
ปัจจยัที่มีอทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้างช่ัวคราว                

ในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พนัเอกหญิง พรรณภิา  สมบูรณ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2559 



Factors Influencing Job Retention of Temporary Nursing Employees  

In the Northeast Army Hospitals 

 

 

 

 

 

 

 

 

Col. Pannipa  Somboon 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Nursing Science in Nursing Administration 

School of Nursing  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2016 



ค 

 
 
 
  

 



ง 

ช่ือวทิยานิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว 
                           ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ผู้วจัิย  พนัเอกหญิงพรรณิภา สมบูรณ์  รหัสนักศึกษา  2535100297  ปริญญา  พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต     
(การบริหารการพยาบาล)  อาจารย์ทีป่รึกษา (1) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เปรมฤทยั  นอ้ยหม่ืนไวย 
(2) อาจารย ์ดร.นุสรา  ประเสริฐศรี  ปีการศึกษา  2559 
 
 

บทคัดย่อ 
 

การวิจยัเชิงพรรณนาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ  (1) ศึกษาการคงอยู่ในงาน ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การท างานเป็นทีม และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง
ชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  และ (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง
อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว  

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลกองทพับก 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออย่างน้อยหน่ึงปี จ  านวน 125 คน ท่ีไดรั้บการสุ่มแบบมีระบบ เคร่ืองมือวิจยั
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนประกอบด้วย 5 ส่วนคือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคล 2) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 3) การท างานเป็นทีม  4) ความพึงพอใจในงาน และ 5) การคงอยู่ในงาน   
แบบสอบถามส่วนท่ี 2-5 ไดรั้บการตรวจความตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน ไดค้่าดชันีความ
ตรงตามเน้ือหาเท่ากบัของแบบสอบถามส่วนท่ี 2-5  ไดเ้ท่ากบั 1, 0.96, 1 และ 1 ตามล าดบั และค านวณ
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามส่วนท่ี 2-5  ไดเ้ท่ากบั 0.88, 0.96, 0.96 และ 0.87 
ตามล าดบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สถิติการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบวา่ (1) การคงอยูใ่นงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การท างาน
เป็นทีม และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก                                                  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยู่ในระดบัสูง  และ (2) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ได้แก่ 
ความพึงพอใจในงาน สามารถท านายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้ง
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Abstract 

 

                  The purposes of this descriptive research were: (1) to study job retention, 

transformative leadership, team work, and job satisfaction of the temporary nursing 

employees at the Northeast Army Hospitals and (2) to examine the factors influencing 

job retention of the temporary nursing employees at the Northeast Army Hospitals.   

                  The sample were 125 temporary nursing employees who had been worked 

for at least one year from Northeast Army Hospitals.  Systematic random sampling 

was applied to select this group. The research tool of this study was developed by the 

researcher. There were 5 sections including 1) personal data, 2) transformative 

leadership, 3) teamwork, 4) job satisfaction, and 5) job intention. The second to the 

fifth parts of the questionnaire were verified by 5 experts and the content validity 

indexes of the second to the fifth part of the questionnaires were 1, 0.96, 1, and 1 

respectively. Cronbach’s alpha reliability coefficient of the second to the fifth part of 

the questionnaires were 0.88, 0.96, 0.96, and 0.87 respectively. Data were analyzed by 

frequency, percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple regression. 

                  The major findings were as follows. (1) The temporary nursing employees 

rated their job retention, transformative leadership, team work, and job satisfaction at 

the high level. Finally, job satisfaction was only one of factors influencing job 

retention which was able to predict job retention of temporary nursing employees and 

accounted for 22.9 (R2 = .229, p < .001)   
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1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

             ในปัจจุบนัสถานการณ์การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเป็นปัญหาสําคญัระดบัประเทศ

ของหลายประเทศทัว่โลก การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพในต่างประเทศส่งผลกระทบต่อนโยบาย

ปฏิรูประบบสุขภาพ ซ่ึงทาํให้เกิดการปรับลดโครงสร้างองค์การ และการปรับเปล่ียนขอบเขตงาน

การพยาบาลโดยวา่จา้งผูช่้วยพยาบาลทาํงานทดแทนพยาบาลวิชาชีพ (Buerhaus & Auerbach, 2011; 

บุญใจ ศรีสถิตยน์รากุล, 2550) นอกจากน้ีในประเทศญ่ีปุ่น ยงัพบว่ามีอตัราการลาออกจากงานของ

พยาบาลวิชาชีพสูงข้ึนในขณะท่ีจาํนวนประชากรสูงอายุมีจาํนวนมากข้ึนทาํให้ความตอ้งการการ

ดูแลดา้นสุขภาพเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว (Sawada, 1997) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัประเทศเกาหลีเม่ือเกิดภาวะ

วิกฤตทางดา้นเศรษฐกิจใน ค.ศ.1997 พบว่ามีการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ จึงตอ้งเร่ิมมีการจา้ง

พยาบาลลูกจา้งชัว่คราวเพิ่มข้ึนๆ ในแต่ละปี (Hwang et al., 2006) 

                   ประเทศไทยก็ประสบกบัปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเช่นเดียวกบัประเทศ

ต่างๆ ด้วยจากการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีสําคญั ได้แก่ การลดกาํลงัการผลิตพยาบาลในช่วงวิกฤต

เศรษฐกิจ พ.ศ.2542-2547 ของกระทรวงสาธารณสุข และนโยบายลดขนาดองค์การของรัฐทาํให้

พยาบาลใหม่เขา้มาทดแทนไม่เพียงพอ แมว้า่นโยบายของรัฐบาลท่ีผา่นมาจะมุ่งให้ประชาชนเขา้ถึง

บริการอย่างเสมอภาค และมีการเพิ่มกองทุนหลกัประกันสุขภาพ อาทิ การล้างไตทางช่องท้อง 

เพื่อให้ครอบคลุมประชากรมากยิ่งข้ึน แต่กลบัไม่เพิ่มจาํนวนพยาบาลท่ีเป็นบุคลากรหลกัในการ

ให้บริการ ในขณะท่ีการใช้บริการสุขภาพของประชาชนเพิ่มข้ึนจากร้อยละ 70 ใน พ.ศ. 2545 

เพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 97 ใน พ.ศ. 2550 อนัเป็นผลจากอุบติัการณ์ของโรคเร้ือรัง มลภาวะ ความเครียด 

อุบติัเหตุ และการกา้วสู่สังคมผูสู้งอายุ ดว้ยผูสู้งอายุมกัประสบกบัปัญหาความเจ็บป่วยเร้ือรัง หรือ

ความพิการ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรท่ีมีอายุขยัเฉล่ียสูงข้ึน และการมีผูสู้งอายุจาํนวน

มากข้ึน จึงทาํให้มีตอ้งการการบริการรูปแบบต่างๆ และจาํนวนพยาบาลเพิ่มข้ึนนอกจากน้ีการกา้วสู่

ประชาคมอาเซียนท่ีเปิดเสรีทางการคา้ ทาํให้ประเทศไทยมีนโยบายในการพฒันาประเทศให้เป็น

ศูนยก์ลางบริการสุขภาพในเอเชีย (Medical Hub) เกิดการแข่งขนัดา้นบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ทาํให้ความต้องการพยาบาลวิชาชีพเพิ่มมากข้ึน และส่งผลกระทบให้สถานบริการ
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สุขภาพต่างๆ ประสบปัญหาการธาํรงรักษาพยาบาลวชิาชีพใหค้งอยูใ่นงานยาวนานไดย้าก ดงันั้นจะ

เห็นวา่สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐ และภาคเอกชนตอ้งเผชิญปัญหาการขาดแคลนของพยาบาล

วชิาชีพเช่นเดียวกบัท่ีเกิดข้ึนในต่างประเทศ 

 จากขอ้มูลของสภาการพยาบาล พบว่าปัจจุบนัมีพยาบาลท่ีประกอบวิชาชีพจาํนวน 

150,000 คน แต่ทํางานในระบบบริการสุขภาพจริงๆ  ประมาณ 130,000 คน  แม้ว่ากระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และสถาบนัการศึกษาเอกชนจะไดร่้วมกนัผลิตพยาบาลไดปี้ละ

ประมาณ 8,000-9,000 คน และคาดวา่ตั้งแต่ พ.ศ. 2556-2560 จะสามารถผลิตพยาบาลเพิ่มได ้10,000 

คนต่อปี แต่ก็อาจไม่เพียงพอต่อความต้องการ เพราะคาดการณ์ว่าใน พ.ศ. 2560 ความตอ้งการ

พยาบาลจะเพิ่มมากถึง 50,000 คน (ในสัดส่วนจาํนวนประชากร 70 ลา้นคน)  ในขณะท่ีมีการสูญเสีย

พยาบาลออกจากระบบโดยการลาออก ร้อยละ 3.3 ต่อปี หรือประมาณ 3,000 คน นอกจากน้ียงัพบวา่ 

ในช่วงท่ีผ่านมามีการหมุนเวียนเขา้ออกของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวหรือลูกจา้งชัว่คราว

เป็นประจาํ โดยเฉพาะในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพอายุน้อยท่ีทาํงานใหม่ไม่เกิน 5 ปี โดยเม่ือส้ินสุดปี

แรกพยาบาลวิชาชีพลูกจา้งชัว่คราวท่ีเขา้ทาํงานใหม่จะลาออกไปอยู่ภาคเอกชนร้อยละ 50 และเม่ือ

เขา้สู่ปีท่ี 2 พยาบาลวิชาชีพลูกจา้งชัว่คราวท่ียงัไม่ได้บรรจุเป็นขา้ราชการก็จะลาออกอีกประมาณ

ร้อยละ 15-20 (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2551) การสูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากระบบบริการสุขภาพ

ทาํให้จาํนวนพยาบาลยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน โดยในพ.ศ.2550 ระบบบริการการ

พยาบาลยงัขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพจาํนวนประมาณ 31,260 อตัรา (กฤษดา  แสวงดี, 2550 : 103) 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการลาออกจากราชการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดสํานักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นส่วนราชการท่ีมีพยาบาลวิชาชีพทาํงานอยูใ่นสัดส่วนท่ีมากท่ีสุด 

พบว่ามีพยาบาลวิชาชีพจาํนวน 2,011 คน ลาออกในระหว่างปีงบประมาณ  2541-2548 โดยอายุ

เฉล่ียของผูท่ี้ลาออกจากราชการมีแนวโนม้ลดลงเร่ือยๆ โดยร้อยละ 13.2 ลาออกในช่วงอาย ุ25-29 ปี 

ซ่ึงเป็นการทาํงานเพียง  2-7 ปี หลงัสาํเร็จการศึกษาและเขา้สู่งาน โดยส่วนใหญ่ใหเ้หตุผลวา่ตอ้งการ

ไปประกอบอาชีพอ่ืน (กฤษดา  แสวงดี, 2550 : 34) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ (อลิสา  สุคนธรัตน์, 

2542) ซ่ึงศึกษาโอกาสในการสูญเสียกาํลงัคนของพยาบาลวิชาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า

กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 75 มีความตั้งใจท่ีจะลาออกภายใน 5 ปี เพื่อเปล่ียนไปประกอบอาชีพอ่ืน โดยมี

สาเหตุจากความเบ่ือหน่ายในวิชาชีพการพยาบาล นอกจากน้ียงัอาจเกิดจากปัจจยัอ่ืนๆ จากการ

ทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพโดยเฉพาะในโรงพยาบาลของรัฐ

เกิดจากปัจจยัสาํคญัคือ ลกัษณะงานการพยาบาล ซ่ึงเป็นงานหนกั ขาดความมัน่คง และขาดแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ซ่ึงการขาดแคลนพยาบาลจะทาํให้สัดส่วนระหวา่งพยาบาลและผูป่้วยท่ีไม่เหมาะสม 

ทาํให้พยาบาลตอ้งปฏิบติังานหนกั เกิดความเหน่ือยลา้ มีความเครียด ไม่พอใจ และลาออกจากงาน



3 

 

(วรรณฤดี ภู่ทอง , 2551)  จึงทําให้ เกิดปัญหาสมองไหล พยาบาลวิชาชีพลาออกไปทํางาน

โรงพยาบาลเอกชนจาํนวนมาก แมจ้ะทาํงานหนกัเช่นกนั แต่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ รวมทั้งการ

ทํางานในโรงพยาบาลของรัฐ พยาบาลจะได้รับการบรรจุเป็นเพียงลูกจ้างชั่วคราว ไม่ใช่

ลูกจา้งประจาํซ่ึงมีฐานะเป็นขา้ราชการ หากตอ้งการบรรจุเป็นลูกจา้งประจาํจะตอ้งรอเป็นเวลานาน

กวา่จะมีตาํแหน่งวา่ง ซ่ึงบางคร้ังอาจตอ้งรอนานถึง 10 ปี (วษิณุ บุญมารัตน์, 2556) 

 การลาออกของพยาบาลจะทาํให้องคก์ารสูญเสียงบประมาณในการผลิต การคดัเลือก 

การสรรหาการฝึกอบรม และ พฒันาบุคลากร และมีผลกระทบต่อการบริหารอตัรากาํลงับุคลากร

ทางการพยาบาล ซ่ึงระบบบริการการพยาบาลตอ้งการพยาบาลวิชาชีพจาํนวนมาก เพื่อให้มีจาํนวน

พยาบาลวิชาชีพท่ีมากเพียงพอต่อการหมุนเวียนผลดัเปล่ียนเวรดูแลผูป่้วยให้มีความปลอดภยัตลอด 

24 ชัว่โมง และสามารถปฏิบติัการพยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน

ขององค์การและวิชาชีพ รวมทั้ งเพื่อให้สามารถจดับริการพยาบาลในรูปแบบต่างๆ ท่ีสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการบริการสุขภาพท่ีเพิ่มข้ึนของประชาชน ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาลจึง

จาํเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน เพื่อจะไดน้าํมาใช้ในการพฒันากล

ยทุธ์ท่ีเหมาะสมในการดึงดูดใจใหพ้ยาบาลวชิาชีพคงอยูใ่นงานใหน้านท่ีสุด   

  การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ทาํงานในองคก์ารระยะเวลาหน่ึง และ

ยงัคงทาํงานในองคก์ารนั้นๆ จนถึงปัจจุบนั (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร, 2550 : 279) การคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลมีความสําคญัต่อองค์การ หากองค์การสามารถธาํรงรักษาบุคลากรระดบัพยาบาลท่ีมี

ความสามารถให้คงอยู่ในองค์การ และมีความยึดมั่นผูกพันองค์การ องค์การนั้ นจะประสบ

ความสําเร็จในการดาํเนินพนัธกิจ (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร, 2550) ในทางตรงกนัขา้มหากองค์การ

ใดไม่สามารถธํารงรักษาพยาบาลวิชาชีพไวใ้นองค์การได้นาน ย่อมส่งผลกระทบต่อการลด

ประสิทธิภาพของงาน การคงอยู่ในงานของบุคลากรจะทาํให้หน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอท่ีจะ

ดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดขององคก์าร 

ซ่ึงจะเป็นผูใ้ช้ทรัพยากรอ่ืนๆ ให้เกิดประสิทธิผลตามตอ้งการ จึงอาจกล่าวไดว้่า การคงอยูใ่นงาน

ของบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีสําคญัต่อความสําเร็จของหน่วยงาน การจะทาํให้บุคลากรคงอยู่ในงาน ไม่ลาออก 

หรือโอนยา้ยไปปฏิบติังานท่ีอ่ืน ผูบ้ริหารการพยาบาลจาํเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการคง

อยู่ในงาน ซ่ึงบอยล์และคณะ (Boyle et al., 1999) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานว่า 

ประกอบดว้ย คุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะของงาน และคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีจะมีผลทาํ

ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงานต่อองคก์ารแตกต่างกนั และจะมีผลโดยตรงทาํให้เกิดการคงอยู่

ในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
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 โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีปัญหาการลาออกของพยาบาล

วิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวอย่างต่อเน่ือง ตั้งแต่ปี 2543 จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงอตัราการลาออกอยู่ในช่วง

ร้อยละ 13-50  โดยก่อนการลาออกผูบ้ริหารทางการพยาบาลไดท้าํการสัมภาษณ์พยาบาลอตัราจา้ง

ชั่วคราวก่อนลาออก  (Exit Interview) พ บว่า พ ยาบาลอัตราจ้างชั่วคราวส่วนหน่ึงต้องการ

ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ส่วนหน่ึงตอ้งการกลบัภูมิลาํเนา และส่วนหน่ึงตอ้งการบรรจุเป็นขา้ราชการ

ทหาร จากประเด็นดงักล่าวทาํให้โรงพยาบาลกองทพับก ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีพยาบาล

อัตราจ้างชั่วคราวท่ีมีทั้ งอายุมาก และอายุน้อยปฏิบัติงานในแห่งเดียวกัน ผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็น

ผูบ้ริหารการพยาบาลจึงมีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพอตัราจ้างชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยประยุกต์ใช้กรอบ

แนวคิดของบอยล์และคณะ (Boyle et al., 1999) เพื่อศึกษาความสามารถในการทาํนายของ อาย ุภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงาน ท่ีมีต่อการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษา

ท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลพื้นฐานสําหรับการพฒันาแนวทางในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของ

พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว  ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาการขอโอนยา้ยและลาออกจากงาน และธาํรง

รักษาพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวใหค้งอยูใ่นงานใหน้านท่ีสุด 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 2.1  ศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม ความพึงพอใจใน

งาน และการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 2.2  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว

ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

41                การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาประยุกตใ์ชก้รอบแนวคิดของบอยล ์และคณะ 41(Boyle et al., 1999) 

41ซ่ึงกล่าวว่าปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงาน (Intent to stay) ประกอบด้วย 41คุณลักษณะของบุคคล 

คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร คุณลกัษณะของงาน และคุณลกัษณะขององคก์าร ดงัน้ี 
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 3.1 คุณลักษณะของบุคคล (Nurse characteristics) เช่น อายุ สถานภาพสมรส จาํนวน

ปีในการทาํงาน เป็นตน้  

 3.2 คุณลักษณะของผู้บริหาร (Manager characteristics) เช่น อาํนาจในตาํแหน่งและ

ส่วนบุคคล ความมีอิทธิพล ลกัษณะภาวะผูน้าํ เป็นตน้ 

 3.3 คุณลักษณะของงาน (Work characteristics) เช่น การทาํงานเป็นทีม ความเป็น

อิสระในวชิาชีพ การส่ือสาร เป็นตน้ 

  3.4 คุณลักษณะขององค์การ (Organizational characteristics) เช่น การได้รับความ

ยติุธรรม โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะหน่วยงาน ภาระงาน เป็นตน้           

 ปัจจยัทาํนายดงักล่าวสามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานได ้โดยทาํให้เกิด 41ความพึงพอใจ

ในงาน ความเครียดในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน ทาํให้

บุคคลมีความคิด การตดัสินใจท่ีจะคงอยูห่รือไม่คงอยูใ่นงาน                                            

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาเลือกศึกษาความสามารถในการทาํนายของ อายุ ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยพยาบาล

วิชาชีพท่ีมีอายุในการทาํงานมากกว่ามีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่ในงานมากกว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุ

น้อยกว่า ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารท่ีเป็นลักษณะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจและมี

อิทธิพลในการควบคุมภายในองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกและสามารถทาํนายการคงอยู่ได้

เช่นเดียวกบัองค์การท่ีมีลกัษณะการทาํงานเป็นทีมท่ีมีสัมพนัธภาพภายในกลุ่มดีจะมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงาน รวมทั้งความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีสามารถทาํนายการคงอยูใ่น

งานได ้ซ่ึงหมายถึงพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีการคงอยูใ่น

งานสูงหรือตดัสินใจทาํงานในองค์การยาวนานกว่าพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีความพึง

พอใจในงานตํ่า ความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษาแสดง ดงัรายละเอียดในภาพท่ี 1.1 
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ตวัแปรตน้                                  ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการวจิัย  

 

                 4.1 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก  

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยูใ่นระดบัตํ่า                                                                                      

                    4.2 อาย ุภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจ

ในงาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวใน

โรงพยาบาลกองทพับก  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

5.  ขอบเขตของการวจิัย 

 

5.1 ประชากร เป็นพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ท่ีปฏิบติังานไม่น้อยกว่า 1 ปีใน

โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 แห่ง จาํนวน 143 คน  

5.2 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราว ท่ีมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 7 แห่ง รวม 125 คน 

5.3 ตัวแปรทีศึ่กษา  ประกอบดว้ย               

                            5.3.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ อายุ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงาน

เป็นทีม และความพงึพอใจในงาน 

                           5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การคงอยูใ่นงาน 

การคงอยูใ่นงาน 

 

อาย ุ

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

การทาํงานเป็นทีม 

ความพึงพอใจในงาน 
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 5.4 ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  ตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 ถึง พฤษภาคม

พ.ศ. 2560 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

                    6.1 การคงอยู่ในงาน หมายถึง การแสดงเจตนาของพยาบาลวิชาชีพวิชาชีพอตัราจา้ง

ชัว่คราวท่ีจะปฏิบติังานท่ีเดิม ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือต่อไปนบัตั้งแต่

ปัจจุบนัและต่อเน่ืองไปเป็นระยะเวลาอยา่งนอ้ย 2 ถึง 3 ปี ข้ึนไป โดยวดัจากแบบสอบถามการคงอยู่

ในงาน  ท่ี ผู ้ศึกษาแปลและดัดแปลงมาจาก  McCain’s Intent to Stay Scale ของแม็คคลอสก้ี

(McCloskey, 1990)  

                    6.2 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

อตัราจ้างชั่วคราวเก่ียวกับการมีคุณลักษณะของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ ังคับบัญชา

โดยตรงตามแนวคิดของแบสและริจจิโอ (Bass and Riggio, 2006) ท่ีมี 4 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การคาํนึงถึงความเป็นปัจจเจกบุคคล 

และการกระตุน้ทางปัญญา โดยวดัจากแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนท่ี

วดัองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

6.2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอตัรา 

จา้งชัว่คราวท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงว่า เป็นผูน้าํท่ีมีอุดมการณ์ มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถใน

การบริหาร มีจริยธรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเป็นผูน้าํ 

  6.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้าง

ชั่วคราวท่ีมีต่อผูบ้งัคับบัญชาโดยตรงถึงการสร้างแรงบันดาลใจว่าผูบ้ ังคับบญัชาเป็นผูน้ําท่ีมี

ความสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการทาํงานอยา่ง

มีชีวติชีวา มีวสิัยทศัน์ร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 

                         6.2.3 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

อัตราจ้างชั่วคราวท่ี มี ต่อผู ้บังคับบัญชาโดยตรงถึงการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลว่า

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นผูน้าํท่ีเขา้ใจถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เก่ียวกบัความสําเร็จในชีวิต

การทาํงาน ความถนดัและความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล รวมถึงขอ้จาํกดัในการปฏิบติังาน

ของแต่ละคน 

  6.2.4 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้าง

ชัว่คราวท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงถึงการกระตุน้ทางปัญญาวา่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้าํท่ีสนบัสนุน
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ให้ผูป้ฏิบติังานตระหนักรู้ถึงปัญหาและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน รวมถึงสร้างสรรค์งานการคิด

นวตักรรมหรือมุมมองใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันางานในหน่วยงาน 

                     6.3 การทํางานเป็นทีม หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวเก่ียวกบั

ลกัษณะการปฏิบติังานและปฏิสัมพนัธ์ภายในทีมการพยาบาลเพื่อให้งานสาํเร็จตามเป้าหมายอยา่งมี

ประสิทธิภาพ วดัโดยแบบสอบถามการทาํงานเป็นทีมท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจากรูปแบบการทาํงานเป็น

ทีมท่ีมีประสิทธิภาพของวดูคอร์ค (Woodcock, 1989) ท่ีมี 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีวตัถุประสงค์

ท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย การพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหนา้ การทบทวนการทาํงาน

อย่างสมํ่ าเสมอ  ภาวะผู ้นําท่ี เหมาะสม  การประสานงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างมี

ประสิทธิภาพ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่มงาน การทาํงานท่ีมีการตดัสินใจร่วมกนั การ

พฒันาตนเอง และการสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั ดงัน้ี 

                           6.3.1 การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย หมายถึง การรับรู้

ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย มีการ

ปฏิบติังานโดยมีวตัถุประสงค์เดียวกนั ทีมงานรับทราบและเขา้ใจวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของ

การปฏิบติังานของทีมอย่างชัดเจน มีการจดัลาํดบัของการทาํงานร่วมกนั มีการกาํหนดเป้าหมาย

ร่วมกนั รวมทั้งมีการปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายของทีมท่ีกาํหนดไว ้

                           6.3.2 การพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหน้า หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

อตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อการพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหน้า มีการแสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึก

เก่ียวกบัการทาํงานได้อย่างอิสระ ทีมงานร่วมฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดยไม่มีการตาํหนิต่อกนั 

กล้าซักถาม มีการพูดคุยเก่ียวกบัการเปล่ียนการทาํงานเพื่อให้ได้รับการยอมรับร่วมกนัก่อนการ

ดาํเนินงานเสมอรวมทั้งกลา้ซกัถามส่ิงท่ีตนเองสงสัย 

                            6.3.3 การทบทวนการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ

อตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อการทบทวนการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอโดยมีการเรียนรู้และพฒันาทกัษะการ

ทาํงานจากการปฏิบติังานจริง มีการพูดคุยเพื่อประเมินผลการดาํเนินงานร่วมกนัเพื่อนาํมาสู่การ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงาน รวมทั้งร่วมกนัทบทวนการทาํงานของทีมงานอยูส่มํ่าเสมอ 

           6.3.4 ภาวะผู้นําทีเ่หมาะสม  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว 

ท่ีมีต่อภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม โดยพยาบาลสามารถเลือกใช้รูปแบบภาวะผูน้าํไดอ้ย่างเหมาะสมกบั

สถานการณ์  ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมการสร้างและพฒันาทีมงาน ให้มีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะในการ

ทาํงานให้สําเร็จ รวมทั้งเป็นผูน้ําท่ีเปิดกวา้ง รับฟังคาํวิจารณ์ของทีมท่ีมีต่อตนเอง มีการทบทวน

สมํ่าเสมอว่าทีมงานทาํงานอยา่งไร ทั้งตวังานและแนวทางกิจกรรมการปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกควร
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ตระหนักถึงการรับฟังคนอ่ืนภายในทีม และควรทราบว่าคนภายนอกมององค์การอย่างไรเพื่อ

ปรับปรุงพฒันางาน ควรรับขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งท่ีทาํงานดีและท่ีไม่พึงพอใจ 

                           6.3.5 การประสานงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง

การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อการประสานงานและจดัการกบัความขดัแยง้

อย่างมีประสิทธิภาพ โดยให้ความสําคญัดา้นการส่ือสารภายในองค์การ ใส่ใจกบัการแกไ้ขปัญหา  

ขอ้โตแ้ยง้ต่างๆอยา่งระมดัระวงั อาจมีความคิดท่ีแตกต่างหลายมุมมอง 

                           6.3.6 การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มงาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล

วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อการมีสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่มงาน โดยผูน้าํมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัทีม

สุขภาพ มีการส่ือสารท่ีดีเก่ียววิธีทาํงานกบัทีมสุขภาพ ยอมรับฟังความคิดเห็นเพื่อนาํไปสู่การแกไ้ข

ปัญหาร่วมกนั รวมทั้งมีการสนบัสนุน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนักบัหน่วยงานภายนอก 

                           6.3.7 การทํางานที่มีการตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

อตัราจ้างชั่วคราวท่ีมีต่อระบบการทาํงานท่ีมีการตดัสินใจร่วมกัน โดยมีการสร้างแบบแผนการ

ทาํงานท่ีมุ่งสร้างวฒันธรรมของการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกนัของทีมงาน รวมทั้งมีรูปแบบ 

หรือแนวทางท่ีใชใ้นการตดัสินใจแกปั้ญหาหรือกาํหนดแผนกิจกรรมร่วมกนัของทีมงาน 

                           6.3.8 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมี

ต่อการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในงานและไดรั้บให้มีโอกาสส่งเสริม

ความเจริญเติบโตทางวิชาชีพ โดยใช้วิธีการหรือประสบการณ์ใหม่ๆมาพฒันาตนเองและทีมงาน 

พฒันาสัมพนัธภาพซ่ึงกนัและกนัใหดี้ข้ึนกวา่ท่ีเคยเป็นมา 

                           6.3.9 การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

อตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อการสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั มีการให้ความช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนั

และกนั ในการทาํงาน ไดรั้บความเห็นใจแมไ้ดท้าํงานผดิพลาด 

                     6.4 ความพงึพอใจในงาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อ

การปฏิบติังานและผลจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ โอกาสในการ

พฒันาตนเอง สภาพการทาํงาน ตารางการปฏิบติังาน การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม เพื่อนร่วมงานและ

การใชชี้วติส่วนตวัโดยวดัจากแบบสอบถามความพึงพอใจในงานท่ีผูศึ้กษาแปลและดดัแปลงมาจาก 

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale ของแมค็คลอสก้ีและมลัเลอร์ซ่ึงศึกษาไดจ้ากการทบทวน

วรรณกรรมในงานวิจยัเร่ืองการวดัความพึงพอใจของพยาบาลวชิาชีพของโทแอนเจียล,แมค็กิลล์

ฮอลล.์โดแรน,และเพท็ซ์ (Tourangeau , McGillis Hall, Doran , and Petch ,  2006) 

                          6.4.1 เงินเดือนและผลประโยชน์ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวมี

ความพึงพอใจในเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีพยาบาลวิชาชีพได้รับท่ีมีความเหมาะสมกับ
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สมรรถนะและหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายรวมถึงสิทธิการลาพกัตามความจาํเป็นไดแ้ก่ 

การลากิจการลาป่วย และการลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี 

                          6.4.2 โอกาสในการพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว 

มีความพึงพอใจในโอกาสท่ีพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งไดรั้บในการพฒันาความรู้ ความสามารถของ

ตนเอง และการไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ๆ การทาํการวจิยั และการพฒันานวตักรรม

ใหม่ๆ เพื่อการพฒันาประสิทธิภาพของงาน 

  6.4.3 สภาพการทํางาน  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวมีความพึงพอใจ

ในการทาํงานไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน การมอบหมายงาน การ

ควบคุม การติดตามกาํกบังาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ

รวบรวมถึงการตดัสินใจในการทาํงาน 

  6.4.4 ตารางการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวมี

ความพึงพอใจในตารางการปฏิบติังานทั้งจาํนวนวนัและช่วงเวรท่ีไดรั้บจดัสรรให้ปฏิบติังาน และ

หยดุพกัมีความยดืหยุน่ในการปรับตารางการปฏิบติังาน 

  6.4.5 การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวมี

ความพึงพอใจในการไดมี้โอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมสําคญัต่างๆขององค์การทั้งกิจกรรมสันทนาการ 

และกิจกรรมทางวชิาการทาํใหมี้โอกาสไดพ้บปะกบับุคคลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

  6.4.6 เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวมีความพึง

พอใจในเพื่อนร่วมงานได้แก่ พยาบาล แพทย ์และทีมสุขภาพอ่ืน และได้รับการยอมรับในการ

ปฏิบติัจากเพื่อนร่วมงาน และทีมสุขภาพ 

  6.4.7 การใช้ชีวิตส่วนตัว หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวมีความ

พึงพอใจในการทาํงานท่ีสามารถปรับสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั และครอบครัวได ้โดย

สามารถแบ่งเวลาในการทาํงานและการใชชี้วติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  6.5 อายุ หมายถึง อายุของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวมีหน่วยเป็นปี เศษของปี

มากกวา่ 6  เดือนปัดข้ึนเป็น 1 ปี 

  6.6 พยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างช่ัวคราว หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีสําเร็จการศึกษาดา้น

การพยาบาลในระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่และไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาล

และผดุงครรภ์ชั้ นหน่ึง โดยปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใน

ตําแหน่งอัตราจ้างหรือเป็นพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวท่ียงัไม่ได้รับการบรรจุให้เป็น

ขา้ราชการหรือลูกจา้งประจาํของโรงพยาบาลกองทพับก  



11 

 

 6.7  โรงพยาบาลกองทัพบกภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หมายถึงสถานพยาบาลใน

กองทพับก ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมีพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว จาํนวน 7  แห่ง 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

                    6.1 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลไดข้อ้มูลเพื่อนาํไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการ

เพื่อส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

คงอยู่ในงานอยา่งต่อเน่ือง อนัจะส่งผลให้การบริหารพยาบาลมีคุณภาพ เกิดผลดีต่อผูใ้ชบ้ริการต่อ

หน่วยงาน ต่อสังคม และประเทศชาติ 

                    6.2 โรงพยาบาลกองทพับกมีขอ้มูลเพื่อนาํไปใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบาย 

นโยบายพฒันาทรัพยากรบุคคลฝ่ายต่างๆ ให้เกิดการคงอยู่ในงาน ซ่ึงจะส่งผลให้ลดการสูญเสีย

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าต่อองคก์าร 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

                    การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวใน

โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูศึ้กษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และสรุป

สาระสาํคญัเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎกีารคงอยู่ในงาน 

1.1 ความหมายของการคงอยูใ่นงาน 

1.2 ความสาํคญัของการคงอยูใ่นงาน 

1.3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน 

2. แนวคิดทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

2.1 ความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  

2.2 ความสาํคญัของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

2.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

3. แนวคิดทฤษฎกีารทาํงานเป็นทมี 

3.1 ความหมายของการทาํงานเป็นทีม  

3.2 ความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม    

3.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีม     

4. แนวคิดทฤษฎคีวามพงึพอใจในงาน 

4.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน  

4.2  ความสาํคญัของความพึงพอใจในงาน 

4.3  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 

4.4  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ  

5. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

5.1 งานวจิยัต่างประเทศ    

5.2 งานวจิยัในประเทศ 
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1. แนวคดิการคงอยู่ในงาน 

          

 1.1 ความหมายการคงอยู่ในงาน 

 การคงอยู่ในงาน (Job Retention) มีผูท้าํการศึกษาในความหมายไวห้ลากหลาย 

และแตกต่างกนัทั้งการคงอยูใ่นงานของบุคคลทัว่ไปและบุคคลทางวชิาชีพ ดงัน้ี 

                      ทอนตัน เคลมพิทซ์  และวูดส์  (Taunton, Krampitz and Woods 1989 : 17) ให้

ความหมายของการคงอยูใ่นงาน หมายถึง ระยะเวลาในการทาํงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั        

         ดนักิน จูห์ล และสตาร์ทตนั (Dunkin, Juhl and Stratton, 1996: 27) ให้ความหมาย

ของการคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติัเขา้ทาํงานในองค์การระยะเวลาหน่ึงและยงัทาํงานใน

องคก์ารนั้นๆ จนถึงปัจจุบนั 

        บอยลแ์ละคณะ (Boyle et al., 1999) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานไวว้า่เป็น

ความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะทาํงานในหน่วยงานหรือองคก์ารนั้นๆ โดยไม่มีการลาออกจากงาน 

        มิชเชล,โฮลตนัและโทมสั (Mitchell,Holton and Thomas 2001)  กล่าวว่า การคง

อยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลเกิดความรู้สึกฝังตรึงในงาน โดยรู้สึกมีความผูกพนักบับุคคลอ่ืน 

กลุ่ม หรือสังคม รับรู้วา่ตนเองเหมาะสมกบังานท่ีทาํและจะสูญเสียโอกาสหากตอ้งลาออกจากงาน 

        เอ็ลเลนเบคเคอร์ (Ellenbecker, 2004) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ี

พยาบาลทาํงานในปัจจุบนั และมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานต่อไป 

        มาทิสและแจค็สัน (Mathis and Jackson, 2004) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง 

เม่ือบุคลากรไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์ารจะทาํใหบุ้คลากรเกิดความตั้งใจ

ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 

       โทแอนเจียลและเครนเลย ์(Tourangeau and Cranley, 2006) กล่าวว่า การคงอยู่ใน

งาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพยงัคงปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารและตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป 

                      แชนด์เลอร์ (Chandler, 1990 อา้งใน นาคี สอนโพธ์ิ, 2553 : 28) ไดใ้ห้ความหมาย

ของการคงอยู่ในองค์การ (Organization retention) ว่าหมายถึง การรักษาบุคลากรให้คงอยู่

ปฏิบติังานในองค์การต่อไป ส่วนการคงอยู่ในวิชาชีพ (Professional retention) หมายถึง การรักษา

บุคลากรพยาบาลไวใ้นวิชาชีพต่อไป ซ่ึงการรักษาบุคลากรพยาบาลให้คงอยู่ปฏิบติังานในองค์การ

ต่อไปนั้น ก็จะมีเป้าหมายเดียวกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรทัว่ไป 

            ธงชยั   สันติวงษ์ (2537) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ในงานวา่บุคคลใดท่ีมิ

ความพึงพอใจในการทาํงานมากก็จะขาดงานนอ้ยลง ไม่มาทาํงานสาย และไม่ลาออกจากองคก์าร 
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          ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2554) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีบุคคล

ไดก้า้วมาสู่งานดว้ยความสมคัรใจและปรารถนาท่ีจะทาํงานนั้นต่อไป 

                    บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550 : 279) ให้ความหมายของการคงอยูใ่นงาน หมายถึง

การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ทาํงานในองค์การระยะเวลาหน่ึง และยงัคงทาํงานในองค์การนั้นๆ จนถึง

ปัจจุบนั 

          นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2550) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การรักษาบุคลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการทาํงานใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ มี

ความผกูพนั มัน่คง และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยูก่งัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ และยาวนาน 

          บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2553 : 8) ให้ความหมายของการคงอยูใ่นงาน หมายถึงการท่ี

ผูป้ฏิบติังานเขา้ปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึง มีการวางแผนวา่จะปฏิบติังานอยูต่่อไปไม่ลาออก หรือ

เปล่ียนงาน หรือวางแผนวา่จะลาออก หรือเปล่ียนงาน 

 จากความหมายของการคงอยู่ในงานดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า การคงอยู่ในงาน 

หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารดว้ยความเตม็ใจมีความรู้สึกผกูพนั มัน่คง มีความตรงใจ

ท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารต่อไปเป็นระยะเวลานาน โดยวางแผนวา่จะไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน 

 1.2 ความสําคัญของการคงอยู่ในงาน   

 การคงอยู่ในงานเป็นเร่ืองสําคัญยิ่งสําหรับองค์การ  เน่ืองจากการท่ีองค์การ

สามารถเลือกคนดีมีความรู้ความสามารถเขา้มาในองคก์าร ถือเป็นเพียงความสําเร็จเบ้ืองตน้เท่านั้น 

องค์การจะต้องรักษาและพฒันาให้บุคลากรเหล่านั้นให้คงปฏิบติังานอยู่กบัองค์การ มีกาํลงักาย 

กาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน พฒันาความสามารถในการทาํงานเพื่อรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้คงอยู่ใน

งานไดน้านท่ีสุด การท่ีบุคลากรคงอยูใ่นงาน ยอ่มหมายถึง การลดความสูญเสียทรัพยากรบุคคล ลด

ความสูญเสียงบประมาณในการเลือกสรรบุคคลเข้าสู่ตําแหน่ง การฝึกอบรมและการพัฒนา

บุคคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในงาน  การคงอยู่ในงานยงัช่วยธํารงรักษาบุคลากรท่ีมี

ประสบการณ์ มีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์าร มีความชาํนาญรอบรู้เก่ียวกบังานขององค์การ 

มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานและรู้จกัผูรั้บบริการ ตลอดจนการคงอยูใ่นงานยงัเป็นภาพลกัษณ์ของ

องคก์ารซ่ึงส่งผลต่อการธาํรงรักษาบุคลากร (Mathis and Jackson, 2004) ซ่ึงบุคลากรเป็นส่ิงสาํคญัท่ี

ทาํให้องค์การดาํเนินการต่อไปได้ เพราะบุคคลจะเป็นส่วนท่ีทาํให้เกิดผลผลิตได้ทั้งปริมาณและ

คุณภาพ (พงศ์ หรดาล 2540 : 243) หากองค์การใดมีบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถก็จะทาํให้

องคก์ารนั้นประสบความสาํเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 ปัจจุบนัองค์การต่างๆ ให้ความสําคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล มีการ

บริหารจดัการทุกดา้น ทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ
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ตามความรู้และความสามารถของแต่ละบุคคล โดยพฒันาความรู้ความสามารถอย่างต่อเน่ือง สร้าง

สัมพนัธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การ สร้างขวญักาํลงัใจเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน จดัสรร

สวสัดิการและจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และส่งเสริมให้มีโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน เพื่อ

ดึงดูดให้คนดี มีความสามารถคงอยูใ่นองค์การ (กฤษดา แสวงดี, 2551 : 39) การบริหารทรัพยากร

บุคคลในองคก์าร เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น คือการธาํรง

รักษาบุคลากรให้อยูใ่นระบบ (retention) หรือการคงอยูใ่นงาน ส่งผลให้เกิดผลผลิตของงานสูงสุด 

รวมถึงบุคคลากรก็มีความสุขในการทาํงานและพึงพอใจในงาน (พินทุสร เหมพิสุทธ์ิ, 2549 : 9) 

ความสําคญัสําหรับการบริหารจดัการคือ การสร้างระบบแรงจูงใจ และเพิ่มความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน ส่งผลให้ลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีทกัษะและมีคุณภาพ (Fulop, 1986 อา้งใน  พินทุสร 

เหมพิสุทธ์ิ 2549:6) หรือเพิ่มการคงอยูใ่นงานนัน่เอง  

 การคงอยูใ่นงานแสดงถึงความพึงพอใจในงานของบุคคล การให้ความร่วมมือ ความ

ตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงาน การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั การคงอยูใ่นงานมีผลมาจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชารับ

ฟังความคิดเห็น มีความยุติธรรม มีการให้ข่าวสาร มีบุคลากรท่ีเพียงพอ มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม                    

มีโอกาสก้าวหน้าและเล่ือนตาํแหน่ง มีส่วนร่วมในการปกครองและการตดัสินในท่ีสําคญั (Taunton, 

Krampitz and Wood, 1989)   การคงอยูใ่นงานของบุคลากรเกิดจากความภาคภูมิใจในองคก์าร ความรู้สึก

เป็ นส่ วนหน่ึงขององค์การ มีความมั่นคงในการทํางาน มีสัมพันธภาพท่ี ดีระหว่างบุ คลากร 

ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การได้เรียนรู้และโอกาสท่ีจะ

ประสบผลสําเร็จในงาน การทาํงานดว้ยการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัจะทาํให้เกิดการคงอยู่ในงาน (Peter, 

2002)   เม่ือใดท่ีบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานให้มีความสุขความสําเร็จใน

การทาํงานและชีวิตส่วนตวั สามารถปรับตวัอยู่ในสังคมและองค์การไดอ้ย่างมีความสุขจะทาํให้

ปฏิบติังานคงอยูใ่นงานนานข้ึน (ชนดัดา เหมือนแกว้, 2547)    

  อตัราการคงอยูใ่นงานเป็นการบ่งบอกถึงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ี

เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัในทางบวก มีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบั

งานท่ีปฏิบติัมีผลให้มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน มีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน อุทิศตนให้กบังาน 

เพื่อให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 

2550) 

                     โดยสรุปการคงอยู่ในงานมีความสําคญักบัองค์การ การบริหารจดัการองค์การ และ

บุคลากรในองคก์าร การท่ีจะทาํใหพ้ยาบาลวชิาชีพคงอยูใ่นงานไดน้ั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้ง

ตอบสนองความตอ้งการของพยาบาลวิชาชีพให้มีความสุข ความพึงพอใจในงาน มีความผกูพนักบั

เพื่อนร่วมงาน รับรู้ว่าตนเหมาะสมกบังาน มีความภาคภูมิใจ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน สามารถปรับตวัอยูใ่นสังคมและองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงจะ

ส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารใหน้านท่ีสุด  

  1.3 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 

  จากสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลง ทําให้องค์การต่างๆ ให้

ความสําคญักบัการธาํรงรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นงาน หากองคก์ารสามารถธาํรงรักษาบุคลากรให้

อยู่ในงานได้ย่อมหมายถึง การลดการคัดเลือก สรรหา และฝึกอบรมคนเข้าสู่งาน องค์การท่ีมี

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความชาํนาญ จะส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินกิจการใหบ้รรลุพนัธกิจท่ีตั้งไว ้

และส่งเสริมให้องคก์ารนั้นมีภาพลกัษณ์ท่ีดีเป็นองค์การท่ีดึงดูดใจ ดงันั้นในช่วงเวลาท่ีผ่านมาจึงมี

ผูส้นใจศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานเพื่อเป็นแนวทางในการธาํรงรักษาบุคลากรให้คง

อยูใ่นงาน จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน ดงัน้ี 

           ทอนตัน เคลมพิทซ์ และวูดส์ (Taunton, Krampitz and Woods, 1989) กล่าวถึง 

การคงอยูใ่นงานวา่ ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น คือ 

      1) ปัจจยัดา้นบุคลากร ไดแ้ก่ โอกาสท่ีไดไ้ปทาํงานท่ีอ่ืน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน  ระดบัการศึกษา และภาระครอบครัว   

       2) ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ คุณลกัษณะในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการทาํงาน

เคร่ืองมือในการทาํงาน และการติดต่อส่ือสาร   

      3) ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การไดรั้บความยติุธรรม โอกาสกา้วหนา้

และเล่ือนตาํแหน่งเป็นวชิาชีพอิสระ 

      4) ปัจจยัด้านผูบ้ ังคบับญัชา ได้แก่ มีแรงจูงใจและรูปแบบการบริหารของผูน้ํา

อาํนาจอิทธิพล และแบบของภาวะผูน้าํ 

                      บอยล์และคณะ (Boyle et al., 1999) ทาํการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานวิกฤต รวมกล่าวถึง

ทฤษฎีพฒันาการ และทดสอบพื้นฐานขององค์การ  เพื่อส่งเสริมความเขา้ใจของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพซ่ึงจะนาํไปสู่การทดสอบกลยุทธ์การคงอยูใ่นงานอยา่งยนืยาวและ

มัน่คงโดยพฒันามาจากทฤษฎี Conceptual Model of Intent to Stay ซ่ึงกล่าวถึงปัจจยัทาํนายการคง

อยูใ่นงาน วา่ประกอบดว้ย 

40 1) คุณลักษณะของบุคคล (Nurse characteristics) เช่น อายุ สถานภาพสมรส 

จาํนวนปีในการทาํงาน เป็นตน้  
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40 2) คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (Manager characteristics) เช่น อาํนาจในตาํแหน่งและ

ส่วนบุคคล ความมีอิทธิพล ลกัษณะภาวะผูน้าํ เป็นตน้ 

40 3) คุณลกัษณะของงาน (Work characteristics) เช่น การทาํงานเป็นทีม ความเป็น

อิสระในวชิาชีพ การส่ือสาร เป็นตน้ 

40 4) คุณลกัษณะขององค์การ (Organizational characteristics) เช่น การได้รับความ

ยติุธรรม โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะหน่วยงาน ภาระงาน เป็นตน้           

40 ปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงานดงักล่าวมีผลทาํให้บุคคลากรเกิดความพึงพอใจใน

งาน (Job satisfaction) ความเครียด (Job stress) และความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ในระดับ

ต่างๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในองคก์าร ปัจจยัทาํนายการคงอยูใ่น

งานจึงมีอิทธิพลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อการคงอยูใ่นงาน 

  บุสซิน (Bussin, 2002) ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน ประกอบดว้ย

ปัจจยั 4 ประการ ดงัน้ี   

1) ค่าตอบแทน โดยพิจารณาเงินเดือนพื้นฐาน ค่าตอบแทนอ่ืนๆ การใหก้ารยอมรับ   

และใหมี้ส่วนในกิจการ  

2) การดูแลดา้นผลประโยชน์ ไดแ้ก่ การดูแลสุขภาพ การดูแลหลงัเกษียณการ 

จดัระบบเงินออม การจดัสรรวนัหยดุ การใหผ้ลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ  

3) การเรียนรู้และพฒันา ไดแ้ก่ การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพการบริหารผล 

การปฏิบติังาน การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง การฝึกอบรม  

4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ บรรยากาศในองคก์าร ผูน้าํการส่งเสริม 

การทาํงาน ความสมดุลของงานและชีวติส่วนตวั 

  เมเนียน (Manion, 2005)  ไดศึ้กษาวจิยัเชิงคุณภาพในผูบ้ริหารการพยาบาลเก่ียวกบั

ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่  

1) การให้ความสําคญักบับุคลากรเป็นอนัดบัแรก โดยเขา้ใจความตอ้งการพื้นฐาน

ของบุคลากร รับฟังความคิดเห็น ตอบสนอง สนบัสนุน และใหก้ารยอมรับเขา 

              2) การสร้างความสัมพนัธ์อยา่งแทจ้ริง บุคลากรแต่ละคนตอ้งการท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้นหรือผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความผูกพนั

สังคมในท่ีทาํงาน ความสนุกสนานในการทาํงาน   

            3) การส่งเสริมความก้าวหน้าและพัฒนาทั้ งส่วนบุคคลและความก้าวหน้าใน

วิชาชีพ กาํหนดมาตรฐานการทาํงานแจง้ให้ทราบความคาดหวงัให้ชัดเจน สอนและแนะนําเป็น

แบบอยา่งท่ีดี ประเมินผลตามผลงาน ส่งเสริมสนบัสนุนการทาํงาน   
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            4) การให้ความสําคญักบัผลงาน โดยส่งเสริมการพฒันาหน่วยงานให้บุคลากรทุก

คนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหา สนบัสนุนทรัพยากรในการปฏิบติังาน 

            5) ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรมีการส่ือสารท่ีดีต่อกนั ตรงไปตรงมา นิเทศงานและ 

ร่วมรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

โทแอนเจียลและเครนเลย ์(Tourangeau and Cranley, 2006) ไดศึ้กษาความ 

สัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ความเหน่ือยหน่ายในงานและ

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยได้พฒันารูปแบบทฤษฎีการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย 

1) ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจโดยรวม ความพึงพอใจใน 

เพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจในโอกาสในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลทางออ้มต่อความพึงพอใจในงานได้แก่ ความเหน่ือยหน่ายในงานและการสนับสนุของ

ผูบ้งัคบับญัชา  

 2) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารและ 

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงพยาบาล   

3) ความผกูพนัและการร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการ 

ทาํงานการร่วมมือทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพระหวา่งทีมพยาบาลและแพทย ์   

4) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุตาํแหน่งงานระดบัการศึกษา 

  พรรณราย ทรัพยะประภา (2548) กล่าวว่า ส่ิงทีทําให้ เกิดการคงอยู่ในงาน

ประกอบดว้ย ค่าจา้ง การมีโอกาสไดท้าํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน สภาพแวดลอ้มของการทาํงานน่า

พึงพอใจ ลักษณะงานน่าพึงพอใจ การได้รับคาํยกย่องชมเชยจากผลงานท่ีทาํ การเป็นท่ีรักของ

หวัหนา้ หัวหน้ามีความเสมอภาคและยุติธรรม ให้ความช่วยเหลือในปัญหาส่วนตวั ความรู้สึกวา่มี

ส่วนร่วมในการทาํงาน 

                   บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร  (2550: 244) กล่าวว่า การธํารงรักษาบุคลากรเป็นการใช้

กลวิธีจูงใจผูป้ฏิบติังานให้มีความพึงพอใจในงาน เพื่อยึดเหน่ียวผูป้ฏิบติังานให้คงอยูใ่นงาน และมี

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล ประกอบดว้ย

ปัจจยัสาํคญั 5 ประการ คือ 

   1) ปัจจยัด้านองค์การ ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน ระบบการบริหารบุคลากร 

วฒันธรรมองคก์ารสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผลตอบแทน สิทธิ และสวสัดิการ    

   2) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารการพยาบาล ไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้าํ ความไวว้างใจ การ

เสริมสร้างพลงัอาํนาจ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
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   3) ปัจจยัดา้นงานท่ีรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ภาระงาน ตารางปฏิบติังาน  

   4) ปัจจยัดา้นผูร่้วมงาน ได้แก่ กระบวนการทาํงานเป็นทีม สัมพนัธภาพระหว่าง

บุคคล 

   5) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว 

ความสะดวกในการเดินทาง ความเขม้แขง็ในการมองโลก  

                 บงกชพร ตั้ งฉัตรชัย (2553) กล่าวปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 

ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารดงัน้ี 

    1) ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึง คุณสมบติัท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ของ

พยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภูมิลาํเนา รายไดข้องพยาบาลวชิาชีพ ภาระ

ครอบครัวและ ภาวะสุขภาพ 

      2) ปัจจยัดา้นองคก์าร หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลบริหารจดัการ  และ

สามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานคงอยู่ในงานได้ โดยประยุกต์แนวคิดของ 

มาทิสและแจค็สัน (Mathis and Jackson, 2006)  

           ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง

อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

โดยประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดของบอยล์และคณะ (Boyle et al., 1999) และเลือกศึกษาปัจจยัด้าน 

อายุ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงาน ท่ีมีต่อ

การคงอยู่ในงาน ของพ ยาบ าลวิชาชีพ อัตราจ้างชั่วคราวในโรงพ ยาบ าลกองทัพ บ กภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 

2. แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

  

2.1 ความหมายภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  

       ภ าวะ ผู ้นํ าก าร เป ล่ี ย น แ ป ล ง (Transformational Leadership) มี ช่ื อ เรีย ก เป็ น

ภาษาไทยท่ีพบโดยทัว่ไปหลายช่ือดว้ยกนั เช่น ภาวะผูน้าํเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้าํการปฏิรูป ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงในการวจิยัน้ีผูว้จิยัใชค้าํวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและจากการศึกษาคน้ควา้

มีผูใ้หค้วามหมายองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดงัน้ี 

       เบอร์น (Burn, 1978) ให้ความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่หมายถึง ผูน้าํท่ี

ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้ามและพยายามให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึนเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหบ้รรลุความสาํเร็จ                                
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  มูชินสก้ี (Muchinsky, 1997 อ้างใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) ให้ความหมายว่า

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมุติฐาน

ของสมาชิกในองคก์าร สร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลง วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ท่ีสําคญัของ

องคก์าร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้ามแต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อาํนาจแก่ผูต้ามให้

กลบักลายมาเป็นผูน้าํและผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์าร  

  แบสและริจจิโอ (Bass and Riggio, 2006) ให้ความหมายวา่ ผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

เป็นผูน้าํท่ีสามารถจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานเกินความตั้งใจท่ีมีอยูเ่ดิมและมกัมากกว่าท่ีคาดคิดไว ้มี

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจผูต้ามและให้ความสนใจต่อความตอ้งการและพฒันาการของผูต้ามและ

ช่วยเหลือใหผู้ต้ามมีการพฒันาศกัยภาพเป็นผูน้าํของตนเองดว้ย  

  บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550) กล่าววา่คุณลกัษณะของผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ

การโน้มนา้วให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายินดีปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ โดยใชว้ธีิพฒันาศกัยภาพ

การทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฒันาความรู้ความสามารถ เสริมสร้างแรงบนัดาลใจและกระตุน้

ความคิดสร้างสรรค์  รวมทั้งกระทาํบทบาทและแสดงพฤติกรรมท่ีทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความ

ไวว้างใจและยอมรับในความสามารถ 

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ให้ความหมายว่า ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงเป็น 

กระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน

และผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามสู่

ระดับท่ีสูงและศกัยภาพมากข้ึน ทาํให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและ

องคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

องคก์ารหรือสังคม 

  ดงันั้นสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงให้

เห็นการจดัการหรือการทาํงานเป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยผูน้าํ

ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่าง แสดงถึงการมีวิสัยทศัน์ ส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดสร้างสรรค์ และมุ่ง

พฒันาศกัยภาพผูต้ามให้สูงโดยนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีสําคญัด้านบวกต่อองค์การ(ธนากร 

เอ่ียมปาน, 2556) 

2.2 ความสําคัญของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2553 : 82-82) กล่าวว่า องค์การทุกแห่งเป็นหน่วยงานท่ีมี

โครงสร้างของหน่วยงาน มีการจดัการจดัระบบงาน และมีระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังานเพื่อให้

ไดผ้ลงานตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้องค์การใดท่ีมีผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพองค์การนั้นก็จะประสบ

ความสาํเร็จและมีความกา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว สาเหตุท่ีสาํคญัท่ีองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีผูน้าํ ไดแ้ก่ 
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1. องค์การทุกแห่งไม่วา่จะเป็นองคก์ารประเภทใดก็ตาม โครงสร้างององคก์ารยงั

ไม่มีความสมบูรณ์ ดงันั้น ผูน้าํจึงตอ้งเป็นผูก้าํหนดโครงสร้างของงาน และเป็นผูต้ดัสินใจวา่ใครจะ

เป็นผูท้าํงานในส่วนใด แลว้จึงมอบหมายงานนั้นให้ปฏิบติั นอกจากน้ียงัตอ้งช่วยเหลือสมาชิกของ

ตนใหท้าํงานจนกวา่จะประสบผลสาํเร็จตามความมุ่งหมาย 

2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เช่น มีการ

เปล่ียนแปลงทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลย ีดงันั้น ผูน้าํจึงตอ้งรู้จกัใชก้ลยทุธ์ในการเจรจา

กบัสมาชิกขององค์การ และช่วยให้พวกเขาสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมภายนอกท่ี

เปล่ียนแปลงไป 

3. การเปล่ียนแปลงกลไกต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ผูบ้ริหารจึงตอ้ง

อาศยัความเป็นผูน้าํเพื่อประสานการทาํงานของสมาชิกในองค์การให้เป็นหน่วยเดียวกนั โดยเฉพาะ

อยา่งยิ่งในช่วงเวลาท่ีองค์การกาํลงัเติบโตไปอยา่งรวดเร็ว หรืออยูใ่นภาวะท่ีกาํลงัตกตํ่าสุดขีด ผูน้าํท่ีมี

ประสิทธิภาจะสามารถแกปั้ญหาและขอ้ขดัแยง้ต่างๆของกลุ่มท่ีมีความคิดแตกต่างกนัได ้

4. สมาชิกภายในองคก์ารมีความแตกต่างกนั ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งใช้ความเป็น

ผูน้าํในการกระตุ้นและชักจูงจิตใจเพื่อให้พวกเขามีความตั้งใจในการทาํงาน และอยู่กบัองค์การ

ตลอดไป 

ชูชยั สมิทธิไกร (2554 : 390) กล่าววา่ ผูน้าํมีความสาํคญัต่อองคก์ารหลายประการ

ดงัต่อไปน้ี 

1. เป็นผูโ้นม้นา้วจูงใจใหบุ้คลากรในหน่วยงานปฏิบติังานต่างดว้ยความทุ่มเทและ

เสียสละจนบรรลุสําเร็จตามเป้าหมาย เน่ืองจากผูน้าํเป็นผูท่ี้ไดรั้บความเคารพนบัถือและศรัทธาจาก

ผูอ่ื้น ดงันั้นยอ่มเป็นการง่ายท่ีผูน้าํจะกระตุน้ หรือช้ีนาํใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2. เป็นผูป้ระสานความเข้าใจและขจดัความขัดแยง้ระหว่างสมาชิกภายในทีม 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีตอ้งเกิดข้ึนเป็นปกติภายในหน่วยงาน แต่ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้ช่วยจดัการให้ความ

ขดัแยง้เหล่านั้นยติุลงอยา่งสร้างสรรคแ์ละเป็นผลดีต่อหน่วยงาน 

3. เป็นผูท่ี้ผลักดนัให้การดาํเนินงานของทีมหรือหน่วยงานเป็นไปอย่างราบร่ืน

และมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการเสนอความคิดหรือแผนการต่างๆของผูน้าํมกัไดรั้บความเช่ือถือ

ยอมรับจากสมาชิกภายในหน่วยงาน ดงันั้นการผลกัดนัให้องคก์ารดาํเนินงานปอยา่งถูกทิศทางและ

มีประสิทธิภาพจึงเป็นไปไดสู้งมาก 

ดงันั้น ผูน้ําขององค์การเป็นผูท่ี้มีภาระหน้าท่ีท่ีจะก่อให้เกิดความร่วมมืออย่างดี

ระหว่างสมาชิกต่างๆ ขององค์การ มีความรับผิดชอบต่อประสิทธิภาพและความเจริญรุ่งเรืองของ

องคก์าร หากไดพ้ิจารณาถึงผลงานต่างขององคก์ารแลว้จะเห็นไดว้า่ผลงานเหล่านั้นมีความสัมพนัธ์
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กบัความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร ผูน้าํท่ีไม่มีความสามารถในการนาํ จะเป็นผูท้าํลายขวญัผูร่้วมงาน 

และจะเป็นผลให้การทาํงานต่างๆ ขาดประสิทธิภาพ  ในทางตรงกนัขา้มผูน้าํท่ีมีความสามารถจะมี

ผลทาํให้เปล่ียนลกัษณะของคนท่ีทาํงานให้กลบักลายเป็นกลุ่มท่ีมีความขยนัขนัแข็ง และช่วยให้

องคก์ารประสบความสาํเร็จได ้(ธนากร เอ่ียมปาน, 2556) 

  2.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

                     เบอร์น (Burns, 1978) ไดอ้ธิบายภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้าม 

และในทางกลบักนัผูต้ามก็จะส่งผลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้าํ  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมอง

ไดท้ั้งระดบัแคบ ท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งผลต่อปัจเจกบุคคล และในระดบักวา้งท่ีเป็นกระบวนการ

ในการใช้อํานาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของเบอร์นผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของการตระหนักรู้ของผูต้าม โดยการยกระดบัแนวความคิดและ

ค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงข้ึน ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ 

ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะคือ  

 1) ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้าํ 

ติดต่อกบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ําจะใช้รางวลัเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการและเพือ่แลกเปล่ียนความสาํเร็จในการทาํงาน 

2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึงผูน้าํท่ี 

ตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้ําและผูต้ามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะ

ยกระดบัความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงคือเปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้าํแบบจริยธรรม กล่าวคือผูน้าํการเปล่ียนแปลง

จะตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้ามและจะกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความสํานึกและยกระดบัความ

ตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการ และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์

และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเช่นความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน  

3) ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็น 

ผูน้าํจริยธรรมอย่างแทจ้ริง เม่ือผูน้าํไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมทั้ง

ของผูน้าํและผูต้ามให้สูงข้ึน และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สภาวะผูน้าํทั้งสามลกัษณะ

ตามทฤษฎีของเบอร์นมีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ืองโดยภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดของแกน 

ตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม        

  แบส (Bass, 1985)ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ําท่ีมีรายละเอียดมากข้ึนเพื่ออธิบาย

กระบวนการเปล่ียนสภาพในองค์การและช้ีให้เห็นถึงความแตกต่าง แบสกล่าวถึงภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงวา่ไม่ใช่เพียงการใชส่ิ้งจูงใจเพื่อให้มีความพยายามมากข้ึนแต่จะรวมถึงการทาํให้งานท่ี
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ต้องการมีความชัดเจนมากข้ึนเพื่อให้รางวลัตอบแทน นอกจากนั้ นแบสยงัมองภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีแยกจากกนั ผูน้าํ

คนเดียวกันอาจใช้ภาวะผูน้ําทั้ งสองแบบแต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีต่างกัน ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของแบสมีคุณลกัษณะสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ การสร้างบารมี (Charisma) การคาํนึงถึง

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individualized)  การกระตุน้ให้เกิดการใช้สติปัญญา (Intellectual 

stimulation) 

  อโวลิโอ แบส และจุง (Avolio, Bass, and Jung, 1999) ไดศึ้กษาองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอีกคร้ังหน่ึงโดยศึกษาในกลุ่มผูป้ฏิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมี

ความแตกต่างกัน องค์การท่ีทาํการศึกษาคือ บริษัทธุรกิจราชการทหารสถาบันการศึกษาและ

โรงพยาบาล รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจาํนวน 3,786 คน โดยทาํการสัมภาษณ์ถึงลกัษณะผูน้าํท่ีพวก

เขาให้การยอมรับแลว้นาํมาพฒันาเคร่ืองมือการประเมินภาวะผูน้าํตามการรับรู้ของผูต้ามข้ึนมาใหม่

ร่วมกบัการปรับขอ้คาํถามจากแบบสอบถาม MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) ท่ีถูก

พฒันาข้ึนหลายชุดจากแนวคิดของแบส (Bass, 1985)ท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงใน 3 องคป์ระกอบ โดยรวมองคป์ระกอบของการสร้างบารมี และการสร้างแรงบนัดาล

ใจเป็นองค์ประกอบเดียวกนั เน่ืองจากพบวา่ทั้ง 2 องค์ประกอบน้ีมีความสัมพนัธ์กนั จากนั้นนาํมา

วิเคราะห์องค์ประกอบใน 8 รูปแบบพบว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงกับ 3 

องคป์ระกอบดงักล่าว จึงสรุปวา่องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมี 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 

  1) ภาวะผู ้นําบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ ผู ้ท่ี มีลักษณะภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงเป็นแม่แบบท่ีเขม้แข็งให้ผูต้ามได้เห็น ได้รับรู้ในพฤติกรรมของผูน้าํ ทาํให้เกิดการ

ลอกเลียนแบบ มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ทาํให้ไดรั้บ

ความศรัทธา ความไวว้างใจ แต่ก็ยงัไม่สามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ แมว้่าผูต้ามจะเกิด

ความช่ืนชมและศรัทธาแล้วก็ตาม เพราะย ังไม่ เกิดแรงจูงใจท่ี สูงพอท่ีจะเปล่ียนความยึดติด

ผลประโยชน์ของตนไปเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ซ่ึงค่อนขา้งมีลกัษณะเป็นนามธรรม ดงันั้น 

ผูน้าํจะตอ้งแสดงออกดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจใหย้ดึมัน่ และร่วมสานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร 

  2) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เป็นพฤติกรรมของผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ี

ใหค้วามสาํคญัในการใส่ใจถึงความตอ้งการความสาํเร็จและโอกาสกา้วหนา้ของผูต้ามเป็นรายบุคคล 

ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล บางคนอาจตอ้งดูแลอย่างใกลชิ้ด ในขณะท่ีบางคนมีความ

รับผดิชอบสูงควรใหอิ้สระในการทาํงาน โดยผูน้าํจะแสดงบทบาทความเป็นครูพี่เล้ียงและท่ีปรึกษา 

ให้คาํแนะนําในการช่วยเหลือผูต้ามให้พฒันาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงข้ึนเพื่อให้

สามารถทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จและมีประสิทธิภาพ  
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  3) การกระตุน้ทางปัญญา เป็นพฤติกรรมของผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ย

การกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ือใหม่ๆ โดยใช้วิธีการฝึกคิด ทวนกระแสความเช่ือและ

ค่านิยมของตนหรือผูน้าํหรือองค์การ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะสร้างความรู้สึกทา้ทายให้เกิดกบัผูต้าม 

มองปัญหาเป็นโอกาส ให้การสนับสนุนทดลองวิธีการใหม่ๆหรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์งานใหม่

ให้กบัองค์การ ส่งเสริมให้ผูต้ามแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเองเปิดโอกาสให้ผูต้ามได้แสดงความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี กระตุน้ใหผู้ต้ามทุกคนทาํงานอยา่งอิสระในขอบเขตท่ีตนมีความรู้ความชาํนาญ                             

  ต่อมาแบสและริจจิโอ (Bass and Riggio, 2006) ได้พฒันาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง

โดยรวม การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงดงัน้ี   

   1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การแสดงออกของผูบ้งัคบับญัชาวา่ เป็นผูน้าํ

ท่ีมีอุดมการณ์ มีวสิัยทศัน์ มีความสามารถในการบริหาร มีจริยธรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเป็นผูน้าํ 

   2) การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการทํางานอย่างมีชีวิตชีวามี

วสิัยทศัน์ร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 

   3) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้าํท่ีเขา้ใจถึง

ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละบุคคล เก่ียวกบัความสําเร็จในชีวิตการทาํงาน ความถนัด

และความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล รวมถึงขอ้จาํกดัในการปฏิบติังานของแต่ละคน 

         4) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู ้บังคับบัญชาเป็นผู ้นําท่ีสนับสนุนให้

ผูป้ฏิบัติงานตระหนักรู้ถึงปัญหาและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน รวมถึงสร้างสรรค์งานการคิด

นวตักรรมหรือมุมมองใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันางานในหน่วยงาน 

  โดยสรุป พฤติกรรมของผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะให้ความเอาใจใส่ต่อการทาํงาน

ของผูต้ามและพฒันาผูต้ามให้มีศกัยภาพไปพร้อมๆ กนั และยงัเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพสามารถทาํ

ให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกอยากปฏิบติังานเพิ่มความภาคภูมิใจในตนเอง มีความพึงพอใจในงานส่งผล

ใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน  นอกจากภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อการคง

อยูใ่นงาน คือการทาํงานเป็นทีม  เน่ืองจากการทาํงานเป็นทีมเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีทาํใหผู้บ้ริหาร

ทางการพยาบาลและพยาบาลคงอยู่ในวิชาชีพ  (Kubar et al., 2004) และจากความผูกพันมี

ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี มีความยดึเหน่ียวภายในกลุ่ม สัมพนัธภาพในทีมการพยาบาล และการมีส่วนร่วมใน

ทีมทาํให้พยาบาลมีความพึงพอใจในงานและเกิดการคงอยูใ่นงาน (Tourangeau and Cranley 2006; 

Kudo, 2006; Hausknecht, Rodda, and Howard, 2008) 
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3. แนวคดิการทาํงานเป็นทมี 

 

 3.1  ความหมายการทาํงานเป็นทมี  

  การทาํงานเป็นทีม มีผูใ้หค้วามหมายของการทาํงานเป็นทีมไวด้งัน้ี 

   วดูคอร์ค (Woodcock,1990) ให้ความหมายไวว้่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การ

รวมกลุ่มของบุคคลท่ีมีวตัถุประสงคร่์วมกนัและจาํเป็นตอ้งทาํงานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ท่ีตั้งไว ้

   ปาร์คเกอร์ (Parker,1990)  ให้ความหมายว่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ี

กลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และตอ้งพึ่งพากนั เพื่อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบติังานให้

เสร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีมีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับวา่วิธีเดียวท่ีจะงานให้สําเร็จ คือ การทาํงาน

ร่วมกนั 

   รอบบินและจุย (Robbin and Judge, 2007) ให้ความหมายว่า การทาํงานเป็นทีม 

หมายถึง กลุ่มของบุคคลท่ีมีความสามารถท่ีสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ร่วมมือกนัทาํงานเต็มท่ีเพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ทุกคนมีส่วนร่วม 

   เชอร์เมอร์รอนและคณะ (Schermerhorn, 2007) ให้ความหมาย การทาํงานเป็นทีม 

หมายถึง กลุ่มของบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัดว้ยความพยายามจนทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จของงานท่ียิง่ใหญ่ 

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การทาํงานเป็นทีม หมายถึง 

กลุ่มท่ีมีความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งใกลชิ้ด อาจประกอบดว้ย หวัหนา้งาน ผูร่้วมงาน อาจเป็นทีมถาวร

หรือทีมชัว่คราว 

    บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550) ได้ให้ความหมายว่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง 

กลุ่มบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัเพื่อเป้าหมายเดียวกนัสมาชิกทีมมีการติดต่อส่ือสาร มีการประสานการ

ทาํงาน มีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ให้ความช่วยเหลือสนบัสนุน และพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้

ผลงานของทีมบรรลุเป้าหมาย 

   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ไดใ้ห้ความหมายว่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม

บุคคลท่ีรวมตวักนัเพื่อทาํกิจกรรม ทาํงาน หรือปฏิบติัภารกิจอย่างใดอยา่งหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค์

และเป้าหมายร่วมกัน มีการแบ่งหน้าท่ีกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน มีการประสานงานและมี

ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหกิ้จกรรม งาน หรือภารกิจสาํเร็จตามเป้าหมาย 

   โดยสรุป การทาํงานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลมาร่วมกันปฏิบติังานอย่างใด

อยา่งหน่ึงร่วมกนั โดยมีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์ดียวกนั มีการพึ่งพาช่วยเหลือกนั มีปฏิสัมพนัธ์
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ระหว่างบุคคลท่ีดี  และมีความรับผิดชอบร่วมกนัร่วมมือร่วมใจ  เพื่อให้การทาํงานของทีมบรรลุ

เป้าหมาย  

3.2 ความสําคัญการทาํงานเป็นทมี   

                      การทาํงานเป็นทีมในปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัวา่ส่ิงมีท่ีมีคุณค่ามหาศาล การทาํงาน

เป็นทีมจึงมีความสําคญัในทุกหน่วยงาน ความสําคญัของการทาํงานเป็นทีมนั้นยงัให้ผลประโยชน์

ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม กล่าวคือ การทาํงานเป็นทีมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การทาํงานขององคก์าร เน่ืองจากงานบางอยา่งไม่สามารถทาํสาํเร็จไดเ้พียงคนเดียวเป็นงานท่ีตอ้งใช้

ความรู้ความสามารถจากหลายฝ่าย ตอ้งการความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์นอกจากนั้นการทาํงานเป็นทีม

ยงัให้ผลประโยชน์ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความสามคัคี ความรู้สึกมัน่คง การไดรั้บการตอบสนองความ

ตอ้งการทางจิตใจของบุคลากรเช่นความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ ความตอ้งการความปลอดภยั ความ

ตอ้งการการยกย่อง ความต้องการการพฒันาตนเอง (วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ, 2549) ดังนั้น การ

ทาํงานเป็นทีม จึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในงาน องคก์ารใดท่ีมีวฒันธรรมการทาํงาน

เป็นทีมยอ่มทาํใหก้ารดาํเนินการขององคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

                   จากผลการวิจยัพบว่า องค์การท่ีมีวฒันธรรมการทํางานเป็นทีม ผูบ้ริหารและ

ผูร่้วมงานจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั และทาํให้การดาํเนินพนัธกิจขององคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่ง

มีประสิทธิภาพ การทาํงานเป็นทีมเป็นปัจจยัสําคญัท่ีสุดท่ีทาํให้ผูบ้ริหารทางการพยาบาลและ

พยาบาลคงอยู่ในวิชาชีพ (Kubar et al., 2004) นอกจากนั้นความผูกพนั การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีและ

ความยึดเหน่ียวภายในกลุ่ม สัมพันธภาพในทีมการพยาบาล และการมีส่วนร่วมในทีม ทาํให้

พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน และเกิดการคงอยูใ่นงาน (Tourangeau and Cranley, 2006; 

Kudo, 2006; Hausnecht, Rodda, and Howard, 2008) 

3.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการทาํงานเป็นทมี     

   วดูคอร์ค (Woodcock, 1989) กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ในงานองค์การใดท่ีมีวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม ย่อมทาํให้การดาํเนินงานขององค์การบรรลุ

เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

   1) วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย หมายถึง ทีมงานมีการ

ปฏิบติังานโดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนัทีมงานรับทราบและเขา้ใจวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของการ

ปฏิบติังานของทีมอยา่งชดัเจน มีการจดัลาํดบัของการทาํงานร่วมกนัมีการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั

รวมทั้งมีการปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายของทีมท่ีกาํหนดไว ้

   2) การพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหนา้ หมายถึง ทีมงานมีการแสดงความคิดเห็น

หรือความรู้สึกเก่ียวกบัการทาํงานไดอ้ยา่งอิสระทีมงานร่วมฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดยไม่มีการ
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ตาํหนิต่อกนักลา้ซักถามมีการพูดคุยเก่ียวกบัการเปล่ียนการทาํงานเพื่อให้ไดรั้บการยอมรับร่วมกนั

ก่อนการดาํเนินงานเสมอรวมทั้งกลา้ซกัถามส่ิงท่ีตนเองสงสัย 

   3) การทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ หมายถึง ทีมงานมีการทบทวนการ

ทาํงานอย่างสมํ่าเสมอโดยมีการเรียนรู้และพฒันาทกัษะการทาํงานจากการปฏิบติังานจริงมีการ

พูดคุยเพื่อประเมินผลการดาํเนินงานร่วมกันเพื่อนํามาสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงาน

รวมทั้งร่วมกนัทบทวนการทาํงานของทีมงานอยูส่มํ่าเสมอ 

   4) ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม หมายถึง ทีมงานผูน้าํท่ีเหมาะสมโดยพยาบาลสามารถเลือกใช้

รูปแบบภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมการสร้างและพฒันาทีมงาน ใหมี้

ความรู้ทกัษะ สมรรถนะในการทาํงานใหส้าํเร็จ รวมทั้งเป็นผูน้าํท่ีเปิดกวา้งรับฟังคาํวจิารณ์ของทีมท่ีมีต่อ

ตนเองมีการทบทวนสมํ่าเสมอวา่ทีมงานทาํงานอยา่งไรทั้งตวังานและแนวทางกิจกรรมการปฏิบติังานซ่ึง

สมาชิกควรตระหนกัถึงการรับฟังคนอ่ืนภายในทีมและควรทราบวา่คนภายนอกมององคก์ารอยา่งไรเพื่อ

ปรับปรุงพฒันางานควรรับขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งท่ีทาํงานดีและท่ีไม่พึงพอใจ 

   5) การประสานงานและจดัการกับความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง 

ทีมงานมีการประสานงานและจดัการกบัความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพโดยให้ความสําคญัดา้น

การส่ือสารภายในองค์กรใส่ใจกบัการแกไ้ขปัญหาขอ้โตแ้ยง้ต่างๆอยา่งระมดัระวงัอาจมีความคิดท่ี

แตกต่างหลายมุมมอง 

   6) การมีสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่มงาน หมายถึง ทีมงานมีสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม

งาน โดยผูน้าํมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัทีมสุขภาพมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียววิธีทาํงานกบัทีมสุขภาพยอมรับ

ฟังความคิดเห็นเพื่อนาํไปสู่การแกไ้ขปัญหาร่วมกนัรวมทั้งมีการสนบัสนุน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั

กบัหน่วยงานภายนอก 

   7) ระเบียบการทาํงานท่ีมีการตดัสินใจร่วมกัน หมายถึง ทีมงานมีระเบียบการ

ทาํงานท่ีมีการตดัสินใจร่วมกนัโดยมีการสร้างแบบแผนการทาํงานท่ีมุ่งสร้างวฒันธรรมของการมี

ส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกันของทีมงานรวมทั้ งมีรูปแบบหรือแนวทางท่ีใช้ในการตดัสินใจ

แกปั้ญหาหรือกาํหนดแผนกิจกรรมร่วมกนัของทีมงาน 

   8) การพฒันาตนเอง หมายถึง ทีมงานมีการพฒันาตนเองเป็นการท่ีพยาบาลวิชาชีพ

ลูกจา้งชัว่คราวมีโอกาสพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในงานและไดรั้บ

ให้มีโอกาสส่งเสริมความเจริญเติบโตทางวิชาชีพโดยใช้วิธีการหรือประสบการณ์ใหม่ๆมาพฒันา

ตนเองและทีมงานพฒันาสัมพนัธภาพซ่ึงกนัและกนัใหดี้ข้ึนกวา่ท่ีเคยเป็นมา 

   9) การสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั หมายถึง ทีมงานมีการสนบัสนุนและไวว้างใจต่อ

กนั มีการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน ไดรั้บความเห็นใจแมไ้ดท้าํงานผดิพลาด 
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ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990) กล่าวถึง การทาํงานเป็นทีมวา่ เป็นการท่ีกลุ่ม 

บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และตอ้งพึ่ งพากัน เพื่อปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบติังานให้เสร็จ

สมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีมีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับว่าวิธีเดียวท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ คือ การทาํงาน

ร่วมกนั โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

  1) ความชัดเจนของวตัถุประสงค์ (Clear sense of purpose) หมายถึง วิสัยทัศน์ 

พนัธกิจ เป้าหมายของทีม เกิดจากสมาชิกของทีมงานกําหนด ยอมรับร่วมกัน และนําไปเป็น

แผนการดาํเนินงาน 

  2) บรรยากาศการทํางานท่ีไม่ เป็นทางการ (Informal climate) หมายถึง ทีมมี

บรรยากาศการทาํงานท่ีไม่เป็นทางการ เป็นบรรยากาศแบบเรียบง่าย และผอ่นคลาย 

  3) การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง สมาชิกของทีมส่วนร่วมในการอภิปราย

ในกิจกรรมต่างๆ 

  4) การรับฟังซ่ึงกนัและกนั (Listening) หมายถึง สมาชิกในทีมเคารพ และตั้งใจฟัง

การแสดงความคิดเห็นของสมาชิกอ่ืน รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

  5) ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก (Civilized disagreement) หมายถึง สมาชิกในทีมมี

การส่ือสารความเห็นท่ีแตกต่างกนัโดยมีการยอมรับจุดต่าง วเิคราะห์ความเห็นท่ีต่างอยา่งมีระบบ 

  6) ความเห็นพอ้งกนั (Consensus) หมายถึง การหาขอ้ยุติเก่ียวกบัปัญหาความคิด

หรือการตัดสินใจ โดยการอภิปรายแลกเปล่ียนข้อมูลความคิดเห็น ซ่ึงแสดงออกถึงความมี

สมานฉนัทแ์ละเอกภาพของทีมงาน 

  7) การส่ือสารท่ีเปิดเผย (Open communication)  หมายถึง การเจรจาติดต่อระหวา่ง

ทีมงานบรรยากาศเตม็ไปดว้ยความเปิดเผย จริงใจต่อกนั มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

  8) บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน (Clear roles and work assignments) 

หมายถึง สมาชิกในทีมตอ้งเขา้ใจบทบาทของสมาชิกแต่ละคนในทีมยอมรับการมอบหมาย และมี

การกระจายงานอยา่งทัว่ถึง 

  9) ภาวะผูน้ําร่วม (Shared leadership) หมายถึง การท่ีสมาชิกแสดงออกถึงภาวะ

ผูน้าํ โดยมีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการทาํงาน  และพฤติกรรมท่ีธาํรงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงาน 

  10) ความสัมพนัธ์ภายนอก (External relations) หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมงานมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีสมาชิกภายนอกในการใหข้อ้มูลหรือความช่วยเหลือแก่ทีม 

  11) รูปแบบการทํางานท่ีหลากหลาย (Style diversity) หมายถึง ทีมงานท่ี มี

ประสิทธิภาพควรประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถ แนวคิดในการทาํงานท่ีแตกต่างออกไป 
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  12) การประเมินผลตนเอง (Self-assessment) หมายถึง ทีมงานต้องการมีการ

ตรวจสอบและหาข้อมูลว่าผลการทาํงานอยู่ในระดับใดเพื่อแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  โรมิก (Romig, 1996) กล่าววา่ การทาํงานเป็นทีม เป็นลกัษณะท่ีกลุ่มบุคคลร่วมกนั

ปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงไดข้อ้สรุปมาจากการรวบรวม

งานวจิยัเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีมมากกวา่ 200 เร่ือง แลว้นาํมาวเิคราะห์องคป์ระกอบโครงสร้างของการ

ทาํงานเป็นทีม ท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ พบวา่มีองคป์ระกอบ 10  ดา้นดงัน้ี         

1) การสร้างสรรค์ของทีม การสร้างสรรค์นับเป็นส่ิงสําคญัของทีมท่ีจะนําไปสู่

ความสําเร็จได้ โดยทีมต้องมีการวางแผนการทาํงานซ่ึงพฒันามาจากความคิดหลากหลายของ

สมาชิกในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆหรือการระดมสมองเพื่อแก้ไขปัญหา ซ่ึงประกอบด้วย 4 

ขั้นตอน คือ นาํปัญหามาพูดกนัในทีม ให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการเสนอความเห็น สร้างทศันคติท่ีดี

ต่อกนัในระหวา่งทาํกิจกรรม และนาํความคิดท่ีดีท่ีสุดไปปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้ 

                           2) การติดต่อส่ือสารภายในทีม ทีมต้องมีการส่ือสารท่ีดีระหว่างบุคคลเพื่อท่ีจะ

นําไปสู่การปฏิบติัท่ีถูกต้อง โดยเฉพาะการส่ือสารแบบสองทาง และการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

สมาชิกทีมอยา่งไม่เป็นทางการมากกวา่อยา่งเป็นทางการ รวมถึงการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก

ทีม การติดต่อส่ือสารตอ้งเป็นไปอยา่งเปิดเผย ส่ิงเหล่าน้ีจะตอ้งฝึกทกัษะทั้งทางดา้นวิธีการส่ือสาร 

การฟัง การเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง และมีการตรวจความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหวา่งสมาชิกทีม 

                           3) การประชุมทีม การประชุมทีมมีความสําคญัต่อการทาํงานเป็นทีมเพื่อให้เกิด

ประสิทธิผล โดยสมาชิกทีมทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในการประชุม เพื่อท่ีจะมีส่วนร่วมในการวาง

แผนการตดัสินใจ ดงันั้นสมาชิกทีมจึงจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะในการประสานดา้นการรับรู้กฎระเบียบ 

ดงันั้นการท่ีสมาชิกทีมมีทกัษะการประชุมและทกัษะการทาํงานเป็นทีมจะช่วยให้สามารถทาํงาน

ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี                             

4) การจดัการความขดัแยง้ โดยการส่งเสริมการติดต่อการส่ือสาร และความคิด

สร้างสรรค์ของทีม ซ่ึงเป็นการช่วยให้เกิดความร่วมมือในการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงกระบวนการ

ทาํงาน ขจดัความรู้สึกทางลบและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงการทาํงาน โดยการทาํใหส้มาชิกทีมมี

ความเป็นมิตรต่อกนั สร้างบรรยากาศท่ีดีในการประชุม ลดการใช้อารมณ์ และความเขม้ของเสียง 

รับรู้ในเป้าหมายเดียวกนั และแกไ้ขปัญหาร่วมกนั     

5) ค่านิยม วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของทีม ทีมต้องมีการกาํหนดแนวทางในการ

ทาํงานร่วมกันของสมาชิก ค่านิยมของทีม เป็นความเช่ือหรือพฤติกรรมของสมาชิก ตามความ
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คาดหวงัของสมาชิกทั้งหมดเก่ียวกบัพนัธกิจ  กฎระเบียบและเป้าหมาย โยการพฒันากระบวนการ

ทาํงานตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวเ้พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทีม 

6) การกาํหนดเป้าหมายของทีม โดยทีมตอ้งพูดคุยหาขอ้ตกลงร่วมกนัของสมาชิก

แต่ละคน เพื่อนาํไปสู่การปฏิบติัตามพนัธกิจ ซ่ึงเป็นการช่วยใหที้มมีการพฒันาและการปรับปรุงการ

ปฏิบติัโดยใชเ้วลาลดลง                                               

7) การจดัการโครงสร้างของทีมและบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบของทีม โดย

สมาชิกทีมทุกคนต้องเข้าใจเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายของทีมเป็นการ

นาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ความขดัแยง้ของสมาชิกทีมส่วนใหญ่เกิดจากสาเหตุท่ีไม่เขา้ใจ

บทบาทของตนเอง                                                                                                           

 8) การแกไ้ขปัญหาของทีม ในการแกไ้ขปัญหาทีม จะตอ้งมีการประชุมสมาชิกทีม

เม่ือเกิดปัญหาข้ึน โดยการระบุปัญหา วิเคราะห์สาเหตุ ระดมสมองเพื่อแก้ไขปัญหา เลือกวิธีการ

แกไ้ขปัญหา โดยตอ้งกาํหนดเป้าหมายและพฒันาวธีิการปฏิบติัใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์นั้น 

             9) การตดัสินใจของทีม การตดัสินใจของทีมนั้นตอ้งอาศยัทกัษะความรู้ การมีส่วน

ร่วม และการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารเพื่อการตดัสินใจแกปั้ญหา โดยคาํนึงถึงความรวดเร็วและ

กระบวนการในการในการปฏิบติัเป็นสาํคญัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทีม                                                                                                                                                        

           10) การปรับปรุงกระบวนการทาํงาน การปรับปรุงเป็นการฝึกอบรมสมาชิกทีม

เก่ียวกับการปรับกระบวนการทํางาน เช่น ลดระยะเวลา ผลผลิต ราคา และคุณภาพเพื่อให้

ผูใ้ชบ้ริการพึงพอใจ 

    ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) กล่าววา่ ทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความรู้สึกดา้น

ดีต่อกันในสมาชิก และทีมมีความตระหนักว่าเป็นปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากสภาพแวดลอ้มและ

ความสัมพนัธ์ของบุคคลเน่ืองจากตอ้งติดต่อกนั ดงันั้นทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี     

1) มีความรับผดิชอบและผกูพนั หมายถึง สมาชิกในทีมมีความ 

ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองค์การ ตั้งใจและใช้ความพยายามท่ีมีอยู่เพื่อ

องคก์าร มีความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร            

2) พฒันาความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เน่ืองจากบุคคลเกิดความรู้สึก

วา่ตนเองมีความสําคญั มีคุณค่า และมีการแลกเปล่ียนความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์สร้างความกา้วหนา้

ใหอ้งคก์าร        

   3) พฒันาทกัษะให้สมาชิกมีความรู้ความสามารถ ความชาํนาญในงาน และเทคนิค

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

    4) มีการไดรั้บการสนบัสนุน โดยทีมตอ้งไดรั้บส่ิงอาํนวยความสะดวกให้ทีมงาน 

การมีผูใ้หค้าํปรึกษา ใหข่้าวสารยอ้นกลบั แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้  
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  โดยสรุป การทาํงานเป็นทีมเป็นการปฏิบัติงานร่วมกันของกลุ่มบุคคลเพื่อให้

บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย และส่ิงสําคญัคือ บุคลากรพึงพอใจในการทาํงาน เกิดความผกูพนัต่อ

ทีม ทาํให้เกิดการคงอยู่ในงาน นอกจากการทาํงานเป็นทีมแล้ว ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารการพยาบาลเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ และยงัพบว่า

ผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีมีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทาํให้เกิดการคงอยู่ในงาน ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารทางการพยาบาล นอกจากเป็นผูท่ี้มีความสําคญัในการนาํองค์การ

ไปสู่ทิศทางท่ีกาํหนดและบรรลุเป้าหมาย ทาํให้องค์การประสบความสําเร็จและมีความกา้วหน้า 

หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูบ้ริหารท่ีมีความใกลชิ้ดกบับุคลากรพยาบาลประจาํการในหน่วยงาน ดงันั้น

ภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผูป่้วยมีส่วนสําคญัในการเสริมสร้างบรรยากาศการทาํงาน รวมทั้งเป็น

ปัจจยัสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทาํงานและการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

หากผูบ้ริหารทางการพยาบาลใชก้ลยทุธ์ในการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม ยอ่มทาํใหพ้ยาบาลวิชาชีพ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจในงานและทาํใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 

 

4. ความพงึพอใจในงาน 

  

 4.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน  

  จากการทบทวนวรรณกรรมเอกสารงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบความพึงพอใจในงาน (Work 

Satisfaction or Job Satisfaction) มีผูใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไวห้ลายมุมมองดงัน้ี  

  วอลแมน (Wolman, 1973 อา้งใน นพรัตน์ อารยพฒันกุล, 2540) กล่าววา่ ความพึง

พอใจ หมายถึง ความรู้สึกมีความสุขเม่ือได้รับผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายตามความต้องการหรือ

แรงจูงใจ 

  แสตมป์ และพิดมอนท์ (Stamps & Piedmonte, 1986) กล่าวถึง ความพึงพอใจใน

งานของพยาบาลไวว้่า หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลท่ีมีต่องานท่ีทาํอยู่ ซ่ึงเป็นผลมาจากปัจจยัท่ี    

เก่ียวขอ้งกบังาน โดยปัจจยัเหล่านั้นไดแก่ ค่าตอบแทน ความเป็นอิสระ ลกัษณะงาน นโยบาย ของ

องคก์าร สถานภาพวชิาชีพ และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัหน่วยงาน  

  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) ใหค้วามหมายไวว้า่ความพึงพอใจในงาน เป็น

ความรู้สึกโดยรวมของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจาก ปฏิบติังาน 

และไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก กระตือรือร้น มี

ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน  มีขวญั และกาํลงัใจ  ส่ิงเหล่านน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ของการทาํงาน รวมทั้งการส่งผลต่อความสาํเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายของ องคก์าร 



32 

 

  มูชินสก้ี (Muchinskty, 1993) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนอง 

ทางอารมณ์และความรู้สึกเก่ียวกบัความชอบ และไม่ชอบ กล่าวคือ เป็นระดบัของความรู้สึกชอบ พอใจ

และยินดีท่ีตนไดรั้บจากงาน ความพึงพอใจในงานจึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการ ของแต่ละบุคคล 

  เฮอร์ซเบอร์ก, มาชเนอร์และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner & Syndeman, 

1993) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติของบุคคลต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่

เป็นผลมาจากการไดรั้บการตอบสนองทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยัอยา่งเพียงพอ  

  สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545) ให้ความหมายไวว้่า ความพึงพอใจในงาน เป็น

ทศันคติหรือความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบังาน ซ่ึงทศันคติเป็นส่วนท่ีมี ความ

เก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบดา้นความคิดความเขา้ใจ องค์ประกอบด้านความรู้สึกนึกคิด ทางดา้น

อารมณ์และองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม  

  สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อการปฏิบติังาน

และผลจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ โอกาสในการพฒันาตนเอง สภาพการ

ทาํงาน ตารางการปฏิบติังาน การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม เพื่อนร่วมงานและการใชชี้วิตส่วนตวั 

 4.2 ความสําคัญของความพงึพอใจในงาน 

  วรรณคดี ชูกาล (2540) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูอ้าํนวยการพยาบาลกบัอาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า 

ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลช่วยลดอัตราการขาดงาน การลางานและการขาดความ

รับผดิชอบท่ีมีต่องาน และช่วยในการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล  

               เรียม ศรีทอง (2542) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรให้

ความสําคัญและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน เพื่อทําให้เกิดการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ซ่ึงจะส่งผลให้หน่วยงานหรือองคก์ารนั้นเกิดความมัน่คง เน่ืองจาก

ในการบริหารองค์การนั้น “คน” ถือวา่เป็นหวัใจในการทาํงาน เพราะงานตอ้งอาศยัคนเป็นผูป้ฏิบติั

จึงจะสําเร็จลงได้ ในการบริหารงานบุคคลจึงไม่เพียงแต่เก่ียวข้องกับการสรรหาคดัเลือก และ

ประเมินผลงานเท่านั้น แต่จะตอ้งทาํนุบาํรุง  และพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในงานให้ดีข้ึน

ตลอดเวลา ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบในการจูงใจ เพื่อกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคลากร

เกิดความพึงพอใจในงาน  

                       ปรียาภรณ์  วงศอ์นุตรโรจน์  (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นประโยชน์

ต่อการทาํงาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสาย และ ลดการขาดความรับผดิชอบต่องาน 

                       สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน จะช่วยให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่องาน เกิด

การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และงานสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิผล 
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 4.3 แนวคิดความพงึพอใจในงาน  ทีสํ่าคัญได้แก่  

                           เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) นกัจิตวทิยาไดคิ้ดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ Motivation - 

maintenance ห รือ  Dual factor theory ห รือ  The motivation hygiene theory ข้อส ม ม ติฐาน ตาม

ทฤษฎีน้ีเฮอร์ซเบอร์ก เช่ือว่า คนหรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นยอ่ม

ข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและ

เพิ่มความกระตือรือร้นในการทาํงานมากข้ึน ย่อมทาํให้ผลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิด

ความไม่พอใจในงานแลว้ ยอ่มก่อให้เกิดผลเสียทาํให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกตํ่า 

หน้าท่ีของผูบ้ริหาร ก็คือ จะตอ้งรู้วิธีท่ีจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุ

เป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอร์ซเบอร์ก กล่าววา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจทาํ

ใหค้นอยากทาํงาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) และปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยั

สุขอนามยั (Hygiene factors)ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

                           1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความ

พึงพอใจในการทาํงาน มีอยู ่5 ประการ คือ 

   (1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน

ไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

   (2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การท่ีบุคคลไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ๆไป 

   (3) ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคล

ท่ีมีต่อลกัษณะของงาน 

   (4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ

ท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

   (5) ความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน (Advancement) การท่ีปัจจยัจูงใจหรือ

ปัจจยักระตุน้ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ก็เน่ืองจากวา่ ความช่ืนชมยินดีในผลงานและ

ความสามารถของตน ทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้นผูบ้ริหารควรใช้ปัจจยัทั้ง 5 ประการ

ขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้นตั้งใจทาํงานจนสุดความสามารถ 

    2) ปัจจัยคํ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 

เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความ

ไม่พึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
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   (1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ 

การจดัการและการบริหารองค์การ การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 

   (2) เงินเดือน (Salary) หรือค่าจา้งแรงงาน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังาน

ในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน ความพึง

พอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน 

   (3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิได้

หมายถึงการยอมรับนบัถือ 

   (4) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

   (5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อน

ร่วมงานในองคก์าร 

   (6) ส ถานภาพ ในการทํางาน (Working Condition) ห มายถึง สภาพ ท าง

กายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขในการทาํงาน 

   (7) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ความสามารถ

ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน 

   (8) ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงของงานความมัน่คงขององคก์าร 

   (9) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะท่ีเป็น

องคป์ระกอบทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้ 

                       ส่ิงท่ีกล่าวมาทั้ง 9 ประการขา้งตน้ ไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนทาํงาน หรือไม่มีคุณค่าใน

ดา้นการจูงใจคนแต่มนัเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีทาํงาน หรือการป้องกนัมิให้

เกิดความไม่พึงพอใจในงานมีส่วนทาํให้การทาํงานสุขสบายมากข้ึน ถือได้ว่าเป็นเพียงมาตรการ

หน่ึงในการสนองความตอ้งการของคน ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลทาํงาน ถา้หากวา่

ภาวะแวดลอ้มท่ีไดจ้ดัไวดี้เพียงพอแลว้ ก็เป็นการสนองความตอ้งการของคนในการทาํงานเท่านั้น 

                      ผูบ้ริหารการพยาบาลสามารถนาํแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกตใ์ชใ้น

การทาํงาน โดยการสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจโดยคาํนึงถึง

ปัจจยัคํ้ าจุนซ่ึงได้แก่ มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชัดเจน 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในท่ีทาํงาน เงินเดือนท่ีเหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอ

รวมทั้งความมัน่คงของงาน เป็นตน้ ดงันั้นปัจจยัคํ้ าจุนเหล่าน้ีจึงมีความสําคญัและมีความจาํเป็น 
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และเม่ือมีปัจจยัเหล่าน้ีอยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายท่ีจะจูงใจผูป้ฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจยัจูงใจเพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

  มัมฟอร์ด (Mumford, 1972) ได้จ ําแนกแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน

ออกเป็น 5 กลุ่ม  

  1) กลุ่มความตอ้งการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological Need School) กลุ่มน้ี

ไดแ้ก่ มาสโลว ์(Maslow, 1987) เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1968) และลิเคร์ท (Likert, 1961) โดยมอง

ความพึงพอใจในงานว่าเกิดจากความตอ้งการของบุคคลท่ีต้องการความสําเร็จในงาน แลความ

ตอ้งการของความยอมรับจากผูอ่ื้น 

  2) กลุ่มภาวะผูน้าํ (Leadership School) วารีวรรณ คงชุ่ม (2549) ไดก้ล่าววา่ กลุ่มน้ี

มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและการปฏิบติัของผูน้าํท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา กลุ่มน้ีได้แก่ 

เบลค และมูนตนั (Blake & Mouton, 1985) และฟีดเลอร์ (Fiedler, 1967) 

  3) กลุ่มพยาบาลต่อรองรางวลั (Effort – Reward Bargain School) เป็นกลุ่มท่ีมอง

ความพึงพอใจในงานจากรายได ้เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน กลุ่มน้ีไดแ้ก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของ

มหาวทิยาลยัแมนเชสเตอร์ 

  4) กลุ่มอุดมการณ์การจดัการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจ

ในงานจากพฤติกรรมการบริหารงานขององค์การ ได้แก่ โครซิเอร์ (Crozior, 1964) และโกลเนอร์ 

(Gouldner, 1954) 

  5) กลุ่มเน้ือหาของงาน และการออกแบบงาน (Work Content and Job School) 

ความพึงพอใจในงานเกิดจากเน้ือหาของตวังาน กลุ่มแนวคิดน้ีมาจากสถาบนัทาวิสต็อคของมหา

วทิยาลอนดอน 

   เชนและฟรานซิสโก (Chen, & Francesco, 2003) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงานและการคงอยูใ่นงานของพยาบาล ประกอบดว้ย ดงัน้ี 

       1)  ส่ิงแวดลอ้มในงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความเป็นอิสระ ความสามคัคีในกลุ่ม การ

ควบคุม การยอมรับ ลกัษณะความทรงจาํเจนของงานและค่าจา้ง (Routinization of work and pay) 

       2) คุณลักษณะของพยาบาล ได้แก่ อายุ ศาสนา สถานภาพสมรส การควบคุม

อารมณ์ การศึกษา ประสบการณ์ระยะเวลาของการทาํงาน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารและโอกาส 

       3) ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ความยติุธรรม การสนบัสนุน 

       4) ลกัษณะของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร รูปแบบในการ 

บริหาร 
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                       เอ็ลเลนเบคเคอร์และไบเล็คเคอร์ (Ellenbecker., & Bylecker, 2005) ได้ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและลกัษณะส่วนบุคคล และพฒันารูปแบบทฤษฎีการ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลท่ีใหก้ารดูแลผูป่้วยท่ีพกัท่ีบา้น (Home health care nurse) โดยพบวา่ ความ

พึงพอใจในงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยู่ในงาน และปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน

ประกอบดว้ย 

   1) ปัจจยัภายใน ได้แก่ ความเป็นอิสระในการทาํงาน ความมีอิสระในวิชาชีพ มี

อิสระในการคิดสร้างสรรค์ ความภูมิใจในวิชาชีพ ความผูกพนักบัเพื่อน การได้รับการสนับสนุน

จากเพื่อนร่วมงาน ความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานหรือสังคม การไดรั้บการช่วยเหลือในกลุ่มการมี

ปฏิสัมพนัธ์กับเพื่อน ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร และ

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

   2) ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ความเครียดและภาระงาน ความอิสระในการควบคุมเวลา

งาน ความมีอิสระในการควบคุมกิจกรรมของงาน เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาสกา้วหนา้ 

   3) คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ เพศ อายงุาน สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน 

ความรับผดิชอบในครอบครัว รายไดข้องครอบครัว ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงาน 

                       โทแอนเจียลและฮาร์เวย ์(Tourangeau and Harvey, 2006) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์

ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ความเหน่ือยหน่ายในงานและ

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยไดพ้ฒันารูปแบบทฤษฎีการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย  

                          1) ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความพึงพอใจโดยรวม ความพึงพอใจในเพื่อน

ร่วมงาน และความพึงพอใจในโอกาสในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานได้แก่ ความเหน่ือยหน่ายในงานและการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา    

                          2) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร

และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงพยาบาล  

                            3) ความผกูพนัและการร่วมมือกนักบัเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการ

ทาํงาน การร่วมมือทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างทีมพยาบาลและแพทยล์กัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ อาย ุตาํแหน่งงาน ระดบัการศึกษาของพยาบาลวชิาชีพ  

                       ฮัทคเนท  รอดดาและโฮเวอร์ด (Hausknecht, Rodda, and Howard, 2008) ได้

พฒันากรอบแนวคิดจากทฤษฎีการคงอยู่ในงานร่วมกับการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพจากพนักงาน

จาํนวน 24,829 คน จากโรงพยาบาลและอุตสาหกรรมต่างๆ และได้สรุปความพึงพอใจในงาน
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หมายถึง ระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องาน เช่น การมีความสุขท่ีได้ปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งท่ีเป็นอยู่ ความรู้สึกได้รับความสําเร็จในงานท่ีทาํความรู้สึกว่าเป็นงานท่ีดีมีคุณค่าสร้าง

ความสุขในการปฏิบติังาน 

                       สมยศ นาวีการ (2533) กล่าวว่าโดยพื้นฐานแล้วความพึงพอใจงานจะถูกกาํหนด

โดยความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีคนคาดหวงัจากงานของพวกเขา และส่ิงท่ีคนไดรั้บจริงจากงานของ

พวกเขา คนจะไม่พอใจงานถ้าส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงไม่เป็นในส่ิงท่ีคาดหวงั เช่น ถ้าคาดหวงัการเล่ือน

ตาํแหน่งภายใน 6 เดือน และไม่ไดรั้บตามความคาดหวงัแลว้เขาจะไม่พึงพอใจในงานของเขา คนจะ

พอใจในงานของพวกเขาต่อเม่ือเขาไม่มีความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงั และส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 

   ธัญญา  ผลอนันต์ (2547 : 77) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผาสุก ความพึง

พอใจและแรงจูงใจท่ีทาํใหอ้ยูท่าํงานในองคก์าร ประกอบดว้ย  

       1) ดา้นบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือการปฏิบติัหน้าท่ี โดย

พิจารณาไดจ้าก เพศ อาย ุศาสนา การศึกษา บุคลิกภาพ พื้นเพ เชาวปั์ญญา ประสบการณ์ ความสนใจ

ในงาน มุมมองต่อฝ่ายบริหาร  

       2) ดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของเน้ืองาน เช่น งานนั้นน่าสนใจหรือไม่ มีความทา้ทาย

แปลกใหม่มากนอ้ยเพียงใด เปิดโอกาสในการศึกษา ฝึกอบรมมากนอ้ยเพียงใด โดยพิจารณาไดจ้าก 

ทกัษะในการทาํงาน ฐานทางวชิาชีพ ขนาดขององคก์ารและหน่วยงาน โครงสร้างของงาน 

  การท่ีผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในงานหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัส่ิงจูงใจท่ีมีอยู่

ในหน่วยงานนั้ น การเสริมสร้างความพึงพอใจในงานเป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่ง เพราะสนับสนุน

แรงจูงใจ และลกัษณะกบัทาํงานของบุคลากรให้ดีข้ึน  ดงันั้นผูบ้ริหารจึงสร้างแรงจูงใจ และอาศยั

แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจเพื่อความสําเร็จของงานหรือพฤติกรรม

ท่ีดีในงาน 

  สรุปได้ว่า ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กับความชอบหรือไม่ชอบของแต่ละ

บุคคล หมายถึง ความรู้สึกยนิดีหรือช่ืนชอบของพยาบาลซ่ึงเป็นผลรวมของประสบการณ์ของตนเอง

ในการประเมินลักษณะงานท่ีปฏิบัติว่าสอดคล้องกับส่ิงท่ีตนคาดหวงัหรือไม่ ซ่ึงลักษณะท่ีจะ

ก่อให้เกิดความช่ืนชอบยินดีในงานมี 5 ลักษณะ คือ ความสําเร็จในงาน ลักษณะงานท่ีท้าทาย 

ความสามารถ ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ในงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 4.4  ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 

       พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีมีลกัษณะงานท่ีตอ้งอาศยัความอดทนอยูเ่สมอ หากพยาบาล

วิชาชีพมีความพึงพอใจในงานลดลง ประสิทธิภาพในงาตํ่าลง ก็จะทําให้พยาบาลไม่มีความ

ภาคภูมิใจในงาน จึงมีโอกาสในการท่ีจะโอนยา้ย เปล่ียนงาน จนถึงลาออกจากงานในท่ีสุด 
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                      แวนเดลท์ (Wandelt, 1980 cited in Wolf , 1981) ศึกษาความพึงพอใจในงานการ

พยาบาลกับการลาออกของพยาบาล พบว่าพยาบาลส่วนใหญ่ท่ีลาออกจากงาน มีสาเหตุสืบ

เน่ืองมาจาก ความไม่พึงพอใจในงานเป็นอนัดบัแรก และสาเหตุการลาออกของพยาบาลเก่ียวขอ้ง

กบัปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ 

  1) ผูป้ฏิบติังานเองมีความหวงัในผลงานสูง 

  2) สภาพการทาํงาน และความรับผดิชอบท่ีมีมากเกินไป 

  3) ผูนิ้เทศงาน และ การประสานงาน 

    4) ระบบการประสานงาน  

  จากการทบทวนการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพทั้ งใน

ต่างประเทศและประเทศไทยท่ีมีผูศึ้กษาหลายท่านไดศึ้กษาไวด้งัน้ี 

  วิลเล่ียมส์ (Williams, 1990) ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาล

ประจาํการในหอผูป่้วยศลัยกรรม และอายุรกรรมกบัพยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยวิกฤต จาํนวน 37 

คน พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และมีความพึงพอใจดา้นสถานภาพ

ของวิชาชีพมากท่ีสุด และอยูใ่นระดบัสูง รองลงมาไดแ้ก่ ความมีอิสระ การมีปฏิสัมพนัธ์มีความพึง

พอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นเง่ือนไขของงาน นโยบายขององคก์ารและค่าครองชีพมีความ

พึงพอใจอยูใ่นระดบัตํ่า และพบวา่พยาบาลวชิาชีพในหอผูป่้วยศลัยกรรมและอายรุกรรมกบัพยาบาล

ในหอผูป่้วยวกิฤตมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกนั 

  อารีรัตน์  ขาํอยู ่(Khumyu, 2002) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลและ

ความพึงพอใจของผูรั้บบริการในโรงพยาบาลชุมชน เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทยกลุ่ม

ตวัอย่างเป็นพยาบาลประจาํการจาํนวน 447 คน และผูป่้วยในจาํนวน 581 คน ความพึงพอใจของ 

พยาบาลใช้แบบวดัของสเปคเตอร์ (Specter, 1985 อา้งใน วารีวรรณ คงชุ่ม, 2549) พบว่า ความพึง

พอใจในงานของพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  พีโม (Pemo, 2004) ศึกษาความพึงพอใจของพยาบาลในประเทศภูฐาน กลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นพยาบาล 10 โรงพยาบาลจาํนวน 240 คน พบวา่ มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  เอ็ลเล็นเบคเคอร์ และไบเลคเกร์ (Ellenbecker & Bylecker, 2005) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ี

ทาํให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลเยี่ยมบา้นจาํนวน 310 คน พบวา่ ตวัแปรท่ีสําคญัท่ีสุดท่ี

ทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ เงินเดือน และเงินเพิ่มพิเศษ ความเครียด ภาระงานท่ีมากเกิน 

และปัจจยัในองคก์าร 

  บุญจนัทร์ วงศ์สุนพรัตน์,สุภารัตน์  ไวยชีตา และภทัรอาํไพ พิพฒันานนท์ (2540) 

ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน การคงอยูใ่นวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
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ของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจยัท่ีพยาบาลวิชาชีพให้

ความสําคญัมากท่ีสุด คือ ค่าตอบแทน ผลการศึกษา ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่นวิชาชีพ

ของพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกดัทบวงมหาวิทยาลยัของรัฐและกระทรวง

สาธารณสุข พบวา่ ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัอตัราเงินเดือน 

  สายชล สิริวฒันไพศาล (2548) ไดศึ้กษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจา้พระยายมราช สุพรรณบุรี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพยาบาล

วิชาชีพท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 6 เดือนจาํนวน 345  คน พบวา่ พยาบาลวิชาชีพ มีคะแนน

เฉล่ียความพึงพอใจสูงสุดหรือในระดบัมากในดา้นความสําเร็จของงานและมีความพึงพอใจระดบั

ปานกลางในดา้นนโยบาย และการบริหารงาน ความมัน่คงในงานความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน 

และเงินเดือนค่าจา้ง โดยความพึงพอใจดา้นเงินเดือนค่าจา้งมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด เม่ือพิจารณาระดบั

ความพึงพอใจในดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน และภาพรวมยงัอยูใ่นระดบัมาก 

  แม็คคลอส์ก้ีและมลัเลอร์ (McCloskey and Mueller, 1990) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือใน

การวดัความพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อสนบัสนุนการคงอยูใ่นงานพบวา่ ในการสร้างคุณค่า

และใหร้างวลัแก่พยาบาลวชิาชีพ ความพึงพอใจในงานมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายดา้น ไดแ้ก่  

   1) เงินเดือนและผลประโยชน์ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจ ใน

เงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีพยาบาลวิชาชีพได้รับท่ีมีความเหมาะสมกบัสมรรถนะ และ

หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายรวมถึงสิทธิการลาพกัตามความจาํเป็น ได้แก่ การลา

กิจการลาป่วย และการลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี 

   2) โอกาสในการพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจใน

โอกาสท่ีพยาบาลวิชาชีพไดรั้บในการพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเอง และการได้รับการ

สนบัสนุนให้ได้รับความรู้ใหม่ๆ การทาํการวิจยั และการพฒันานวตักรรมใหม่ๆ เพื่อการพฒันา

ประสิทธิภาพของงาน 

   3) สภาพการทาํงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการทาํงาน

ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน การมอบหมายงาน การควบคุม การ

ติดตามกาํกบังาน หน้าท่ีความรับผิดชอบในงาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและรวบรวมถึง

การตดัสินใจในการทาํงาน 

   4) ตารางการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในตาราง

การปฏิบติังานทั้งจาํนวนวนัและช่วงเวรท่ีไดรั้บจดัสรรใหป้ฏิบติังาน และหยุดพกัมีความยดืหยุน่ใน

การปรับตารางการปฏิบติังาน 
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   5) การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจใน

การไดมี้โอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมสําคญัต่างๆขององค์กรทั้งกิจกรรมสันทนาการ และกิจกรรมทาง

วชิาการทาํใหมี้โอกาสไดพ้บปะกบับุคคลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

   6) เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน

ได้แก่ พยาบาล แพทย ์และทีมสุขภาพอ่ืน และได้รับการยอมรับในการปฏิบติัจากเพื่อนร่วมงาน 

และทีมสุขภาพ 

   7) การใช้ชีวิตส่วนตวั หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการ

ทาํงานท่ีสามารถปรับสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั และครอบครัวได ้โดยสามารถแบ่งเวลาใน

การทาํงานและการใชชี้วติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

    กรรณิกา  เรืองเดช, ไพบูลย ์ชาวสวนศรีเจริญ และ สุชาติ สังแกว้ (2557) ไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์ ของความพึงพอใจในงานกับความยึดมั่นผูกพนัองค์กร การรับรู้การสนับสนุน

องค์การและพฤติกรรมภาวะ ผูน้ําของพยาบาลจากโครงการผลิตพยาบาลวิชาชีพเพิ่มเพื่อแก้ไข

ปัญหาจงัหวดัชายแดนภาคใตก้ลุ่มตวัอยา่งของพยาบาลวิชาชีพจากโครงการ จาํนวน 344 คน พบวา่ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมภาวะผูน้ํา ความยึดมัน่ผูกพนัใน

องค์การ และการรับรู้การสนบัสนุนในองค์การ ดงันั้นผูบ้ริหารหรือหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลควรมี

นโยบายหรือจดัทาํโครงการสร้างเสริมพฤติกรรมภาวะผูน้ํา และความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การ

ให้กบัพยาบาลกลุ่มน้ี เพื่อเป็นการสนบัสนุนความพึงพอใจในการปฏิบติั เม่ือความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัสูง ผลท่ีตามมาคือ การลาออกหรือโอนยา้ยนอ้ยลงการคงอยูใ่นงานก็เพิ่มข้ึน 

  โดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานดงักล่าว 

พบวา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกมีความสุขเม่ือไดรั้บผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายตาม

ความตอ้งกนั เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อการทาํงานทางบวก จากการปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทน 

คือผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีทาํให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี ซ่ึงทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน ส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์าร ผูบ้ริหารทางการ

พยาบาลจึงไม่เพียงแต่เก่ียวขอ้งกบัการสรรหาคดัเลือก และประเมินผลการปฏิบติังานของพยาบาล

วิชาชีพเท่านั้ น จะต้องใช้กลยุทธ์หลายๆองค์ประกอบในการจูงใจ เพื่อกระตุ้นหรือผลักดันให้

พยาบาลวชิาชีพเกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งยงัไม่ปรากฏงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบั

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวในโรงพยาบาล

กองทพับกของประเทศไทย   แต่พบว่ามีปรากฏงานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวอยูบ่า้งจาํนวนไม่มาก และพบงานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพขา้ราชการในโรงพยาบาลต่างๆ ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ ดงัน้ี 

 5.1 งานวจัิยต่างประเทศ    

  เกน (Glenn, 2008) ไดท้าํการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้แผนกฉุกเฉินท่ีมี 

อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ และความพึงพอใจของผูรั้บบริการจากโรงพยาบาล

ศูนยก์ารแพทย์ในอเมริกา โดยการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามเก่ียวกับการประเมินภาวะผูน้ํา

(Multifactor  Leadership Questionnair: MLQ) พบว่า ภาวะผูน้ําท่ีดีของผูบ้ริหารมีแนวโน้มทาํให้

การลาออกของพยาบาลวชิาชีพจากหน่วยงานลดลง 

            โทแรนเจียลและแครนเลย์ (Tourangeau and Cranley, 2006) ได้ศึกษาปัจจัยท่ี

อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน โดยการสํารวจความคิดเห็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาล75แห่งใน

ประเทศแคนาดา    พบว่า ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายการคงอยู่ในงานได้ คือ อายุ ระยะเวลาในการ

ทาํงานในโรงพยาบาลความพึงพอใจในงาน การทาํงานเป็นทีม ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

บอร์ดา และนอร์แมน (Borda and Norman, 1997) ศึกษาการขาดงานและ 

การทดลองใช้รูปแบบการขาดงานและการคงอยู่ในงาน ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพในเมืองมอลด้า 

โดยเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน ภาระครอบครัว  ค่าจา้ง  ความกา้วหนา้ 

ความตั้งใจท่ีจะทาํงานอยู่ต่อไปของบุคคล และการขาดงานของพยาบาลวิชาชีพเพศชายและเพศ

หญิง  จาํนวน 254 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจ

ในงานและมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานอยูต่่ออีก 12 เดือน  โดยท่ีความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์

กบัการคงอยูใ่นงานต่อไปของพยาบาลชาย ส่วนภาระครอบครัวมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลหญิง 

                           แลมเบิร์ต และคณะ (Lambert  et al., 2005) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดการ

คงอยูใ่นอาชีพ และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ

ในประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน3,000คน เคร่ืองมือวิจยัคือแบบสอบถาม49ขอ้ เคร่ืองมือวดัความ

พึงพอใจจาํนวน 21 ขอ้ เคร่ืองมือแบบวเิคราะห์ลกัษณะงานของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman 
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and Oldham) จาํนวน 20 ขอ้   และการศึกษาพบวา่  พยาบาลท่ีจบปริญญาตรีจะคงอยูใ่นอาชีพนาน

เม่ือไดอ้ยู่ในตาํแหน่งท่ีดี  ช่วงอายุท่ีคงอยู่มากท่ีสุดอยูร่ะหวา่ง 45-54 ปี อยู่ในตาํแหน่งอย่างน้อย 10 ปี 

มีความพึงพอใจระดบัสูงเร่ืองความมีเอกลกัษณะ ความมีอิสระในการทาํงาน และความกา้วหนา้ใน

อาชีพ และมีความพึงพอใจในระดบัตํ่าต่อผูบ้งัคบับญัชา อาชีพ การศึกษาต่อ โอกาสกา้วหน้าเงิน

ค่าจา้งและสวสัดิการ 

เมร์ยนั (Mrayyan, 2005) ศึกษาความพึงพอใจในงานและการคงอยูใ่นงานของการ 

พยาบาลเปรียบเทียบระหวา่งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในประเทศจอร์แดน โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและการคงอยู่ในงานของพยาบาล

เปรียบเทียบโรงพยาบาลรัฐบาล3 แห่ง และโรงพยาบาลเอกชน 2 แห่ง กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาล 

438 คน แบ่งเป็นพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาล 124 คน และโรงพยาบาลเอกชน 314 คน ท่ีไดจ้ากการ

สุ่มตัวอย่างตามสะดวก (convenience sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามชนิดปลายปิดท่ีผู ้ศึกษาสร้างข้ึน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงาน ทั้งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนอยูใ่นระดบัปาน

กลาง พยาบาลโรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจในงานและตั้งใจท่ีจะอยู่ปฏิบัติงานมากกว่า

โรงพยาบาลรัฐบาล ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 

ประกอบด้วย ส่ิงจูงใจภายนอก เช่นการลาพกัผ่อน  การให้โบนัส ตารางการปฏิบติังาน เช่น มี

โอกาสเลือกเวลาในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนในวนัหยุด ความสมดุลระหว่างงานและภาระ

ครอบครัว ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาลมากกวา่ความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนไดแ้ก่เงินเดือน สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

 5.2 งานวจัิยในประเทศ 

กนกอร ยศไพบูลย  ์(2539) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ             

คงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น กลุ่มตวัอยา่งเป็น

พยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 243 คน โดยใชแ้บบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน สวสัดิการ 

โอกาสก้าวหน้า ลักษณะและภาระงาน ความเป็นอิสระในการทํางาน การพัฒนาบุคลากร 

สัมพนัธภาพในองค์การ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการประเมินผลการปฏิบติังาน ผล

การศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย 

โดยเฉพาะปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ลกัษณะและภาระงาน สัมพนัธภาพในองค์การ 

ยกเวน้ดา้นการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ลกัษณะและภาระ

งาน และสัมพนัธภาพในองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระยะเวลาในการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และปัจจยัท่ีเป็นตวัทาํนายระยะเวลาในการคง

อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ สัมพันธภาพในองค์การ นอกจากน้ียงัพบว่า ภูมิลําเนายงัมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระยะเวลาในการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
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  แสงทอง  ปุระสุวรรณ์ (2541) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัพิจิตร จาํนวน 156 คน ท่ีไดจ้ากการเลือกแบบเจาะจง  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน ผลการศึกษาพบวา่ การคง

อยู่ในงานของกลุ่มตวัอย่าง ในส่วนของระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย  5.87 ปี 

และในส่วนของระยะเวลาท่ีวางแผนวา่จะปฏิบติังานอยูต่่อไปมีค่าเฉล่ีย 15.05 ปี ส่วนความสัมพนัธ์

ของตวัแปรกบัการคงอยู ่พบวา่ ภาระงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.001 กบัระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั และการมีปฏิสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัระยะเวลาท่ีวางแผนวา่จะปฏิบติังานต่อไป สําหรับตวัพยากรณ์

การคงอยูพ่บวา่ อายุ รายได ้และภาระงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแต่เร่ิม

ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัได้ร้อยละ 63.96 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ในขณะท่ีการมี

ปฏิสัมพนัธ์และภูมิลาํเนา สามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาท่ีวางแผนวา่จะปฏิบติังาน

อยูต่่อไปไดร้้อยละ 10.72 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

วจิิตร ศรีสุพรรณ และคณะ (2544) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระยะเวลาการทาํงาน 

ของพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาพายาบาลวิชาชีพจากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่พบว่าร้อยละ 22.2ไม่ได้

ทาํงานในวิชาชีพ และร้อยละ 78.2 ลาออกจากวิชาชีพใน 5 ปีแรก ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัระยะเวลาการ

ทาํงานของพยาบาลวชิาชีพคืออายแุละโอกาสในการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน 

นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา (2548) ศึกษาการวเิคราะห์ตวัแปรจาํแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ี

คงอยูใ่นงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคท่ี์

จะวิเคราะห์ตวัแปรจาํแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพจาํนวน 300 คนแบ่งเป็นกลุ่มพยาบาล

วชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน โรงพยาบาลรัฐบาล จาํนวน 150 คน และโรงพยาบาลเอกชน จาํนวน 150 คน

ท่ีไดจ้ากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด

และใช้วิธีสัมภาษณ์แบบมีปฏิสัมพนัธ์ ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยู่ในงาน

โรงพยาบาลรัฐบาล ม่ีค่ าเฉ ล่ียของสัมพันธภาพระหว่างผู ้ร่วมงาน ความไว้วางใจท่ี มี ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียของภาระครอบครัว สวสัดิการ โอกาสกา้วหน้า ช่ือเสียงของ

โรงพยาบาล ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน และตารางเวลาใน

การปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนค่าเฉล่ียของค่าตอบแทนและความสะดวกในการเดินทาง

อยู่ในระดบัตํ่า กลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยู่ในงานโรงพยาบาลเอกชน มีค่าเฉล่ียของลกัษณะงาน

และสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียของค่าตอบแทน 

โอกาสกา้วหนา้ สัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน ความสะดวกในการเดินทางและความไวว้างใจท่ีมี

ต่อผูบ้ ังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนค่าเฉล่ียของภาระครอบครัว สวสัดิการ ช่ือเสียง

โรงพยาบาล   และตารางเวลาในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับตํ่า ตัวแปรท่ีสามารถจาํแนกกลุ่ม
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พยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน โรงพยาบาลรัฐบาลมี 3 ตวั ไดแ้ก่ สวสัดิการ สัมพนัธภาพระหว่าง

ผูร่้วมงาน และ อายุ ส่วนตวัแปรท่ีสามารถจาํแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน โรงพยาบาล

เอกชนมี 4 ตวั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม และความปลอดภยัในการทาํงาน ความสะดวกในการเดินทาง 

ค่าตอบแทนและโอกาสความกา้วหน้า โดยตวัแปรทั้ง 7 ตวัแปรสามารถร่วมกนัพยากรณ์กลุ่มการ

พยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนไดร้้อยละ 76.04 

สุรีย ์ทา้วคาํลือ (2549) ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีทาํนายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของ 

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบว่า 1)ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก 2)อายุ ความพึงพอใจในงาน  การมีส่วนร่วมในการ

ตั้ งเป้ าหมาย การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา  และการมีส่วนร่วมในการเป ล่ียนแปลง มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้ งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน 3) การมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ค่าตอบแทน ลกัษณะงานและอายสุามารถร่วมกนัทาํนายไดร้้อยละ29.3 

                           จาริณี ศรีประเสริฐ (2550) ศึกษาเจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง 

การรับรู้การควบคุมการคงอยู่ในงานและความตั้ งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ พบวา่ การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน เจตคติต่อการคงอยู่ในงาน บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง สามรถ

ทาํนายการคงอยูใ่นงานของกลุ่มตวัอยา่งไดร้้อยละ 24.6 

บงกชพร ตั้ งฉัตรชัย (2553) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข ตวัแปร

ท่ีศึกษาเป็นปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดของมาทิสและแจ๊ค

สัน ผลการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานร้อยละ 62 ปัจจยัด้านบุคคลได้แก่ รายได้ของ

พยาบาลวชิาชีพ และปัจจยัดา้นองคก์ารไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร ประกอบดว้ย วฒันธรรม

และค่านิยม การบริหารจัดการและความมั่นคงในงาน ด้านลักษณ ะงานและการทํางาน 

ประกอบดว้ยการจดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน ความยืดหยุน่ของเวลาทาํงานความสมดุลของชีวิต

การทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเป็น

ส่วนมาก ปัจจยัท่ีส่งเสริมการคงอยูใ่นงานไดแ้ก่ การมีรายไดดี้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีสร้างสรรคใ์ห้มี

ความร่วมมือ บรรยากาศองค์การท่ีมีความทา้ทายผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าของ

บุคลากร มีความมัน่คงในงานและการทาํงานมีความเหมาะสมยืดหยุ่น ทั่งอตัรากาํลังและเวลา

ทาํงาน วสัดุอุปกรณ์เพียงพอ สภาพแวดลอ้มสะดวกสบาย ปลอดภยัและความสมดุลของชีวิตการ

ทาํงานกบัชีวติครอบครัวท่ีเหมาะสม                                                                                           
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาการคงอยู่ในงานและศึกษาตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนัทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ท่ีปฏิบติังาน

ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปีในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 แห่ง จาํนวน 143 คน  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ท่ีมี

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่น้อยกวา่ 1 ปี และปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลกองทพับก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 แห่งระหว่างเดือนมีนาคม พ .ศ. 2560 ถึง เดือนพฤษภาคม พ .ศ. 2560   

จาํนวน 125 คน โดยมีวธีิการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

1.2.1 คํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป G*power สําหรับการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณท่ีมีตวัแปรตน้ 4 ตวั ค่าขนาดอิทธิพล เท่ากบั .15 และค่าอาํนาจทางสถิติ 

เท่ากบั .90 ท่ีระดบันยัสําคญั .05 จะตอ้งการขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 108 คน ผูว้ิจยัคาํนวณกลุ่ม

ตวัอย่างเพิ่มข้ึนร้อยละ 15 ซ่ึงเท่ากบั 17 คน  เพื่อทดแทนกรณีแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาไม่

สมบูรณ์ หรืออาจไม่ไดรั้บการตอบกลบั รวมจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งหมด 125 คน 

1.2.2 สุ่มตัวอย่างจากโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดว้ยวธีิการ

สุ่มแบบมีระบบ โดยสุ่มรายช่ือพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน

ไม่น้อยกวา่ 1 ปีในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจาํนวน 7 แห่ง จนไดจ้าํนวน

กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
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ตารางท่ี  3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากโรงพยาบาลกองทพับกในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

           

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 1 ชุด แบ่งเป็น 5 ตอน โดย

มีรายละเอียดดงัน้ี 

       2.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน

หน่วยงาน/หอผูป่้วยแห่งน้ี และรายได ้เงินค่าตอบแทนทุกประเภทท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล ลกัษณะ

คาํถามเป็นการใหเ้ลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง   

                  2.2 ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตร

ประมาณค่าจาํนวน 14 ขอ้ ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึนจากแนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของแบสและริจจิ

โอ (Bass and Riggio, 2006) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 4 ดา้น ดงัน้ี 

  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  จาํนวน   4  ขอ้ 

  การสร้างแรงบนัดาลใจ   จาํนวน  4  ขอ้ 

  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จาํนวน  3  ขอ้ 

  การกระตุน้ทางปัญญา   จาํนวน  3  ขอ้ 

  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

โดยใหค้าํถามเป็นเชิงบวกทั้งหมดโดยมีการใหค้วามหมาย และค่าคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี 

ลาํดบั โรงพยาบาล ประชากร 

(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 

(คน) 

1 โรงพยาบาลค่ายสุรนารี 70 66 

2 โรงพยาบาลค่ายประจกัษศิ์ลปาคม 34 26 

3 โรงพยาบาลค่ายวรีวฒัน์โยธิน 1 1 

4 โรงพยาบาลค่ายศรีพชัรินทร์ 4 2 

5 โรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค ์ 27 23 

6 โรงพยาบาลค่ายกฤษณ์สีวะรา 6 6 

7 โรงพยาบาลสมเด็จพระยามหากษตัริยศึ์ก 1 1 

รวม 143 125 
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     ค่าคะแนน                             แปลความหมาย 

     5  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

     4  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

     3  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

     2  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

     1  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

  การแปลผลใช้ค่าเฉล่ียรายด้านและโดยรวมของแบบสอบถามภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร โดยแปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย                              แปลความหมาย 

 4.50 - 5.00  หมายถึง            ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํดีมาก 

 3.50 – 4.49 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํดี 

 2.50 – 3.49 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํพอใช ้

 1.50 – 2.49 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํไม่ดี 

 1.00 – 1.49  หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํไม่ดีอยา่งมาก 

 

                    2.3 การทาํงานเป็นทมี ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตรประมาณค่า จาํนวน 

31 ขอ้  ซ่ึงผูว้จิยัแปลและดดัแปลงมาจากแนวคิดของวดูคอร์ค (Woodcock, 1989) ประกอบดว้ยขอ้

คาํถาม 9 ดา้น ดงัน้ี 

วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย   จาํนวน  5 ขอ้ 

การพดูคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหนา้    จาํนวน 4 ขอ้ 

การทบทวนการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ    จาํนวน 3 ขอ้ 

ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม      จาํนวน 4 ขอ้ 

การประสานงานและจดัการกบัความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพ จาํนวน  3 ขอ้ 

การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่มงาน    จาํนวน  4 ขอ้ 

ระเบียบการทาํงานท่ีมีการตดัสินใจร่วมกนั    จาํนวน  3 ขอ้ 

การพฒันาตนเอง       จาํนวน  2 ขอ้ 

การสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั      จาํนวน  3 ขอ้ 

 



48 

 

         ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยให้

คาํถามมีทั้งเชิงบวก เชิงลบโดยมีการใหค้วามหมาย และค่าคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี 

  ค่าคะแนน                             แปลความหมาย 

       5  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

       4  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

       3  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

       2  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

       1  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

         การแปลผลใช้ค่าเฉล่ียรายดา้นและโดยรวมของแบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม โดย

แปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย                              แปลความหมาย 

 4.50 - 5.00  หมายถึง  การทาํงานเป็นทีมดีมาก 

 3.50 – 4.49 หมายถึง  การทาํงานเป็นทีมดี 

 2.50 – 3.49 หมายถึง  การทาํงานเป็นทีมพอใช ้

 1.50 – 2.49 หมายถึง  การทาํงานเป็นทีมไม่ดี 

 1.00 – 1.49  หมายถึง  การทาํงานเป็นทีมไม่ดีอยา่งมาก 

 

          2.4 ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตรประมาณค่า 

จาํนวน 20 ขอ้ ท่ีผูว้ิจยัแปลและดดัแปลงมาจาก McCloskey / Mueller Satisfaction Scale ของแม็ค

คลอสก้ีและมลัเลอร์ ซ่ึงศึกษาไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองการวดัความพึงพอใจของพยาบาล

วิชาชีพของโทแอนเจียล,แม็คกิลล์ฮอลล์.โดแรน,และเพ็ทซ์ (Tourangeau, McGillis Hall ,Doran , 

and Petch, 2006). โดยวดัความพึงพอใจในงาน 7 ดา้น ดงัน้ี 

 

  เงินเดือนและผลประโยชน์ จาํนวน   2 ขอ้ 

  โอกาสในการพฒันาตนเอง จาํนวน  2 ขอ้ 

  สภาพการทาํงาน   จาํนวน  5 ขอ้ 

  ตารางการปฏิบติังาน  จาํนวน  3 ขอ้ 

  การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม  จาํนวน   3 ขอ้ 

  เพื่อนร่วมงาน   จาํนวน   3 ขอ้ 

  การใชชี้วติส่วนตวั  จาํนวน   2 ขอ้ 
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          ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

โดยใหค้าํถามเป็นเชิงบวกทั้งหมด โดยมีการใหค้วามหมาย และค่าคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี 

  ค่าคะแนน                             แปลความหมาย 

       5  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด 

       4  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านมาก 

       3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านปานกลาง 

       2  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านนอ้ย 

       1  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัพึงพอใจของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

          การแปลผลใชค้่าเฉล่ียรายด้านและโดยรวมของแบบสอบถามความพึงพอใจใน

งาน โดยแปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย                              แปลความหมาย 

 4.50 - 5.00  หมายถึง    ความพึงพอใจในงานดีมาก 

 3.50 – 4.49 หมายถึง  ความพึงพอใจในงานดี 

 2.50 – 3.49 หมายถึง  ความพึงพอใจในงานพอใช ้

 1.50 – 2.49 หมายถึง  ความพึงพอใจในงานไม่ดี 

 1.00 – 1.49  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานไม่ดีอยา่งมาก 

 

         2.5  การคงอยู่ในงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตรประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั จาํนวน 5 ขอ้ ท่ีผูว้ิจยัแปลและดดัแปลงมาจาก McCain’s Intent to Stay Scale ของ

แมค็คลอสก้ี (McCloskey, 1990) โดยมีการใหค้วามหมาย และค่าคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี 

 ค่าคะแนน                             แปลความหมาย 

      5  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

      4  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

      3  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

      2  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

      1  หมายถึง         ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

 การแปลผลใชค้่าเฉล่ียรายดา้นและโดยรวมของแบบสอบถามการการคงอยูใ่นงาน โดย

แปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 
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  ค่าเฉล่ีย                              แปลความหมาย 

  4.50 - 5.00  หมายถึง  การคงอยูใ่นงานสูงมาก 

  3.50 - 4.49 หมายถึง  การคงอยูใ่นงานสูง 

  2.50 - 3.49 หมายถึง  การคงอยูใ่นงานปานกลาง 

  1.50 - 2.49        หมายถึง                การคงอยูใ่นงานตํ่า 

  1.00 - 1.49      หมายถึง               การคงอยูใ่นงานตํ่ามาก 

 

 2.6  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวจัิย 

    2.6.1 การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 

        เคร่ืองมือวิจัยได้รับการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยนําไปให้

ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 5 ท่าน ประเมินความถูกตอ้ง ความครอบคลุมของเน้ือหา และความเหมาะสม

ของขอ้คาํถาม และใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงขอ้คาํถามให้มีคุณภาพดีข้ึน โดยให้ความคิดเห็น

ท่ีมีต่อขอ้คาํถามโดยใช้มาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดบั โดยมีการให้ความหมาย และค่าคะแนนแต่

ละขอ้ดงัน้ี 

      ค่าคะแนน             แปลความหมาย 

            1           หมายถึง      ไม่สอดคลอ้ง 

        2          หมายถึง   สอดคลอ้งนอ้ย 

         3         หมายถึง  สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก 

         4         หมายถึง  สอดคลอ้งมาก 

  ขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันีความเท่ียงตรง CVI ท่ีดีควรมีค่ามากกวา่ 0.80 ซ่ึงถือวา่มีความ

สอดคลอ้งกบันิยามปฏิบติัการอยูใ่นเกณฑต์ามตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้(Polit & Beck, 2008)  ผูว้จิยัได้

ปรับปรุงขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาน้อยกวา่ 0.80 ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

ผลการวิเคราะห์ค่าความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือวิจัยจากผู ้เช่ียวชาญทั้ ง 5 ท่าน พบว่า

แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 1.00 

การทาํงานเป็นทีมเท่ากบั  0.96 ความพึงพอใจในงานเท่ากบั 1.00 และการคงอยูใ่นงานเท่ากบั 1.00   

   2.6.2 การตรวจสอบค่าความเทีย่ง (Reliability) 

    ผูว้จิยันาํแบบสอบถาม ท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและไดรั้บ

การปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงก่อนนาํไปใชจ้ริง โดยนาํไปทดลองใชใ้นพยาบาล

วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวจาก โรงพยาบาลอานนัทมหิดล จงัหวดัลพบุรี จาํนวน 30 คน และวเิคราะห์หา

ค่าความเท่ียงดว้ยการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s alpha Coefficient) 
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ผลการวเิคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงาน

เป็นทีม ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่นงานเท่ากบั 0.88, 0.96 , 0.96 และ 0.87 ตามลาํดบั 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่ มีนาคม  - 30 พฤษภาคม พ.ศ. 

2560 โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 3.1 ผู ้วิจ ัยเสนอโครงร่างวิจัยต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของ

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชและของโรงพยาบาลกองทพั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 3.2 ผูว้ิจยันาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พร้อมทั้งโครงร่าง

วทิยานิพนธ์ฉบบัยอ่ ตวัอยา่งแบบสอบถามในการวจิยั เสนอต่อผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล ทั้ง 7 แห่ง 

 3.3 หลงัจากไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้จิยัติดต่อประสานงานกบักองการพยาบาลของแต่ละ

โรงพยาบาล ช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวิจยั วิธีดาํเนินการวิจยั การพิทกัษ์สิทธิกลุ่มตวัอยา่งขอรายช่ือ

พยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราว และขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามและการเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามคืน 

 3.4 ส่งแบบสอบถาม และใบลงนามยินยอมเขา้ร่วมการวิจยัให้กองการพยาบาล เพื่อ

แจกให้กบัพยาบาลวิชาชีพท่ียินดีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยกาํหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

2 สัปดาห์ และให้กลุ่มตวัอย่างส่งแบบสอบถามกลบัคืนท่ีกล่องรับแบบสอบถามท่ีมีระบบป้องกนั

การเปิดจากบุคคลอ่ืนไวท่ี้บริเวณสถานท่ีบนัทึกเวลาปฏิบติังาน 

 3.5 เม่ือครบกาํหนด 2 สัปดาห์ ผูว้จิยัไดติ้ดตามเก็บแบบสอบถามคืนจากผูป้ระสานงาน

ดว้ยตนเอง 

 

4. การรวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลและขอ้มูลท่ี

ศึกษาดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวเิคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง

อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

โดยวิเคราะห์วิเคราะห์สถิติการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็นขั้นตอน  (Stepwise multiple 

regression analysis)  
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5.  การพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง  

 

 ก่อนดาํเนินการศึกษาวิจยัผูว้ิจยัเสนอโครงร่างวิจยัต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั

ในมนุษยข์องมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชและของโรงพยาบาลกองทพั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

เม่ือไดรั้บความเห็นชอบจึงดาํเนินการวิจยั ผูว้ิจยัให้ความสําคญัต่อการปกป้อง และคุม้ครองสิทธิ

ของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ซ่ึงปฏิบติังานในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ในการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการวจิยั โดยผูว้จิยัไดช้ี้แจงรายละเอียดของโครงการวจิยัใหก้บัพยาบาล

วิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวผูต้อบแบบสอบถามให้ทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษรว่าการตอบแบบสอบถาม

คร้ังน้ีจะไม่มีผลต่อการทาํงานแต่อย่างใด และสามารถถอนตวัไม่ตอบแบบสอบถามไดต้ลอดเวลา 

ผูต้อบแบบสอบถามไม่ตอ้งใส่ช่ือและนามสกุลในแบบสอบถาม ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดแ้นบซองปิดผนึก

มิดชิด สําหรับใส่แบบสอบถามแต่ละชุดท่ีตอบเสร็จแลว้ คาํตอบและขอ้มูลทุกอยา่งในแบบสอบถามจะ

ถือเป็นความลบั และผลการวจิยัจะนาํเสนอในภาพรวม และขอ้มูลจะถูกนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์ของ

การศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น  
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

                    การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาการคงอยูใ่น

งาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงาน รวมทั้ง

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาล

กองทัพบก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจ ัยวิเคราะห์ข้อมูลและเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

       ตอนท่ี 1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

       ตอนท่ี 2  การคงอยูใ่นงาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม 

และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว 

       ตอนท่ี 3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว 

 

ตอนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

                กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน

ไม่น้อยกว่า 1 ปี และปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ระหว่าง

เดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2560   จาํนวน 125 คน ส่วนใหญ่ร้อยละ 94.40 

หรือจาํนวน 118 คน เป็นเพศหญิง กลุ่มตวัอย่างมีอายุอยู่ระหวา่ง 24-48 ปี ส่วนใหญ่ร้อยละ 62.40 

หรือจาํนวน 78 คน มีอายุอยูร่ะหวา่ง 24-28 ปี มีอายเุฉล่ียเท่ากบั 28.82 ปี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ร้อย

ละ 96.80 หรือจาํนวน 121 คน มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่ร้อยละ 92.8 หรือร้อยละ 

116 คนดาํรงตาํแหน่งพยาบาลปฏิบติัการ ส่วนใหญ่ร้อยละ 74.40  หรือจาํนวน 93 คน มีระยะเวลา

การปฏิบติังานในโรงพยาบาลอยูร่ะหวา่ง 1 - 5 ปี ซ่ึงร้อยละ 52.8  หรือจาํนวน  66 คนปฏิบติังานใน

หอผูป่้วยปัจจุบนัเป็นระยะเวลา 1 - 5 ปีเช่นกนั และร้อยละ 64.0 หรือจาํนวน 80 คน มีรายได้ต่อ

เดือน 20,001 – 30,000 บาท ดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวน  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าพิสัย ของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว จาํแนกตาม 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล (n=125) 

 

                        ข้อมูล จํานวน  

(คน) 

ร้อยละ   

1. เพศ 

    1. ชาย 

 

7 

 

  5.60 

 

 

 

 

    2. หญิง 118 94.40   

2. อายุ  (ค่าเฉล่ีย = 28.82 ปี, ค่าพิสัย = 24-48 ปี)     

    1.  24-28 ปี 78 62.40   

    2.  29-33 ปี 25 20.00   

    3.  34-38 ปี 13 10.40   

    4.  39-43 ปี 7 5.60   

    5.  44-48 ปี 2 1.60   

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

     1. ปริญญาตรี 

     2. ปริญญาโท 

 

121 

4 

 

96.80 

 3.20 

  

4. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้     

     1. 1 ปี –5 ปี 93 74.40   

     2. มากกวา่ 5 ปี –10 ปี  20 16.00   

     3. มากกวา่ 10 ปี 12  9.60   

5. ตําแหน่งหน้าทีใ่นการปฏิบัติงาน      

    1. พยาบาลปฏิบติัการ 116     92.80 

4.00 

2.40 

0.80 

 

    2. หวัหนา้หอผูป่้วย 5   

    3. พยาบาลหวัหนา้หน่วยงาน             3   

    4. พยาบาลในหน่วยงานอ่ืนท่ีไม่ใช่งาน 

        บริการพยาบาล 

           1   
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  

 

                        ข้อมูล จํานวน  

 (คน) 

    ร้อยละ 

6. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงาน/หอผู้ป่วยแห่งนี้   

1. ตํ่ากวา่ 1 ปี         31 24.80 

2. 1 ปี –5 ปี         66 52.80 

3. มากกวา่ 5 ปี –10 ปี          22 17.60 

4. มากกวา่ 10 ปี          6 4.80 

7.รายได้ต่อเดือนแต่ละเดือน   

1. 10,000-20,000 บาท         37 29.60 

2. 20,001-30,000 บาท         80 64.00 

3. 30,001 -40,000 บาท           6 4.80 

4. มากกวา่ 40,000 บาท           2 1.60 

 

ตอนที ่2   การคงอยู่ในงาน ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร การทาํงานเป็นทมี  

 และความพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้างช่ัวคราว 

 

       พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมี

ค่าเฉล่ียการคงอยู่ในงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง (Mean =3.81, SD = 0.68) และเม่ือพิจารณารายข้อ 

พบวา่ค่าเฉล่ียการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ (Mean = 3.67 - 3.91, SD =  0.74 - 0.87)  ดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 

                     อตัราจา้งชัว่คราวโดยรวมและรายขอ้ (n=125) 

 

การคงอยู่ในงาน  Mean SD ระดับ 

1. ท่านวางแผนท่ีจะคงปฏิบติังานท่ีทาํอยูน้ี่อยา่งนอ้ย 2 ถึง 3 ปี 3.85 0.79 สูง 

2. แมว้า่งานท่ีทาํอยูจ่ะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัท่านก็จะไม่ออกจากงาน 3.71 0.85 สูง 
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ตารางท่ี 4.2   (ต่อ)   

 

การคงอยู่ในงาน  Mean SD ระดับ 

3. ท่านจะใชเ้วลาท่ีเหลืออยูใ่นปัจจุบนักบัการประกอบวชิาชีพการ 

    พยาบาลในโรงพยาบาลน้ี 

3.91 0.78 สูง 

4. ท่านวางแผนจะอยูป่ฏิบติังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนันานเท่าท่ีจะนานได ้ 3.91 0.74 สูง 

5. ไม่วา่อะไรจะเกิดข้ึนก็ตามท่านไม่คิดจะออกจากงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 3.67 0.87 สูง 

โดยรวม 3.81 0.68 สูง 

 

         ค่าเฉล่ียภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวใน

โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีค่าเฉล่ียภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

โดยรวมอยู่ในระดบัดี (Mean =4.14, SD = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบวา่ค่าเฉล่ีย

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียสูงไปยงัตํ่า

กว่าได้ดังน้ี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Mean = 4.22, SD = 0.63) ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (Mean =4.17, SD = 0.53) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Mean =4.14, SD = 0.61) และด้าน

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Mean =4.03, SD = 0.57) ดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 ของผูบ้ริหารของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว จาํแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ (n = 125) 

 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร Mean    SD ระดับ 

1.  ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.22 0.63 ดี 

 1.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 4.25 0.66       ดี 

 1.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูมี้ความสามารถในการ  

       บริหารงานอยา่งมีจริยธรรม 

4.20 0.68 ดี 

 1.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นแบบอยา่งในการเป็นผูน้าํท่ีดี 4.22 0.67 ดี 

 1.4 ท่านมีความศรัทธา และไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 4.25 0.70 ดี 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ)   

 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร Mean    SD ระดับ 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   4.14 0.61 ดี 

 2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจให ้

       ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ใหบ้รรลุ 

       เป้าหมาย 

     4.10 0.71    ดี 

 2.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานงานมีความ  

       มัน่ใจในการทาํงาน 

4.12 0.64    ดี 

 2.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานอยา่ง   

       มีชีวติชีวา  

4.11  0.72   ดี 

 2.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนการสร้างวสิยัทศัน์   

       ร่วมกนัเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

4.23   0.63 ดี 

3. ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  4.03 0.57 ดี 

    3.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานใหเ้หมาะสมตาม 

          ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

4.06 0.70 ดี 

    3.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเขา้ใจถึงความตอ้งการในการพฒันา 

          งานใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัของแต่ละคน 

4.02 0.68 ดี 

 3.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเขา้ใจถึงขอ้จาํกดัในการทาํงานของ 

       ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 

  4.02 0.61 ดี 

4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.17 0.53 ดี 

 4.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานคน้หาปัญหา

และส่ิงท่ีตอ้งการแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

4.14 0.60 ดี 

 4.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานคิดริเร่ิม 

       สร้างสรรคง์านหรือนวตักรรม 

4.18 0.59 ดี 

 4.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีมุมมอง   

      ใหม่ๆในการพฒันางาน 

4.19 0.58 ดี 

โดยรวม  4.14 .0.51 ดี 
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                    ค่าเฉล่ียการทาํงานเป็นทีมของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลกองทพับก 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (Mean =4.18, SD = 0.41)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

ทั้ง 9 ดา้น พบว่าค่าเฉล่ียการทาํงานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ในรายดา้นทั้ง 9 ดา้น 

อยูใ่นระดบัดีทุกดา้น (Mean = 3.90 - 4.27, SD  = 0.40 - 0.60)    

 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของพยาบาล 

                     วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว จาํแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ (n=125) 

 

การทาํงานเป็นทมี Mean SD ระดับ 

1.วตัถุประสงค์ทีชั่ดเจนและสอดคล้องกบัเป้าหมาย 4.21 0.40 ดี 

   1.1 ท่านและทีมงานปฏิบติังานโดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั 4.26 0.46 ดี 

   1.2 ท่านรับทราบและเขา้ใจวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของการ 

         ปฏิบติังานของทีมอยา่งชดัเจน 

4.23 0.51 ดี 

   1.3 ท่านและทีมงานมีการจดัลาํดบัของการทาํงานร่วมกนั 4.18 0.53 ดี 

   1.4 ท่านและทีมงานมีการกาํหนดเป้าหมายของการทาํงานร่วมกนั 4.19 0.56 ดี 

   1.5 ท่านปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายของทีม 4.18 0.60 ดี 

2. การพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหน้า    3.99 0.50 ดี 

   2.1 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกเก่ียวกบัการ 

         ทาํงานไดอ้ยา่งอิสระ 

3.90 0.69 ดี 

   2.2 ทีมงานรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง โดยไม่มีการตาํหนิต่อกนั 3.91 0.64 ดี 

   2.3 ทีมงานมีการพดูคุยเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในการทาํงานเพื่อ 

         ไดรั้บการยอมรับร่วมกนัก่อนดาํเนินการเสมอ 

   2.4 ท่านกลา้ซกัถามส่ิงท่ีตนสงสัย                                                                

4.09 

 

4.06 

0.60 

 

0.58 

ดี 

 

ดี 

3. การทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ 4.22 0.44 ดี 

3.1 ท่านเรียนรู้และพฒันาทกัษะการทาํงานจากการปฏิบติังานเป็นทีม 4.16 0.47 ดี 

3.2 ทีมงานมีการพดูคุยเพื่อประเมินผลการดาํเนินงานการร่วมกนัเพื่อ 

      นาํมาสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงาน 

4.20 0.51 ดี 

3.3 ทีมงานร่วมกนัทบทวนการทาํงานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอ 4.30 0.57 ดี 
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ตารางท่ี 4.4   (ต่อ) 

 

การทาํงานเป็นทมี Mean SD ระดับ 

4. ภาวะผู้นําของทมีงาน  4.26 0.59 ดี 

  4.1 หวัหนา้ทีมส่งเสริมใหส้มาชิกทีมไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะการ 

        ปฏิบติังาน 

4.27 0.57 ดี 

 4.2 หวัหนา้ทีมแสดงภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสมเม่ือเผชิญกบัปัญหาต่างๆ 4.25 0.66 ดี 

 4.3 หวัหนา้ทีมเปิดกวา้งรับฟังคาํวจิารณ์และขอ้เสนอแนะของทีมงานท่ี 

       มีต่อตนเองเพื่อนาํมาปรับปรุงงานใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดี 

4.23 

 

0.71 

 

ดี 

 4.4 หวัหนา้ทีมแสดงภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆ 4.29 0.68 ดี 

5.การประสานงานและจัดการกบัความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ 4.18 0.60 ดี 

  5.1 หน่วยงานตระหนกัและใส่ใจในส่ิงท่ีเป็นความขดัแยง้ภายใน 

        หน่วยงาน 

4.14 0.66 ดี 

  5.2 หน่วยงานมีการส่ือสารและประสานงานภายในทีมงานอยา่งชดัเจน 4.23 0.67 ดี 

  5.3 หน่วยงานมีการจดัการกบัความขดัแยง้ใหเ้ป็นท่ีพอใจของสมาชิกทีม 4.18 0.65 ดี 

6. การมีสัมพนัธ์ทีด่ีระหว่างกลุ่มงาน 4.27 0.57 ดี 

   6.1 ทีมพยาบาลในหน่วยงานท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัทีมสุขภาพ 4.29 0.63 ดี 

   6.2 ทีมพยาบาลในหน่วยงานท่านมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกบัวธีิทาํงาน 

         กบัทีมสุขภาพ 

4.27 0.63 ดี 

   6.3 ทีมพยาบาลและทีมสุขภาพรับฟังความคิดเห็นเพื่อนาํมาสู่การ 

         แกไ้ข ปัญหาร่วมกนั 

4.25 0.60 ดี 

   6.4 ทีมพยาบาลมีการสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนักบัหน่วยงาน 

         ภายนอก 

4.26 0.73 ดี 

7. ระเบียบการทาํงานทีม่ีการตัดสินใจร่วมกนั 4.23 0.52 ดี 

   7.1 ทีมงานคน้หาแนวทางในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนร่วมกนั 4.22 0.58 ดี 

   7.2 ทีมงานร่วมประชุมเพื่อรวบรวมขอ้มูลประกอบการตดัสินใจของทีม 4.30 0.58 ดี 

   7.3 ทุกคนในทีมงานยอมรับและปฏิบติัตามการตดัสินใจของทีม 4.18 0.67 ดี 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

 

การทาํงานเป็นทมี Mean SD ระดับ 

8. การพฒันาตนเอง 4.11 0.57 ดี 

   8.1 ท่านมีโอกาสในการนาํวธีิการหรือประสบการณ์ใหม่ๆ มาพฒันา 

          ตนเองและทีมงาน 

4.09 0.66 ดี 

   8.2 ท่านพฒันาตนเองใหมี้สัมพนัธภาพท่ีดีข้ึนกบัเพื่อนร่วมงาน 4.14 0.61 ดี 

9. การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกนั  4.14 0.59 ดี 

    9.1 ท่านสามารถปรึกษาหรือขอคาํแนะนาํจากเพื่อนร่วมงาน 4.21 0.69 ดี 

    9.2 ทีมงานใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน 4.17 0.69 ดี 

    9.3 ท่านไดรั้บความเห็นใจแมไ้ดท้าํงานผดิพลาด 4.05 0.66 ดี 

โดยรวม 4.18 0.41 ดี 

 

                    ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (Mean = 3.94, SD = 0.42) เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านทั้ง 7 ด้าน พบว่าค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบัดีทุกด้าน (Mean = 3.68 – 

4.16 , SD  = 0.50 – 0.78 ) 

    

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัความพึงพอใจในงานของ 

                     พยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวจาํแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ (n=125) 

   

ความพงึพอใจในงาน Mean SD ระดับ 

1. เงินเดือนและผลประโยชน์ 3.68 0.78 ดี 

1.1 เงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั  

สมรรถนะและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน 

3.62 0.89 ดี 

 1.2 ท่านมีสิทธิการลาต่างๆ ท่ีพอเพียง ไดแ้ก่ การลาหยดุพกัผอ่น การลา 

        กิจและการลาป่วย 

3.75 0.84 ดี 

 

2. โอกาสในการพฒันาตนเอง 4.07 0.64 ดี 

  2.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บความรู้ใหม่ๆในการปฏิบติังาน 4.10 0.76 ดี 

  2.2 หน่วยงานสนบัสนุนให้ทาํงานวจิยัหรือพฒันานวตักรรมใหม่ๆ 4.04 0.65 ดี 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 

 

ความพงึพอใจในงาน Mean SD ระดับ 

3. สภาพการทาํงาน 4.04 0.50 ดี 

3.1 ท่านไดรั้บในการติดตามกาํกบังานของผูบ้งัคบับญัชาใน 

      หน่วยงานของท่าน 

4.06 0.64 ดี 

3.2 ท่านไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม 4.13 0.54 ดี 

3.3 ท่านไดรั้บการชมเชยทุกคร้ังเม่ือปฏิบติังานดี 3.96 0.68 ดี 

3.4 หน่วยงานท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการ      

      ปฏิบติังาน 

3.98 0.64 ดี 

3.5 ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจในการ   

      ทาํงาน 

4.04 0.64 ดี 

4. ตารางการปฏิบัติงาน 3.88 0.67 ดี 

 4.1 ตารางการปฏิบติังานมีความยดืหยุน่เหมาะสม 3.90 0.69 ดี 

 4.2 ท่านไดรั้บในจาํนวนวนัท่ีไดป้ฏิบติังานพอเพียง 3.94 0.75 ดี 

 4.3 ท่านไดรั้บการจดัในช่วงวนัและเวรท่ีไดห้ยดุพกัตามตารางเวรเหมาะสม 3.81 0.83 ดี 

5. การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 3.89 0.62 ดี 

 5.1 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมสันทนาการต่างๆขององคก์ร 3.91 0.70 ดี 

 5.2 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆภายนอกหน่วยงาน 3.86 0.76 ดี 

 5.3 ท่านมีโอกาสไดพ้บปะสงัสรรคท์างสังคมกนั 3.90 0.68 ดี 

6. เพือ่นร่วมงาน 4.16 0.53 ดี 

 6.1 ท่านปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 4.17 0.61 ดี 

 6.2 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัแพทยไ์ดเ้ป็นอยา่งดี 4.13 0.57 ดี 

 6.3 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและทีมสุขภาพ 4.18 0.62 ดี 

7. การใช้ชีวติส่วนตัว 3.86 0.67 ดี 

 7.1 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทาํงานและการใชชี้วติส่วนตวั 3.90 0.66 ดี 

 7.2 การปฏิบติังานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินชีวติประจาํวนั 3.83 0.77 ดี 

โดยรวม 3.94 0.42 ดี 
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  ตอนที ่ 3   ปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้างช่ัวคราว  

   

                   ก่อนการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัรา

จา้งชัว่คราว ผูว้จิยัไดท้ดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการใชส้ถิติการถดถอยพหุคูณ พบวา่เขา้

หลกัเกณฑข์อ้ตกลงเบ้ืองตน้ดงัน้ี 

                      1. ตวัแปรตน้ และตวัแปรตามเป็นตวัแปรต่อเน่ือง หรือมีระดบัการวดัเป็น Interval 

หรือ Ratio scale  

 2. ขอ้มูลของตวัแปรตน้ และตวัแปรตามสุ่มมาจากประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบ

ปกติ และตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ  

 3. ตวัแปรตน้มีความสัมพนัธ์กนัเองอยู่ระหว่าง 0.25 - 0.55 ซ่ึงไม่เกิน 0.85 ท่ีอาจ

ทาํใหเ้กิด multicollinearity  ประกอบกบัมีค่า VIF อยูร่ะหวา่ง =1.00-1.48 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 10  

 4. ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมีค่าคงท่ี (Homoscedasticity) ตวัแปร

ความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาจาก scatter plot ซ่ึงมีการกระจายตวัคงท่ี  

เขา้ใกลศู้นย ์แต่ละค่าไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 

1.832 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 1.5 และสูงกวา่ 2.5  

 ดังนั้ นการศึกษาคร้ังน้ีจึงสามารถใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ เม่ือ

พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการคงอยู่ในงาน อายุ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การ

ทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงานจากสถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบวา่ การคงอยูใ่นงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน (r = 0.48, p < .001) การทาํงานเป็นทีม (r = 0.41, p < .001) 

และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร (r = 0.16, p < .05) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยการ

คงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์กบัอายตุ ํ่ามากอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ (r = 0.00, p > .05) 
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ตารางท่ี 4.6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการคงอยูใ่นงาน อาย ุภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  

 การทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวใน 

 โรงพยาบาลกองทพับก  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ              

 

ตวัแปร       1     2    3      4 5 

1. อาย ุ     1        

2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร   .19*                   1    

3. การทาํงานเป็นทีม   .12  .53*** 1   

4. ความพึงพอใจในงาน 

5. การคงอยูใ่นงาน                                                                         

  .12 

  .00 

.49*** 

.16* 

.66*** 

.41*** 

1 

.48*** 

 

1 
*p < .05,  *** p < .001 

 

                  เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สมการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise 

multiple regression)  พบวา่ มีตวัแปรตน้ท่ีเขา้สมการพยากรณ์ 1 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในงาน 

โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.229  (R2 = 0.229, p <.001) แสดงวา่ ความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานโดยสามารถทาํนายความแปรปรวนการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 22.90 อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) สัมประสิทธ์ิ 

 การพยากรณ์ท่ีเปล่ียนแปลง (R2 Change) ในการพยากรณ์การคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

 วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เม่ือใช ้

 วธีิการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (n=125) 

 

ลาํดับ   ตัวแปรพยากรณ์ R          R2 R2 Cha

nge 

F        Sig 

 

1 ความพึงพอใจในงาน .478 .229 .229 36.440   .000 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์การคงอยูใ่นงานในรูปคะแนนดิบ (b) และ 

 คะแนนมาตรฐาน (Beta) ของสมการการถดถอยพหุคูณท่ีใชพ้ยากรณ์การคงอยูใ่นงาน 

 ของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรดว้ยวธีิวเิคราะห์การ 

 ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Beta t Sig 

Constant 3.384  1.296           .000 

ความพึงพอใจในงาน .198 .478 6.037 .000 

R = 0.478, R2=0.229, F = 36.440, ***p < .001    

           

                     จากตารางท่ี 4.8 สามารถสร้างสมการการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้ง

ชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในรูปแบบคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

                      ŷ  =  a + b1X1  

                         ŷ  = 3.384 +.198X1 

โดยท่ี ŷ  =  การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก 

                       ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

       a   =  ค่าคงท่ี 

 b1  =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของความพึงพอใจในงาน 

 X1 =  คะแนนความพึงพอใจในงาน 

   

       จากสมการอธิบายไดว้า่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

วิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีความสัมพนัธ์

ทางบวก กล่าวคือ เม่ือคะแนนความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะทาํใหค้ะแนนการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มข้ึน 

.198 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆ   

                   จากตารางท่ี 4.8 สามารถสร้างสมการการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้ง

ชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

  Z = B1Z1  

                           Z = .478Z1 
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โดยท่ี       Z  =  การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก  

     ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

                               Z1  =  ค่ามาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 

                               B1 =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 

   

  จากสมการอธิบายไดว้่าหากปรับค่าตวัแปรทุกตวัในสมการให้เป็นมาตรฐานท่ีระดบั

ความมีนยัสาํคญัทางสถิติ .001 เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนให้มีค่าคงท่ีแลว้เพิ่มคะแนนความพึงพอใจใน

งาน 1 หน่วยมาตรฐาน จะทาํให้คะแนนการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวใน

โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเพิ่มข้ึน .478 หน่วยมาตรฐาน  

 โดยสรุป ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน โดยสามารถ

พยากรณ์การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 22.90 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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บทที ่5 

สรุปการวจิยั อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงสามารถสรุปการวจิยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะดงัจะกล่าวต่อไป 

 

1. สรุปการวจัิย 

  

            1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.1.1 เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การ 

ทาํงานเป็นทีม และความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

1.1.2 ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง

ชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.2 วธีิการดําเนินการวจัิย 

                      1.2.1 ประชากร ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังานไม่

นอ้ยกวา่ 1 ปีในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 แห่ง จาํนวน 143 คน  

 1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพอัตราจ้าง

ชั่วคราว ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี และปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ระหว่างเดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 

2560   จาํนวน 125 คน ซ่ึงใช้วิธีการสุ่มแบบมีระบบ โดยสุ่มรายช่ือพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้าง

ชั่วคราวท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี ในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีศึกษาจาํนวน 7 แห่ง คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 

G*power สําหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณท่ีมีตวัแปรตน้ 4 ตวั ค่าขนาดอิทธิพล เท่ากบั .15 และ

ค่าอาํนาจทางสถิติ เท่ากบั .90 ท่ีระดบันยัสําคญั .05 จะตอ้งการขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 108 คน 

ผูว้ิจยัคาํนวณกลุ่มตวัอย่างเพิ่มข้ึนร้อยละ 15 ซ่ึงเท่ากบั 17 คน  เพื่อทดแทนกรณีแบบสอบถามท่ี

ได้รับกลับคืนมาไม่สมบูรณ์  หรืออาจไม่ได้รับการตอบกลับ และเม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลมี

แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์สาํหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลจาํนวน 125 คน 
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 1.2.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม 1 ประกอบดว้ย 5 ตอนดงัน้ี 

           ส่วนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคล  ประกอบด้วย ข้อคาํถามเก่ียวกับ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ตาํแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน  

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน/หอผูป่้วยแห่งน้ี และรายได ้เงินค่าตอบแทนทุกประเภทท่ีไดรั้บ

จากโรงพยาบาล ลกัษณะคาํถามเป็นการใหเ้ลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง   

                        ส่วนท่ี 2  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม

เลือกตอบแบบมาตรประมาณค่าจาํนวน 14 ข้อ ซ่ึงผู ้วิจ ัยสร้างข้ึนจากแนวคิดภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของแบสและริจจิโอ (Bass and Riggio, 2006) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 4 ดา้น เป็นขอ้

คาํถามเก่ียวกบัการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4 ขอ้ การสร้างแรงบนัดาลใจ 4 ขอ้ การคาํนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล 3 ขอ้ และ การกระตุน้ทางปัญญา 3 ขอ้ 

         ส่วนท่ี 3  การทาํงานเป็นทีม ประกอบด้วยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตร

ประมาณค่าจาํนวน 31 ข้อ  ซ่ึงผูว้ิจยัแปลและดดัแปลงมาจากแนวคิดของวูดคอร์ค (Woodcock, 

1989) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 9 ดา้น เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบั วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและสอดคลอ้ง

กับเป้าหมาย 5 ข้อ  การพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหน้า 4 ข้อ การทบทวนการทํางานอย่าง

สมํ่าเสมอ 3 ขอ้ ภาวะผูน้ําท่ีเหมาะสม 4 ขอ้ การประสานงานและจดัการกับความขดัแยง้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 3 ข้อ  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่มงาน 4 ข้อ ระเบียบการทาํงานท่ีมีการ

ตดัสินใจร่วมกนั 3 ขอ้ การพฒันาตนเอง 2 ขอ้ การสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั 3 ขอ้  

          ส่วนท่ี 4  ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตร

ประมาณค่า จาํนวน 20 ข้อ ท่ีผูว้ิจยัแปลและดัดแปลงมาจาก McCloskey / Mueller Satisfaction 

Scale ของแม็คคลอสก้ีและมลัเลอร์  ซ่ึงศึกษาได้จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองการวดัความพึง

พอใจของพยาบาลวิชาชีพของโทแอนเจียล,แม็คกิลล์ฮอลล์.โดแรน,และเพ็ทซ์(Tourangeau , McGillis Hall ,Doran , 

and Petch ,  2006) โดยวดัความพึงพอใจในงาน 7 ดา้น เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัเงินเดือนและผลประโยชน์ 2 

ข้อ โอกาสในการพฒันาตนเอง  2 ข้อ  สภาพการทาํงาน 5 ข้อ  ตารางการปฏิบติังาน 3 ข้อ การ

ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 3 ขอ้ เพื่อนร่วมงาน 3 ขอ้ การใชชี้วติส่วนตวั 2 ขอ้  

          ส่วนท่ี 5 ประกอบด้วยขอ้คาํถามเลือกตอบแบบมาตรประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั จาํนวน 5 ขอ้ ท่ีผูว้ิจยัแปลและดดัแปลงมาจาก McCain’s Intent to Stay Scale ของ

แมค็คลอสก้ี (McCloskey, 1990)   

          เคร่ืองมือวิจัยได้รับการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยนําไปให้

ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 5 ท่าน ประเมินความถูกตอ้ง ความครอบคลุมของเน้ือหา และความเหมาะสม

ของขอ้คาํถาม และให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงขอ้คาํถามให้มีคุณภาพดีข้ึน ผลการวิเคราะห์ค่า
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ความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือวิจยัจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน พบวา่แบบสอบถามภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 1.00 การทาํงานเป็นทีมเท่ากบั  0.96 

ความพึงพอใจในงานเท่ากบั 1.00 และการคงอยูใ่นงานเท่ากบั 1.00   

          ผูว้ิจยันาํแบบสอบถาม ท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและไดรั้บ

การปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ไปวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงก่อนนาํไปใช้

จริง โดยนาํไปทดลองใชใ้นพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวจากโรงพยาบาลอานนัทมหิดล จงัหวดั

ลพบุรี จาํนวน 30 คน และวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงด้วยการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาช (Cronbach’s alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีม ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่น

งานเท่ากบั 0.88, 0.96 , 0.96 และ 0.87 ตามลาํดบั 

  1.2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

             การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเป็นผูด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากโรงพยาบาลท่ี

กลุ่มตวัอยา่ง ปฏิบติังานทั้ง 7 แห่งใน10แห่งในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผูว้ิจยัใชเ้วลาในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 4 สัปดาห์ ตั้งแต่ มีนาคม  - 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2560 ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

   1. ผูว้ิจยัเสนอโครงร่างวจิยัต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชและของโรงพยาบาลกองทพั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

   2. ผูว้จิยันาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พร้อมทั้งโครงร่าง

วทิยานิพนธ์ฉบบัยอ่ ตวัอยา่งแบบสอบถามในการวจิยั เสนอต่อผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล ทั้ง 7 แห่ง 

   3. หลงัจากไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้ิจยัติดต่อประสานงานกบักองการพยาบาล

ของแต่ละโรงพยาบาล ช้ีแจงวตัถุประสงค์การวิจยั วิธีดาํเนินการวิจยั การพิทกัษ์สิทธิกลุ่มตวัอยา่ง

ขอรายช่ือพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว และขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามและการ

เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน 

   4. ส่งแบบสอบถาม และใบลงนามยินยอมเข้าร่วมการวิจัยให้ฝ่ายการ

พยาบาล เพื่อแจกให้กบัพยาบาลวิชาชีพท่ียินดีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยกาํหนดระยะเวลาในการตอบ

แบบสอบถาม 2 สัปดาห์ และให้กลุ่มตวัอยา่งส่งแบบสอบถามกลบัคืนท่ีกล่องรับแบบสอบถามท่ีมี

ระบบป้องกนัการเปิดจากบุคคลอ่ืนไวท่ี้บริเวณสถานท่ีบนัทึกเวลาปฏิบติังาน 

            5. เม่ือครบกาํหนด 2 สัปดาห์ ผูว้ิจยัได้ติดตามเก็บแบบสอบถามคืนจากผู ้

ประสานงานดว้ยตนเอง 

       1.2.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

          ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล

และข้อมูลท่ีศึกษาด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 
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(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์หา

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยวิเคราะห์สถิติการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise 

multiple regression analysis)  

1.3 ผลการวจัิย 

จากการศึกษาวจิยัสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1.3.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ

อตัราจา้งชัว่คราวชัว่คราว ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี และปฏิบติังานอยูใ่น

โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ระหวา่งเดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือนพฤษภาคม 

พ.ศ. 2560   จาํนวน 125 คน ส่วนใหญ่ร้อยละ 94.40 หรือจาํนวน 118 คน เป็นเพศหญิง กลุ่มตวัอยา่งมี

อายุอยู่ระหว่าง 23-48 ปี ส่วนใหญ่ร้อยละ 62.40 หรือจาํนวน 78 คน มีอายุอยู่ระหว่าง 23-28 ปี มีอายุ

เฉล่ียเท่ากบั 28.82 ปี กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 96.80 หรือจาํนวน 121 คน มีวุฒิการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี ส่วนใหญ่ร้อยละ 92.8 หรือร้อยละ 116 คนดาํรงตาํแหน่งพยาบาลปฏิบติัการ ส่วนใหญ่ร้อย

ละ 74.40  หรือจาํนวน 93 คน มีระยะเวลาการปฏิบติังานในโรงพยาบาลอยูร่ะหว่าง 1 - 5 ปี ซ่ึงร้อยละ 

52.8  หรือจาํนวน  66 คนปฏิบติังานในหอผูป่้วยปัจจุบนัเป็นระยะเวลา 1 - 5 ปีเช่นกนั และร้อยละ 64.0 

หรือจาํนวน 80 คน มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท  

       1.3.2 ระดับการคงอยู่ในงาน ภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร การทาํงานเป็น

ทีมและ ความพึงพอใจในงาน  สรุปผลวเิคราะห์ไดด้งัน้ี  

                             1) ค่าเฉล่ียการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (Mean =3.81, SD = 0.68) และเม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่ค่าเฉล่ียของการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ (Mean = 3.67 - 3.91, SD = 

0.74 - 0.87)  

               2) ค่าเฉล่ียภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง

ชัว่คราว ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัดี (Mean =4.14, 

SD = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทั้ ง 4 ด้าน พบว่าค่าเฉล่ียภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ (Mean = 4.03-4.22, SD = 0.53 - 0.63)  

              3) ค่าเฉล่ียการทาํงานเป็นทีมของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (Mean =4.18, SD = 0.41) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นทั้ง 9 ดา้น พบว่าค่าเฉล่ียการทาํงานเป็นทีมอยู่ในระดบัดีทุกดา้น (Mean = 3.90 - 4.30, 

SD= 0.40 - 0.60)    
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                           4) ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (Mean = 3.94, SD = 0.42) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นทั้ง 7 ดา้น พบวา่ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น (Mean = 3.90-4.30 

SD = 0.46-0.73) 

                    1.3.3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตรา

จ้างช่ัวคราว ในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา่ ความพึงพอใจในงานเป็น

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน โดยสามารถพยากรณ์ความแปรปรวนการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 

22.9 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (R2 = 0.229, p <.001)   

                  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี     

                                 ŷ    = 3.384 + .198 ความพึงพอใจในงาน 

                  การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับกภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี           

                                Z   =  .478 ความพึงพอใจในงาน 

 

2. อภิปรายผล 

 

      จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลดงัน้ี  

 2.1 ระดับการคงอยู่ ในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างช่ัวคราวในโรงพยาบาล

กองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัสูง  อธิบายไดว้่า พยาบาล

วิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ส่วนใหญ่มีความ

ตั้งใจท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นระยะเวลานาน จากการ

วเิคราะห์แบบสอบถามการคงอยูใ่นงานเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าท่ีมีคะแนนสูงสุด คือ พยาบาลวิชาชีพ

อตัราจา้งชัว่คราววางแผนจะอยู่ปฏิบติังานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนันานเท่าท่ีจะนานได ้รองลงมาได้แก่ 

พยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวจะใช้เวลาท่ีเหลืออยู่ในปัจจุบันกับการประกอบวิชาชีพการ

พยาบาลในโรงพยาบาลน้ี โดยสรุปคือ พยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวแสดงเจตนาท่ีจะปฏิบติังาน

ท่ีเดิมในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ต่างจากการศึกษาของนันท์นภสั รักษาสุข 

(2556) ท่ีศึกษาระดับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวในโรงพยาบาล

สมุทรสาครอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากบริบทและสภาพแวดลอ้มของโรงพยาบาลท่ีต่างกนั  
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 2.2 ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างช่ัวคราวใน

โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัดี  อธิบายไดว้่า 

พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รับรู้ว่า

ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถสร้างแรงจูงใจใหพ้ยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวปฏิบติังานเกิน

ความตั้งใจท่ีมีอยูเ่ดิม มีการเสริมสร้างให้พยาบาลวิชาชีพคิดริเร่ิมสร้างสรรค์งานหรือนวตักรรม มี

มุมมองใหม่ๆในการพฒันางาน มีความสามารถในการบริหารงานอยา่งมีจริยธรรมเป็นแบบอยา่งใน

การเป็นผูน้าํท่ีดี รวมทั้งเขา้ใจถึงความตอ้งการในการพฒันางานในเป็นไปตามความคาดหวงัของแต่

ละคน เพื่อส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวด้วย 

ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลกองทพับกมีคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ี

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สามารถสร้างแรงบนัดาลใจท่ีดีคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ

ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการกระตุน้ปัญญาให้กบัพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวเป็นอย่างดี 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดลฤดี รัตน์ปิติกรณ์ (2552) เร่ืองการศึกษาปัจจยัทาํนายการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท ซ่ึงพบว่า ภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการ

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท อยู่ในระดบัสูงเช่นกนั การพฒันาสมรรถภาพ 

ประสิทธิภาพของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ผูบ้ริหารนอกจากจะมีความรู้ความเขา้ใจในวิชาชีพยงั

ตอ้งเขา้ใจหลกัการบริหารงาน ซ่ึงเป็นศาสตร์และศิลปะท่ีมีความสําคญัของนกับริหารท่ีดี การไม่

พอใจในระบบการบริหารและการควบคุมของผูค้บับญัชาเป็นสาเหตุท่ีพบบ่อยท่ีพยาบาลอา้งในการ

ขอยา้ย โอน หรือลาออกจากงาน ดงันั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลจะตอ้งพฒันาตนเองให้เป็นนัก

บริหารมืออาชีพท่ีมองการณ์ไกลจึงจะสามารถบริหารการพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ (สมจิต หนุ

เจริญกุล, 2544) แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลกองทพับกมีคุณลกัษณะของ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง สามารถโนม้นา้วให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายินดีปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ 

โดยใช้วิธีพฒันาศกัยภาพการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฒันาความรู้ความสามารถ เสริมสร้าง

แรงบนัดาลใจ และกระตุน้ความคิดสร้างสรรค ์รวมทั้งกระทาํบทบาทและแสดงพฤติกรรมท่ีทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจและยอมรับในความสามารถ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2550) 

 2.3 ระดับการทํางานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างช่ัวคราวในโรงพยาบาล

กองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัดี  อธิบายได้ว่า พยาบาล

วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รับรู้ถึงประสิทธิภาพ

ของการทาํงานเป็นทีมโดยมีเป้าหมายร่วมกันและชัดเจน มีการจดัลาํดบัของการทาํงานร่วมกัน

เพื่อให้การพยาบาลมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ มี

การทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ พยาบาลมีโอกาสในการแสดงภาวะผูน้าํของทีมงาน ระบบ
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เอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีม สมาชิกในทีมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัรวมทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่ง

กลุ่มงาน มีการสนบัสนุนร่วมมือกนัและไวว้างใจต่อกนั มีการตดัสินใจร่วมกนั ส่งเสริมการพฒันา

ความรู้ความสามารถของสมาชิกในทีม มีการประสานงานท่ีดี รวมถึงมีการจดัการกบัความขดัแยง้

อยา่งมีประสิทธิภาพ ผลการวิจยัพบวา่พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีการรับรู้ต่อการทาํงานเป็นทีมทุกหวัขอ้ในระดบัดี ซ่ึงสอดคลอ้งงานวจิยั

ของกัลยา ศุทธกิจไพบูลย์ และเปรมฤทัย น้อยหม่ืนไวย (2554) ท่ี ศึกษาผลของรูปแบบการ

พฒันาการทาํงานเป็นทีมทางการพยาบาลตามแนวคิดของโรมิกต่อความสุขในการทาํงานของ

พยาบาลวชิาชีพหอผูป่้วยทารกวกิฤต โรงพยาบาลศรีสังวรสุโขทยั ซ่ึงพบวา่พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึง

การทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั โดยสมาชิกในทีมงานพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน

ท่ีมีการช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ร่วมคิดร่วมตดัสินใจในงาน มีการส่ือสาร ความสัมพนัธ์และการ

ประสานงานท่ีดีต่อกนั ทาํให้งานสําเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และ

ส่งผลใหส้มาชิกในทีมงานมีความสุขในการทาํงาน 

        2.4 ระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างช่ัวคราวในโรงพยาบาล

กองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัดี อธิบายได้ว่า พยาบาล

วิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รับรู้ว่ามีความพึง

พอใจในการปฏิบติังานเป็นอย่างมากต่อเพื่อนร่วมงาน การมีโอกาสในการพฒันาตวัเองจากการ

ได้รับความรู้ใหม่ๆ ในการทาํงาน ตลอดจนการไดร้ับการสนบัสนุนให้ทาํงานวจิยัหรือพฒันา

นวตักรรม พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวพึงพอใจในสภาพการทาํงานที่ไดม้ีโอกาสในการ

แสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจในการทาํงาน และพึงพอใจในงานที่ไดร้ับมอบหมาย โดย

ตารางการปฏิบติังานมีความยืดหยุน่และมีจาํนวนวนัปฏิบติังานและการหยุดพกัตามตารางเวรเป็น

ที่น่าพอใจ มีการแบ่งเวลาเพื่อให้เกิดความสมดุลในการทาํงานและใชชี้วิตส่วนตวั ทาํให้พยาบาล

วิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวมีความพึงพอใจในงานในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

สุรีย  ์ ทา้วคาํลือ (2549) ที่ศึกษาปัจจยัคดัสรรที่ทาํนายความตั้งใจที่จะอยูใ่นงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ที่พบวา่ การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ทีมสุขภาพเป็นอยา่งดี และใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั การไดรั้บเงินเดือนและ

ผลประโยชน์อื ่นๆ  ที ่ม ีความเหมาะสมกบัสมรรถนะและหนา้ที ่รับผ ิดชอบ  รวมทั้งการมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีต่อกนั ทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน   
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                    2.2 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้างช่ัวคราวใน

โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   

                     ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน พบว่าความพึง

พอใจในงานเป็นปัจจยัเดียวท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน โดยสามารถพยากรณ์ความแปรปรวน

การคงอยู่ในงานของพ ยาบาลวิชาชีพ อัตราจ้างชั่วคราวในโรงพ ยาบ าลกองทัพ บ ก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 22.90 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 อธิบายไดว้า่ พยาบาล

วชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ส่วนใหญ่มีความพึง

พอใจในงาน ทาํให้ยงัคงตดัสินใจทาํงานอยูท่ี่เดิมต่อไปแมไ้ม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ ซ่ึงจะ

เห็นได้ว่า พยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวร้อยละ 25.60 มีประสบการณ์ในการทํางานท่ี

โรงพยาบาลกองทัพบกท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัมากกว่า 5 ปี และร้อยละ 64 มีรายได้อยู่ในช่วง 

20,001-30,000 บาท ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า การไดรั้บเงินเดือน หรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ สามารถสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานทาํให้เกิดความพึงพอใจในงานไดเ้ช่นเดียวกบัการไดรั้บตาํแหน่งขา้ราชการ 

พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่ขา้ราชการ การไม่มีตาํแหน่งขา้ราชการเป็น

ส่ิงท่ีบุคลากรในการทาํงานเขา้ใจและยอมรับในขอ้จาํกดัน้ีได ้ พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราว

ส่วนหน่ึงร้อยละ 6.40 ดาํรงตาํแหน่งเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยหรือหัวหนา้หน่วยงาน และร้อยละ 3.20 

ศึกษาในระดับปริญญาโท สะท้อนให้เห็นว่าแม้จะดาํรงตาํแหน่งเป็นพยาบาลวิชาชีพอตัราจ้าง

ชัว่คราว แต่หน่วยงานก็ให้การยอมรับและมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และการศึกษาต่อใน

ระ ดับ ท่ี สู ง ข้ึ น  ซ่ึ งพ ยาบ าล วิช าชี พ อัต ราจ้างชั่ วค ราวใน โรงพ ยาบ าล ก อ งทัพ บ ก   ภ าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือมีความพึงพอใจต่อสภาพการทาํงาน การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารให้มี

ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน การมีตารางปฏิบติังานท่ียืดหยุ่นเหมาะสม  ทาํให้สามารถแบ่ง

เวลาเพื่อให้เกิดความสมดุลในการทาํงานและชีวิตส่วนตวัได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บงกช

พร ตั้งฉตัรชยั, บุญทิพย ์สิริธรังศรี, สุพิมพ ์ศรีพนัธ์วรสกุล และวิไลพร รังควตั (2554) ท่ีศึกษาปัจจยั

ทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดั

กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบว่าความสมดุลของชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เน่ืองจากโรงพยาบาลจัดโปรแกรมเพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานมีความสะดวกในการทาํงาน มีความสุข มีความพึงพอใจในการทาํงาน ผูป้ฏิบติังานมี

ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานและชีวิตครอบครัว เช่นการยดืหยุน่ของตารางการทาํงาน ทาํให้

ผูป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน  

                          นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ สุรีย ์ ทา้วคาํลือ (2549) ท่ีศึกษาปัจจยัคดั

สรรท่ีทาํนายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ท่ี
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พบว่า ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจดา้นการมี

ปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ความพงึพอใจดา้นลกัษณะงาน ยกเวน้อายุ

ท่ีการศึกษาน้ีพบวา่ไม่สามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานได ้ อาจเป็นไปไดว้า่โรงพยาบาลกองทพับก

ให้ความสําคญักบัระบบอาวุโสและพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวท่ีมีความอาวุโสได้รับการ

ยอมรับในความรู้ความสามารถในงาน  ประกอบกับโรงพยาบาลกองทพับกมีส่ิงตอบแทนอ่ืนท่ี

ชดเชยไดเ้ท่าเทียมกบัการไม่ไดรั้บบรรจุในตาํแหน่งขา้ราชการ พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว

ไดรั้บสวสัดิการดา้นท่ีพกัอาศยั ค่าตอบแทนชัว่โมงการทาํงานเช่นเดียวกบัขา้ราชการ และยงัไดรั้บ

โบนสัประจาํปี จึงทาํให้พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ีมีความอาวุโสยงัคงอยู่ในงานแมไ้ม่ได้

รับการบรรจุในตาํแหน่งขา้ราชการ  

        จากการศึกษาคร้ังน้ีสรุปไดว้า่ความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของการ

คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือได้

ร้อยละ 22.90  ส่วนท่ีเหลือร้อยละ77 .10 ไม่สามารถอธิบายไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีซ่ึงอาจเน่ืองมาจากการ

คงอยูใ่นงานของบุคลากรนั้นเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา  ตามแบบแผนพลวตัรของการคงอยูใ่นงาน ซ่ึงมี

ปัจจยัอ่ืนๆ ร่วมด้วยท่ีไม่ได้นํามาศึกษาในคร้ังน้ี  ได้แก่ ปัจจยัด้านงาน เช่น ลักษณะและภาระงาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความเป็นอิสระในการทาํงาน ความยืดหยุน่ในการทาํงาน ความสมดุลของ

ชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ปัจจยัดา้นองค์การ เช่น กลยุทธ์ โอกาสและ

การบริหารจดัการขององค์การ  ความต่อเน่ืองของงานและความมัน่คง (Mathis and Jackson, 2004)  และ

ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น สถานภาพสมรส ความเครียด ความรับผิดชอบในครอบครัว รายไดข้องครอบครัว 

(Ellenbecker, 2004) เป็นต้น อย่างไรก็ตามยงัมีพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างชั่วคราวของโรงพยาบาล

กองทพับกจาํนวนหน่ึงลาออกจากงาน และไม่ไดเ้ขา้ร่วมงานวิจยัน้ี ทาํให้ไม่ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการไม่คงอยูใ่นงาน ซ่ึงผลงานวจิยัของ วิมลมาศ  ปันยารชุน และประไพวรรณ  ด่านประดิษฐ์ (2540)  

พบว่า สาเหตุความตอ้งการลาออกจากงานพยาบาลท่ีพบมากกว่าร้อยละ 50 ไดแ้ก่ งานหนกัเกินไปเม่ือ

เปรียบเทียบกับวิชาชีพอ่ืน เงินเดือนน้อย เบ่ือหน่ายต่อการท่ีต้องอยู่เวรบ่ายเวรดึก ไม่พอใจระบบ

บริหารงานของโรงพยาบาล ไม่พอใจในค่าตอบแทนเวรบ่ายเวรดึก ตอ้งการยา้ยไปปฏิบติังานท่ีไม่ตอ้ง

อยู่เวรบ่ายเวรดึก ตอ้งการยา้ยไปอยู่ใกลบ้า้นหรือโรงพยาบาลเอกชนท่ีให้เงินเดือนมากกว่า ดงันั้น การ

แก้ไขปัญหาด้านค่าตอบแทนเงินเดือนและผลปรโยชน์อ่ืนๆ ควรพิจารณาให้เหมาะสมกบัสมรรถนะ

และหน้าท่ีรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อสร้างหลกัประกนัความมัน่คงในอาชีพการงาน เพราะ

พยาบาลตอ้งการความมัน่คงและสวสัดิการ การไม่ไดรั้บความพึงพอใจในงาน จึงอาจมีอิทธิพลทาํให้

พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวตดัสินใจลาออกจากงาน ทาํให้เกิดความสูญเสียงบประมาณในการ



75 
 

ผลิตและพฒันาพยาบาลวิชาชีพ และส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการทางการพยาบาลเพื่อให้เกิด

คุณภาพการบริการพยาบาลท่ามกลางความขาดแคลนอตัรากาํลงัของบุคลากรทางการพยาบาล 

 

3. ข้อเสนอแนะ     

                

       3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

3.1.1 ผูบ้งัคบับญัชาควรพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยส่งเสริมให้

ผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจในการทาํงานและทาํงานอยา่งมีชีวิตชีวา ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ใจถึงความ

ตอ้งการในการพฒันางานและขอ้จาํกดัในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน  มีทกัษะการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลและการสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ 

โดยคน้หาปัญหาใหม่ๆ และแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน หรือพฒันานวตักรรมในการปฏิบติังานโดย

การส่งเสริมการพฒันาการวจิยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน  

          3.1.2 หน่วยงานควรส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมและการจดัการความขดัแยง้ท่ีมี

ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

                                   1) พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชั่วคราวควรได้รับการส่งเสริมการแสดงความ

คิดเห็นหรือความรู้สึกเก่ียวกบัการทาํงานไดอ้ย่างอิสระ ทีมงานควรรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

โดยไม่มีการตาํหนิต่อกนั ควรใหก้าํลงัใจเห็นใจกนัเม่ือมีใครทาํงานผดิพลาด  

             2) พัฒนาทักษะการประสานงานและการจัดการกับความขัดแยง้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ด้วยการเพิ่มการส่ือสารและประสานงานภายในทีมอย่างชัดเจน กระตุ้นหัวหน้า                  

หอผูป่้วยใหมี้กลยทุธ์ในการจดัการกบัความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพใหเ้ป็นท่ีพอใจของสมาชิกทีม 

            3) กระตุน้ให้ทีมงานคน้หาแนวทางในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนร่วมกนั ให้การ

ยอมรับและปฏิบติัตามการตดัสินใจของทีม มีการพดูคุยเปิดเผยและเผชิญหนา้ซ่ึงกนัและกนั 

            3.1.3 ผูบ้ริหารการพยาบาลควรสร้างเสริมความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ

อตัราจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลกองทพับก  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ให้อยูใ่นระดบัดีท่ีสุด และเพิ่ม

ระดบัการคงอยูใ่นงานใหสู้งข้ึนดงัน้ี  

                                  1) การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัสมรรถนะและหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

การจดัเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนๆ ให้เหมาะสมกบัสมรรถนะและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ การ

จดัตารางเวรและการหยุดพกัท่ีเพียงพอ มีความยืดหยุ่นในการลา ไดแ้ก่ การลาหยุดพกัผ่อน การลา

กิจและการลาป่วย ดงันั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรพฒันาดงัน้ี 
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                                  2)  กําหนดนโยบายและสนับสนุนกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจเร่ือง

ค่าตอบแทนโดยทบทวนการปรับรายไดท้ั้งอตัราเงินเดือน เงินค่าเวร ค่าล่วงเวลา และเงินสวสัดิการ

ต่างๆ ให้เหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัและทดัเทียมกบัโรงพยาบาลกองทพับกอ่ืนๆ อยา่ง

ต่อเน่ืองและทนักาล รวมทั้งกาํหนดนโยบายใหช้ดัเจนเก่ียวกบัการส่งเสริมการศึกษาต่อในหลกัสูตร

พยาบาลระยะสั้น เพื่อเพิ่มสมรรถนะและหนา้ท่ีรับผดิชอบของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว 

                    3) เปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราว มีส่วนร่วมในการกาํหนด

ตารางการปฏิบติังาน เพื่อเอ้ือใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งงานและครอบครัว 

                      3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

      3.2.1 ศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพเชิงคุณภาพเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก

เพิ่มข้ึน และศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวท่ียงัคง

ทาํงานอยูแ่ละท่ีลาออกจากงาน 

     3.2.2 ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกในงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจ้างใน

โรงพยาบาลกองทพับก โดยศึกษาเปรียบเทียบกบัภาคอ่ืนๆ ดว้ย 

 



77 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



78 

 

 

บรรณานุกรม 

 

กนกอร ยศไพบูลย.์ (2539). การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล    

ศรีนครินทร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.

มหาวทิยาลยัขอนแก่น, ขอนแก่น. 

กรรณิกา  เรืองเดช, ไพบูลย ์ชาวสวนศรีเจริญ, อญัชลี พงศเ์กษตรและสุชาติ สังแกว้. (2557). ความ 

 พึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลจากโครงการผลิตพยาบาลวชิาชีพเพิ่มเพื่อแกไ้ข 

 ปัญหาในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต.้  วารสารพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข. ปีท่ี 24  

 ฉบบัท่ี 1, หนา้ 12-29.  

กฤษดา แสวงดี. (2550). สถานการณ์กาํลงัคนพยาบาลวชิาชีพในประเทศไทย. วารสารวิจัยระบบ 

 สาธารณสุข, 2(1), 40-46. 

กลัยา ศุทธกิจไพบูลย ์และเปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย. (2554). ผลของรูปแบบพัฒนาการทาํงานเป็น 

 ทีมทางการพยาบาลตามแนวคิดของโรมิก  ต่อความสุขในการทาํงานของ พยาบาล 

 วิชาชีพ หอผู้ป่วยทารกวิกฤต โรงพยาบาลศรีสังวรสุโขทัย. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 

 มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

จุฑามาศ พุทธพิทกัษแ์ละวนิดา มงคลสินธ์ุ. (2535). สาเหตุ การลาออก โอน ยา้ยของพยาบาล  

 โรงพยาบาลตากสิน.  วารสารพยาบาลศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 4,1 

 (เมษายน) : 64-68. 

จาริณี ศรีประเสริฐ. (2550). เจตคติการคงอยู่ในงาน บรรทัดฐานกลุ่มอ้างอิง การรับรู้การควบคุม 

การคงอยู่ในงาน และความต้ังใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลระดับ

ต ติ ย ภู มิ เข ต ภ าค เห นื อ . (วิ ท ย านิ พ น ธ์ ป ริญ ญ าม ห าบัณ ฑิ ต ไ ม่ ไ ด้ ตี พิ ม พ์ ) . 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

ชูชยั สมิทธิไกร.(2544).จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร.กรุงเทพมหานคร:บริษทั ว.ีพร้ินท ์จาํกดั 

ดุษฎี เอกพจน์. (2551). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 

สามจังหวดัชายแดนภาคใต้. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี.  

ดลฤดี รัตนปิติกรณ์. (2552). ปัจจัยทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท. 

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 

 นนทบุรี. 



79 

 

เดชาวธุ นิตยสุทธิ. (2549). สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ตวัแปรหลายตวั 1. ในประมวลสาระชุดวิชาการวิจัย 

 ทางการพยาบาล สารสนเทศและสถิติ หน่วยท่ี 11 หนา้ 1-91 นนทบุรี: 

  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช.  

ธงชยั สันติวงษ.์ (2537). องค์การและการบริหาร. (พิมพค์ร้ังท่ี 9). กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิช. 

ธญัญา  ผลอนนัต.์ (2547). การมุ่งเน้นทรัพยากรบคุคล แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน.  

 (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: พิมพล์กัษณ์การพิมพ.์ 

ธนากร เอ่ียมปาน. (2556). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของนักบินกองทัพอากาศ 

(วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิตไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัศรีปทุม, กรุงเทพฯ. 

นงนุช วงษสุ์วรรณ. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ กรุงเทพฯ: จามจุรีโปรดกัส์. 

นพรัตน์  อารยพฒันกุล. (2540). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลแรงจูงใจกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของหัวหน้าฝ่ายส่งเสริมสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน. (วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบณัฑิตไม่ไดตี้พิมพ)์.มหาวทิยาลยัมหิดล, กรุงเทพฯ. 

นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ. (2539). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลทัศนคติต่อวิชาชีพการพยาบาล  

 ความพึงพอใจในงาน และความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์กร กับความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน 

 ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร. (วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบณัฑิตไม่ไดตี้พิมพ)์. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

นาคี สอนโพธ์ิ. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทาํงานกับความต้ังใจ คงอยู่ในงาน 

ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 11.  

วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ตีพมิพ)์. มหาวทิยาลยัขอนแก่น, ขอนแก่น. 

นิชนนัท ์ ฟุ้งลดัดา. (2548). การวิเคราะห์ตัวแปรจาํแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยู่ในงาน 

 โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร.   

                (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิตไม่ไดตี้พิมพ)์. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั: กรุงเทพฯ. 

บุญจนัทร์  วงศสุ์นพรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2540) ความพึงพอใจในงาน การคงอยูใ่นวชิาชีพของ 

                พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐ สงักดัทบวงมหาวทิยาลยัและ 

                กระทรวงสาธารณสุข. วารสารวิจัยทางการพยาบาล, 1(2) (กรกฎาคม-ธนัวาคม): 282-290. 

บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร. (2550). ภาวะผู้นาํ และกลยทุธ์การจัดการองค์การพยาบาล ในศตวรรษ ท่ี 21. 

 (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์. (2533). จิตวทิยาธุรกิจ.กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.พร้ินต้ิง.เฮาส์ 

บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั. (2553). ปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 

                 ศูนย์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 

                 มหาบณัฑิตไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี.  



80 

 

บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั, บุญทิพย ์สิริธรังศรี, สุพิมพ ์ศรีพนัธ์วรสกุล และวไิลพร รังควตั. (2554). 

                   ปัจจยัทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาค 

                    ตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข. วารสารสภาการพยาบาล, 2(4)       

                    (ตุลาคม-ธนัวาคม 2554). 

ประคอง กรรณสูต. (2542). สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั. 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2554). จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร. (วทิยานิพนธ์ 

 พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิตไม่ไดตี้พิมพ)์. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

_________. (2547). จิตวิทยาการ บริหารงานบุคคล.  กรุงเทพฯ: พิมพดี์. 

พงศ ์หรดาล. (2540). จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารเบ้ืองตน้.กรุงเทพฯ:ม.ป.ท. 

พรรณราย ทรัพยะประภา. (2548). จิตวิทยาในชีวิต และในการทาํงาน. กรุงเทพฯ:โรงพิมพแ์ห่ง 

               จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั.  

พินทุสร เหมพิสุทธ์ิ, ยวุยงศ ์ จนัทรวจิิตร,  สาโรจน์  สันตยากรและ ปกรณ์ ประจญับาน. (2549). 

                การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระบบสุขภาพ ใน ประมวลสาระชุดวิชาระบบสุขภาพ

และการจัดการ. หน่วยท่ี 12 หนา้ 1-54 นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช.  

ฟาริดา อิบราฮิม. (2535). สาระการบริหารการพยาบาล. (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: 

 โรงพิมพส์ามเจริญพาณิชย.์ 

มุกดา ตนัชยั. (2555). สถิติท่ีใชศึ้กษาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวิจัย 

                ทางการพยาบาล สารสนเทศและสถิติ. หน่วยท่ี 9 หนา้ 1-43. นนทบุรี: 

                มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์. 

รัตติกรณ์ จงวิศาล.(2551).ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง(Tranforming Leadership Theory).กรุงเทพฯ:

สาํนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัหอการคา้. 

ราณี  อิสิชยักุล. (2547).  ภาวะผูน้าํในองคก์าร ใน ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองค์การและ 

                 ทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 4 หนา้ 203-269 นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

เรียม ศรีทอง. (2542). พฤติกรรมมนุษยก์บัการพฒันาตน. กรุงเทพฯ : เธิร์ดเวฟ เอด็ดูเคช่ัน. 

ละออ อริยกุลมินิต. (2546). การวิเคราะห์ตัวประกอบท่ีทาํให้เกิดการคงอยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล 

                 โรงพยาบาลศูนย์. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 

  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

วรรณคดี  ชูกาล (2540). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้อาํนวยการ ความ 

   พึงพอใจในงาน ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันกับองค์การของอาจารย์พยาบาล   

 วิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 

  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 



81 

 

วรรณฤดี ภู่ทอง. (2551). การบริหารองคก์รพยาบาลและการบริหารหอผูป่้วยในการบริหารการ

พยาบาล. กรุงเทพฯ : พิทกัษก์ารพิมพ.์ 

วารีวรรณ คงชุ่ม. (2549). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นาํแบบมีส่วนร่วม 

 พฤติกรรมการดูแลของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  

 โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคตะวนัออก. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 

 มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

วจิิตร ศรีสุพรรณ. (2544). โครงการวจิยัและพฒันา "รูปแบบการจดัการบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิ 

 ในชุมชน" เอกสารการประกอบการสัมมนาพยาบาลศาสตร์บณัฑิตเพื่อตอบสนองการ 

 ปฏิรูประบบสุขภาพไทย ในวนัท่ี 23-25 กนัยายน 2544  กรุงเทพมหานคร  

 โรงแรมดิเอมเมอร์รัลด.์ 

วมิลมาศ ปันยารชุน และประไพวรรณ  ด่านประดิษฐ.์ (2540). รายงานการวจิยัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

     ความตอ้งการลาออกจากงานพยาบาล ของพยาบาลสังกดัสาํนกัการแพทย ์   

     กรุงเทพมหานคร. วารสารพยาบาล, 45(1): 32-39 

วิษณุ บุญมารัตน์. (2556). ปัญหาขาดแคลน-สมองไหลพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐ. Retrieved from 

[Online]. Avilable from: http://www.hed.go.th/frontend/theme/content.php?ID_ 

Info=00025032,3 website: 

วราภรณ์ ตระกลูสฤษด์ิ. (2549). การทาํงานเป็นทีม.  พิมพล์กัษณ์การพิมพ:์ กรุงเทพฯ. 

สายชล   สิริวฒันไพศาล (2548) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ: กรณีศึกษา 

 โรงพยาบาลเจา้พระยายมราชสุพรรณบุรี. ใน บทความวิจัย ศนูย์เครือข่ายความรู้ 

 สาธารณะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ. 

สุจิตรา วรอศัวปติ. (2538). ผลการฝึกอบรมเสมียนหอผูป่้วยต่อปริมาณเวลาการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

ของเสมียนหอผูป่้วยและปริมาณเวลาในการปฏิบติัวิชาชีพของพยาบาล. ISBN 974-

632-303-2. 

สุจินต ์วจิิกาญจน์ และคณะ. (2538). ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจท่ีจะยา้ยออกจากสถาบนัและ 

 ออกจากวชิาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี. รามาธิบดีพยาบาลสาร,  

 1(3): 11-24. 

สมยศ นาวกีาร. (2533). การบริหารเพ่ือความเป็นเลิศ. (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ. (2550). พฤติกรรมองค์การ ทฤษฎีและการประยกุต์. (พิมพคร้ังท่ี 4). 

 กรุงเทพฯ: สาํนกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

 



82 

 

สุรีย ์ทา้วคาํลือ. (2549). ปัจจัยคัดสรรท่ีทาํนายความต้ังใจท่ีจะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขา  

 วชิาการบริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

แสงทอง ปุระสุวรรณ์. (2541). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 

ชุมชน. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, 

เชียงใหม่. 

สมจิต หนุเจริญกุล. (2544). การพยาบาลศาสตร์ของการปฏิบัติ. (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ:  

 ว ีเจ พร้ินต้ิง.  

อลิสา สุคนธรัตน์. (2542). ความต้ังใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร. 

(วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

อารี ชีวเกษมสุข และ จินตนา ยนิูพนัธ์ุ. (2550). การพฒันาแบบวดัความพึงพอใจต่อคุณภาพการ 

  พยาบาลของผูป่้วย, จุฬาลงกรณ์เวชสาร, 49(10): 618-621. 

Avolio, B. J., Bass, B. M., & Jung, D. I. (1999). Re-examining the components of 

 transformational and transactional leadership using the Multifactor Leadership 

 Questionnaire. Journal of Occupational and Organizational Psychology,  

 72, 441–462. 

Bass (1985) model of transformational leadership. In T.F. Mech & G.B. McCabe (Eds.), 

Leadership and academic librarians (pp. 66–82) . Westport, CT: Greenwood, 1998. 

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Transformational leadership (2nd ed.). Mahwah, 

 NJ: Lawrence Erlbaum Associates. 

Blake, R. R. & Mouton, J. S. (1985). The managerial grid lll. Houston: Gulf. 

Borda RG1, Norman IJ. (1997). Testing a model of absence and intent to stay in employment:  

 a study of registered nurses in Malta. Nursing Studies. Retrieved  from  

 http://dx.doi.org/10.1016/20020-7489(97)000308. 

Boyle, Bott, MA, Helen E. Hansen, Cynthia Q. Woods, and Roma Lee  

 Taunton, (1999). Managers’&Leadership and Critical Care Nurses. American  

 Journal of Critical Care.  

Buerhaus,Peter (2002).Shortage of Hospital Registered Nurses:Causes and Perspectives on Puplic 

and Private Sector Actions. Nursing Outlook 50 (1):4-7. 

 



83 

 

Buerhaus and Auerbach. (2011). Flexible Work Practice in Nursing. International center for 

   Human resource in Nursing. 

Burns, J. M. (1978). Leadership. New York: Harper and Row. Retrieved from 

thesis.rru.ac.th/files/pdf/1169365936. 

Bussin, (2003). Factors Affecting the Retention of Knowledge Workers. Sajhrm.Co.za. 

Chen, Z. X. & Francesco, A. M. (2003). The relationship between the three components of 

commitment and employee performance in China. Journal of Vocational Behavior, 

62(3): 490-510. 24. 

Chinnis, A. S., Summers, D. E., Doerr, C., Paulson, D. J. & Devis, S. M. (2001). Methodology A  

new way of assessing employee satisfaction. The Journal of Nursing Administration, 

31(5), 252-259.  

Crozier, Michel. (1964). The Bureaucratic Phenomeon. London: Tavislock. 

Deborah M. Gregory, Christine Y. Way, Sandra Le Fort, Brendan J. Barrett . Patrick S and 

Parfrey. ( 2007) .  Predictors of registered nurses’organizational commitment and 

intent to stay. The Canadian Health Services Research Foundation. 

Dunham-Taylor. (2000). Transactional Leadership; Patient Safety and Quality; An evidence  

 Based. Handbook for Nurses.NCBI. 

Dunkin, J.W., Juhl N., Stratton. (1996). “Why Rural Practice?.” Nursing Management. 27. 

12 :26-28.Ellenbecker, C. H., & Bylecker, J. J. (2005). A genies make a difference in 

Home Healthcare nurse job satisfaction. Home Healthcare Nurse, 23(12), 112-116. 

Ellenbecker, C.H. (2004). A Theoretical Model of Job Retenion for Home Health Care Nurses.  

  Journal of Advanced Nursing. 47(3), 303-310. 

Ellenbecker, C. H., & Bylecker, J. J. (2005). A genies make a difference in Home Healthcare 

 nurse job satisfaction. Home Healthcare Nurse, 23(12), 112-116. 

Enid Mumford. Job Satisfaction:A Method Of Analysis.emerald insight.ISSN:0048-3486 Online 

from:1971. Subject Area:HR, Learning & Organization Studies. 

Fiedler, F. E. (1967). Theory of leadership effectiveness. New York: Mcgraw-Hill. 

Force, M. V. (2005). The Relationship Between Effective Nurse Managers and Nursing  

 Retention. Journal of Nursing Administration. 35(7), 336-341. 

 



84 

 

Glenn H. Raup, (2008). The Impact of ED Nurse Manager Leadership Style on Staff Nurse  

Turnover and Patient Satisfaction in Academic Health Center Hospital. Journal of 

Emergency Nursing, 34(5): 403-409. 

Gouldner, A. W. (1954c). The problem of loyalty in groups under tension. Social   

               Problems, 2(2): 82-88. 

Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of work: Test of  

 a theory. Organizational Behavior and Human Performance, 16, 250-279. 

Hausknecht JP (2008). Targeted employee retention: performancebased  and job-related 

differences in reported reasons for staying. Cornell University. Retrieved from 

www.academicjournals.org/.../article13805537. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Synderman, B. (1993). Motivation to work. New York: John Wiley. 

Hwang Jl,Lou F,Han SS,Cao F, Kim WO, LiP (2006)."Professionalism the major factor  

               influencing job satisfaction among Korean and Chinese Nurses.  Pub Med NCBI.     

 Jane Hsiao-Chen Tang.  (2003). Evidence-Based Protocol: Nurse retention. Journal of  

 Gerontological Nursing. 29(3), 5-14. 

Janssen, O. (2001). Fairness Perceptions as a Moderator in the Curvilinear Relationships  

                Between Job Demands, Job Performance and Job Satisfaction.  

                Academy of Management Journal. 44(5), 1039-1050.  

John Hausknecht, Julianne M. Rodda,Michael J. Howard. (2008). Targeted Employee  

               Retention: Performance-Based are Job- Related Differences in Reported Reason for 

               Staying. Cornell University ILR school.   Retrieved from digital     

               commons.ilr.cornell.edu/cahrswp/484/. 

Jones-Schenk, J. (2001). How Magnets Attract Nurses. Nursing Management.32(1), 41-42. 

Khumyu, A. (2002). Nurse staffing, Nurse’ job satisfaction and patient satisfaction with  

nursingcare in public hospital in Thailand. Doctoral Dissertation University of 

Alabama,Birmingham, Alabama. 

Kleinman, C.S. (2004). Leadership and Retention. Journal of Nursing Administration. 34(3): 111-113. 

Kovner, C., and others. (2006). Factors Associated With Work Satisfaction of Registered  

 Nurses. Journal of  Nursing Scholarship. 38(1), 71-79. 



85 

 

Kubar.P.A.Miller,D.,& Spear.B.T.(2004)the meaningful retention strategy inventory. Journal of 

Nursing Administration. 34(1).10-18. 

Lambert,Eric G.,Nancy L.Hogan,and Shannon M.Barton.(2002). Satisfied correctional staff:A 

review of the literature or the correlated of correctional staff  job satisfaction. 

Critical justice and behavior.29:115-143. 

Lambert, D., García-Dastugue, S. & Croxton, K. (2005). An evaluation of process-oriented 

 supply chain management frameworks. Journal of Business Logistics, 26, (1), 25-51. 

Likert, S. (1961). New patterns of management. New York: McGraw-Hill. 

Lin Wang. Hong Tao, Carol H Ellenbecker and Xiaohong Liu. (2011). Job Satisfaction, 

   Occupational commitment and intent to stay among Chinese nurses.  

 Journal of Advanced Nursing. Retrieved from onlinelibrary.wiley.com / doi / 

10.1111 / j.1365-2648.2011.05755. x / abstract. 

Manion, (2005)  “Supporting nurse manager in creating a culture of retention” . NurseLEADER. 

Retrieved  from  www.nurseleader.com /article /51541-4612(0500018-2 / abstract.) 

Maslach. (1982). After-Effects of job- related stress:Families as victims.  Journal of  

 Organizational behavior. online Library.wiley.com /doi /10.1002 /job.4030030106 /  

               abstract. 

Maslow, A H (1967), A Theory of Metamotivation: The Biological Rooting of the Value- 

 life,Journal of Humanistic Psychology, 7, 93- 127. 

________. (1987). Motivation and Personality. (3rd ed.). New York, NY: Harper & Row. 

Mathis, R. L. & Jackson, J. .H. (2004). Human Resource Management (10th ed.). Singapore:Seng  

 Lee Press. 

Mc Carthy, G., Tyrrell, M. P. & Lehane, E. (2007). Intention to leave or stay in nursing. Journal 

 of Nursing Management, 15, 248-255. Retrieved June 16, 2012, from  http://web. 

 ebscohost .com. 

 Mc Closkey, M. & Joanne, C. (1990). Two Requirements for job contentment: Autonomy and  

 socialintegration. Journal of Scholarship, 22(3), 140-14 

Mc Closkey, L.A., Lichter, E.L. (2003) The contribution of marital violence and adolescent  

aggression across different relationships. Journal of Interpersonal Violence, 18, 390-

412. 

http://www.nurseleader.com/
http://web/


86 

 

Mottaz.(1995) "The Relative Importance of Intrinsic and Extrinsic Rewards as Determinants of  

 Work Satisfaction."   JSTOR Terms and Conditions.Wiley MSS. 

Mrayyan, M.T. (2005). “Nurse Job Satisfacion and Retention: Comparing  Public to Private 

  Hospital in Jordan” J Nurse Manage 13:40-50  

Muchinsky, P. M. (1993). Psychology applied to work: an introductional to industrial and  

                 organizational psychology / National library of Australia.  Retrieved  from    http://  

                trove.nla.gov. au /work /12701391. 

Mueller, C., McCloskey, J (1990) “Nurses job satisfaction : A proposed measure” Nursing  

 Research. 39,2:113-117 

Parfrey. (2007). “ Predictor of registered nurses’ organizational commitment  

 and intent to stay”. Retrieved  from  http://www.researchgate.net /…/ 6390955 

Parker. (1990). Team Players and Team Work.” The New Competitive Business. Retrieved  from  

                http://www.worldcast.org / title / team –players-and-team-the new  

 competitive.business-strategy / oclc / 21447070. 

Pemo, T. (2004). Nurse’ job satisfaction in Bhutan. Master’s thesis, Faculty of Graduated  

 Studies,Burapha University. 

Peter I Buerhaus , David I Auerbach. (2011). The Recession’s Effect on Hospital Registered 

 Nurse Employment Growth. Nursing Research, 55(2), 128-136 

Polit, D. & Beck, C. (2011). Nursing Research: Generating and Assessing Evidence for Nursing 

Practice. Philadelphia: Lippincott, Williams, & Wilkins.  Retrieved from 

https://scholarworks.montana.ed   

Romig, D. A. (1996). Breakthrough teamwork—outstanding results using structured teamwork. 

Chicago, IL: Irwin Professional Publishing. 

Sawada. (1997). The nurse shortage problem in Japan. US National Library of Medicine 

  National Institutes of Health. PubMed.gov:   

Schermerhorn JR.(2007) Management,9th edition.New &Interesting Finds on Amazon.Retrieved 

from https://www. Amazon.com/ Management-John-R-Schermerhorn. 

Smith, H. Tallman, R. and Kelly, K. (2006). “Magnet Hospital Characteristics and Northern 

Canadian Nurses’ Job Satisfacion”. Canadian Journal of Nursing Leadership. 19,3 

(September): 73-86. 

http://www.researchgate.net/
http://www.worldcast.org/


87 

 

Stamps, P. L., & Piedmont, E. B. (1986). Nurses and worksatisfaction: An index for  

 measurement. Ann Arbor, MI:Health Administration Press Perspectives. 

Taunton, R.L., Krampitz, S.D., and Woods C.Q. (1989b). Manager impact on retention of 

               hospital staff Part 2. Journal of Nursing Administration,19(4),15-19. Google 

               Scholar, Medline.  

Terence R Mitchell, Brooks C Holton, Thomas W Lee. (2001). How to keep your best employees: 

  Developing an effective retention policy. The Academy of Management Executive;  

 Nov 2001; 15, 4; ABI/INFORM Global. pg. 96. 

Thomas Noel Mitchell. (2001). Job Embeddedness. Wikipedia Org. 

Tourangeau A.E,  Cranley. (2006). Nurse intention to remain employed:understanding and  

                strengthening determinants. Pub Med.gov:  

Tourangeau AE1, McGillis Hall L, Doran DM, Petch T.(2006) 

Measurement of nurse job satisfaction using the McCloskey/Mueller Satisfaction 

Scale.   NCBI Resources.Pubmed. .  Retrieved from https://ncbi.nlm.nih.gov. 

Umford, E. (1972). Job satisfaction. London: Longman. 

William Mobley.(1982).Employee turn over,causes,consequences and control."WorldCat  

 Org.Publisher:Reading.MA:Addison-Wesley. 

Williams, C. 1990. “Job Satisfaction: Comparing CC and Med/Surg Nurses.” Nursing 

Management. 21 (7), 104A, 104D, 104H. 

Williams, M., M.A. McDaniel, N. Nguyen. 2006. A Meta-Analysis of the Antecedents and 

  Consequences of Pay Satisfaction. Journal of Applied Psychology, 9, 392‑413. 

Wolf. (1981) Job Changing  and Occupational Sex Segregation:Sex and Race Comparisions  

National Academic Press Amazon.com.h Retrieved from 

https://book.google.co.th/book. 

Woodcock. (1989). Team  Development  Manual. New interesting Find on Amazon.  



88 
 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



89 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



90 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

 1. ผศ. ดร.สุรีย ์ ธรรมิกบวร 

 

คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 

อาจารยค์ณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 

 2. พนัเอกหญิงธญัญาสิริ  ธนัยสวสัด์ิ 

 3. อาจารย ์คุณสุชาดา เสตพนัธ์  หวัหนา้กลุ่มภารกิจการพยาบาล โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์

 

 4. อาจารย ์ดร.ดรุณี  บุง้ทอง ผูช่้วยหวัหนา้พยาบาลดา้นพฒันาบุคลากรและวจิยัทางการ

พยาบาล โรงพยาบาลศูนยส์รรพสิทธิประสงค ์

 

    5. อาจารย ์พนัธ์ทิพย ์ โกศลัวตัร   พยาบาลวิชาชีพชาํนาญการพิเศษ พยม. (บริหารการพยาบาล) 

รักษาการหวัหนา้กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธ์ิ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



91 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนงัสือเชิญผูท้รงคุณวุฒิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



92 
 

 

 

 

 



93 
 

 

 



94 
 

 

 

 



95 
 

 

 

 



96 
 

 

 

 



97 
 

 

 

 



98 
 

 

 

 



99 
 

 

 

 



100 
 

 

 

 

 

 

 



101 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอขอ้มูลพยาบาลวชิาชีพ และเก็บขอ้มูลการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



102 
 

 

 

 



103 
 

 

 

 



104 
 

 

 

 



105 
 

 

 

 



106 
 

 

 

 



107 
 

 

 

 



108 
 

 

 

 



109 
 

 

 

 



110 
 

 

 

 



111 
 

 

 

 

 

 



112 
 

 

 

 



113 
 

 

 

 



114 
 

 

 

 

 



115 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

 เอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

 



116 
 

 

 

  

  

  

สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ต.บางพูด  อ.ปากเกร็ด  จ.นนทบุรี  11120 

โทร. 02-5048036, 02-5048037  โทรสาร 02-5048096 

School of Nursing, SukhothaiThammathirat Open University 

Bangpood, Pakkred, Nonthaburi 11120 

Tel. (662) 5048036, 5048037  Fax : (662) 5048096 

 

เอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 

  เลขท่ี............../.................. 

 

ช่ือโครงการวิจัย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจาง 

ในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เลขท่ีโครงการ/รหัส ID 2555100185 

ช่ือหัวหนาโครงการวิจัย พันเอกหญิง พรรณิภา  สมบูรณ 

ท่ีทํางาน  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค จังหวัดอุบลราชธาน ี

  
ขอรับรองวาโครงการวิจัยดังกลาว ไดผานการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย  สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 

 
ลงนาม ………………..…………………………….……… 

(อาจารย ดร.ชื่นจิตร  โพธิศัพทสุข) 

กรรมการและเลขานุการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

 
ลงนาม …………………………………..…………………. 

(รองศาสตราจารย ดร.สมใจ  พุทธาพิทักษผล) 

ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

วันท่ี.............................................................. 



117 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  จ 

เคร่ืองมือการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



118 
 

แบบสอบถามงานวจัิย 

โครงการวจัิยเร่ือง “ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้างช่ัวคราว   

ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ”  

………………………………….. 

 คําช้ีแจง   แบบสอบถามชุดน้ีผูว้ิจยัได้พฒันาข้ึน เพื่อนาํมาใช้เป็นเคร่ืองมือวิจยัใน

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาล

กองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

- ศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้งชัว่คราว ในโรงพยาบาลกองทพับกภาค 

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

- ศึกษาตวัแปรพยากรณ์ ท่ีร่วมกนัทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจา้ง

ชัว่คราว ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

1. แบบสอบถามชุดนี ้ประกอบด้วย  5  ส่วนประกอบด้วย  

 ส่วนท่ี1 ขอ้มูลส่วนบุคคล             จาํนวน   7  ขอ้ 

 ส่วนท่ี2 ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร      จาํนวน  14  ขอ้ 

 ส่วนท่ี3 การทาํงานเป็นทีม            จาํนวน  31  ขอ้ 

ส่วนท่ี4 ความพึงพอใจในงาน        จาํนวน  20 ขอ้ 

ส่วนท่ี5 การคงอยูใ่นงาน              จาํนวน  5  ขอ้ 

2. กรุณาอ่านคาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถามในแต่ละตอนโดยละเอียด และโปรดตอบคาํถาม 

ให้ครบทุกข้อ โดยแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี

สมบูรณ์ และเพื่อเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์ผลวจิยั ซ่ึงคาํตอบท่ีไดไ้ม่มีถูกหรือผดิ                                                                                                                                   

3. ขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั และนาํมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น โดยมีการ 

นาํเสนอในภาพรวม ซ่ึงจะไม่มีผลเสียประการใดต่อท่านและหลงัจากเสร็จส้ินโครงการวิจยั

แลว้ ขอ้มูลในแบบสอบถาม จะถูกทาํลายทนัที                                             

หมายเหตุ เพื่อเป็นการคุ้มครองสิทธ์ิในการตอบคําถามของท่าน หลังจากท่ีท่านสอบ

แบบสอบถามแลว้ กรุณานาํเอกสารใส่ซองนํ้ าตาลและปิดผนึกใหเ้รียบร้อยและส่งคืนกองการพยาบาล

ของท่าน ขอขอบพระคุณสาํหรับความร่วมมือเป็นอยา่งดียิง่ 

              ขอขอบพระคุณสาํหรับความร่วมมือเป็นอยา่งดียิง่  

 

                                              พนัเอกหญิงพรรณิภา  สมบูรณ์ 

          (นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช) 
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แบบสอบถามโครงการวจัิยเร่ือง “ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพ 

อตัราจ้างช่ัวคราว  ในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” 

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง : โปรดเติมขอ้ความลงในช่องว่างและทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง   กบัสภาพ

ความจริงของท่าน 

1.  เพศ   1)  ชาย             2)  หญิง 

2.  ปัจจุบนัท่านมีอาย(ุโปรดระบุ).............ปี (อายมุากกวา่หกเดือนปัดข้ึนเป็น 1 ปี) 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 1)ปริญญาตรี  2)   ปริญญาโท    3)  อ่ืนๆ  โปรดระบุ …………………………… 

4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ี 

1)  ตํ่ากวา่ 1ปี   2)   1ปี –5 ปี 

3)  มากกวา่ 5ปี –10ปี  4)  มากกวา่ 10 ปี  

5. ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

1)  พยาบาลปฏิบติัการ 2) หวัหนา้หอผูป่้วย 3)  พยาบาลหวัหนา้หน่วยงาน 

4) พยาบาลในหน่วยงานอ่ืนท่ีไม่ใช่งานบริการพยาบาล 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน/หอผูป่้วยแห่งน้ี 

1)  ตํ่ากวา่ 1ปี   2)   1ปี –5 ปี 

3)  มากกวา่ 5ปี –10ปี               4)  มากกวา่ 10 ปี  

7.รายได ้เงินค่าตอบแทนทุกประเภทท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลโดย โดยรวมในแต่ละเดือน 

1) 10,000-20,000 บาท  2) 20,001-30,000 บาท 

 3) 30,001 -40,000 บาท   4) มากกวา่ 40,000 บาท
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ส่วนที ่2 ภาวะผู้นําของผู้บริหาร 

คําช้ีแจงโปรดนึกถึงการปฏิบติังานของท่านและทีมการพยาบาลของท่านในระหว่างการ

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลคร้ังน้ี และกรุณาทาํเคร่ืองหมายในช่อง ระดับความคิดเห็น ท่ีมีต่อ

ขอ้ความในช่องซา้ยมือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 

  

5  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

1      หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

 

ข้อคําถาม 

ระดับความ

คิดเห็น 

     

1 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 

     

1.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูมี้ความสามารถในการบริหารงานอยา่ง

มีจริยธรรม 

     

1.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นแบบอยา่งในการเป็นผูน้าํท่ีดี      

1.4 ท่า

นมีความศรัทธา และไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

     

2 การสร้างแรงบันดาลใจ       

2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานงานมีความมัน่ใจใน

การทาํงาน 

     

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งมีชีวติชีวา      
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ข้อคําถาม 
ระดับความ

คิดเห็น 

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนการสร้างวสิยัทศัน์ร่วมกนั เพื่อให้

การบรรลุเปาหมาย 
     

3 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

3.1 ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้เหมาะสมตาม

ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

     3.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเขา้ใจถึงความตอ้งการในการพฒันา

งานใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัของแต่ละคน 

 

     

    3.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเข้าใจถึงข้อจาํกัดในการทาํงานของ

ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 

     

4 การกระตุ้นทางปัญญา 

4.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานคน้หาปัญหาและส่ิงท่ี

ตอ้งการแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

     

4.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

งานหรือนวตักรรม 

     

4.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีมุมมองใหม่ๆใน

การพฒันางาน 
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ส่วนที ่3  การทาํงานเป็นทมี 
 

คําช้ีแจง โปรดนึกถึงการปฏิบติัของทีมการพยาบาลซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาของท่าน1ชั้นใน

ระหวา่งการปฏิบติังานในโรงพยาบาลคร้ังน้ี และกรุณาทาํเคร่ืองหมายในช่อง ระดับความคิดเห็น 

ท่ีมีต่อข้อความในช่องซ้ายมือท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยในแต่ละช่องมี

ความหมายดงัน้ี 

5  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

1         หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อคําถาม 

ระดับความ

คิดเห็น 

     

การทาํงานเป็นทมี 

1.วตัถุประสงค์ทีชั่ดเจนและสอดคล้องกบัเป้าหมาย 

   1.1 ท่านและทีมงานปฏิบติังานโดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   1.2 ท่านรับทราบและเข้าใจวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของการ

ปฏิบติังานของทีมอยา่งชดัเจน 

     

   1.3 ท่านและทีมงานมีการจดัลาํดบัของการทาํงานร่วมกนั      

   1.4 ท่านและทีมงานมีการกาํหนดเป้าหมายของการทาํงานร่วมกนั      

   1.5 ท่านปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายของทีม      

2. การพูดคุยแบบเปิดเผยและเผชิญหน้า       

    2.1 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกเก่ียวกับการ

ทาํงานไดอ้ยา่งอิสระ 

     

    2.2 ทีมงานรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง โดยไม่มีการตาํหนิต่อกนั      

    2.3 ทีมงานมีการพูดคุยเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในการทาํงานเพื่อ      
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ไดรั้บการยอมรับร่วมกนัก่อนดาํเนินการเสมอ 

    2.4 ท่านกลา้ซกัถามส่ิงท่ีตนเองสงสัย      

ข้อคําถาม 

ระดับความ

คิดเห็น 

     

3. การทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ       

    3.1 ท่านเรียนรู้และพฒันาทกัษะการทาํงานจากการปฏิบติังานเป็น

ทีม 

     

  3.2 ทีมงานมีการพูดคุยเพื่อประเมินผลการดําเนินงานการ

ร่วมกนัเพื่อนาํมาสู่การปรับปรุง ประสิทธิภาพของทีมงาน 

     

   3.3 ทีมงานร่วมกนัทบทวนการทาํงานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอ       

4. ภาวะผู้นําของทมีงาน  

   4.1 หัวหน้าทีมส่งเสริมให้สมาชิกทีมได้พัฒนาความรู้และ

ทกัษะการปฏิบติังาน 

     

   4.2 หัวหน้าทีมแสดงภาวะผูน้าํได้อย่างเหมาะสมเม่ือเผชิญกบั

ปัญหาต่างๆ  

     

   4.3 หัวหน้าทีมเปิดกวา้งรับฟังคาํวิจารณ์และขอ้เสนอแนะของ

ทีมงานท่ีมีต่อตนเอง เพื่อนาํมาปรับปรุงงานใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดี 

     

   4.4 หวัหนา้ทีมแสดงภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์

ต่างๆ 

     

5.การประสานงานและจัดการกบัความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ       

   5.1 หน่วยงานตระหนกัและใส่ใจในส่ิงท่ีเป็นความขดัแยง้

ภายในหน่วยงาน 

     

   5.2 หน่วยงานมีการส่ือสารและประสานงานภายในทีมงานอยา่ง

ชดัเจน 

     

   5.3 หน่วยงานมีการจดัการกบัความขดัแยง้ใหเ้ป็นท่ีพอใจของสมาชิกทีม      

6. การมีสัมพนัธ์ทีด่ีระหว่างกลุ่มงาน 

    6.1 ทีมพยาบาลในหน่วยงานท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัทีมสุขภาพ 
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    6.2 ทีมพยาบาลในหน่วยงานท่านมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกบัวิธี

ทาํงานกบัทีมสุขภาพ 

     

ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

     

    6.3 ทีมพยาบาลและทีมสุขภาพรับฟังความคิดเห็นเพื่อ

นาํมาสู่การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

     

    6.4 ทีมพยาบาลมีการสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั

กบัหน่วยงานภายนอก 

     

7. ระเบียบการทาํงานทีม่ีการตัดสินใจร่วมกนั       

    7.1 ทีมงานค้นหาแนวทางในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน

ร่วมกนั 

     

    7.2 ทีมงานร่วมประชุมเพื่อรวบรวมขอ้มูลประกอบการ

ตดัสินใจของทีม 

     

    7.3 ทุกคนในทีมงานยอมรับและปฏิบติัตามการตดัสินใจ

ของทีม 

     

8. การพฒันาตนเอง  

    8.1ท่านมีโอกาสในการนาํวธีิการหรือประสบการณ์ใหม่ๆ 

มาพฒันาตนเองและทีมงาน 

     

    8.2ท่านพฒันาตนเองให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีข้ึนกับเพื่อน

ร่วมงาน 

     

9. การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกนั      

9.1 ท่านสามารถปรึกษาหรือขอคาํแนะนาํจากเพื่อนร่วมงาน      

    9.2 ทีมงานใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัใน

การทาํงาน 

     

    9.3 ท่านไดรั้บความเห็นใจแมไ้ดท้าํงานผดิพลาด      
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ส่วนที ่4 ความพงึพอใจในงาน 

คําช้ีแจงโปรดนึกถึงการปฏิบติังานของท่านและทีมการพยาบาลของท่านในระหว่างการ

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลคร้ังน้ี และกรุณาทาํเคร่ืองหมายในช่อง ระดับความพึงพอใจท่ีมีต่อ

ขอ้ความในช่องซา้ยมือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 

 

5  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านมาก 

3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านปานกลาง 

2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านนอ้ย 

1         หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความพึงพอใจของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อคําถาม 

ระดับความพงึ

พอใจ 

     

ความพงึพอใจในงาน 

1.เงินเดือนและผลประโยชน์ 

     

   1.1 เงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับ

สมรรถนะและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน 

     

1.2 ท่านมีสิทธิการลาต่างๆ ท่ีพอเพียง ได้แก่ การลาหยุดพกัผ่อน 

การลากิจและการลาป่วย 

     

2.โอกาสในการพฒันาตนเอง      

   2.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บความรู้ใหม่ๆในการปฏิบติังาน      

   2.2 หน่วยงานสนบัสนุนใหท้าํงานวจิยัหรือพฒันานวตักรรมใหม่ๆ      

3.สภาพการทาํงาน 

  3.1 ท่านพึงพอใจในการติดตาม กาํกบังานของผูบ้งัคบับญัชาใน

หน่วยงานของท่าน 

     

 3.2 ท่านพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
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ข้อคําถาม 

ระดับความพงึ

พอใจ 

     

 3.3 ท่านไดรั้บการชมเชยทุกคร้ังเม่ือปฏิบติังานดี      

 3.4 หน่วยงานท่านได้รับการสนับสนุนให้มีส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อ

การปฏิบติังาน 

     

 3.5 ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจในการ

ทาํงาน 

     

4.ตารางการปฏิบัติงาน 

  4.1 ตารางการปฏิบติังานมีความยดืหยุน่เป็นท่ีน่าพอใจ 

     

  4.2 ท่านพอใจในจาํนวนวนัท่ีไดป้ฏิบติังาน      

  4.3 ท่านพอใจในช่วงวนัและเวรท่ีไดห้ยดุพกัตามตารางเวร      

5.การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม      

  5.1 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมสันทนาการต่างๆขององคก์ร      

 5.2 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆภายนอกหน่วยงาน      

 5.3 ท่านมีโอกาสไดพ้บปะสังสรรคท์างสังคมกบั      

6.เพือ่นร่วมงาน      

 6.1 ท่านพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานของท่าน      

 6.2 ท่านพอใจในการทาํงานร่วมกบัแพทย ์      

 6.3 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและทีมสุขภาพ      

7.การใช้ชีวติส่วนตัว      

  7.1 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทาํงานและการใชชี้วติส่วนตวั      

  7.2 การป ฏิ บัติงานของท่ าน ไม่ เป็ น อุป ส รรค ต่อการดํา เนิ น

ชีวติประจาํวนั 
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ส่วนที ่5  การคงอยู่ในงาน 

คําช้ีแจงโปรดนึกถึงการปฏิบติังานของท่านในระหวา่งการปฏิบติังานในโรงพยาบาลคร้ังน้ี 

และกรุณาทาํเคร่ืองหมายในช่อง ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อขอ้ความในช่องซ้ายมือท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 

 

5  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

1         หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อคําถาม 

ระดับความ

คิดเห็น 

     

การคงอยู่ในงาน  

1.ท่านวางแผนท่ีจะคงปฏิบติังานท่ีทาํอยูน้ี่อยา่งนอ้ย 2 ถึง 3 ปี 

     

2. แมว้า่งานท่ีทาํอยูจ่ะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัท่านก็จะไม่ออกจาก

งาน 

     

3. ท่านจะใช้เวลาท่ีเหลืออยู่ในปัจจุบนักบัการประกอบวิชาชีพการ

พยาบาลในโรงพยาบาลน้ี 

     

4. ท่านวางแผนจะอยูป่ฏิบติังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนันานเท่าท่ีจะนาน

ได ้

     

5. ไม่ว่าอะไรจะเกิดข้ึนก็ตามท่านไม่คิดจะออกจากงานท่ีทาํอยู่ใน

ปัจจุบนั 
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ค่าเฉล่ียของภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

a11 115 2 5 4.24 .696 

a12 115 2 5 4.19 .736 

a13 115 2 5 4.23 .705 

a14 115 2 5 4.25 .759 

a21 115 2 5 4.10 .754 

a22 115 2 5 4.08 .677 

a23 115 2 5 4.06 .787 

a24 115 2 5 4.21 .682 

a31 115 2 5 4.13 .707 

a32 115 2 5 4.08 .651 

a33 115 3 5 4.01 .642 

a41 115 2 5 4.13 .642 

a42 115 2 5 4.19 .661 

a43 115 2 5 4.17 .639 

Valid N (listwise) 115     
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ค่าเฉล่ียของการทาํงานเป็นทีม 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

c11 115 1 5 3.57 .928 

c12 115 1 5 3.65 .849 

c21 115 1 5 4.04 .788 

c22 115 1 5 4.01 .743 

c31 115 2 5 4.07 .685 

c32 115 2 5 4.13 .585 

c33 115 2 5 3.98 .688 

c34 115 2 5 4.02 .649 

c35 115 2 5 4.08 .651 

c41 115 2 5 3.90 .706 

c42 115 1 5 3.96 .777 

c43 115 2 5 3.82 .812 

c51 115 2 5 4.02 .701 

c52 115 2 5 3.96 .777 

c53 115 2 5 3.96 .693 

c61 115 2 5 4.18 .643 

c62 115 3 5 4.16 .630 

c63 115 3 5 4.17 .620 

c71 115 2 5 3.92 .715 

c72 115 2 5 3.91 .790 

Valid N (listwise) 115     
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ค่าเฉลีย่ของความพงึพอใจในงาน 

Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

b11 115 3 5 4.31 .519 

b12 115 2 5 4.25 .560 

b13 115 3 5 4.22 .559 

b14 115 3 5 4.23 .593 

b15 115 2 5 4.21 .628 

b21 115 2 5 3.97 .681 

b22 115 2 5 3.92 .664 

b23 115 2 5 4.10 .627 

b24 115 2 5 4.10 .640 

b31 115 3 5 4.17 .512 

b32 115 3 5 4.20 .533 

b33 115 3 5 4.25 .575 

b41 115 3 5 4.21 .570 

b42 115 2 5 4.19 .647 

b43 115 2 5 4.17 .687 

b44 115 2 5 4.22 .685 

b51 115 2 5 4.10 .640 

b52 115 2 5 4.24 .615 

b53 115 3 5 4.16 .643 
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ค่าเฉล่ียของการคงอยูใ่นงาน 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

d1 115 1 5 3.84 .894 

d2 115 1 5 3.70 .948 

d3 115 1 5 3.86 .907 

d4 115 1 5 3.91 .904 

d5 115 1 5 3.66 .972 

Valid N (listwise) 115     

 

b61 115 3 5 4.30 .638 

b62 115 2 5 4.30 .621 

b63 115 2 5 4.26 .650 

b64 115 2 5 4.27 .741 

b71 115 2 5 4.23 .608 

b72 115 3 5 4.25 .619 

b73 115 2 5 4.16 .683 

b81 115 2 5 4.12 .727 

b82 115 3 5 4.15 .610 

b91 115 2 5 4.17 .674 

b92 115 2 5 4.16 .696 

b93 115 2 5 4.08 .651 

Valid N 

(listwise) 
115     
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ทดสอบความความสัมพนัธ์ (Correlation) 

Correlations 

 

  การคงอยู ่

 

ภาวะผูน้าํ 

 

การทาํงาน

เป็นทีม 

ความพึงพอใจ 

 

อาย ุ

 

การคงอยู ่

 

Pearson 

Correlation 
1 .241** .417** .566** .010 

Sig. (2-tailed)  .009 .000 .000 .920 

N 115 115 115 115 115 

ภาวะผูน้าํ 

 

Pearson 

Correlation 
.241** 1 .594** .501** -.291** 

Sig. (2-tailed) .009  .000 .000 .002 

N 115 115 115 115 115 

การทาํงาน 

เป็นทีม 

Pearson 

Correlation 
.417** .594** 1 .688** -.170 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .070 

N 115 115 115 115 115 

ความพึงพอใจ 

 

Pearson 

Correlation 
.566** .501** .688** 1 -.169 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .070 

N 115 115 115 115 115 

อาย ุ Pearson 

Correlation 
.010 -.291** -.170 -.169 1 

Sig. (2-tailed) .920 .002 .070 .070  

N 115 115 115 115 115 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ลาํดบัขั้น 1 ตวัแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .566a .321 .315 .65366 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.795 1 22.795 53.350 .000a 

Residual 48.282 113 .427   

Total 71.077 114    

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

b. Dependent Variable: การคงอยูใ่นงาน 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .082 .512  .160 .873 

ความพึง

พอใจในงาน 
.940 .129 .566 7.304 .000 

a. Dependent Variable: การคงอยูใ่นงาน 
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ลาํดบัขั้น 2 ตวัแปรพยากรณ์ 

ความพึงพอใจในงานและการทาํงานเป็นทีม 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .570a .325 .313 .65737 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงานและการทาํงานเป็นทีม 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23.067 2 11.533 26.689 .000a 

Residual 47.968 111 .432   

Total 71.034 113    

          a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงานและการทาํงานเป็นทีม 

       b. Dependent Variable: การคงอยูใ่นงาน 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.077 .597  -.128 .898 

ความพึงพอ 

ใจในงาน 
.891 .179 .536 4.984 .000 

การทาํงาน 

เป็นทีม 
.083 .188 .048 .445 .657 
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ลาํดบัขั้น 3 ตวัแปรพยากรณ์ 

ความพึงพอใจในงาน การทาํงานเป็นทีมและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .574a .330 .311 .65792 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงานการทาํงานเป็นทีมและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23.419 3 7.806 18.034 .000a 

Residual 47.615 110 .433   

Total 71.034 113    

a. Predictors: (Constant), ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร การทาํงานเป็นทีมและความพึงพอใจในงาน 

b. Dependent Variable: การคงอยูใ่นงาน 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.048 .598  -.080 .936 

ความพึงพอใจในงาน .917 .181 .551 5.060 .000 

การทาํงานเป็นทีม .157 .205 .090 .766 .445 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร -.104 .115 -.089 -.902 .369 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน    
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