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รวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล  และขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัย 
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ทายนี้การทําวิทยานิพนธนี้จะสําเร็จลงมิได  หากขาดกําลังใจจากครอบครัว   และ
กัลยาณมิตรทั้งหลายโดยเฉพาะคุณพอคุณแมที่เคารพรัก ผูซ่ึงใหสติปญญาและสิ่งที่ดีงามแกผูวิจัย 
รวมถึงการใหการสนับสนุนและเปนกําลังใจแกผูวิจัยที่ดีเสมอมา  และทายสุดนี้ผูวิจัยขอขอบคุณ
กัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทานที่ทําให ผูวิจัยได รับประสบการณที่ดีในการศึกษา   และ               
กราบขอบพระคุณ คณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ทุกทานที่ไดประสิทธ์ิ
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บทที่  1  
 

บทนํา 
 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
 จากการเปลี่ยนแปลงสังคมโลกและภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจของประเทศไทย เปนเหตุผล
สําคัญประการหนึ่งที่กอใหเกิดการปฏิรูปในระบบสุขภาพ  ทุกโรงพยาบาลมีการปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพ  องคการพยาบาลเปนองคการหนึ่งใน
โรงพยาบาลที่มีจุดมุงหมายสําคัญในการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ  มีการ
พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล   โดยเนนการพัฒนาคุณภาพบริการ (Total Quality Management: 
TQM/Continuous Quality Improvement: CQI)  และการประกันคุณภาพของโรงพยาบาล (Hospital  
Accreditation: HA)  เพื่อใหผูรับบริการไดรับการดูแลรักษาที่มีคุณภาพดีที่สุด เปนที่เชื่อถือและ
ยอมรับของสังคม (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2545; อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2551) 
สอดคลองกับสถานการณของโรงพยาบาลศูนย    ซ่ึงเปนศูนยกลางการใหบริการสาธารณสุขที่มี
ความสามารถในระดับสูงในการดูแลผูปวยที่มีอาการวิกฤติที่ตองนอนรักษาอยูในโรงพยาบาลนาน  
ซ่ึงมักพบวาผูปวยเหลานี้มีภาวะแทรกซอนและภาวะเสี่ยงตางๆ เกิดขึ้น  เชน  การติดเชื้อ  การเกิด
แผลกดทับ   และเกิดอันตรายจากการใชอุปกรณเครื่องมือแพทย  มีระบบการสงตอผูปวยจาก
โรงพยาบาลใกลเคียงในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ  รวมทั้งเปนแหลงฝกของบุคลากรทางสุขภาพ  ทําให
พยาบาลมีภาระหนาที่หนักและตองมีความรับผิดชอบสูงในการดูแลรักษาพยาบาลที่มีมาตรฐานและ
คุณภาพ  ปลอดภัย  เชื่อถือได  ตรงตามความตองการของผูรับบริการและสังคม  พยาบาลทุกคนจึง
ตองมีความรู ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จขององคการ 
 ในปจจุบันโรงพยาบาลศูนยสวนนอยยังไมสามารถผานการรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาลได  ซ่ึงสาเหตุมาจากปญหาการบริหารจัดการและคุณภาพบริการที่ผูรับบริการยังไม
ประทับใจ (วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ,  2544)  สอดคลองกับการศึกษาของ  กอบกุล  พันธเจริญกุล 
และคณะ (2544)  พบวา  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย  ระยะเวลา 1-3 ป  สวนใหญ
มีสมรรถนะอยูในระดับพอใช  และมีขอเสนอวาควรมีการพัฒนาสมรรถนะดานการสงเสริมสุขภาพ  
การใหการรักษาพยาบาลขั้นตน  การบริหารจัดการ  และการตอตอส่ือสารใหดีขึ้น  เพื่อใหเปนไป
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554)  ซ่ึงไดกําหนด             
แผนยุทธศาสตรในการพัฒนาที่สําคัญ  คือยึดคนเปนศูนยกลางการพัฒนาโดยเนนการพัฒนา
ศักยภาพของคนใหมีความสามารถในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  โดยการพัฒนา
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ความรูความสามารถของพยาบาลวิชาชีพใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งดานบริการ วิชาการ  และ
การวิจัย   โดยเฉพาะดานบริการมีการจัดบริการเนนคุณภาพใหครอบคลุม 4 มิติคือ  สงเสริม  รักษา  
ปองกัน  และฟนฟู  และยังตองมีการพัฒนาศักยภาพตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปฏิบัติตามขอบเขต
งานการพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ และลดขอผิดพลาดตางๆ เพื่อดํารงไวซ่ึงคุณภาพในการ
บริการ  เพื่อใหผูรับบริการเกิดความมั่นใจในการบริการพยาบาล   
 ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลจําเปนตองมีการประเมินการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพ  
มาตรฐาน  และมีประสิทธิภาพสูงสุด  สอดคลองกับสถานการณของโรงพยาบาลศูนยในปจจุบัน  
รวมถึงความคาดหวังของผูปฏิบัติงานและผูรับบริการที่เพิ่มสูงขึ้น  การประเมินการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในงานวิจัยนี้บูรณาการจากแนวคิดของ  Schiwarian (1978) และ  Meretoja, Isoaho 
and Leino-Kilpi (2004)  ซ่ึงพบวามีความเหมาะสม และสอดคลองกับความรูความสามารถของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดานคือ ดานการวางแผนและการ
ประเมินผลการพยาบาล ดานการติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ  ดานการจัดการสถานการณ         
ดานการสอนและการใหความรวมมือ   ดานการประกันคุณภาพ  และดานการเปนผูนํา  และจาก
การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธภิาพของMcCormick and  Leigen  (1985)  
กลาวถึงปจจัยที่สําคัญ 2 ประการ คือ  ปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ  สําหรับปจจัย
ดานบุคคล เปนลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ปจจัยดานนี้จะมี
ความแตกตางในแตละบุคคล  และจะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของบุคคลแตกตางกันไป      
สวนปจจัยดานสถานการณนั้นเปนเงื่อนไขทางเหตุการณ หรือลักษณะของสิ่งแวดลอมนอกตัว
บุคคล ที่มีผลตอการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 จากทบทวนวรรณกรรมพบวา  ปจจัยดานบุคคล  คือ  อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ  เปนตัวแปรที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยอายุเปนปจจัยที่
สงผลตอความคิด ความรูสึกและการทํางานของบุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสม จะมี
ความสามารถในการปรับตัว มีวุฒิภาวะทางอารมณ  มีเหตุผล มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ 
สามารถเผชิญปญหา และแกไขปญหาไดอยางถูกตองสรางสรรค (อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย, 2543; 
ภัทรารัตน  ตันนุกิจ, 2546; สุนียรัตน  บุญศิลป  และสุชาดา รัชชุกูล, 2548) ระดับการศึกษาเปน
ประสบการณที่ชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น  มีความคิดอานและทัศนคติที่ดี  มีการรับรูขอมูล  
วิเคราะหและแกไขปญหาตางๆ  จากการปฏิบัติงานได (สมยศ  นาวีการ, 2545;  ภัทรชนก               
ธีระกาญจน, 2546)  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพเปนสิ่งที่แสดงถึงความมีวุฒิภาวะ ทําให
บุคคลเกิดการเรียนรู มีความเขาใจ  เกิดทักษะในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น (กนกวรรณ       
มาลานิตย, 2542; จีรพรรณ  เลิศวงศสกุล, 2546)   และประสบการณการทํางานในแผนกนานชวยให
มีความเขาใจงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่เกิดขึ้นในอนาคตไดดีกวา 
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(Nigro and Nigro, 1984)   คิดตัดสินใจเผชิญปญหาไดดี  ปฏิบัติงานดวยความเชี่ยวชาญในแผนก
และปฏิบัติงานไดดี  (กัลยา  เดชชัยกุล, 2541; อรทัย  หาญกิจเจริญ, 2546)  และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล                 
เปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ของบุคคลที่ชวยสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพ ลดความแตกแยก มีผลตอความอยูรอดและประสิทธิภาพขององคการ (Smith  et al., 
1983 cited in Podakoff et al., 1997)   ซ่ึง Organ (1991)  กลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการวามี   5  องคประกอบคือ  การใหความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผ  (Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
(Courtesy)  ความอดทน  อดกลั้น (Sportsmanship) การใหความรวมมือ (Civic virtue) และความสํานึก
ในหนาที่ (Conscientiousness)  โดยที่บุคคลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานที่ดี   มีความขยันหมั่นเพียร  ใหเวลาในการปฏิบัติงานมากขึ้น งานมีประสิทธิภาพสูง      
จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมาย  และจากการศึกษาของ  
Podsakoff And Mackenzie (1994) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล  สอดคลองกับการศึกษาของ  กิตติมา คงขวัญเมือง (2545),  วรมน      
เดชเมธาวีพงศ และยุพิน อังสุโรจน (2546)  และพัชรี  สายสดุดี  และยุพิน  อังสุโรจน (2546)         
ซ่ึงพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน   
 ปจจัยดานสถานการณคือ  ระบบรางวัลมีผลเอ้ือใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ระบบรางวัลจึงเปนเครื่องมือชวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและคงอยูกับองคการ (กิ่งพร  ทองใบ, 2545)  สงผลใหมีการ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Rue and Byars, 2003; Manion, 2003)        
ซ่ึงสงผลตอคุณภาพบริการและผลสําเร็จขององคการ  จากการศึกษาของอุปกิจ พละวงศ  (2544) 
พบวาหากพยาบาลวิชาชีพไดรับรางวัลจากโรงพยาบาลมากขึ้นจะทําใหทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานและเกิดผลงานที่ดีขึ้น  สอดคลองกับแนวคิดของ  Gibsons et al. (1997) ชี้ใหเห็นวา
ผลลัพธหนึ่งของระบบรางวัล  คือ  ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   สําหรับบุคลากรตองการรางวัล
ทั้งรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards)  และรางวัลจากภายนอก (Extrinsic rewards)  และหาก       
ผูปฏิบัติรูสึกวาผลตอบแทนนั้นเหมาะสมและยุติธรรม จะเกิดการยอมรับ  พึงพอใจ  สงผลใหเกิด
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และเกิดความกาวหนาในอาชีพ   เชนเดียวกับการศึกษาของ Messmer (2004) 
ที่พบวาการใหรางวัลชวยเพิ่มความสามารถและกระตุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานในระดับ
ที่สูงขึ้น   ฉะนั้นจะเห็นไดวาระบบรางวัลจึงเปนสิ่งที่ใชจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางเต็ม
ศักยภาพและมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีปจจัยท่ีเกี่ยวของคือ  ปจจัยดานบุคคล 
ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานในวชิาชีพ ประสบการณการทํางานใน
แผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และปจจัยดานสถานการณคือ ระบบรางวัล วามี
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ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางไร และสามารถรวมกันพยากรณการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อเปนแนวทางแกผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ในการบริหารงานที่มีคุณภาพ เพื่อการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล   
ที่ดีตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 1. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข 
 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ  และปจจัยดานสถานการณคือ ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 3.    เพื่อสรางสมการพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จากปจจัยดานบุคคลและปจจัยดาน
สถานการณ 
 
ปญหาการวิจัย 
 
 1. ปจจัยดานบุคคล  คือ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  
ประสบการณการทํางานในแผนก  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และปจจัยดาน
สถานการณคือ ระบบรางวัล   มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย
หรือไม อยางไร 
 2.   ตัวแปรพยากรณใดที่สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจัย 
  
 พยาบาลเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาลและดูแลผูปวยอยางใกลชิด      
มากที่สุด  มีหนาที่โดยตรงในการใหบริการทางการพยาบาล  ที่ครอบคลุมการรักษาพยาบาล         
การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสภาพบุคคล   ท้ังบุคคล  ครอบครัว และชุมชน   
การปฏิบัติงานของพยาบาลแสดงใหเห็นถึงบริการที่มีคุณภาพ  และประสิทธิภาพขององคการ     
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การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีความสําคัญตอการใหบริการของโรงพยาบาล  ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพ
ตองสรางงานบริการพยาบาลที่สอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  ทั้งในดาน
สังคม การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี การปฏิบัติงานของ พยาบาลใชกระบวนการพยาบาล        
เปนหลัก  ตองมีความแมนยําในขอบเขตของวิชาชีพและมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานไมใหมี
ขอบกพรอง  และไมกาวลํ้าวิชาชีพอ่ืน (สภาการพยาบาล, 2548)     
 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพสามารถประเมินไดจากการแสดงออกตามบทบาท
หนาที่ของพยาบาลวิชาชีพที่อาศัยความรู ความสามารถ ทักษะของบุคลากร เมื่อเทียบกับมาตรฐาน
ที่ไดกําหนดไว (Gillies, 1994: 537) การที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดดีตองมีความสามารถ  มีการ
ตัดสินใจที่ดี  มีความรับผิดชอบในงาน และมีความตั้งใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ      
จากการทบทวนวรรณกรรม   พบวามีปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพคือ        
ปจจัยดานบุคคลซึ่งเปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลแตกตางกัน   มีผลตอการแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ลักษณะประจําตัวเหลานี้ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณการ
ทํางานในวิชาชีพ   ประสบการณการทํางานในแผนก พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ       
โดยที่อายุเปนปจจัยที่สงผลตอความคิด ความรูสึกและการทํางานของบุคคล   บุคคลที่มีพัฒนาการ
ตามวัยที่เหมาะสม จะมีความสามารถในการปรับตัว มีวุฒิภาวะทางอารมณ  มีเหตุผล มีความ
รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ สามารถเผชิญปญหา และแกไขปญหาไดอยางถูกตองสรางสรรค      
(อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย, 2543; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543: 81)  
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา  อายุมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ (กนกวรรณ  มาลานิตย, 2541; อํานวย สุวรรณรักษ, 2544; เบญจรัตน สมเกียรติ, 2544;         
ภัทรารัตน  ตันนุกิจ, 2546; สุนียรัตน  บุญศิลป  และสุชาดา รัชชุกูล, 2548) ระดับการศึกษาเปน
ประสบการณที่ชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น มีความคิดอานและทัศนคติที่ดี  มีการรับรูขอมูล  
วิเคราะหและแกไขปญหาตางๆ  จากการปฏิบัติงานได    
  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (สมยศ  นาวีการ, 
2545;  ภัทรชนก  ธีระกาญจน, 2548)   และประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  เปนสิ่งที่แสดงถึง
ความมีวุฒิภาวะ  ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู มีความเขาใจ   เกิดทักษะในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ
ยิ่งขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ( กนกวรรณ มาลานิตย, 2542;  สมจิต หนุเจริญกุล, 2543;  อุมาพร 
วงศประยูร, 2545; จีรพรรณ   เลิศวงศสกุล, 2546)  และประสบการณการทํางานในแผนกนานชวย
ใหมีความเขาใจงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณ    ส่ิงที่เกิดขึ้นในอนาคตได
ดีกวา (Nigro and Nigro, 1984)   คิดตัดสินใจเผชิญปญหาไดดี  ปฏิบัติงานดวยความเชี่ยวชาญใน
แผนกและปฏิบัติงานไดดี   ประสบการณการทํางานในแผนก  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
(กัลยา  เดชชัยกุล, 2541; อรทัย หาญกิจเจริญ, 2546)    
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 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational citizenship behavior) ทําใหการ
ดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยองคการไมไดกําหนดพฤติกรรมนี้ไวให
เปนบทบาทหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ  แตบุคคลเต็มใจที่จะปฏิบัติใหองคการและรักษาไวซ่ึงสมาชิก
ภาพขององคการ Organ (1991) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวามี                      
5 องคประกอบ คือ  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
(Courtesy) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic 
virtue) และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการจึงเปนอีกแงมุมหนึ่งของพฤติกรรมของบุคลากรที่นําสูการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี        
มีสวนชวยสงเสริมประสิทธิผลขององคการ (Netemeyer et al., 1997: 86) สอดคลองกับการศึกษาของ 
Podsakoff and Mackenzie (1994), Podsakoff, Aheame and Mackenzie (1997),  เมธี   ศรีวิริยะเลิศกุล 
(2542),  วรมน  เดชเมธาวีพงศ และยุพิน อังสุโรจน (2546), อัมพร  พรพงษสุริยา (2544) และพัชรี    
สายสดุดี และยุพิน  อังสุโรจน (2546)  ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน  และเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงาน  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ชวยใหบุคลากรเต็มใจเขารวมปฏิบัติงานใหกับองคการ    
เพื่อนําความสําเร็จสูองคการ (Katz and Kohn, 1978; Robbins, 2001; George and Jone, 2002)  
ดังนั้นอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานใน
แผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  จึงนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ระบบรางวัล   เปนปจจัยสําคัญในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน   Gibson  et  al. (1997)  ไดเสนอรูปแบบระบบรางวัลท่ีนํามาใชจูงใจและเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 2 ประเภทคือ   รางวัลจากภายใน ประกอบดวย  การใหคุณคาแก
ความสําเร็จในงาน  การไดรับความสําเร็จ ความมีอิสระ และการพัฒนาสวนบคุคล และรางวัลจาก
ภายนอก ประกอบดวย เงินเดือน  คาจาง  ส่ิงตอบแทนที่ไมใชเงิน  การไดรับการยอมรับ และการ
เปลี่ยนตําแหนง  จากรูปแบบของรางวัลช้ีใหเห็นผลลัพธในการปฏิบัติงานที่ดี  มีประสิทธิภาพ 
ระบบรางวัลจึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  (สมยศ  นาวีการ, 2545; ปรียาพร                  
วงศอนุตรโรจน, 2544)   จากการศึกษาของ  ศุภรศรี เดชเกษม   และยุพิน อังสุโรจน (2545)  พบวา
พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสาเหตุสวนใหญเกิดจาก
คาตอบแทน  และคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนระบบรางวัลที่ใชสรางแรงจูงใจใหพยาบาล
ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพทําใหเกิดความความพึงพอใจในงาน   
 จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 1. อายุมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
 2. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
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 3. ประสบการณการทํางานในวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
           4. ประสบการณการทํางานในแผนกมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
 5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  
 6. ระบบรางวัล  มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย  
 7. ปจจัยดานบุคคลคือ  อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ 
ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และปจจัยดาน
สถานการณคือ  ระบบรางวัล สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้   คือ   พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ที่มี
ประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
จํานวน  25 แหง จํานวน 10,682 คน (จากการโทรศัพทสอบถามจากกลุมการพยาบาลโดยผูวิจัย 
ระหวางวันที่  17 -21 ธันวาคม  2550)   กลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  จํานวน 
386 คน 

2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  ประกอบดวย 
2.1 ตัวแปรตน คือ 
         1) ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางาน            

ในวิชาชีพ ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 2)   ปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล  
2.2 ตัวแปรตาม คือ การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
ดําเนินกิจกรรมเพื่อการดูแลผูปวยตามขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ ประเมินตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ จากแบบสอบถามการปฏิบัติงาน ที่สรางขึ้นจากการบูรณาการแนวคิดของ 
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Schwirian (1978) และ  Meretoja, Isoaho and Leino-Kilpi (2004)  ประกอบดวยองคประกอบ  6 ดาน  
คือ 

  1.1   การวางแผนและการประเมินผล (Planning/Evaluation) หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพรวบรวมขอมูล  กําหนดปญหาและกิจกรรมลวงหนา ที่สอดคลองกับความตองการของผูปวย
และการรักษาของแพทย รวมถึงการติดตาม และปรับปรุงแผนการพยาบาลใหเหมาะสมกับผูปวย 
  1.2   การติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ (Communication/Interpersonal relations) 
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ  ถายทอดขอมูลขาวสาร  ทําใหผูปวยและผูรวมงานเกิดความเขาใจ       
ท่ีตรงกันในการดูแลใหการพยาบาล  ใหความเปนมิตร  สรางความไววางใจ และยอมรับนับถือให    
เกิดขึ้นกับผูปวยและผูรวมงาน  
  1.3   การจัดการสถานการณ (Managing situations) หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพ
ประเมินหรือคาดการณภาวะวิกฤตที่อาจจะเกิดขึ้นกับผูปวย  วินิจฉัยส่ังการและแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน  จัดเตรียมเครื่องมือเครื่องใชพรอมสําหรับสถานการณฉุกเฉิน  และขอ
ความชวยเหลือจากผูรวมทีมเพื่อแกไขสถานการณตางๆ ได   
  1.4   การสอนและการใหความรวมมือ (Teaching/Collaboration) หมายถึง  การที่
พยาบาลวิชาชีพสอนผูปวยและครอบครัวใหมีการเรียนรูเกี่ยวกับพฤติกรรมสุขภาพ เอื้อใหเกิดความ
รวมมือในการสอน และใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพในทางที่ดีขึ้น   
  1.5   การประกันคุณภาพ (Ensuring quality) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ
ปฏิบัติงานตามคูมือหรือแนวทางปฏิบัติที่ไดมาตรฐาน  ปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือกิจกรรม
คุณภาพใหมีประสิทธิภาพ     
  1.6   การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพช้ีนํา โนมนาวใหผูอ่ืน
หรือทีมงานเขาใจการดําเนินงาน และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตามหนาที่ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของงาน 
 
 2.  ปจจัยดานบุคคล   หมายถึง  คุณลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอระดับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก 
  2.1 อายุ  หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินอายุของพยาบาลวิชาชีพในขณะที่ผูวิจัย     
เก็บขอมูล (เกิน 6 เดือนขึ้นไป  คิดเปน 1 ป) 
  2.2  ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดที่ไดรับของพยาบาลวิชาชีพ 
แบงเปน 3 กลุมคือ ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา  ปริญญาตรี ปริญญาโท 
  2.3  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ   หมายถึง ระยะเวลาเปนปของการปฏิบัติงาน
ทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  (เกิน 6 เดือนขึ้นไป  คิดเปน 1 ป)   แบงเปน 4 ขั้น คือ  ต่ํากวา 
10 ป, 10-19 ป, 20-29 ป และ 30 ปขึ้นไป   
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  2.4 ประสบการณการทํางานในแผนก   หมายถึง ระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพ         
เร่ิมปฏิบัติงานในแผนก (เกิน 6 เดือนขึ้นไป  คิดเปน 1 ป)  แบงเปน 3 ระดับคือ  ระดับพยาบาลวิชาชีพ 
(1-3 ป)  ระดับผูเชี่ยวชาญ (3-5 ป)  และระดับผูชํานาญการ (มากกวา 5 ปขึ้นไป)  
  2.5  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  การกระทําของพยาบาลวิชาชีพ
ที่เกิดจากความเต็มใจเพื่อประโยชนตอองคการ โดยที่องคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติ ประเมินไดตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพตามแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Organ (1991) ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน  คือ 
   2.5.1 การใหความชวยเหลือ (Altruism)  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพให
ความรวมมือ  สนับสนุนเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใหเกิด  
ผลสําเร็จ 
   2.5.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพมีความ
เกรงใจ สุภาพออนนอม   เคารพสิทธิของผูอ่ืน   พยายามไมมีปญหากระทบกระทั่งกับผูรวมงาน 
   2.5.3 ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ       
มีความมั่นคงไมหวั่นไหวตอปญหา อุปสรรค ความเครียด หรือความกดดันที่เกิดจากการทํางานดวย
ความเต็มใจ  ทั้งที่มีสิทธิที่จะเรียกรองความเปนธรรม 
   2.5.4 การใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพ            
มีความรับผิดชอบ  สนใจ  เต็มใจเขารวมกิจกรรมขององคการ  ยึดแนวทางเดียวกันในการ
ปฏิบัติงาน   แสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะที่สงผลตอการพัฒนาองคการ 
   2.5.5 ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)  หมายถึง  การที่พยาบาล
วิชาชีพปฏิบัติตามระเบียบ  สนองนโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ดูแลทรัพยสินขององคการ      
ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว 
 
 3.  ปจจัยดานสถานการณ   หมายถึง  เงื่อนไขทางเหตุการณ หรือลักษณะของสิ่งแวดลอม
นอกตัวบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  แบงปจจัยเปน2 ดาน คือ ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน  
และดานองคการและสังคม  โดยระบบรางวัลเปนปจจัยดานองคการและสังคม   
  3.1  ระบบรางวัล   หมายถึง  การตอบแทน ทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรมที่องคการ
ใหกับพยาบาลวิชาชีพจากผลการปฏิบัติงาน   สรางใหพยาบาลมีแรงจูงใจที่ดีในการทํางาน และมี
การคงอยูในองคการ ประเมินตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  จากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Gibsons et  al. (1997) ประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน  คือ 
    3.1.1  รางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards)  หมายถึง  ส่ิงที่พยาบาลวิชาชีพ
ไดรับ  ตอบแทนจากการปฏิบัติงานในฐานะพยาบาล  มีลักษณะเปนนามธรรมที่สงผลดานจิตใจ  
เปนการใหคุณคาแกความสําเร็จในงาน  ความมีอิสระในการทํางาน และการพัฒนาสวนบุคคล 
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     3.1.2  รางวัลจากภายนอก (Extrinsic rewards)  หมายถึง ส่ิงตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน ที่พยาบาลวิชาชีพไดรับจากองคการในรูปของเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการการเลื่อน
ตําแหนงและการไดรับการยอมรับจากองคการ 
 
 4. พยาบาลวิชาชีพ    หมายถึง  ผูประกอบวิชาชีพพยาบาลระดับปฏิบัติการ สําเร็จการศึกษา
ในหลักสูตรประกาศนียบัตร/อนุปริญญา   ปริญญาตรี  และปริญญาโท  ที่ไดรับอนุมัติขึ้นทะเบียน
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  และมีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาล
ศูนยไม   นอยกวา 1 ป 
 
 5. โรงพยาบาลศูนย   หมายถึง  สถานบริการสาธารณสุขนาดใหญที่ใหบริการสุขภาพแก
ประชาชนทั้งในเขตศูนยกลางและเขตของสวนภูมิภาค สังกัดสํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข     
แบงตามเขตที่ตั้ง 12 เขต จํานวน 25 โรงพยาบาล มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1. เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาลไดนําขอมูลการวิจัยไปพิจารณาวางแผน
สงเสริมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 2. เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารไดนําขอมูลไปประกอบการประเมินผลและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่องโดยสรางการจูงใจใหพยาบาลปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถเปน
สมาชิกที่ดีขององคการเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการพยาบาล 
 3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย เกี่ ยวกับการปฏิบัติ งานของพยาบาลวิชาชีพ                   
ในโรงพยาบาลระดับตางๆ หรือสังกัดอื่นตอไป 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจัยนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  และปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และศึกษาตัวแปรพยากรณที่
สามารถรวมกันทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา   
เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยสรุปสาระสําคัญไวตามลําดับดังนี้ 
 1.  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  1.1 ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลศูนย 
  1.2 ลักษณะโครงสรางงานพยาบาล 
  1.3  หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 
 2.   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย 
  2.1 ความหมายของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  2.2 แนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงาน 
 2.3  องคประกอบของการปฏิบัติงาน 

  2.4  การประเมินการปฏิบัติงาน   
 3.   ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 

  3.1  ปจจัยดานบุคคล 
   3.1.1 อายุ   
   3.1.2 ระดับการศึกษา  
   3.1.3 ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ   
   3.1.4 ประสบการณการทํางานในแผนก   
   3.1.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    3.1.5.1   ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
   3.1.5.2    แนวคิดทฤษฎีของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
   3.15.3    พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบัติงาน 
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 3.2 ระบบรางวัล  
  3.2.1 ความหมายระบบรางวัล 

   3.2.2  แนวคิดทฤษฎีของระบบรางวัล 
  3.2.3   ระบบรางวัลกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   
        4.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 
 1.1 ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง
ตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป  ใหบริการสุขภาพแกประชาชนในเขตศูนยกลางหรือเขตภูมิภาค  ตั้งอยูใน
อําเภอเมือง หรืออําเภอขนาดใหญที่มีประชากรหนาแนนในศูนยกลางดานตางๆ   เชน  การคมนาคม  
การศึกษา  โรงพยาบาลศูนยเปนสถานบริการสุขภาพสําหรับผูปวยท่ีมีปญหาสุขภาพซับซอน  
ตองการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา และมีความตองการการดูแลรักษาโดยผูชํานาญเฉพาะสาขา  
บุคลากรประกอบดวยผู เชี่ยวชาญเฉพาะทางพยาบาล   ผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง       
พยาบาลวิชาชีพ   ทันตแพทย   เภสัชกร   บุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆ  (ทัศนา   บุญทอง ,  2543;                       
สุวิทย วิบูลผลประเสริฐ, 2548)   ปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีโรงพยาบาลศูนยที่
อยูในสังกัดทั้งหมด 25 แหง  คือ  โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา  โรงพยาบาลสระบุรี  โรงพยาบาล
เจาพระยายมราช  โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี  โรงพยาบาลชลบุรี  โรงพยาบาลเจาพระยา   
อภัยภูเบศร  โรงพยาบาลระยอง  โรงพยาบาลนครปฐม โรงพยาบาลราชบุรี โรงพยาบาลบุรีรัมย  
โรงพยาบาลสุรินทร โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา  โรงพยาบาลขอนแกน  โรงพยาบาล
อุดรธานี  โรงพยาบาลสรรพสิทธิ์ประสงค  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ  โรงพยาบาลพระพุทธ
ชินราช  โรงพยาบาลอุตรดิตถ  โรงพยาบาลเชียงรายประชานุรักษ  โรงพยาบาลลําปาง  โรงพยาบาล
สุราษฎรธานี  โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช  โรงพยาบาลยะลา  โรงพยาบาลหาดใหญ  และ
โรงพยาบาลตรัง  (กระทรวงสาธารณสุข, 2544)   
  ลักษณะงานและขีดความสามารถของโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
จําแนกได 4 ดาน  ดังนี้  (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542)  
  1.  งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค  ดําเนินงานรวมกับสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัด สํานกังานสาธารณสุขอําเภอ เทศบาลในงานสาธารณสุขพื้นฐาน และสํานักงานสาธารณสุข
มูลฐาน ในเขตอําเภอที่เปนที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ สงเสริม
สนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐานของระบบตําบลและหมูบาน 
  2.  งานดานรักษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา 
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  3.  งานศึกษาฝกอบรมใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆ ไดแก นักศึกษา
แพทย นักศึกษาเภสัช แพทยฝกหัด แพทยประจําบาน นักศึกษา พยาบาล นักศึกษาสาธารณสุข และ
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตางๆ  
  4.  งานดานวิจัย ไดแก Clinical research, Biomedical research และ Health service 
research 
 
  หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  มีดังนี้ 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2544: 11-12) 
  1. ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการแพทย 
และฟนฟูสภาพ ทั้งประเภทผูปวยในและผูปวยนอกที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต รวมมือ
ในการรักษาพยาบาลในทองที่หางไกลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่ 
  2.  ใหบริการสงเสริมสุขภาพ  ไดแก อนามัยแมและเด็ก  วางแผนครอบครัว           
การโภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคม
สงเคราะห   รวมทั้งใหบริการควบคุมปองกันโรคติดตอ  สรางเสริมภูมิคุมกันโรค และการ
สุขาภิบาลตามแผนและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแกผูปวยและญาติ ผูปวยใน
โรงพยาบาลและประชาชนในเขตอําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ 
  3.  ใหบริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการสาธารณสุข   
ทุกแหงภายในจังหวัด และจังหวัดอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ 
  4.  จัดดําเนินการตามระบบรับและสงตอผูปวย เพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมี
ประสิทธิภาพระหวางโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน สถานีอนามัย รวมทั้ง
สถาบันทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอ่ืนๆ ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ 
  5.  ใหการสนับสนุนดานวัสดุ    ครุภัณฑ   เวชภัณฑแกโรงพยาบาล และสถาบัน
บริการสาธารณสุขอ่ืนๆ ในเขตรับผิดชอบ  ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย 
  6. ใหการสนับสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทย              
แกโรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอ่ืนๆ ในเขตรับผิดชอบ 
  7.  ศึกษา คนควา วิจัย   เพื่อใหมีการพัฒนาทางวิชาการในดานการแพทยและเทคนคิ
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 
  8.  ดําเนินงานดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาล และเจาหนาที่           
ทุกระดับ   รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการสนับสนุน
โรงพยาบาลอื่นๆ  
  9.  รวบรวมสถิติขอมูล และจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุข
จังหวัดและศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง 
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  10.  สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการ
สาธารณสุขอื่นๆ ในจังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดานการรักษาพยาบาลและอื่นๆ รวมทั้ง
สนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน 
  บทบาทดานการใหบริการของโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
โรงพยาบาลศูนยมีการปรับบทบาทดานการใหบริการเพื่อสอดคลองกับนโยบายสรางหลักประกัน
สุขภาพถวนหนา  ของกระทรวงสาธารณสุข  ดังนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, 2544) 
  1.  จัดกระบวนการบริการปฐมภูมิ เพื่อใหบริการและรับผิดชอบดูแลสุขภาพของ
ผูใชบริการที่อยูในพื้นที่รอบโรงพยาบาล ที่สามารถเดินทางไปใชบริการไดสะดวกภายใน 30 นาที 
  2.  จัดกระบวนการบริการระดับทุติยภูมิและตติยภูมิเพื่อใหบริการผูปวยในที่
ตองการการดูแลรักษาที่เปนบริการเฉพาะทางและตองใชเทคโนโลยีในการรักษาพยาบาล  ซ่ึงการ
บริการระดับ ทุติยภูมิและตติยภูมิที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 
   2.1 ใหบริการทางการแพทยที่มีความซับซอนอยางมีคุณภาพตามเกณฑ
มาตรฐาน 
   2.2 มีบุคลากร อุปกรณและเครื่องมือในการใหบริการไดตามมาตรฐาน               
ที่คณะกรรมการกลางกําหนด 
   2.3 มีระบบรองรับการใหบริการอุบัติเหตุ และฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   2.4 มีระบบการรับสงตอผูปวยและขอมูลจากหนวยบริการปฐมภูมิที่สะดวก 
ไมมีชองวางและมีการสงตอผูปวยกลับไปรับบริการตอเนื่องที่หนวยบริการปฐมภูมิเมื่อเห็นวา
เหมาะสม 
   2.5   มีระบบการกํากับและพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนและสม่ําเสมอ 

 โรงพยาบาลศูนยจะปฏิบัติงานไดตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบตองมีการ
มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบที่เหมาะสม  หอผูปวยเปนหนวยงานที่สําคัญเพราะเปนหนวยงาน
ที่ใหบริการโดยตรงแกผูรับบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล  ตองใหการวินิจฉัยโรคและ
รักษาพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง โดยมีพยาบาลดูแลใหบริการพยาบาล และ
ติดตามประเมินภาวะของโรค ทําหนาที่ประสานงานกับฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อใหบริการที่ดี    
เกิดความพึงพอใจทั้งแกผูปวยและญาติ การบริการพยาบาลในหอผูปวยเปนการจัดบริการเพื่อการ
ดูแลผูปวย   

 
 การจําแนกหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ออกเปน

แผนกตางๆ ตามลักษณะผูปวย  จําแนกไดดังนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, 2544) 
  1.  หอผูปวยแผนกอายุรกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบ ใหการดูแลรักษาพยาบาล
ผูปวยที่มีอายุตั้งแต 14 ปขึ้นไป ที่มีปญหาทางอายุรกรรม 
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  2.  หอผูปวยแผนกศัลยกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบ ใหการดูแลรักษาพยาบาล
ผูปวยที่ตองรักษาดวยการผาตัดเปนสวนใหญ  แตยังมีโรคบางประเภทซึ่งเปนสวนนอยของแผนก
ศัลยกรรม   ที่รักษาโดยใชยาเชนเดียวกับการรักษาทางอายุรกรรม 
  3.  หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอตางๆ  
  4.  หอผูปวยแผนกสูติ - นรีเวชกรรม แบงเปนสูติกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบ 
ใหบริการสุขภาพของหญิงตั้งครรภ บริการคลอด  และดูแลหลังคลอดจนออกจากโรงพยาบาล และ
งานนรีเวชกรรมที่ใหบริการดูแลรักษาโรคเฉพาะสตรี  ซ่ึงเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของอวัยวะ
สืบพันธุของสตรี 
  5.  หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบ ใหการดูแลรักษาพยาบาล
ผูปวยที่มีอายุต่ํากวา 14 ป ถาผูปวยตองไดรับการผาตัด สวนใหญมักจะพักในสังกัดของแผนก
ศัลยกรรม แตแยกอยูจากผูปวยผูใหญ 
  6.  หอผูปวยแผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แบงเปนงานจักษุ มีหนาที่ความรับผิดชอบ   
ใหการบริการรักษาผูปวยโรคตา ที่ไมสามารถรักษาที่หนวยงานผูปวยนอกได และงานโสต ศอ  
นาสิก มีหนาที่ความรับผิดชอบ ใหบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคเกี่ยวกับหู คอ จมูก ที่ไม
สามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได 
  7.  หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก มีหนาที่ความรับผิดชอบ ใหการบริการรักษา
ผูปวยที่มีอาการหนัก   ซ่ึงเมื่อไดรับการรักษาพยาบาลจากหนวยนี้แลวคิดวามีโอกาสจะรอดชีวิตได
มากกวาการรักษาพยาบาลใหหอผูปวยทั่วไป 
  8.  หอผูปวยพิเศษ   มีหนาที่ความรับผิดชอบ ใหบริการรักษาพยาบาล ผูปวยดวย
โรคของแผนกตางๆ ที่มีความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษ ตามเกณฑการรับผูปวยของ
แตละโรงพยาบาล ซ่ึงอาจมีลักษณะเปนมานกั้นหรือเปนหองก็ได 
 
 1.2 ลักษณะโครงสรางงานพยาบาล  
  จากการที่องคการพยาบาลเปนองคการที่มีขนาดใหญและมีบุคลากรจํานวนมากที่สุด
ของโรงพยาบาล และเปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการแกผูรับบริการดังนั้นเพื่อให
การบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางองคการพยาบาลจึงแบงระดับผูบริหาร
ออกเปน  3 ระดับ (กระทรวงสาธารณสุข, 2544) คือ  
  1.  ผูบริหารสูงสุด ไดแก หัวหนากลุมงานการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูกําหนด
นโยบายขององคการพยาบาล เปนกรรมการในคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล              
  2.  ผูบริหารระดับกลาง ไดแก หัวหนาหนวย / ผูชํานาญการ ซ่ึงเปนผูนํานโยบาย
ไปสูแนวทางในการปฏิบัติงาน    
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  3.  ผูบริหารระดับตน ไดแก หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูนําแนวนโยบายสูการปฏิบัติ
จริง โดยการคิดวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และมี
พยาบาลประจําการซึ่งประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิคและผูชวยพยาบาล ซ่ึงพยาบาล
วิชาชีพที่ทําหนาที่พยาบาลระดับปฏิบัติการ มีหนาที่ ความรับผิดชอบหลัก คือการใหการพยาบาล 
รักษาดูแล  การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ใหแกผูปวย/ ผูใชบริการ และ
ปฏิบัติตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ติดตาม  นิเทศ ควบคุม กํากับดูแล            
การปฏิบัติงานของพยาบาลเทคนิค ผูชวยพยาบาลและเจาหนาที่ระดับอื่นที่อยูในทีมการพยาบาล 
(สํานักการพยาบาล, 2548) ซ่ึงการจัดโครงสรางขององคการพยาบาลนั้นมีลักษณะการจัดที่
หลากหลาย แตกตางกันตามความจําเปนและเหมาะสมของโรงพยาบาลแตละแหง แตละประเภท  
 
 สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (2545) ไดกําหนดระบบและ
โครงสรางองคการพยาบาล โดยตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการ การบริหาร บริการ
พยาบาลที่เอื้อตอพันธกิจที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย 
 1.  โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสม เปนทางการ มีการ
จัดตั้งคณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก/สาขา/หนวยงาน เพื่อใหเกิดการบริหารแบบมีสวนรวม 
 2. มีการกําหนดบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน 
โดยมีบทบาทในการดูแล เสริมสราง อํานวยความสะดวก และควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ทางการพยาบาล ใหอยูบนพื้นฐานทางจริยธรรม จรรยาบรรณ กฎหมาย จัดระบบการติดตาม และ
ประเมินคุณภาพ 

3. มีการกําหนดหนาที่ ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทุกระดับ 
 4. มีการบริหาร การจัดการกับความขัดแยง การตัดสินปญหา การสรางแรงจูงใจ     
การตรวจสอบ วิเคราะหงาน การนําเสนอรายงาน และการขอการสนับสนุน การจัดหาและการ
ควบคุมการใชทรัพยากร การวางแผนและการประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล การสั่งการ
และการมอบหมายงาน การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน การนํา
เทคโนโลยีและความรูใหม ๆ  มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล ดานวิชาการ มีการสอนและ
ฝกใหทีมงานพัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน การริเริ่มโครงการหรืองานวิจัย          
การสื่อสารและการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ ระบบรายงาน การประชุมการพยาบาล การแตงตั้ง
กรรมการสารสนเทศทางการพยาบาล 
 
 สมหมาย หิรัญนุช (2543) เสนอยุทธศาสตรการปรับเปล่ียนโครงสรางองคการ         
โดยควรปรับรูปแบบการจัดโครงสรางองคการใหม เนนใหเปนโครงสรางที่เอื้อตอการบริหาร
คุณภาพการบริการการพยาบาลที่ชัดเจน ดังนี้ 
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 1.  ลักษณะการจัดองคการแบบ Matrix organization คือรูปแบบที่คํานึงถึงการ
ผสมผสานการแบงงานตามขอบเขต หนาที่ และผลผลิตของงาน มีขอดี คือ เหมาะกับงานการ
พยาบาลที่มีรายละเอียดมากและมีความซับซอนสูง และยังสามารถใชประโยชนจากความเชี่ยวชาญ
ของพยาบาลไดอยางคุมคา เพราะบุคลากรสามารถทําหนาที่ไดมากขึ้น 

   2.  เนนองคการที่มีสายงานบังคับบัญชาสั้นและแบนราบเปนแบบ Flat Organization 
โดยพยาบาลจะตองลดสายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาล ใหเหลือนอยที่สุด คือ           
เหลือประมาณ 2 ขั้นตอน เพื่อประโยชนในการสั่งการ การควบคุมกํากับงาน และการติดตอส่ือสารที่
รวดเร็ว 

 3.  เปนองคการที่มีกฎระเบียบนอย เพื่อใหบุคลากรในองคการมีอิสรภาพในการคิด 
สรางสรรคงาน หรือออกแบบการดําเนินงานที่เหมาะสมกับสถานการณจริง เกิดความสะดวกและ
รวดเร็วในการบริหารจัดการงานของแตละหนวยงาน 

 4.  กําหนดองคการประกันคุณภาพการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน     
เพื่อทําหนาที่ควบคุม ตรวจสอบ ประเมินคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง พรอมทั้งดําเนินการ
สนับสนุนใหหนวยงานมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลตามมาตรฐานที่กําหนด จนสามารถ
ประกันคุณภาพการพยาบาลได 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา การจัดโครงสรางขององคการพยาบาลนั้นสามารถจัดได
หลากหลายรูปแบบ ซ่ึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมและความตองการขององคการและบุคลากรรวมกัน 
ในปจจุบันโรงพยาบาลศูนยมีโครงสรางการแบงสายงานภายในออกเปน  5 กลุม คือ กลุมภารกิจดาน
อํานวยการ กลุมภารกิจดานพฒันาระบบบริการสุขภาพ กลุมภารกิจดานการพยาบาล กลุมภารกิจดาน
การบริการตติยภูมิ และกลุมภารกิจดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ (สํานักงานปลัดกระทรวง, 2550) 
ดังแสดงโครงสรางการแบงสายงานภายในโรงพยาบาลศูนย   ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 องคการ
พยาบาลโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข สวนใหญใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบ
งานหลัก (Line organization structure) ซ่ึงเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมซับซอน มีสายงานบังคับ
บัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา และแนวโนมที่จะปรับเปลี่ยน
โครงสรางขององคการพยาบาลใหเปนองคการที่แบนราบมากขึ้น เพื่อใหมีลําดับชั้นของสายงานบังคับ
บัญชานอย สะดวกตอการทํางาน การติดตอประสานงานที่รวดเร็วขึ้น ผูปฏิบัติงานสามารถรับทราบ
นโยบาย ขอมูลขาวสาร ไดอยางทั่วถึง และมีอิสระในการทํางาน  
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 19

 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล มีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการที่
สนับสนุนใหบุคลากรทางการพยาบาลทําหนาที่ในการดูแลใหความสะดวกแกผูใชบริการ               
มีผูบริหารหนวยงานรับผิดชอบในการบริหารจัดการและควบคุมกํากับใหการใชทรัพยากร          
การบริหารที่มีอยูในเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการ ทั้งนี้ผูบริหารตองชี้แจงเปาหมายของ       
การดําเนินงานและมีการกําหนดระบบงานที่ชัดเจน เพื่อนําไปสูการบริการที่มีคุณภาพ ผูใหบริการ
ไดรับการเตรียมความพรอมเพื่อการบริการที่มีคุณภาพที่จะสงผลใหผูใชบริการพึงพอใจในบริการที่
ไดรับ การบริหารประกอบดวย 3 สวน (Gillie, 1994) คือ 
 1.  การนําเขา มปีจจัยนําเขาซึ่งประกอบดวย ขอมูล บุคลากร อุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใช และส่ิงสนับสนุน 
 2.  กระบวนการประกอบดวย การรวบรวมขอมูล การวางแผน การจัดองคการ     
การสรรหาพัฒนาบุคลากร การชี้นํา (Leading)  การควบคุม 
 3.  ผลลัพธ เปนการดูแลผูใชบริการ การพัฒนาบุคลากรและการวิจัยการบริหาร
ทางการพยาบาล   
 
 อุดมรัตน สงวนศิริธรรม (2534) สรุปหลักการบริหารไว เปน 3 ระบบที่สําคัญ ไดแก 
ระบบการบริหารที่มุงผลงานเปนหลัก ระบบการบริหาร โดยมุงตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน และระบบ
การบริหารแนวใหมที่จัดการผสมผสานหลักการบริหารที่มุงผลงานและตัวบุคคลซึ่งเปนหลักการที่
ถือวาดีที่สุดที่ใชในปจจุบัน  
 ลักษณะงานการบริหารของกลุมงานการพยาบาลในทางปฏิบัติประกอบดวย 3 งาน 
คือ งานบริหารงานทั่วไป การบริหารงานการพยาบาล และการบริหารงานวิชาการ 
 1.  การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของกลุมงานการ
พยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหงานดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารทั่วไป
ไดแก การจัดทําแผนงาน  การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมกํากับงาน 
 2.  การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัวและชุมชน
ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน    
การรักษา  การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสมรรถภาพรวมทั้งการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic 
care) การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตามความ
ตองการ หรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลใหมีผูรับผิดชอบ
ดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน 
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 3.  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ
ดําเนินงานดานวิชาการ เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานและชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 2 สวนคือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการซึ่งดําเนินงาน
เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงาน
วิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา  ตลอดจนการคนควาวิจัยทางการพยาบาลและอีกสวนหนึ่งเปนงาน
บริการการศึกษาซึ่งมีกิจกรรมในการดําเนินงานในเร่ือง การประสานงานกับสถาบันการศึกษาจัด
ประสบการณการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา  การอํานวยความสะดวก และการ
ประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา   
 
 จากการที่มีการปฏิรูประบบสุขภาพ และโรงพยาบาลตองปรับบทบาทการใหบริการ
ใหสอดคลองกับนโยบายสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา จึงเปนปจจัยสําคัญย่ิงตอการปฏิรูป
ระบบบริการพยาบาล ภายใตระบบบริหารการพยาบาลที่มีคุณลักษณะสําคัญดังนี้ (ทัศนา บุญทอง, 
2542)  
 1.  เปนระบบบริการการพยาบาลที่เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงาน       
มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีกฎระเบียบที่ทันสมัย ปฏิบัติได และมีความยืดหยุน ที่เอื้อ
ประโยชนตอคุณภาพของงาน และมีสายบังคับบัญชาที่ส้ัน ประสานงานไดโดยงายและทั่วถึง 
 2.  มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่สมบูรณ องคกรการพยาบาลทุกระดับตองมี
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร (Management Information System: MIS) ที่เต็มรูปแบบเพื่อใหมี
ขอมูลที่พอเพียงเพื่อการตัดสินใจในการบริหารที่ทันการ และเพื่อความอยูรอดขององคกร 
 3.  พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) มีการ
พัฒนาความรูในทุกแขนงวิชาอยางตอเนื่องและรวดเร็ว สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูไดทั้งระบบ 
และนอกระบบการศึกษา และใหความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
resource development) 
 4.  ใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา โดยการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใน
การปฏิบัติงานเพียงพอ มีสัดสวนเหมาะสมตอความตองการพยาบาลของผูใชบริการ (Nursing care 
needs of patient) โดยมีการผสมผสานของพยาบาลผูมีทักษะและความเชี่ยวชาญ ในหลายระดับ 
(Skill mixed team) และขจัดงานที่มิใชงานพยาบาล (Non-nursing) จากขอบเขตความรับผิดชอบ 
 5.  มีเครือขายความรวมมือ (Networking) โดยมีทั้งเครือขายในวิชาชีพ เครือขาย
ระหวางวิชาชีพ และเครือขายกับสังคม ซ่ึงจะเปนแหลงสนับสนุนซึ่งกันและกัน ในการพัฒนาการ
บริการ และนําไปสูการยอมรับทั้งในวิชาชีพ ระหวางวิชาชีพ และการยอมรับของสังคมตอการ
พยาบาล ในระบบบริหารการพยาบาล ที่มีคุณลักษณะดังกลาว จะเปนแนวทางใหผูบริหารของ
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องคการพยาบาล ใชเปนกลยุทธในการจูงใจใหบุคลากรทางดานการพยาบาลมีความเต็มใจและ
มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพของตนที่มีอยู เพื่อผลลัพธทางสุขภาพที่ดีของผูใชบริการ 
และเพื่อความกาวหนา และความอยูรอดขององคการพยาบาล ภายใตการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของบุคลากรพยาบาลทุกระดับ 
  โดยสรุป โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เปนโรงพยาบาลตติยภูมิที่
ใหบริการสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีปญหาสุขภาพซับซอน ตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา        
มีผูชํานาญเฉพาะสาขา และใชเครื่องมือท่ีทันสมัย พยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานในหอขึ้นตรงกับ
กลุมงานการพยาบาล  มีหัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบบริหารงานดานการดูแลรักษาพยาบาล 
ตลอดจนติดตามภาวะโรคและทําหนาที่เปนผูประสานงานกับฝายตางๆ เพื่อใหผูรับบริการไดรับ
การดูแลที่ดี ไดมาตรฐาน รวมทั้งผูปวย และญาติ มีความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ 
 
 1.3 หนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน 

ลักษณะงานการพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการสังเกต     
การดูแลการสอน  การใหคําแนะนําปรึกษา เพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย  ครอบครัวและ
ชุมชน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542)  เปนกระบวนการที่มีความตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง  โดยผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนปฏิบัติงานเปน 3 เวรคือ  เวรเชา  เวรบาย และเวรดึก  ดวยความรับผิดชอบตอการคงไวซ่ึง
สุขภาพที่ดี โดยใชความรูจากหลักการ  วิธีการทางทฤษฎี รวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผล  มีการ
วิเคราะหขอมูล  วางแผนดําเนินการพยาบาล และตัดสินใจแกไขปญหาสุขภาพ โดยใชสติปญญาบน
รากฐานทางวิทยาศาสตรและความเปนศิลปะแหงการชวยเหลือและใหการดูแลรักษาพยาบาล    
(พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2545) พยาบาลมีหนาที่ใหบริการสุขภาพตอผูรับบริการในโรงพยาบาล
หรือชุมชนตามขอบเขตของงาน รวมถึงการแกไขปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน และปญหาซับซอนใน
การพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง  ตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการพยาบาลในทีมการพยาบาล   

 
  คณะกรรมการพัฒนาวิชาชีพของสภาการพยาบาล  กําหนดรางเกณฑมาตรฐาน
ขอบเขตงานของพยาบาลวิชาชีพใน 3 ตําแหนง  คือ  ขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลวิชาชีพ 
(Professional nurse) ขอบเขตการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลผูชํานาญการ (Expert clinician) และ
ขอบเขตการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลผูเชี่ยวชาญ (Nurse specialist) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลวิชาชีพ (Professional nurse) 
   พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง   พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาอยางต่ําระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทา ไดขึ้นทะเบียนและไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ
ชั้นหนึ่ง  สภาการพยาบาลไดกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลวิชาชีพขั้นพื้นฐาน (สภาการ
พยาบาล, 2542: 17-34)  ไวดังนี้ 
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   1.1 ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
    พยาบาลวิชาชีพตองมีความสามารถทางดานปฏิบัติการพยาบาลดังนี้ 
    1) ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่ เกี่ยวของในการ
ประเมินปญหาในการวิจัย  วางแผน  ปองกัน  และสงเสริมสุขภาพ  และใหการพยาบาลผูปวย  
ครอบครัว และชุมชน 
    2) ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ   เพื่อใหกระบวนการ
ดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและ
ตรวจพิเศษตางๆ และใหการพยาบาล  เพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆ 
ไดอยางเหมาะสม 
     3) มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ/ตรวจเยี่ยมผูปวย  รวมกับ
บุคลากรในทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ 
     4) เฝาสังเกต  วิเคราะหอาการ  และการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  และ
ดําเนินการปรึกษากับทีมสุขภาพเพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที  กอนที่จะเขาสูภาวะ
วิกฤตหรือมีปญหาซับซอนตามมา 
     5) ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแลผูปวย การปองกันการ
แพรกระจายของเชื้อโรค และปองกันอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นกับชีวิตของผูปวย 
     6) รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวยหรือหนวยงานเพื่อ
ประเมินปญหาและรวมหาทางแกไข  เพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 
     7) จัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือและเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาล
ใหอยูในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา 
     8) สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถ
ในการดูแลตนเองและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
     9) มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย หรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ  โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ  
     10)  ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกไขปญหาเพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ 
     11)  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
    1.2 ดานการบริหารจัดการ 
     พยาบาลวิชาชีพตองมีสวนรวมในการบริหารจัดการดูแลภายในหอผูปวย
หรือหนวยงานที่ปฏิบัติ  เพื่อใหเขาถึงคุณภาพของการใหบริการ  โดยมีรายละเอียดดังนี้  
     1) มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแล
ผูปวยและครอบครัว 
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     2) มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา  และแกไขอุปสรรคที่เกิดจาก
ระบบงาน บุคคลและสิ่งแวดลอม 
     3) มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแล
ผูปวยและครอบครัว 
    4) มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา  และแกไขอุปสรรคที่เกิดจาก
ระบบงานหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ 
    5) ประเมินการทํางานภายในหนวยงานและใหขอมูลท่ีเปนประโยชน  
ในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
    6) ประเมินการทํางานภายในหนวยงานและใหขอมูลท่ีเปนประโยชน  
ในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
    7) รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อประเมิน
คุณภาพของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
   1.3 ดานวิชาการ 
    1) มีสวนรวมในการปฐมนิเทศที่เขาปฏิบัติงานใหม  และผูที่มาอบรม    
ในหนวยงาน 
    2) ทําการสอน   หรือเปนพี่ เ ล้ียง   แกบุคลากรทางการพยาบาลที่             
เขาปฏิบัติงานใหมในหนวยงาน 
    3) มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวย  
ครอบครัว  และประชาชนทั่วไป 
    4) ใหความรวมมือ   หรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล  และ
นําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
 
   2.  ขอบเขตการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลผูชํานาญการ (Expert clinician)  
    พยาบาลผูชํานาญการ  หมายถึง  พยาบาลที่มีประสบการณในการใหการ
พยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานไมนอยกวา  7 ป และผานการอบรมในเรื่องที่ชํานาญหรือ
เกี่ยวของ  โดยคิดจํานวนชั่วโมงสะสมยอนหลัง  3 ป และไมนอยกวา  8 ชั่วโมง ทั้งนี้ตองไดรับการ
รับรองจากสภาการพยาบาล บทบาทความรับผิดชอบหลักคือ  ใหการพยาบาลในสาขาที่ชํานาญแก
บุคคล  ครอบครัวและชุมชน  รวมถึงการมีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพและมาตรฐานการ
พยาบาลในสาขาที่ชํานาญ  ดังนี้ 
   2.1 ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
    พยาบาลวิชาชีพตองมีความสามารถทางดานปฏิบัติการพยาบาล
ผูชํานาญการดังนี้ 
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    1)  ใชความรูในศาสตรการพยาบาลที่เกี่ยวของ  และผลการวิจัยรวมกับ
ประสบการณในการประเมินภาวะสุขภาพ  ใหการวินิจฉัยการพยาบาล  และจําแนกความรุนแรง
ของปญหาซับซอนที่พบบอยหรือวิกฤติไดครอบคลุมปญหา 
    2)  จัดการใหความชวยเหลือผูปวยเมื่อมีภาวะฉุกเฉิน  โดยใชเครื่องมือ
อุปกรณและเวชภัณฑที่จะชวยชีวิตผูปวยไดอยางถูกตอง 

    3)  เตรียมสภาพผูปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ  รวมถึงการจัดเตรียม
เครื่องมือและเฝาระวังอาการผิดปกติของผูปวย ขณะดําเนินการใชเครื่องมือหรือการใชยาระงับ
ความรูสึกตามแผนการรักษา 
     4)  รวมประชุมปรึกษาหารือ/ตรวจเยี่ยมผูปวยกับทีมสุขภาพ 
     5)  เฝาระวังอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยทั่วไปและในภาวะวิกฤต  
รวมทั้งใหความชวยเหลือและแกไขสถานการณไดทันทวงที 
     6)  คาดการณปญหาซับซอนที่พบบอย  และวางแผนใหความชวยเหลือ
ทันตอเหตุการณ 
     7)  วางแผนจําหนายผูปวยรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพ  และครอบครัว
ของผูปวย  เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและฟนฟูอยางตอเนื่องเกิดประโยชนสูงสุดกับผูปวย และ
ครอบครัว 
     8)  ติดตอส่ือสารกับผูปวยและครอบครัว  เพื่อใหขอมูล   ตอบขอสงสัย
และเปนสื่อกลางในการติดตอกับแพทยและทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ 
     9)  นําแนวคิดหรือทฤษฎีทางการพยาบาลที่เกี่ยวของ รวมทั้งผลการวิจัย
มาใชในการบริการพยาบาลระดับบุคคลและครอบครัว เพื่อรักษาไวซ่ึงคุณภาพของการบริการ
พยาบาล 
     10)  ควบคุมมาตรฐานการพยาบาล  กําหนดมาตรฐานการพยาบาลใน
สาขาที่ชํานาญ และจัดทําคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ  
     11) สอนผูปวยและครอบครัวเกี่ยวกับโรค แนวทางการรักษาและการดูแล
สุขภาพ โดยประยุกตวิธีการสอนไดเหมาะสม 
     12) ใหความชวยเหลือเจาหนาที่พยาบาลและพยาบาลวิชาชีพในการ
แกปญหาทางการพยาบาล 
     13) เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาลเชิงวิชาชีพ 
    2.2 ดานบริหารจัดการ 
     พยาบาลวิชาชีพผูชํานาญการตองมีสวนรวมในการบริหารจัดการ          
การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ  เพื่อใหเขาถึงคุณภาพของการใหบริการ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
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     1)  สรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 
     2)  บริหารจัดการและจัดสรรบุคลากรพยาบาลในภาวะขาดแคลนได
เหมาะสม 
     3)  วิเคราะหปญหา  และแกไขอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากระบบงานบุคคล 
และส่ิงแวดลอม 
     4)  สงเสริมการทํางานรวมกันระหวางเจาหนาที่ในทีมสุขภาพและ
องคกรตางๆ  
     5)  มีสวนรวมอยางจริงจังในโครงการตางๆ  ที่เกี่ยวของกับสุขภาพ
อนามัย 
     6)  รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมิน
คุณภาพของการใหบริการพยาบาลของเจาหนาที่พยาบาลในหนวยงาน 
     7)  ประเมินการทํางานภายในหนวยงานและใหขอเสนอที่เปนประโยชน 
     8)  มีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรวิชาชีพการพยาบาล 
    2.3 ดานวิชาการ 
     พยาบาลวิชาชีพผูชํานาญการตองมีความสามารถทางดานวิชาการ  ดังนี้ 
     1)  รวมปฐมนิเทศพยาบาลที่เขามาปฏิบัติงานใหม  และผูที่เขามารับการ
อบรมในหนวยงาน 
     2)  สอนหรือเปนพี่เล้ียงใหแกนิสิต/นักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี 
และ/หรือพยาบาลใหมในหนวยงาน 
     3)  มีสวนรวมในการจัดทําคูมือใหความรูแกผูปวยและครอบครัวที่มารับ
บริการในหนวยงาน 
     4)  มีสวนรวม และเปนวิทยากรในการจัดอบรม  หรือฝกทักษะการ
พยาบาลเฉพาะอยางแกเจาหนาที่ในหนวยงาน 
     5)  สงเสริมและใหบริการวิชาการแกสถานพยาบาลในระดับตางๆ  
     6)  ระบุประเด็นที่ควรทําการวิจัยในหนวยงาน  และ/หรือสวนรวม       
ในการใหความรวมมือในการทําวิจัยทางการพยาบาล  ทั้งนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุง
คุณภาพการพยาบาล 
 
   3.  ขอบเขตการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลผู เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  (Nurse 
specialist) 
    พยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษา      
ไมต่ํากวาระดับปริญญาโททางการพยาบาลในสาขาที่เชี่ยวชาญ  หรือไดรับวุฒิบัตรเทียบเทา         
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ปริญญาโทในสาขาที่เชี่ยวชาญ  ซ่ึงไดรับการรับรองจากสภาการพยาบาลและมีประสบการณการ
ปฏิบัติการพยาบาลในสาขาที่เชี่ยวชาญอยางนอย 5 ป  สภาการพยาบาลไดกําหนดขอบเขตการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  ไวดังนี้ 
    3.1 ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
    พยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางตองมีความสามารถทางดานปฏิบัติการ
พยาบาล  ดังนี้ 
     1)  ใชความรูขั้นสูงในศาสตรทางการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของ  
และผลงานวิจัยประสานกับความชํานาญทางคลินิก  และใชทักษะขั้นสูงในการสังเคราะห           
เพื่อประเมินภาวะสุขภาพ   ใหการวินิจฉัยทางการพยาบาล และจัดการกับปญหาซับซอนหรือวิกฤติ
ของผูปวย  ครอบครัว และชุมชนอยางมีประสิทธิภาพ 
     2)  ประสานความรวมมือกับพยาบาล  แพทย  และบุคลากรทีมสุขภาพที่
เกี่ยวของเพื่อรวมวางแผนสําหรับใหการดูแลและประเมินผลการดูแลผูปวยและครอบครัวที่มีปญหา
ซับซอน 
     3)  วางแผนจําหนายผูปวยรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ  
เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและฟนฟูสภาพอยางตอเนื่อง  เกิดประโยชนสูงสุดแกผูปวยและ
ครอบครัว 
     4)  ทํางานรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพ  โดยมีอิสระทางความคิด    
อยางมีวิจารญาณในการตัดสินใจใหบริการ  ในขอบเขตของการใหบริการพยาบาล รวมถึงศักยภาพ       
ในการควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองและรับผิดชอบในผลลัพธที่ตามมา 
     5)  จัดการกับสถานการณตางๆ ที่ไมคาดคิดวาจะเกิดขึ้น และภาวะวิกฤต
ของผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     6)  คาดการณปญหาที่ซับซอนจากอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย และ
วางแผนปองกันแกไขไดอยางถูกตองและทันเหตุการณ 
     7)  ชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินหรือเรงดวนใหไดรับความปลอดภัย 
     8)  ติดตอส่ือสารกับผูปวย  ครอบครัว  หรือบุคคลที่ดูแลผูปวย  เพื่อให
คําแนะนําตอบขอสงสัย  เปนสื่อกลางในการใหบริการพยาบาลทั้งในระดับบุคคลและครอบครัว  
เพื่อพัฒนาการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ 
     9)  นําแนวคิดและทฤษฎีทางการพยาบาล  และ/หรือแนวคิดทฤษฎี          
ที่เกี่ยวของมาใชในการใหบริการพยาบาลทั้งในระดับบุคคลและครอบครัว  เพื่อพัฒนาการบริการ
ทางการพยาบาล  ทั้งในระดับบุคคลและครอบครัวใหมีประสิทธิภาพสูง 
     10)  ควบคุมมาตรฐานการพยาบาลในสาขาที่ เชี่ยวชาญ  จัดทําเกณฑ
มาตรฐานการพยาบาล 
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     11)  เปนแบบอยางที่ดีในความเปนเลิศทางการพยาบาลในสาขาที่
เชี่ยวชาญ 
    3.2 ดานบริหารจัดการ 
     พยาบาลผู เชี่ยวชาญเฉพาะทางตองมีสวนรวมในการบริหารจัดการ       
การดูแลภายในหอผูปวย  หรือหนวยงานที่ปฏิบัติ  เพื่อใหเขาถึงคุณภาพของการใหบริการ  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
     1)  มีทักษะในการสรางทีมการพยาบาลและพัฒนาสาขาที่เชี่ยวชาญ 
     2)  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  เชน  ริเร่ิมจัดทําโครงการตางๆ ในสาขาที่
เชี่ยวชาญ เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง 
     3) เสนอแนวทางในการใหบริการพยาบาล  และปรับปรุงระบบการ
ใหบริการพยาบาลอยางมีคุณภาพ 
     4)  รวมปรึกษาหารือและ/หรือประเมินคุณภาพของการใหบริการที่มี
คุณภาพ 
     5)  มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาล    
ในสาขาที่เชี่ยวชาญ 
     6)  มีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรวิชาชีพการพยาบาล 
    3.3 ดานการใหความรู 
     พยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางมีความสามารถใหความรูเฉพาะทางดังนี้ 
     1)  สอนเทคนิควิธีการพยาบาลหรือการใชเครื่องมือและเทคโนโลยี
ช้ันสูง 
     2)  นําเทคนิคและวิธีการสอนใหมๆ มาประยุกตใชในการสอนผูปวย  
ครอบครัว และเจาหนาที่ 
     3)  จัดทําโครงการศึกษาอบรมหรือฝกทักษะที่จําเปนแกพยาบาล           
ในสาขาที่เชี่ยวชาญใหสอดคลองกับนโยบายของสถาบันและทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
     4)  รวมมือในการจัดปฐมนิ เทศแกพยาบาลที่ เข าปฏิบัติงานใหม              
ในหนวยงานที่รับผิดชอบ 
     5)  เปนพี่ เ ล้ียงใหแกพยาบาลที่จบใหม   ทําการพัฒนาความรูและ
ความสามารถในการดูแลผูปวยในสาขาที่เชี่ยวชาญ 
     6)  สอนและเปนพี่เล้ียงใหแกนักศึกษาพยาบาลทุกระดับ  โดยเฉพาะ
ระดับปริญญาโทสาขาที่เชี่ยวชาญ 
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    3.4 ดานการเปนที่ปรึกษา 
     พยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางควรมีความสามารถใหคําปรึกษาเฉพาะทาง
ดังนี้ 
     1)  เปนที่ปรึกษาและเปนแหลงประโยชนแกผูปวยและครอบครัวใน
สาขาที่เชี่ยวชาญ 
     2)  เปนที่ปรึกษา และเปนแหลงประโยชนแกพยาบาล  เพื่อพัฒนาความรู  
และความสามารถในการดูแลผูปวยและสาขาที่เชี่ยวชาญ 
     3)  เปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการดูแลผูปวยในสาขาที่เชี่ยวชาญแกพยาบาล  
แพทย  และบุคลากรในทีมสุขภาพ 
     4)  วางแผนและ/หรือเขารวมวิจัยทางการพยาบาล  เพื่อปรับปรุงคุณภาพ
การพยาบาลหรือรวมวิจัยกับบุคลากรในสาขาอื่น 
  จะเห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรวิชาชีพที่มีความสําคัญในการใหบริการแก
ผูปวยและเปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาคุณภาพการบรกิาร เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
หอผูปวย โดยความสําเร็จในการปฏิบัติงานของหอผูปวย พยาบาลจึงตองเปนผูที่มีความรู          
ความสามารถ มีทักษะในการทํางาน รูจักเสริมสรางตนเองใหมีความรูความสามารถอยางสม่ําเสมอ 
และมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นกอใหเกิดประสิทธิผลของงานเพื่อใหเกิดการบริการที่ดี รวมถึงการ
พัฒนาตนเองใหมีความสามารถในระดับตางๆ ทําใหเกิดคุณภาพทางการพยาบาลและองคกรวิชาชีพ
ตอไป   
 
2.  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย 
 
 จากขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนยใชเกณฑการจําแนก
งาน  แบงเปนงานดานการปฏิบัติการพยาบาล   ดานบริหารจัดการ  และดานวิชาการโดยตรง         
ซ่ึงการปฏิบัติจะใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก เพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัวอยางมี
ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง  และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 
 

2.1 ความหมายของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  ในประเทศไทยมีผูใหความหมายไวมากมาย  อาทิเชน ธงชัย  สันติวงษ  (2546)         
กลาววา   การปฏิบัติงาน  หมายถึง   การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
เปนไปตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ที่ใหคําจํากัดความของ “การปฏิบัติงาน”                   
วาหมายถึงการทํางานตามหนาที่ และคําจํากัดความของคําวา “หนาที่” วาหมายถึง กิจที่จะตอง       
ทําดวยความรับผิดชอบ 
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และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล   Matteson (2002) กลาววา การปฏิบัติงานคือส่ิงที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในงาน และเปนสิ่งที่ผูบริหาร  ตองใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง สําหรับ Whetten and 
Cameron (2002)  กลาววาการปฏิบัติงานคือผลที่เกิดจากความสามารถและการจูงใจที่เกิดขึ้นใน    
ตัวบุคคล  ซ่ึงความสามารถเกิดจากความฉลาด การฝกอบรมและแหลงทรัพยากร สวนการจูงใจเกิด
จากความปรารถนาและพันธะสญัญา และ Rue and Byars (2003) กลาวถึงการปฏิบัติงานวา คือผลที่
เกิดจากการรวมกันระหวางความพยายาม การรับรูบทบาท และผลผลิตเชิงผลลัพธ  
 
  การปฏิบัติงานของพยาบาล  หรือการพยาบาล  มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
  องคการอนามัยโลก (1996  อางถึงใน  สมจิต  หนุเจริญกุล, 2543) ไดใหความหมาย  
การปฏิบัติการพยาบาล  วาหมายถึง  การชวยเหลือบุคคล  ครอบครัว และชุมชน  ในการประเมิน
และพัฒนาทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตใหดีที่สุดภายใตสภาพแวดลอม  ที่อาศัย  และที่ทํางานของ
ผูปวยและผูใชบริการ   ซ่ึงการกระทําเชนนี้ไดนั้นพยาบาลตองพัฒนาความสามารถในการสงเสริม
สุขภาพ  การปองกันโรค  การดูแลในระหวางเจ็บปวย  การฟนฟูสภาพ  โดยคํานึงถึงแงมุมตางๆ 
ของชีวิต ทั้งรางกาย  จิตใจ สังคม  ที่มีผลตอภาวะสุขภาพ  ความเจ็บปวย  ความพิการ  และ       
ความตาย 
  สภาการพยาบาล (2548)   ไดใหคําจํากัดความของการปฏิบัติการพยาบาล  หมายถึง  
การกระทําในการชวยเหลือดูแลผูปวย  เพื่อบรรเทาอาการของโรคและการลุกลามของโรค           
การประเมินภาวะสุขภาพ  การสงเสริม  และการฟนฟูสภาพอนามัย  โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร
และศิลปะการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล 
  พวงรัตน  บุญญานุรักษ  (2546)  กลาววา  การปฏิบัติงานของพยาบาลเปนการปฏิบัติ
เพื่อชวยเหลือบุคคล   กลุมบุคคล   และชุมชน  ทั้งผูที่มีภาวะสุขภาพดีและเจ็บปวยใหสามารถอยูใน
ส่ิงแวดลอมของตนเองไดตามอัตภาพ 
  ฟาริดา  อิบราฮิม (2542)  กลาววา   การปฏิบัติการพยาบาล  หมายถึง   การกระทําใน
กิจกรรม   การสังเกต  การดูแล การใหคําปรึกษา  การแนะนํา  การสอน  การนิเทศแกผูปวยที่ไดรับ
บาดเจ็บ  มีความพิการ  เพื่อคงไวซ่ึงสุขภาพดี  และปองกันความเจ็บปวยที่อาจจะเกิดขึ้นตอไปแก
ตนเองและผูอ่ืน 
  Schwirian (1978)   กลาววา  การปฏิบัติงานของพยาบาลเปนการปฏิบัติกิจกรรม   
เพื่อการดูแลผูปวย  โดยอาศัยความรู   ทักษะ  ประสบการณ  และความรับผิดชอบ 
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  จากนิยามขางตนสรุปไดวา การปฏิบัติงานของพยาบาล หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรม
ในหนาที่โดยการชวยเหลือดูแลผูปวยใหประสบความสําเร็จโดยอาศัยความรู ความสามารถ      
ความพยายาม แรงจูงใจ   และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น  ทั้งดานการสงเสริม  ปองกัน  
รักษา  และฟนฟูสุขภาพอนามัยบคุคล  ครอบครัว  และชุมชน   
 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงาน 
  ในวิชาชีพพยาบาลการปฏิบัติงานมีความเกี่ ยวของโดยตรงกับชีวิตมนุษย                
การพยาบาลจึงมุงเนนที่การปฏิบัติทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลมีความสําคัญยิ่งตอ
การใหบริการในระบบสุขภาพ โดยพยาบาลวิชาชีพทุกคนจึงตองมคีวามสามารถทั้งในดานวิชาการ
ตามลักษณะของวิชาชีพ  และมีบทบาทในการใหบริการสุขภาพแกผูรับบริการทั้งในดานการ
สงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  การชวยเหลือดูแลเมื่อเจ็บปวย  และการฟนฟูสภาพ  ทั้งใน
โรงพยาบาลและในชุมชน โดยครอบคลุมทั้งดานรางกาย  จิตใจ   อารมณ  สังคม  และจิตวิญญาณ  
(วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2540)    
 
 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดขอบเขตใน
การปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โดยมีการกําหนดขอบเขตลักษณะอยางชัดเจน         
ตามขอบเขตของการพยาบาลของผูเชี่ยวชาญดานการปฏิบัติการพยาบาลขององคการอนามัยโลกได
กําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานไวดังนี้  (1996 อางถึงใน สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) ดังนี้ 
 1.  การจัดการกับภาวะสุขภาพและความเจ็บปวยท้ังสุขภาพกายและสุขภาพจิต     
โดยพยาบาลกระทําในกิจกรรมดังตอไปนี้คือ การประเมิน เฝาระวัง และประสานการดูแลรวมกับ
บุคคล ครอบครัว  ชุมชน และรวมกับเจาหนาที่ทีมสุขภาพอื่นในการประเมินภาวะสุขภาพของ
บุคคล ครอบครัวและชุมชน ตรวจคนและใหการรักษาเบื้องตนในผูที่เกิดโรคเฉียบพลันและโรค
ประจําทองถ่ิน ตลอดจนเฝาติดตามดูแลรักษาผูปวยเร้ือรังในชุมชน ซ่ึงการกระทํานั้นอยูภายใต  
สัมพันธภาพที่ใหการสนับสนุนเอื้ออาทรยอมรับความรูสึก ความเชื่อ ขนบธรรมเนียมประเพณี และ
ประสบการณของผูใชบริการ 
 2.  การเฝาระวังและติดตามเพื่อควบคุมคุณภาพของการบริการสุขภาพ ในบทบาทนี้
พยาบาลตองรับผิดชอบการปฏิบัติของตนในฐานะวิชาชีพ ไดแก การควบคุมการปฏิบตัิของตน และ
ปรึกษาเจาหนาที่อ่ืนตามความเหมาะสม ขอบเขตและความซับซอนของการปฏิบัติการพยาบาลนั้น
ตองการพยาบาลที่มีทักษะในการแกปญหาโดยใชวิจารณญาณ เพื่อประกันคุณภาพของการบริการ 
และตองมีจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพ 
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 3.  การจัดระบบและมีทักษะในการบริหารจัดการในระบบบริการสุขภาพ            
โดยพยาบาลมีสวนรวมในการจัดระบบบริการสุขภาพและสามารถบริหารจัดการในระบบบริการ
สุขภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพและครอบคลุมทั่วถึง รูจัก
จัดลําดับความสําคัญของความตองการการดูแลของประชาชนผูใชบริการ เผชิญกับปญหาการ     
ขาดแคลนพยาบาลเจาหนาที่สุขภาพและขาดแคลนพยาบาลไดอยางเหมาะสม เอาชนะอุปสรรคที่
เกิดจากระบบงาน สรางและรักษาทีมงาน และแสวงหาความชวยเหลือจากผูเชี่ยวชาญสงเสริมการ
ทํางานรวมกันกับหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของทั้งในชุมชน โรงพยาบาล ที่ทํางาน และโรงเรียน 
รวมทั้งตองมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายสุขภาพทุกระดับ การแบงปนแหลงประโยชนและการ
เสนอขอมูลเพื่อการพัฒนาระบบบรกิารสุขภาพ 
 4. การชวยเหลือและการดูแล เปนคุณลักษณะที่สําคัญของการปฏิบัติการพยาบาล 
ซ่ึงงานของการพยาบาลนั้นมีรากฐานฝงลึกอยูในสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคล ครอบครัว และชุมชน 
สวนการชวยเหลือนั้นรวมการสรางบรรยากาศที่สงเสริมการฟนหาย การดูแลในเรื่องความสุขสบาย 
การอยูกับผูปวย ครอบครัว และชมุชนในภาวะที่เขาเผชิญกับความทุกขทรมาน และการชวยเหลือ
นั้นจะตองแนใจวาไดเปดโอกาสใหบุคคล ครอบครัวและชุมชน ไดมีสวนรวมในกระบวนการ     
วางแผนการดูแลสุขภาพและปญหาของเขาเหลานั้น การจัดการเกี่ยวกับอาการตางๆ ที่เกิดขึ้นกับ
ผูปวยเปนส่ิงที่สําคัญมาก พยาบาลชวยใหผูปวยและครอบครัวเขาใจความหมายของอาการตางๆ
และรวมกันคนหาวิธีการจัดการหรือบรรเทาเบาบาง เชน อาการปวดในผูปวยมะเร็ง อาการทองเสีย
ในผูปวยโรคเอดส เปนตน ในระดับครอบครัวหรือกลุมบุคคล พยาบาลสนับสนุนการพัฒนา
ครอบครัวและชุมชนเพื่อสงเสริมสุขภาพ ใหเปนสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมในการเกิด การแก การเจ็บ 
และการตายอยางสงบเมื่อถึงเวลา 
 5.  การสอน การสอนเกี่ยวกับสุขภาพเปนบทบาทที่สําคัญของพยาบาล เพราะขอมูล
เปนปจจัยสําคัญในการดูแลสุขภาพของตนเอง และการพึ่งพาตนเองของประชาชน แตจะตองสอน
เมื่อผูใชบริการหรือครอบครัวมีความพรอม และใชวิธีการที่เหมาะสม เชน การสอนการดูแล
ผูสูงอายุและเด็กใหกับผูดูแลในครอบครัว ซ่ึงพยาบาลตองทราบความหมายเกี่ยวกับสุขภาพและ
ความเจ็บปวยของบุคคล และครอบครัว ตลอดจนสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอมของ
เขาเหลานั้น จึงจะสามารถสอนผูปวยครอบครัว และประชาชนไดอยางมีคุณภาพ 
 6.  การจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในสถานการณตางๆ ซ่ึงพยาบาล
ไมเพียงแตมีทักษะในการจัดการกับเหตุการณปกติในชีวิตประจําวันเทานั้น แตจะตองสามารถ
จัดการกับเหตุการณฉุกเฉินที่เกิดขึ้น ซ่ึงการกระทําเชนนี้ไดพยาบาลจะตองสามารถเขาใจปญหาและ
การรักษาในภาวะฉุกเฉิน นอกจากนั้นยังจะตองสามารถคาดการณและจัดการกับภาวะวิกฤตตางๆ
ไดอยางเหมาะสมและมีความปลอดภัยในชีวิตของผูปวย 
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  สาลี  เฉลิมวรรณพงศ (2544)   กลาววา  พยาบาลวิชาชีพที่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีทักษะดังนี้ 
  1. ทักษะดานสติปญญา (Intellectual or cognitive skill) ทักษะนี้รวมไปถึงทักษะใน
การแกปญหา  ทักษะการตัดสินใจ  ทักษะในการสืบคน  ใชเหตุผลพิจารณาและใชความคิด
สรางสรรค  พยาบาลจะใชทักษะนี้ในการประยุกตทฤษฎีหลักทางการพยาบาล และศาสตรที่
เกี่ยวของมาปฏิบัติการพยาบาลตามแตละสถานการณ 
  2. ทักษะในการคิดอยางมีวิจารญาณ (Critical thinking)   ทักษะนี้มีความสําคัญ
อยางยิ่งในการตัดสินใจทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งในเวลาอันรวดเร็ว ทําใหพยาบาลสามารถคิดทําบางสิ่ง
บางอยางอยางรวดเร็ว  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น 
  3. ทักษะการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal  skill)  การพยาบาล
ทุกอยางจะไดผลบรรลุตามเปาหมายที่วางไว   พยาบาลตองสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูปวย/
ผูใชบริการ  และผูที่เกี่ยวของ   เพื่อใหมีความเขาใจอันดี  และพรอมที่จะใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติการพยาบาล  ส่ิงที่พยาบาลตองคํานึงถึงในการสรางสัมพันธภาพกับผูปวยคือ  สัมพันธภาพที่
สรางขึ้นตองเปนสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
  4. ทักษะดานการปฏิบัติ (Technical or psychomotor skill)   การปฏิบัติการพยาบาล
สวนใหญตองใชทักษะในการใชมือ  ผูที่ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางชํานาญยอมเปนที่ยอมรับของ
ผูปวยมากกวา 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมจากตางประเทศ  พบวา   
  Schwirian (1978: 378) กลาวถึงการปฏิบัติงานของพยาบาลซึ่งจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  คือ  
 1.  ดานการเปนผูนํา (Leadership) 
 2.  ดานการดูแลผูปวยวิกฤต (Critical care)  
 3.  การสอนและการสรางความรวมมือ (Teaching/ Collaboration)  
 4.  การวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล (Planning /Evaluation)  
 5.  การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล และการติดตอส่ือสาร (Interpersonal  
relation)  
 6.  การพัฒนาวิชาชีพ (Professional development)  
 Robbins (2001) กลาวถึงสมาชิกภายในทีมที่มีประสิทธิผลนั้นตองมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน และผสมผสานกันอยางพอเพียงในดานความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจ และมีความสามารถในการฟง การใหขอมูล
ยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง และการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 
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  Meretoja, Isoaho and Leino-Kilpi (2004)  ไดกลาวถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพไว 7 ดาน คือ 
  1.  ดานการชวยเหลือผูปวย (Helping role) 
  2.  ดานการสอน (Teaching) 
  3.  ดานการวินิจฉัย  (Diagnostic function) 
  4.  ดานการจัดการสถานการณ  (Managing situation) 
  5.  ดานการบําบัดทางการพยาบาล  (Therapeutic interventions) 
  6.  ดานการประกันคุณภาพ  (Ensuring  quality) 
  7.  ดานบทบาทการทํางาน (Work role) 
 
  ผูวิจัยจึงไดเสนอกรอบแนวคิดการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย 
สังกัดกระทรวงวสาธารณสุข  โดยการบูรณาการแนวคิดของ Schwirian (1978) และ Meretoja, 
Isoaho and Leino-Kilpi (2004)โดยการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีความครอบคลุมในบทบาท
ของพยาบาลทั้ง 4 ดานคือ   ดานบทบาทในการสงเสริมสุขภาพ   ดานบทบาทในการดูแลสุขภาพ  
ดานบทบาทในการปองกันโรค  และดานบทบาทในการฟนฟูสภาพ  ซ่ึงพบวามีความเหมาะสมกับ
บริบทของโรงพยาบาลศูนย  โดยมีนโยบายในการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหผูรับบริการไดรับ
การบริการที่มีคุณภาพ   จึงนํามาเปนตัวช้ีผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงสอดคลองกับ
ความรูความสามารถของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อใชในการมอบหมายงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ  และเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคในการใหบริการ
ผูปวย  ครอบครัว  และชุมชน ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาล    
  ดังนั้นการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จะทําใหเกิดความชัดเจนวาพยาบาลวิชาชีพมีความรูความสามารถ  ทักษะ และเจตคติ  
เพื่อทําใหสามารถปฏิบัติงานไดตามบทบาท  หนาที่  ความรับผิดชอบ  ไดอยางมีคุณภาพ  มาตรฐาน 
และมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึงสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน  นอกจากนี้ยังเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดตอไป 
 
 2.3  องคประกอบของการปฏิบัติงาน 
  ในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันในแงของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมที่แสดงออก ในทางจิตวิทยาถือวาการที่บุคคลตองการปฏิบัติงานในหนวยงานที่
แตกตางกันนั้นเปนเพราะแตละบุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติทางจิตวิทยาไมเหมือนกัน  สงผลให
แตละบุคคลแสดงความฉลาดหรือความสามารถเฉพาะตัว  ความรูและความสามารถแตกตางกัน  
ตลอดจนการมีบุคลิกภาพที่ไมเหมือนบุคคลอื่น  
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  จากการศึกษาถึงปจจัยที่เปนสวนประกอบของการปฏิบัติงาน  มีนักวิชาการกลาวไว
หลายทาน  อาทิเชน  
 McCormick and Leigen (1985) ไดกําหนดแนวคิดในการจัดหมวดหมูของปจจัยท่ีมีผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคคลไว 2 ปจจัย ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานบุคคล (Individual variables) หมายถึงลักษณะที่แสดงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ปจจัยดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และจะ
สงผลใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกันไป ปจจัยดานบุคคล เชน       
ความถนัด  ลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ       
ความเชื่อ  คานิยม  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  เปนตน  
 2. ปจจัยดานสถานการณ (Situation variables) หมายถึง เงื่อนไขเหตุการณหรือ
ลักษณะสิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคล ที่มีผลตอการแสดงการปฏิบัติงาน แบงปจจัยเปน 2 ดานไดแก 
  2.1  ปจจัยดานกายภาพ (Physical variables) ไดแก ส่ิงที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน 
  2.2  ปจจัยดานองคการและสังคม (Organization and social variables) ไดแก
ลักษณะโครงสรางและนโยบายขององคการ การไดรับการฝกอบรม การบังคับบัญชา ระบบรางวัล
และสภาพแวดลอมในองคการ 
 
   Organ and Bateman (1991) กลาวถึงการปฏิบัติงานวาขึ้นอยูกับปจจัยพื้นฐานที่
จําเปน ดังนี้ 
  1. งาน (Task) ประกอบดวยวิธีการ วัสดุ อุปกรณ ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
  2. แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเหมือนจุดยืนและความตั้งใจของบุคคลที่จะ
ปฏิบัติงานใหไดคุณภาพในระดับหนึ่งตามลักษณะงานนั้นๆ  
  3. ความพยายาม (Effort) เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้น เพื่อใหปฏิบัติงานไดประสบ
ผลสําเร็จ 
  4. ความสามารถ (Ability) เกิดจากการฝกหัด หรือประสบการณจากการปฏิบัติ
รวมกับความถนัดสวนบุคคลที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 
  5. สภาพแวดลอม (Environment) เปนลักษณะทางกายภาพในองคการ ไดแก แสง   
เสียง   ผูรวมงาน   ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงาน 
  6. การเรียนรูตอบทบาท (Role perception) เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่จะ
รับรูถึงหนาที่ความรับผิดชอบของตนตอการปฏิบัติงาน 
  7. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ในที่นี้ไมใชผลรวมของแรงจูงใจความสามารถ
ในการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอม   เพราะแรงจูงใจจะมีผลเฉพาะงานวาบุคคลจะมีวิธีการ
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อยางไรจึงจะปฏิบัติงานไดดีที่สุด ประกอบกับความถนัดที่มีอยูแลวอาจจะเพิ่มระดับของแรงจูงใจ
ใหสูงขึ้น นอกจากนี้ชนิดของงานและสภาพแวดลอมที่ตางกันจะสัมพันธกับระดับของแรงจูงใจ     
ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานอีกตอหนึ่ง 
  Schemerhorn  et al.  (1999) ไดกลาวถึงองคประกอบในการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคล โดยสรุปเปนสูตรไวเชนกันดังนี้ 
 
 การปฏิบัติงาน  =  ความสามารถ x  ความพยายามในการปฏิบัติงาน x การสนับสนุนจากองคการ 
   จากสูตรดังกลาวความสามารถเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลในการปฏิบัติงานให
ประสบผลสําเร็จ  จึงมีการคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน ฝกอบรม รวมถึงพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติ  ความพยายามในการปฏิบัติมีความสัมพันธกับความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลใหเกิด
แรงจูงใจภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก และการสนับสนุนจากองคการสัมพันธกับโอกาสที่เอ้ือ
ตอการปฏิบติังาน ประกอบดวย เวลา รายไดที่เหมาะสม เครื่องอุปกรณจําเปนในการปฏิบัติงาน การให
คําแนะนํา การสื่อสารที่ชัดเจน การประเมินการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม งานที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง  การบริหารงานของหนวยงาน ซ่ึงมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และขั้นตอนการทํางาน    
มีความยืดหยุน    
  Whetten and Cameron (2002) ไดศึกษาปจจัยที่เปนสวนประกอบของการปฏิบัติงาน 
พบวาประกอบดวย 5 สวน สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
             Performance = Ability + Motivation (Effort) 
  โดยที่            Ability   = Attitude x Training x Resource 
    Motivation = Desire x Commitment 
 
   จากสมการขางตน  การปฏิบัติงานเปนผลของการคูณระหวางความสามารถกับการจูงใจ
โดยความสามารถเปนผลคูณของความถนัด  การฝกอบรม และทรัพยากร  สวนแรงจูงใจเปนผลคูณของ
ความปรารถนาและพันธะสัญญา  เชนเดียวกับ Rue  and Byars (2003)  กลาววาการปฏิบัติงานเปนผล
การรวมระหวางความพยายาม (Effort)  การรับรูบทบาท (Role  perception) และผลผลิตเชิงผลลัพธ  
(Result  product)  ซึ่งความพยายามของบุคลากร เปนผลที่เกิดจากแรงจูงใจ ซ่ึงจะเปลี่ยนแปลง      
โดยการใชความสามารถ (Ability) ที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล สวนการรับรูบทบาท 
(Role  perception)  เปนความรับผิดชอบที่บุคลากรเชื่อวาเปนแนวทางในการเพิ่มความพยายามใน
การปฏิบัติงานใหไดผลผลิตเชิงผลลัพธ 
 ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลจากความตองการพื้นฐานของ
มนุษยองคประกอบทั้งหลายถามีสภาพที่เหมาะสมและใกลเคียงกับความตองการพื้นฐานของบุคคล
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มากที่สุด ก็จะสงผลใหมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตถาขาดองคประกอบแลวยอมสงผลใหการ
ปฏิบัติงานลดลงเชนกัน 
 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  พบวาองคประกอบของการปฏิบัติงานของ McCormick 
and  Leigen (1985) มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย      
โดยแบงเปนปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ ซ่ึงปจจัยดานบุคคล  ไดแก  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ประสบการณในการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก   และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  สวนปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล  
 

2.4 การประเมินการปฏิบัติงาน   
  การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance  appraisal)  ถือเปนองคประกอบหนึ่งใน
กระบวนการบริหาร เพราะเปนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในแงผลการปฏิบัติงานและ   
ในแงโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบันไดดีขึ้น  การประเมิน
การปฏิบัติงานจึงถือเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการปฏิบัติงาน (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2544)            
การประเมินความสามารถ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สามารถประเมินได
จากการแสดงออกตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพที่เปนผูมีคุณลักษณะเฉพาะตนในดานความรู 
ความสามารถตามบทบาทพยาบาลวิชาชีพที่ครอบคลุมทั้ง 3 ดาน คือ ดานการบริหาร ดานการ
บริการ และดานวิชาการ 
  องคการอนามัยโลก (WHO, 1981 อางถึงใน มณีรัตน แสงเดือน, 2542) ใหความหมาย
การประเมินผล วาเปนวิธีการเรียนรูอยางเปนระบบจากประสบการณแลวนํามาปรับปรุงกิจกรรมตางๆ   
ในปจจุบัน และสงเสริมการวางแผนใหดียิ่งขึ้น โดยการคัดเลือกอยางระมัดระวัง  ซ่ึงทางเลือกตางๆ ใช
สําหรับการนําไปปฏิบัติในอนาคต การประเมินผลจึงเปนกระบวนการตอเนื่องที่มุงจะใหบริการ
สาธารณสุขที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลมากขึ้น 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543) กลาววาการประเมินการปฏิบัติงานเปนกิจกรรม
ทางดานการบริหารงานบุคคลเกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจัดขึ้น เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของ     
ผูปฏิบัติ ทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว การประเมินการปฏิบัติงานจึงเปน
กิจกรรมดานการบริหารที่วัดผลของการกระทํากิจกรรมที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพตาม
เปาหมายขององคการ 
  การพยาบาลเปนวิชาชีพสาขาหนึ่งที่จําเปน มีจุดมุงหมายตองมีการประเมินการ
ปฏิบัติงาน การประเมินการปฏิบัติงานทางการพยาบาล  มีจุดมุงหมายเพื่อใหผูบริหารทางการ
พยาบาลไดใชเปนขอมูลในการสงเสริมหรือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและเพื่อพิจารณา
เงินเดือน เปนแนวทางในการกระตุนและพัฒนาวิชาชีพ เพื่อใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพมากขึ้น และ
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ผลการประเมินทําใหทราบวาผูปฏิบัติงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด   ควรจะ
ไดรับการสงเสริมหรือสนับสนุนใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งๆ  ขึ้นไปในดาน
ใดบาง นอกจากนี้ยังสามารถนําผลการประเมินไปชวยในการบริหารงานบุคคล  หรือนํามาใชใน
การปรับปรงุการปฏิบัติงานอีกดวย    
 
  การประเมินการปฏิบัติงานสามารถประเมินได 4 รูปแบบ ดังนี้คือ (Fivars and Gosnell, 
1966; Gillies, 1994) 
  1. การประเมินในรูปของวัตถุประสงค (Objective) โดยพิจารณาถึงผลสุดทายของ
งานวาบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยทั่วไปกําหนดไว 2 ดานคือ วัตถุประสงค
ทั่วไป และวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
  2. การประเมินในรูปของงาน (Task) เนื่องจากงานเปนผลจากการกระทําการ
ประเมินลักษณะนี้ควรกระทําโดยกลุมผูชํานาญในงานนั้นโดยเฉพาะ เพราะเปนการประเมินตาม
ลักษณะงาน 
  3. การประเมินในรูปของการปฏิบัติ (Performance) เปนการประเมินการปฏิบัติงาน    
ทั้งใน ดานการสงเสริมวิชาชีพ ความรู ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมการ
ปฏิบัติ 
  4. การประเมินในรูปของมาตรฐานแหงวิชาชีพ (Professional standard) จากความ
เชื่อที่วาการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพจําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐานการพยาบาลไวเพื่อใชเปน
เครื่องมือในการประเมินผลการพยาบาล 
 
  การประเมินการปฏิบัติงานทําใหทราบถึงระดับของการปฏิบัติงานในสภาพจริง  
เนื่องจากเปนการประเมินจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติ  วาไดนําความรูความสามารถ หรือทักษะ
ความชํานาญมาใชในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด สอดคลองกับที่ Robinson and Barberis-Ryan 
(1995) กลาววา การประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาล จากทักษะการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้น 
จะทําใหทราบระดับของการปฏิบัติงานไดดีที่สุด เพื่อใชเปนแนวทางในการมอบหมายงานที่
เหมาะสม พิจารณาความดีความชอบ และเปนขอมูลในการปรับปรุงโครงสรางตางๆ เพื่อตอบสนอง
ตอจุดหมายขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับธงชัย  สันติวงษ (2545)  ไดกลาวถึง การประเมินการ
ปฏิบัติงาน  วาเปนกิจกรรมที่กระทําภายหลังการคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน และปฏิบัติงาน
ไประยะเวลาหนึ่งตามที่กําหนดไว โดยผูบังคับบัญชาจะทําการประเมินเปนระยะๆ วาผลงานที่
ปรากฏจากการกระทําของบุคคลนั้นๆ  เปนอยางไร ซ่ึงภายหลังการทราบผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินคุณคาของการประเมินการปฏิบัติงานแลว จะมีการเสริมทักษะ ศักยภาพ หรือแกปญหาใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชน การเลื่อนขั้น
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เงินเดือน และการใหผลตอบแทนการปฏิบัติงาน  ส่ิงเหลานี้นอกจากจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานแลว  ยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรอีกทางหนึ่งดวย                       
ซ่ึงกระบวนการประเมินการปฏิบัติงานสามารถแสดงไดดังแผนภูมิที่  2 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 

แผนภูมิท่ี  2  กระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน 
 
ที่มา : ธงชัย  สันติวงษ.  (2545).  การบริหารงานบุคคล.   
 
  การประเมินการปฏิบัติงาน จะมีประโยชนมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการนําผลการ
ประเมินนั้นไปใชใหบรรลุวัตถุประสงคไดเพียงใด  การประเมินการปฏิบัติงานมี 2  วิธีการคือ 
   1.  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา สวนใหญคือหัวหนาหอผูปวย เปนผูประเมิน
เพราะมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการใหการพยาบาลผูปวย ดวยการควบคุม อํานวยการ  และ
ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติการพยาบาลอยางมีคุณภาพ  ซ่ึงรวมถึงงานบริหารหอผูปวย 
    2.   การประเมินโดยพยาบาลเปนผูประเมินตนเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งพยาบาล
วิชาชีพ  เพราะการนําผลการประเมินตนเองมาใช จะไดขอมูลที่เปนกลางและเกิดการพิจารณาดวย
ความยุติธรรม และชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาและองคการ  
  การประเมินการปฏิบัติงานในปจจุบันจึงควรมีการประเมินทั้ง 2 ทาง คือการประเมิน
โดยผูบังคับบัญชาและการประเมินโดยพยาบาล   พยาบาลเปนผูประเมินตนเองจะทําใหพยาบาลจะ
มีโอกาสเรียนรู  ทําความเขาใจดวยตนเองถึงระดับความสามารถของตนเองวาอยูในระดับใด  และ
ตองพัฒนาเรื่องใด  เกิดความเขาใจและใหความรวมมือมากขึ้น  ตื่นตัวในการพัฒนาตนเองและ
เรียนรูดวยตนเองมากขึ้น   
 
 

การคัดเลือกและ
การบรรจพุนกังาน 

การปฏิบัติงาน
ของบุคคล 

การประเมิน 
การปฏิบัติงาน 

การขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนขั้น 
การโยกยาย 
การลดขั้น 
การใหออก 
การแกไขดวยวิธีอ่ืนๆ  
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  ประโยชนที่ไดรับจากการประเมินการปฏิบัติงานมีดังนี้  (Bacal, 2000:   21-22) 
  1. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนิน
ไปดวยความยุติธรรม  มีเหตุมีผล  มีระบบเปนระเบียบแบบแผน 
  2. ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยนโยกยาย การลดขั้น      
ลดตําแหนง และการเลือกจาง เปนไปอยางยุติธรรม 
  3. ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงคหรือ
มาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว  รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร
องคกรอีกดวย 
  4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานใหถูกตอง
ตามความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท แตละหนาที่และ   
แตละสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร 
  5. ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตามเกณฑหรือ
มาตรฐานที่กําหนดไวในการทํางานหรือไม  รวมทั้งรูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออน
อะไรบางที่จะตองปรับปรุงแกไข 
  6. เปนเครื่องจูงใจใหพนักงานในองคกรไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เต็มกําลัง
ความรู  ความสามารถ ไมตองคอยกังวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีที่ไมถูกตองและสามารถ
มั่นใจไดวาตนจะไดรับความยุติธรรม 
  7. สงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน 
  8. ประโยชนในดานอื่นๆ   เชน   การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพใหแก
พนักงาน   การกําหนดอัตรากําลังคนและการสรรหาคัดเลือกพนักงาน   
  การประเมินการปฏิบัติงานถือวาเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงานบุคลากรทางดาน
พยาบาลอันเปนผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติการพยาบาลของหนวยงานและตอตนเอง ที่ผาน
มาพบวาการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธใกลเคียงกับผลการปฏิบัติงาน และจากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัย  การประเมินการปฏิบัติงานของ  Schwirian  (1978)  เปนการประเมิน
การปฏิบัติงานของพยาบาลที่เปนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถประเมินไดอยางชัดเจน มีการ
เพิ่มเติมกระบวนการพยาบาลที่ครอบคลุมทั้งการวางแผนการพยาบาล   การปฏิบัติ และการ
ประเมินผลการพยาบาล จึงสามารถใชไดกวางขวางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  การวิจัย
คร้ังนี้จึงใชแนวคิดของ Schwirian (1978)  ซ่ึงจําแนกการปฏิบัติการพยาบาลจากพฤติกรรมไดเปน
องคประกอบ 6 ดาน  คือ   การเปนผูนํา (Leadership)    การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร 
(Interpersonal relations/Communication)  การดูแลผูปวยภาวะวิกฤต (Critical care)    การสอนและให
ความรวมมือ (Teaching/Collaboration)  การวางแผน และการประเมินผลการพยาบาล (Planning/ 
Evaluation)  และการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ (Professional development)  แตการประเมินดานความรู  
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พฤติกรรม  ยังขาดการประเมินดานประกันคุณภาพและดานการจัดการดานสถานการณฉุกเฉิน        
ซ่ึงเปนการพัฒนาการปฏิบัติงานของตนในสถานการณปจจุบันที่เปล่ียนแปลงไปอยางเปนระบบ 
และสามารถนํามาเปนแบบแผนการดูแลผูปวยไดโดยตรง  ผูวิจัยจึงใชแนวคิดของ  Meretoja, 
Isoaho and Leino-Kilpi (2004)   มาบูรณาการกับแนวคิดของ  Schwirian (1978)   ใหสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ซ่ึงมีการ
เปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ  สังคม และการเมือง  ซ่ึงมีผลตอภาวะสุขภาพและการดูแล
สุขภาพของประชาชน (ทัศนา บุญทอง, 2543)  และเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน/
ผูรับบริการ ไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เนนนโยบายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลใหมี
การพัฒนาระบบการทํางาน  พัฒนาวิชาการ  และพัฒนาคน  เพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ   
มุงใหโรงพยาบาลศูนยทุกแหงเปนโรงพยาบาลคุณภาพ สงผลใหโรงพยาบาลตางๆ ตื่นตัวในการ
พัฒนาองคการของตน (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2545)  เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล            
จึงทําใหภาระงานพยาบาลเพิ่มมากขึ้น  สงผลใหบุคลากรพยาบาลในหนวยงานตองพัฒนาตนเองให
มีความรูความสามารถ  ตลอดจนมีทักษะในการปฏิบัติงานหลายดาน  ซ่ึงเปนประเด็นที่สอดคลอง
กับแนวคิดทั้ง 2  จึงนําขอมูลที่ไดมาบูรณาการเพิ่มเติมใชในการวิจัยเพื่อใหสอดคลองกับลักษณะ
ขององคการ และสามารถนําไปใชประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย          
ไดอยางเหมาะสม   จากการบูรณาการการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนย  จึงประกอบดวยทักษะ 6 ดาน ไดแก  ดานการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล       
ดานการติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ  ดานการจัดการสถานการณ   ดานการสอนและการใหความ
รวมมือ  ดานการประกันคุณภาพ   และดานการเปนผูนํา   
 
3.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 
 ความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงเกี่ยวของกับปจจัยหลาย
ประการ  ตัวอยางการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  มีดังนี้ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 81)    กลาววาลักษณะและคุณสมบัติประจําตัวของบุคคล
ที่แตกตางกันมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกัน  ลักษณะประจําตัวเหลานี้  ไดแก  
บุคลิกภาพ  ความถนัด  ความสนใจในงาน   อายุ  เพศ   การศึกษา  และประสบการณในงาน  เพราะ
การเคยเรียนรูงานกอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น  จะทําใหการปฏิบัติงานมีผลงานที่แตกตางกัน
กับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณนอยกวาทําใหบุคคลมีความแตกตางกนัและมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคคล 
 สมจิต  หนุเจริญกุล (2543) พบวา  ประสบการณในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก
กับการปฏิบัติงานของพยาบาล    ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  กนกวรรณ  มาลานิตย (2542)      
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ที่พบวาพยาบาลมีระยะเวลาในการทํางานมากจะมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากดวย  
ประสบการณในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ   เพราะการทํางานของพยาบาลเปนการสะสมประสบการณ   ทั้งในดานวิชาการ
และดานการปฏิบัติวิชาชีพและพัฒนาความสามารถใหสอดคลองกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี
ตางๆ  เพื่อการรักษาพยาบาล   จึงเปนการสรางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลไดเปน
อยางดี 
 Ivancevich and Matteson (1999)   กลาววา  ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล
ขึ้นอยูกับปจจัยภายในตัวบุคคลและปจจัยดานองคการ  โดยปจจัยภายในตัวบุคคลจะเปน
องคประกอบภายใน  เชน  คานิยม  ความเชื่อ  ความรูสึก  ภาวะอารมณ   ความสามารถในการเรยีนรู   
แรงจูงใจ  ประสบการณ    สวนปจจัยดานองคการ  เชน  นโยบายการบริหารองคการ คุณลักษณะ
ของงาน  บรรยากาศองคการ   
 McCormick and  Leigen (1985: 308)  กลาววา   การปฏิบัติงานของบุคคลประกอบดวย
ปจจัย 2 ปจจัย ไดแก   ปจจัยดานบุคคล  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงใหเห็นเปนเอกลักษณเฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง   ซ่ึงจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล  และจะสงผลใหพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกันไป ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ  ลักษณะทาง
กายภาพ  ความสนใจ   อายุ  เพศ   การศึกษา ประสบการณ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ และปจจัยดานสถานการณ หมายถึง  เงื่อนไข เหตุการณ หรือลักษณะของสิ่งแวดลอมนอก
ตัวบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก วิธีการทํางาน โครงสรางนโยบายขององคการ  
 Robbins (1998: 45)  กลาววา   ระยะเวลาในการทํางานของบุคคลจะมีผลตอการทํางาน  คือ  
ผูที่มีอาวุโสในการทํางานมากกวาจะมีผลงานดีกวาผูที่มีอาวุโสนอยกวา เนื่องจากมีประสบการณใน
การทํางานซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่สามารถทํานายผลการปฏบิัติงานที่ดีได 
 Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2005)  กลาววา  ระยะเวลาในการทํางานที่นานขึ้นทําให
บุคคลมีความชํานาญและทักษะในการทํางานมากขึ้น  จะพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน  กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะสมกับงานนั้น     
จึงสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีได  สอดคลองกับการศึกษาของ สมจิต  หนุเจริญกุล (2543) พบวา  
ประสบการณในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล                 
และกนกวรรณ   มาลานิตย (2542)  ที่พบวา  พยาบาลมีระยะเวลาในการทํางานมากขึ้นจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้นดวย  ดังนั้นประสบการณในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพจึงมีความสัมพันธกับการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  เพราะการทํางานของพยาบาลเปน
การสะสมประสบการณ  ทั้งในดานวิชาการและดานปฏิบัติวิชาชีพและพัฒนาความสามารถให
สอดคลองกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีตางๆ  เพื่อการรักษาพยาบาล   จึงเปนการสราง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลไดเปนอยางดี  และประสบการณในแผนกมีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยทําใหเกิดความเขาใจ  เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงานไดดี  
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สอดคลองกับการศึกษาของ อรทัย  หาญกิจเจริญ  (2546)  ที่กลาววา   พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
แผนกจะมีความพึงพอใจ จะชวยเพิ่มความสนใจในงาน  และความกระตือรือรนในการทํางาน      
มากขึ้น   
 Kouzes and Posner (1995)  กลาววา  ประสบการณจากการทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะทําใหบุคคลไดพัฒนา  เรียนรู ในการแกไข
ปญหา และแสวงหาแนวทางใหมในการพัฒนาการทํางาน 
 Newstrom (1997)  กลาววา   บุคคลที่มีการศึกษาสูงขึ้นมักจะแสวงหาการมีสวนรวม
มากกวาบุคคลที่มีการศึกษาต่ํากวา 
 อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย  (2543)  กลาววา  บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมี
ความสามารถในการปรับตัว  มีความริเร่ิม  มเีหตุผล  สุขุมรอบคอบ  มีความรับผิดชอบตอบทบาท
หนาที่เปนอยางดี  สอดคลองกับการศึกษาของ  เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ที่พบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานอายุ  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
รัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การศึกษาในครั้งน้ี   ผูวิจัยไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแก  อายุ   
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ และประสบการณการทํางานในแผนก  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

3.1 ปจจัยดานบุคคล 
จากการทบทวนวรรณกรรม   พบวาปจจัยดานบุคคลที่มีความสัมพันธกับการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   มีดังนี้ 
 

  3.1.1  อายุ    
    อายุเปนปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานมีความแตกตางกัน และสงผลใหบุคคล
เกิดความแตกตางกันในดานความคิดเห็นและพฤติกรรม เพราะอายุที่มากขึ้นทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะ 
มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดีขึ้น Maslach (1986) กลาววาผูที่มีอายุมากจะมีเหตุผล   
มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุม รอบคอบ รูจักชีวิต   สามารถปรับตัวไดสอคลองกับ
สถานการณที่เปนจริงไดดีกวา รวมทั้งมีประสบการณในการเผชิญปญหา  และมีความสามารถใน
การแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย สงผลใหมีการปฏิบัติงานที่ดี  นอกจากนี้เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น 
ระดับวุฒิภาวะก็จะสูงขึ้นตามวัย ความคิดอานจะมีความสุขุมรอบคอบ การมองปญหาจะมองได
ชัดเจน ถูกตองมากขึ้น  
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    มีการศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย จากการวิจัย 
ของ วิมล  มาดิษฐ (2547)  พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลศูนยสวนมากมีอายุอยู
ในชวง  22-30  ป  รองลงมาอยูในชวงอายุ 31-40 ป  เพราะ พยาบาลที่มีอายุมากจะมีความพึงพอใจใน
งานและปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตรงกันขามกับพยาบาลที่มีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานสูงกวาพยาบาลที่มีอายุมาก  ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับการศึกษา
ของ  Yin and Yaung (2002)  ไดวิเคราะหอภิมานผลการวิจัยพบวา  อายุเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ความตั้งใจอยูในงาน 
    ดังนั้นอายุที่แตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตาง     
กันไป (McCormigk and  Leigen, 1985: 308;  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81)   สอดคลองกับ
การศึกษาของ  กัญญา  โตทาโรง (2541)  ที่พบวาอายุมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  และ  
อํานวย  สุวรรณรักษ (2544) ,  สุนียรัตน บุญศิลป และสุชาดา รัชชุกูล (2548)  ที่พบวาพยาบาลที่มี
วัยวุฒิ  คุณวุฒิ  จะมีความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานและเขาใจในสิ่งที่เปนปญหาได
ดีกวา   
 
  3.1.2 ระดับการศึกษา    
    ระดับการศึกษาเปนปจจัยที่มีสวนสงเสริมในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา
ที่แตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกันไป (McComigk and  Leigen, 
1985:  308;  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543: 81) จากการศึกษาของ Keller (1991) พบวาบุคคลที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวา  จะมีความสามารถและความเชื่อถือในตนเองสูงขึ้น ผูที่มีระดับการศึกษาสูง
จะเปนผูที่มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความรูและขอมูลที่เชื่อถือได ทั้งยังสงผล
ตอความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน  สอดคลองกับการศึกษาของ  
ภัทรชนก  ธีระกาญจน (2546)   ที่พบวาการศึกษาในระดับปริญญาโททําใหเกิดการพัฒนาความรู
ความสามารถในการตัดสินใจไดดีกวา  และสุพิชญา  ทองแท (2546)  ที่พบวาความรูมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และ Mc Nesses-Smith and Ven Servellen (2000)  พบวา  
วุฒิการศึกษามีผลตอการปฏิบัติงานในองคการ  
    สําหรับเหตุผลที่ระดับการศึกษาเปนตัวแปรจําแนกกลุมของพยาบาลวิชาชีพ  
ในโรงพยาบาลศูนย  จากการวิจัยของวิมล  มาดิษฐ (2547) พบวามีพยาบาลที่จบปริญญาตรีมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ  91  รองลงมาคือ  พยาบาลที่จบปริญญาโท รอยละ 9  ซ่ึงพยาบาลมีระดับการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง รอยละ  67.10  และรอยละ  16.70  มีการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
แสดงใหเห็นวาระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
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  3.1.3 ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ    
    ประสบการณการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน 
(Robbins, 1998: 82)  เพราะประสบการณการทํางานดานการพยาบาล จะทําใหเกิดการเรียนรูและมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นๆ  สงผลตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 82)    
สอดคลองกับการศึกษาของ Ivancevich and Metteson (1999)  ที่พบวาประสบการณการทํางาน
สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานของบุคคลแตกตางกัน  เชนเดียวกับการศึกษาของ  Dyer (1981)  พบวา  
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพมีความสัมพันธกับการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยพยาบาล
ที่มีประสบการณการทํางานในวิชาชีพสูง ความสามารถในการปฏิบัติงานจะสูงตามไปดวย           
ดังการศึกษาของ เสาวภา  สรานพกุล (2545)   ที่พบวาพยาบาลที่ทํางานมานานยอมมีความสามารถ
ในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไดดีกวา  และจีรพรรณ  เลิศวงศสกุล (2546)           
ที่พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในการพัฒนาคุณภาพการบริการ
ใหดีขึ้น  สอดคลองกับ กฤษณา พุกอิ่ม  และยพุิน  อังสุโรจน (2547)  ที่พบวาประสบการณการ
ทํางานมีความจําเปนตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน  และณัชนันท  บุญดานกลาง และยุพิน  อังสุโรจน 
(2545) ที่พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามเปาหมาย               
เกิดคุณภาพการพยาบาล    
    การที่ประสบการณการทํ างานในวิชาชีพ เปนตัวแปรจํ าแนกกลุ ม               
ของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลศูนย  เพระผล การวิจัยของวิมล  มาดิษฐ (2547)  พบวา 
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยสวนมากมีประสบการณการทํางาน 16 ปขึ้นไป  
คิดเปน  รอยละ 33  รองลงมามีประสบการณการทํางาน 1-5  ป คิดเปนรอยละ 30.20  อธิบายไดวา     
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานสูงมากกวา 5 ปขึ้นไป จะมีรับรูสถานการณ และการ
ตัดสินใจไดแมนยํา ถูกตอง  มีทักษะในการปฏิบัติงาน  และวิเคราะหงานสูงกวาพยาบาลที่มี
ประสบการณการทํางานนอย  สอดคลองกับการศึกษาของ จีรพรรณ  เลิศวงศสกุล (2546)  ที่พบวา
ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในการพัฒนาคุณภาพการบริการใหดีขึ้น   
 
  3.1.4 ประสบการณการทํางานในแผนก   
    ประสบการณการทํางานในแผนกเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานโดยลักษณะงาน  ความยุงยากซับซอนของงาน  และภาระในการใหบริการผูปวยในแผนก 
จึงทําใหผูที่มีประสบการณการทํางานในแผนกมากจะมีความสามารถในการเผชิญกับปญหา  และ
เขาใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบไดดี  สามารถคาดการณกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดดีกวา 
(Nigro and Nigro, 1984) สอดคลองกับการศึกษาของ Benner (1984)   กลาวเกี่ยวกับบันไดวิชาชีพ
วา   พยาบาลที่มีประสบการณการทํางานมา 2-3 ป  เปนระดับพยาบาลวิชาชีพ 3-5ป  เปนระดับ
ผูเชี่ยวชาญ มากกวา 5 ปขึ้นไป  เปนระดับผูชํานาญการ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
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สอดคลองกับการศึกษาของ  อรทัย  หาญกิจเจริญ  (2546)  ที่กลาววา  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
แผนกงานจะมีความพึงพอใจ จะชวยเพิ่มความสนใจในงาน  และความกระตือรือรน ในการทํางาน
มากขึ้น   
    เหตุผลที่ประสบการณการทํางานในแผนกเปนตัวแปรจําแนกกลุมของ
พยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลศูนย  จากการวิจัยของ วราภรณ  สุรัตนากร (2547) พบวา  พยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยสวนมาก มีประสบการณการทํางานในแผนกต่ํากวา 10 ป  
คิดเปนรอยละ  70.89  รองลงมามีประสบการณการทําในแผนก 10-19  ป  คิดเปนรอยละ 25.56  
อธิบายไดวา   พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานในแผนกมากจะมีความสามารถในการเผชญิ
กับปญหาและเขาใจในงานที่ปฏิบัติไดดี  สอดคลองกับการศึกษาของ อรทัย  หาญกิจเจริญ (2546)                  
ที่กลาววา  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกจะมีความพึงพอใจ จะชวยเพิ่มความสนใจในงาน  
และความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น   
     

 3.1.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 วิชาชีพพยาบาลไดปลูกฝงบุคคลเขาสูวิชาชีพใหเปนผูที่มีคุณธรรม  รูจัก

เสียสละ  รับผิดชอบ  ตรงตอเวลา  ใหความรวมมือ   ชวยเหลือบุคคลทั่วไป  รวมถึงพยาบาลรับรูได
ถึงการสนับสนุนขององคการซึ่งหมายถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  พยาบาลจึงตอง
ปฏิบัติงานตามบทบาทและนอกบทบาทที่กําหนดไว   พยาบาลวิชาชีพที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการจะใหเวลาการทํางานมากขึ้น และตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรน  มีความ
ขยันหมั่นเพียร อุตสาหพยายาม  ทําใหงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  รวมถึงทําใหเกิดพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

 
 3.1.5.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

    เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2541: 11)  ใหความหมายของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ   วาเปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่      
ที่ตองปฏิบัติ  แตผูปฏิบัติงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ 
    วรมน  เดชเมธาวีพงศ  และยุพิน   อังสุโรจน (2546) ไดให
ความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา  หมายถึง  การกระทําของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการพยาบาลกําหนดไว  และไมมีผลโดยตรงตอการ
พิจารณารางวัลหรือการลงโทษ แตพยาบาลวิชาชีพมีความเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และกิจกรรม
นั้นเปนประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ 
    พัชรี  สายสดุดี และยุพิน  อังสุโรจน (2546)  ไดใหความหมาย
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา  หมายถึง  พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพที่องคการ
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ไมไดกําหนดเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ  แตพยาบาลเต็มใจปฏิบัติ  เพื่อองคการและเปนประโยชนตอ
องคการ 
    Katz and Kahn (1978 cited in Organ, 1991: 275) ไดให
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา  เปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการให
ความรวมมือ  ความชวยเหลือและความเปนมิตร ซ่ึงปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะ
เปนโรงงาน  หนวยงานของรัฐบาลในคณะตางๆ  ของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและถูก
ระบุไวในหนาที่ตองปฏิบัติ  ขณะที่พฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานใน
องคการ  เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหลานี้ไปแลวระบบตางๆ จะไมสามารถดําเนินการตอไปได 
 
    Smith, Organ and Near (1983 cited in Konosky and Pugh, 
1994: 656) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  พฤติกรรมของบลุคลากรที่
ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที่  และเปนพฤติกรรมที่ปฏิบัติโดยอิสระ  ไมเกี่ยวของกับระบบ
การพิจารณารางวัลโดยปกติ  ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอประสิทธิผลขององคการ 
    Organ (1988  cited in Organ and Bateman, 1991: 275)  กลาววา  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรที่ใหความชวยเหลือแก
องคการซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดหรือตกลงไว  และไมเกี่ยวของกับรางวัลหรือ
คาตอบแทน  แตบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อองคการ 
    Schnake (1991 cited in Spector, 1996: 257)   กลาววา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  พฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทที่องคการ
กําหนดไว  แตเปนพฤติกรรมที่องคการตองการ  เชน  การตรงตอเวลา  การชวยเหลือผูรวมงาน 
อาสาชวยทํากิจกรรมโดยไมไดการขอรอง  การใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอการพัฒนาหนวยงาน  
และการไมปลอยเวลาใหสูญเปลา 
    Newstrom and Davis (1997: 265) กลาววาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  หมายถึง  พฤติกรรมที่สงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จ เปนพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นเองของผูปฏิบัติงานที่ชอบชวยเหลือผูอ่ืน  
    George and Jones (1999: 93)  กลาววา  พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่  และเปนพฤติกรรมที่องคการไมได
กําหนด   แตชวยใหองคการอยูรอด  และประสบความสําเร็จ ซ่ึงประกอบดวย  การชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน ชวยปกปองชื่อเสียงขององคการ  ใหคําแนะนําในการพัฒนาทักษะและความสามารถแก
เพื่อนรวมงาน  มีไมตรีจิตในกลุมผูรวมงานในองคการ 
    McShane and Von Glinow (2000: 39)  กลาววาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงานปฏิบัตินอกเหนือหนาที่ที่กําหนด  
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ประกอบดวยการหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่ไมจํา เปน  มีความมุงมั่นในการชวยเหลือผู อ่ืน                
โดยปราศจากความเห็นแกตัว  มีความอดทนตอการรบกวน รูจักใหอภัยตอความผิดพลาดของผูอ่ืน 
ใหความรวมมือและชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหา  
    Robbins (2001: 21)  กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ    หมายถึง  พฤติกรรมที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของหนาที่ที่เปนทางการที่องคการกําหนดขึ้น 
แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหหนาที่ขององคการมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานที่
ทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลงเปนพลวัตรและผูปฏิบัติงานมีหนาที่ รับผิดชอบมากขึ้น  การที่
ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาท จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จได 
    Deshpande (2002) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  วาพฤติกรรมนี้ไมใชพฤติกรรมที่เปนทางการ  แตคลายกับหนาที่หรือ
บริบทพิเศษที่กระทําไดโดยไมไดมุงหวังตองการรางวัลตอบแทนจากองคการ เชน การตรงตอเวลา  
การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน   การรับอาสาที่ตนไมไดถูกระบุใหตองกระทํา  การเสนอความคิด
สรางสรรค   การฝกฝนอยูเสมอ  และไมปลอยเวลาใหสูญเปลาในการทุมเท  เพื่อการทํางานของตน  
รวมถึงการละเวนการกระทําบางอยาง   ส่ิงเหลานี้รวมเรียกวา  Supra-role behaviors   
  จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจซึ่งนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่ฝายการ
พยาบาลกําหนดไว และไมมีผลตอระบบรางวัลที่ฝายการพยาบาลกําหนดไวอยางเปนทางการ        
แตพยาบาลเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผล 
 
  3.1.5.2  แนวคิดทฤษฎีของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    Katz (1964 cited in Smith et al., 1983: 654; Bolon, 1997: 222)    
แบง รูปแบบพื้นฐานของพฤติกรรมของบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพขององคการไว                      
3 รูปแบบ คือ  คนตองเขามาทํางานและคงอยูภายใตระบบขององคการ  คนจะตองปฏิบัติหนาที่      
ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ และคนจะตองบูรณาการและทํากิจกรรมขึ้นมาเอง เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคควบคูไปกับบทบาทที่ถูกกําหนด 
    McShane and Von Glinow (2000: 39) ใหทรรศนะเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา  เมื่อ 50 ปที่ผานมา  นักวิชาการดานบริหารมักจะคุนเคย
กับสิ่งที่ชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ คือ  เร่ืองความพึงพอใจในงาน  และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพียงเทานั้น แตในขณะเดียวกันความสําเร็จขององคการยังขึ้นอยูกับการเปนสมาชิกของ
องคการ (Organizational  citizenship) ดวย  ซ่ึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในขอบเขต
ของการทํางาน นอกเหนือหนาที่ที่กําหนด  ประกอบดวยการหลีกเล่ียงความขัดแยงโดยไมจําเปน     
มีความมุงมั่นที่ใหความชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมเห็นแกตัว มีเมตตา รูจักใหอภัย ลดปญหาความยุงยาก
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ภายในองคการ   ใหความรวมมือกับองคการ   ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน                
ชวยแกปญหาใหกับเพื่อนรวมงาน  ใหอภัยในความผิดพลาดของผูอ่ืน การที่บุคคลจะแสดงออกถึง
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Good organizational citizen)  ขึ้นอยูกับเงื่อนไข 2 ประการคือ          
เมื่อบุคลากรรับรูถึงความยุติธรรมที่องคการปฏิบัติตอเขา   องคการตองสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ   โดยกําหนดความยุติธรรมในสถานที่ทํางานอยางถูกตองเหมาะสม  
บุคลากรจะมีความรูสึกอยากทํางานที่มากกวาบทบาทหนาที่  เมื่อองคการมีการกระจายการ        
ตอบแทนอยางยุติธรรม และมีกระบวนการแกปญหาที่เหมาะสม และเมื่อบุคลากรมีความยึดถือใน
คุณคาของงาน  มีความรูสึกรับผิดชอบตอสังคม (Sense of social responsibility) ซ่ึงหมายถึงการที่
บุคคลกระทําการที่เอื้อประโยชนตอผูอ่ืน คํานึงถึงพฤติกรรมที่อาจสงผลกระทบตอผูอ่ืน มีแรงจูงใจ
ในการชวยเหลือ แมวาจะไมไดผลตอบแทน หลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่อาจกาวกาย หรือขัดขวาง
เปาประสงคของผูอ่ืน รูจักเรียนรูคุณคาของสังคมตลอดเวลา 
    Organ (1991)  เสนอแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการวา     เปนพฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดยที่องคการไมไดกําหนด ใหเปน
หนาที่ที่ตองปฏิบัติและเปนประโยชนตอองคการ ประกอบคุณลักษณะ  5  ประการ  ดังนี้ 
   1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง  พฤติกรรมของ
สมาชิกที่ใหความชวยเหลือผูรวมงานทุกระดับชั้นในทันทีเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 
ชวยเหลือผูรวมงานกรณีที่ทํางานไมสําเร็จตามกําหนด หรืองานลนมือ ตลอดจนการใหคําแนะนําใน
การใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชแกผูปฏิบัติงานใหม 
   2. การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิก
ที่มีการคํานึงถึงบุคคลอื่น เคารพสิทธิของผูอ่ืน ซ่ึงมีจุดหมายเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาที่เกี่ยวของ
กับการทํางาน เนื่องจากการทํางานในองคการนั้นทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน การกระทํา
หรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งยอมสงผลกระทบตอความรูสึกของผูรวมงานได สมาชิกใหความ
สนใจ   เอาใจใสความรูสึกหรือความตองการของผูอ่ืน รวมทั้งมีการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 
   3.  ความอดทน อดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความอดทนอดกลั้นของบุคคลตอปญหาที่เกิดขึ้น อดทนตอความผิดหวัง ความไม
สะดวกสบาย ความเครียด และความกดดันตางๆที่เกิดขึ้น ซ่ึงในบางครั้งผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิที่จะ
แสดงความไมพึงพอใจ หรือคับแคนออกมาเมื่อเหตุการณนั้นทําใหเกิดความลําบากตอเขา 
พฤติกรรมที่แสดงความไมพึงพอใจ หรือคับแคนใจออกมา เชน การที่บุคคลทนตอสถานการณ
ตางๆที่เกิดขึ้นแมจะ  ไมพอใจก็ตาม หลีกเลี่ยงการบน รวมทั้งการหลีกเลี่ยงการรองเรียนตอผูบริหาร
ในเรื่องเล็กๆ นอยๆ 
   4.  การใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง  พฤติกรรมของ
สมาชิกที่มีความรับผิดชอบและเต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการ มีสวนรวมในการ
ดําเนินการทั่วๆไปภายในองคการเพื่อที่จะชวยเหลือและปรับปรุงองคการ เชน การเขารวมการ
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ประชุม การรวมอภิปรายถึงประเด็นตางๆ การติดตามขาวสารภายในองคการ การรักษาความลับ
ขององคการ    การปฏิบัติงานในหนาที่ของตนจนสําเร็จ  เสนอความคิดเห็นและคําแนะนําตางๆ  
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานที่เปนประโยชนและเหมาะสมกับองคการ 
   5. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม
ของสมาชิกที่ยอมรับกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ      
การตรงตอเวลา ปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแลรักษาสมบัติขององคการ ปฏิบัติงานใน
หนาที่ของตนจนสําเร็จ แมวาจะตองทํางานนอกเหนือเวลาปกติ ไมทําเวลาใหสูญเปลา ไมใชเวลาใน
การปฏิบัติงานไปใชในกิจธุระสวนตัว 
   George and Jones (1997 cited in Podsakoff et al., 2000:         
519-525)  กลาวไววา  องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ประกอบดวย 
   1. การใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน (Helping coworkers)  
เปนการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความสมัครใจ  ชวยใหเพื่อนรวมงานทํางานสะดวกขึ้น  
และบรรลุผลสําเร็จของงาน  และบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  รวมทั้งชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่
ทํางานหนักและมีการใชทรัพยากรรวมกัน  ระวังไมใหเกิดขอผิดพลาด  และแนะนําการใชเครื่องมือ
ใหมๆ  เม่ือเพื่อนรวมงานไมสามารถใชได 
   2. เผยแพรไมตรีจิต (Spreading goodwill)  หมายถึง  การที่
สมาชิกขององคการใหความชวยเหลือตอประสิทธิผลขององคการ  โดยเปนตัวแทนขององคการใน
การที่จะขยายผลประโยชนออกสูสังคม   การสนับสนุนและดูแล  หรือธิบายถึงส่ิงที่ดีขององคการและ
การบริการที่ดี    มีคุณภาพและตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
   3. การใหคําแนะนําที่สรางสรรค (Making constructive 
suggestions)  เปนการกระทําที่สมัครใจในการคิดริเร่ิมสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมๆ  ขึ้นใน
องคการ  กระทํากิจกรรมขึ้นมาเอง  เพื่อหาวิธีการปรับปรุงงาน 
   4. การปองกันในองคการ (Protecting the organization)   
ประกอบดวยการกระทําของสมาชิกขององคการดวยความเต็มใจในการปองกัน หรือรักษาความ
ปลอดภัย  และทรัพยสิน  จากการเสี่ยงตอการเกิดไฟไหม  การปดประตูที่ปลอดภัย  รายงานสิ่งที่สงสัย
วาจะเปนอันตราย  และรายงานเมื่อมีการบาดเจ็บของบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน 
   5. การพัฒนาตนเอง (Developing  oneself) ประกอบดวย  การที่
บุคลากรเต็มใจที่ปรับปรุงความรู  ทักษะและความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น  คนควาและฝกอบรมให
เกิดความกาวหนา  หรือมีการเรียนรูทักษะใหมๆ  เพื่อชวยเหลือองคการไดมากขึ้น 
   Moorman and Blakely (1995 cited in Mooorman, Blakely and 
Niehoff, 1998: 353) ไดดัดแปลงรูปแบบการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
ประกอบดวยองคประกอบดังนี้ 
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   1. การใหความชวยเหลือระหวางบุคคลกับบุคคล (Individual 
helping)  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคคลที่ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางาน  ซ่ึงแสดง
พฤติกรรมมากกวาความตองการความชวยเหลือ 
   2. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual imitative) หมายถึง  พฤติกรรม
ของบุคคลที่มีการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นในสถานที่ทํางาน  เพื่อเสนอแนะปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ทั้งสวนบุคคลและทีมปฏิบัติงาน 
   3. การทํางานที่มีระบบของบุคคล (Personal industry)  หมายถึง  
พฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติงานในภาระหนาที่ที่กําหนดไว  และนอกเหนืองานในหนาที่ 
   4. มีความซื่อสัตยและสรางชื่อเสียง (Loyal boosterism) หมายถึง  
พฤติกรรมของบุคคลที่ชวยสงเสริมและสรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสังคมภายนอก 
   Farh, Earley and Lin (1997)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการในมหาวิทยาลัยเซ่ียงไฮ  สาธารณรัฐไตหวัน ไดวิเคราะหองคประกอบ
ของแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในวัฒนธรรมของจีน  มีทั้งหมด 5  องคประกอบ
ดังนี้ 
   1. การรักษาเอกลักษณขององคการ (Identification with the 
company)  ประกอบดวยพฤติกรรมที่ชวยปกปองชื่อเสียงขององคการ  สนใจและเอาใจใสที่จะแจง
ขาวหรือเรื่องราวที่ดีขององคการสูสังคมภายนอก  และชวยอธิบายในสิ่งที่บุคคลภายนอกไมเขาใจ
ในองคการใหกระจาง ใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานภายในองคการ  และสนใจเขารวมประชุม 
   2. ชวยเหลือและเอื้อประโยชนตอเพื่อนรวมงาน (Altruism 
toward  colleagues)  ประกอบดวย  ชวยเหลือพนักงานใหมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานใหเหมาะสม   ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการแกปญหา  ชวยเหลืองานที่มอบหมายของเพื่อน
รวมงานเมื่อตองการใหความรวมมือและติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน 
   3. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม
ที่ยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบ  และขอกําหนดขององคการแมวาจะไมมีใครเฝาดู   หรือบันทึก
พฤติกรรม   ขยันขันแข็งในการทํางาน  และทํางานใหมีขอผิดพลาดนอยที่สุด  เอาใจใสในงานที่   
ทาทายใหมๆ   ศึกษาเรียนรูดวยตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพงาน   มาถึงที่ทํางานแตเชาและเริ่มทํางาน
ในทันที 
   4. ความกลมกลืนกันระหวางบุคคลกับบุคคล (Interpersonal 
harmony)   หมายถึง  พฤติกรรมที่หลีกเลี่ยงการแสวงหาผลประโยชนจากบุคคลอื่น  ไมใชอํานาจใน
ตําแหนงเพื่อแสวงหาผลประโยชนตอตนเอง  มีความนาเชื่อถือ   หลีกเลี่ยงการตาํหนิ  ติเตียน  และ
หลีกเลี่ยงการขัดแยงที่รุนแรง  ไมพูดถึงความบกพรองของผูรวมงาน  หรือผูบังคับบัญชาลับหลัง 
   5. การปกปองทรัพยากรขององคการ (Protecting company 
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resources)   หมายถึง  พฤติกรรมที่ไมทําธุรกิจสวนตัวในเวลาทํางาน  เชน  คาขายในที่ทํางาน  การซื้อ
สินคา  และไปรานตัดผม  ไมใชทรัพยากรขององคการในการทําธุรกิจสวนตัว  เชน  โทรศัพท          
ถายเอกสาร  ใชคอมพิวเตอร   และรถยนต  และไมแสดงพฤติกรรมแกลงปวยเพื่อขอลาหยุด 
   Podsakoff et al.  (2000: 516-525)  ไดแบงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการออกเปน 3 องคประกอบ  คือ 
   1. การใหความชวยเหลือ (Helping behavior)  คือ  การใหความ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหาในงาน   หลีกเล่ียงการกระทบกระทั่ง  พยายามปองกัน
ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในระหวางเพื่อนรวมงาน 
   2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  คือ  การที่ไมบนหรือ
รองเรียนไมส่ิงที่ไมสําคัญอดทนตอความเครียดและความกดดันตางๆ  ดวยความเต็มใจ มองขาม
ขอบกพรองและคนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน 
   3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) คือ  
การที่พยายามปกปองชื่อเสียงขององคการ   สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององคการ  
พยายามทํางานเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการตอไปได 
   4. การเคารพกฎระเบียบขององคการ (Organizational  compliance)  
คือ  การสรางนิสัยในการเคารพกฎระเบียบ  ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติที่กําหนดไวอยางเครงครัดโดยไม
ตองมีผูควบคุม 
   5. การริเร่ิมสวนบุคคล  (Individual imitative)  คือ   การเขารวม
กระทําพฤติกรรมที่สัมพันธกับงาน  ที่นอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดดวยความเต็มใจ  เชน  
พฤติกรรมที่แสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค   และสรางนวัตกรรมใหมๆ  เพื่อปรับปรุงหรือ
ประสิทธิผลขององคการ  มีความกระตือรือรน  และพยายามทํางานที่นอกเหนือจากหนาที่ให
บรรลุผลสําเร็จ  อาสาที่จะรับงานนอกเหนือความรับผิดชอบ  และมีสวนรวมในกิจกรรมอื่นๆ ใน
องคการที่จะกระทําได 
   6. การใหความรวมมือ (Civic virtue) คือ  การเต็มใจที่จะมีสวน
รวมภายใตกฎระเบียบ  เชน  เอาใจใสในการเขาประชุม  เขารวมอภิปราย  แสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับกลยุทธในการปฏิบัติงาน  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอม  เชน  รักษาสภาพแวดลอมใหดี         
การรายงานความเสี่ยงหรือการปฏิบัติที่อาจเกิดผลเสียตอองคการ 
   7. การพัฒนาตนเอง (Self development) คือ การพัฒนาตนเอง
เปนองคประกอบสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจ
ที่ปรับปรุงความรู  ทักษะ  ความสามารถของตน  การเขาฝกอบรมตางๆ  หรือการเรียนรูทักษะ
ใหมๆ  
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 จากการศึกษาวรรณกรรมครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Organ (1991)            
ซ่ึงเปนแนวคิดที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  เนื่องดวยมีคุณลักษณะที่สอดคลอง       
กับงานของพยาบาลวิชาชีพทุกดาน  คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน  คือ  การ
ใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และความสํานึกใน
หนาที่   ซ่ึงเปนลักษณะที่สําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ที่มีความครอบคลุม  
เนื่องจากงานการพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตคน  มีความอดทนโดยการควบคุม
อารมณใหมีการแสดงออกที่เหมาะสม   เสียสละ มีความรับผิดชอบตอสวนรวม  มีความเมตตา  
กรุณา (สายสวาท  เผาพงษ, 2542)  กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคม  คิดถึงผูอ่ืน หรือคํานึงถึง
ผูอ่ืน  คํานึงถึงประโยชนของผูอ่ืนมากกวาตนเอง (รัตนา  ทองสวัสดิ์, 2541) ประพฤติกรรมภายใต
กรอบของกฎหมายและจริยธรรมวิชาชีพ  พฤติกรรมเหลานี้เปนปจจัยใหการดําเนินงานภายใน
องคการเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิผล  ถาบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
แลวจะสงผลทําใหคุณภาพบริการดียิ่งขึ้น (Marrison, 1996)  ซ่ึงไดรับความนิยมในการนําไปใช
อยางกวางขวางในประเทศไทยไดแก   การศึกษาของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544), พัชรี สายสดุดี 
และยุพิน  อังสุโรจน (2546), วรมน เดชเมธาวีพงศ และยุพิน  อังสุโรจน (2546), กิตติมา                
คงขวัญเมือง (2545)  และในตางประเทศ  ไดแก Moorman (1991), Morisson (1996), Low et al. 
(1999), Koys (2001), Penner and Rioux (2001)  ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Organ (1991)  มาใช
ในการศึกษาครั้งนี้ 
 
  3.1.5.3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบัติงานของ           
พยาบาลวิชาชีพ 
     จากภาระงานของพยาบาลที่เพิ่มขึ้นอยางมาก  การปฏิบัติบทบาท
หนาที่ตามปกติคงไมสามารถนําพาไปสูเปาหมายของโรงพยาบาลที่ตองการผานการรับรองคุณภาพได  
พยาบาลจะตองมีความเต็มใจที่จะขยายขอบเขตความรับผิดชอบในงานที่มากขึ้น ใหความรวมมือ        
มีสวนรวมในกิจกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ  ซ่ึงการกระทํานี้ถือเปนการปฏิบัตินอกเหนือ
หนาที่   แสดงใหเห็นวาบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนบุคลากรที่มีความ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน และนํามาใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเปนขอมูลในการ
ตัดสินใจทางการบริการได งานวิจัยที่สนับสนุน  เชน Sammons (1994 อางถึงใน เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล, 
2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการปฏิบัติงานดาน
การบริการของพนักงานโรงแรมที่ใหบริการครบวงจร  พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
เปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานดานการบริการ  และ Podsakoff and Mackenzie (1994: 351-353) 
ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงานใน
ตัวแทนประกันภัยช้ันนํา จํานวน 116 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมี
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ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน คาอํานาจในการทํานายผลการปฏิบัติงานของตัวแทน
ประกันภัยรอยละ 17 (R2 = .170)   นอกจากนี้ Podsakoff, Ahearne, and Mackenzie (1997: 262-
270) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงานทั้งในดานปริมาณและ
คุณภาพงาน  ในคนงานโรงงานกระดาษในเขตตะวันอออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา จํานวน 
218 คน ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
และมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานดานปริมานงานและดานคุณภาพงานอยางมีนัยสําคัญ 
       พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับสูง  จากการศึกษาของ  อัมพร พรพงษสุริยา  (2544) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  ความยุติธรรมในองคการ  กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  ในพยาบาลปฏิบัติการ
พยาบาลจํานวน 380 คน  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน และสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการไดรอยละ 13.5    เชนเดียวกับการศึกษาของ พัชรี  สายสดุดี และยุพิน อังสุโรจน  (2546)  
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   การมีสวนรวมในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 
จํานวน     379 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธในทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 44.5 (R2 = .44) 
    จะเห็นไดวางานพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตคน       
มีการควบคุมอารมณใหมีการแสดงออกที่เหมาะสม เสียสละมีความรับผิดชอบตอสวนรวม และมี
เมตตากรุณา (สายสวาท  เผาพงษ, 2542: 96-98)  กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคมคิดถึงผูอ่ืน
หรือคํานึงถึงประโยชนของผู อ่ืนมากกวาตนเอง (รัตนา ทองสวัสดิ์,  2541)  สอดคลองกับ 
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Organ (1991) ทุกดานทั้งดานการให
ความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทน อดกล้ัน ดานการใหความรวมมือ และดานการ
สํานึกหนาที่ 
 

3.2 ระบบรางวัล  
ในปจจุบันการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยพิจารณาที่ระบบการใหรางวัลใน

สถานการณแขงขันกับความตองการที่เปลี่ยนแปลงไปของหนวยงานเปนสิ่งจําเปนเพราะการให
แรงจูงใจที่เหมาะสม  จะทําใหพวกเขาปฏิบัติงานไดดี   ระบบการใหรางวัลจึงเปนสิ่งสําคัญที่ชวย
ดึงดูดใจรวมถึงเปนยุทธวิธีการบริหารองคการใหประสบความสําเร็จ 
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3.2.1 ความหมายระบบรางวัล 
 ระบบรางวัล   เปนการสรางแรงจูงใจเพื่อทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตาม

ความตองการขององคการ  รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการสรางขวัญและ
กําลังใจแกบุคลากร รางวัลตอบแทนสามารถตอบสนองความตองการและจูงใจใหบุคลากรทุมเท
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางจริงจังได  รางวัลที่ไดรับ เชน คาจาง การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง 
และผลตอบแทนพิเศษ รางวัลมีความแตกตางกันไปตามขอบเขต  ลักษณะของความตองการที่
หลากหลายตามมุมมองของแตละองคการ (Lawler, 1990 cited in Goodate, 1997) และธงชัย      
สันติวงษ (2540) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของรางวัลท่ีดี  คือ มีคุณคาความสําคัญ  มีความคลองตัว             
มีความถี่หรือหางของการนําไปใช  ควรมองเห็นไดชัดเจน และมีตนทุนต่ํา  ดังนั้นรางวัลจึงชวย
สรางแรงจูงใจ ใหบุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ    
เพื่อตอบสนองความตองการและความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของระบบรางวัลทั้งในและ
ตางประเทศ   อาทิเชน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541)  กลาววา  ระบบรางวัลเปนสิ่งที่จูงใจใหคนทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ   Wilson  (2001)   กลาววาระบบรางวัลเปนยุทธวิธีทางธุรกิจ  ชวยจูงใจพนักงาน
ใหทํางานในแนวทางที่ดีเอื้อตอความสําเร็จของบริษัทตามยุทธวิธีนั้นๆ   Hale (1998)  กลาววา  ระบบ
รางวัลเปนยุทธวิธีหนึ่งที่ชวยพัฒนาการทํางานของพนักงานและหนวยงาน   ดังนั้นถามีแรงจูงใจที่
เหมาะสมจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีได   Bush (2003)  กลาววา ระบบรางวัลคือส่ิงตางๆ ที่ได
จากผลลัพธอันทรงคุณคา  จากสัมพันธภาพของการจางงาน  เชน  เงินชดเชยผลกําไร และ  Gibson 
(1997)  กลาววา  ระบบรางวัลเปนยุทธวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล  ชวยใหบุคลากรปฏิบัติงาน
ใหบรรลุผลสําเร็จขององคการและเปนสิ่งกระตุนและดึงดูดใจในการทํางาน   
   ระบบรางวัลจึงเปนสวนประกอบหนึ่งที่สําคัญของยุทธวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   เปนการตอบสนองความตองการเฉพาะบุคคล  ทําใหบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจใน
การทํางาน  อุทิศตน  ซ่ือสัตยตอองคการ  และเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพใหกับองคการ   ระบบการให
รางวัลจึงเปนเครื่องดึงดูดใจใหคนที่มีความสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น   การใหรางวัลตาม
ความสามารถจะหมายถึงการใหรางวัล-เงิน ตามความสามารถของผูปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบ
และชวยกระตุนใหเกิดผลเกินวัตถุประสงค    ดังนั้นระบบรางวัลจึงมีประสิทธิภาพไมใชเพียงการ
ใหรางวัลแตรวมถึงการกระตุนและดึงดูดใจในการทํางาน   
 

3.2.2 แนวคิดทฤษฎีของระบบรางวัล 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541)  แบงระบบรางวัลเปน 2 ประเภทคือ   
 1.  รางวัลจากภายใน  เปนคุณคาหรือความพึงพอใจของบุคคลที่ไดรับจาก
ลักษณะของหนาที่งาน ประกอบดวย  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ อิสระในการทํางาน                 
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ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น   งานที่นาสนใจมากขึ้น โอกาสเติบโตของบุคคล และความหลากหลายของ
กิจกรรม 
 
 2.  รางวัลจากภายนอก  เปนรางวัลที่ไดรับจากสภาพแวดลอมที่ลอมรอบ
งาน  แบงเปน  3 ชนิด  คือ   
  2.1 คาตอบแทนทางตรง (Direct compensation) ประกอบดวยเงินเดือน
หรือคาจาง   คาตอบแทนลวงเวลาและวันหยุด โบนัส การแบงกําไรและหุนปนผล   
  2.2 คาตอบแทนทางออม (Indirect compensation) ประกอบดวย
โปรแกรมการคุมครอง   คาจางสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน   การบริการและสิทธิพิเศษ  
  2.3 รางวัลท่ีไมใชเงิน (Nonfinancial  rewards) ประกอบดวย ช่ัวโมง
พัก  การตกแตงสํานักงาน การมอบหมายงานที่พึงพอใจ การใหที่จอดรถ  มีเลขานุการสวนตัว 
ตําแหนงที่นาประทับใจ 
  Gibson et al.  (1997)  แบงระบบรางวัลเปน 2 ประเภท  คือ 
 1. รางวัลจากภายใน เปนรางวัลท่ีเกิดขึ้นหรือไดรับจากเนื้องานที่ปฏิบัติ
โดยตรง   ประกอบดวย  ความสําเร็จของงาน ความสําเร็จจากการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน 
และการพัฒนาสวนบุคคล 
    1.1 ความสําเร็จของงาน เปนความสามารถในการทํางานตั้งแตเร่ิมตน 
จนกระทั่งงานนั้นเสร็จสมบูรณ หรืองานที่ทํานั้นมีความสําคัญตอตัวบุคคลเอง 
    1.2 ความสําเร็จจากการทํางาน เปนรางวัลหรือความรูสึกที่ไดรับจาก
การที่สามารถปฏิบัติใหไปถึงเปาหมายที่ทาทายได เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นถึงความภาคภูมิใจใน
ตนเอง 
    1.3 ความมีอิสระในการทํางาน เปนความรูสึกที่ตองการตัดสินใจ     
ในการทํางาน โดยปราศจากการควบคุมอยางใกลชิดจากผูบริหาร ความรูสึกความมีอิสระนี้เปนผล
มาจากการมีอิสระในการคิดการทํางานที่มีตอการมีสวนรวมในสถานการณนั้นๆ งานที่มีการ
ควบคุมจากผูบริหารสูงจะเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางานและความมีอิสระการทํางานไดยาก 
    1.4 การพัฒนาสวนบุคคล เปนการที่บุคคลแตละคนมีการเติบโตที่
แตกตางกัน เกิดจากประสบการณที่ไมเหมือนกันของบุคคล เชน การพัฒนาความคิด ความรูสึก 
ความสามารถ และทักษะ 
  2. รางวัลจากภายนอก เปนรางวัลที่ไดรับจากภายนอกเนื้องานหรือไดรับ
จากสิ่งอ่ืนที่ ไมใชตัวเนื้องาน ประกอบดวยเงินเดือนและคาจางประจํา ผลประโยชนอ่ืนๆ (เชน    
การประกัน สุขภาพ วันหยุด) การไดรับการยอมรับ และการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงรางวัลจากภายนอกนี้
เปนรางวัลคาตออบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการ โดยที่องคการเปนผูให โดยพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงาน 
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                   Robbins (1998: 247-249) กําหนดแนวคิดทฤษฎีของระบบรางวัล และแบง
ระบบรางวัลเปน 2 ประเภทดังนี้ 
   1. รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เปนสิ่งที่แตละบุคคลไดรับจาก       
เนื้องานนั้นโดยตรง  เปนผลมาจากความพอใจที่บุคลากรไดรับจากการทํางานนั้นโดยแท   เชน     
เนื้องานที่ปฏิบัติงานนั้นสอดคลองตามมิติหลัก (Core dimensions) ของคุณลักษณะของงาน (Job 
characteristics) ซ่ึงสอดคลองกับ Hackman and Oldham (1980)  ที่กลาวไววาคุณภาพของงานขึน้อยูกบั
ความรูสึกรับผิดชอบในผลงาน  มีผลทําใหทํางานไดดี  ความรูสึกนี้จึงถือเปนรางวัลที่มีคุณคาทาง
จิตใจ  เปนแรงจูงใจในการทํางาน  ไดแก 
  1.1    ความหลากหลายของทักษะ (Skill varieties) หมายถึง ระดับ
ความมากนอยของกิจกรรมตางๆ ตามความจําเปนที่ตองนํามาปฏิบัติงาน และผูปฏิบัติงานตองใช
ทักษะและความเชี่ยวชาญหลายอยางประกอบกัน 
  1.2 ความเดนชัดของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความ      
มากนอยของความสมบูรณ   ความครบถวนในงาน  โดยที่ผูปฏิบัติมีโอกาสเริ่มตนงานตั้งแตแรกจน
งานเสร็จ และเห็นผลสําเร็จ 
  1.3 ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความมาก
นอยของงาน ที่มีอิทธิพลตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอื่น ทั้งตอองคการและสภาพแวดลอม
ภายนอก 
  1.4 ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยของงาน
ที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพ มีอิสระ และใชดุลยพินิจในการวางแผนและกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติดวยตนเองเพื่อใหงานสําเร็จ 
  1.5 ผลปอนกลับ (Feedback) ระดับความมากนอยของการมีโอกาส
ไดรับผลปอนกลับจากการทํางานอยางชัดเจน วางานที่ทําไปนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด ดีหรือไม 
  2. รางวัลจากภายนอก (Extrinsic rewards) แบงออกเปน 3 ประเภทคือ   
   2.1 ผลตอบแทนทางตรง เปนสิ่งที่เขาไดรับจากองคการโดยตรง เชน 
เงินเดือน คาลวงเวลา โบนัส  ผลตอบแทนที่ไดรับจะพิจารณาตามหนาที่ความรับผิดชอบ  และ      
ผลการปฏิบัติงานที่อยูในองคการ   
   2.2 ผลตอบแทนทางออมจะเปนสิ่งที่องคการจัดหาเตรียมไวให  เชน  
ประกันชีวิต บริการอื่นๆ  ที่ใหโดยไมขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานและทุกคนไดรับเหมือนกัน             
แตผูบริหารสามารถควบคุมใหเปนรางวัลจูงใจใหกับผูที่มีการปฏิบัติที่ดี ซ่ึงถือวาเปนรางวัลของการ
ปฏิบัติงาน เชน โดยปกติผูบริหารระดับสูงจะมีรถประจําตาํแหนงไวให แตถาพนักงานคนหนึ่งมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี ผูบริหารก็สามารถใหรถยนตเปนรางวัลจากการปฏิบัติงานของเขาซึ่งจะเปน
รางวัล จูงใจใหแกพนักงานผูนั้น   
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   2.3 ผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน เปนสิ่งที่องคการจัดใหเพื่อตอบสนอง
ความมีศักยภาพของบุคคลในองคการ เชน การมีที่จอดรถสวนตัว   และมีเลขานุการสวนตัว   
  นอกจากนี้  Robbins (2001) ยังไดแบงชนิดของระบบรางวัลเปน  2  ชนิดคือ  
         1. รางวัลตอบแทนในรูปของเงิน (Financial rewards)  เงินเปนปจจัยสําคญั
ในการดํารงชีวิตมนุษย  มนุษยใชจายเงนิเพื่อความอยูรอด  จึงเปนปจจัยสําคัญเบื้องตนในการจูงใจ
บุคลากรในการทํางาน   องคการสามารถจูงใจบุคลากรดวยเงินใน 3 ลักษณะคือ  
    1.1 คาตอบแทน ไดแก คาตอบแทนประจํา เชน เงินเดือน คาจาง   
คาตอบแทนพิเศษ (เชน โบนัสประจําป  เงินคาคอมมิชช่ันของพนักงาน  และสวนแบงกําไร)   
    1.2 การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง แมจะเปนรางวัลที่ไมใชตัวเงิน            
แตสามารถประเมินคาเปนตัวเงินได เนื่องจากการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงทําใหไดรับคาตอบแทน
ประจําและคาตอบแทนพิเศษเพิ่มขึ้น  
    1.3 ประโยชนและบริการตางๆ   แมจะไมใชตัวเงินที่องคการจาย
ใหแกบุคลากร  แตอาจประเมินคาเปนตัวเงินได  โดยพิจารณาจากคาใชจายที่องคการตองจายไปใน
การจัดหาสิ่งเหลานั้นมาให   รวมทั้งการสูญเสียโอกาสที่จะไดผลงานในขณะที่บุคคลหยุดงานไป   
ประโยชนและบริการตางๆ ไดแก  คารักษาพยาบาล   คาประกันชีวิต   คาบําเหน็จบํานาญ คาซื้อ
สินคาของบริษัทในราคาพิเศษ   คาเดินทาง  และสิทธิในการลาตางๆ  เชนลาปวย  ลากิจ  ลาพักผอน   
          2.  รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงิน (Non-financial rewards) หมายถึง รางวัล
ตอบแทนตางๆ ที่องคการจัดใหเพื่อตอบสนองความมีศักยภาพของบุคลากรในองคการ รางวัลนี้จะ
เปนส่ิงที่ทํางานสะดวกสบายขึ้นชวยเสริมสรางเกียรติยศชื่อเสียงใหบุคคล  รางวัลตอบแทนชนิดนี้
จะแตกตางกันออกไปในแตละองคการ  ขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูบริหาร หากผูบริหารสามารถ
จัดการหารางวัลนี้ตอบแทนใหบุคลากรตามที่ตองการ  องคการก็จะไดรับผลประโยชนมากขึ้น   
รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงินนิยมใชในการจูงใจบุคคลระดับผูบริหาร ที่สําคัญไดแก รางวัลที่แสดง
สถานภาพ เชน หองทํางานที่สวยงาม  มีเลขานุการสวนตัว  มีรถประจําตําแหนงพรอมพนักงาน    
ขับรถ มีที่จอดรถ  รางวัลตอบแทนโดยใหโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ เชน การไดมี
โอกาสรวมงานกับผูที่มีความสามารถ การจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรและฝกอบรม การจัดใหมี
แผนงานอาชีพ และ รางวัลตอบแทนที่สงเสริมและกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของ
ตนเองที่มีตอองคการ  เชน  การยกยองชมเชย  การประกาศเกียรติคุณ  การมอบรางวัลดีเดน        
การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ส่ิงเหลานี้เปนการสนองความ
ตองการดานชื่อเสียง   เกียรติยศ  และความสําเร็จในชีวิต  
   หากมีการบริหารระบบการใหรางวัลอยางถูกตองและเหมาะสม  จะมีผลใน
การจูงใจบุคลากรใหทุมเททํางาน  เพราะรางวัลจะกระทบโดยตรงตอผลงานที่ทํา  หากมีการให
รางวัลกับผลงานดีๆ   ก็ยิ่งเปนการเสริมขวัญกําลังใจใหพนักงานพัฒนาทักษะความสามารถในงาน
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ใหสูงยิ่งขึ้น   โดยทั่วไปองคการตางๆ  จะมีการใหรางวัลแกบุคลากร  โดยตองการสงเสริมแรงจูงใจ
ใหบุคลากรไดทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดี   อีกทั้งบุคลากรตองการ
ทั้งรางวัลจากภายในและรางวัลจากภายนอก  โดยที่บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงาน
ใหแกองคการมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับการประเมินรางวัลทั้งสองประเภทที่องคการจัดให   
       จะเห็นไดวาอิทธิพลของระบบรางวัลท่ีมีตอองคการคือ ผลจากการปฏิบัติงาน  (Ivancevich  
and Matteson, 1999)  จึงสรุปไดวาระบบรางวัลชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได โดยบุคคล
จะมานะ พยายาม  ทุมเทปฏิบัติงานใหสําเร็จ  เพื่อนําไปสูรางวัลตอบแทนที่เขาหวังไว  เชน  
เงินเดือน  สวัสดิการ หรือความกาวหนาในตําแหนงการงาน ทั้งสามารถตอบสนองความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงานที่ดี จนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  แสดงใหเห็นวาการปฏิบัติงานที่ดีนําไปสู
ผลตอบแทนที่สูงขึ้น  และถาผูปฏิบัติมีความรูสึกวาผลตอบแทนนั้นเหมาะสมและยุติธรรม  ก็จะทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานดีขึ้น  ในทางตรงขามถาผลตอบแทน          
ไมเพียงพอกับระดับการปฏิบัติงาน ความไมพอใจก็จะเกิดขึ้น และจะสงผลตอการปฏบิตังิานทีไ่มดใีน
โอกาสตอไปได    ดังนั้นการวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดและองคประกอบของ Gibson (1997)  ในเรื่อง
ระบบรางวัลเนื่องจากระบบรางวัลมีผลโดยตรงกับการปฏิบัติงาน โดยบุคลากรตองการรางวัล       
ทั้งจากภายในและภายนอก  ซ่ึงถามีการใหแรงจูงใจที่เหมาะสมก็จะทําใหพวกเขาปฏิบัติงานไดดี 

 
 3.2.3 ระบบรางวัลกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย 
  การใหรางวัลเปนกระบวนการและโครงสรางที่เสริมแรง  และเปนการให
รางวัลตอบแทนพฤติกรรมที่พึงประสงคใหแกผูปฏิบัติงานในองคการไดแกรางวัลภายนอก เชน
คาจาง  เงินเดือน  การสงเสริมความกาวหนา  สภาพการทํางาน และรางวัลภายในเชนภาคภูมิใจใน
งาน การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา   ไดรับงานที่ทาทาย  ซ่ึงในการปฏิบัติงานบุคคลจะ
ทํางานไดเต็มความสามารถของเขาหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับวามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพึงพอใจของเขา
เพียงใดโดยคาดหวังวาจะใชความสามารถของตนทํางานดวยความพึงพอใจและบรรลุเปาหมายที่  
ตั้งไว   ถาการรับรูวาการแลกเปลี่ยนเหมาะสม จะสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน ทําให
บุคคลตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกอใหเกิดคุณภาพการปฏิบัติงานตามมา (กวี วงศพุฒิ, 2542: 67-71;      
สมยศ  นาวีการ, 2545: 266-271) ตามมา  ยังไมมีการศึกษาผลของการใหรางวัลตอการปฏิบัติงาน
โดยตรง  แตมีงานวิจัยใกลเคียงดังตอไปนี้    
  การศึกษาของ  Messmer (2004)  พบวาระบบการใหรางวัลชวยเพิ่ม
ความสามารถและกระตุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี และมีผลตอความสําเร็จของ
องคกร  และงานวิจัยของ   อุปกิจ  พละวงศ (2544)  พบวาการรับรูการใหรางวัลของพยาบาลวิชาชีพ
อยูในระดับปานกลาง   เชนเดียวกับ  นารีรัตน รูปงาม (2542) พบวา  การรับรูการใหรางวัลของ
พยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง   โดยการใหรางวัลชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
และเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการขึ้นได    เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา รางวัลภายนอกอยูใน
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ระดับปานกลาง และการใหรางวัลภายในอยูในระดับสูง   การศึกษาของ Sibson  (1985 cited  in  
Hawk,1999) พบวาการใหรางวัลเปนการสรางแรงจูงใจภายใน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความตั้งใจใน
การทํางานเมื่อไดรับรางวัลตอบแทนจากที่ทํางาน 
  จากการศึกษาจึงพบวา  ในสถานการณปจจุบันผูมารับบริการมีจํานวน    
มากขึ้น และความตองการในการเพิ่มคุณภาพในการบริการ การจายคาตอบแทนเปนรางวัลจึงมี
ความสําคัญ  ปจจุบันมีการจายคาตอบแทนแบบตางๆ  การจายคาตอบแทนจะใหตามทักษะ         
โดยบุคคลจะเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุจุดประสงคของหนวยงาน  เมื่องานนั้นให
ผลตอบแทนที่เปนความตองการจะกอใหเกิดคุณภาพการปฏิบัติงาน  จากความตั้งใจและทุมเทที่จะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ระบบรางวัลนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ      
พยาบาลวิชาชีพ  นํามาซึ่งความสําเร็จขององคการ 
  สรุปไดวาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ตามแนวคิดของ Schwirian (1978)  และแนวคิดของ Meretoja, Isoaho and Leino-Kilpi 
(2004)  สามารถประเมินการปฏิบัติงานทั้ง 6 ดาน  ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ ประสบการณการทํางานในแผนก   และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ตามแนวคิดของ Organ (1991) และปจจัยดานสถานการณ  
ไดแก  ระบบรางวัล ตามแนวคิดของ Gibson (1997) ซ่ึงมีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยจึงเลือกมาใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 นงพงา  ปนทองพันธ  (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล         
ภาวะผูนํา  และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ หนวยอภิบาลผูปวยหนัก พบวาอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล สวนการไดรับการ
อบรมเกี่ยวกับการดูแลผูปวยวิกฤต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  การไดรับ
อํานาจ  การไดรับโอกาส มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
หนวยอภิบาลผูปวยหนัก 
  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกลุ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนขนาดใหญ        
แหงหนึ่ง กลุมตัวอยางคือ ผูปฏิบัติงานจํานวน 392 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ       
มีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาใน
การทํานาย (R2) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 35.24 
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  พัฒนพงศ  หนูพันธ (2537)  ศึกษารางวัลตอบแทนภายในและภายนอกที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของผูบริหารสาขาธนาคารพาณิชยไทยขนาดใหญ กรุงเทพมหานคร พบวาการ
ไดรับรางวัล ภายในเนื้องาน (ความมีคุณคาในเนื้องานที่ตนทําอยู ความสามารถในการบรรลุผล
สําเร็จในงานที่รับผิดชอบ)   และการไดรับรางวัลภายนอกเนื้องานที่ทํา   ซ่ึงการไดรับตอบแทน
อยางคุมคาจะมีความพึงพอใจในงานสูงสุด     
  พัชรี  สายสดุดี  และยุพิน อังสุโรจน (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล   การมีสวนรวมในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 379 คน พบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมีคาในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 44.5 (R2 = .445) 
 เพ็ญศรี ปรางสุวรรณ  (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัย    
บางประการกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด
ภาคใต พบวา อายุและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สวนสถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และการไดรับการอบรมทางการพยาบาลไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ 
 อุมาพร วงศประยูร (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล                 
ปจจัยสถานการณ  คุณลักษณะของงาน  กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ               
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 116 คน พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ   
ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพในหนวยบริการปฐมภูมิ         
สวนประสบการณการทํางาน ปจจัยสถานการณและคุณลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพในหนวยบริการปฐมภูมิ 
 ปรินดา  วรภมร (2548)  ศึกษาปจจัยทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ       
โรงพยาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส  และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ สวนการมี
สวนรวมในงานและการไดรับการมอบหมายใหทํางานลวงเวลามีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ 
 มธุรส  เมืองศิริ (2549)  ศึกษาปจจัยทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการ
ทํางาน  การไดรับการสอนแนะ  การเรียนรูตลอดชีวิต  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน       
มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  สวนการไดรับการ
ฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ   
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  Kassicieh and Yolurstgone (1998: 25-38) ศึกษาผลของการฝกอบรมการประเมินผล
การปฏิบัติงาน   และการใหรางวัลตอความสําเร็จของการนําการจัดการคุณภาพองครวมไปใช โดยการ
สํารวจบุคลากรในสถานบริการ  จํานวน 111 คน พบวาการฝกอบรมเปนกุญแจสําคัญที่ทําใหการ
จัดการคุณภาพองครวมประสบความสําเร็จ คือ ทําใหตนทุนลดลง กําไรเพิ่มขึ้น  ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากคุณภาพงาน  พบวาผลกําไรเพิ่มขึ้น และการใหรางวัลความคิดสรางสรรคคุณภาพ      
ทําใหขวัญและกําลังใจเพิ่มขึ้น กลาวโดยรวมคือทั้งการฝกอบรม  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และการใหรางวัลดังกลาว  จะทําใหการดําเนินการจัดการคุณภาพองครวมประสบความสําเร็จ 
  Ower and Liz (2001)  กลาวาความพึงพอใจในคาตอบแทนสูง ชวยใหบุคลากรทุมเท
ในการปฏิบัติงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสูงดวยเชนกัน 
  Sibson (cited in Hawk, 1999) ไดศึกษาการใหรางวัลในงาน  พบวา 70% ของ
บุคลากรมีความมุงมั่นที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ โดยมีความพึงพอใจในงาน 51% และ
มีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เปนอยูปจจุบัน  นอยกวา 50%   และพนักงานมีความจงรักภักดีตอ
องคการและผูรับบริการ  เกือบ 80% แตอยางไรก็ตามก็ยังพบวาสิ่งที่ทําใหบุคลากรไมพอใจคือ
คาตอบแทน และการเปลี่ยนแปลงขององคกรที่เกิดขึ้น โดยที่ความพึงพอใจในคาตอบแทนคือปจจัย
หลักในการกําหนดความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรที่มีความสําคัญในองคกรมากกวาบุคลากรใน
กลุมอื่น 
 Mackenzie, Podakoff and Fetter (1993)   ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับการประเมินผลการปฏิบัติงานในพนักงานบริษัทประกันภัยช้ันนํา  จํานวน 259 คน    
โดยใหผูจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และ Podsakoff and 
Machenzie (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ปฏิบัติงาน ในตัวแทนประกันภัยของบริษัทประกันภัยช้ันนํา จํานวน116 คน  พบวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  เชนเดียวกับ Karambayya (1991 cited 
in Podsakoff, Aheame, and Mackenzie, 2000) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานในกลุมงาน 18 กลุมในองคการตาง ๆ 12 แหง  
พบวาพนักงานที่ถูกประเมินวามีระดับผลการปฏิบัติงานสูง  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคสูงกวาพนักงานที่ถูกประเมินวามีระดับผลการปฏิบัติงานท่ีต่ํา  และ Karambayya  (1991 cited in 
Podsakoff, Aheame, and Mackenzie, 2000)  ศึกษาในทีมขายยา จํานวน 306 คน  พบวาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  Mottaz (1988)   ไดทําการศึกษาความสําคัญของรางวัลผลตอบแทนภายใน (Intrinsic  
rewards) และรางวัลผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic rewards) ในการกําหนดความพึงพอใจในงาน
ของกลุมคนจากหลายกลุมอาชีพ  จํานวน 1,385 คน   โดยแบงตัวแปรอิสระออกเปน 3 กลุม  คือ 
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รางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) การไดมีสวนรวมในงาน (Task involvement) รางวัล
ตอบแทนภายนอกทางสังคม (Extrinsic social rewards) ไดแก การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน                  
การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา  และกลุมสุดทายคือ รางวัลตอบแทนจากองคการ ไดแก  คาจาง      
การเลื่อนขั้นและผลประโยชนตอบแทนพิเศษ จากการศึกษาพบวารางวัลตอบแทนภายในตัวงาน   
มีอํานาจในการทํานายความพึงพอใจภายในไดมากที่สุด   รองลงมาไดแก  รางวัล  ตอบแทน
ภายนอกทางสังคม และรางวัลตอบแทนจากองคการ ตามลําดับ   สําหรับคานิยมเกี่ยวกับงาน  พบวา
สอดคลองกับตัวกําหนดความพึงพอใจ คือ คนงานในทุกกลุมอาชีพใหความสําคัญกับรางวัลตอบ
แทนภายในมากที่สุด รองลงมารางวัลตอบแทนภายนอกทางสังคม   และรางวัลตอบแทนภายนอก
ทางองคการ   
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา  
มีผูศึกษาวิจัยปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานไวมาก  เนื่องจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน  และพัฒนาองคการใหประสบ
ผลสําเร็จ  เห็นไดวาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพนอกจากตองใชความรูความสามารถที่
แตกตางกันในแตละบุคคลซึ่งถือเปนปจจัยดานบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และปจจัยดาน
สถานการณมีผลเอ้ือใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังแสดงในกรอบแนวคิดในการ
วิจัย ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  
            
       
 
 
  
  
 
             
             
             
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยดานบุคคล 
1.  อายุ 
2.  ระดับการศกึษา 
3.  ประสบการณการทํางานในวิชาชพี 
4.  ประสบการณการทํางานในแผนก 
5.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิองคการ     
     (Organ, 1991) 
      5.1   การใหความชวยเหลือ 
      5.2   การคํานึงถึงผูอ่ืน 
      5.3   ความอดทนอดกลั้น   
      5.4   การใหความรวมมอื 
      5.5   ความสํานึกในหนาที่   

ปจจัยดานสถานการณ   
   1.  ระบบรางวัล   (Gibson, 1997) 
        1.1  รางวัลจากภายใน 
        1.2  รางวัลจากภายนอก 
                            

การปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชพี 
1. การวางแผน และการประเมินผล      
2. การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ 
3. การจัดการสถานการณ  
4. การสอนและใหความรวมมือ  
5. ดานการประกันคณุภาพ 
6. ดานการเปนผูนํา   
                           (Schwirian, 1978; Meretoja,  
                            Isoaho and Leino-Kilpi,  
                             2004) 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ ประสบการณการ
ทํางานในแผนก   และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  
ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาตัวแปรพยากรณที่รวมกันทํานายการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   ซ่ึงผูวิจัยดําเนินการ
ดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 1.  ประชากรในการวิจัยคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนก               
ในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข รวมทั้งสิ้น 25 โรงพยาบาล ซ่ึงจําแนกตามภูมิภาค
ออกเปน 5 ภาค คือ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต                    
โดยทําการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ทั้งส้ินจํานวน 10,682 คน จากการโทรศัพท
สอบถามจากกลุมการพยาบาลโดยผูวิจัย ระหวางวันที่ 17 -21 ธันวาคม พ.ศ.  2550  
 2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย  ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 1 ปขึ้นไป ไดจากการสุมตัวอยางแบบ      
หลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
  2.1  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัย  โดยผูวิจัยคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง    
โดยใชสูตรของ Taro Yamane (1973)  กําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่ .05 มีระดับความเชื่อมั่น 95% 
ไดจํานวนประชากรดังนี้      
              จากสูตร  n         =             N         เมื่อระดับความมนีัยสําคัญเปน .05 
                                                           1 + Ne² 
                       โดยที ่  n         = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                              N        = ขนาดของประชากร 
                                e        = ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
                             ดังนั้น       n        =               10,682 
                                                          1 + 10,682 (.05) (.05) 
   การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพจํานวน = 386 คน 
 



 65

 
  2.2  ใชวิธีสุมแบบแบงชั้น โดยจําแนกโรงพยาบาลตามภูมิภาค และจับฉลากรายชื่อ
โรงพยาบาลในแตละภาค โดยกําหนดสัดสวน 1 : 2 กรณีมีโรงพยาบาลอยูสองแหง ใชอัตราสวน     
2 : 3 ในกรณีที่มีโรงพยาบาลอยูสามแหง จนครบ 5 ภาค ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น                         
14 โรงพยาบาล  ประกอบดวย  โรงพยาบาลนครปฐม  โรงพยาบาลบาลราชบุรี โรงพยาบาล
มหาราชนครราชสีมา โรงพยาบาลชลบุรี  โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี  โรงพยาบาลสุรินทร  
โรงพยาบาลขอนแกน  โรงพยาบาลอุดรธานี  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค  
โรงพยาบาลลําปาง  โรงพยาบาลพระพุทธชินราช พิษณุโลก   โรงพยาบาลยะลา  โรงพยาบาล
หาดใหญ  และโรงพยาบาลสุราษฎรธานี 
                       2.3  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณ    
ตามสัดสวนประชากรของโรงพยาบาล ดังนี้ 
 
ขนาดกลุมตัวอยาง   =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด X จํานวนพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย (ในแตละโรงพยาบาล) 
                                            จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง 14 โรงพยาบาล 
 
  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางพิจารณาถือเกณฑวาจะตองใชกลุมตัวอยางแตละ
โรงพยาบาลอยางนอยที่สุด 30 คน (Polit and Hungler, 1999) เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยาง
เปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทนของประชากรที่ดีได (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11)  ในกรณี
ที่โรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน  จึงปรับเพิ่มกลุมตวัอยางใหเปน 30 คน     
ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  จํานวน 456 คน  ดังตารางที่ 1 

 2.4 เลือกกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจากแตละโรงพยาบาล  ในทุกแผนกที่
ใหบริการพยาบาลแกผูปวย  คือหอผูปวยสามัญ หอผูปวยนอก หองฉุกเฉิน แผนกสูติกรรม-นรีเวช
กรรม ศัลยกรรม และหอผูปวยพิเศษ แลวคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางในแตละแผนกตามสัดสวน
ของพยาบาลแตละแผนก จนครบท้ัง 14 แหง โดยใชสูตรคํานวณดังนี้ 
 
                 ขนาดกลุมตัวอยาง  =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด X จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในแผนก) 
                                                   จํานวนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 
 
นําไปคํานวณตามสัดสวนกับจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแผนกที่ใหบริการพยาบาลผูปวย                
ไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละแผนกครบตามจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล   
 2.5 เมื่อไดกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลแลวสุมอยางแบบงาย (Simple random 
sampling)  โดยการจับฉลากรายชื่อแผนกที่พยาบาลปฏิบัติงานอยู  โดยสุมหอผูปวยมาแผนกละ        
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1 หอผูปวย  ตอจากนั้นใหฝายการพยาบาลเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  โดยการจับฉลาก
รายชื่อแบบไมคืนที่ ใหไดตามสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพแตละแผนก  แลวมอบแบบสอบถาม
เทากับจํานวนกลุมตัวอยางที่สุมไดไปยังหัวหนาฝายการพยาบาลหรือผูประสานงานฝายวิชาการที่มี
หนาที่รับผิดชอบแทน  ชวยแจกแบบสอบถามใหพยาบาลวิชาชีพตามรายชื่อที่สุมไดในแตละหอ
ผูปวยใหครบตามจํานวนที่ตองการ 
 
 ตารางที่  1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  
  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

 
โรงพยาบาล 

จํานวน
ประจําการ 

(คน) 

กลุมตัวอยางที่
ไดจากการสุม  

(คน) 

กลุมตัวอยางที่ใช
วิเคราะหขอมูล 

 (คน) 
ภาคกลาง 
 โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา                        

 
343 

 
- 

 
- 

 โรงพยาบาลสระบุรี 411 - - 
 โรงพยาบาลราชบุรี 516 34 30 
 โรงพยาบาลนครปฐม 450 30 30 
 โรงพยาบาลเจาพระยายมราช สุพรรณบุรี 433 - - 
ภาคตะวันออก 
 โรงพยาบาลชลบุรี 

 
450 

 
30 

 
30 

 โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี 388 30 30 
 โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร ปราจีนบุรี 323 - - 
 โรงพยาบาลระยอง 391 - - 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 โรงพยาบาลสุรินทร 

 
525 

 
34 

 
30 

 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา 482 32 30 
 โรงพยาบาลบุรีรัมย 380 - - 
 โรงพยาบาลอุดรธาน ี  252 30 16 
 โรงพยาบาลขอนแกน  647 42 30 
 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
 อุบลราชธานี             

 
800 

 
- 

 
- 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

 
โรงพยาบาล 

จํานวน
ประจําการ 

(คน) 

กลุมตัวอยางที่
ไดจากการสุม  

(คน) 

กลุมตัวอยางที่ใช
วิเคราะหขอมูล 

 (คน) 
ภาคเหนือ 
 โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค 

 
488 

 
32 

 
30 

 โรงพยาบาลอุตรดิตถ 429 - - 
 โรงพยาบาลพุทธชินราชพิษณุโลก 638 42 30 
 โรงพยาบาลลําปาง  311 30 30 
 โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห 354 - - 
ภาคใต 
 โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 

 
504 

 
- 

 
- 

 โรงพยาบาลสุราษฎรธาน ี 299 30 30 
 โรงพยาบาลตรัง   365 - - 
 โรงพยาบาลหาดใหญ 251 30 30 
 โรงพยาบาลยะลา 211 30 30 

รวม 10,682 456 406 
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ตารางที่  2 จํานวนและรอยละ  จําแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงานและระดับตําแหนงของ 
  พยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลศูนย  (N = 406) 
 

ปจจัยดานบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
แผนกที่ปฏิบัตงิาน  
              ผูปวยพิเศษ 
 ผูปวยสามัญ 
 ผูปวยนอก 
 ฉุกเฉิน 
 สูติ-นรีเวชกรรม 
 อ่ืนๆ  (ไอซียู, ซีซียู, หองผาตัด) 

 
  44 
208 
  11 
  11 
  36 
  96 

 
10.80 
51.20 
  2.70 
  2.70 
  8.90 
23.70 

ระดับตําแหนง 
              พยาบาลระดับ 1-3 
              พยาบาลระดับ  4-5 
              พยาบาลระดับ  6-7 

 
  93 
  68 
245 

 
22.91 
16.75 
60.34 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม 1 ชุด  มีเนื้อหา 4 ตอน คือ   
 ตอนที่   1  แบบสอบถามขอมูลดานบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย
ประกอบดวย ขอคําถามเกี่ยวกับ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  แผนกที่
ปฏิบัติงานและประสบการณการทํางานในแผนก  โดยมีลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบ และคําถาม
ปลายเปดที่ใหตอบลงในชองวาง   รวมขอคําถามจํานวน 5 ขอ 
 
 ตอนที่   2   แบบสอบถามระบบรางวัล ผูวิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามระบบรางวัลของ  
อุปกิจ พละวงศ (2546)  ซ่ึงสรางตามแนวคิดของ Gibsons et al. (1997)  มีองคประกอบ 2 ประเภท 
คือรางวัลจากภายใน และรางวัลจากภายนอก   โดยมีขั้นตอนการสราง ดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิดระบบรางวัลจากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยท่ี เกี่ ยวของ               
สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ  Gibson et al.  (1997)  นํามากําหนดเปนคําจํากัดความ 
  2. ศึกษาแบบสอบถามระบบรางวัลของอุปกิจ พละวงศ (2544)  ที่ประกอบดวย
ขอคําถามทั้งหมด  29 ขอ   มีลักษณะเปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด   ซ่ึงผูวิจัยไดดัดแปลง
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แบบสอบถามระบบรางวัลใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  และตรวจตามแนวคิดของ     
Gibson et al.  (1997) และบริบทของกลุมตัวอยางที่ศึกษา  ไดขอคําถาม 21 ขอ ดังนี้ 
 

รางวัลจากภายใน  จํานวน 10  ขอ  
  รางวัลจากภายนอก  จํานวน 11  ขอ  
 
 โดยขอคําถามเปนขอความเชิงบวกทั้งหมด  มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) เลือกตอบ 5 ระดับ   มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 
  ระดับระบบรางวัล 

5  =   เปนจริงมากที่สุด   หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด   
4  =  เปนจริงมาก   หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมาก   
3  =  เปนจริงปานกลาง   หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงปานกลาง   
2  =  เปนจริงนอย   หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอย   
1  =  เปนจริงนอยที่สุด   หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด   

 
การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยระบบรางวัลใช เกณฑการตัดสินดังนี้  (ประคอง          

กรรณสูต, 2542) 
 1.00 – 1.49  หมายถึง     ระบบรางวัลอยูในระดับตองปรับปรุงอยางมาก 
  1.50 – 2.49 หมายถึง     ระบบรางวัลอยูในระดับตองปรับปรุง 
  2.50 – 3.49 หมายถึง     ระบบรางวัลอยูในระดับปานกลาง 
  3.50 – 4.49 หมายถึง     ระบบรางวัลอยูในระดับมาก 
  4.50 – 5.00  หมายถึง     ระบบรางวัลอยูในระดับดีมาก 

 
 ตอนที่   3    แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยดัดแปลงมาจาก
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ อัมพร  พรพงษสุริยา (2544) ซ่ึงสรางตาม
แนวคิดของ Organ (1991) ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน  โดยมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 

 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจากตํารา  
เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ  Organ (1991)  นํามากําหนด   
เปนคําจํากัดความ 
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 2. ศึกษาแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ   อัมพร                
พรพงษสุริยา  (2544)  ที่ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 50 ขอ  มีลักษณะขอคําถามเปนทั้งทาง    
ดานบวกและดานลบ   ซ่ึงผูวิจัยไดดัดแปลงแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการให
มีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  และตรงตามแนวคิดของ Organ (1991)  และบริบทของกลุม
ตัวอยางที่ศึกษา  ไดขอความทั้งหมดจํานวน  35 ขอ ครอบคลุม 5 ดาน  ดังนี้  
  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  7   ขอ   
  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน    จํานวน  7   ขอ   
  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น   จํานวน  7   ขอ   
  พฤติกรรมการใหความรวมมือ   จํานวน  7   ขอ    
  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  จํานวน  7   ขอ  
 
 โดยขอคําถามเปนขอความเชิงบวกทั้งหมดมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale)  เลือกตอบ 5 ระดับ   มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 
 ระดับแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

5  =  สม่ําเสมอ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการนั้น
เปนประจําทุกครั้ง 

4  =  บอยครั้ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการนั้น
บอยครั้ง 

3  =  บางครั้ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการนั้น
บางครั้ง 

2  =  นอยครั้ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการนั้น
นอยครั้ง 

1  =  นอยครั้งมาก หมายถึง ผู ตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมนั้น  
นอยครั้งมาก หรือไมเคยปฏิบัตพิฤติกรรมนั้น 

  
 การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  มีเกณฑการ
พิจารณา  ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 108) 
 
 1.00 – 1.49  หมายถึง     พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับ 
   ต่ํามาก 
 1.50 – 2.49 หมายถึง     พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับต่ํา 
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 2.50 – 3.49 หมายถึง     พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับ 
   ปานกลาง 
 3.50 – 4.49 หมายถึง     พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง 
 4.50 – 5.00  หมายถึง     พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับ 
   สูงมาก 
 
 ตอนที่   4   แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยสรางโดยบูรณาการ
แนวคิดของ  Schwirian (1978) และ  Meretoja, Isoaho, and Leino-Kilpi (2004)   โดยมีขั้นตอนการ
สรางดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฎิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพตามแนวคิด
ของ  Schwirian (1978)  และ Meretoja, Isoaho, and Leino-Kilpi (2004)   แลวนํามากําหนดเปน   
คําจํากัดความ โดยนําแบบสอบถาม Nursing Performance Appraisal Questionnaires ของ  
Schwirian (1978)  แบงเปน 6 ดาน  กับแนวคิดของ  Meretoja, Isoaho, and Leino-Kilpi (2004)       
ที่แบงเปน  7  ดาน  แลวนํามากําหนดเปนคานิยามเชิงปฏิบัติการ  โดยในเบื้องตนผูวิจัยไดใหอาจารย
คณะพยาบาลศาสตร 1 ทาน ที่มีความเชี่ยวชาญและอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม ตรวจเนื้อหา
และภาษาที่ใช  หลังจากนั้น   จึงไปสรางแบบสอบถาม 
  2. สรางแบบสอบถามใหมีความสอดคลองกับแนวคิดและครอบคลุมคําจํากัดความ  
6 ดาน   ไดขอคําถาม  จํานวน  30 ขอ  ครอบคลุมองคประกอบ 6 ดาน ดังนี้ 
   การวางแผน และการประเมินผลการพยาบาล           จํานวน  5  ขอ  
   การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ       จํานวน  5  ขอ   
   การจัดการสถานการณ                                          จํานวน  5  ขอ  
   การสอนและใหความรวมมือ                                 จํานวน  5  ขอ  
   การประกันคุณภาพ                                        จํานวน  5  ขอ   
   การเปนผูนํา                                                        จํานวน  5  ขอ 
  
 ลักษณะแบบสอบถามทั้งหมดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  เลือกตอบ    
5 ระดับ   เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 ระดับการปฏิบัต ิ

5  =   มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติงานของทานมากที่สุด  
(80-100%) 

4  =   มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติงานของทานมาก   
(61-79%) 
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3  =  บางสวน หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติงานของทานบางสวน  
(41-59%) 

2  =   นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติงานของทานนอย  
(21-40%) 

1  =   นอยมาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติงานของทานนอยมาก   
(1-20%) 

 
 การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  มีเกณฑการ
พิจารณาดังนี้ 
 1.00 – 1.49  หมายถึง     การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับ 
    ต่ําที่สุด 
 1.50 – 2.49 หมายถึง      การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับต่ํา 
 2.50 – 3.49 หมายถึง     การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับ 
    ปานกลาง 
 3.50 – 4.49 หมายถึง     การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับสูง 
 4.50 – 5.00  หมายถึง      การปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับ 
    สูงมาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
  1.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content validity) 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้ง 4 ตอน  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอคําถาม  ความครอบคลุมของเนื้อหา  และการใชภาษา  และปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 5 คน  (ดังรายนามในภาคผนวก ก)  พิจารณาความตรงตามเนื้อหา   โดยกําหนดระดับของการ
ใหคาคะแนนความตรงตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ 4 ระดับ  ดังนี ้
 

  1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
  2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
    ปรับปรุงอยางมาก  จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
  3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
    ปรับปรุงเล็กนอย   จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
  4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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  นําผลการพิจารณามาคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content  Validity  Index 
หรือ CVI)  ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับได  คือ  .80  ขึ้นไป   โดยใชสูตร ดังนี้ (Polit 
and Hungler, 1999)  
 
              CVI       =       จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
              จํานวนคําถามทั้งหมด 
 
                ผูวิจัยนําคะแนนความสอดคลองที่ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นมาหาคาดัชนีความตรง
ตามเนื้อหา  พบวาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามระบบรางวัล   พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเทากับ   0.88,  0.90  และ 0.96  
ตามลําดับ   ซ่ึงเปนที่ยอมรับ  แตมีขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิที่ผูวิจัยปรับแก และผานการ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลดานบุคคล   เพิ่มเติมประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  
ประสบการณการทํางานในแผนก  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  ระบุใหเติมคําในชองวาง   
 ตอนที่  2  แบบสอบถามระบบรางวัล   
   จากเดิม    29  ขอ 
   ปรับความชดัเจนของภาษา   8  ขอ 
   ตัดทอนขอคําถาม  11  ขอ 
   เพิ่มขอคําถาม     3  ขอ 
   ไดขอคําถาม     21 ขอ 
 ตอนที่  3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
   จากเดิม    50  ขอ 
   ปรับความชัดเจนของภาษา 10  ขอ 
   ตัดทอนขอคําถาม  20  ขอ 
   เพิ่มขอคําถาม     5  ขอ 
   ไดขอคําถาม   35  ขอ 
 ตอนที่  4   แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
   จากเดิม    36  ขอ 
   ปรับความชัดเจนของภาษา   6  ขอ 
   ตัดทอนขอคําถาม    9  ขอ 
   เพิ่มขอคําถาม     3  ขอ 
   ไดขอคําถาม   30  ขอ 
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 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงตามความเห็นของผูทรงคุณวุฒิ และได
ปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช   
(Try out) กับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับ           
กลุมตัวอยางที่ตองการศึกษา  และไมไดเปนกลุมตัวอยางใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน 
ระหวางวันที่  15  ตุลาคม พ.ศ. 2551  ถึงวันที่  30  ตุลาคม พ.ศ. 2551  แลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะห  
คาความตรงโดยใชคา  Item total  correlation  เปนรายขอ  ไดคา  Item total  correlation  ระหวาง 
0.3-0.7  และใชเกณฑวาขอความใดที่มีคา Item total  correlation  .30  ขึ้นไปจัดเปนคําถามที่ยอมรับ
ไดวาเปนคําถามขอที่ดี  และควรไดรับการคัดเลือกมาจัดทําเปนแบบสอบถามฉบับที่จะใชรวบรวม
ขอมูลกับกลุมตัวอยางของงานวิจัย  (Jacob, 1998  อางถึงใน  บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 241)   
 หลังจากนั้นผูวิจัยไดขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร พรอมแนบโครงรางวิทยานพินธ
และแบบสอบถามฉบับจริง  ขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือวิจัยและเสนอตอคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษยและการใชสัตวทดลองในการวิจัยกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  และคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในมนุษยของโรงพยาบาลศูนย  
กระทรวงสาธารณสุข  เพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล  ซ่ึงคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยใน
มนุษยมีมติใหนําแบบสอบถามนี้ไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยงตอไป 
 
 2.    การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)    
  จากการทดลองใชแบบสอบถามดังกลาวขางตน  ไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาความเที่ยง
ของเครื่องมือโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha  Coefficient) 
(ประคอง กรรณสูต, 2542: 46) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ซ่ึงแบบสอบถามการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ระบบรางวัล  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ผูวิจัยทดลอง
ใชได  ไดคาความเที่ยงของ เทากับ  .95, .92  และ .91  ตามลําดับ   ซ่ึงเปนคาความเที่ยงที่ยอมรับได
จากเกณฑคาที่ยอมรับไดมีคาเทากับ .80  ขึ้นไป (Polit and Beck, 2004)  ดังแสดงในตารางที่  3   
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ตารางที่  3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามระบบรางวัล  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิก
  ขององคการ และแบบสอบถามการปฏิบัติงาน 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม  
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n = 30) 
เก็บขอมูลจริง 

(n = 406) 
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .92 .93 
 การใหความชวยเหลือ .82 .83 
 การคํานึงถึงผูอ่ืน .74 .71 
 ความอดทนอดกลั้น .74 .81 
 การใหความรวมมือ .84 .84 
 ความสํานึกในหนาที่ .87 .86 
แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ .95 .96 
 การวางแผนและการประเมิน .93 .90 
 การติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ .88 .88 
 การจัดสถานการณ .83 .88 
 การสอนและใหความรวมมือ .95 .92 
 การประเมินคุณภาพ .94 .92 
 การเปนผูนํา .87 .88 
ระบบรางวัล .91 .92 
 รางวัลจากภายใน .85 .88 
 รางวัลจากภายนอก .89 .88 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
             1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลศูนยที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 14 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล พรอมทั้งสง
โครงรางวิทยานิพนธและตัวอยางแบบสอบถาม  
 2. ยื่นเอกสารตอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและการใช
สัตวทดลองในการวิจัยกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และไดผานการพิจารณา
ดานจริยธรรมจากคณะกรรมการวิจัยของโรงพยาบาลที่เก็บขอมูล  ไดแก  โรงพยาบาลชลบุรี  
โรงพยาบาลสุราษฎรธานี  และโรงพยาบาลพระพุทธชินราชพิษณุโลก 
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3.  เมื่อไดรับอนุญาตแลว  กอนดําเนินการจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมการพยาบาลใน
แตละโรงพยาบาล   ผูวิจัยติดตอกับหัวหนากลุมการพยาบาลแตละโรงพยาบาลเพื่อช้ีแจง
วัตถุประสงคการวิจัยและขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   โดยการจัดเตรียม
แบบสอบถามไวเปนชุดๆ บรรจุซองสีน้ําตาล (1 ฉบับ/ซอง)  สําหรับกลุมตัวอยางจําแนกตามแผนก
ที่ปฏิบัติงาน และขอความรวมมือจากกลุมการพยาบาลรวบรวมและสงกลับคืนถึงผูวิจัยทาง
ไปรษณีย ใชเวลาในการรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 ถึงวันที่  10  ธันวาคม  
พ.ศ. 2551  รวม  4  สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนเปนจํานวน  406  ฉบับ จากจํานวน
แบบสอบถามที่สงทั้งหมด 456 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 89.03 
 4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจํานวน 406 ฉบับ  มาตรวจสอบความสมบูรณของ
ขอมูล  พบวา  มีแบบสอบถามที่สมบูรณ  นําไปวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 406 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 
89.03  ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป 
 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 
 ผูวิจัยใหความสําคัญตอการปกปองและคุมครองการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง  
ซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลของศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยช้ีแจง
รายละเอียดใหพยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถามทราบอยางเปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค และประโยชนของการวิจัย  และชี้แจงใหทราบวาการตอบแบบสอบถามการวิจัยนี้จะ
ไมมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพแตอยางใด   ซ่ึงผูตอบแบบสอบถาม  ไมตองใสชื่อ
และนามสกุลในการตอบแบบสอบถาม  และผูวิจัยไดแนบซองปดผนึกสําหรับใสแบบสอบถาม    
แตละชุดที่ตอบเสร็จแลว   เพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ในคําตอบของกลุมตัวอยางกอนสงแบบสอบถาม
กลับคืนฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล เพื่อรวบรวมสงกลับคืนผูวิจัย  โดยคําตอบหรือ
ขอมูลทุกอยางในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ   ผูวิจัยนํามาใชเพื่อวัตถุประสงคในการทําวิจัย
คร้ังนี้  และผลการวิจัยนําเสนอในภาพรวมเทานั้น เมื่อส้ินสุดการทําวิจัย   ขอมูลจากแบบสอบถาม
จะถูกทําลายทันที 
 
การวิเคราะหขอมูลการวิจัย 
 
            ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล
ทางคอมพิวเตอรดังนี้ 
 1. ขอมูลดานบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  และ
ประสบการณการทํางานในแผนก  วิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่  คารอยละ  คาเฉล่ีย  และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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 2. ตัวแปรที่ศึกษา  ไดแก   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการ และระบบรางวัล   วิเคราะหดวยการหาคาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และประเมิน
ระดับจากคาเฉลี่ย 
 3. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient)  และ
การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยใชสถิติทดสอบไคสแควร  (Chi-square test) 
 4. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก   อายุ ประสบการณการ
ทํางานในวิชา  ประสบการณการทํางานในแผนก พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และปจจัย
ดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล  วิเคราะหโดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
(Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) แลวทําการทดสอบโดยใชสถิติทดสอบที     
(t-test)  โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 กําหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 
2542)                                                                                               
                 เมื่อ   r  เขาใกล 1.00 ( .70 และมากกวา)       มีความสัมพันธในระดับสูง 
                เมื่อ   r  เขาใกล .50 (.30-.69)          มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
                เมื่อ   r  เขาใกล 0 (.29 และต่ํากวา)       มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 
 สวนเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน  +  หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน   - หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
 4.  การหาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยการวิเคราะหพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise 
multiple regression analysis) ดังนี้ 
  4.1 สรางตัวแปรหุน (Dummy variable)  ของตัวแปรระดับการศึกษา   
  4.2  หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple correlation coefficient) ระหวาง   
ตัวแปรอายุ   ระดับการศึกษา   ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานใน
แผนก   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ระบบรางวัล  และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณาสุข  โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s 
Product  Moment Correlation Coefficient) 
  4.3  ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ที่คํานวณโดยการหาคาเอฟ (Overall    
F- test)  
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  4.4  หาคาคงที่  และหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (b) ในรูป    
คะแนนดิบ 
  4.5  หาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (Beta) ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  4.6  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (Beta)  
โดยการทดสอบคาที (t-test) 
  4.7  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 



บทที่ 4 
  

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  อายุ  
ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล  กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย   จากปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ   
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 
 1. การวิเคราะหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย    
 2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  และปจจัยดานสถานการณ   ไดแก  ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย   
 3. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  ไดแก  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ  และปจจัยดานสถานการณ   ไดแก  ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ  และการสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนย   
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1.  การวิเคราะหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย    
 
ตารางที่   4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนก      

โดยรวมและรายดาน (N = 406) 
 

การปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชพี X SD ระดับ 
 ดานการติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ 4.30 .47 สูง 
 ดานการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล 4.28 .50 สูง 
 ดานการจดัการสถานการณ 4.23 .52 สูง 
 ดานการประกันคุณภาพ 4.20 .57 สูง 
 ดานการสอนและการใหความรวมมือ 4.15 .56 สูง 
 ดานการเปนผูนํา 4.14 .55 สูง 

รวม 4.22 .44 สูง 
 
 จากตารางที่ 4   พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับสูง (Χ  = 4.22)                
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การปฏิบัติงานทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการติดตอส่ือสาร
และสัมพันธภาพมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.30) รองลงมา คือ ดานการวางแผนและการประเมินผล
การพยาบาล และดานการจัดการสถานการณ (Χ  = 4.28 และ 4.23 ตามลําดับ) สวนดานการเปน
ผูนํามีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.14)  
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ตารางที่  5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                  
ดานการติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการติดตอสื่อสารและสัมพันธภาพ X SD ระดับ 

การไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวยใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 4.35 .55 สูง 
การสื่อสารการเจ็บปวยและการดูแลผูปวยใหผูรวมงานเขาใจตรงกัน 4.32 .56 สูง 
การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูปวย 4.32 .56 สูง 
การไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานจากผูรวมงานทุกคน 4.30 .58 สูง 
การบันทึกแผนการพยาบาลพรอมกิจกรรมเพื่อใหผูรวมงานใหการ

พยาบาลไดสอดคลองกัน 
 

4.22 
 

.58 
 

สูง 
รวม 4.30 .47 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการติดตอส่ือสารและ   
สัมพันธภาพ อยูในระดับสูง (Χ  = 4.30 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานทุกขออยูใน
ระดับสูง โดยการไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวยใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยสูงสุด     
(Χ  = 4.35) รองลงมา คือ การสื่อสารการเจ็บปวยและการดูแลผูปวยใหผูรวมงานเขาใจตรงกัน และ
การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูปวย มีคาเฉล่ียเทากัน (Χ  = 4.32 ) สวนการบันทึก
แผนการพยาบาลพรอมกิจกรรมเพื่อใหผูรวมงานใหการพยาบาลไดสอดคลองกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(Χ  = 4.22 )  
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ตารางที่   6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ดานการ
วางแผนและการประเมินผลการพยาบาล จาํแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล X SD ระดับ 

การติดตามผลการพยาบาลทีใ่หแกผูปวยอยางสม่ําเสมอ 4.33 .56 สูง 
การรวบรวมขอมูลเพื่อประเมินปญหาผูปวยกอนวางแผนการ

พยาบาล 
 

4.28 
 

.60 
 

สูง 
การวางแผนการพยาบาลไดสอดคลองกับปญหาและความตองการ

ของผูปวยแตละราย 
 

4.27 
 

.57 
 

สูง 
การปรับปรุงแผนการพยาบาลใหสอดคลองกับปญหาของผูปวย 4.26 .60 สูง 
การประเมินผลความรูสึกและพฤติกรรมของผูปวยหลังใหการ

พยาบาล 
 

4.25 
 

.60 
 

สูง 
รวม 4.28 .50 สูง 

 
 จากตารางที่ 6 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการวางแผนและการ
ประเมินผลการพยาบาล อยูในระดับสูง (Χ  = 4.28) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงาน
ทุกขออยูในระดับสูง โดยการติดตามผลการพยาบาลที่ใหแกผูปวยอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ  = 4.33) รองลงมา คือ การรวบรวมขอมูลเพื่อประเมินปญหาผูปวยกอนวางแผนการพยาบาล   
ทุกครั้ง และการ  วางแผนการพยาบาลไดสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวยแตละราย 
(Χ  = 4.28 และ 4.27 ตามลําดับ) สวนการประเมินผลความรูสึกและพฤติกรรมของผูปวยหลังให
การพยาบาล มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.25)  
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ตารางที่   7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                  
ดานการจดัการสถานการณ จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการจัดการสถานการณ X SD ระดับ 

การจัดเตรยีมเครื่องมือเครื่องใชใหพรอมใชสําหรับสถานการณ
ฉุกเฉิน 

 
4.34 

 
.61 

 
สูง 

การประเมินวนิิจฉัยปญหาทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 4.23 .59 สูง 
การตัดสินใจแกไขสถานการณฉุกเฉินอยางมีประสิทธิภาพ 4.20 .61 สูง 
การสามารถสั่งการแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 4.19 .65 สูง 
การขอความรวมมือจากทีมสหสาขาในการแกไขสถานการณ

ฉุกเฉิน 
 

4.17 
 

.71 
 

สูง 
รวม 4.23 .52 สูง 

 
 จากตารางที่ 7 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการจัดการสถานการณ อยูใน
ระดับสูง (Χ  = 4.23) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานทุกขออยูในระดับสูง โดยการ
จัดเตรียมเครื่องมือเครื่องใชสําหรับสถานการณฉุกเฉินใหพรอมใชงานได มีคาเฉลี่ยสูงสุด            
(Χ  = 4.34) รองลงมา คือ   การประเมินวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจ
แกไขสถานการณฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ (Χ  = 4.23 และ 4.20 ตามลําดับ) สวนการ          
ขอความรวมมือจากทีมสหสาขาในการแกไขสถานการณฉุกเฉินได มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.17)  
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ตารางที่   8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                  
ดานการประกนัคุณภาพ จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการประกันคุณภาพ X SD ระดับ 

การปฏิบัติงานโดยยดึตามมาตรฐานการปฏิบัติงานหรือคูมือ 
การปฏิบัติงานที่กําหนด 

 
4.35 

 
.55 

 
สูง 

การมีสวนรวมในกิจกรรมการประกันคุณภาพของหนวยงาน 4.27 .65 สูง 
การคนหาและประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน และหา          

แนวทางแกไขไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

4.17 
 

.64 
 

สูง 
การมีสวนชวยพัฒนามาตรฐานปฏิบัติการพยาบาลอยางตอเนื่อง 4.12 .70 สูง 
การมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการพฒันาคุณภาพบริการ

พยาบาลของหนวยงาน 
 

4.09 
 

.73 
 

สูง 
รวม 4.20 .57 สูง 

 
 จากตารางที่ 8 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการประกันคุณภาพ อยูใน
ระดับสูง (Χ  = 4.20) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานทุกขออยูในระดับสูง โดยการ
ปฏิบัติงานโดยยึดตามมาตรฐานการปฏิบัติงานหรือคูมือการปฏิบัติงานที่กําหนด  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ  = 4.35) รองลงมา คือ การมีสวนรวมในกิจกรรมการประกันคุณภาพของหนวยงาน และการ
คนหาและประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงานและหาแนวทางแกไขไดอยางมีประสิทธิภาพ       
(Χ  = 4.27 และ 4.17 ตามลําดับ) สวนการมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาลของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.09)   
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ตารางที่   9   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ ดาน
การสอนและการใหความรวมมือ จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการสอนและการใหความรวมมือ X SD ระดับ 

การอธิบายใหผูปวยและญาติเขาใจเกี่ยวกบัการปฏิบัติตัว 
ของผูปวยเมื่อกลับไปอยูบาน 4.26 .61 สูง 

การสอนผูปวยใหมีความรูในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
การดูแลสุขภาพของตน 4.21 .66 สูง 

การปรับวิธีการสอนและเลือกใชวัสดุอุปกรณใหเหมาะสม 
กับผูปวยและญาติ 4.14 .66 สูง 

การใชเทคนิคการสอนที่เหมาะสม เอื้อใหเกิดความรวมมอื 
ในการสอน 4.11 .62 สูง 

การใชอุปกรณการสอนที่ชวยใหผูปวยและญาติเขาใจ 
เนื้อหาที่สอน 4.04 .68 สูง 

รวม 4.15 .56 สูง 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการสอนและการใหความ
รวมมือ อยูในระดับสูง (Χ  = 4.15) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานทุกขออยูใน
ระดับสูง โดยการอธิบายใหผูปวยและญาติเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติตัวของผูปวยเมื่อกลับไปอยูบาน
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.26) รองลงมา คือ การสอนผูปวยใหมีความรูในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การดูแลสุขภาพ ของตน และการปรับวิธีการสอนและเลือกใชวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับผูปวย
และญาติ (Χ  = 4.21 และ 4.14 ตามลําดับ ) สวนการใชอุปกรณการสอนที่ชวยใหผูปวยและญาติ
เขาใจเนื้อหาที่สอนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด    (Χ  = 4.04)   
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                  
ดานการเปนผูนํา จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการเปนผูนํา X SD ระดับ 

การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตามหนาที ่ 4.41 .57 สูง 
การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกเพื่อพิจารณานําไปปรบัปรุง

แกไข 4.30 .58 สูง 
การมอบหมายงานใหกับสมาชิกในทีมการพยาบาลไดอยาง

เหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคคลนั้น 4.03 .72 สูง 
การชี้นําการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพแกทีมการพยาบาล 4.00 .75 สูง 
การโนมนาวสมาชิกในทีมใหทุมเทกับการทํางานเพื่อการบรรลุ

เปาหมายของหนวยงาน 3.94 .71 สูง 
รวม 4.14 .55 สูง 

 
 จากตารางที่ 10 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการเปนผูนํา อยูในระดับสูง    
(Χ  = 4.14) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานทุกขออยูในระดับสูง โดยการใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงานตามหนาที่อยางถูกตองเหมาะสมมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.41) รองลงมา คือ 
การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกเพื่อพิจารณานําไปปรับปรุงแกไข และการมอบหมายงานใหกับ
สมาชิกในทีมการพยาบาลไดอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคคลนั้น ๆ (Χ  = 4.30 
และ 4.03 ตามลําดับ) สวนการโนมนาวสมาชิกในทีมใหทุมเทกับการทํางานเพื่อการบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.94)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 87

2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ  กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (ตารางที่ 11 ถึงตารางที่ 22) 
 
 2.1  การวิเคราะหปจจัยดานบุคคล   ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางาน
ในวิชาชีพ  และประสบการณการทํางานในแผนก   
 
ตารางที่  11  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณ

ทํางานในวชิาชีพ และประสบการณการทํางานในแผนก  (N = 406) 
 

ปจจัยดานบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ (Χ  = 38.34, SD = 8.19) 
              ต่ํากวา 30 ป 
              30 – 39 ป 
              40 – 49 ป 
              50 ปขึ้นไป 

 
  63 
148 
157 
  38 

 
15.50 
36.50 
38.60 
  9.40 

ระดับการศึกษา 
              ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา 
              ปริญญาตรี 
              ปริญญาโท                       

 
  15 
324 
  67 

 
  3.70 
79.80 
16.50 

ประสบการณการทํางานในวิชาชพี (Χ  = 15.43, SD = 8.44) 
              ต่ํากวา 10 ป 
              10 – 19 ป 
              20 – 29 ป 
    30 ปขึ้นไป 

126 
132 
123 
  25 

31.00 
32.50 
30.30 
  6.20 

ประสบการณการทํางานในแผนก (Χ  = 11.44, SD = 7.72 ) 
             ต่ํากวา 10 ป 
     10 – 19 ป 
 20 – 29 ป 
              30 ปขึ้นไป 

195 
129 
  74 
    8 

48.00 
31.80 
18.20 
  2.00 
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จากตารางที่  11   พบวา  พยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยาจํานวนสูงสุดมีอายุอยูในชวง 40 – 49 ป 
(รอยละ 38.60) อายุเฉลี่ย 38.34 ป   จบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี (รอยละ 79.80) ปฏิบัติงาน
ในแผนกผูปวยสามัญ (รอยละ 51.20)    มีประสบการณการทํางานในวิชาชีพ 10 – 19 ป  (รอยละ 
32.50)   เฉลี่ยเทากับ 15.43 ป  และมีประสบการณทํางานในแผนกที่ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป (รอยละ 
48.00)  เฉลี่ยเทากับ  11.44  ป   

 
 2.2   การวิเคราะหพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
ตารางที่  12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

จําแนกโดยรวมและรายดาน (N = 406) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ X SD ระดับ 
 ดานความสํานึกในหนาที ่ 4.44 .43 สูง 
 ดานการใหความรวมมือ 4.20 .47 สูง 
 ดานการใหความชวยเหลือ 4.18 .49 สูง 
 ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 4.17 .40 สูง 
 ดานความอดทนอดกลั้น 4.14 .48 สูง 

รวม 4.23 .36 สูง 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง (Χ  = 4.23)       
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานความสํานึกในหนาที่             
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.44) รองลงมา คือ ดานการใหความรวมมือ และดานการใหความชวยเหลือ    
(Χ  = 4.20 และ 4.18 ตามลําดับ) สวนดานความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.14)  
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          
ดานความสํานกึในหนาที่ จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานความสํานกึในหนาท่ี X SD ระดับ 

การปฏิบัติตามกฎระเบยีบขอบังคับของโรงพยาบาล 4.64 .50 สูงมาก 
การปฏิบัติงานจนเสร็จสิ้นแมเกินเวลาการปฏิบัติงาน 4.55 .57 สูงมาก 
การตรงตอเวลาเสมอ เมื่อถึงเวลาปฏิบัติงาน 4.52 .57 สูงมาก 
การใชเวลาอยางเต็มที่ใหกับการทํางานของหนวยงาน 4.49 .54 สูง 
การดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยของหนวยงานเพื่อปองกัน

อุบัติเหตุที่อาจเกิดขึ้น 4.43 .57 สูง 
การดูแลเครื่องมือเครื่องใชใหอยูในสภาพพรอมใชอยูเสมอ 4.40 .59 สูง 
การแสดงออกถึงความคิดสรางสรรคใหมๆ ที่เปนประโยชน 

และตอบสนองนโยบายขององคการ 4.07 .72 สูง 
                                                         รวม 4.44 .43 สูง 
 
 จากตารางที่ 13 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่     
อยูในระดับสูง (Χ  = 4.44) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรม 3 ขอ อยูในระดับสูงมาก และ 
4 ขอ อยูในระดับสูง โดยการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับของโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ยสูงสุด      
(Χ  = 4.64) รองลงมา คือ การปฏิบัติงานจนเสร็จสิ้นแมเกินเวลาการปฏิบัติงาน และการตรงตอเวลา
เสมอเมื่อถึงเวลาปฏิบัติงาน (Χ  = 4.55 และ 4.52 ตามลําดับ) สวนการแสดงออกถึงความคิด
สรางสรรคใหม ๆ ที่เปนประโยชนและตอบสนองนโยบายขององคการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.07)   
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          
ดานการใหความรวมมือ จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการใหความรวมมือ X SD ระดับ 

การใหความสําคัญกับการเขาประชุมในหนวยงาน 4.50 .58 สูงมาก 
การปฏิบัติงานตามแนวทางหรือมาตรฐานรวมกันทีก่ําหนดไว 4.44 .53 สูง 
การเขารับการอบรมเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงานที่หนวยงาน

จัดขึ้น 4.22 .63 สูง 
การแสดงความคิดเห็นตอสวนรวมทีเ่ปนประโยชนตอการพัฒนา

องคการ 4.19 .67 สูง 
ความเต็มใจทาํงานนอกเวลาในกิจกรรมขององคการ 4.16 .68 สูง 
การใหขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอการพัฒนางานโดยสวนรวม 4.08 .69 สูง 
การชวยสรางภาพพจนที่ดใีหกับโรงพยาบาล เชน การกลาวถึง

ผลงานที่ดีของโรงพยาบาล การชวยออกตรวจรางกายนอก
สถานที่ 3.84 .82 สูง 

รวม 4.20 .47 สูง 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความรวมมือ      
อยูในระดับสูง (Χ  = 4.20) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การใหความสําคัญกับการเขาประชุมใน
หนวยงาน อยูในระดับสูงมากและมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.50)  สวนพฤติกรรมขออ่ืน ๆ ตางก็อยูใน
ระดับสูง โดยการปฏิบัติงานตามแนวทางหรือมาตรฐานรวมกันที่กําหนดไว มีคาเฉลี่ยสูงสุด        
(Χ  = 4.44) รองลงมา คือ การเขารับการอบรมเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงานที่หนวยงานจัดขึ้น 
และการแสดงความคิดเห็นตอสวนรวมที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ (Χ  = 4.22 และ 4.19 
ตามลําดับ) สวนการชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับโรงพยาบาล เชน การกลาวถึงผลงานที่ดีของ
โรงพยาบาล การชวยออกตรวจรางกายนอกสถานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.84)   
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ตารางที่  15   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          
ดานการใหความชวยเหลือ จาํแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานการใหความชวยเหลือ X SD ระดับ 

ความเต็มใจทีจ่ะชวยเหลือผูรวมงานที่มีงานดวน เพื่อใหงานสําเร็จ 4.27 .57 สูง 
การใหคําแนะนําแกพยาบาลใหมในการใชเครื่องมือเครื่องใช         

เพื่อการปฏิบัติงาน 4.24 .75 สูง 
การใหคําแนะนําหรือชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการ

ปฏิบัติงาน 4.24 .63 สูง 
ความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่มีความจําเปน         

ไมสามารถมาทํางานได 4.18 .62 สูง 
การใหคําปรึกษาแกพยาบาลใหมเกีย่วกับการวางแผนการทํางาน  

กอนเริ่มปฏิบัติงาน 4.12 .78 สูง 
ความเต็มใจทาํงานใหผูบังคบับัญชา นอกเหนือหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย 4.12 .69 สูง 
การชวยผูรวมงานจัดหาอุปกรณบางอยาง เชน เครื่องดูดเสมหะ 

เครื่องชวยหายใจ  4.09 .80 สูง 
                                                        รวม 4.18 .49 สูง 
 
 จากตารางที่ 15 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือ   
อยูในระดับสูง (Χ  = 4.18) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมทุกขออยูในระดับสูง             
โดยความเต็มใจที่จะชวยเหลือผูรวมงานที่มีงานดวนเพื่อใหงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.27) 
รองลงมา คือ การใหคําแนะนําแกพยาบาลใหมในการใชเครื่องมือเครื่องใชเพื่อการปฏิบัติงาน และ
การใหคําแนะนําหรือชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากัน       
(Χ  = 4.24) สวนการชวยผูรวมงานจัดหาอุปกรณบางอยาง เชน เครื่องดูดเสมหะ เครื่องชวยหายใจ 
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.09)   
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ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนจําแนกเปนรายขอ (N = 406)  

 
ดานการคาํนงึถึงผูอ่ืน X SD ระดับ 

การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ
เพื่อใหงานบรรลุและสําเร็จ 4.45 .54 สูง 

การเคารพในการตัดสินใจเลือกวิธีการทํางานของผูรวมงาน 4.40 .52 สูง 
การกระทําและพูดจาดวยความสุภาพออนนอมกับผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน 4.37 .55 สูง 
การคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนที่อาจเกิดจากพฤติกรรมของเรา 4.35 .60 สูง 
ความเกรงใจไมขอความชวยเหลือที่เปนการเพิ่มภาระใหแก

ผูรวมงาน 4.01 .62 สูง 
การหลีกเลี่ยงเขารวมในการกลาววารายผูอ่ืนลับหลัง 3.82 .88 สูง 
การเปนผูไกลเกลี่ยเมื่อเกดิปญหาการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงาน 3.77 .82 สูง 

รวม 4.17 .40 สูง 
 
 จากตารางที่ 16 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูใน
ระดับสูง (Χ  = 4.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมทุกขออยูในระดับสูง โดยการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหงานบรรลุและสําเร็จ มีคาเฉลี่ย
สูงสุด (Χ  = 4.45) รองลงมา คือ การเคารพในการตัดสินใจเลือกวิธีการทํางานของผูรวมงาน และ
การกระทําและพูดจาดวยความสุภาพออนนอมกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Χ  = 4.40 และ 
4.37 ตามลําดับ) สวนการเปนผูไกลเกล่ียเมื่อเกิดปญหาการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงาน มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด (Χ  = 3.77)   
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ตารางที่ 17   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          
ดานความอดทนอดกลั้น จําแนกเปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานความอดทนอดกลั้น X SD ระดับ 

ความเต็มใจทาํงานเกินเวลาเมื่อหอผูปวยมงีานยุง 4.35 .66 สูง 
ความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหสําเร็จ แมวางานนั้นจะมีอุปสรรค   

อยางมาก 4.27 .58 สูง 
ความเต็มใจปฏิบัติงานแมวาจะไดรับมอบหมายใหดแูลผูปวยหนัก

มากกวาผูรวมงานอื่น 4.19 .66 สูง 
หลีกเลี่ยงการรบกวนผูบังคบับัญชาในปญหาเล็ก ๆ นอย ๆ  

ที่เกิดจากการทํางาน 4.19 .79 สูง 
การพิจารณาแกไขการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เมื่อถูกตําหน ิ 4.16 .67 สูง 
ความตั้งใจปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมาย แมเปนงานที่ไมถนัด 

หรือมีขอจํากดัมาก 4.12 .61 สูง 
ความเต็มใจไปชวยงานในหนวยงานที่มคีนไขจํานวนมาก 

โดยไมแสดงทาทีหงุดหงดิ 3.74 .89 สูง 
                                                            รวม 4.14 .48 สูง 
 
 จากตารางที่ 17 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความอดทนอดกลั้น     
อยูในระดับสูง (Χ  = 4.14) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมทุกขออยูในระดับสูง           
โดยความเต็มใจทํางานเกินเวลาเมื่อหอผูปวยมีงานยุง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.35) รองลงมา คือ 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ แมวางานนั้นจะมีอุปสรรคอยางมาก และความเต็มใจ
ปฏิบัติงานแมวาจะไดรับมอบหมายใหดูแลผูปวยหนักมากกวาผูรวมงานอื่น กับการหลีกเล่ียงการ
รบกวนผูบังคับบัญชาในปญหาเล็ก ๆ นอย ๆ ที่เกิดจากการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากัน (Χ  = 4.27 และ 
4.19 ตามลําดับ) สวนความเต็มใจไปชวยงานในหนวยงานที่มีคนไขจํานวนมากโดยไมแสดงทาที
หงุดหงิด มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.74)   
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 2.3   การวิเคราะหระบบรางวัล 
 
ตารางที่ 18   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับระบบรางวัล จําแนกโดยรวมและรายดาน 

(N = 406) 
 

ระบบรางวัล X   SD ระดับ 
 ดานรางวัลจากภายใน 3.59 .55 ดี 
 ดานรางวัลจากภายนอก 3.44 .58 ปานกลาง 

รวม 3.51 .52 ดี 
 
 จากตารางที่ 18 พบวา  ระบบรางวัลอยูในระดับดี (Χ  =3.51) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานรางวัลภายในอยูในระดับดี สวนดานรางวัลภายนอกอยูในระดับปานกลาง โดยดาน
รางวัลภายใน     มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานรางวัลภายนอก (Χ  = 3.59 และ 3.44 ตามลําดับ)   
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ตารางที่  19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัระบบรางวัล ดานรางวัลภายใน จําแนกเปน    
รายขอ (N = 406) 

 
ดานรางวัลจากภายใน X   SD ระดับ 

การไดรับมอบหมายงานที่สามารถปฏิบัติใหเสร็จลุลวงได 
 ดวยตนเอง 3.82 .65 ดี 
การมีโอกาสไดรับประสบการณใหมๆ พฒันาตนเอง  

ขณะปฏิบัติงานในองคการ 3.78 .68 ดี 
การสรางสรรคงานตามทักษะความสามารถไดอยางอิสระ 3.70 .68 ดี 
การมีโอกาสไดทํางานอยางอิสระตามความรูความสามารถ 3.69 .69 ดี 
หนวยงานสนบัสนุนใหกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน 

ไดดวยตนเอง 3.68 .69 ดี 
หนวยงานสงเสริมความกาวหนา  การอนญุาตใหเขารวม

ประชุม การใหทุนศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 3.63 .94 ดี 
การคนควาขอมูลขาวสารเพื่อการพัฒนาความรูความสามารถ

ของตนเองไดจากหนวยงาน 3.62 .72 ดี 
การไดรับการกลาวคํายกยองชมเชยในที่ประชุมจากหัวหนาเมื่อ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ 3.50 .85 ดี 
การมีโอกาสนําเสนอผลการปฏิบัติงานในการประชุมของ

หนวยงาน การประชุมวิชาการ 3.42 .93 ปานกลาง 
ในหนวยงานมีการติดประกาศเกียรติคณุชืน่ชมผูที่ทํางานด ี

ใหผูอ่ืนไดรับทราบเสมอ 3.04 1.01 ปานกลาง 
รวม 3.59 .55 ดี 

 
 จากตารางที่ 19 พบวา ระบบรางวัลดานรางวัลภายในอยูในระดับดี (Χ  = 3.59)               
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีรางวัลภายใน 2 ขอ อยูในระดับปานกลาง คือ การมีโอกาสนําเสนอ
ผลการปฏิบัติงานในการประชุมตาง ๆ เชน การประชุมของหนวยงาน การประชุมวิชาการ และใน
หนวยงานมีการติดประกาศเกียรติคุณชื่นชมแกผูที่ทํางานดีใหผูอ่ืนไดรับทราบเสมอ (Χ  = 3.42 
และ 3.04 ตามลําดับ)  สวนขออ่ืน ๆ ตางก็อยูในระดับดี โดยการไดรับมอบหมายงานที่สามารถ
ปฏิบัติใหเสร็จลุลวงไดดวยตนเอง  มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.82) รองลงมา คือ การมีโอกาสไดรับ
ประสบการณใหม ๆ พัฒนาตนเอง ขณะปฏิบัติงานในองคการ และการสรางสรรคงานตามทักษะ
ความสามารถไดอยางอิสระ (Χ  = 3.78 และ 3.70 ตามลําดับ)  
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ตารางที่  20  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับระบบรางวัลดานรางวัลภายนอก จําแนก
เปนรายขอ (N = 406) 

 
ดานรางวัลจากภายนอก X SD ระดับ 

การไดรับการยอมรับจากหัวหนาเมื่อปฏิบตัิงานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จ 3.88 .66 ดี 

องคการสนับสนุนใหบุคลากรแสดงความสามารถในงาน 
ไดอยางเต็มที ่ 3.83 .74 ดี 

การไดรับการยอมรับความสามารถและใหความไววางใจ 
จากทุกคนในหนวยงาน 3.78 .58 ดี 

การไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานที่สําคัญจากหนวยงานเสมอ 3.62 .69 ดี 
องคการจัดวนัหยุดประจําเดอืนและวันหยดุพักผอนประจําป 

แกบุคลากรไดอยางเหมาะสม 3.53 1.01 ดี 
การไดรับความกาวหนาในวชิาชีพจากงานที่ทํา 3.53 .75 ดี 
หนวยงานมกีารพิจารณาการเลื่อนตําแหนงโดยยุติธรรม 

จากผลการปฏิบัติงาน 3.42 .91 ปานกลาง 
องคการใหคาตอบแทนพิเศษที่นอกเหนือจากเงินเดือน เชน 

คาเวร  คาลวงเวลา เหมาะสมกับภาระงานทีป่ฏิบัติ  3.20 1.09 ปานกลาง 
องคการมีการจัดสวัสดิการใหแกครอบครวัของบุคลากร 

อยางเหมาะสม 3.20 .97 ปานกลาง 
องคการมีการจัดสวัสดิการดานตางๆ อยางเหมาะสมกับ 

ภาระงานที่ปฏิบัติ 3.14 .91 ปานกลาง 
องคการใหเงนิรางวัลเพิ่มที่เหมาะสมกับบคุลากรที่มี 

ผลงานดีเดน 2.75 .99 ปานกลาง 
รวม 3.44 .58 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 20 พบวา ระบบรางวัลดานรางวัลภายนอกอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.44)    
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีรางวัลภายใน 6 ขอ อยูในระดับดี และ 5 ขอ อยูในระดับปานกลาง         
โดยการไดรับการยอมรับจากหัวหนาเมื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด            
(Χ  = 3.88) รองลงมา คือ องคการสนับสนุนใหบุคลากรแสดงความสามารถในงานไดอยางเต็มที่ 
และการไดรับการยอมรับความสามารถและใหความไววางใจจากทุกคนในหนวยงาน (Χ  = 3.83 
และ 3.78 ตามลําดับ) สวนองคการใหเงินรางวัลเพิ่มที่เหมาะสมกับบุคลากรที่มีผลงานดีเดน            
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 2.75) 
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2.4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา   กับการปฏิบัติงานของ     
พยาบาลวิชาชีพ   
 
ตารางที่  21  ความสัมพันธระหวางปจจยัดานบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา กับการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชพี (N = 406) 
 

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
สูงมาก สูง ปานกลาง รวม 

 
ปจจัย 

ดานบุคคล จํานวน
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

 
C 

 
χ2 

 
p-value 

ระดับการศึกษา             
ประกาศนียบัตร/ 
   อนุปริญญา 

 
4 

 
1.00 

 
11 

 
2.70 

 
0 

 
0.00 

 
15 

 
3.70 

   

ปริญญาตรี 85 20.90 219 53.90 20 4.90 324 79.80    
ปริญญาโท 40 9.90 27 6.70 0 0.00 67 16.50    

รวม 129 31.80 257 63.30 20 4.90 406 100.00 .27 31.54 .000 

 
 จากตารางที่  21 พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 2.5   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ    และปจจัยดานสถานการณ   ไดแกระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   
 
ตารางที่  22  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางอายุ  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ

ประสบการณการทํางานในแผนก พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และระบบ
รางวัล   กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (N = 406) 

 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) 

p-value ระดับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .72 .000 สูง 
ระบบรางวัล .38 .000 ปานกลาง 
ประสบการณการทํางานในแผนก .27 .000 ต่ํา 
อายุ .26 .000 ต่ํา 
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ .25 .000 ต่ํา 

 
จากตารางที่ 21 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูงกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .72)    
ระบบรางวัลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ                  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .38) สวนอายุ ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ และ
ประสบการณการทํางานในแผนก มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .26, .25 และ .27 ตามลําดับ) 
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3.   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ  และปจจัยดานสถานการณ   ไดแก  ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    
และการสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ  (ตารางที่ 23 ถึงตารางที่ 25) 
  
ตารางที่  23  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรดวยกันและระหวางตัวแปรพยากรณแตละตัว  

กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ แสดงในรูปเมตริกสหสัมพันธ (Correlation 
Matrix) 

 
ตัวพยากรณ (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

อายุ (1) -       
ระดับการศึกษาปริญญาโท (2) .26** -      
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ (3) .94** .24** -     
ประสบการณการทํางานในแผนก (4) .66** .19** .67** -    
ระบบรางวัล (5) .11* .08 .13** .05 -   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (6) .22** .24** .23** .22** .38** -  
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ (7)  .26** .27** .25** .27** .38** .72** - 

** p < .01,  * p < .05 
 
จากตารางที่ 23 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ระดับการศึกษาปริญญาโท  

ประสบการณการทํางานในแผนก   อายุ  และประสบการณการทํางานในวิชาชีพ   มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .72, .38, 
.27, .27, .26   และ .25  ตามลําดับ)  

ระบบรางวัล  ระดบัการศึกษาปริญญาโท  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ   อายุ   และ 
ประสบการณการทํางานในแผนก  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .38, .24, .23, .22,   และ .22  ตามลําดับ) 

ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ   อายุ   และระดับการศึกษาปริญญาโท  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับ ประสบการณการทํางานในแผนก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .67, .66,   
และ .19  ตามลําดับ) 
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อายุ และระดับการศึกษาปริญญาโทมีความสัมพันธทางบวกกับประสบการณการทํางาน   
ในวิชาชีพ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .94  และ .24  ตามลําดับ)  โดยอายุและ
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพมีความมีความสัมพันธพหุคูณเชิงเสน (Multi colinearity)  

การศึกษาระดับปริญญาโทมีความสัมพันธทางบวกกับอายุ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .26)   

 
ตารางที่  24  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวพยากรณที่ไดรับการคัดเลือกเขาสู

สมการถดถอยกับปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ คาอํานาจการพยากรณ (R2) และ      
คาอํานาจการพยากรณที่เพิ่มขึ้น (R2change)  

 
ลําดับขั้นพยากรณ R R2 R2change F p-value 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .718 .515 .515 428.703 .000 
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
    และประสบการณการทํางานในแผนก .728 .530 .015 226.804 .000 
3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
    ประสบการณการทํางานในแผนก  
    และระบบรางวัล .738 .544 .014 159.873 .000 
4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
    ประสบการณการทํางานในแผนก  
    ระบบรางวลั และการศึกษาระดับ      
    ปริญญาโท .743 .552 .008 123.622 .000 

 
 จากตารางที่ 24  พบวา  ระดับขั้นที่ 1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคา   
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมาวิเคราะห  พบวา  สามารถอธิบายความแปรปรวนของการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 51.5 (R2 = .515) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ระดับขั้นที่  2    พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และประสบการณการ
ทํางานในแผนก สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได
รอยละ 53.0 (R2 = .530) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยประสบการณการทํางานในแผนก
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นรอยละ 1.5 
(R2change = .015) 
 ระดับขั้นที่  3    พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประสบการณการทํางานใน
แผนก  และระบบรางวัลสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของ         
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พยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 54.4  (R2 = .544) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยระบบรางวัล 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นรอยละ 1.4 
(R2change = .014) 
 ระดับขั้นที่   4  ซ่ึงเปนขั้นสุดทาย   พบวา   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ประสบการณการทํางานในแผนก ระบบรางวัล และการศึกษาระดับปริญญาโท สามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 55.2 (R2 = .552) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการศึกษาระดับปริญญาโท สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นรอยละ 0.8 (R2change = .008) 
 
ตารางที่  25  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน 

(Beta)   คาสหสัมพันธพหุคูณและคาอํานาจพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 

ตัวพยากรณ B SE b Beta t p-value 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ      .639 .039 .622 16.530 .000 
ประสบการณการทํางานในแผนก  .194 .059 .114 3.296 .001 
ระบบรางวัล .157 .043 .131 3.623 .000 
การศึกษาระดบัปริญญาโท 3.321 1.227 .094 3.623 .007 
 Constant 17.416 5.287  3.294 .001 
                   R = .743                              R2 = .552                        SEest = 8.821               
                   F = 123.622                         p-value = .000 
 
 จากตารางที่ 25 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
สูงสุด   ในการพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (Beta = .622) รองลงมา คือ ระบบ
รางวัล  และประสบการณการทํางานในแผนก (Beta = .131 และ .114 ตามลําดับ) สวนการศึกษา
ระดับปริญญาโท    มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยต่ําสุด (Beta = .094)  โดยตัวพยากรณทั้ง 4 ตัว  สามารถ
อธิบายการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (r)  เทากับ  .743  และมีคาอํานาจการพยากรณ (R2) เทากับ  .552  
แสดงวา  ตัวแปรทั้ง 4 ตัว  สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 
55.2  โดยสามารถสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดดังนี้ 
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 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ = 17.416 + .639 (พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ) 
        +.194  (ประสบการณการทาํงานในแผนก) + .157 (ระบบรางวัล)
        + 3.321 (การศึกษาระดบัปริญญาโท)  

 
จากสมการอธิบายไดวา  ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือก 4 ตัวแปร  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  โดยมีความสัมพันธ ทางบวกทั้ง 3 ตัว  
กลาวคือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึ้น  1 คะแนน  ทําใหการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึ้น .639  (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น)  ตอไป 

ถาคะแนนประสบการณการทํางานในแผนกเพิ่มขึ้น 1 คะแนน  ทําใหการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึ้น .194 คะแนน   และถาคะแนนประสบการณการทํางานในแผนกเพิ่มขึ้น       
1 คะแนน   ทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึ้น .157 คะแนน   และถาคะแนน
ประสบการณการทํางานในแผนกเพิ่มขึ้น 1 คะแนน  ทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
เพิ่มขึ้น  3.321  คะแนน 

 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ    =    .622 (พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ) +  
                  .114 (ประสบการณการทํางานในแผนก) + .131 (ระบบ
                  รางวัล) + .094 (การศึกษาระดับปริญญาโท) 
 
 จากสมการอธิบายไดวา  หากปรับคาทุกตัวแปรในสมการใหเปนมาตรฐานที่ระดับความมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ ใหมีคาคงที่  แลวเพิ่มพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 1 คะแนน   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพจะเพิ่ม .622  หนวยมาตรฐาน   
ถาเพิ่มคะแนนประสบการณการทํางานในแผนกใหสูงขึ้นอีก 1 คะแนน   คาของการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพจะเพิ่มขึ้น .114   หนวยมาตรฐาน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น)  เชนเดียวกัน  ถาคะแนน
ของระบบรางวัล และการศึกษาระดับปริญญาโทสูงขึ้น  1 คะแนน   คาการปฏิบัติงานของ      
พยาบาลวิชาชีพก็จะเพิ่มขึ้น  .131  และ .094   หนวยมาตรฐาน  สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 
55.2   
 
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน  
ในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
ปจจัยดานสถานการณ  ไดแก  ระบบรางวัล  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  และศกึษาปจจยั
ดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ  ที่สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ประชากรในการวิจัยเปนพยาบาลวิชาชีพของ
โรงพยาบาลศูนย  14 แหง  ทําการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) ไดกลุมตัวอยาง
พยาบาลวิชาชีพ  จํานวน 406  คน   
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ประกอบดวย         
4 ตอนคือ แบบสอบถามขอมูลดานบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ แบบสอบถามระบบรางวัล  
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ ที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน        
5 คน   และนําไปทดลองใช (Try out)  กับพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย ที่ไมไดรับการสุมเปน
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้   จํานวน 30 คน  วิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ   
โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม ระบบรางวัล  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและการปฏิบัติงานของ     
พยาบาลวิชาชีพ  เทากับ .91, .92 และ .95  ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล   โดยการสงและรับแบบสอบถามกลับ ใชเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลตั้งแตวันที่  10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 ถึงวันที่  10  ธันวาคม พ.ศ.  2551 รวม 4 สัปดาห  
จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 456 ฉบับ ไดรับกลับคืนและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ  
สามารถนําไปวิเคราะหได 406 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 89.03  ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป   
วิ เคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร  คํานวณหารอยละ   คาเฉลี่ย               
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธ์ิการจรณ  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน  และ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน รวมท้ังสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ  กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 1. การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม  อยูในระดับสูง (Χ = 4.22)  โดยดานการ
ติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ = 4.30)  รองลงมาคือ  ดานการ
วางแผนและการประเมินผลการพยาบาล  และการจัดการสถานการณ  (Χ = 4.28 และ 4.23 
ตามลําดับ)  สวนดานการเปนผูนํา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ = 4.14)   
 2. กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  
จํานวน 406 คน  สวนมากมีอายุระหวาง 40-49 ป  คิดเปนรอยละ 38.60  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 79.80  และมีประสบการณการทํางานระหวาง 10-19 ป  คิดเปนรอยละ 32.50                  
มีประสบการณทํางานในแผนกที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันเปนระยะเวลาต่ํากวา 10 ป มากทีสุ่ด  คดิเปน
รอยละ 48 
 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 4.23)               
โดยดานความสํานึกในหนาที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  (Χ = 4.44)  รองลงมาคือ ดานการใหความรวมมือ   
และดานการใหความชวยเหลือ (Χ = 4.20  และ  4.18) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ  ดานความ
อดทนอดกลั้น (Χ = 4.14)             
 4. ระบบรางวัลโดยรวมอยูในระดับดี (Χ = 3.51)  โดยดานระบบรางวัลภายในมีคาเฉลี่ย
มากที่สุด (Χ = 3.59)  รองลงมาคือ  ระบบรางวัลภายนอก  (Χ = 3.44)    
 5. ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ  และการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  ไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
  5.1 ปจจัยดานอายุ  ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  และประสบการณการทํางาน
ในแผนก มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .26, .25 และ .27  ตามลําดับ)    
  5.2 ปจจัยดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  5.3 ปจจัยดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  มีความสัมพันธทางบวก       
ในระดับสูงกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .72)  
  5.4 ปจจัยดานระบบรางวัล   มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .38)   
 6. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน พบวา ตัวแปร
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   ประสบการณการทํางานในแผนก ระบบรางวัล  และ
การศึกษาระดับปริญญาโท  สามารถรวมกันทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
ศูนย  กระทรวงสาธารณสุข   ไดรอยละ 55.2   เขียนสมการถดถอยสําหรับพยากรณการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  ไดดังนี้ 
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สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี           =   17.416 + .639   พฤตกิรรมการเปนสมาชกิององคการ
                                               + .194  ประสบการณการทาํงานในแผนก   
                                               +  .157  ระบบรางวัล + 3.321 การศึกษาระดับปริญญาโท  
 
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ           =    .622  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
                                                 + .114  ประสบการณการทาํงานในแผนก  
                                                 + .131 ระบบรางวัล + .094  การศึกษาระดบัปรญิญาโท 
 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 1. การศึกษาระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข 
 
  1.1 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข 
   ผลการวิจัยพบวา   คะแนนเฉลี่ยการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
ศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 4.22)  เนื่องจากการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพตองใชองคความรูในการปฏิบัติการพยาบาล  ตองสามารถแสดงบทบาทหนาที่ของ
ตนเองไดดีขณะใหบริการ (สมจิต  หนุเจริญกุล, 2543)  และในปจจุบันโรงพยาบาลทุกแหงในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขโดยเฉพาะโรงพยาบาลศูนย  มีนโยบายในการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อให
ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามที่ควรไดรับโดยนําหลักการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลมาใชเปนแนวทางปฏิบัติ  และการที่จะทําใหการพัฒนาคุณภาพเปนไปอยางตอเนื่องได
นั้น  องคการพยาบาลจึงใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผูใหบริการ  เพื่อใหมี
ความรู  ความสามารถในการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  สามารถตอบสนอง
ความตองการของผูรับบรกิารที่สอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพได (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2545) 
 
   จากเหตุผลดังกลาว  จึงทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
ศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  อยูในระดับสูง  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ  อรพินท ตราโต 
และยุพิน  อังสุโรจน (2547)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  
พบวาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง และรุงอรุณ  เกศหงส (2547)  ศึกษาตัว
ประกอบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน  พบวา  สมรรถนะดานการปฏิบัติการ
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พยาบาลเปนบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน  ที่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพ
องคการอื่นๆ   คือตองใชความสามารถในการนําหลักการพยาบาล  กระบวนการพยาบาล                
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ทั้งตองมีความสามารถดูแลผูรับบริการแบบองครวม  สามารถ
ปฏิบัติตามาตรฐานวิชาชีพ  สอดคลองกับการวิจัยของ Marthieu (1993) ที่พบวาประสิทธิภาพของ
บุคคลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับการศึกษาของ ปรินดา วรภมร (2548)  
และมธุรส  เมืองศิริ (2549) ซ่ึงพบวาระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน 
   เมื่อพิจารณาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข รายดาน   พบวา  ดานการติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ (Χ  = 4.30)  อธิบาย
ไดวา  พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เห็นความสําคัญของการ
ติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ  เนื่องดวยลักษณะงานพยาบาลนั้นจําเปนตองติดตอกับบุคคล     
หลายฝาย  โดยใชทั้งภาษาพูดและภาษาเขียนเปนเครื่องมือในการสื่อสารระหวางทีมการพยาบาล
ดวยกันเองและทีมการพยาบาลกับทีมสุขภาพอื่นๆ  ทําใหผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเนื่องในการ
ส่ือสารขอมูลทางการพยาบาล  เพื่อใหผูมาใชบริการและผูรวมงานมีความเขาใจตรงกัน  สรางความ
ไววางใจ  และการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน และสัมพันธภาพระหวางผูปวยกับพยาบาลเปน
ปจจัยสําคญัมีผลตอคุณภาพของการพยาบาล  โดยผูปวยและพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดี  ก็จะรวมมือ 
ทําใหกระบวนการพยาบาลดําเนินไปตามขั้นตอน  สงผลใหการดูแลผูปวยมีประสิทธิภาพดีขึ้น 
(Marguis and Huston, 2006)   สอดคลองกับการศึกษาของ พัชรี  สายสดุดี  และยุพิน อังสุโรจน  
(2546),  อรพินท   ตราโต  และยุพิน อังสุโรจน (2547), ปรินดา วรภมร (2548), รังสิมา ศรีสุพรรณ  
(2548)  และมธุรส  เมืองศิริ (2549) ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพมีการติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ    
อยูในระดับสูง   
   ดานที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับรองลงมา  คือ   ดานการวางแผนและการประเมินผล
การพยาบาล  อยูในระดับสูง  (Χ  = 4.28)  อธิบายไดวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลเปนการปฏิบัติ
เกี่ยวกับชีวิตมนุษย  ที่ตองการการดูแลเปนรายบุคคลในฐานะที่เปนองครวม  ซ่ึงมีความแตกตางใน
แตละบุคคล   พยาบาลตองมีการวางแผนการพยาบาลที่ดี  มีประสิทธิภาพครอบคลุมทุกปญหา     
และตามความตองการของผูปวยเฉพาะรายแบบองครวม  โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง  เพื่อเปน
หลักฐานแสดงการปฏิบัติการพยาบาล  และปองกันความผิดพลาดอันเกิดขึ้นได พยาบาลผูดูแล
ผูปวยจําเปนตองมีความสามารถเชิงวิชาชีพ ปฏิบัติตามมาตรฐาน ในการจัดการดูแลผูปวย            
โดยพยาบาลวิชาชีพที่มีความชํานาญสามารถนําไปปฏิบัติจริงได  มีจุดมุงหมายที่ชัดเจนในการ
ทํางาน และเปนไปในทิศทางเดียวกันในขณะเดียวกันพยาบาลก็ตองมีการประเมินผลการพยาบาล  
เพื่อใหทราบผลการปฏิบัติการพยาบาลวามีขอบกพรองอยางไร  เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม  ตรวจสอบ  และนํามาปรับปรุงกิจกรรมการพยาบาลใหบรรลุวัตถุประสงคยิ่งขึ้น วิธีการ
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ตางๆ นั้นเปนไปตามกระบวนการพยาบาลเพื่อคุณภาพในการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุดแกผูปวย  
สอดคลองกับการศึกษาของ  ของ พัชรี  สายสดุดี  และยุพิน อังสุโรจน  (2546) ที่ศึกษาพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร และการศึกษาของ  
อรพินท ตราโต  และยุพิน อังสุโรจน (2547)  ที่ศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลศูนย  พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการวางแผน  และการประเมินผล
การพยาบาลอยูในระดับดี   
   ดานการจัดการสถานการณมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (Χ  = 4.23)  อธิบายไดวา  
โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เปนโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการ
รักษาพยาบาลในระดับตติยภูมิ จึงทําใหขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลเนนการเตรียมความพรอม   
และจัดการแกไขความเจ็บปวยที่มีภาวะฉุกเฉิน และมีการสงตอที่เปนระบบ  พยาบาลวิชาชีพจึงตอง
มีความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติการพยาบาลทุกดาน  ชวยใหปฏิบัติงานได
สอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไดดียิ่งขึ้น  ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา  พยาบาลตองจัดใหมีอุปกรณ
และเครื่องมือแพทยที่เพียงพอและพรอมใชอยูเสมอ  เหมาะสมกับความตองการใชในการดูแลผูปวย  
ประเมิน  วินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้น ตัดสินใจแกไข และสั่งการแกปญหา  รวมถึงขอความรวมมือจาก
ทีมสหสาขาในการแกไขสภาวการณฉุกเฉิน  นอกจากนี้มีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานให   
เอื้อตอการปฏิบัติงานไดสะดวก  ไมเกิดภาวะเสี่ยง ใหการปองกันและใหความชวยเหลือไดถูกตอง  
รวดเร็ว  สอดคลองกับการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546) ที่พบวาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ดานการดูแลภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง    การศึกษาของ  
ปรินดา  วรภมร (2548)  ที่พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต
และฉุกเฉินของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง   
และการศึกษาของ  มธุรส  เมืองศิริ  (2549)  ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการดูแลผูปวยใน
ภาวะวิกฤตและฉุกเฉินของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  อยูใน
ระดับสูง    
   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการประกันคุณภาพ   มีคา เฉลี่ย               
อยูในระดับสูง (Χ  = 4.21)  อธิบายไดวา  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข   มีนโยบายในการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ
ตามที่ควรไดรับโดยนําหลักการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชเปนแนวทางการปฏิบัติ  
มีคณะกรรมการการประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนผูกํากับดูแล  ตามมาตรฐานวิชาชีพ   
แสวงหาโอกาสในการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง  สนใจ  ใฝหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง  เปนสิ่ง
กระตุนใหพยาบาลมีความสามารถในการปฏิบัติงานดีขึ้น  และเปนการพัฒนาตนเองเพื่อตอบสนอง
ตอการเปลี่ยนแปลงและความคาดหวังของผูรับบริการ  ตองมีการปฏิบัติงานอยางเต็มความรู
ความสามารถ  ตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบและมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล  และใน
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ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพตองแสวงหาประสบการณและความรูเพิ่มเติมในดานวิชาชีพจากขอบังคับ
ของสภาการพยาบาล พ.ศ. 2547  วาดวยการศึกษาตอเนื่อง (Continuing Nursing Education)   
กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพตองไดรับการเพิ่มพูนความรูความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการ       
ซ่ึงจะรับหนวยคะแนน (CNEU)  เพื่อนําไปเปนหลักฐานการตออายุใบอนุญาตเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาล  ทําใหพยาบาลวิชาชีพตองมีการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพและพัฒนาคุณภาพ
เปนไปอยางตอเนื่อง  โดยการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผูใหบริการเพื่อใหมีความรูความสามารถ
ในการใหบริการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการที่สอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพได (อนุวัฒน  ศภุชุติกุล, 2545)   
   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการสอนและการใหความรวมมือ            
มีคาเฉลี่ยอยูระดับสูง (Χ  = 4.15)   เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพตองใหการบริการพยาบาลแกผูปวย  
ทุกระดับและทุกดาน  โดยมีการใหบริการทั้งดานการรักษาพยาบาล   การปองกันโรค  การสงเสริม
สุขภาพ และการฟนฟูสุขภาพแกผูปวยและครอบครัว  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพจึงรวมทั้ง
การดูแล   การใหคําแนะนําปรึกษา   นอกจากนี้ในการปฏิบัติงานในทีมสุขภาพรวมกันจะ
ประกอบดวยบุคลากรหลายระดับ  จึงตองมีการสอนงาน  มีการเรียนรูรวมกัน  ทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อเปาหมายสูงสุดคือ   คุณภาพการพยาบาลและความพึงพอใจ   
โดยผูปวยและครอบครัวเปนศูนยกลาง  สอดคลองกับการศึกษาของ  อรพินท  ตราโต และยุพิน     
อังสุโรจน (2547)  และการศึกษาของ พัชมน  อนโต (2546) ที่พบวาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในดานการสอนผูปวยและครอบครัว  และสรางความรวมมือของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  
อยูในระดับสูง   เชนเดียวกับการศึกษาของ  รัชนี โกศัลวัฒน (2543) และรังสิมา ศรีสุพรรณ  (2548)   
ก็พบวาการปฏิบตัิงานในดานการสอนผูปวยและครอบครัว  และการสรางความรวมมือของพยาบาล
วิชาชีพ  อยูในระดับสูงเชนกัน 
   การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการเปนผูนํา อยูในระดับสูง แตมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด (Χ  = 4.14)   อธิบายไดวา  อาจเปนเพราะปจจุบันมีปจจัยตางๆ เขามาเกี่ยวของกับการ
เปล่ียนแปลงมากมายที่มีผลกระทบตอการบริการพยาบาล   ทําใหพยาบาลวิชาชีพตองมีการปรับตัว
กับการเปลี่ยนแปลง  ตองมีการทํางานเชิงรุกซึ่งตรงกับนโยบายที่บุคลากรตองมีการปรับตัวตาม   
ส่ิงท่ีพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติคือ  การเปนผูนําที่จะนําไปสูเปาหมายในการทํางานใหสําเร็จ ตองกลา
แสดงออก  ตัดสินใจ  กลาเปลี่ยนแปลงรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  ใหความรวมมือ  ใหคําปรึกษา
กับหนวยงาน  และบุคลากรอื่น  สรางบรรยากาศการเรียนรูในทีม  และในลักษณะงานของพยาบาล
วิชาชีพนั้นตองมีการบริหารจัดการทีมการพยาบาลในแตละเวร  ตองรับบทบาทเปนหัวหนาเวร     
(Incharge)   ผูนําทีมการพยาบาล (Team leader)  พยาบาลวิชาชีพตองมีพฤติกรรมการเปนผูนําอยาง
ชัดเจนในดานการบริหารทมและจูงใจผูรวมทีมใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      
โดยใหคําชี้แนะ  สนับสนุนผูรวมงานใหปฏิบัติงานตามหนาที่   และแสดงความคิดเห็นอยางถูกตอง



 109

เหมาะสมภายใตขอบเขตมาตรฐานวิชาชีพ รวมถึงสามารถสรางทีมงานและเครือขาย  ประกอบกับ
พยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานกับบุคลากรหลายระดับจะตองมีความรูความสามารถในการเปนผูนํา  
เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีคุณภาพและเปนระบบตามขั้นตอนที่กําหนด   
   พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ตองพัฒนา
ตนเองใหเกิดภาวะผูนํา  สอดคลองกับการศึกษาของ แจมจันทร  คลายวงษ (2540),  นงพะงา        
ปนทองพันธุ (2542) รัชนี  โกศัลวัฒน  (2543)  ที่พบวาการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําของพยาบาล
วิชาชีพ อยูในระดับสูง  ซ่ึงสนับสนุนการศึกษาของ  รุงอรุณ  เกศววหงส  (2547)   ที่พบวาภาวะผูนํา
เปนองคประกอบสําคัญของสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  และสอดคลองกับ 
Gillies (1994)  ที่วาผูนําท่ีดีตองมีความสามารถและเปนศูนยรวมจิตใจของสมาชิกทีมใหปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ความรับผิดชอบได  นอกจากนี้ยังมีหนาที่เปนผูใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก
ผูรวมงาน  โดยคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคลใหการสนับสนุน  สงเสริม  พัฒนาทักษะ
ใหกับผูรวมงานดวยการเปนพี่เล้ียง คอยใหคําแนะนํา  มีการสรางแรง   บันดาลใจ  กระตุนให
ผูรวมงานเห็นคุณคาของงาน  และคนหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงานที่สงผลกระทบตอการ
รักษาพยาบาล  ซ่ึงมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพบริการทางการพยาบาลในปจจุบัน  สอดคลอง
กับการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546)  พบวาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดานการเปนผูนํา
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง   และการศึกษาของ ปรินดา  วรภมร (2548)  ที่พบวา
การปฏิบัติงานในดานการเปนผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร  
อยูในระดับสูง    
   แมวาการปฏิบัติงานในดานการเปนผูนําของพยาบาลวิชาชีพจะอยูในระดับสูง  
แตเปนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําสุด  สอดคลองกับการสํารวจปญหาในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในสถานบริการทุกระดับ  พบวาปริมาณงานของพยาบาลมีมากเกินกวาที่จะทํางานให
สมบรูณ ได  (ทัศนา  บุญทอง, 2543)   ประกอบกับโรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  อยูใน
ระหวางการธํารงรักษาการพัฒนาคุณภาพที่มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องทําใหความ
ตระหนักถึงการเปนผูนําของพยาบาลวิชาชีพดอยกวาการปฏิบัติงานดานอื่นๆ  การปฏิบัติงานใน
ดานการเปนผูนําจึงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
 
  1.2 การศึกษาระดับการรับรูเก่ียวกับระบบรางวัล   
   จากการศึกษาพบวา   ระบบรางวัลโดยรวมอยูในระดับดี  (Χ  =  3.51)  (ตารางที่ 
11)    เนื่องจากระบบรางวัลเปนเครื่องมือชวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจ  ทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  (กิ่งเพชา  ทองใบ, 2545)  จากสภาวการณของผูประกอบวิชาชีพ
พยาบาลรับรูวา องคการพยาบาลใหความสําคัญกับนโยบายคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของ
พยาบาล  จัดคาตอบแทนที่เหมาะสม  จะทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจ  ตอบแทนองคการดาน
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเปนไปตามเปาหมายขององคการมากขึ้น  จึงสงผลใหระบบ
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รางวัลของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับดี    และจากผลการวิจัยพบวา  การรับรูการใหรางวัลของ
พยาบาลอยูในระดับดี   เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา  รางวัลภายนอกอยูในระดับปานกลาง  ทั้งนี้
อาจเปนเพราะรางวัลภายนอกเปนรางวัลท่ีพยาบาลวิชาชีพไดรับจากองคการ  หรือโรงพยาบาล  
ไดแก  สวัสดิการ  เงนิเดือน  คาตอบแทน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  แตเนื่องจากสภาพการณใน
ปจจุบันที่ภาระงานมากทั้งจากความตองการในการที่จะเพิ่มคุณภาพในการใหบริการ  และจํานวน
ผูรับบริการที่มากขึ้นจากระบบประกันหลักประกันสุขภาพถวนหนา  แตระบบคาตอบแทนที่       
ไมสอดคลองกับสภาพที่ปฏิบัติงานจึงทําใหพยาบาลวิชาชีพรับรูการใหรางวัลภายนอกอยูในระดับ
ปานกลาง  สวนการรับรูการใหรางวัลภายในอยูในระดับสูง  เนื่องจากการใหรางวัลภายในจะเปน
รางวัลจากตัวเนื้องานเอง  โดยที่พยาบาลวิชาชีพไดรับมอบหมายงานที่นาสนใจ และทาทายอยูเสมอ  
ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  รวมถึงไดรับรับรูความสําเร็จของงานที่ทํา  
ดังนั้นผลการวิจัยของการรับรูการใหรางวัลภายในจึงอยูในระดับสูง  สอดคลองกับการศึกษาของ   
นารีรัตน  รูปงาม (2542)  ที่พบวาการรับรูการใหรางวัลของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง  
เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา  รางวัลภายนอกอยูในระดับปานกลาง และรางวัลภายในอยูใน
ระดับสูงเชนกัน  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการใหรางวัลเพื่อตองการใหมีการเปลี่ยนแปลงการทํางาน     
เกิดพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน    
 
  1.3 การศึกษาระดับการรับรูเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
   จากการศึกษาพบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวมอยูใน
ระดับสูง (Χ  = 4.23)   (ตารางที่ 13 )  ซ่ึงหมายถึงพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติกิจกรรมนอกเหนือบทบาท
หนาที่ที่โรงพยาบาลกําหนดไว   โดยการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ดวยความเต็มใจ  เพื่อประโยชนของ
หอผูปวย   องคการพยาบาลและโรงพยาบาล  แมวากิจกรรมที่ปฏิบัติจะไมมีผลกระทบโดยตรงตอ
ระบบการลงโทษ   หรือการพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของ
โรงพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตคน  มีความอดทนโดยมี
การควบคุมอารมณใหมีการแสดงออกที่เหมาะสม   เสียสละ  มีความรับผิดชอบตอสวนรวม  และมี
เมตตากรุณา   กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคม  คิดถึงผูอ่ืน หรือคํานึงถึงประโยชนของผูอ่ืน
มากกวาตนเอง  นอกจากนี้พยาบาลตองประพฤติภายใตกรอบของกฎหมายและจริยธรรมของ
วิชาชีพอยางเครงครัด  และดวยวิชาชีพพยาบาลแลว (สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 2548)      
ในการปฏิบัติสอดคลองกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Organ 
(1991)  ในทุกดานทั้งดานการใหความชวยเหลือ  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ดานการอดทนอดกลั้น  
ดานการใหความรวมมอื  และดานการสํานึกในหนาที่  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
อัมพร  พรพงษสุริยา (2544),  สุนันทา  ศิระวงษธรรม (2545), กิติมา  คงขวัญเมือง (2545)               
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สุกาญจน  ชัยณรงค  (2545),  วรมน  เดชเมธาวีพงศ  และยุพิน อังสุโรจน (2546)  และการที่
พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงนั้นเปนสิ่งที่ดี   และเปนสิ่งที่
องคการควรรักษาระดับการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ  เพราะพฤติกรรมเหลานี้
เปนปจจัยสําคัญใหการดําเนินงานภายในองคการเปนไปอยางราบรื่นและมปีระสิทธิผล   ดังที่ Katz 
(1964 cited in Organ, 1991: 109) กลาววา  องคการใดที่บุคลากรปฏิบัติงาน  แตเฉพาะงานที่ไดรับ
มอบหมาย  องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกต่ําไดงาย  การที่องคการจะมีประสิทธิภาพไดนั้นขื้นอยูกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   สอดคลองกับการศึกษาของ  Podsakoff and MacKenzie  
(1994)  และพัชรี  สายสดุดี  และยุพิน  อังสุโรจน (2546)  ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีความสัมพันธกับผลในการปฏิบัติงาน    
   เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนรายดาน   พบวา            
ดานความสํานึกในหนาที่มีความเฉลี่ยมากที่สุด  (Χ  =  4.44)  เนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพเปน         
ผูประกอบอาชีพที่เกี่ยวของกับชีวิตมนุษยจึงตองมีความตั้งใจ  ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย  และ
รอบคอบ  เพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด  โดยใชกระบวนการพยาบาล  เพื่อการวางแผนใหการ
พยาบาลแบบองครวม  ประเมินปญหา  ใหการวินิจฉัย  กอนที่จะใหการพยาบาลแกผูปวย  จึงทําให
มีพฤติกรรมอยูในขอนี้อยูในระดับสูง  และรองลงมาคือ  ดานการใหความรวมมือและดานการให
ความชวยเหลือ (Χ  =  4.20  และ  4.18  ตามลําดับ)  สวนพฤติกรรมดานการอดทนอดกลั้น              
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (Χ  =  4.14)  เนื่องจากภาระงานของพยาบาลวิชาชีพมีลักษณะหลากหลาย  และ
สภาพอันไมนาร่ืนรมย  เปนเหตุใหพยาบาลรูสึกออนลา  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นจึงมีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด   
      
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณ
การทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  กับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
   2.1.1 อายุของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข             
มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1  อธิบายไดวา  ผูที่มีอายุมากจะมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น  
มีความสุขุมรอบคอบ  สามารถปรับตัวและแกไขปญหาไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริง      
ไดดีกวาผูที่มีอายุนอย   เชนเดียวกับ ทัศนา บุญทอง  (2543)  กลาววาการมองปญหาของผูที่มีอายุ     
มากขึ้นจะมองไดชัดเจนถูกตองมากกวา   สอดคลองกับการศึกษาของ  อํานวย  สุวรรณรักษ (2544),  
สุนียรัตน บุญศิลป   และสุชาดา รัชชุกูล (2548)  ที่พบวาพยาบาลที่มีอายุมากจะมีความสามารถใน
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การแกปญหาในการปฏิบัติงานและเขาใจในสิ่งที่เปนปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอยกวา   เมื่อบุคคลมี
อายุมากขึ้นระดับ  วุฒิภาวะจะสูงขึ้นตามวัย    และสอดคลองการศึกษาของ  กัญญา โตทาโรง 
(2541)  ที่พบวาอายุมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  แสดงวาอายุที่แตกตางกันสงผลให
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกัน (Ivancevich and Metteson, 1999)  และพยาบาลที่มีอายุ
เพิ่มมากขึ้นจะมีการพัฒนาทักษะ และความชํานาญในวิชาชีพ  ทําใหปฏิบัติงานการพยาบาลอยาง
มั่นใจ 
  2.1.2   ระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ   มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  1    
อธิบายไดวา   ระดับการศึกษาเปนตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานและการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล
ของบุคลากรทางการพยาบาล  ในการมอบหมายงานใหสอดคลองกับความรูความสามารถของ
พยาบาลวิชาชีพในแตละระดับ (เดชา  เดชะวัฒนาไพศาล, 2544)   โดยองคการจัดใหมีการศึกษา
ตอเนื่องในวิชาชีพพยาบาล  ทั้งจากการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง  และจากการสนับสนุนขององคการ   
สอดคลองกับการศึกษาของ  มรกต ล้ิมวัฒนา (2541)  ที่พบวาการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นจะ
สามารถจะชวยพัฒนาความสามารถดานวิชาชีพ   และการศึกษาของ  Huggin (2003)  ที่พบวาการ
เรียนรูตลอดชีวิตเปนสิ่งจําเปนตอการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  สอดคลองกับงานวิจัยของ    
บุษรินทร  ทีตี้ (2542)  ที่พบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปรับปรุงคุณภาพ   
การพยาบาล   โดยเฉพาะในสภาพปจจุบันที่ใชแนวคิดของการบริหารคุณภาพทั้งองคกรทําให
พยาบาลวิชาชีพในปจจุบันมีโอกาสศึกษาตอในระดับปริญญามหาบัณฑิต เพื่อเพิ่มพูนความรู  ทําให
พยาบาลวิชาชีพมีความรูความสามารถเพิ่มมากขึ้น  สอดคลองกับคํากลาวของ  Arndt and  
Huckabay (1980  อางถึงใน  สุชาดา เศรษฐีธร, 2548)  ที่พบวาการศึกษาปริญญาโททําใหเกิดการ
พัฒนาความรูพื้นฐาน พัฒนาความสามารถ  ทักษะ   ทัศนคติ และกระบวนการคิดในการปฏิบัติงาน  
แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพมีความรูความสามารถเพิ่มมากขึ้น จะนําไปสูการปฏิบัติการพยาบาล
ที่มีคุณภาพได  ดังนั้นระดับการศึกษานาจะสงผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
 2.1.3   ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ   มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  3   
เนื่องจากพยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพมากจะมีการส่ังสมใหเกิดการ
เชี่ยวชาญในงานที่ทํา   สําหรับพยาบาลวิชาชีพนั้นการใชเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 5 ปขึ้นไปถือ
วาเปนพยาบาลผูมีความเชี่ยวชาญ  (Expert)  มีการพัฒนาความสามารถในการรับรูสถานการณ และ
ตัดสินใจไดแมนยํา  ถูกตอง  มีทักษะในการปฏิบัติงาน และวิเคราะหงานสูง  และมีความกาวหนา
ในวิชาชีพ  (สมจิต  หนุเจริญกุล, 2543)  และผูที่มีประสบการณในการทํางานมากจะมีความกลาใน
การเผชิญปญหาตางๆ ไดดี  ชวยใหมีการพัฒนาดานความคิด  จินตนาการ  สามารถเลือกทางเลือก
ไดดี   และเหมาะสมกวาที่มีประสบการณนอยกวา  (เสาวภา  สรานพกุล, 2545) ทาํใหบุคคลมีความ
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ชํานาญและมีทักษะในการทํางานเพิ่มมากขึ้น จะพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีได (Shermerhorm, Hunt and Osborn, 1991: 105)  
และมีความกาวหนาในงาน จึงควรใชประสบการณในการทํางานของบุคคล    ผูนั้นประกอบในการ
พิจารณาดวย  สอดคลองกับการศึกษาของ   กฤษณา พุกอิ่ม และยุพิน  อังสุโรจน (2547)  ที่พบวา
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพมีความจําเปนตอการพัฒนาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
จะเห็นไดวาระยะเวลาในการทํางานที่นานขึ้นทําใหบุคคลมีความชํานาญ  มีทักษะในการทํางาน   
มากขึ้น  จึงพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน   และการศึกษาของ  
มธุรส เมืองศิริ (2549) ที่พบวาประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
 2.1.4 ประสบการณการทํางานในแผนก   มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  เนื่องจากประสบการณการทํางานในแผนกของพยาบาลวิชาชีพที่
แตกตางกันจะมีลักษณะงาน  ความยุงยาก  ซับซอนของงาน  ภาระงานในการใหบริการผูปวยที่
แตกตางกัน จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพตองมีทักษะความเปนเชี่ยวชาญเฉพาะทางในแผนกที่
ปฏิบัติงาน  แตกตางกัน  (Manion, 2003)  สอดคลองกับการศึกษาของ  นงนุช  เตชะวีระการ (2547)  
ที่พบวาสมรรถนะที่จําเปนของพยาบาลวิชาชีพประกอบดวยสมรรถนะความเชี่ยวชาญทางการ
ปฏิบัติการพยาบาล  และสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา  เดชชัยกุล (2541)  ที่พบวาพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงจะมีการรับรูดานนโยบายและเปาหมายของ
หนวยงานนั้น  สงผลใหเขาใจลักษณะงานที่ทํา เกิดความมั่นใจในแนวทางปฏิบัติ  และมีความริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงานและมีทักษะในการทํางานเพิ่มมากขึ้น  สอดคลองกับคํากลาวของ  อรทัย  
หาญกิจเจริญ  (2546)  ที่กลาววา   พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกจะมีความพึงพอใจ จะชวยเพิ่ม
ความสนใจ    ในงาน   และความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น   และผลการวิจัยของ             
ปราณี  สงวนซื่อ (2547)   ที่พบวาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพตองประเมิน
ความรูและทักษะความชํานาญเฉพาะทางในดานการปฏิบัติการพยาบาลในสาขาและแผนกที่
ปฏิบัติงานอยู  
  
 2.2   การศึกษาความสัมพันธระหวางระบบรางวัลกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  จากการศึกษาพบวา   ระบบรางวัลโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย (Χ  =  3.51)  
(ตารางที่  11)   ซ่ึงอธิบายไดวา  ระบบรางวัลเปนปจจัยสําคัญในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเท
ในการปฏิบัติงานตามความตองการขององคการ  เพราะรางวัลจะมีผลโดยตรงกับความสมดุล
ระหวางความคาดหมายของคนกับผลงานที่ปรากฏ  ซ่ึงหากมีการใหรางวัลที่เหมาะสมก็จะทําให
บุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลงานที่ดี (ธงชัย  สันติวงษ, 2546)  นอกจากนี้ยังจะ
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การเสริมขวัญและกําลังใจใหบุคลากรใหมีการพัฒนาทักษะ  ความสามารถในงานใหสูงขึ้น        
(Rue and Byars, 2003;  Manion, 2003)   จากสภาวการณของผูประกอบวิชาชีพพยาบาลรับรูวา 
องคการพยาบาลใหความสําคัญกับนโยบายคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพยาบาล               
จัดคาตอบแทนที่เหมาะสม  จะทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจ  ตอบแทนองคการดานการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเปนไปตามเปาหมายขององคการมากขึ้น  จึงสงผลใหระบบรางวัล
ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับดี    สอดคลองกับการศึกษาของ  Messmer (2004)  ที่พบวาระบบ
การใหรางวัลชวยเพิ่มความสามารถและกระตุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและ
สงผลตอความสําเร็จขององคการ 
  ระบบรางวัล   เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานรางวัลจากภายใน อยูในระดับดี          
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.59   สวนดานรางวัลจากภายนอก  อยูในระดับปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.44  ทั้งนี้เนื่องจากรางวัลภายนอกเปนรางวัลที่พยาบาลวิชาชีพไดรับจากองคการ หรือ
โรงพยาบาล  ไดแก  สวัสดิการ  เงินเดือน  คาตอบแทน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  แตเนื่องจาก
สภาพการณในปจจุบันที่ภาระงานมากทั้งจากความตองการในการที่จะเพิ่มคุณภาพในการใหบริการ  
และจํานวนผูรับบริการที่มากขึ้นจากระบบหลักประกันสุขภาพถวนหนา  และระบบคาตอบแทนที่
ไมสอดคลองกับสภาพที่ปฏิบัติงานจึงทําใหพยาบาลวิชาชีพรับรูการใหรางวัลภายนอกอยูในระดับ
ปานกลาง  สวนการรับรูการใหรางวัลภายในอยูในระดับสูง  เนื่องจากการใหรางวัลภายในจะเปน
รางวัลจากตัวเนื้องานเอง  โดยที่พยาบาลวิชาชีพไดรับมอบหมายงานที่นาสนใจ และทาทายอยูเสมอ  
ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  รวมถึงไดรับรับรูความสําเร็จของงานที่ทํา  
ดังนั้นผลการวิจัยของการรับรูการใหรางวัลภายในจึงอยูในระดับสูง จะเห็นไดวาระบบรางวัลนี้
ไมใชเพียงการใหรางวัล  แตรวมถึงการกระตุนและดึงดูดใจในการปฏิบัติงาน  แสดงวาระบบรางวัล
ตองมีสวนสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  โดยพยาบาลวิชาชีพจะทุมเทปฏิบัติงานชวยให
เกิดคุณภาพการปฏิบัติงานและสงผลตอคุณภาพบริการไดมากขึ้น  Goodale et al. (1997)  ท่ีพบวา
การใหรางวัลในบางประการมีความสัมพันธกับคุณภาพบริการตามการรับรูของผูปฏิบัติงาน   
 
 2.3   การศึกษาความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 จากการศึกษาพบวา   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง  โดยมี
คาเฉลี่ย (Χ  =  4.23)  (ตารางที่  14)  ซ่ึงอธิบายไดวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมี
ความสําคัญมาก  เพราะเปนสิ่งที่รวมสมาชิกไวดวยกัน  ทําใหสมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในองคการ 
ทุมเทพลังกาย และพลังใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ  นอกจากนี้ยังเปนเอกลักษณของ
องคการ โดยทําใหสมาชิกรับรูยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน  ชวยสรางความผูกพันในหมูสมาชิก  
หากพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาล



 115

วิชาชีพดี  เนื่องจากบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะตั้งใจทํางานดวยความ
กระตือรือรน  มีความขยันหมั่นเพียร   มีความอุตสาหพยายาม  ใหเวลากับการปฏิบัติงาน  ทําให    
ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (George and Joans, 2002: 95; Robins, 2001: 21)   
สอดคลองกับการศึกษาของ  Podsakoff and Mackenzie (1994)   ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบัติงาน  พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีคาในการพยากรณการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันภัยไดรอยละ 17  (R2 = .17)  
การศึกษาของ เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการเอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง  พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาในการพยากรณการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานได      
รอยละ 35.24 (R2 = .35)  และการศึกษาของ  พัชรี  สายสดุดี  และยุพิน อังสุโรจน (2546) ที่พบวา  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร      
มีคาในการพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 44.5 (R2  = .445)   
ดังนั้นองคการพยาบาลจึงควรสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมที่เปนการสงเสริมและกระตุนการเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการขึ้นในหนวยงาน  
 
 3.   ศึกษาตัวแปรท่ีรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 จากผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอนในการพยากรณ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  พบวาตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  ไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05   คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ประสบการณการทํางานในแผนก  
ระบบรางวัล  และระดับการศึกษาในระดับปริญญาโท  โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 55.2 
(R2 = .552)   ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานขอท่ี 7   จากการวิเคราะหทางสถิติ   พิจารณาคาสัมประสิทธิ์
การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสามารถพยากรณ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเปนอันดับแรก  แสดงวาหากพยาบาลมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงจะปฏิบัติงานไดดีข้ึน  เมื่อพิจารณาทิศทางและ
น้ําหนักพบวา  มีความสัมพันธทางบวก (Beta = .622)  อธิบายไดวา จากนโยบายระบบสุขภาพ
มุงเนนใหทุกสถานพยาบาลตองเขาระบบเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ  สงผลใหพยาบาลมี   
ภาระงานเพิ่มขึ้น   การปฏิบัติบทบาทหนาที่ตามปกติไมสามารถนําพาสูเปาหมายของโรงพยาบาลที่
ตองผานการรับรองคุณภาพได   พยาบาลวิชาชีพจึงตองปฏิบัติกิจกรรมนอกเหนือบทบาทที่
โรงพยาบาลหรือหนวยงานกําหนดไว  โดยปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ดวยความเต็มใจ พัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล  ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  เพิ่มประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานเพื่อ
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ประโยชนตอการดําเนินงานของโรงพยาบาล  เนื่องจากวิชาชีพการพยาบาลอยูบนพื้นฐานของความ
ไววางใจที่มีตอกันระหวางบุคคลและผูบริหาร  การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนสิ่ง
หนึ่งที่บุคลากรเลือกใชเพื่อตอบแทนหรือแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ ที่ไดรับจากองคการ  สอดคลองกับ 
Organ (1991)     ที่กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้งในดานความสํานึกในหนาที่   
การใหความรวมมือ  การใหความชวยเหลือ  การคํานึงถึงผูอ่ืน  และความอดทนอดกลั้น  ทําให
พยาบาลมีการรับรูการทํางานเปนทีมที่ดี  มีกิจกรรมตางๆ รวมกัน   และทุมเทความพยายามอยาง
มากในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  ตลอดจนปฏิบัติกิจกรรมอื่นๆ ที่นอกเหนือจากบทบาทที่
โรงพยาบาลกําหนดไว ทําใหพยาบาลวิชาชีพประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตน
อยูในระดับสูง  เนื่องจากในปจจุบันเปนยุคแหงการปฏิรูประบบสาธารณสุข  มีการแขงขันในดาน
การบริการ  องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพบริการ  จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะ
ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับผลการวิจัยของ  Ivine et al. (2000  อางถึงใน  
วรมน  เดชเมธาวีพงศ และยุพิน อังสุโรจน (2546)  พบวาการพัฒนาคุณภาพมีสวนเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการวิจัยของ  
Podsakoff, Ahearne and Mackezie (1997) นี้พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน   
 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณคือ  ประสบการณการทํางานในแผนก  สามารถเพิ่มอํานาจในการ
อธิบายความแปรปรวนการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 1.5 แสดงวา
พยาบาลมีประสบการณการทํางานในแผนกนาน  ก็จะทําใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดดีตาม   
ไปดวย  ซ่ึงอธิบายไดวา  ประสบการณการทํางานในแผนกที่แตกตางกันจะมีลักษณะงาน          
ความยุงยาก  ซับซอนของงาน  ภาระงานในการใหบริการดูแลผูปวยที่แตกตางกัน  ทําใหพยาบาล
ตองมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหการบริการที่มีคุณภาพ มั่นใจในแนวทาง
ปฏิบัติ   มีความริเร่ิมสรางสรรค และมีทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น   สอดคลองกับการศึกษาของ  
นงนุช  เตชะวีระการ (2547)  ที่พบวาสมรรถนะที่จําเปนของพยาบาลวิชาชีพประกอบดวย
สมรรถนะความเชี่ยวชาญทางการปฏิบัติการพยาบาล   และสอดคลองกับการศึกษาของ              
กัลยา เดชชัยกุล (2541) ซ่ึงพบวาพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานในหอผูปวยที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง  
จะมีการรับรูดานนโยบาย  และเปาหมายหนวยงานนั้นซึ่งจะสงผลใหเขาใจ  ลักษณะงานที่ทํา  และ
เกิดความมั่นใจในแนวทางปฏิบัติ  และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานมากขึ้น  และมี
ทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณระบบรางวัลเขาไปในสมการ  สามารถเพิ่มอํานาจในการอธิบาย
ความแปรปรวนการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 1.4   แสดงวาหาก     
พยาบาลวิชาชีพมีระบบรางวัลที่ดี  การปฏิบัติงานของพยาบาลจะดีขึ้นไปดวย  ซ่ึงสามารถอธิบายได
วา  ระบบรางวัลเปนเครื่องมือชวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจ ทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ  พัฒนาทักษะ  และเกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพ  (ธงชัย  สันติวงษ, 2546)  นอกจากนี้ยัง
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เปนการเสริมขวัญกําลังใจใหบุคลากรมีการพัฒนาทักษะความสามารถในงานใหสูงยิ่งขึ้น  
สอดคลองกับการศึกษาของ Goodale et al. (1997)  ที่พบวาการใหรางวัลในการบริการมี
ความสัมพันธกับคุณภาพการปฏิบัติงาน 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ   ระดับการศึกษาปริญญาโทเขาไปในสมการ  สามารถเพิ่มอํานาจ
ในการอธิบายความแปรปรวนการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนอีกรอยละ 0.8  อธิบายได
วา   พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับการศึกษาตอในระดับสูง จะมีการวิเคราะหและแสวงหาความรูใหม 
อยูเสมอ มีการพัฒนาความคิดและทัศนคติ  เชนเดียวกับการศึกษาของ Arndt and Huckabay (1980  
อางถึงใน  สุชาดา เศรษฐธร, 2548) ที่วา  การศึกษาระดับปริญญาโททําใหเกิดการพัฒนาความรู
พื้นฐาน  พัฒนาความสามารถ ทักษะ  ทัศนคติ  และกระบวนการคิด 
 จากการศึกษาครั้งนี้สรุปไดวา   ปจจัยดานบุคคลประกอบดวย  อายุ  ระดับการศึกษา  และ
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ประสบการณการทํางานในแผนก   ระบบรางวัล   พฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ  สามารถทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 55.2   
สวนที่เหลืออีกรอยละ  44.8   ไมสามารถอธิบายไดอธิบายได   และจากการทบทวนวรรณกรรม
พบวา   ยังมีปจจัยอ่ืนรวมดวย  ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่นาสนใจที่จะศึกษาตอไปเพื่อนําไปสูการพัฒนา
และเพิ่มคุณภาพของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้   มดีังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  พบวาคาเฉลี่ยของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยรวมอยูในระดับสูง   แตเมื่อ
พิจารณารายดานพบวา  คาคะแนนเฉลี่ยดานการเปนผูนํามีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ดังนั้นองคการพยาบาลจึง
ควรสนับสนุนและสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีทักษะการแกไขปญหา   การเจรจาตอรอง              
การติดตอส่ือสาร  ตลอดจนพัฒนาในดานคุณธรรมจริยธรรม เพื่อนํามาใชในการเปนผูนําในการ
ปฏิบัติงาน  และเพื่อเพิ่มความมั่นใจใหกับผูที่จะมาดํารงตําแหนงในระดับผูนําตอไป 
 2. สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูง  กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
ถึงแมพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะอยูในระดับสูง  องคการหรือโรงพยาบาลยังตองมี
การสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมที่เปนการสงเสริมและกระตุนการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการขึ้นในหนวยงาน เพื่อเพิ่มความเชื่อมั่นที่มีตอองคการ และปฏิบัติงานสูงกวามาตรฐาน
นําไปสูความเปนเลิศขององคการ 
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 3. สําหรับตัวแปรระบบรางวัล  พบวาระบบรางวัลภายนอกมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ         
ปานกลาง  จึงควรมีการสงเสริมในเรื่องของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะเรื่องคาตอบแทน  
เงินเดือน  และสวัสดิการตางๆ ใหมีความเทาเทียมกัน  กับหนวยงานที่อยูในระดับเดียวกันใน
โรงพยาบาลอื่นเพื่อเพิ่มความพึงพอใจใหแกพยาบาลวิชาชีพ  รวมถึงการเพิ่มรางวัลหรือคาตอบแทน 
เพื่อสรางแรงปรารถนาของบุคลากรใหมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและ
สม่ําเสมอ  มีความพึงพอใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายใหสําเร็จ  และควรสงเสริมใหมีการนําเสนอ
ผลการปฏิบัติงานและชื่นชมผูที่ทํางานไดดี  เพื่อใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื่อทํางานประสบ
ผลสําเร็จ และเปนกําลังใจกับผูปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. ควรมีการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับอื่นๆ หรือสังกัด
อ่ืนๆ   
 2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ  ที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้  การพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเพียงรอยละ 55.20
และมีอีกรอยละ   44.80  ซ่ึงเปนตัวแปรอื่นที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา  ยังมีปจจัยอ่ืนรวมดวย  ไดแก  บรรยากาศองคการ  เพราะ
บรรยากาศองคการที่ดีและเหมาะสมจะเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน,  บุคลิกภาพ  ซ่ึงมีบทบาท
สําคัญมากตอการประกอบอาชีพ โดยเปนกลไกสําคัญที่ทําใหเกิดความสําเร็จในหนาที่การงาน,  
การนิเทศ       เปนการสงเสริมและการรักษาบรรยากาศในหนวยงานใหดี  เพื่อใหการพยาบาลที่ดีมี
คุณภาพสูง  เปนตน  ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่นาสนใจที่จะศึกษาตอไป เพื่อนําไปสูการพัฒนาและเพิ่ม
คุณภาพของการปฏิบัติงาน 
 3. ควรมีการศึกษาแบบทดลองโดยการสรางนวัตกรรม  สงเสริมพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  หรือสรางระบบรางวัลที่ดี  เพื่อเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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 - ปริญญาเอก PhD. (Nursing) Verginia Common Health  
  University, Verginia, U.S.A.  
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3.  นางสาววรมน  เดชเมธาวีพงศ    
ตําแหนง หัวหนาหอศัลยกรรมทรวงอก ตึกสิริกิตติ์ ช้ัน 4  
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ประสบการณการทํางาน 24 ป 
วุฒิการศึกษา - พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
4.  นางสาวอุปกิจ  พละวงศ    
ตําแหนง พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเซนตหลุยส 
ประสบการณการทํางาน 14 ป 
วุฒิการศึกษา - พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
5.  พันตํารวจโทหญิงพัชรี  สายสดุด ี   
ตําแหนง พยาบาลวิชาชพี (สบ 2) โรงพยาบาลตํารวจ 
ประสบการณการทํางาน 21 ป 
วุฒิการศึกษา - พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก  ค 
 

หนังสือรับรองจริยธรรม 
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ภาคผนวก  ง 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

 
 
 
คําชี้แจง  โปรดเติมคําลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง     หนาขอความที่
  ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. ปจจุบันทานอายุ...................ป 
2. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 

   ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา 
   ปริญญาตรี  
   ปริญญาโท 

3. ประสบการณทํางานในวิชาชีพ...................ป 
4. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 

   แผนกผูปวยพิเศษ 
   แผนกผูปวยสามัญ 
   แผนกผูปวยนอก 
   แผนกฉุกเฉิน 
   แผนกสูติ-นรีเวชกรรม 

 แผนกอื่นๆ (โปรดระบุ)......................................................................... 
 5. ประสบการณการทํางานในแผนก..................ป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
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ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

 
 

 
คําชี้แจง  โปรดตอบแบบสอบถามแตละขอตามความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานวาเปนจรงิ
   เพียงใด  โดยมีเกณฑในการตอบดังนี ้
  5   คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  (80-100%) 
  4   คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  (61-79%) 
  3   คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง  (41-59%) 
  2   คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย (21-40%) 
  1   คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยทีสุ่ด (1-20%) 
  

ระดับความตรง ขอความ 
5 4 3 2 1 

รางวัลภายนอก      
1. ในองคการของทานใหคาตอบแทนพิเศษที่นอกเหนือจาก
เงินเดือน  เชน คาเวร  คาลวงเวลา  อยางเหมาะสมกับภาระงาน 
ที่ปฏิบัติ 

     

...........................................................................................................      

...........................................................................................................      

...........................................................................................................      
รางวัลภายใน      
12.  ทานมีโอกาสพัฒนาการนําเสนอผลการปฏิบัติงานในการ
ประชุมตางๆ  เชนประชุมหนวยงาน ประชุมวิชาการ เปนตน 

     

...........................................................................................................      

...........................................................................................................      

...........................................................................................................      
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามระบบรางวลั 
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ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 
 

 
 
คําชีแ้จง  โปรดตอบแบบสอบถามแตละขอตามความรูสึกหรือความคิดเหน็ของทานวาเกดิขึ้นจรงิ
  ในองคการเพยีงใด  โดยมีเกณฑในการตอบดังนี ้
  สม่ําเสมอ หมายถึง   ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนประจํา
                      ทุกครั้ง 
  บอยครั้ง  หมายถึง   ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบอยครั้ง 
  นานๆ ครั้ง  หมายถึง   ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนานๆ ครั้ง 
  นอยครั้ง  หมายถึง   ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอยครั้ง 
  นอยครั้งมาก  หมายถึง   ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอยมาก 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม  
ขอ 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สม่ํา 

เสมอ 
บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นอย
คร้ัง 

นอย
คร้ัง 
มาก 

 1. การใหความชวยเหลือ      
1. ทานเต็มใจที่จะชวยเหลือผูรวมงานที่มีงาน

ดวนเพื่อใหงานสําเร็จ. 
     

 .....................................................................      
 2.  การคํานงึถึงผูอ่ืน      

8. ทานเคารพในการตัดสินใจเลือกวิธีการ
ทํางานของผูรวมงาน 

     

 .....................................................................      
 3.  ความอดทนอดกลั้น      

15. ทานเต็มใจไปชวยงานในหนวยงานที่มี
คนไขจํานวนมากโดยไมแสดงทาที
หงุดหงดิ. 

     

 .....................................................................      
 4.  การใหความรวมมือ      

22. ทานชวยสรางภาพพจนที่ดใีหกับ
โรงพยาบาล  เชน  การกลาวถึงผลงานที่ดี
ของโรงพยาบาล  การชวยออกตรวจรางกาย
นอกสถานที่  

     

 .....................................................................      
 5.  ความสํานกึในหนาท่ี      

29 ทานปฏิบัติตามกฎระเบยีบขอบังคับของ
โรงพยาบาล 

     

 .....................................................................      

ตอนที่  3   แบบสอบถามพฤติกรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 
 
 
คําชี้แจง  โปรดตอบแบบสอบถามแตละขอตามความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานวาเกิดขึ้น
          จริงเพียงใด  โดยมเีกณฑในการตอบดังนี ้
                                5   หมายถึง   ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด 
     (80-100%) 
     4   หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานมาก (61-79%) 
     3   หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานบางสวน 
     (41-59%) 
     2   หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานนอย (21-40%) 
     1   หมายถึง   ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานนอยมาก (1-20%)  
 

ระดับความเปนจริง ขอ การปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชพี 5 4 3 2 1 
 1.  การวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล      

1. ทานรวบรวมขอมูลเพื่อประเมินปญหาผูปวยกอนวาง
แผนการพยาบาล 

     

 ..............................................................................................      
 2.  การติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพ      

6. ทานไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานจากผูรวมงานทุกคน      
 ..............................................................................................      
 3.  การจัดการสถานการณ      

11. ทานประเมินวนิิจฉัยปญหาทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน      
 ..............................................................................................      
 4.  การสอนและการใหความรวมมือ      

16. ทานสอนผูปวยใหมีความรูในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การดูแลสุขภาพของตน 

     

 ..............................................................................................      
 5.  การประกันคุณภาพ      

21. ทานมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาลของหนวยงาน 

     

 ..............................................................................................      
 6.  การเปนผูนาํ      

26. ทานชี้นําการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพแกทีมการพยาบาล      
 ..............................................................................................      

 

ตอนที่  4   แบบสอบถามการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวบุปผา  แสงศิริวุฒิ   เกิดเมื่อวันที่  4 ธันวาคม  พ.ศ. 2513  สําเร็จการศึกษา   
พยาบาลศาสตรบัณฑิต (พย.บ.)  จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย ในปการศึกษา 2536  หลังจาก
จบการศึกษาเขารับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติหนาที่ประจําแผนกศัลยกรรม  ฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  สภากาชาดไทย  เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปพ.ศ 2549   
ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ  ระดับ 6 ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  
สภากาชาดไทย 
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