๆ เก่ียวกับเน้ือหาทางการพยาบาล
มาใชในการแกปญหาในงาน ไดมากกวาพยาบาลวิชาชีพระดับ 6 เน่ืองจากมีประสบการณในการ
ทํ างานมากกวา สวนพยาบาลวิชาชีพระดับ 8 ถือวาเปนผูเชี่ยวชาญดานการพยาบาลขั้นสูงมาก
สามารถประยุกตใชแนวคิดใหม ๆ ท่ีมีความยุงยาก รวมท้ังสามารถพิจารณาแนวคิดและขอเท็จจริง
เพื่อแกปญหาท่ีมีขอบเขตกวางขวาง เปนผูนิเทศและพัฒนางานวิชาการพยาบาลสาขาที่
รับผิดชอบ ซึ่งพยาบาลวิชาชีพกลุมศึกษาสวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ 7 คิดเปนรอยละ
51.0 และพยาบาลวิชาชีพระดับ 6 คิดเปนรอยละ 14.6   ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรสงเสริมใหพยาบาล
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วิชาชีพกลุมน้ีมีอิสระในขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ โดยมีผูบริหารคอยเปนพ่ีเล้ียงใหคํ าแนะนํ า
ปรึกษา เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

2.2.2  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ในขอหัวหนางาน
ใจกวาง ยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา พยาบาลวิชาชีพไดรับอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.662 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.972 แสดงวา ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชายังไมดีนัก บารนารด (อางถึงใน เกียรติขจร ไพศาลนันท 2542:
39) กลาววา ความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงานจะทํ าใหคนเรามีความสุขในการทํ างาน เกิดความ
ผูกพันพอใจท ํางานกับหนวยงาน ล็อกค (Locke,1976: 1302) กลาวสนับสนุนวา ผูบริหารที่มี
ทักษะในการบริหารงาน มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา จะทํ าใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถาผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ของผูใตบังคับบัญชา จะทํ าใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความอยากท่ีจะ
ทํ างาน มีผลใหองคกรเกิดประสิทธิภาพ

2.2.3  ดานความม่ันคงและปลอดภัยในงาน พยาบาลวิชาชีพไดรับอยูในระดับ
ปานกลาง ในขอ ตํ าแหนงท่ีปฏิบัติงานอยูเปนตํ าแหนงท่ีตองไปชวยงานท่ีหนวยงานอ่ืน
แทนตํ าแหนงงานประจ ําเปนบางคร้ัง มีคาเฉลี่ย 3.629 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.329 และในขอ
ถึงแมโรงพยาบาลจะมีการปรับเปล่ียนสถานภาพเปนองคกรมหาชน ก็จะไมสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของตน มีคาเฉลี่ย 3.251 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.034 แสดงใหเห็นวาพยาบาล
วิชาชีพ รูสกึวางานของตนยังไมม่ันคง การท่ีตองไปปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานอื่น ถึงจะเปนบางคร้ัง
แตก็กอใหเกิดความรูสึกกังวลใจได กิลเมอร (Gilmer, 1976: 380 - 384) กลาววา ลักษณะงานที่
ทํ า มีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน การไปปฏิบัติงานในหนวยงานซ่ึงเปน
สถานท่ีใหม ตองใชเวลาในการปรับตัวเขากับบุคคล สถานท่ี และส่ิงแวดลอม รวมทั้งงานใหม
อาจจะเปนงานที่ไมช ํานาญ ไมชอบ หรือไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ ทํ าใหเกิด
ความกังวลใจ เครียด และทอแทได นอกจากน้ี เฮอรซเบิรก (อางถึงใน John B. Miner,1972: 86)
กลาววา การมีนโยบายและการบริหารงานท่ีชัดเจนจะเปนปจจัยค้ํ าจุน ปองกันไมใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการปรับเปลี่ยนเปนองคกรมหาชนก็ยังไมมีความชัดเจน
ในเร่ืองนโยบายและแนวทางปฏิบัติ จึงไมสามารถยืนยันความม่ันคงและปลอดภัยในงานได  ทํ าให
พยาบาลวิชาชีพรูสึกวายังไมมีความมั่นคงและปลอดภัยในรายขอเหลานี้

2.2.4  ดานผลประโยชนเก้ือกูล  พยาบาลวิชาชีพไดรับอยูในระดับปานกลาง
ในขอ หนวยงานมีการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากสวัสดิการท่ีรัฐจัดให เพื่อชวยเหลือบุคลากร
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เมื่อมีความจํ าเปนอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.543 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.037 แสดงวา
พยาบาลวิชาชีพไดรับสวัสดิการในดานนี้ยังไมเพียงพอ ผูบริหารควรใหความสํ าคัญในเร่ืองน้ีดวย
เพราะล็อกค (Locke, 1976: 1302) กลาววา ผลประโยชนเก้ือกูลจะเปนสวนชดเชย และเปนสวน
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

2.2.5  ดานเงินเดือน พยาบาลวิชาชีพไดรับอยูในระดับปานกลาง ในขอ
การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ างวดมีความเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.567 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
1.042 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพรูสึกวา การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ างวด ยังไมมีความเหมาะสม
ทั้งนี้ อาจจะเนื่องมาจาก แนวทางและหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมชัดเจน
ใหเห็นเปนรูปธรรม และรับรูท่ัวกันของผูปฏิบัติงาน ล็อกค (Locke, 1976: 1302) กลาววา
เงินเดือนเปนปจจัยหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานสามารถน ําไปเปนเคร่ืองมือในการบํ าบัดความตองการ
ของตนเอง การไดเลื่อนขั้นเงินเดือนหมายถึงการไดรับเงินที่เพิ่มมากขึ้น อาจจะเพียงพอแกการ
ดํ ารงชีพตามสถานภาพ โดยไมตองด้ินรนไปทํ างานนอกเวลาเพิ่ม การเล่ือนข้ันเงินเดือนท่ีโปรงใส
และยุติธรรมจึงเปนส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานตองการ

2.3  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ

 จากการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานมีความพึงพอใจในการ
ปฏบัิติงาน มากกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานกับพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏบัิติการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สอดคลองกับการศึกษาของอัชรี                 
จิตตภักดี (2536: ค) พบวา ตํ าแหนงหัวหนาหรือรองหัวหนากลุมงานมีคาเฉล่ียความพึงพอใจ
ในงานสูงกวากลุมอื่น ท้ังน้ีเน่ืองจากหัวหนางานมีอายุ ระดับซี และประสบการณในการปฏิบัติงาน
มากกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 112 - 113)
กลาววา ผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุนอยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติงานนอยกวาผูท่ีมีอายุมาก
และฮาลโลแรนดและเบนตัน(Halloran  and  Benton ,1987: 97 - 100) กลาววา บุคคล
ท่ีมีประสบการณในการทํ างานมาก มีความรูความช ํานาญในงาน ก็จะทํ าใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานมากข้ึนตามไปดวย จากทฤษฎคีวามตองการของมนุษยของมาสโลว (ชาญชัย
อาจินสมาจาร 2535: 138 ) กลาวไววา ความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยก็คือความตองการที่จะ
ไดรับความสํ าเร็จในชีวิต ซึ่งการไดรับแตงตั้งใหด ํารงตํ าแหนงหัวหนางานถือเปนความสํ าเร็จ
ในชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ ถึงแมจะไมใชความสํ าเร็จท่ีสูงสุดก็ตาม แตก็ไดรับการตอบสนอง
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ความตองการดานน้ีในระดับหน่ึงแลว จึงทํ าใหหัวหนางานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไดมากกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ

2.4  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้ าจุน
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

2.4.1  ปจจัยสวนบุคคล
1)  อายุ จากการศึกษา พบวา อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ ยุทธพงษ ขวัญชื้น (2538: 94 - 103) นพรัตน
อารยพัฒนกุล(2540: ก - ข) และสุวรรณา ลีละเศรษฐกุล  (2542: ง) ท่ีพบวา อายุมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางจากการศึกษาของ ชาติชาย สุวรรรนิตย (2534: ก)
จิระพันธ จันทรเทพ (2537: ก - ข) ประภาพร เมอืงแกว (2542: 92) และเอียดสิริ เรืองภักดี (2543:
79 - 83) ซึ่งพบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ฮาลโลแรนและ
เบนตัน (Halloran&Benton ,1987: 97-100) กลาววา ผูที่ท ํางานใหม ๆ คืออายุยังนอยอยู
จะมีความพึงพอใจสูง และคอย ๆ ลดลงจนกระทั่งอายุ 30 ป แลวจึงคอย ๆ เพิม่ข้ึนอีก ซ่ึงเชดเดอร
(Karen Shader,2001: 221) กลาววา ผูท่ีมีอายุ 38 - 59 ป จะมีความพึงพอใจในงานสูง และ
ดอนนาเค (Donna K.Mc. Neese Smith,1997: 74 ) กลาววา อายุมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน อายุจึงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พยาบาลวิชา
ชีพกลุมศึกษาสวนใหญมีอายุ 35 - 44 ป คิดเปนรอยละ 41.7 อภิปรายไดวา ผูท่ีมีอายุนอย
เร่ิมปฏิบัติงานใหม ๆ ยังไมมีภาระมากนักสามารถปรับตัวรับการเปล่ียนแปลงไดงาย จึงรูสึก
พึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ตอมาเมื่ออายุเพิ่มมากขึ้นจะเริ่มรูสึกเบื่อเพราะท ํางานอยูในหนาท่ี
เดิม ๆ เมื่ออายุเกิน 30 ปขึ้นไป เร่ิมมปีระสบการณทํ างานมากขึ้น มีความกาวหนาในงาน ไดรับ
เงินเดือนคาตอบแทนมากข้ึน ก็จะรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เพราะสิ่งเหลานี้เปนปจจัย
ท่ีสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก ( อางถึงใน John B.
Miner,1972: 86)
          2)  วุฒิการศึกษา จากการศึกษา พบวา ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของยุทธพงษ ขวัญชื้น (2538: 94 - 103)
และเอียดสิริ เรืองภักดี (2543: 79 - 83) ท่ีพบวา วุฒิการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน แตกตางจากการศึกษาของ นพรัตน อารยพัฒนกุล (2540: ก - ข) ท่ีพบวา
วุฒิการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งฮาลโลแรนและ
เบนตัน (Halloran&Benton,1987: 97 - 100) กลาววา วุฒิการศึกษามีผลตอการวิจัยไมเดนชัดนัก
ข้ึนอยูกับงานท่ีทํ าน้ันมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ซึ่งจากพรบ.วิชาชีพ
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การพยาบาลและผดุงครรภฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2540 กลาววา พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติงาน
ในหนาที่หลักตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาล คือการปฏบัิติหนาท่ีการพยาบาล
ตอบุคคล ครอบครัวและชุมชน โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาลในการประเมิน
สภาพ การวินิจฉัยปญหา การวางแผนปฏิบัติการ และการประเมินผล พยาบาลวิชาชีพทุกคนไดรับ
การเรียนรูและฝกอบรมเทาเทียมกัน และไดปฏิบัติงานตรงสายงานการพยาบาล จึงเปนงานที่
เหมาะสมกับความรูความสามารถ กอรปกับการศึกษาคร้ังน้ี พยาบาลวิชาชีพท่ีศึกษา มีวุฒิ
การศึกษาระดับประกาศนียบัตรและปริญญาตรีและเทียบเทาใกลเคียงกัน คือ รอยละ 45.7และ
48.3 ซ่ึงท้ังสองวุฒิการศึกษาน้ีมีบทบาทและหนาท่ีในการปฏิบัติการพยาบาลเหมือนกัน  จึงท ําให
วุฒิการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

3)  สถานภาพสมรส จากการศึกษา พบวา มีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของจิระพันธ จันทรเทพ (2537: ก - ข)
พบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แตกตางจากการศึกษา
ของยุทธพงษ ขวัญชื้น (2538: 94 - 103) ประภาพร เมอืงแกว (2542: 92) และเอียดสิริ เรืองภักดี
(2543: 79 - 83) พบวา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                 
ท้ังน้ีอาจจะเน่ืองมาจากบุคคลท่ีโสดสวนมากจะอยูในชวงอายุยังนอย  ประสบการณในการทํ างาน
นอย ความรับผิดชอบในงานยังไมชัดเจน สวนในบุคคลท่ีแตงงานแลวสวนมากจะมีอายุมาก
ประสบการณในการทํ างานมากมีความรับผิดชอบในงานชัดเจน มีตํ าแหนงในการปฏิบัติงานสูง
เงินเดือนสูง ซึ่งเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได  ดังน้ัน สถานภาพสมรสจึงมี
ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

4)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบวา มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของสุวรรณา ลีละเศรษฐกุล
(2542: ง) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางจากการศึกษาของ ชาติชาย สุวรรณนิตย (2534: ก) ประภาพร เมอืงแกว (2542: 92)
และเอียดสิริ เรืองภักดี (2543: 79 - 83) ซึ่งพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ ฮาลโลแรนและเบนตัน (Halloran&Benton,1987: 97-
100)  กลาววา ผูท่ีเร่ิมทํ างานใหมในชวงปแรกจะมีความพึงพอใจในระดับสูงและคอย ๆ ลดลง
และจะเร่ิมข้ึนอีกเม่ือระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 15 ปขึ้นไป ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีศึกษา
คร้ังน้ี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ป ข้ึนไปมากท่ีสุดรอยละ 41.1 อภิปรายไดวา พยาบาล
วิชาชีพ ท่ีปฏิบัติงานในชวงปแรกยังไมมีแรงกดดันหรือความเครียดมากนัก สามารถปรับตัวได                            
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จึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง หลังจากน้ันจะเร่ิมมีความเครียดมีแรงกดดันเพ่ิมมากข้ึน           
เน่ืองจากภาระงานมากขึ้น การปฏิบัติงานซํ้ าซากจ ําเจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงลดลง
ชวงเลย 15 ป ขึ้นไป จะมีความพึงพอใจสูงขึ้นอีก เน่ืองจากไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตํ าแหนง
หลายคร้ัง ไดรับเงินเดือนท่ีสูงมากข้ึน มีหนาท่ีความรับผิดชอบมากข้ึน ทํ าใหรูสึกวาตัวเอง
ประสบความสํ าเร็จในงาน มีความกาวหนาในงาน และไดรับผลตอบแทนท่ีพอใจ เกิดทัศนคติท่ีดี
ตองาน จึงทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงได

5)  ระดับซี จากการศึกษา พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางจากการศึกษาของ ประภาพร เมอืงแกว (2542: 92) และเอียดสิริ เรืองภักดี
(2543: 79 - 83) พบวา ระดับซีไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท่ีเปนเชนน้ี
เพราะกลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนมากดํ ารงตํ าแหนงอยูในระดับซี 7มากถึงรอยละ 51 ซ่ึงพยาบาล
วิชาชีพระดับซ ี7 ถือวามีความสํ าเร็จในงาน มีความกาวหนาในงาน นอกจากน้ี ยังไดรับเงินเดือน
คาตอบแทนท่ีสูง ซ่ึงนับวาเปนความม่ันคงในงาน เฮอรซเบิรก (อางถึงใน John  B.Miner,1972:
84) กลาววา ความส ําเร็จในงาน ความกาวหนาในงานถือเปนปจจัยจูงใจใหเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน และความม่ันคงในงานคือส่ิงค้ํ าจุนไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดังน้ัน ระดับซีจงึมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

6)  ตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบวา มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ สุวรรณา ลีละเศรษฐกุล (2542: ง)
ซึ่งมารริเนอร (Marriner,1982: 246 - 252) กลาววา ผูที่มีสถานภาพทางสังคมสูง จะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางจากผูปฏิบัติงานที่มีสถานภาพทางสังคมตํ ่ากวา ทั้งนี้เพราะ
พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานม ีอายุ ประสบการณทํ างาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
เงินเดือน คาตอบแทนมากกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ นอกจากน้ียังมีความสํ าเร็จในงาน
และความกาวหนาในงาน จึงทํ าใหตํ าแหนงในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ย่ิงตํ าแหนงสูงขึ้นจะเพิ่มระดับความพึงพอใจใหสูงมากขึ้นตามไปดวย

7)  ปจจัยจูงใจ จากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพทุกดาน สอดคลองกับการศึกษาของ
สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539: 57 - 58) และสุวรรณา ลีละเศรษฐกุล (2542: ง) ท่ีพบวา ปจจัย
จูงใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เฮอรซเบิรก (อางถึง
ใน John  B.Miner,1972: 86) กลาววา เมื่อบุคคลไดรับปจจัยจูงใจ ซึ่งไดแก ความสํ าเร็จของงาน
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ีทาทายความสามารถ มีความรับผิดชอบในงานที่ส ําคัญ
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และมีความกาวหนาในงาน จะทํ าใหบุคคลเกิดทัศนคติในทางบวก เกิดความรักและพยายาม
ที่จะปฏิบัติงานใหส ําเเร็จตามเปาหมาย ดังน้ัน เมื่อบุคคลไดรับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานสูง ก็จะทํ าใหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงตามไปดวย

8)  ปจจัยคํ้ าจุน จากการศึกษา พบวา ปจจยัค้ํ าจุนมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพทุกดาน สอดคลองกับการศึกษาของ
สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539: 57 - 58) และสุวรรณา ลีละเศรษฐกุล (2542: ง) เฮอรซเบิรก
(อางถึงใน John  B.Miner,1972: 86) กลาววา เมื่อบุคคลไดรับปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก นโยบายและการบริหารท่ีชัดเจน วิธีการปกครองบังคับบัญชา
ท่ีดี ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานด ีสภาพการทํ างานดี มีความมั่นคงปลอดภัยในงาน
ไดรับผลประโยชนเกื้อกูลและเงินเดือนเหมาะสม จะชวยสนับสนุนใหระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น

2.5  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหาปจจัยที่มีผลตอ
การทํ านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐม

ผลการศึกษา พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํ านายความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลนครปฐมไดดีท่ีสุด
มี 3 ตัวแปรคือ ปจจัยจูงใจ ตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน และอายุ ซ่ึงสามารถอธิบายความผันแปร
ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดรอยละ 52.2 อธิบายไดดังนี้
          2.5.1  ปจจัยจูงใจ  เปนตัวแปรแรกท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ เฮอรซเบิรก (อางถึงใน John B.Miner,1972: 86) กลาววา ปจจัยจูงใจเปนปจจัย
ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีนํ าไปสูทัศนคติในทางบวก ทํ าใหเกิดความรักและพยายามท่ีจะทํ าใหผลงาน
สํ าเร็จตามเปาหมาย ทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยน้ีประกอบไปดวย
ความส ําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน        
และความกาวหนาในงาน การท่ีบุคคลสามารภปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามเปาหมาย สามารถปองกัน
และแกไขปญหาตาง ๆ ไดก็จะไดรับมอบหมายงานท่ีสํ าคัญๆใหปฏิบัติ มีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถ และความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีอิสระในการตัดสินใจในขอบเขตหนาท่ี
ความรับผิดชอบ น่ันหมายถึงวา บุคคลน้ันไดรับการยอมรับนับถือ  ย่ิงถาไดรับการยอมรับนับถือ
ครบท้ังจากผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูปวยและญาติดวยแลว จะทํ าให
บุคคลน้ันเกิดความพึงพอใจมาก กอรปกับถาไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง มีโอกาสไดศึกษา
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หาความรูหรือฝกอบรมเพิ่มเติม จะทํ าใหบุคคลน้ันรูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความภาคภูมิใจ
มีขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน
          2.5.2  ตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรท่ีสอง ท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123 - 129 ) กลาววา ตํ าแหนงในการปฏิบัติ
งาน ที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาต ําแหนงในการปฏิบัติงาน
ที่มีฐานะทางวิชาชีพตํ่ า จากการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01
และสวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ 7 ทั้งนี้ เพราะวาตํ าแหนงจะเปนตัวชี้บงฐานะทางวิชาชีพ
แสดงใหเห็นถึงความกาวหนาในวิชาชีพ มีความรับผิดชอบในงานสูงขึ้น มีอิสระทางความคิด
สามารถตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ ไดมากข้ึน มีเงินเดือนและคาตอบแทนสูง ซ่ึงถือเปนความสํ าเร็จใน
ชีวิต ตํ าแหนงในการปฏิบัติงานจึงเปนตัวแปรท่ีมีผลในการทํ านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
          2.5.3  อายุ  เปนตัวแปรท่ีสามท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เทพพนม
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 112 - 113) กลาววา อายุ จะมีสวนเกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ซึ่งผูท่ีมีอายุมากมักจะมีประสบการณในการปฏิบัติงานสูง
มีความรูความช ํานาญในงานมากข้ึน มีความผูกพันตอองคการมากกวาผูท่ีมีอายุนอย และมักจะ
มีความกาวหนาในงาน มีตํ าแหนงที่สูงขึ้น ไดรับเงินเดือน และคาตอบแทนสูง ดังนั้นอายุจึงเปน
ตัวแปรท่ีมผีลในการทํ านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

3.  ขอเสนอแนะในการวิจัย

3.1  ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
         จากผลการศึกษาวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐมยังไดรับ
ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ ้าจุนบางสวนอยูในระดับปานกลาง และปจจัยท่ีมีผลตอการทํ านาย
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐมคือ ปจจัยสวนบุคคล
ซ่ึงประกอบดวย อายุและตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน และปจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบดวย ความส ําเร็จ
ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน
การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งจ ําเปนท่ีผูนํ าทุกระดับพึงสรางและปลูกฝงใหมี
ในหนวยงาน เพราะสิ่งนี้เปนหัวใจของการท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจยัขอเสนอแนะแนวทาง
การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม ดังน้ี
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3.1.1  จัดทํ าเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพ ในดานการพัฒนาความรู
ความสามารถตามสายงานที่ปฏิบัติ (Road Map) สํ าหรับพยาบาลวิชาชีพทุกคน เพือ่เปน
ฐานขอมูลส ําหรับจัดการดานความกาวหนาใหไดตามเสนทางท่ีวางไว และแจงใหทุกคนรับทราบ

3.1.2  ใหการสนับสนุนสงเสริมดานการพัฒนาบุคลากร ในเร่ืองการไดรับ
การอบรมตาง ๆ สนับสนุนทั้งเวลา คาใชจาย และการมีสวนรวมของพยาบาลในการเปนผูจัดอบรม
หรือวิทยากร เพื่อแสดงถึงความมีศักยภาพ

3.1.3   การกระจายอํ านาจ ในดานการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคลากรมีอิสระ
ในการทํ างาน โดยมีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางชัดเจน เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของแตละบุคคล ใหอํ านาจในการตัดสินใจและบริหารจัดการไดตามบทบาทหนาท่ี
และความรับผิดชอบ เปนการสรางบรรยากาศท่ีดีใหเกิดข้ึนในองคกร ซึ่งจะทํ าใหบุคลากร
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

3.1.4   การปรับปรุงพัฒนางานและรูปแบบการปฏิบัติงาน เพื่อใหงาน
ชวยเสริมสรางความทาทายและลดความนาเบ่ือจํ าเจของงาน โดยใหพยาบาลไดมีสวนรวมในการ
คิดคนวิธีการปฏิบัติงาน เชน การสรางมาตรฐานการดูแลผูปวย  การวางแผนติดตามผูปวย
การดูแลผูปวยระบบเจาของไข และการวัดคุณภาพการดูแลผูปวยเปนระยะ ๆ เปนตน ซึ่งผลงาน
ที่ออกมาจะท ําใหพยาบาลรูสึกวาไดทํ าสิ่งใหม ๆ ท่ีทาทายความรูความสามารถ เกิดความต้ังใจ
และกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน

3.1.5  สงเสริมการสรางทีมงานการพยาบาล ใหมีอิสระในความคิดเห็น
และแสดงความสามารถในการสรางความสํ าเร็จของทีมงาน ใหการสนับสนุนการสรางนวตกรรม
ทางการพยาบาล โดยมุงเนนการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล เพื่อสรางความประทับใจ
แกผูรับบริการ โดยจัดเวลาใหมีการพบปะเพื่อสังสรรแลกเปลี่ยนทรรศนะกัน ชวยใหเกิดบรรยากาศ
ความเปนกันเองในหมูวิชาชีพ โดยผูบริหารคอยใหกํ าลังใจ ใหคํ าแนะนํ าปรึกษาเม่ือมีขอขัดของ
ใหการยกยองชมเชย และใหรางวัล เมื่อผลงานประสบความส ําเร็จ และจัดเวทีใหเผยแพรผลงาน

3.1.6  จัดทํ านโยบายการบริหารจัดการภายในหนวยงาน ชัดเจน
เปนลายลักษณอักษร สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาลและกลุมงานการพยาบาล และแจง
ใหบุคลากรรับทราบท่ัวถึงกัน

3.1.7  จัดท ําหลักเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ/การเลื่อนขั้น
เงินเดือนพิเศษ อยางชัดเเจน แจงใหบุคลากรทุกคนรับทราบ มีการพิจารณาความดีความชอบ/
การเล่ือนข้ันเงินเดือนพิเศษ อยางโปรงใส และยุติธรรม เปนไปตามหลักเกณฑท่ีจัดทํ าไว
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3.2  ขอเสนอแนะในการทํ าวิจัยครั้งตอไป
3.2.1  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล

ท่ีนอกเหนือจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล ไดแก พยาบาลเทคนิค เจาหนาท่ีพยาบาล และ
ผูชวยเหลือคนไข

3.2.2  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม

3.2.3  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้ าจุนที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไดอยางย่ังยืน เชน นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และความม่ันคงปลอดภัยในงาน ที่สงผลตอ
ความจงรักภกัดีตอองคการ และการสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน

3.2.4  ศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน เชน พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนก
ศัลยกรรม แผนกสูติกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรมและหนวยงานพิเศษ เปนตน



ภาคผนวก ก
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ

1.! นางนิทรา  คชรักษ  รองผูอํ านวยการฝายกิจกรรมนักศึกษา
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ

2.!นางสาวสงศรี  กิตติรักษตระกูล  หัวหนากลุมงานมาตรฐานการพยาบาลในชุมชน
กระทรวงสาธารณสุข

3.! นางสาวปยนุช  ประทีปทัศน  ผูชวยหัวหนากลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลชุมพร
4.! รองศาสตราจารยวารี  ระกิติ  อาจารยประจํ าสาขาวิชาพยาบาลศาสตร
      มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิาราช
5.! ผูชวยศาสตราจารยดร.สมใจ  พุทธาพิทักษผล  อาจารยประจํ าสาขาวิชาพยาบาลศาสตร
      มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิาราช



ภาคผนวก ข
แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย
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                                                                                 เลขท่ีแบบสอบถาม
สวนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล
ค ําชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน     หรือเติมขอความลงในชองวางตามจริงในสวนตัวทาน

   สํ าหรับผูวิจัย
1.! ปจจุบันทานอาย…ุ…….ป (นับปเต็ม)                              1-2

      2.   สถานภาพสมรส 3
1.! โสด
2.! คู
3.! หมาย  หยา  แยก  

    3.   วุฒิการศึกษาสูงสุด      4
4.! ประกาศนียบัตรหรือเทียบเทาปริญญาตรี
5.! ปริญญาตรี
6.! ปริญญาโท

    4.   ปจจุบันทานดํ ารงตํ าแหนงในระดับ(ซี)                        5
                   1.  ระดับ 3               2.  ระดับ 4                  3.  ระดับ 5
                   4.  ระดับ 6               5.  ระดับ 7                  6.  ระดับ 8
    5.    ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลนครปฐม……………ป (เต็ม)          6-7
    6.    ปจจุบันทานปฏิบัติงานในตํ าแหนง                                                     8

       พยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนางาน
       พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
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สวนท่ี  2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับ

ค ําชี้แจง  ขอความในรายการจะเปนการส ํารวจระดับความคิดเห็นท่ีแสดงถึงการไดรับส่ิงท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมเีกณฑการใหคะแนน ดังน้ี

  คะแนน 5  หมายถึง  ทานเห็นดวยอยางย่ิงกับขอความในประโยค (76-100%)
  คะแนน 4  หมายถึง  ทานเห็นดวยมากกับขอความในประโยค (51-75%)

              คะแนน 3  หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลางกับขอความในประโยค (26-50%)
  คะแนน 2  หมายถึง  ทานเห็นดวยนอยกับขอความในประโยค (1-25%)
  คะแนน 1  หมายถึง  ทานไมเห็นดวยอยางย่ิงกับขอความในประโยค (0%)

โปรดเลือกขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ระดับความคิดเห็น สํ าหรับผูวิจัยลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

1 ผูปวยและครอบครัวของผูปวยแสดงทาที
ช่ืนชมในการใหการพยาบาลของทาน

      9

2 ทานเปนคนหน่ึงท่ีมีสวนชวยให
การปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน
บรรลุผลส ําเร็จ

     10

3 เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน         
ทานสามารถแกไขปญหาได

      11

4 ทานสามารถปฏิบัติงานในแตละวันได
เสร็จทันเวลา

     12

5 ผูรวมงานใหการยอมรับความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน

     13

6 ผูปวยและญาติของผูปวยยอมรับในการ
ปฏบัิติงานของทาน

    14

7 ผูรวมงานของทานเคยแสดงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของทาน

     15
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ระดับความคิดเห็น สํ าหรับผูวิจัยลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

8 เมื่อมีงานท่ียุงยากซับซอนกวาปกติ      
ทานมักไดรับเลือกใหเปนผูปฏิบัติ

     16

9 หัวหนางานของทานใหความไววางใจทาน
ในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย

      17

11 งานท่ีทานปฏิบัติสวนหน่ึงเปนงานท่ี
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัตินอกเหนือ
ความรับผิดชอบในหนาท่ีของทาน

      19

12 งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทานไดใช
ความคิดริเริ่มสรางสรรค

     20

13 งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทานสามารถ
ปฏิบัติไดโดยอิสระ

     21

14 ทานไดรับมอบหมายงานเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของทาน

     22

15 ทานไดมีสวนรวมรับผิดชอบงาน
ท่ีมีประโยชนตอหนวยงาน  และสวนรวม

     23

16 ทานมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง  ดานความรู
ความสามารถทางวิชาการ

     24

17 หัวหนางานของทานสนับสนุนใหทาน
เขารับการอบรมดานการพยาบาล
ท่ีทานรับผิดชอบ

     25

18 หัวหนางานของทานสนับสนุนใหทาน
ไดเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึน

     26

19 หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานได
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม เชน การฝกอบรม
การประชุมทางวิชาการ
การศึกษาเฉพาะทาง ปริญญาโท
หรือปริญญาเอก

     27
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ระดับความคิดเห็น สํ าหรับผูวิจัยลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

20 หนวยงานของทานมีนโยบายท่ีชัดเจน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง
ตรงตามเปาหมาย

     28

21 หนวยงานของทานมีการกํ าหนดขอบเขต
ภารกิจหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร
ไวอยางชัดเจน

      29

22 หนวยงานของทานมีการกํ าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบโดยคํ านึงถึง
ความเหมาะสมดานความรูและ
ความสามารถของเจาหนาที่ทุกระดับ

     30

23 หนวยงานของทานมีการปรับปรุง
ระเบียบขอบังคับใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน

     31

24 หนวยงานของทานมีการวางแผน และ
กํ าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน
ไวอยางชัดเจน

    32

25 หัวหนางานของทานสามารถตัดสินใจ
แกปญหาในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสมและทันทวงที

     33

26 หัวหนางานของทานมอบหมายงานใหทาน
ปฏิบัติตรงตามความรูความสามารถ

    34

27 ทานสามารถปรึกษาหารือหรือขอ
คํ าแนะนํ าในการปฏิบัติงานจาก
หัวหนางานไดตลอดเวลา

    35

28 หัวหนางานของทานเปนแบบอยางท่ีดีแก
ผูใตบังคับบัญชา

    36

29 หัวหนางานของทานมีความยุติธรรมแก
ผูใตบังคับบัญชา

    37
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ระดับความคิดเห็น สํ าหรับผูวิจัยลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

30 หัวหนางานของทานใจกวางยอมรับฟง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ผูใตบังคับบัญชา

    38

31 ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจาก
สมาชกิภายในหนวยงานเปนอยางดี

    39

33 ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจาก
หนวยงานท่ีเก่ียวของเปนอยางดี

       41

34 การทํ างานในหนวยงานของทาน  ทุกคน
มีความรักใครกันดี  ไมมีการชิงดีชิงเดนกัน

      42

35 การจัดสถานท่ีภายในหอผูปวยมีสวนชวย
ใหทานสามารถปฏิบัติงานไดสะดวก
และรวดเร็ว

     43

36 หนวยงานของทานมีเครื่องมือ  อุปกรณ
และเวชภัณฑ  สํ าหรับใหบริการผูปวย
เพียงพอและพรอมใชงานไดทันที

      44

37 หนวยงานของทานมีแสงสวางเพียงพอ
และมีการระบายอากาศดี

      45

38 หนวยงานของทานมีอุปกรณการติดตอ
สื่อสารในการปฏิบัติงานเพียงพอ
และอยูในสภาพพรอมใชงาน

      46

39 ตํ าแหนงหนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติอยู
มีความมั่นคง

     47

40 ตํ าแหนงท่ีทานปฏิบัติงานอยูเปนตํ าแหนง
ท่ีตองไปชวยปฏิบัติงานท่ีหนวยงานอ่ืน
แทนตํ าแหนงงานประจ ําเปนบางคร้ัง

     48
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ระดับความคิดเห็น สํ าหรับผูวิจัยลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

41 ถึงแมวาโรงพยาบาลของทานจะมีการ
ปรับเปล่ียนสถานภาพเปนองคกรมหาชน
ก็จะไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของทานอยางแนนอน

      49

42 หนวยงานของทานมีการจัดสวัสดิการ
ท่ีนอกเหนือจากสวัสดิการท่ีรัฐจัดให      
เพื่อชวยเหลือทานและผูรวมงาน          
เมื่อมีความจํ าเปนอยางเหมาะสม

      50

43 หัวหนางานของทานจัดใหทานไดรับสิทธิ
ในการลากิจและลาพักผอนไดเต็มที่

     51

44 ทานไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน
เวรบาย-ดึกเหมาะสมกับ
สภาพการปฏิบัติงาน

     52

45 ทานไดรับคาลวงเวลาเหมาะสมกับ
สภาพการปฏิบัติงาน

     53

46 เงินเดือนท่ีทานไดรับตอบแทนทุกเดือน
เหมาะสมกับความรูความสามารถ
ของทาน

     54

47 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีทานปฏิบัติ      55

48 การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ างวด
มีความเหมาะสม

     56
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ค ําชี้แจง  ขอความในรายการจะเปนการส ํารวจการแสดงออกถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของทาน โดยมกีารแสดงออกของพฤติกรรมในลักษณะตางๆ มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
คะแนน 5  หมายถึง  มีการแสดงออกในพฤติกรรมน้ันอยางสม่ํ าเสมอ(76-100%)
                               ดวยความพึงพอใจมากที่สุด
คะแนน 4  หมายถึง  มีการแสดงออกในพฤติกรรมน้ันบอยคร้ัง(51-75%)

      ดวยความพึงพอใจมาก
คะแนน 3  หมายถึง  มีการแสดงออกในพฤติกรรมน้ันบางคร้ัง (26-50%)
                              ดวยความพึงพอใจปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง  มีการแสดงออกในพฤติกรรมน้ันนานๆคร้ัง (1-25%)
                              ดวยความพึงพอใจนอย
คะแนน 1 หมายถึง  ไมเคยมีการแสดงออกในพฤติกรรมนั้นเลย (0%)
                             ดวยความไมพึงพอใจ

พฤติกรรมท่ีแสดงออก สํ าหรับผูวิจัยลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

1 ทานปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของ
โรงพยาบาลเปนหลัก

     57

2 ทานวางแผนท่ีจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
นครปฐมจนเกษียนอายุราชการ

     58

3 ทานพูดกับใครๆเสมอวาอาชีพพยาบาลเปน
อาชีพที่มีเกียรติ  มีสวนชวยใหสังคมอยูดี
มีสุข

     59

4 เมื่อมีผูเขาใจไมถูกตองเก่ียวกับโรงพยาบาล
ทานจะชี้แจงใหบุคคลเหลานั้นเขาใจในสิ่ง
ท่ีถูกตองทันทีหรือเม่ือมีโอกาส

     60

5 ทานบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลของ
โรงพยาบาลน้ีดวยความภาคภูมิใจ

     61

6 ทานปฏิบัติงานโดยคํ านึงถึงช่ือเสียงของ
วิชาชีพพยาบาล

     62
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พฤติกรรมท่ีแสดงออกลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

สํ าหรับผูวิจัย

7 ทานปฏิบัติงานดวยความต้ังใจท่ีจะให
ผลงานออกมาดวยดี

     63

8 เมื่อเพื่อนรวมงานของทานลาปวยกระทันหัน
ดวยสาเหตุการเจ็บปวยที่หลีกเลี่ยงไมได
ทานยินดีท่ีจะข้ึนปฏิบัติงานแทนทันที
ท่ีไดรับการติดตอประสานงานจาก
หัวหนางาน/หัวหนาเวร

    64

9 ทานปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบดวยความทุมเท     65
10 ทานใหความรวมมือกับทีมพยาบาล

ในหนวยงานของทานเมื่อเขาตองการ
ความชวยเหลือจากทาน

    66

11 ทุกคร้ังท่ีมีการปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ
เพื่อพัฒนาหนวยงาน  เชนกิจกรรม 5 ส.
ประชุมทบทวนการปฏิบัติงานประจํ าเดือน
ทานเขารวมกิจกรรมดวยความเต็มใจ
โดยไมตองการวันหยุดชดเชย

    67

12 ทานคิดหาวิธีการแกปญหาทุกคร้ังท่ีมี
ขอขัดของในการปฏิบัติงาน

     68

13 ทานเสนอแนะแนวทางแกปญหาในการ
ปรับปรุงงานใหดีข้ึน

      69

14 ทานชวยปรับปรุงส่ิงแวดลอม
ในสถานท่ีทํ างานใหเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานในหนวยทํ างาน

      70

15 ทานนํ าส่ิงท่ีดีท่ีไดจากการฝกอบรม/ดูงาน
มาเสนอแนะใหเพื่อนรวมงานทราบ

      71
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พฤติกรรมท่ีแสดงออกลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

   สํ าหรับผูวิจัย

16 ทานพยายามที่จะริเริ่มในการพัฒนาและ
ปรับปรุงงานในหนวยงานของทานใหกาวหนา        72

17 ทานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน
เมือ่มีการประชุมกัน

      73

19 ทานปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
ไดอยางถูกตอง เหมาะสม  ตามหลักการ
แหงวิชาชีพพยาบาล

     75

20 ทานปฏิบัติงานดวยความตระหนักในคุณคา
และศักด์ิศรีของความเปนมนุษย
ของผูรับบริการ

      76

21 ทานประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแก
เพื่อนรวมวิชาชีพ

      77

22 ทานปฏบัิติตนเหมาะสมกับการเปนพยาบาล       78
23 ทานปฏบัิติการพยาบาลตามจรรยาบรรณ

แหงวิชาชีพพยาบาล
      79

24 ทานปฏิบัติการพยาบาลตามบทบาทหนาท่ี
และขอกํ าหนดของวิชาชีพพยาบาล

      80

25 ทานเขารวมทีมปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน
ดวยความเต็มใจ

      81

26 ทานใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี

      82

27 ทานปฏิบัติงานกับทีมการพยาบาลดวยความ
สบายใจ

      83
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พฤติกรรมท่ีแสดงออกลํ าดับ
ท่ี

ขอความ
5 4 3 2 1

   สํ าหรับผูวิจัย

28 ทานเสนอแนะขอคิดเห็นตางๆในการพัฒนา
งาน ดวยความประสงคที่จะท ําใหเกิดการ
พัฒนางานที่ดี

     84

29 ทานเขารวมกิจกรรมของสมาคมวิชาชีพตามที่
สมาคมวิชาชีพพยาบาลจัดข้ึน

     85



ภาคผนวก ค
ตารางแสดงผลการวิเคราะหขอมูลสวนที ่3 (ตารางท่ี 4.3 และตารางท่ี 4.5)
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ
ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน
ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ และดานความสามัคคี
ในหมูคณะ เปนรายขอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ! ∴ S.D. ระดับความ
พึงพอใจ

1. ดานความเชื่อมั่นฯ
  1.1 ทานปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของโรงพยาบาล
เปนหลัก

4.397 0.622 สูง

 1.2 ทานวางแผนท่ีจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนครปฐม
จนเกษียณอายุราชการ

3.245 1.270 ปานกลาง

1.3!ทานพูดกับใครๆเสมอวาอาชีพพยาบาลเปนอาชีพ
ท่ีมีเกียรติ  มีสวนชวยใหสังคมอยูดีมีสุข

3.854 1.109 สูง

 1.4 เมื่อมีผูเขาใจไมถูกตองเกี่ยวกับโรงพยาบาลทานจะ
ช้ีแจงใหบุคคลเหลาน้ันเขาใจในส่ิงท่ีถูกตองทันทีหรือเม่ือมี
โอกาส

4.404 0.704 สูง

 1.5 ทานบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลของโรงพยาบาลน้ี
ดวยความภาคภูมิใจ

4.099 0.885 สูง

 1.6 ทานปฏบัิติงานโดยคํ านึงถึงช่ือเสียงของ
วิชาชีพพยาบาล

4.708 0.455 สูง

2. ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน
2.1!ทานปฏบัิติงานดวยความต้ังใจท่ีจะใหผลงานออกมา
ดวยดี

4.761 0.427 สูง

 2.2 เมื่อเพื่อนรวมงานของทานลาปวยกระทันหันดวย
สาเหตุการเจ็บปวยท่ีหลีกเล่ียงไมไดทานยินดีท่ีจะข้ึน
ปฏิบัติงานแทนทันทีท่ีไดรับการติดตอประสานงานจาก
หัวหนางาน/หัวหนาเวร

4.476 0.641 สงู
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดี
ตอองคการ ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในการปฏิบัติงาน ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ
และดานความสามัคคีในหมูคณะ เปนรายขอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ! ∴ S.D. ระดับความ
พึงพอใจ

2. (ตอ) ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน
 2.3 ทานปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบดวยความทุมเท 4.470 0.586 สูง
 2.4 ทานใหความรวมมือกับทีมพยาบาลในหนวยงาน
ของทานเม่ือเขาตองการความชวยเหลือจากทาน

4.596 0.531 สูง

 2.5 ทุกครั้งที่มีการปฏิบัติกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนา
หนวยงาน เชนกิจกรรม 5 ส.ประชมุทบทวนการปฏิบัติ
งานประจ ําเดือน ทานเขารวมกิจกรรมดวยความเต็มใจ
โดยไมตองการวันหยุดชดเชย

4.437 0.770 สูง

3. ดานความคิดริเริ่มสรางสรรคฯ
 3.1 ทานคิดหาวิธีการแกปญหาทุกคร้ังท่ีมีขอขัดของใน
การปฏิบัติงาน

4.344 0.673 สูง

 3.2 ทานเสนอแนะแนวทางแกปญหาในการปรับปรุง
งานใหดีข้ึน

4.158 0.775 สูง

 3.3 ทานชวยปรับปรุงส่ิงแวดลอมในสถานท่ีทํ างานให
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในหนวยทํ างาน

4.205 0.742 สูง

 3.4 ทานนํ าส่ิงท่ีดีท่ีไดจากการฝกอบรม/ดูงานมาเสนอ
แนะใหเพื่อนรวมงานทราบ

4.231 0.725 สูง

 3.5 ทานพยายามที่จะริเริ่มในการพัฒนาและ ปรับปรุง
งานในหนวยงานของทานใหกาวหนา

4.225 0.694 สูง

 3.6 ทานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ในหนวยงานของทานเม่ือมีการประชุมกัน

4.132 0.813 สูง
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ)  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดี
ตอองคการ ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในการปฏิบัติงาน ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ
และดานความสามัคคีในหมูคณะ เปนรายขอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ! S.D. ระดับความ
พึงพอใจ

4.  ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ฯ
 4.1  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอบังคับตางๆของ โรง
พยาบาลดวยความยินดีและเต็มใจ

4.450 0.629 สูง

4.2! ทานปฏบัิติกิจกรรมการพยาบาลเพ่ือตอบสนอง
ความตองการของผูรับบริการไดอยางถูกตองเหมาะสม
ตามหลักการแหงวิชาชีพพยาบาล

4.596 0.531 สงู

 4.3 ทานปฏิบัติงานดวยความตระหนักในคุณคาและศักด์ิศรี
ของความเปนมนุษยของผูรับบริการ

4.702 0.473 สูง

 4.4 ทานประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกเพ่ือรวมวิชาชีพ 4.370 0.649 สูง
 4.5 ทานปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนพยาบาล 4.536 0.551 สู
4.6 ทานปฏิบัติการพยาบาลตามจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ
พยาบาล

4.688 0.464 สูง

 4.7 ทานปฏิบัติการพยาบาลตามบทบาทหนาท่ีและ
ขอกํ าหนดของวิชาชีพพยาบาล

4.642 0.494 สูง

5. ดานความสามัคคีในหมูคณะ
 5.1 ทานเขารวมทีมปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานดวยความ
เต็มใจ

4.642 0.507 สูง

 5.2 ทานใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในกาปฏิบัติงาน
เปนอยางดี

4.569 0.522 สูง

 5.3 ทานปฏิบัติงานกับทีมการพยาบาลดวยความสบายใจ 4.324 0.698 สูง
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ตารางที 4.3 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ดานความเชื่อมั่น ศรัทธา ซื่อสัตยและจงรักภักดี
ตอองคการ ดานความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในการปฏิบัติงาน ดานการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีและขอกํ าหนดของวิชาชีพ
และดานความสามัคคีในหมูคณะ เปนรายขอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ! ∴ S.D. ระดับความ
พึงพอใจ

5. (ตอ) ดานความสามัคคีในหมูคณะ
5.4! ทานเสนอแนะขอคิดเห็นตางๆในการพัฒนางาน
ดวยความประสงคที่จะท ําใหเกิดการพัฒนางานท่ีดี

4.397 0.664 สูง

5.5!ทานเขารวมกิจกรรมของสมาคมวิชาชีพตามที่
สมาคมวิชาชีพพยาบาลจัดข้ึน

3.589 1.138 ปานกลาง



113

ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม             
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและ
การบริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน
ดานผลประโยชนเกื้อกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ            !      S.D.     ระดับความคิดเห็น
1. ดานความสํ าเร็จของงาน
  1.1 ผูปวยและครอบครัวของผูปวยแสดงทาที 4.139 0.600 มาก
ช่ืนชมในการใหการพยาบาลของทาน
1.2 ทานเปนคนหน่ึงท่ีมีสวนชวยใหการปฏิบัติงาน 4.331 0.550 มาก
ในหนวยงานของทานบรรลุผลสํ าเร็จ
  1.3 เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทานสามารถ 4.225 0.590 มาก
แกไขปญหาได
1.4 ทานสามารถปฏิบัติงานในแตละวันไดเสร็จ 4.198 0.766 มาก
ทันเวลา
2. ดานการยอมรับนับถือ
 2.1 ผูรวมงานใหการยอมรับความรูความสามารถ 4.152 0.619 มาก
ในการปฏิบัติงานของทาน
 2.2 ผูปวยและญาติของผูปวยยอมรับในการ 4.278 0.567 มาก
ปฏบัิติงานของทาน
2.2!ผูรวมงานของทานเคยแสดงความพึงพอใจ 4.066 0.670 มาก
ในการปฏิบัติงานของทาน
2.3!เมื่อมีงานท่ียุงยากซับซอนกวาปกติทานมัก 3.794 0.802 มาก
ไดรับเลือกใหเปนผูปฏิบัติ
2.4!หัวหนางานของทานใหความไววางใจทาน 4.033 0.715 มาก
ในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย
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ตารางท่ี 4.5(ตอ)  คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ     !               S.D.     ระดับความคิดเห็น
3. ดานลักษณะของาน
  3.1 งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทาทาย      4.106 0.758 มาก
ความสามารถ
3.2!งานท่ีทานปฏิบัติสวนหน่ึงเปนงานท่ี 3.966 0.811 มาก
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัตินอกเหนือ
ความรับผิดชอบในหนาท่ีของทาน
3.3!งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทานไดใช 3.880 0.782 มาก
ความคิดริเริ่มสรางสรรค
4. ดานความรับผิดชอบในงาน
  4.1 งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีทานสามารถ 3.622 0.950               ปานกลาง
ปฏิบัติไดโดยอิสระ
4.2!ทานไดรับมอบหมายงานเหมาะสมกับ 4.152 0.680 มาก
ความรูความสามารถของทาน
4.3!ทานไดมีสวนรวมรับผิดชอบงานท่ีมี 4.271 0.692 มาก
ประโยชนตอหนวยงาน  และสวนรวม
5. ดานความกาวหนาในงาน
 5.1 ทานไดมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง 3.933 0.780 มาก
ดานความรูความสามารถทางวิชาการ
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ตารางท่ี 4.5(ตอ)  คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ            !      S.D.    ระดับความคิดเห็น
5. (ตอ) ดานความกาวหนาในงาน
5.2!หัวหนางานของทานสนับสนุนใหทาน 3.841 0.917 มาก
เขารับการอบรมดานการพยาบาลท่ีทาน
รับผิดชอบ
5.3 หัวหนางานของทานสนับสนุนใหทาน 3.847 0.854 มาก
ไดรับเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึน
5.3!หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทาน 3.854 0.955 มาก
ไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม เชน การฝกอบรม
การประชุมทางวิชาการ การศึกษาเฉพาะทาง
ปริญญาโท หรือ ปริญญาเอก
6. ดานนโยบายและการบริหารงาน
 6.1 หนวยงานของทานมีนโยบายท่ีชัดเจน 4.079 0.796 มาก
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตรงตาม
เปาหมาย
6.2!หนวยงานของทานมีการกํ าหนดขอบเขต              4.351           0.694 มาก
ภารกิจหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร
ไวอยางชัดเจน
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ตารางท่ี 4.5(ตอ)  คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ         !   S.D.     ระดับความคิดเห็น
6. (ตอ) ดานนโยบายและการบริหารงาน
6.3!หนวยงานของทานมีการกํ าหนดขอบเขต               4.351           0.685 มาก
ความรับผดิชอบโดยคํ านึงถึงความเหมาะสม
ดานความรูและความสามารถของเจาหนาที่
ทุกระดับ
6.4!หนวยงานของทานมีการปรับปรุงระเบียบ           4.152             0.728 มาก
ขอบังคับใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน
6.5!หนวยงานของทานมีการวางแผนและกํ าหนด     4.251            0.694 มาก
แนวทางในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
7. ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา
 7.1 หัวหนางานของทานสามารถตัดสินใจ 4.000            0.864 มาก
แกปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม
และทันทวงที
7.2!หัวหนางานของทานมอบหมายงานใหทาน 4.192 0.670 มาก
ปฏิบัติตรงตามความรูความสามารถ
7.3!ทานสามารถปรึกษาหารือหรือขอคํ าแนะนํ า 3.927 0.973 มาก
ในการปฏิบัติงานจากหัวหนางานไดตลอดเวลา
7.4! หัวหนางานของทานเปนแบบอยางท่ีดีแก 3.867 0.935 มาก
ผูใตบังคับบัญชา
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ตารางท่ี 4.5(ตอ)  คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ       !   S.D.    ระดับความคิดเห็น
7.(ตอ) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา
7.5!หัวหนางานของทานมีความยุติธรรมแก 3.682 1.002 มาก
ผูใตบังคับบัญชา
8. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลฯ
 8.1 หัวหนางานของทานใจกวางยอมรับ 3.662 0.972              ปานกลาง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ผูใตบังคับบัญชา
8.2!ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจาก 4.245 0.663 มาก
สมาชภิายในหนวยงานเปนอยางดี
8.3!หัวหนางานของทานใหความเปนกันเอง 3.742 1.048 มาก
สามารถปรึกษาหารือ ขอคํ าแนะนํ าในการ
ปฏบัิติงาน และเร่ืองสวนตัวได เปนอยางดี
8.4!ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือจาก 3.966 0.647 มาก
หนวยงานท่ีเก่ียวของเปนอยางดี
8.5!การทํ างานในหนวยงานของทาน  3.755 0.909 มาก
ทุกคนมีความรักใครกันดี  ไมมีการชิงดีชิงเดนกัน
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ    !   S.D.    ระดับความคิดเห็น
9. ดานสภาพการท ํางาน
 9.1 การจัดสถานท่ีภายในหอผูปวยมีสวนชวย        4.125               0.835 มาก
ใหทานสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็ว
9.2!หนวยงานของทานมีเคร่ืองมือ  อุปกรณ           4.152                0.746 มาก
และเวชภัณฑ  สํ าหรับใหบริการผูปวย
เพียงพอและพรอมใชงานไดทันที
9.3!หนวยงานของทานมีแสงสวางเพียงพอและ     4.132                0.830 มาก
มีการระบายอากาศท่ีดี
9.4!หนวยงานของทานมีอุปกรณการติดตอส่ือสาร    4.139            0.748 มาก
ในการปฏิบัติงานเพียงพอและอยูในสภาพ
พรอมใชงาน
10. ดานความมั่นคงฯ
 10.1 ตํ าแหนงหนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติอยู 4.106            0.758 มาก
มีความมั่นคง
 10.2 ตํ าแหนงท่ีทานปฏิบัติงานอยูเปนตํ าแหนง 3.629            1.329             ปานกลาง
ท่ีตองไปชวยงานท่ีหนวยงานอ่ืนแทน
ตํ าแหนงงานประจ ําเปนบางคร้ัง
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ     !   S.D.    ระดับความคิดเห็น
10. (ตอ) ดานความมั่นคงฯ
10.3 ถึงแมวาโรงพยาบาลของทานจะมีการ             3.251            1.034             ปานกลาง
ปรับเปล่ียนสถานภาพเปนองคกรมหาชน
ก็จะไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของทานอยางแนนอน
11. ดานผลประโยชนเกื้อกูล
  11.1 หนวยงานของทานมีการจัดสวัสดิการ 3.543 1.037           ปานกลาง
ท่ีนอกเหนือจากสวัสดิการท่ีรัฐจัดให
เพื่อชวยเหลือทานและเพ่ือนรวมงาน
เมื่อมีความจํ าเปนอยางเหมาะสม
11.2!หัวหนางานของทานจัดใหทานไดรับ 4.019 0.927 มาก
สิทธิในการลากิจและลาพักผอนไดเต็มที่
11.3! ทานไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน 3.874 0.995 มาก

 เวรบาย-ดึก เหมาะสม
11.4! ทานไดรับคาลวงเวลาเหมาะสมกับ 3.847 1.005 มาก

 สภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครปฐม
ท่ีไดรับ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ดานสภาพการท ํางาน ดานความมั่นคงและปลอดภัยในงาน ดาน
ผลประโยชนเก้ือกูล และดานเงินเดือน เปนรายขอ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ    !   S.D.    ระดับความคิดเห็น
12. ดานเงินเดือน
 12.1 เงินเดือนท่ีทานไดรับตอบแทนทุกเดือน 3.887 0.949 มาก
เหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน
12.2 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับ 3.721 1.053 มาก
ปริมาณงานท่ีทานปฏิบัติ
12.3! การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ างวด 3.576 1.042             ปานกลาง
มีความเหมาะสม



บรรณานุกรม 
 

กัลยา  พัฒนศรี  เอกสารคําสอนวิชา267406  แนวโนมของวิชาชีพการพยาบาลเรื่องวิชาชีพ 
          การพยาบาล  ภาควิชาการศึกษาวิจัยและบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยขอนแกน  2542 
กัลยา  วานิชยบัญชา  การใช SPSS for Windows ในการวิเคราะหขอมูล  กรุงเทพมหานคร  

หางหุนสวนจํากัด ซี เค แอนด เอส โฟโตสตูดิโอ  2543 
กุลยา  ตันติผลาชีวะและสงศรี  กิตติรักษตระกูล  “วิชาชีพการพยาบาลในยุคเศรษฐกิจถดถอย”    
         สารสภาการพยาบาล  13(มกราคม-มีนาคม 2541)  หนา1-11 
กลุมงานจิตเวช, โรงพยาบาลนครปฐม  “รายงานการสํารวจความเครียดในบุคลากรป 

2543”นครปฐม  กลุมงานจิตเวช  โรงพยาบาลนครปฐม  2543  (อัดสําเนา) 
เกียรติขจร  ไพศาลนันทน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข                     
         ระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี   ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต                                       

(สาธารณสุขศาสตร)  สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยมหิดล  2542 

กองการพยาบาล, สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ                 
ของเจาหนาที่ทางการพยาบาล: ที่ปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาล 
กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2539 

จิระพันธ  จันทรเทพ  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน            
               ของแพทยในโรงพยาบาลชุมชน   วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต                                         
          สาขาประชากรศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2537 
จุฬาลักษณ  ณีรัตนพันธุ  กลยุทธการบริหารการพยาบาล  ภาควิชาการศึกษาวิจัย                    

และบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน  2540 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร  พฤติกรรมในองคการ  กรุงเทพมหานคร  สหมิตรออฟเซท  2534 
                 .บริหารอยางไรใหไดผลดี  กรุงเทพมหานคร  มิตรสยาม  2535 
ชาติชาย  สุวรรณนิตย  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่                              
         สาธารณสุขระดับตําบลในจังหวัดมุกดาหาร    วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร  
         มหาบัณฑิต(ชีวสถิติ)  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2534 
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ชานานันท  รอดงาม  แบบผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ 
         ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปเขต 2   วิทยานิพนธปริญญา             

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุข)  สาขาการบริหารสาธารณสุข                     
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2543 

ทัศนา  บุญทอง  ทิศทางการปฏิรูประบบบริการพยาบาลที่สอดคลองกับระบบบริการ             
สุขภาพไทยที่พึงประสงคในอนาคต  พิมพคร้ังที่ 2  สภาการพยาบาล  ศิริยอด             
การพิมพ  2543 

เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช  
         2540 
ทองหลอ  เดชไทย  หลักการริหารงานสาธารณสุข  นครปฐม  โรงพิมพสถาบันพัฒนาการ             

สาธารณสุขอาเซี่ยน  2540 
นพรัตน  อารยพัฒนกุล  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจ  กับความพึงพอใจ
ใน 
         การปฏิบัติงานของหัวหนาฝายสงเสริมสุขภาพ  โรงพยาบาลชุมชน   วิทยานิพนธ

ปริญญาวิทยาศาตรมหาบัณฑิต  (สาขาเอกพยาบาลสาธารณสุข )  บัณฑิตวิทยาลัย                
         มหาวิทยาลัยมหิดล  2540 
ประคิณ  สุจฉายา  และคณะ  รางรายงานวิจัยเรื่องการวิเคราะหสถานการณและปญหา           

ระบบบริการสุขภาพ  และวิสัยทัศนของระบบสุขภาพไทย:มุมมองของพยาบาล                        
         คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  2543 
ประภาพร  เมืองแกว  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายสงเสริมสุข

ภาพ   
         โรงพยาบาลชุมชนในเขต 1   วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต                                    
         สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลยัมหิดล  2542 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  บริษัทพิมพดี  2544 
ไพศาล อินทรผาย  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีอนามัย  จังหวัดสระบุรี 
         วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต(สาธารณสุขศาสตร)  สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข                                   
         บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2543 
ยุทธพงษ ขวัญชื้น  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข                                

ประจําสถานีอนามัยในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา    วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา
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มหาบัณฑิต  วิชาเอกสุขศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร  2538 

เรมวล  นันทศุภวัฒน  ภาวะผูนําทางการพยาบาลในองคการ  ภาควิชาบริหารการพยาบาล  
คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  2542 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ  องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  บริษัทวิสิทธพัฒนา 
         2539 
ศรีสุภา สีดากุล ธรรมาสน กาญจนา และ วราภรณ เขมโชติกูร “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาล โรงพยาบาลบุรีรัมย” วารสารกองการพยาบาล 
28(มกราคม-เมษายน 2544) หนา86-94 

ศูนยคุณภาพ, โรงพยาบาลนครปฐม  “ผังโครงสรางองคกร”  นครปฐม  ศูนยคุณภาพโรงพยาบาล
นครปฐม 2543  (อัดสําเนา) 

สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ  และกรรณิการ  สุขเกษม  การวิเคราะหการถดถอย:แนวคิดวิธีการ 
         และการประยุกตใช (Regression Analysis:Concepts, Method and Application)               
         กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพเลี่ยงเซียง  2536 
สุวรรณา ลีละเศรษฐกุล  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายการพยาบาล                
         โรงพยาบาลเกษมราษฎร บางแค   วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาเอกการบริหารโรงพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2542 
สมลักษณ  สุวรรณมาลี  “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยการทํางานกับ                   
         ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย                            

พระปกเกลา  จังหวัดจันทบุรี  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการพยาบาลผู
ใหญ            บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2539 

สภาการพยาบาล  พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ พ.ศ.2528 และที่             
แกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ(ฉบับที่2  
พ.ศ.2540) กรุงเทพมหานคร  เดอะเบส  กราฟฟค  แอนด  ปร๊ินท  2540 

เสนาะ ติเยาว  การบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที่9  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพมหาวิทยาลัย              
ธรรมศาสตร  2535 

อรุณ รักธรรม  ทฤษฎีองคการและพฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพสุนทร  
         ออฟเซท  2537 
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อัจฉรา  จรูญวรรธนะ  “พฤติกรรมผูนําและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสงขลา” ปริญญาวิทยาศาสตร    
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  
2542 
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