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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ภาวะผันแปรทางเศรษฐกิจ ความกาวหนาทันสมัยทางเทคโนโลยี ทําใหองคการที่ให
บริการดานสุขภาพในประเทศไทยตื่นตัวในการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ  เนื่องจากระแสของ
ผูบริโภคและผูประกอบวิชาชีพตางก็มีความตองการและคาดหวังบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้นเรื่อยๆ  
องคการหรือหนวยงานใดไมใสใจในการปรับปรุงคุณภาพปลอยใหคุณภาพบริการตกต่ําลง  ยอมสง
ผลกระทบทางลบตอภาพลักษณขององคการ (งามจิตต  จันทรสาธิต, 2539: 146) ประกอบกับ
ปจจุบันมีปญหาการขาดอัตรากําลังของบุคลากรพยาบาล  ทําใหคุณภาพการพยาบาลไมดีเทาที่
ควร  มีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ปญหาดานมนุษยสัมพันธของพยาบาล  เชน  การติดตอส่ือ
สารกับผูปวยและญาติ  รวมทั้งผูที่เกี่ยวของ  เนื่องจากพยาบาลมีจํานวนนอย  ภาระงานหนัก  ทํา
ใหเกิดความเครียดสูง  กําลังใจในการทํางานลดลง (วิจิตร  ศรีสุพรรณ  และคณะ,  2540: 121)  
กอใหเกิดความรูสึกลมเหลว  ไมพึงพอใจในงานที่ตนเองทํา (ชวลี  แยมวงษ  และคณะ, 2538: 68) 
และความเครียดจากการทํางาน  ความไมพึงพอใจ  ทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลต่ํา
ลง (Gilles, 1994: 358) นอกจากนี้ระดับความพึงพอใจของบุคลากรยังสัมพันธกับการปฏิบัติงานที่
มีงานบริการหลายๆอยางที่บุคลากรตองมีการปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ (Noe et al., 2000: 364)

ความพึงพอใจจึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารทุกระดับพึงสราง  และปลูกฝงใหมีในองคการ
ของตน  เพราะความพึงพอใจในการทํางานเปนเสมือนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประ
สิทธิภาพ (อรุณ  รักธรรม, 2522: 212) ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติที่มี
ตองาน  ซึ่งสามารถประเมินออกมาไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงาน  ประกอบดวย  ลักษณะงาน  
โอกาสกาวหนาในงาน  การนิเทศ  สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน  สภาพการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  รางวัล
ที่ไมใชเงิน  ประโยชนเกื้อกูล  และผูรวมงาน (Spector, 1997: 8)  ถาบุคลากรใดในองคการไมมี
ความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงาน  และการปฏิบัติงานมีคุณภาพลด
ลง  หากองคการมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง  ก็มีผลดีตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน,  2544: 121)  นอกจากนี้ยังมีปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ    ในงาน
เชน การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายวางแผนและดําเนินงานภายในหนวยงาน  
โดยใชทักษะความรูความสามารถ  ความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากร    (ยงยุทธ  เกษ
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สาคร, 2541) ระบบงานที่องคกรจัดขึ้นเพื่อเอื้ออํานวยในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  เชน  การให
อิสระทางความคิดและการปฏิบัติงานในการวางแผนหรือโครงการตางๆ  การเปดโอกาสใหเจาหนา
ที่เขามีสวนรวมในองคการทั้งทางดานการวิเคราะหปญหาตางๆ  การวางแผน  การติดตามและ
ประเมินผล  จะทําใหเจาหนาที่เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  และลักษณะงานที่ทาทาย  
ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน (สุรัชต
มสัทธนทวี, 2538)

ผูปฏิบัติงานเมื่อมีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณการทํางานมากขึ้นตามไปดวย และ
ประสบการณการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 
2544: 124) ซึ่งพบวาผูเร่ิมทํางานใหมในชวงปแรกความพึงพอใจในงานจะมีระดับสูงและคอยๆลด
ลง  แลวหลังจากนั้นจึงคอยๆเพิ่มข้ึนอีกเมื่อมีประสบการณการทํางานมาก  มีความรูความชํานาญ
ในงานจนทําใหเกิดความพึงพอใจในงานตามไปดวย (Halloran and Benton, 1987: 97)  และ
บุคคลที่ทํางานในองคการจนเกิดความชํานาญในงานมากขึ้นจะไมอยากเปลี่ยนงาน                  
(พงศ  หรดาล, 2540: 46) สอดคลองกับการศึกษาของยุทธพงษ  ขวัญชื้น (2538) ที่พบวา  อายุ
และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  เขมารดี  มาสิงบุญ (2534)  
ที่พบวาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน นอกจากนี้
นพพรพงศ  วองวิทยการ (2539) ศึกษาพบวา  อายุ  และประสบการณการทํางานเปนตัวแปรที่
พยากรณความพึงพอใจในงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสื่อสารแบบสองทางอยางตอเนื่องระหวาง          
ผูปฏิบัติและผูบริหารโดยตรง  ในการกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจน  และทําความเขาใจเกี่ยวกับ
งานที่ตองทํา (Bacal, 2000: 3) การบริหารการปฏิบัติงานจะชวยในการกําหนดนโยบาย  วิธีการ  
และการปฏิบัติ  โดยมีจุดหมายใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดการพัฒนาและการริเร่ิม
(Leopold, 2002: 129) วางแผนการเรียนรูที่จะบริหารตนเองใหเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคขององค
การ (Armstrong, 2000: 214) และยังเชื่อมโยงกับการประเมินผล  การพัฒนาบุคลากร  และการ
สนับสนุนใหเกิดประสิทธิผลขององคการ  และทําใหบุคลากรพึงพอใจในงาน (Iverson, 2001: 
198) การบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Armstrong (2001) ประกอบดวย  การใหคุณ
คากับบุคลากร (Valuing people) การใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people) การใหบุคลากรมี
สวนรวมในงาน (Involving people)  และการพัฒนาบุคลากร (Developing people)



3

คุณคา (Value) เปนแนวคิดสวนบุคคลหรือของกลุม  ที่มีบทบาทสําคัญในกระบวนการตัด
สินใจ (Rue and Byars, 1995: 62)  มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม (Robbin, 1998: 133)  
คุณคาของคนพัฒนามาจากวัฒนธรรมซึ่งบุคคลนั้นอาศัยอยู (Carrell, Jennings, and Heavrin,
1997: 99) เกิดขึ้นจากความเชื่อของบุคคล  ความศรัทธาตอส่ิงที่มีประโยชนแกตน (ลวน  สายยศ  
และอังคณา  สายยศ,  2542: 129)  การสรางคุณคาใหบุคลากรจึงเปนการชวยใหบุคลากรประสบ
ความสําเร็จ  ใหความไววางใจและมอบอํานาจ  ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในเรื่องที่เกี่ยวของ  
และจัดรางวลัใหกับบุคลากร (Armstrong, 2001: 125) จากการศึกษาของสุรัชต  มหัทธนทวี 
(2538) พบวาลักษณะภูมิหลังของเจาหนาที่  ไดแก  การขัดเกลาทางสังคมที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดู
จากครอบครัวใหมีความรักความเมตตา  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  หรือตามแนวคําสอนของศาสนาที่
สรางคุณคาใหกับชีวิตเปนปจจัยที่ทีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เมื่อพบวาคุณคาเปน
ตัวกําหนดวิถีทางในการกระทํา  การทราบคุณคาของบุคคลจะชวยใหผูบริหารทราบพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากร  ซึ่งเปนผลใหสามารถจัดระบบ  กําหนดนโยบาย  รวมทั้งการสรางรูปแบบใน
การทํางานใหเสริมสรางและรักษาคุณคาที่ดีตอการมีประสิทธิผลขององคการและความมีสุขภาพ
กายและจิตที่ดีของบุคลากร (สิริอร  วิชชาวุธ, 2544: 190)

การใหคาตอบแทนมีความสัมพันธกับทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ  แตการจูงใจสิ่ง
เดียวไมเพียงพอตอการยอมรับที่จะปฏิบัติงาน  ผลการปฏิบัติงานเกิดจากความพยายามสวน
บุคคลดวย  ดังนั้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการควรใหทั้ง
รางวัลจากภายนอก (Extrinsic reward) และรางวัลจากภายใน (Intrinsic reward) และการทําให
เกิดระบบรางวัลที่ยุติธรรมจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ  (Gibson, Ivancevich, and 
Donnelly, 2000: 179)  โดยทั่วไปผูบริหารตองแสดงใหผูใตบังคับบัญชาทราบวา  การปฏิบัติอยาง
ไรจึงจะไดรับรางวัลแบบใดเปนสิ่งตอบแทน  ผูปฏิบตัิงานจะแสดงพฤติกรรมตางๆก็ตอเมื่อพฤติ
กรรมเหลานั้นใหผลตอบแทนที่พึงพอใจและทําใหเกิดความสุข  และจะละเวนพฤติกรรมที่ทําใหไม
ไดรับผลตอบแทนอันพึงปรารถนา (สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 127)  ระบบ
รางวัลจึงเปนเปาหมายที่ผูบริหารใชจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานใหดีข้ึน (Hellriegel, Slocum, and 
Woodman, 2001: 178) สอดคลองกับการศึกษาของ  นพพรพงศ  วองวิทยการ (2539) ที่พบวา
การใชอํานาจบริหารของหัวหนาหอผูปวยดานอํานาจการใหรางวัลเปนสิ่งที่พยากรณความ                   
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  เปนผลที่เกิดจากพฤติกรรมสวนบุคคลมากกวาความ
คาดหวังในงาน  บุคคลซึ่งมีสวนรวมในงานนอยจะคิดวางานเปนสิ่งที่ตองทําเพื่อการดํารงชีวิตซึ่ง
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เปนแรงจูงใจภายนอกและจะสนใจนอยหรือไมสนใจจะเรียนรูเพื่อปรับปรุงงาน  สวนบุคคลซึ่งมี
สวนรวมในงานมากจะมีแรงขับความพึงพอใจภายใน  ตองการการเรียนรูเพื่อจะปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Griffin, 1996: 456) และการใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานทํา
ใหเขาเกิดความรูสึกที่ดีวาเขาไดรับการยกยอง  ซึ่งจะทาํใหบุคลากรอุทิศตนทุมเทกับงานที่ตนมี
สวนรวม (ธงชัย  สันติวงษ, 2540: 175)  จากการศึกษาของวิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ (2542) 
พบวา  ปจจัยที่สัมพันธกับการทํางานในวิชาชีพคือ  โอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางาน นอกจากนี้การมีสวนรวมในงานยังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Kreitner and 
Kinicki, 1998: 207)

ในยุคนี้การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความซับซอนมากขึ้น  ตองมีการพัฒนาทีมงาน  วาง
รูปแบบกลยุทธ  รวมท้ังกําหนดมาตรฐานตางๆ ในการบริการและการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุ
ประสงคที่วางไว  และการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทยๆจะคํานึงถึงระบบอาวุโส  คํานึงถึงจิต
ใจเปนสําคัญ  และมีการบริหารแบบพี่แบบนอง  ดังนั้นกลยุทธการจูงใจบุคลากรที่เนนผลงาน  รูป
แบบคาตอบแทนตางๆ  แรงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน  การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน  และการ
บริหารผลการปฏิบัติงานจึงเปนกลยุทธหนึ่งที่ควรนํามาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทย 
(นิสดารก  เวชยานนท, 2545)  เพื่อใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติซึ่งเริ่มต้ังแตฉบับ
ที่ 8  และฉบับที่ 9 ที่เนนการบริหารคนเปนหลัก  เพราะคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จทุกเรื่อง
(จันทรเพ็ญ  นารินทร  และรังสิยา  นารินทร, 2544: 155)  และ Singer (1990 อางใน  นิสดารก  
เวชยานนท,  2545: 9) กลาววา  การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการในการจัดทํานโยบาย  
โครงการ  กิจกรรมเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในองคการและตอบสนองเปาหมาย
รวมขององคการ  รวมถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการดวย

บุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการสุขภาพ  เปนบุคลากรทางสุขภาพ
ที่ตองสัมผัสกับผูรับบริการมากที่สุด  เปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคงานคุณภาพ  และ
ความเจริญกาวหนาขององคการพยาบาลไดอยางดีที่สุด  ทําใหเกิดความจําเปนในการสรางเสริม  
รักษา  และทํานุบํารุงบุคลากรพยาบาลอยางตอเนื่อง  แตยังมีขอสังเกตและการวิพากษถึงความ
สามารถในการปฏิบัติวิชาชีพของบุคลากรพยาบาลโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานทั้งใน
โรงพยาบาลและในชุมชน  ถึงการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถไปในแนวทางที่สรางความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางใหกับผูประกอบวิชาชีพพยาบาล  เนื่องจากระบบและรูปแบบการพัฒนาไม
ชัดเจน  แมวากลุมงานการพยาบาลของสถานบริการตางๆ ไดจัดใหมีการประชุมวิชาการหรือการอ
บรมอยูบางในปจจุบัน (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2537: 24) ดังการศึกษาปญหาเกี่ยวกับการ
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พัฒนาบุคลากรพยาบาลของสภากาชาดไทย ของกนิษฐา  ธนสารศิลป (2528)  ที่พบวาผูบริหาร
ทางการพยาบาลสวนใหญรับรูตอสภาพปญหาในการพัฒนาบุคลากร  แตสัดสวนจํานวนผูบริหาร
ทางการพยาบาลที่ตอบวาไดปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสวนใหญไมตรงกับสัดสวนจํานวน
พยาบาลประจําการที่ตอบวาไดรับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรพยาบาลของ
หนวยงานตองกําหนดใหสอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาบุคลากรขององคการ  โดยการ
วิเคราะหจากงานที่พยาบาลปฏิบัติดานการบริการ  ความตองการของบุคลากร  และความสัมพันธ
กับการใหรางวัล  การเสริมแรงจูงใจ (Positive reinforcement)  ทําใหเกิดการยอมรับ 
(Recognition) เชนการชมเชยขณะปฏิบัติงาน  หรือการชมเชยดวยจดหมาย  และเกิดความพึงพอ
ใจในงาน  และการพัฒนาบุคลากรยังสัมพันธกับการคงอยูในงาน  การใหรางวัล  การทําใหกาว
หนาในอาชีพตามที่ตองการ (Tomey, 2000: 312)

ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขไดนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) มาใชกํากับและประเมินคุณภาพของการใหบริการ  
และตั้งเปาหมายวาโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขรอยละรอยจะเปนโรงพยาบาลที่ผาน
การรับรองคุณภาพ (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541) ทําใหเกิดการแขงขันเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน  และ
สุกัญญา  ฉัตรแกว (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
ของรัฐ  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวามีความพึงพอใจในงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาวาปจจุบันพยาบาลประจําการในโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีความพึงพอใจในงานมากนอย
เพียงใด  และประสบการณการทํางาน  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพยาบาลประจําการหรือไม  ผลการศึกษาจะทําใหทราบวาการ
บริหารผลการปฏิบัติงานนี้เปนกลยุทธที่เหมาะสมที่จะใชในโรงพยาบาลของรัฐสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานครหรือไม  ซึ่งแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานนี้เปนแนวคิดหนึ่งใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย  ที่ผูบริหารสามารถนําไปปรับใชในการบริหารองคการ  เพื่อใหบุคลากร
พึงพอใจในงาน  สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ  ทําใหบรรลุวัตถุ
ประสงคขององคการได

ปญหาการวิจัย

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับใด
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2.  ประสบการณการทํางาน  และการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหคุณคากับบุคลากร ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน
และดานการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการหรือ
ไม

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความ                  
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขต
กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทาํงาน  และการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  
ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

ความพึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู  ตอหนวยงาน  และตอ
เพื่อนรวมงาน  และความคาดหวังทางจิตวิทยาในสภาพการทํางาน  หมายถงึความรูสึกยินดี             
มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน  หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่ปฏิบัติอยูในหลายๆดาน  ไดแก  
ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ความรับผิดชอบ  
นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  
ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการพื้นฐานในลักษณะเปนตัวกระตุนใหทํางาน  และเพื่อตอบ
สนองความตองการขององคการ (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 81)  ในการศึกษาครั้งนี้ไดนําแนวคิด
ของ Spector (1997: 8) ซึ่งกลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนะที่มีตอ
งาน  สามารถประเมินไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงานของตน  มีองคประกอบที่สําคัญ 9 ดาน  
คือ  ลักษณะงาน (Nature of work)  โอกาสกาวหนาในงาน (Promotion)  การนิเทศ 
(Supervision)  รางวัลที่ไมใชเงิน (Contingent rewards)  วิธีการทํางาน (Operating 
procedures)  การติดตอส่ือสาร (Communication)  คาจางหรือเงินเดือน (Pay)  ประโยชนเกื้อกูล
ตางๆ (Benefit)  และผูรวมงาน (Co-worker)  และมกีารศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  ซึ่งใชแนวคิดของ Spector (1997) นี้พบวาความพึงพอใจในงานหลังการ
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ปรับใชการบริหารแบบยึดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานการพยาบาลสูงกวากอนการปรับใชการ
บริหารแบบยึดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานการพยาบาล (ณัฎฐิมล  โลพันธศรี, 2543)  พฤติ
กรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ (เอียดศิริ  เรืองภักดี, 2543)  และภราดี  บุตรศักดิ์ศรี (2540) พบวาแนวโนมที่
จะลาออกจากองคการมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในดานตัวงาน  ดานหัวหนางาน  
ดานความกาวหนา  ดานความมั่นคง  และดานรายได

ประสบการณการทํางานของบุคคลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคลตลอดเวลา  ชวยใหบุคคลเกิดความคิด  ทักษะ  ทัศนคติตอการทํางานอาจเนื่องจากผูที่อายุ
มากขึ้นมีความชํานาญมากขึ้น  เห็นคุณคาของการพยาบาลมากขึ้นหรือผูที่มีอายุมากสามารถปรับ
ตัวเขากับสภาพแวดลอมของงานไดดีกวา (สุจินต  วิจิตรกาญจน,  สุภารัตน  ไวยชีตา,  และสมจิต  
หนุเจริญกุล, 2538)  สอดคลองกับการศึกษาของเขมารดี  มาสิงบุญ (2534)  ที่พบวาพยาบาลที่มี
ประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน และการศึกษาของนพพรพงศ  
วองวิทยการ (2539) พบวาอายุ  และประสบการณทํางานเปนสิ่งที่พยากรณความ              พึงพอ
ใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  นอกจากนี้ความแตกตางของความพึงพอใจในงานยังขึ้นกับระยะ
เวลาที่ปฏิบัติงาน (สมสมัย  สุธีรศานต, 2544) ซึ่งพบวาพยาบาลที่ปฏิบัตงิานมากกวา 3 ป  มี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป (อรเพ็ญ  พงศกล่ํา, 
2537)  แตไมสอดคลองกับการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543)และประภาพร  เมืองแกว 
(2542)  ที่พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการสื่อสารอยางตอเนื่องระหวางบุคลากรกับ              
ผูบริหาร  ในการสรางความชัดเจนในเรื่องที่คาดหวังและเปนการสรางความเขาใจรวมกัน (Bacal, 
2000: 3) ชวยเชื่อมโยงการปฏิบัติของบุคลากรกับเปาหมายขององคการ  องคการสามารถใชขอมูล
สารสนเทศการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร  และใชในการพัฒนา
บุคลากร (Noe et al, 2000: 279) และการสรางความตระหนักใหบุคลากร  เกิดจากการตั้งเปา
หมาย (Goal setting)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation)  การพัฒนา (Development)  
และการนิเทศ (Coaching) จะทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ  มีจุดหมายเพื่อเพิ่มผลผลิต  ลด
การลาออกและยายหนวยงาน  และชวยใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจในงาน (Iverson, 2001: 178) 
การบริหารผลการปฏิบัตงิานตามแนวคิดของ Armstrong (2001)  ประกอบดวย  การใหคุณคากับ
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บุคลากร (Valuing people) การใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people)  การใหบุคลากรมีสวน
รวมในงาน (Involving people)  และการพัฒนาบุคลากร (Developing people)

 
คุณคา (Value) ของสิ่งของ/บุคคล/เหตุการณเกิดจากการเรียนรูโดยเชื่อมโยงกับหลักกฎ

เกณฑตางๆทางสังคมและความคิดความเชื่อของตน  บุคคลตางสังคมอาจจะบอกคุณคาหรือตอบ
สนองตอส่ิงของ/บุคคล/เหตุการณแตกตางกัน (ไพบูลย  เทวรักษ, 2540: 69) การรับรูคุณคา 
(Valuing) เปนความรูสึกรูคุณคาของสิ่งของ  ปรากฏการณ  หรือพฤติกรรมซึ่งตนเองไดรับและ          
ซึมซาบมาตั้งแตตน  ความรูสึกนี้อาจทําใหยอมรับหรือไมยอมรับคุณคาก็ได  ขึ้นอยูกับเกณฑที่ใช
พิจารณาคุณคา  พฤติกรรมระดับนี้คอนขางจะคงเสนคงวาในการแสดงความรูสึกและรับรูคุณคา
สิ่งตางๆ  ความรูสึกนี้แบงออกไดเปน การรับรูคุณคา (Acceptance of a value)  การชื่นชอบคุณ
คา (Preference for value)  และการยินยอมรับ (Commitment) (ลวน  สายยศ  และอังคณา  สาย
ยศ, 2543: 15) การใหคุณคากับบุคลากรตามแนวคิดของ Armstrong (2001)  ประกอบดวย  
ความเสมอภาค (Equity)  การพิจารณา (Consideration)  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
work life)  และสภาพการทํางาน (Working condition)  เนื่องจากปจจุบันบุคลากรจะนําคุณคา
สวนตัวของแตละคนเขามาสูองคการที่ตนเปนสมาชิกอยู  ผูบริหารจึงจําเปนตองตระหนักและหาวิธี
ตอบสนองคุณคาใหมของบุคลากร  เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและเต็มใจทํางาน
มากขึ้น (กรองแกว  อยูสุข, 2537: 31) จากการศึกษาของดวงรัตน  สุวรรณประทีป (2539) พบวา  
ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ความสนใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และ
ความรูสึกไมชอบใจในงานที่ทํา

การใหคาตอบแทนบุคลากรเปนองคประกอบหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  คา
ตอบแทนในที่นี้หมายถึง  ทุกรูปแบบของผลตอบแทนดานการเงิน  บริการ  หรือผลประโยชนที่ไดรับ 
(Mikovich and Newman, 2000 อางถึงใน  กิ่งทอง  ทองใบ, 2545: 9) ทําใหผลงานที่บุคคล
กระทํานั้นมีคุณภาพมากขึ้นหรือหรือดอยลงได  ฉะนั้นผูบริหารหนวยงานจึงจําเปนตองตระหนักถึง
ผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทนตองานซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในงานทํางาน  ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2542: 158)  ผู
บริหารจึงตองใชกลยุทธทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน  โดยพยายามเนนการสรางความนาสนใจ
ในงาน  ขณะเดียวกันก็พยายามใชนโยบายใหคาตอบแทนที่ไมใหต่ํากวาคาจางแรงงานในตลาด
แรงงาน  และสวนใหญจะพยายามใชนโยบายการจายคาตอบแทนที่อยูในเกณฑดี (นิสดารก  เวช
ยานนท, 2545: 57) ซึ่งบุคคลที่ทํางานใหแกองคการจะไดรับการพิจารณากําหนดคาตอบแทนตาม
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ความเหมาะสมดวยเหตุผลที่แตกตางกันออกไป (กิ่งพร  ทองใบ, 2545: 12) การใหคาตอบแทน
ตามแนวคิดของ Armstrong (2001) ประกอบดวย  สิ่งสงเสริมดานการเงิน (Financial incentives) 
และรางวัลที่เปนเงิน (Financial rewards)  จากการศึกษาของบุญจันทร                วงศสุนพรัตน  
สุภารัตน  ไวยชีตา  และภัทรอําไพ  พิพัฒนนานนท (2540)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน  การคงอยู
ในอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  พบวาความพึงพอใจงานมีความสัมพันธในทางบวกกับแรงสนับสนุน
จากผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน  และอัตราเงินเดือน

การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานเปนสิ่งที่บุคคลสนใจและมุงมั่นปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ
หมาย  เขาจะรูสึกมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามมาตรฐาน (Steers and Black, 1994: 
87) การบริหารแบบใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมีวัตถุประสงค  เพื่อใหความรูบุคลากรเกี่ยวกับ
สภาพจริงของการบริหารสรางความผูกพันตอเปาหมายขององคการ  การพัฒนาบุคลากร  และการ
เพิ่มผลผลิตของการบริการลูกคา (Leopold, 2002: 244) สอดคลองกับการศึกษาของพัชรี  สาย
สดุดี (2544) ที่พบวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ  และการมีสวนรวมในงานก็มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดวย 
(Kreitner and Knicki, 1998: 207)   ดังนั้นการบริหารการปฏิบัติงานในการมีสวนรวมในองคการ  
โดยใหบุคลากรมีสวนรวมกําหนดวัตถุประสงคและชวยใหเขาทํางานประสบผลสําเร็จ (Armstrong, 
2001: 432) ดังการศึกษาของกริชแกว  แกวนาค (2541)  ที่ศึกษารูปแบบการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวาพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบ
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ

การพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของการบริหารการปฏิบัติงาน  เปนลักษณะที่
องคการเปนผูดําเนินการเพื่อพนักงานมุงการวิเคราะห  ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดย
ผานการเรียนรู  เปนการเพิ่มโอกาสทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (ดนัย  เทียนพุฒิ,
2543: 181)  ซึ่งเปนสิ่งจําเปนทั้งในดานองคการและเปนความตองการสวนบุคคล  ประกอบดวย  
การจัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาสพัฒนา  การวางแผนและจัดฝกอบรม  และการประเมินผลหลัง
การฝกอบรม (Armstrong, 2001: 479)  การพัฒนาบุคลากรพยาบาลเปนการกระตุนใหบุคลากร
เพิ่มความรู  ทักษะและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติการพยาบาล (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534)  
สอดคลองกับการศึกษาของกนิษฐา  ธนสารศิลป (2528)  ที่ศึกษาการปฏิบัติกิจกรรม  และการรับรู
ปญหาในการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 7 ดาน  คือการปฐมนิเทศ  การฝกอบรม                 
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การสนับสนุนการศึกษาตอ  การนิเทศงาน  การศึกษาดูงาน  การโยกยายเพื่อการเลื่อนตําแหนง  
และการจัดแหลงบริการความรูทางวิชาการ  พบวาจํานวนผูบริหารทางการพยาบาลรับรูวา
พยาบาลไดรับการปฏิบัติในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมากกวาจํานวนพยาบาลประจําการที่รับรู
วาไดรับกิจกรรมเหลานั้น  ทําใหผูบริหารทางการพยาบาลสวนใหญรับรูสภาพปญหาในการพัฒนา
บุคลากร  นอกจากนั้นการรับรูการจัดการคุณภาพโดยองครวมดานการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปรที่รวมทํานายความพึงพอใจในงาน (นริศา  ฐีตะธรรมานนท, 2540)

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้
1. ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการ
2.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคากับบุคลากร

มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
3.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทน

บุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
4.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวม

ในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
5.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

ขอบเขตของการวิจัย

1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข    เขตกรุงเทพมหานคร
 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย

    2.1  ประสบการณการทํางาน
2.2  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน  คือ  ดาน

การใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน
และดานการพัฒนาบุคลากร

2.3  ความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวย  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน
การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  ประโยชน
เกื้อกูล  และผูรวมงาน
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรู
สึกดานบวกตอการปฏิบัติงานในดานตางๆ ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจํา
การโดยใชเครื่องมือวัดความพึงพอใจในงาน  ตามแนวคิดของ Spector (1997) ที่ประกอบดวย 9 
องคประกอบคือ

1.1  ลักษณะงาน (Nature of work) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรู
สึกพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานซึ่งเหมาะสมกับความรูความสามารถ  มีการใชความคิดอิสระในการ
ทํางาน  รวมทั้งรูสึกวางานนั้นทาทายความสามารถ  และนาสนใจ

1.2  โอกาสกาวหนาในงาน (Promotion) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมี
ความรูสึกพึงพอใจในการที่มีโอกาสเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน  การเลื่อนตําแหนง
ใหสูงขึ้นมีระยะเวลาที่เหมาะสม  และยุติธรรม

1.3  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรูสึก
พึงพอใจแนวทางการนิเทศของกลุมงานการพยาบาลเพราะมีการนิเทศที่เหมาะสม  คํานึงถึงจิตใจ
ของพยาบาลประจําการ  และมีความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน

1.4  รางวัลที่ไมใชเงิน (Contingent reward) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ
มีความรูสึกพึงพอใจที่ไดรับการยอมรับจากลุมงานการพยาบาล  มอบหมายใหปฏิบัติงานที่ทําให
เกิดคุณคาทางจิตใจ  และมีการยกยอง  ชมเชย  เมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ

1.5  วิธีการทํางาน (Operating procedures) หมายถึง  การที่พยาบาลประจํา
การมีความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับความชัดเจนของขั้นตอนและเปาหมายในการปฏิบัติงานที่หนวย
งานกําหนดขึ้น  รวมทั้งกฎระเบียบตางๆ ในการปฏิบัตงิาน  ทําใหมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
มากขึ้น

1.6  การติดตอส่ือสาร (Communication) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมี
ความรูสึกพึงพอใจในการไดรับขอมูลขาวสาร  มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  การมีสวนรวม
กําหนดเปาหมายขององคการและวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน  มีการสื่อสารแบบตัวตอตัว  เปด
เผย  ตรงไปตรงมา

1.7  คาจางเงินเดือน (Pay) หมายถึง  การที่พยาบาลประจาํการมีความรูสึก
พึงพอใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนหรือคาจางที่เปนสิ่งตอบแทนที่ไดรับโดยตรงวาเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน  และมีความเสมอภาคกับบุคลากรอื่นๆในวิชาชีพ  และไดรับการเพิ่มคาจางที่เหมาะสม
กับความสามารถ

1.8  ประโยชนเกื้อกูล (Benefit) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรูสึก
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พึงพอใจกับสวัสดิการ  คาเลาเรียนบุตร  คารักษาพยาบาล  เงินบําเหน็จ  บํานาญ  วันหยุดพิเศษ
ตางๆที่ไดรับในการปฏิบัติงาน  มีความเหมาะสมและเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น

1.9  ผูรวมงาน (Co-worker) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรูสึก
พึงพอใจเกี่ยวกับความสัมพันธที่ดีกับผูซึ่งปฏิบัติงานในสถานที่เดียวกัน  การไดรับความรวมมือใน
การปฏิบัติงาน

2.  ประสบการณการทํางาน หมายถึง  จาํนวนปที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานนับต้ังแต
เร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูถึงปจจุบัน  นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ

3.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลสรางกลยุทธที่สงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จ  ดวย
การปรับปรุง  สนับสนุนการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานในหนวยงาน  ทั้งดาน
ความรูและทักษะเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ประเมินไดโดยใชเครื่องมือวัดการบริหารผล
การปฏิบัติงานที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Armstrong (2001)  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน  
คือ

3.1  ดานการใหคุณคาบุคลากร (Valuing people)  หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลมีการดําเนินการใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจและมุงมั่นในการ
ทํางาน  ประกอบดวย  ความเสมอภาค  การพิจารณา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  และสภาพ                 
การทํางาน

3.1.1  ความเสมอภาค (Equity)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับ
รูวากลุมงานการพยาบาลปฏิบตัิตอบุคลากรอยางตรงไปตรงมาและยุติธรรม  มีการปองกันความ
ไมยุติธรรมจากการตัดสินของผูบริหาร  จัดใหมีโอกาสเทาเทียมกันในการจางงาน  สงเสริมและจัด
ระบบการจายคาตอบแทนที่ยุติธรรม

3.1.2 การพิจารณา (Consideration)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจํา
การรับรูวากลุมงานการพยาบาลมีเกณฑการพิจารณาบุคลากรโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
คํานึงถึงความมั่นคงหรือเคารพในศักดิ์ศรีของคน  ในการตัดสินใจที่สงผลตออนาคตของบุคลากร

3.1.3  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of working life)  หมายถึง  การ
ท่ีพยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลสรางความพึงพอใจในงานของบุคลากร  โดย
การลดความนาเบื่อหนายจากการทํางาน  เพิ่มความหลากหลายของภาระหนาที่  มีการมอบ
อํานาจ  และหลีกเลี่ยงการทําใหบุคลากรอยูภายใตความเครียด
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3.1.4  สภาพการทํางาน (Working condition)  หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลใหการดูแลเร่ืองสุขภาพของผูปฏิบัติงาน  ความปลอดภัย
จากการทํางาน  มีความสะดวก  และความชัดเจนในการติดตอส่ือสาร  ประสานงาน

3.2 ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people)  หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลกําหนดแนวทางการใหคาตอบแทนบุคลากรจากผลการ
ปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  การสงเสริมใหไดรับคาตอบแทน  และรางวัลที่เปนเงิน

3.2.1  การสงเสริมใหไดรับคาตอบแทน (Financial incentives) หมายถึง  
การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลสงเสริมใหแสดงความสามารถมากขึ้น    
โดยเนนที่เปาหมายเฉพาะและตามลําดับความสําคัญ

3.2.2  รางวัลที่เปนเงิน (Financial reward) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลมอบเงินรางวัลพิเศษให  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย  หรือปฏิบัติงานไดเกินเปาหมายที่กําหนดไว

3.3  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน (Involving people) หมายถึงการที่
พยาบาลประจาํการรับรูวากลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมกําหนด  พันธกิจ  
การสรางคุณคา  และวัตถุประสงคขององคกร สามารถตอรองเรื่องงาน  และรวมกําหนดกรอบการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน

3.4  ดานการพัฒนาบุคลากร (Developing people) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนา  และ
ทํางานอยางเต็มศักยภาพของแตละบุคคล  ประกอบดวย  การจัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาส
พฒันา  การจัดฝกอบรม  และการดําเนินการและประเมินผล

3.4.1  การจัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาสพัฒนา (Providing learning 
and developing opportunity)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาล
ชวยเหลือบุคลากรใหเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  โดยเนนใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงที่เปน
ปจจุบันและแนวโนมในอนาคต  สํารวจความตองการการเรียนรู  และทําใหเขาใจวิธีการเรียนรู  
นอกจากนั้นยังชวยเหลือ  สนับสนุน  และแนะนําใหบุคลากรพัฒนาตนเอง

3.4.2  การจัดฝกอบรม (Making training intervention) หมายถึง  การที่
พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลจัดฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพใหมีโอกาสแลก
เปลี่ยนความรูและประสบการณ  โดยเนนที่ความรูใหมๆที่ตอบสนองตอปญหา  ความตองการของ
องคการหรือปญหาสุขภาพของผูปวยและชุมชน

3.4.3  การดําเนินการและประเมินผล (Conducting and evaluating
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programs) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลประเมินประสิทธิผลใน
การเรียนรูเพื่อปรับปรุงงานของบุคลากรหลังจากมีการวางแผนจัดใหเกิดการเรียนรู  และปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงเพื่อสรางการเรียนรูใหม

4. พยาบาลประจําการ  หมายถึง  บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล  สําเร็จการ
ศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวา  ที่ปฏิบัติงานประจําใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.  เปนขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับการบรหิารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

2.  ผูบริหารการพยาบาลสามารถนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ไปสรางกลยุทธ
จูงใจพยาบาลพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ชวย
เพิ่มความพึงพอใจในงาน  และชวยเพิ่มผลผลิตใหองคการได



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และความสัมพันธระหวาง
ประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  กับความ           
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขต
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญได
ดังนี้

1.  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
2.  กลุมงานการพยาบาล

3.1  ความหมายของกลุมงานการพยาบาล
3.2  โครงสรางของกลุมงานการพยาบาล
3.3  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล
3.4  กลุมงานการพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข

3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
3.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน
3.2  แนวคิดทฤษฎีของความพึงพอใจในงาน
3.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน
4.1  ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
4.2  แนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
4.3  ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

5.  ประสบการณการทํางานกับความพึงพอใจในงาน
6.  การบริหารผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน

6.1  การใหคุณคากับบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
6.2  การใหคาตอบแทนบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
6.3  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานกับความพึงพอใจในงาน
6.4  การพัฒนาบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1.  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

ราชการบริหารสวนกลางของกระทรวงสาธารณสุข  แตละหนวยจะมีภาระกิจที่แตกตางกัน
ออกไป  โดยแตละหนวยมีการจัดแบงหนวยงานยอยลงไป  ซึ่งหนวยงานยอยระดับโรงพยาบาลนั้น
จะสังกัดกรมการแพทย (วสุธร  ตันวัฒนกุล, 2543:  19)  ประกอบดวย

1.  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี
2.  สถาบันโรคผิวหนัง
3.  โรงพยาบาลราชวิถี
4.  สถาบันประสาทวิทยา
5.  สถาบันมะเร็งแหงชาติ
6.  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
7.  โรงพยาบาลสงฆ
8.  โรงพยาบาลเลิดสิน

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  มีหนาที่รับผิดชอบในการ
ใหบริการทางการแพทยและการสาธารณสุขสวนกลาง  ใหการสงเสริม  สนับสนุน  ประสานงาน
ทางวิชาการแพทยและบริการทางการแพทยแกหนวยงานตางๆ  รวมทั้งกําหนดหลักสูตรการสอน
ในหลักสูตรตางๆของกระทรวงสาธารณสุข  ตลอดจนดําเนินการศึกษา  คนควา  วิจัยในสาขาวิชา
การแพทย  การสาธารณสุข  และสาขาวิชาที่เกี่ยวของ

2.  กลุมงานการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพที่ใหญที่สุดใน             
โรงพยาบาล  มีหนวยงานบริการในความรับผิดชอบหลากหลาย  มีเจาหนาที่จํานวนมาก  และ
ปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมงจึงมีการบริหารงานหลายระดับ  โครงสรางองคการมีความเปนพลวัตร  
เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการ  และการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม  โดยมี
กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานบริหารขององคการ (เรวดี  ศิรินคร, 2542: 19)
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2.1  ความหมายของกลุมงานการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) ใชชื่อเรียกแตกตางกันไปแลวแตความ
นิยม  หรือตามความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ  บางแหงอาจเรียกวา
แผนกพยาบาล  บางแหงเรียกกองพยาบาล (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539: 2)  นักวิชาการไดให
ความหมายของกลุมงานการพยาบาลไวหลากหลายดังนี้

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2539: 2) ใหความหมายวา  กลุมงานการพยาบาล  หมาย
ถึง  องคการที่ประกอบดวยพยาบาลเปนผูบริหารระดับตางๆ ตั้งแตสูงสุดจนถึงระดับตํ่าสุด  โดยมี
พยาบาลเปนผูดําเนินการบริหารงานเจาหนาที่ทุกระดับใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปา
หมายและนโยบายของโรงพยาบาล  สามารถใหบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิ
ภาพเปนสําคัญ

สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25)  กลาววา  กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงาน
หนึ่งของโรงพยาบาลที่ใหบริการผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  และผูที่ไมสามารถชวยตนเองได  ทั้ง
รางกาย  จิตใจ  อารมณและสังคม  โดยยดึหลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ  การ
ปองกันโรค  และคงไวซึ่งสุขภาพที่ดีของประชาชน

ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 92)  กลาววา  กลุมงานการพยาบาลเปนการรวมกลุม
ของพยาบาลอยางเปนระบบ  เพื่อทําหนาที่ตางๆใหงานของวิชาชีพพยาบาลประสบความสําเร็จ

นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545: 126)  ใหความหมายของกลุมงานการพยาบาลวา  
คือ  การจัดสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล  อํานาจหนาที่  ในการใหบริการพยาบาล  เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานได  บรรลุวัตถุประสงคขององคการตามที่กําหนดไว

Huges (1990  อางถึงใน ยุพดี  โสตถิพันธุ, 2539: 5) ระบุวา  กลุมงาน                  
การพยาบาลเปนองคการทางสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหาและสงเสริมคุณคาส่ิงใหมๆให
สังคม  โดยรวบรวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน  อาศัยทักษะและความสามารถของ
พยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของ
สังคม  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
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จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา  กลุมงานการพยาบาล  หมายถึง  
องคการทางสุขภาพที่ประกอบดวยพยาบาลในระดับตางๆ  มีพยาบาลเปนผูดําเนินการบริหารงาน
เจาหนาที่ทุกระดับ  เพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของกับการพยาบาล  ใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล  และสอดคลองกับความคาดหวัง
ของสังคมดวย

2.2  โครงสรางกลุมงานการพยาบาล

การจัดโครงสรางกลุมงานการพยาบาลมีความมุงหมายที่จะชวยใหการบริหาร
ดานบริการพยาบาลบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  โดยไมใหการปฏิบัติ
งานซ้ําซอน  ปองกันการสับสนและการเขาใจผิดในเรื่องอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ  และ
ปองกันความขัดแยงในการทํางาน (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539: 18)  การกําหนดผังสายบังคับ
บัญชาอาจทําไดหลายรูปแบบ  ดังนี้

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533) กลาวถึงการกําหนดโครงสรางของกลุมงานการ
พยาบาลวา

1.  สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or line of authority) สายการบังคับบัญชา
จะแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะทําใหทราบถึง
ตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ  และอํานาจในการสั่งการลดหลั่นกันมา  สายการบังคับบัญชาของ            
กลุมงานการพยาบาลสูงชัน (Tall structure) หรือแบนราบ (Flat structure) ก็ไดขึ้นอยูกับขนาด
ขององคการ  และองคการนั้นใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ

2.  ขอบเขตของการควบคุมงานหรือชวงการบังคับบัญชา (Span of control)
แสดงถึงขอบเขตการควบคุมงานของผูบังคับบัญชา  ทําใหทราบถึงจํานวนหนวยงานและจํานวนผู
ใตบังคับบัญชา

3.  ตําแหนงหลักและตําแหนงชวย (Line and staff position) กลุมงานการ
พยาบาลโดยทั่วไปมักจัดโครงสรางองคการ  โดยแบงหนาที่ใหญๆ ออกเปน 2 ดาน  คือ  หนาที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงชวย (Staff position) หรือสายงานรองของหนวยงาน

      ตําแหนงหลัก  หมายถึง  ตําแหนงที่เปนแกนกลางของหนวยงาน  มีอํานาจ 
สั่งการและมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน



19

      ตําแหนงชวย  หมายถึง  ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแก
บุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก  แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรพยาบาลในหนวย
งานหลัก

4. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง  อํานาจในการ         
ส่ังการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งควรกําหนดและ
ระบุใหชัดเจนอยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน

5.  การกําหนดชองทางการตดิตอส่ือสาร (Channel of communication) ควรตอง
กําหนดใหชัดเจนเหมาะสม  เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและองคการ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

ยุพดี  โสตถิพันธ (2539: 75) กลาวถึงการกําหนดโครงสรางของกลุมงานการ
พยาบาลวา  เปนขั้นตอนที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะหงาน  เกิดขึ้นจากความตองการขององคการ  
และบุคลากรรวมกัน  มีองคประกอบของหนวยงาน 3 องคประกอบไดแก  หนวยงานหลัก  หนวย
งานชวย  และหนวยงานที่ปรึกษา  มีลักษณะที่สมบูรณ  กระจายอํานาจ  กําหนดระเบียบ  มาตร
ฐานในการปฏิบัติงาน  โดยมีหลักการกําหนดโครงสรางองคการ 2 ประการคือ  หลักของความแตก
ตาง  และหลักของการผสมผสาน  หลักของความแตกตาง  ไดแก  การติดตอส่ือสารทุกรูปแบบทั้ง
ในแนวดิ่งและแนวนอน  แตกตางกันในการกําหนดหนาที่ของแตละงาน  หลักของการผสมผสาน  
ไดแก  การกําหนดเปาหมายของหนวยงานยอยใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  โครงสราง
องคการ  ซึ่งสมารถเสนอโครงสรางไดหลายรูปแบบ  เชน  โครงสรางแบบงานหลักซึ่งเปนโครงสราง
แบบดั้งเดมิ  แบบจักรกลที่มีการปรับเปลี่ยนไดยาก  คอนขางรวบอํานาจ  มีศูนยกลางอยูที่ผูบริหาร
สูงสุด  โครงสรางอีกแบบคือ  โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา  ซึ่งไดเพิ่มหนวยงานที่
ปรึกษา  ใหบริการและควบคุมคุณภาพเทานั้น  สามารถใหคําปรึกษาแกบุคลากรไดทุกระดับตาม
ความจําเปนขององคการ  และโครงสรางแบบปรับเปลี่ยนที่กลุมงานการพยาบาลไดนํามาใชแพร
หลายในปจจุบันคือ  โครงสรางเฉพาะกิจซ่ึงรวมเอาโครงสรางแบบโครงการ  แบบคณะกรรมการ
และแบบเมตริกซเขาไวดวยกัน  แตอยางไรก็ดีโครงสรางแตละประเภทก็มีจุดดี  จุดดอยที่แตกตาง
กัน  จึงควรนํามาพิจารณาเลือกใชใหสอดคลองกับขนาดขององคการ  ทรัพยากร  แบบของผูนํา  
ศักยภาพของบุคลากร  ความจําเปนภายในองคการ  และการยอมรับของบุคลากร

ฟาริดา  อิบราฮิม (2542: 73) กลาวถึงการกําหนดผังสายบังคับบัญชาไว 4
รูปแบบ ดังนี้
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1. กําหนดตามสายบังคับบัญชาและสายสงเสริมโดยตรง (Line and staff 
organization) เปนโครงสรางที่ใชกันเปนสากล  แตก็อาจมีขอจํากัดที่ลักษณะการสื่อสารตามสาย
การบังคับบัญชาจะเปนทางเดียวจากบนลงลาง  และมีลักษณะผูกขาด  ปรับเปลี่ยนคอนขางยาก  
ขาดความคลองตัว  การใชผังแบบนี้จึงตองระวังใหมีการสื่อสารจากลางขึ้นบนบางเพื่อใหขอมูล
ปอนกลับจากระดับลาง  และมกีารสื่อสารระหวางกัน

2.  กําหนดตามหนาที่โดยใหหนวยสงเสริมหรือแนะนําไดมีอํานาจคุมตามสาย
บังคับบัญชา  เชน  จัดตั้งหนวยการศึกษาพยาบาลหนวยควบคุมการติดเชื้อ  หนวยบริหารความ
เสี่ยงภายในโรงพยาบาลมีโอกาสใชความรูความชํานาญในงานใหเกิดประโยชนกับเจาหนาที่ทุก
ระดับ  เปนการควบคุมไปในตัวเพราะเกิดการเคลื่อนไหวในดานนั้นๆ แตไมมีอํานาจในการวาจาง  
เพกิถอนหรือใหความดีความชอบ  นอกจากสงเสริมงาน  เรียก Functional organization

3.  กําหนดหนาที่หรือโครงงาน  เปนการสรางโครงงานซึ่งใหความยืดหยุน  และมี
การรวมตัวกันในระหวางสายงานไดดีข้ึน  แตอาจขาดอํานาจตามสายการบังคับบัญชา  เรียก          
Ad hoc organization

4.  สรางทีมงานตามสายบังคับบัญชาทั้งในแนวยืนและแนวนอน  ทําใหคลองตัว
ในการปฏิบัติหนาที่  แตในการปฏิบัติงานอาจตองพบปญหาเจานาย 2 คนขึ้นไปคือ  มีหัวหนาใน
แนวยืนซึ่งมีอํานาจสั่งการโดยตรง  และมีหัวหนาในแนวนอนซึ่งมีหนาที่ควบคุมการเสริมงานภาย
ในทีมงานนั้นๆ เรียก Matrix organization

สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดระบบและโครง
สรางกลุมงานการพยาบาลวา  จะตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการบริหาร  บริการ
พยาบาลที่เอ้ืออํานวยตอพันธกิจที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  ประกอบดวย

1.  โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสมเปนทางการ  มีการ
จัดตั้งคณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก/สาขา/หนวยงาน  เพื่อใหเกิดการบริหารแบบมีสวน
รวม

2. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน  
โดยมีบทบาทในการดูแล  เสริมสราง  อํานวยความสะดวก  และควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนา
ที่ทางการพยาบาลใหอยูบนพื้นฐานทางจริยธรรม  จรรยาบรรณ  กฎหมายจัดระบบติดตามและ
ประเมินคุณภาพ

3.  มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทุกระดับ
4. มีการบริหาร  การจัดการกับความขัดแยง  การตัดสินปญหา  การสรางแรงจูง

ใจ  การตรวจสอบวิเคราะหงาน  การนําเสนอรายงานและขอการสนับสนุน  การจัดหาและการควบ
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คุมการใชทรัพยากรการวางแผนและประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล  การสั่งการและมอบ
หมายงาน  การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน  การนําเทคโนโลยีและ
ความรูใหมๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  ดานวิชาการ  การสอนและฝกใหทีมงาน
พัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน  การริเร่ิมโครงการหรืองานวิจัย  การศึกษาเรียนรู
และถายทอด  การสรางบรรยากาศทางวิชาการมีกลไกกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน  การสื่อสาร  
และการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ  ระบบรายงาน  การประชุมการพยาบาล  การแตงตั้งกรรมการ
สารสนเทศ

สมหมาย  หิรัญนุช (2543: 4)  เสนอยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยนโครงสรางองค
การวา  ควรปรับรูปแบบการจัดโครงสรางองคการใหม (Organization structure) โดยเนนใหเปน
โครงสรางที่เอื้อตอการบริหารคุณภาพการบริการพยาบาล (Quality improvement) ที่ชัดเจน  ดังนี้

1.  ลักษณะการจัดองคการแบบ Matrix organization คือ  รูปแบบที่คํานึงถึงการ
ผสมผสานทั้งการแบงงานตามขอบเขตหนาที่  และผลผลิตของงาน  มีขอดีคือ  เหมาะกับงานการ
พยาบาลที่มีรายละเอียดมาก  และมีความซับซอนสูง  นอกจากนี้ยังสามารถใชประโยชนจากความ
เชี่ยวชาญของพยาบาลอยางคุมคา  เพราะบุคลากรสมารถทําหนาที่ไดมากขึ้น

2. เนนองคการที่มีสายการบังคับบัญชาสั้นและแบนราบ  เปนแบบ Flat 
organization โดยพยายามลดสายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาลใหเหลือนอยที่สุด  
คือเหลือประมาณ 2 ข้ันตอน  เพื่อประโยชนในการสั่งการ  การควบคุมกํากับงาน  และการติดตอ
ส่ือสารที่รวดเร็ว

3.  เปนองคการที่มีกฎระเบียบนอย  เพราะการสรางกฎระเบียบที่มากจะริดรอน
อิสระภาพของบุคลากรในการคิดสรางสรรคงานหรือออกแบบการดําเนินงานที่เหมาะสมกับสถาน
การณจริง  นอกจากนี้ยังทําใหเกิดความยากลําบากในการบริหารจัดการในแตละหนวยงาน

4.  กําหนดองคกรประกันคุณภาพการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน  
เพื่อทําหนาที่ควบคุม  ตรวจสอบ  วัด  ประเมินคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง  พรอมทั้ง
ดําเนินการหรือสนับสนุนใหหนวยงานมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลตามมาตรฐานที่กําหนด
จนสามารถประกันคุณภาพการพยาบาลได

สรุปไดวา  การจัดโครงสรางของกลุมงานการพยาบาลสามารถจัดไดหลายรูป
แบบซึ่งเกิดขึ้นจากความตองการขององคการ  และบุคลากรรวมกัน  ปจจุบันกลุมงานการพยาบาล
สวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization structure)  ซึ่งเปน
โครงสรางธรรมดาไมซับซอน  มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับ
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บัญชา  ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น  หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้นแลวแต
หนวยงาน (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 34)  แตมีแนวโนมที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางกลุมงานการ
พยาบาลใหเปนองคการที่แบนราบมากขึ้น

2.3  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล

ระบบการบริหารการพยาบาล  มีทรัพยากรเพื่อการบริหารภายในระบบซึ่ง
ประกอบดวย  ขอมูล  บุคลากร  เครื่องมือ  และเครื่องใชตางๆ  กระบวนการบริหารจะตองอาศัย
การดําเนินงานอยางตอเนื่องและสอดคลองกัน  ในดานการรวบรวมขอมูล  การวางแผนงาน  การ
ดําเนินงาน  การจัดกําลังคนเพื่อทํางาน  การชี้นําและควบคุมงาน  สวนผลผลิตของการบริหารวัด
ไดจากคุณภาพการบริการพยาบาล  คุณภาพชีวิตของพยาบาลผูปฏิบัติและผลงานวิจัยที่จะชวย
พัฒนาคนและพัฒนางานบริการพยาบาล (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 13)  มีนักวิชาการเสนอแนว
ทางการบริหารกลุมงานการพยาบาลไวดังตอไปนี้

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2536: 12)  กลาววาระบบการบริหารของกลุมงานการ
พยาบาล  ประกอบดวย 3 ระบบใหญ คือ

1. การบริหารดานระบบการดูแลผูปวย (Patient care system management)
ซึ่งประกอบดวย  เทคนิควิธีในการปฏิบัติการพยาบาล

2.  การบริหารดานระบบการพยาบาล (Nursing system management) ซึ่ง
ประกอบดวย  กระบวนการพยาบาล  การเยี่ยมตรวจ  การประชุมปรึกษา  การมอบหมายงาน  การ
บันทึกและรายงาน

3.  การบริหารดานระบบบุคลากรพยาบาล (Nursing personnel management) 
ประกอบดวย  การจัดบุคลากร  และการพัฒนาบุคลากร

ทั้ง 3 ระบบนี้  ตองการการออกแบบ (Design)  วางแผน (Plan)  นําไปปฏิบัติ
(Implement)  การติดตาม (Monitor)  และสงเสริม (Promote)  สิ่งเหลานี้ตองการความสามารถใน
การจัดการโดยเฉพาะเพื่อใหไดมาซึ่งวิธีการทํางานที่เหมาะสม

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2538: 2-4)  กลาวถึงหนาที่ของกลุมงานการพยาบาลไว
ดังนี้
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1.  ควบคุมกํากับการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพและมาตรฐาน  
เปนที่เชื่อถือไดสําหรับผูรับบริการ  ดวยการจัดบุคลากรปฏิบัติการพยาบาลตรงตามความสามารถ
และระดับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  มีการตรวจสอบการนิเทศการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ  มี
การประเมินผลการพยาบาลเพื่อใหการพยาบาลไดรับการปฏิบัติถูกตองตามศาสตรและศิลปแหง
วิชาชีพ  ผูปวยไดรับการพยาบาลที่ดี  ถูกตอง  และเชื่อถือได  จัดใหมีการบันทึกทางการพยาบาลที่
สามารถสื่อขอมูลกับทีมสุขภาพเพื่อใหการบําบัดแกผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.  พัฒนาคุณภาพการพยาบาลดวยการวางแผนหาแนวทางจัดบริการพยาบาล  
ทั้งดานปฏิบัติการ  การศึกษา  และการวิจัยที่จะคนหาวิธีปฏิบัติการพยาบาลใหดีขึ้น  จัดฝกอบรม
ฟนฟู  เพิ่มพูนความรูใหมๆใหแกบุคลากรทางการพยาบาล

3.  สนับสนุนการบริการพยาบาลของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพดวยการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  สรรหาพยาบาลที่มีคุณสมบัติและมี
ความสามารถทางการพยาบาลเฉพาะสาขา  ประเมินความตองการอตัรากําลังและเวลาปฏิบัติงาน
ที่สามารถทําใหมีพยาบาลหมุนเวียนไดอยางลงตัว  พยาบาลไดรับการดูแลดานสวัสดิการ  การวา
จางที่เปนธรรมโดยองคการพยาบาลทําหนาที่เปนผูพิทักษผลประโยชนและสวัสดิการใหกับ
บุคลากรพยาบาล  เพื่อใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  อีกทั้งตองสนับสนุนเครื่องมือเครื่องใช
ตางๆ ในการรักษาพยาบาลใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ประสานการบริการเครื่องใชกลางให
สามารถบริการไดอยางเหมาะสม

4. สนับสนุนนโยบายและแผนงานของโรงพยาบาล  ในการที่จะดํารงไวซึ่งมาตร
ฐานโรงพยาบาล  ดวยการกําหนดมาตรฐานการพยาบาลและงานอื่นๆของโรงพยาบาล  เชน  การ
ควบคุมการติดเชื้อ  การเปนกรรมการรวมกันพัฒนา  การประสานงานเพื่อการสงเสริมหรือ
สนับสนุนใหการบริการของโรงพยาบาลเปนที่ยอมรับของสังคมดานสุขภาพ

5. รวมกําหนดนโยบายการบริการของโรงพยาบาล  ที่สืบสานสูการบริการ
พยาบาลที่ถูกตอง  พรอมทั้งสามารถใหขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาบริการโรงพยาบาล  เพื่อการรับ
รองวิทยฐานะของโรงพยาบาลในระดบัผูบริหารจัดการดานโรงพยาบาล

ทัศนา  บุญทอง (2542: 79-80) เสนอวาจากการปฏิรูประบบสุขภาพจะตองมีการ
ปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลดังนี้

1. เปนระบบการบริหารการพยาบาล  ที่เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติ
งาน  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  มีกฎระเบียบที่ทันสมัย  ปฏิบัติได  และมีความยืดหยุน
ที่เอ้ือประโยชนตอคุณภาพของงาน  และมีสายการบังคับบัญชาที่ส้ัน  ประสานงานกันไดโดยงาย
และทั่วถึง
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2. มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่สมบูรณเต็มรูปแบบ (Management 
information system-MIS) เพื่อใหมีขอมูลที่พอเพียงเพื่อการตัดสินใจในการบริหารที่ทันการ  และ
เพื่อความอยูรอดขององคการ

3.  พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) องคกร
พยาบาลจะตองสนับสนุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรูไดทั้งในระบบ  และนอกระบบการศึกษา

4.  ใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา  โดยการจัดอัตรากําลังบุคลากรพยาบาลในการ
ปฏิบัติงานใหเพียงพอ  มีสัดสวนเหมาะสมตอความตองการพยาบาลของผูรับบริการ (Nursing 
care needs of patients) โดยคํานึงถึงความผสมผสานของพยาบาลผูมีทักษะและความเชี่ยวชาญ
ในหลายระดับอยางพอเหมาะและเกิดผลดีตองานบริการและการขจัดงานที่มิใชงานพยาบาลจาก
ขอบเขตความรับผิดชอบ

5.  มีเครือขายความรวมมือ (Networking) ในอนาคตจําเปนตองมีเครือขายทั้งใน
วิชาชีพ  เครือขายระหวางวิชาชีพ  และเครือขายกับสังคม  เครือขายจะเปนแหลงสนับสนุนซึ่งกัน
และกันในการพัฒนาการบริหาร  รวมทั้งเปนสิ่งที่จะชวยใหเกิดการ “รูจัก” ซึ่งกันและกัน  และนําไป
สูการยอมรับของสังคมตอการพยาบาล

สมหมาย  หิรัญนุช (2543: 4-5)  เสนอใหมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารการ
พยาบาล  โดยเนนการบริหารแบบมีสวนรวม (Participation management) คือ  กระบวนการที่
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับผูบังคับบัญชา  ซึ่งจะชวยเพิ่มประ
สิทธิภาพการดําเนินงาน  และผลักดันใหเกิดการประกันคุณภาพการพยาบาล  ดังนี้

1.  การกําหนดนโยบาย  แผนงาน  และเปาหมายหลักขององคการ  โดยการ
กําหนดให “คุณภาพ” เปนกลยุทธสูงสุด  และการประกันคุณภาพการพยาบาลหนวยงานเปน
นโยบาย  เปนเปาหมายหลักในการดําเนินการขององคการ  โดยมีผูบริหารสูงสุดหรือหัวหนากลุม
งานการพยาบาลเปนผูนํา (Quality leadership)  และผูบริหารทุกคนรวมดําเนินการ

2.  การมอบหมายงาน  เนนทีมงาน  และคุณภาพเปนหนาที่หลักของทุกคน
2.1  หัวหนากลุมงานการพยาบาล  กําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิด

ชอบใหผูบริหารมีหนาที่รับผิดชอบเรื่องคุณภาพ  และการประกันคุณภาพในแตละสาขาการ
พยาบาลเฉพาะทางโดยตรงเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน  และมอบหมายงาน

2.2  ผูบริหารตองทํางานเปนทีม  รวมมือรวมใจกันอยางแทจริง  โดยทุก
คนมีสวนรวมในการบริหารคุณภาพ  เนนการทํางานแบบทีมขามสายงาน (Cross-functional 
team)
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3.  การนิเทศงานและการควบคุมตรวจสอบโดยฝายบริหาร
3.1  ปรับปรุงเทคนิค  และวิธีการนิเทศงานทางการพยาบาล  เนนเปา

หมายและผลสัมฤทธิ์ของการนิเทศที่คุณภาพ  และการประกันคุณภาพการพยาบาล  โดยผูบริหาร
ตองเปนผูนําในการสั่งการ  กําหนดระบบการวัดและประเมินคุณภาพการพยาบาลในแตละหนวย
งาน  และนิเทศ  ติดตาม  ตรวจสอบคุณภาพงาน  โดยใชดัชนีวัดคุณภาพงาน  มาตรฐาน  และผล
ลัพธที่พึงประสงคเปนเครื่องมือการนิเทศ  และเปาหมายคุณภาพ

3.2  กิจกรรมการนิเทศงาน  มุงที่การสอนงาน  เปนกิจกรรมหลัก  เนน
การใหความรู  แนะนํา  เปนที่ปรึกษา  ใหกําลังใจ  และกระตุน  สงเสริมบุคลากรใหมีขวัญ  กําลัง
ใจในการปฏิบัติงาน  สามารถประเมินขอผิดพลาด  และทําการพัฒนาคุณภาพงานไดดวยตนเอง

4.  ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารเปนแบบสัมผัสใกลชิด  เปาหมายของการบริการเนน
ที่คุณภาพ  ผูบริหารจะตองสัมผัสใกลชิดกับบุคลากร  มีการซักถาม  และเยี่ยมเยียนอยาง
สม่ําเสมอ

5.  วางระบบคุณภาพงาน  และการประกันคุณภาพเขาไปในกระบวนการทํางาน 
(Build quality into the process) โดยผูบริหารกําหนดเปาหมายคุณภาพงาน  และวางระบบการ
วัดและประเมินคุณภาพบริการพยาบาลเขาไปในการปฏิบัติงานประจํา  โดยกําหนดเครื่องมือ  วิธี
การดําเนินการ  และผูรับผิดชอบอยางชัดเจน  พรอมทั้งกระตุน  สงเสริม  ใหมีการดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง

Gillie (1994) กลาวถึงการบริหารของกลุมงานการพยาบาลวา  มีลักษณะการ
บริหารที่เปนกระบวนการที่สนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลทําหนาที่ในการดูแลใหความสะดวกแกผู
ใชบริการ  มีผูบริหารหนวยงานรับผิดชอบในการบริหารและควบคุมการใชทรัพยากรการบริหารที่มี
อยูใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการ  และผูบริหารจะตองชี้แจงเปาหมายของการดําเนินงาน
และมีการกําหนดระบบงานที่ชักเจนเพื่อนําไปสูการบริการที่มีคุณภาพ  ผูใหบริการไดรับการเตรียม
ความพรอมเพื่อการบริการที่มีคุณภาพซึ่งจะสงผลใหผูใชบริการพึงพอใจในบริการที่ไดรับ                  
การบริหารประกอบดวย 3 สวน  คือ

1.  การนําเขา  มีปจจัยนําเขา  ประกอบดวย  ขอมูล  บุคลากร  อุปกรณเครื่องมือ  
เครื่องใช  และสิ่งสนับสนุน

2.  กระบวนการ  ประกอบดวย  การรวบรวมขอมูล  การวางแผน  การจัดองคการ  
การสรรหา  พัฒนาบุคลากร  การชี้นํา  การควบคุม

3.  ผลลัพธ  เปนการดูแลผูใชบริการ  การพัฒนาบุคลากรและการวิจัย
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สรุปการบริหารของกลุมงานการพยาบาล  ประกอบดวย  การบริหารระบบการดู
แลผูปวย  การบริหารดานระบบการพยาบาล  และการบริหารดานระบบบุคลากรพยาบาล  ซึ่งทั้ง 3 
ระบบนี้ไดรับการออกแบบ  ปรับปรุง  และพัฒนาใหเหมาะสมกับแตละองคการ  จนปจจุบันนี้มีการ
ปฏิรูประบบราชการจึงเนนการใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา  ใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม
ของพยาบาลผูปฏิบัติ  จัดระบบสารสนเทศใหเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการบริหาร  จัดตั้งเครือ
ขายความรวมมือทั้งในวิชาชีพ  ระหวางวิชาชพี  และเครือขายสังคม  เพื่อพัฒนาองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู

2.4  กลุมงานการพยาบาล  กระทรวงสาธารณสุข
กลุมงานการพยาบาลมีหนวยงานบริการในความรับผิดชอบหลากหลาย  องคกร

บริหารงานของกลุมงานการพยาบาล  (เรวดี  ศิรินคร, 2543: 19) ประกอบดวย
1. หัวหนาพยาบาลทําหนาที่เปนผูบริหารสูงสุด  มีหนาที่กําหนดนโยบาย  อํานวย

การ  ควบคุมกํากับ  จัดทรัพยากรการบริหาร  และประสานความรวมมือระหวางสาขาวิชาชีพและ
หนวยงานที่เกี่ยวของ  เพื่อเอื้ออํานวยใหการบริการพยาบาลบังเกิดผลลัพธตามที่คาดหวังและเปน
ไปตามเปาหมาย/ปรัชญา/วิสัยทัศน  หรือพันธกิจขององคการ

2.  ผูบริหารทางการพยาบาลระดับอ่ืนๆมีบทบาทในดาน
2.1  การนําและควบคุมการปฏิบัติการพยาบาลของแตละหนวยบริการ

ในความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล  ใหเปนไปตามเปาหมายและพันธกิจของหนวย
บริการและกลุมงานการพยาบาล

2.2  การมีสวนรวมในการบริหารงานและการตัดสินใจเชิงนโยบายระดับ
กลุมงานการพยาบาล

2.3  การจัดการเกี่ยวกับกระบวนการจัดบริการพยาบาลในแตละหนวย
บริการใหเปนไปตามมาตรฐานที่กลุมงานการพยาบาลกําหนด

2.4  การจัดทรัพยากรการบริหาร  เพื่อใหเกิดคณุภาพการดูแลในแตละ
หนวยบริการ

2.5 การควบคุมคุณภาพการพยาบาล  และการดําเนินการเพื่อใหมีการ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง
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3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

3.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน

ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 81)  ใหความหมายความพึงพอใจในงาน  วาหมายถึง
ความรูสึกยินดี  มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน  หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่กําลังปฏิบัติอยู
ในหลายๆ ดาน  ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนง
งาน  ความรับผิดชอบ  นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมั่นคงปลอด
ภัยในการทํางาน  ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการพื้นฐานในลักษณะเปนตัวกระตุนให
ทํางาน  เพื่อตอบสนองความตองการขององคการได

สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ (2542: 133) กลาววา  ความพึงพอใจ              
ในงานเปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับงาน  ทัศนคตินั้นมีองค
ประกอบสําคัญ  คือองคประกอบดานความคิดความเขาใจ  องคประกอบดานอารมณหรือ
ความรูสึก  และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 12) ไดใหความหมายความพึงพอใจในงาน  วา
เปนความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน  และการไดรับผลตอบแทน  เปนผลที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มี
ความมุงมั่นที่จะทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทํางาน  รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ

Vroom (1964) ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน  วาหมายถึงผลที่ไดจาก
การที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่ตนทาํงานอยู  การมีทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความ          
พึงพอใจในงานนั้น  และการมีทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจ  ความพึงพอใจ
ในงานจะเปนเครื่องเหนี่ยวรั้งบุคคลใหรูสึกรักงาน  พึงพอใจที่ไดทํางาน  และมีความสุขในการ
ทํางาน

Spector (1997: 8)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  คือความรูสึกนึกคิดหรือ
ทัศนะที่มีตองานซึ่งสามารถประเมินออกมาไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงานของตนเอง  มีองค
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ประกอบที่สําคัญคือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  การบังคับบัญชา  สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน  
สภาพการทํางาน  และการติดตอส่ือสาร

Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000) กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  คือ  
ทัศนคติสวนบุคคลเกี่ยวกับงาน  เปนผลจากการรับรูงาน  ข้ึนกับปจจัยส่ิงแวดลอมในงาน  เชน  
ลักษณะการนิเทศ  นโยบายและวิธีปฏิบัติ  การเขารวมเปนสมาชิกกลุมการทํางาน  สภาพงาน  
และผลประโยชน

สรุปไดวาความพึงพอใจในงานหมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติสวนบุคคลดาน
บวกที่มีตองานที่กําลังปฏิบัติอยูในหลายๆดาน  ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับ                
นับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  ความรับผิดชอบ  นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน    ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มี
ความมุงมั่นที่จะทํางาน  สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ

3.2  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

ทฤษฎีความพึงพอใจเนนสาระความสําคัญวาความตองการของคนทําใหเกิดการ
จูงใจ  หากคนไมมีความตองการการจูงใจก็เกิดขึ้นไมได  ความตองการของคนจะเปลี่ยนเปนพลัง
ภายในที่จูงใจใหเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่จะพยายามบําบัดความตองการนั้น  เมื่อ               
ผูบริหารรูจักความตองการเหลานั้นก็จะจัดระบบการบริหารในองคการใหตอบสนองและเสริมแรง
จูงใจของบุคลากรใหไปสูเปาหมายนั้น  องคการกจ็ะสําเร็จดวย (เสนาะ  ติเยาว, 2543: 211)  ดัง
นั้นการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในงานจึงมักใชหลักการตามทฤษฎีการจูงใจ  โดยเฉพาะทฤษฎี
การจูงใจที่เกี่ยวเนื่องกับความพึงพอใจในการทํางาน (สุรพล  พยอมแยม, 2537: 53) ไดแก

3.2.1  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)
ทฤษฎีความคาดหวัง  หรือทฤษฎีวี (VIE) ของ Victor Vroom (สรอยตระกูล

ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 112) เปนทฤษฎีที่มีแนวคิดพื้นฐานที่วามนุษยยึดเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ (Rational-economic man)  มีแนวคิดสําคัญ 3 ประการคือ

1.  จํานวนที่ประกอบกันขึ้นเปนความชอบ (Valence) หมายถึง  ระดับ
ความชอบของเอกบุคคลในผลลัพธโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง  สิ่งที่เกี่ยวของคือ คานิยม  สิ่งจูง
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ใจ  ทัศนคติ  และอรรถประโยชนที่คาดหวัง  Valence จะมีคาเปนศูนยเมื่อบุคคลไมรูสึกสนใจใยดี
ตอผลลัพธที่จะได  และจะมีคาติดลบเมื่อบุคคลนั้นไมอยากรับผลนั้นเลย

2.  ความเปนเครื่องมือ (Instrumentality)  หมายถึง  ความเปนไปไดหรือ
โอกาสของผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธในระดับแรกจะทําใหไดรับผลตอบแทนผลลัพธในระดับ
ตอไป  ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางผลปฏิบัติงานกับผลตอบแทนที่ไดรับ

3.  ความคาดหวงั (Expectancy)  หมายถึง  ความเปนไปไดที่การกระทํา
หรือความพยายามโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึ่งจะนําไปสูผลลัพธระดับที่ 1  โดยเฉพาะความคาด
หวังนี้ตางจากความเปนเครื่องมือ  โดยที่ความคาดหวังจะเกี่ยวของกับความพยายามที่จะไดมาซึ่ง
ผลลัพธในระดับที่ 1 ในขณะที่ความเปนเครื่องมือนั้นจะเกี่ยวของกับสัมพันธภาพของผลลัพธใน
ระดับที่ 1  และที่ 2

ในทัศนะของ Victor  Vroom  นี้ระดับการจูงใจของบุคคลจึงขึ้นกับผลคูณของ
Valence กับความเปนเครื่องมือ  และคามคาดหวัง  และหากบุคคลกระทําการหลายอยางก็เอา
ระดับการจูงใจที่หาไดมารวมกันก็จะไดพลังในการจูงใจ

3.2.2  ทฤษฏีการจูงใจของพอรทเตอรและลอเออร (The Porter-Lawer
Motivation Model)

การจูงใจของพอรทเตอรและลอเออร (สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 
2542: 116) เปนตัวแบบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน (Performance) กับความ
พึงพอใจ (Satisfaction) โดยมีฐานคติวา  การจูงใจ (ความพยายามหรือพลัง) มิใชการปฏิบัติงาน  
ตรงกันขาม  การจูงใจ  ความพึงพอใจ  และการปฏิบัติงานนั้นตางเปนอิสระจากกัน  แตก็สัมพันธ
กันในบางลักษณะ  ความพยายามหรือการจูงใจจะขึ้นกับความสามารถ  ลักษณะสวนตัว  และการ
รับรูของบุคคลดวยสิ่งเหลานี้ผสมผสานออกมาเปนการปฏิบัติงาน  จากนั้นรางวัลที่ไดไมวาจะเปน
รางวัลภายในหรือรางวัลภายนอกและการรับรูคุณคาของรางวัลจะเปนตัวชวยกําหนดความ                    
พึงพอใจ

3.2.3  ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory)
Herzberg (1965) เสนอทฤษฎี Motivation-Hygiene Theory หรือ Two-Factor 

Theory ในลักษณะใกลเคียงกับทฤษฎีความตองการของ Maslow (1960) โดยมุงเนนบรรยากาศ
การทํางานและบรรยากาศแวดลอม  เพื่อสงเสริมใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจในงาน  มีกําลังใจใน
การปฏิบัติงานโดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ  ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม  คือ  ปจจัยจูงใจ 
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(Motivation)  และปจจัยอนามัย (Hygiene factors) (Herzberg, Mausner, and Snydeman, 
1993: 44-49, 113-119)

ปจจัยจูงใจ  เปนปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงาน  และชวยให
งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ประกอบดวย

1.  ความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement) หมายถึง  การที่บุคคล
สามารถแกปญหา  รูจักปองกันปญหา  เมื่องานสําเร็จบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจในผลงานนั้น

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง  การไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  บุคคลอื่นๆ ในหนวยงาน  ผูมาติดตอ  อาจจะอยู
ในรูปการยกยองชมเชย  การแสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  หรือการแสดงออกอื่นๆที่ทําใหเห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ

3.  ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง  ตัวงานหรือภาระหนาที่ของงาน
ที่ปฏิบัติ  เชน  เปนงานที่นาสนใจ  งานที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  งานที่ทาทายความสามารถ  
งานที่ไมงายและไมยากเกินไป

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  หนาที่หรือขอผูกพันที่
ตองแสดงออกในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  ความพึงพอใจเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานใหมๆ  งานพิเศษหรือไดทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีอํานาจรับผิดชอบเต็มที่

5.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง  การไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  มีโอกาสไดรับการศึกษาเพิ่มเติมหรือการฝกอบรมตามความ
จําเปนอยางเหมาะสม

ปจจัยอนามัย  เปนปจจัยที่ชวยปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในงาน  
หรือไมมีความสุขในการทํางาน  หากตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางานนั้น  ปจจัยอนามัยประกอบดวย

1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง  การ
จัดการและการบริหารงานขององคการ  การติดตอส่ือสารภายในองคการ

2.  ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง  
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหารงาน

3.  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal relationships) 
หมายถึง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  โดยการติดตอ
ดวยปฏิกริยา  วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันเปนอยางดี  การยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน
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4.  เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง  ผลตอบแทนที่เกิดจาก
การทํางานที่พึ่งไดรับครอบคลุมถึงเงินเดือน  เงินพิเศษอื่นๆ  สวัสดิการที่เหมาะสมเพียงพอตอการ
ใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร

5.  ความมั่นคงในหนาที่การงาน (Job security) หมายถึง  ความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน  และความยั่งยืนของวิชาชีพหรือความมั่นคงขององค
การ

6.  สภาพการทํางาน (Working  conditions) หมายถึง  สภาพทั่วไปของ
งานและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการเสี่ยงภัยหรืออันตรายที่อาจเกิดขึ้นขณะ
ปฏิบัติงาน

7.  ชีวิตสวนตัว (Personal life) หมายถึง  การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบ
ตอชีวิตสวนตัว  หรือครอบครัวทําใหเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือไมก็ได

8.  สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง  อาชีพที่เปนที่ยอมรับนับถือใน
สังคม  มีเกียรติและศักดิ์ศรี

3.2.4  ทฤษฎีความพึงพอใจของ สเปคเตอร (Spector)
Spector (1997)  เปนนักวิชาการดานพฤติกรรมศาสตร  เขาไดพัฒนาแนวคิด

ความพึงพอใจในงานจากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbergs (1965) ซึ่งไดทําการศึกษาโดยการ
สัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี  พบวา  ปจจัยดังกลาวมีผลตอความพึงพอใจในงาน  คือ  ปจจัย
ภายนอกหรือปจจัยค้ําจุน  ไมไดกอใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยตรง  แตถาขาดปจจัยนี้ไปก็จะ
สรางความไมพอใจขึ้น  สําหรับปจจัยภายในหรือปจจัยอนามัยจะมีผลโดยตรงที่จะสรางความ                  
พึงพอใจในงานใหกับบุคคลได

จากแนวคิดนี้กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานแบงเปน 9 ดาน
ดังนี้

1.  ลักษณะงาน (Nature of work)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับชนิดของงานที่ทํา
2.  โอกาสกาวหนาในงาน (Promotion)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสกาว

หนาในงาน
3.  การนิเทศ (Supervision)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับการนิเทศบุคลากรโดย

ตรง
4.  รางวัลที่ไมใชเงิน (Contingent reward)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับรางวัล

ซึ่งจายใหเมื่อปฏิบัติงานดี
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5.  วิธีการทํางาน (Operating procedures)  คือ  ความพึงพอใจในบทบาทและ
วิธีทํางาน

6.  การติดตอส่ือสาร (Communication)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับการติดตอ
ส่ือสารภายในองคการ

7.  คาจางเงินเดือน (Pay)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทน  และการให
คาตอบแทนเพิ่มข้ึน

8.  ประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefit)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับประโยชนเกื้อกูล
9.  ผูรวมงาน (Co-worker)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับผูรวมงาน

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานตางๆ  ผูวิจัยเลือกแนวคิดความ
พึงพอใจในงานของ Spector (1997) ในการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่มีผลมาจากการบริหารการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาล  เพราะการจูงใจเปนปญหาที่ซับซอนอยางหนึ่งขององคการ  เนื่อง
จากความตองการของบุคลากรแตละคนแตกตางกัน  การจูงใจจะเปนภายในหรือภายนอกขึ้นอยู
กับวาการกระทําเริ่มจากที่ไหน  การจูงใจภายนอกอยูบนพื้นฐานการจูงใจจากภายใน  และขึ้นกับ
ขอสมมติฐานทางการจูงใจและเทคนิคที่ใชโดยผูบริหาร (สมยศ  นาวีการ, 2544: 104) ซึ่ง Spector 
(1997) ไดพัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงานจากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbergs (1965) ที่เปน
ทฤษฎทีี่มีการจูงจากภายนอก  และเพิ่มการจูงใจภายในไปดวย    

3.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน

ความพึงพอใจในงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปน
เครื่องมือชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึง      
ดังนี้

Marriner (1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32) เสนอปจจัยที่มีสวน
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  ดังนี้

1.  การนิเทศงาน  จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง
2.  การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  จากาการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในงานนั้น

มีความสัมพันธกับปริมาณการควบคุมที่ผูปฏิบัติงานไดรับในการทํางาน  และระดับความพึงพอใจ
ในงาน  มีความสัมพันธกับการรับรูของผูปฏิบัติงาน  ตอการมีอิทธิพลในการตัดสินใจขององคการ
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3.  การรับรูบทบาทหมายถึง  การรับรูตอความคาดหวังขององคการ  ผูบังคับ
บัญชา  และผูปวย

4.  สถานภาพทางสังคมและอาชีพ  ผูที่มีสถานภาพทางสังคมสูง  เชน  ผูบริหาร
จะมีความพึงพอใจในงานแตกตางจากผูปฏิบัติงาน  โดยผูบริหารจะใหความสําคัญกับงานที่นาสน
ใจ  ความกาวหนาขององคการ  แตผูปฏิบัติงานจะใหความสนใจกับความมั่นคงและความปลอด
ภัย  คาตอบแทน  การนิเทศ  และบรรยากาศการทํางาน

5.  การศึกษา  ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะคาดหวังในปจจยัจูงใจภายในมากกวา
ปจจัยภายนอก  ดังนั้นบุคคลที่มีระดับการศึกษาตางกันจึงมีความพึงพอใจในงานตางกัน

6.  อายุ  ผูที่มีอายุนอยจะมีความสนใจในรายได  สวนคนที่มีอายุมากจะสนใจ
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน

Halloran and Benton (1987: 97-100) พบวาปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับความ      
พึงพอใจในงาน  ประกอบดวย

1.  อายุจะมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับระยะเวลาและประสบการณ
การทํางาน  โดยผูที่เร่ิมทํางานใหมๆในระยะ 1 ปแรกผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 19 ป
จะมคีวามสนใจในงานและสถานที่ทํางานใหม  หลังจากนั้นความพึงพอใจจะลดลง 20 ป  คือเมื่อ
อายุ 39 ป  ความพึงพอใจในงานจะคอยๆเพิ่มข้ึนอีก

2.  ระยะเวลาในการทํางาน  ผูที่เร่ิมทํางานใหมในชวงปแรกความพึงพอใจในงาน
จะมีระดับสูงและคอยๆลดลง  แลวหลังจากนั้นจึงคอยๆเพิ่มข้ึนอีกเมื่อมีประสบการณในการทํางาน
มาก  มีความรูความชํานาญในงานจนทําใหเกิดความพึงพอใจในงานตามไปดวย

3. ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  ความแปลก  
โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานสําเร็จ  ส่ิงเหลานี้ลวนทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน

4. ขนาดขององคการ  มีความสัมพันธทางบวก  กับการปฏิบัติงาน  และความ         
พึงพอใจในงาน  เนื่องจากบุคลากรปฏิบัติงานแลวประสบผลสําเร็จ  และมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง
ก็จะทําใหมีความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น

5. การศึกษากับความพึงพอใจในงานนั้นมีผลตอการวิจัยไมเดนชัดนัก  แตมักขึ้น
อยูกับวางานที่ทํานั้นเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม

6. เพศ  จากการศึกษาในอดีตผูชายจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศหญิง  
ตอมา Halloran and Benton ศึกษาในป 1987 พบวาเพศหญิงจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา
เพศชาย
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George and Jones (2002: 81) ไดเสนอปจจัยที่มีผลตอระดับความพึงพอใจใน
งาน วาประกอบดวย

1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personality)  หมายถึงคุณลักษณะสวนตัวของบุคคล
ประกอบดวย  ความรูสึก  ความคิด  และการปฏิบัติ

2.  คุณคา (Values)  มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานเพราะคุณคาเปนสิ่ง
สะทอนความมั่นใจในงานเกี่ยวกับผลลัพธซึ่งทําใหเกิดงานและวิธีปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  คุณ
คาภายใน   (Intrinsic value) และคุณคาภายนอก (Extrinsic value)

3.  สถานการณของงาน (The work situation)  เปนแหลงเกิดความพึงพอใจใน
งานมากที่สุด  ประกอบดวย  ตัวงาน  ผูรวมงาน  ผูนิเทศ  และผูชวย  ลักษณะทางกายภาพใน
สถานที่ทํางาน  จํานวนชั่วโมงทํางาน  คาตอบแทน  และความปลอดภัยในงาน

4.  อิทธิพลทางสังคม (Social influence)  ซึ่งมีอิทธิพลตอกลุมและสวนบุคคล
เกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรม  ประกอบดวย  ผูรวมงาน  กลุมทํางานเดียวกัน  และวัฒนธรรมที่
บุคคลอาศัยเติบโตขึ้นมา

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 124-129) ไดจัดหมวดหมูของปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานออกเปน 3 กลุม คือ  ปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานงาน  และปจจัยดานการ
จัดการ  ซึ่งมีองคประกอบตางๆ ดังนี้

1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal factors)  ประกอบดวย  คุณลักษณะสวนตัวของ
บุคคลที่เกี่ยวของกับงาน  ประกอบดวย  ประสบการณ  เพศ  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  
อายุ  เวลาในการทํางาน  เชาวนปญญา  การศึกษา  บุคลิกภาพ  ระดับเงินเดือน  แรงจูงใจในการ
ทํางาน  ความสนใจในงาน

2.  ปจจัยดานงาน (Factors in the job)  ประกอบดวย  ลักษณะงาน  ทักษะใน
การทํางาน  ฐานะวิชาชีพ  ขนาดขององคการ  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  สภาพทาง
ภูมิศาสตร  โครงสรางของงาน

3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) ประกอบดวย  
ความมั่นคงในงาน  รายรับ  ผลประโยชน  โอกาสกาวหนา  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  สภาพการ
ทํางาน  เพื่อนรวมงาน  ความรับผิดชอบงาน  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน  การสื่อสารกับผู
บังคับบัญชา  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน

สรุปไดวา  ปจจยัที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวย  ปจจัยดานบุคคล  
ปจจัยดานงาน  ปจจัยดานการจัดการ  และคุณคา  ซึ่งมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ  



35

รวมทั้งความสุขของผูปฏิบัติงานดวย  หากบุคคลใดในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็
จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา  และคุณภาพของงานลดลง (ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน, 2544: 121)

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน

4.1  ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 193) กลาววา  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ  การ
บริหารที่มุงกระบวนการสั่งการที่มีประสิทธิภาพตอคนทํางาน  โดยมีจุดมุงหมายที่ผลสําเร็จของ
งานเปนสําคัญ

Foot and Hook (1996: 232) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ  
กระบวนการเกี่ยวกับประสิทธิผลสวนบุคคล  ของทีม  และขององคการ  ในการคนหาวิธีทําใหเกิด
ผลงานดีที่สุด  โดยการจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ

Armstrong (2000: 429) ใหคําจํากัดความการบริหารผลการปฏิบัติงานวา  
หมายถึง  กลยุทธที่ชวยสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  โดยการพัฒนาผลงานของ
บุคลากรซึ่งปฏิบัติงานในองคการ  และพัฒนาประสิทธิภาพทีมและสวนบุคคล

Bacal (2000: 4) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  กระบวนการ
ส่ือสารอยางตอเนื่องในรูปแบบการสื่อสารแบบสองทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  โดยใชวิธีการ
พูดคุย  เกี่ยวกับการเรียนรูและการปรับปรุงพัฒนา

Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2000: 196) ใหความหมายการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานวา  หมายถึง  กระบวนการผานผูบริหารเพื่อรับประกันวากิจกรรมของบุคลากร
และผลลัพธมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

Cummings and Worley (2001: 381)ใหความหมายการบริหารผล                        
การปฏิบัติงานวา  หมายถึง  การรวมกระบวนการกําหนด  การประเมิน  และการกระตุนพฤติ
กรรมการทํางานของบุคลากร  และผลลัพธเขาดวยกัน
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จากความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงานดังกลาวสรุปไดวาการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึง  กระบวนการสื่อสารสองทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติอยางตอเนื่อง  โดย
การกําหนด  การประเมิน  และกระตุนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  เพื่อใหปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

4.2  แนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มผลิตผล  ลดการยายและลา
ออก  พัฒนาการบริการและสรางความพึงพอใจใหบคุลากร  โดยรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กับวัตถุประสงคขององคการเขาดวยกัน (Iverson, 2001: 178) มีนักวิชาการหลายทานเสนอแนว
คิดการบริหารผลการปฏิบัติงานไวตางๆกัน  ดังนี้

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 193) เสนอแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานวา  เปน
การบริหารโดยใชการสั่งการ  มีศูนยกลางอยูที่คนทํางาน  แลวปรับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานและการสั่งการใหมีประสิทธิภาพ  เปนที่ยอมรับของผูปฏิบัติและไดรับความรวมมือและการ
ทุมเทตองานสงูสุดดวย

กลยุทธการสั่งการจึงมีอยูในแงมุมตางๆตลอดกระบวนการสั่งการคือ  การใหผูใต
บังคับบัญชาเขาใจถึงพันธกิจหรือภารกิจอยางถองแท  รวมทั้งการใหมีสวนรวมในการกําหนดเปา
หมายตางๆ ที่จะทํา  การชวยเหลือจัดระบบและสภาพแวดลอมของงานและทรัพยากรอื่น  ซึ่งรวม
ถึงเครื่องมือที่ใชในการทํางานใหมีพรอมเพื่อการสรางผลผลิตและคุณภาพ  ทั้งนี้การบริหารทีมงาน
ใหทํางานรวมกันอยางสามัคคีเปนกลุมที่มีประสิทธิภาพ  จะเปนสิ่งที่จะทําใหผลงานออกมาไดตาม
ที่ตองการ

Armstrong (2001: 436)  ไดเสนอแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานไววา เปน
กลยุทธที่ชวยสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  โดยการพัฒนาผลงานของบุคลากรซึ่ง
ปฏิบัติงานในองคการ  และพัฒนาประสิทธิภาพทีมและสวนบุคคล  ซึ่งมี 4 องคประกอบ  ดังนี้

1. การใหคุณคากับบุคลากร (Valuing people)
2. การใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people)
3. การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน (Involving people)
4. การพัฒนาบุคลากร (Developing people)
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   การใหคุณคา
   กับบุคลากร

       การใหคา      การบริหาร          การพัฒนา
   ตอบแทนบุคลากร การปฏิบัติงาน            บุคลากร

           การใหบุคลากรมี
สวนรวมในงาน

ภาพที่ 1  การบริหารผลการปฏิบัติงาน
ที่มา:  Armstrong, M. 2001. Human resource management practice. 7th ed. London:

Kongan Page. P 436.

Bacal (2001: 3-4)  กลาววา  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ  กระบวนการสื่อ
สารอยางตอเนื่องระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาโดยตรง  ในเรื่องกําหนดความคาดหวังที่ชัด
เจน  และทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องตางๆดังนี้

1.  หนาที่สําคัญในงานที่พนักงานคนนั้นตองทํา
2.  งานของของพนักงานคนนั้นมีสวนสนับสนุนเปาหมายขององคการอยางไร
3.  ความหมายที่ชัดเจนเปนรูปธรรมของ "ทํางานไดดี" คืออะไร
4.  พนักงานและผูบังคับบัญชาจะทํางานรวมกัน  เพื่อรักษาระดบั  ปรับปรุงหรือ

อาศัยประโยชนจากการปฏิบัติงานที่เปนอยูไดอยางไร
5.  จะวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางไร
6.  การระบุอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  และขจัดอุปสรรคเหลานั้นออกไป



38

Bacal (2001: 27-36) เสนอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  วาประกอบดวย
1. การวางแผนการปฏิบัติงานเปนจุดเริ่มที่ผูบริหาร  และบุคลากรจะรวมกัน

วิเคราะหส่ิงที่บุคลากรตองปฏิบัติ
2. การสื่อสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  ซึ่งใชการสื่อสารแบบสองทาง  

เพื่อติดตามความคืบหนา  วิเคราะหหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
3. การรวบรวมขอมูล  การสังเกตการณ  และการจัดทําเอกสาร  เพื่อนําขอมูลมา

วิเคราะหใชในการปรับปรุงแกไของคการและบุคลากร
4. การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการที่ผูบริหารและบุคลากร

รวมกันประเมินความคืบหนาในการทํางานของบุคลากร  หรือเปนการประชุมทบทวนผลการปฏิบัติ
งานเพื่อแกปญหาตางๆ

5. การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงาน  และการสอนงาน  เปนการใชกระบวนการแก
ปญหาและการสื่อสาร  เพื่อวิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาการปฏิบัติงานใหกับบุคคล  
แผนก  หรือทั้งองคการ

Cumming and Worley (2001: 328) เสนอแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน
วา  ประกอบดวย 6 องคประกอบ  คือ

1. การกําหนดเปาหมาย (Goal  setting)  มีความหมายเฉพาะถึงความปรารถนา
จะปฏิบัติงาน

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนการประเมินผล
ลัพธการปฏิบัติงาน

3.  ระบบรางวัล (Reward system)  เปนสิ่งกระตุนใหเกิดผลลัพธ
4. กลยุทธการบริหาร (Business strategy)  เปนการกําหนดเปาหมายและวัตถุ

ประสงคซึ่งองคการตองการใหประสบผลสําเร็จ  และเนนที่การบริหารผลการปฏิบัติงาน  ประเมิน
และกระตุนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใหบรรลุวัตถุประสงค

5.  เทคโนโลยีสถานที่ทํางาน (Workplace technology)  มีความสัมพันธกับการ
บริหารการปฏิบัติงานทั้งสวนบุคคลและกลุม  เมื่อใชเทคโนโลยีนอยและกําหนดงานใหเปนงาน
สวนบุคคล  การกําหนดเปาหมาย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และระบบรางวัลก็จะมีจุดหมาย
ที่พฤติกรรมสวนบุคคล  ในทางตรงขามกันถาเมื่อมีการใชเทคโนโลยีมากและกําหนดใหเปนงาน
กลุมการบริหารการปฏิบัติงานก็จะมีเปาหมายตอพฤติกรรมกลุม

6. การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee involvement) เปนการใหบุคลากรมี
สวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรมการบริหารผลการปฏิบัติงาน  จะทําใหเกิดการมีสวนรวมในการ
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บริหารระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติในการกําหนดเปาหมาย  การประเมิน  และการปฏิบัติเกี่ยวกับ
รางวัล

ถามีการปฏิบัติกิจกรรมกําหนดเปาหมาย  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และให
รางวัลรวมกันจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานสวนบุคคลและของกลุมการทํางาน  เพราะเปนสิ่งที่
กระทบตอองคการมาก  สวนสิ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงานนอยที่สุดคือ  กลยุทธการบริหาร 
เทคโนโลยี  สถานที่ทํางาน  และการมีสวนรวมของบุคลากร

Iverson (2001: 178) กลาววา  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบผล
สําเร็จไดสัมพันธกับการจายคาตอบแทนตามผลงาน  บุคลากรตองมีการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  และการปฏิบัติงานดีข้ึนจนถึงระดับที่สามารถตอรองคาตอบแทนได

ในการศึกษาครั้ งนี้ ผู วิจัยเลือกแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานของ  
Armstrong (2001) เพราะ Armstrong (2001) ไดกําหนดแนวคิดไวชัดเจนวาองคประกอบของการ
บริหารการปฏิบัติงานไว 4 องคประกอบคือ  การใหคุณคากับบุคลากร (Valuing people) การให
คาตอบแทนบุคลากร (Paying people)  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน (Involving people)  
และการพัฒนาบุคลากร (Developing people)  และในแตละองคประกอบมีคําสําคัญมากพอที่จะ
นํามาเขียนคําจํากัดความเพื่อสรางแบบสอบถาม  นอกจากนี้ในงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผล
การปฏิบัติงานก็มักจะอางถึงแนวคิดของ Armstrong (2001) อยูเสมอ  และในแนวคิดนี้มีองค
ประกอบซึ่งสมารถสนองตอบความตองการของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ไดทั้งความตองการภายนอกและความตองการภายใน  ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้

1. การใหคุณคาบุคลากร

Armstrong (2001)  กลาววาคุณคา  หมายถึง  ความเชื่อวาสิ่งนั้นเปนสิ่งมีคา
หรือเปนสิ่งที่ดีสําหรับองคการ  และควรสรางคุณคาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  เพราะจะชวยให
บุคลากรประสบความสําเร็จ  โดยการใหความไววางใจและมอบอํานาจ  ใหโอกาสมีสวนรวมใน
เร่ืองที่เกี่ยวของกับตัวเขา  และจัดรางวัลให  เนื่องจากคุณคามีอิทธิพลตอพฤติกรรม  คุณคาที่
แสดงโดยนัย (Implicit values) จึงแทรกอยูในวัฒนธรรมองคการ  และพฤติกรรมการบริหารก็มี
อิทธิพลตอการสรางคุณคาใหเกิดขึ้น การใหคุณคากับบุคลากรประกอบดวย 4 องคประกอบ  ดังนี้
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1. ความเสมอภาค (Equity) คือ  การปฏิบัติตอบุคลากรอยางตรงไปตรง
มาและยุติธรรมโดยใหการดูแลอยางเทาเทียมกันทุกคน  ไดแก  การปองกันบุคลากรจากการตัดสิน
ที่ไมยุติธรรมจากผูบริหาร  จัดใหมีโอกาสเทาเทียมกันในเรื่องการจาง  มีการสงเสริมและจัดระบบ
การจายคาตอบแทนที่ยุติธรรม

2.  การพิจารณา (Consideration)  คือ  มีการพิจารณาโดยคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  ความมั่นคงหรือเคารพในศักดิ์ศรีของคน  ในการตัดสินใจที่สงผลตอ
อนาคตของบุคลากร

3.  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life)  คือ  มีการพัฒนาคุณ
ภาพชีวิตการทํางานอยางมีจิตสํานึกและมีความตอเนื่อง  โดยการเพิ่มแรงจูงใจและพัฒนาผลลัพธ  
เพื่อสรางความพึงพอใจในงานของบุคลากรใหมากขึ้น  โดยลดความนาเบื่อหนาย  เพิ่มความหลาก
หลายและภาระหนาที่  มีการมอบอํานาจ  และหลีกเลี่ยงการทําใหบุคลากรอยูภายใตความเครียด

4.  สภาพงาน (Working condition) คือ  จัดใหมีการดูแลสุขภาพ  จัดให
มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  เงื่อนไขการทํางานเปนที่นาพอใจ

เนื่องจากคุณคาเกิดจากประสบการณและการประเมินคาของบุคคล  ขณะเดียว
กันก็มาจากความเชื่อและเจตคติ  สวนประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมที่แสดงวาเกิดคุณคาขึ้น  ได
แก  การเกิดแรงจูงใจ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544: 63) และบางครั้งคุณคาในการทํางานของ
องคการอาจไมสอดคลองกับคุณคาในการทํางานของบุคลากร องคการจึงตองพยายามทําให
บุคลากรยอมรับในคุณคานั้น  วิธีการที่จะทําใหคุณคาที่กําหนดขึ้นไดรับการยอมรับมหีลายวิธี  แต
วิธีที่จะทําใหบุคลากรยอมรับไดมากที่สุดคือ  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดคุณคาในการ
ทํางานขององคการ  โดยมีผูบริหารเปนผูดําเนินการประชุม (สิริอร  วิชชาวุธ, 2544: 197)

2.  การใหคาตอบแทนบุคลากร

Armstrong (2001) กลาววาคาตอบแทนประกอบดวย  การจายเงินซึ่งสัมพันธกับ
ผลงาน  การชวยเหลือ  ความสามารถหรือทักษะสวนบุคคลหรือของทีมหรือผลงานขององคการ  
รูปแบบของจายคาตอบแทนจะจายตามผลลัพธ  ซึ่งแตกตางกันตามผลงานและการใหเงินชวย
เหลือ  ระดับของการใหเงินชวยเหลือข้ึนกับความสามารถ  ทักษะและการจูงใจสวนบุคคล  และ
โอกาสซึ่งบุคลากรจะไดแสดงความสามารถ  และแนวคิดการใหคาตอบแทนบุคลากรประกอบดวย
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1.  ส่ิงจูงใจดานการเงิน (Financial incentives)  มีวัตถุประสงคเพื่อจูงใจ
บุคลากรใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  พัฒนาการปฏิบัติงาน  หรือเพิ่มความสามารถหรือ
ทักษะโดยเนนที่เปาหมายเฉพาะและจัดลําดับความสําคัญ

2.  รางวัลดานการเงิน (Financial rewards)  ใหรางวัลที่เปนเงินเมื่อเขา
ปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จอยางดีเยี่ยม  หรือเกินเปาหมายที่กําหนดไวหรือถึงระดับความสําเร็จ

สวนเกณฑที่ชวยใหบุคลากรหรือทีมประสบความสําเร็จในเรื่องคาตอบแทน  คือ
1.  บุคคลหรือทีมตองการความชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและมาตรฐาน

ของผลงานที่กําหนดไว
2. เขาควรจะอยูในตําแหนงที่มีอิทธิพลตอผลงาน  โดยการเปลี่ยนพฤติ

กรรมหรือการตัดสินใจ
3.  รางวัลควรจะมีความหมายเพียงพอที่จะสรางผลกระทบ  และการสื่อ

สารเกี่ยวกับรางวัลควรจะเปนไปในดานบวก
4.  สิ่งกระตุนหรือโบนัสควรจะเขาใจงาย
5.  รางวัลควรจะสามารถทําใหสําเร็จไดโดยเร็วหรือมีโอกาสที่จะไดรับ

นโยบายของการใหรางวัลควรจะครอบคลุมประเด็นเหลานี้
1.  ใหคาตอบแทนตามเกณฑอัตราตลาด
2.  ใหคาตอบแทนตามผลงาน
3.  กําหนดสวนแบง  หมายถึง  สวนแบงผลกําไรหรือผลประโยชนของ

องคการ
4.  กําหนดระบบการจายคาตอบแทนดวยความยุติธรรม
5. จายคาตอบแทนใหเทาเทียมกันในงานที่มีคุณคาเทากัน  พิจารณา

ประเด็นที่สําคัญตอตลาด
6.  ใชเพื่อเปนแบบแผนการยอมรับ
7.  การกําหนดคาตอบแทนบุคลากรควรรวมคาตอบแทนที่ผันแปรไดตาม

ความเหมาะสม
8. ความสําคัญของรางวัลที่ไมใชเงินซึ่งเปนผลจากความสําเร็จ  การยอม

รับและโอกาสพัฒนา
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3.  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานเกี่ยวของกับการสื่อสารและการมีสวนรวม  ในรูป
แบบการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  เพื่อกําหนดความคาด
หวังและการแลกเปลี่ยนขอมูลเร่ือง  พันธกิจ  คุณคา  และวัตถุประสงคขององคการ (Armstrong, 
2001: 432)  และเมื่อบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือโครงการตางๆ เขาจะเกิด
ความผูกพนัทางจิตวิทยา (Psychological commitment) ที่จะทําใหเปาหมายหรือโครงการนั้น
บรรลุผล  นอกจากนั้นยังเกิดความรูสึกเปนเจาของในเปาหมายหรือโครงการ  ดังนั้นเมื่อถึงภาค
ปฏิบัติเขาก็จะมีแรงจูงใจและกระตือรือรนใหงานบรรลุผลตามที่เขามีสวนกําหนดขึ้นมา (สรอย
ตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 127) จึงควรกําหนดระดับการมีสวนรวมของบุคลากรใน
องคการไวในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

Leopold (2002 eited in Marchington and Wilkinson, 1996: 244-250) เสนอ
การมีสวนรวมของบุคลากรวาประกอบดวย 4 องคประกอบดังนี้

1.  การสื่อสารจากระดับบนสูลาง (Downward communication)  เปน
การสื่อสารในระบบสายการบังคับบัญชาจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ

2.  การแกปญหาจากระดับลางขึ้นไป (Upward problem-solving)  เปน
รูปแบบการบริหารที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัตินําความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเสนอใหผูบริหาร
ทราบ

3.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน (Task participation) เปนรูปแบบ
ของการมีสวนรวมของบุคลากรโดยตรง

4.  การมีสวนรวมทางการเงิน (Financial involvement) เปนแบบแผนที่
เชื่อมโยงระหวางรางวัลสวนบุคคลของบุคลากรในการที่ทําใหหนวยงาน  และ/หรือองคการประสบ
ผลสําเร็จ  รวมถึงการแบงผลกําไร

4.  การพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การที่องคการหรือผูบริหารสรางระบบและวิธีการ
แนะนํา  สนับสนุนและชวยเหลือบุคลากรใหเกิดการพัฒนาตนเอง มีวัตถุประสงค  เพื่อสงเสริมการ
เรียนรูของบุคลากรดวยการใหความรู (Knowledge) และใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) ของการ
เปลี่ยนแปลงทักษะซึ่งจะชวยใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ  นโยบายการพัฒนาบุคลากร  
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สามารถทําไดโดยการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อชวยเหลือ
บุคลากรใหมากที่สุด  เปดโอกาสใหบุคลากรใชทักษะที่มีใหมากขึ้น  และนําความสามารถที่มีอยู
มาใช (Armstrong, 2001: 264)   เพราะผลงานของบุคลากรเกิดจากปจจัย 3 ประการคือ  แนวคิด
และทัศนคติ  ความตั้งใจ  และความสามารถ  ดังนี้

ผลงาน = แนวคิดและทัศนคติ x ความตั้งใจ x ความสามารถ

ถาปจจัยหนึ่งในสามปจจัยนี้มีคาลดลงยอมทําใหผลงานนั้นมีคาลดลงตามไปดวย
(ชลลดา  หลวงพิทักษ, 2540: 2)

Armstrong (2001: 503) กลาววาการเตรียมแผนพัฒนาบุคลากรวาประกอบดวย
4 ระยะคือ  ประเมินตําแหนงปจจุบัน (Assess current position)  กําหนดเปาหมาย (Set goals)
วางแผนกิจกรรม (Plan action)  และนําแผนมาใช (Implement)

ประเมินตําแหนงปจจุบัน

นําแผนมาใช กําหนดเปาหมาย

วางแผนกิจกรรม

ภาพที่ 2  กระบวนการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ที่มา:  Armstrong, M. 2001. Human resource management practice. 7th ed. London:

Kongan Page. P 503.
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แนวคิดการพัฒนาบุคลากรของ Armstrong (2001: 479) ประกอบดวย จัดใหเกิด
การเรียนรูและโอกาสพัฒนา  การฝกอบรม การดําเนินการและประเมินผล ดังนี้

1. จัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาสพัฒนา (Providing learning and 
development opportunities) ชวยเหลือบุคลากรใหเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  โดยเนน
ใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงที่เปนปจจุบันและแนวโนมในอนาคต  สํารวจความตองการการ
เรียนรู  และทําใหเขาใจวิธีการเรียนรู  นอกจากนั้นยังชวยเหลือ  สนับสนุน  แนะนํา  ใหบุคลากร
พัฒนาตนเอง  มีการวางแผนจัดระบบและวิธีการพัฒนา

2.  การฝกอบรม (Making training intervention and planning)  คือการปรับ
พฤติกรรมอยางเปนระบบโดยผานการเรียนรูซึ่งเกิดจากการศึกษา (Education)  การแนะนํา 
(Instruction)  การพัฒนา (Development)  และประสบการณการวางแผน (Planned and 
experience)  การฝกอบรมมุงทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลง 3 ดานคือ

2.1  ดานความรู (Knowledge)  การศึกษา  สั่งสอนใหมีความรูสูงขึ้น
2.2  ดานทักษะ (Skill) ความชํานาญงาน
2.3  ดานทัศนคติ (Attitude) ทาทีความรูสึกนึกคิดที่ดีที่ถูกที่ควรและการ

สรางสรรค
3. การดําเนินการและประเมินผล (Conducting and evaluating training 

program)  เปนขั้นตอนประเมินผลการฝกอบรม  และนําผลลัพธมาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค
การฝกอบรมที่ตั้งไว  คนหาปญหาในกระบวนการจัดฝกอบรม  เพื่อจะนําไปปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง  
และสรางการฝกอบรมที่จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค  มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

การพัฒนาบุคลากรจะใหความสําคัญที่บุคคล  มีการตอบสนองขั้นพื้นฐานตอ
แผนการสรางความเจริญกาวหนา  ในขณะที่บุคลากรมีการยอมรับแตกตางกัน  บุคคลจะตองการ
การกระตุน  การแนะนํา  การสนับสนุน  ผูบริหารไมเพียงแตจะอยูเบื้องหลังสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาและใหบุคลากรชวยเหลือตัวเอง  แตยังมีบทบาทชวยเหลือ  และวางแผนการพัฒนาดวย

4.3  ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  จะเชื่อมโยงกับกิจกรรมของ
บุคลากรกับยุทธศาสตรซึ่งเปนเปาหมายขององคการ  ใชเปนขอมูลในการตัดสินใจในการบริหาร
งานเกี่ยวกับบุคลากร  และเปนขอมูลปอนกลับเพื่อประโยชนในการพัฒนา (Neo and others, 
2000: 280)  มีนักวิชาการกลาวไว  ดังนี้
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Bacal (2000, 21-22)  กลาววาปจจุบันสามารถเชื่อมโยงมาตรฐานของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ไปประยุกตใชตามความตองการขององคการ  ผูบริหาร  
และบุคลากร  ไดดังนี้

1. ใชในการประสานเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  หนวยงาน  และจุด
หมายของบุคลากรใหเปนไปในทางเดียวกัน

2.  ใชเปนชองทางสําหรับจําแนกปญหาที่ทําใหองคการไมมีประสิทธิภาพ
3.  ชวยแกปญหาดานเอกสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งชวยใหองคการทําตาม

กฎหมายและแนวทางปฏิบตัิ (แสดงโครงสราง)  ปองกันการฟองรองและความไมพอใจ
4.  เปนขอมูลใชในการตัดสินใจในเรื่องการสงเสริม  กลยุทธการพัฒนาบุคลากร  

และการฝกอบรม
5. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารและผูนิเทศใชปองกันปญหา  ชวยการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  การประสานงาน  และสําหรับทํารายงานเสนอผูบริหาร  เปนเสนทางทําใหเกิดความรู
6.  เปนการทําใหผูบริหารและบุคลากรใชจําแนกปญหา  วินิจฉัยหาสาเหตุ  และ

กําหนดกิจกรรมการแกปญหา
7.  เพื่อชวยในการประสานงานระหวางบุคลากรทั้งหมดซึ่งปฏิบัติงานรวมกัน
8.  เปนวิธีการทําใหเกิดการปอนกลับของขอมูลอยางตอเนื่องสูบุคลากร  ซึ่งชวย

ใหเกิดการจูงใจบุคลากร
9.  ใชปองกันความผิดพลาดโดยตั้งความคาดหวังอยางชัดเจน  สรางความเขาใจ

รวมกันในเรื่องที่บุคลากรสามารถปฏิบัติไดและไมสามารถปฏิบัติได  และนําเสนอวิธีที่บุคลากรจะ
สรางงานไดอยางเหมาะสม

10.  ใชวางแผนพัฒนาบุคลากรและกิจกรรมการฝกอบรม

Harris (2000: 210) กลาววา  องคการใชกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติ
งานเพื่อ

1.  ใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในเรื่อง  เพิ่มรางวัล  การสงเสริม
และการใหออกจากงาน

2.  ใชประเมินผลและพัฒนาบุคลากร
3.  ใชวางแผนและประเมินระบบทรัพยากรมนุษยที่หลากหลาย  เชน  โปรแกรม      

การอบรมบุคลากรในองคการ  และการวางแผนทรัพยากรมนุษย
4.  ใชเปนเอกสารสําหรับการตัดสินใจสวนบุคคล
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Neo and others (2000: 279) กลาววาวัตถุประสงคของระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน  ประกอบดวยวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  การบริหาร  และการพัฒนา  ดังนี้

1. วัตถุประสงคเชิงกลยุทธเปนการประยุกต  โดยผานการกําหนดผลลัพธ  พฤติ
กรรม  เพื่อการขยายบางสิ่ง  ลักษณะเฉพาะของบุคลากรซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติตาม         กล
ยุทธ  และใชพัฒนาการวัดและระบบปอนกลับขนาดใหญซึ่งบุคลากรใชอธิบายลักษณะเฉพาะ  
เกี่ยวของกบัพฤติกรรมและทําใหเกิดผลลัพธ

2. วัตถุประสงคการบริหาร  องคการใชขอมูลการบริหารผลการปฏิบัติงานในการ        
ตัดสินใจทางการบริหารหลายๆอยางเชน  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การสนับสนุน  การใหออกจาก
งาน  การยอมรับการปฏิบัติงานสวนบุคคล

3. วัตถุประสงคการพัฒนา  ใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานอยางมี     
ประสิทธิภาพ  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไมดีเทาที่เขาควรจะทําได  การบริหารผลการปฏิบัติงานจะ
ชวยคนหาวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงาน  ในกระบวนปอนกลับซ่ึงเกิดขึ้นระหวางกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งมักจะเปนจุดออนของบุคลากร

Leopold (2002: 130-131) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงานเกี่ยวของกับ
1. การเชื่อมโยงกับกลยุทธ (Strategic link) เปนการชวยในการกําหนดวัตถุ

ประสงคสวนบุคคลใหสนับสนุนกลยุทธการบริหารประสบผลสําเร็จ
2. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) เปนการกําหนด

ความสัมพันธคานิยมการชวยเหลือของบุคลากรกับองคการ
3. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development) เปนการชวย

จําแนกความไมสมบูรณของการปฏิบัติงาน  และความตองการการพัฒนา
4. รางวัลและผลประโยชน (Rewards and benefits) ชวยใหมีการจายคาตอบ

แทนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  เงินเดือนที่ยุติธรรม  เงินพิเศษ  เมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ
5.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปนการนําขอมูล

สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จ  และการวางแผนอาชีพ
6.  การติดตอส่ือสาร (Communications) เปนการสนับสนุนการสนทนาระหวาง

บุคลากรกับการบริหาร
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สรุปการบริหารผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอองคการในหลายๆดาน  เชน  
ดานการวางแผนกลยุทธ  ดานการบริหารงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งจะชวยใหการ
พัฒนาองคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

5.  ประสบการณการทํางานกับความพึงพอใจในงาน

ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Halloran and Benton, 
1987: 97) ผูปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนอยมักจะมีความพึงพอใจในงานนอยกวาผู
ปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกวา  เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้นมักจะมีตําแหนง
หนาที่การงานสูงตามไปดวย  มีความคาดหวังในระดับตํ่า  และการปรับตัวกับสภาวการณในการ
ทํางานดีขึ้น  สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยมีความคาดหวังมาก  มีการปรับตัวนอย               
(สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 137) เพราะประสบการณการทํางานของบุคคลจะ
ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลตลอดเวลา  ชวยใหบุคคลเกิดความคิด  
ทักษะ  ทัศนคติตอการทํางาน (สุจินต  วิจิตรกาญจน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และสมจิต  หนุเจริญกุล, 
2538)  และคนที่มีอายุนอยจะมีความสนใจรายได  สวนคนที่มีอายุมากจะสนใจถึงความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน (Marriner, 1982  อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539)  สอดคลองกับ
การศึกษาของนพพรพงศ  วองวิทย (2539) สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) สมสมัย  สุธีรศานต 
(2544) ที่พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และ             
อรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) พบวาพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป  มี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป   นอกจากนี้
ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับปฏิบัติการพยาบาล  โดยพยาบาลที่มีประสบการณการ
ทํางานสูง  จะมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงดวย (Dyer, 1981 อางถึงใน  รัตนา  ลือวานิช, 
2539) สอดคลองกับการศึกษาของสมลักษณ  สุวรรณมาลี (2539) ที่พบวาประสบการณการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

แต Halloran and Benton (1987: 97-98)  กลาววาระยะเริ่มปฏิบัติงานใหมในชวงปแรก
บุคลากรจะมีความพึงพอในงานสูง  และระดับความพึงพอใจจะลดลง 20 ป  และจะกลับมีความ
พึงพอใจเพิ่มข้ึนอีก  เพราะมีประสบการณการทํางานมากขึ้น  มีความรูความชํานาญในงานที่ทํา  
สอดคลองกับการศึกษาของดิลก  มูลวงษ (2537) ที่พบวา  พนักงานที่ทํางานในโรงงานนอยกวา 1 
ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่ทาํงานมากกวา 5 ป  และกาญจนา  จันทรไทย (2541) 
ศึกษาพบวา  อาจารยพยาบาลรับรูความพึงพอใจในงานโดยทั่วไปสูงสุด  คือกลุมอายุ 51 ปข้ึนไป  
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แตไมสอดคลองกับการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543)  และประภาพร  เมืองแกว (2542)  ที่
ศึกษาพบวา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ

6.  การบริหารผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับกลยุทธใหมๆซึ่งเชื่อมโยงกันกับส่ิงท่ีเกี่ยว
ของกับบุคลากร  เชน  การกําหนดเปาหมาย  การประเมินผลงาน  การพัฒนา  และการเปน           
พี่เลี้ยงกับประสิทธิผลขององคการ  การบริหารผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มผลิตผล  
ลดการยายงาน  และพัฒนาบริการ  ทําใหบุคลากรพึงพอใจ  โดยการรวมระบบทรัพยากรมนุษย
เขากับวัตถุประสงคขององคการ (Iverson, 2001: 178)  สอดคลองกับการศึกษาของ Suutari and 
Tahvanainen (2002) ที่พบวา  ระดับความสัมพันธระหวางประเทศขององคการ  ขนาดขององค
การ  สถานที่ตั้งขององคการ    ตําแหนงของผูปฏิบัติงาน  รูปแบบการปฏิบัติงาน  และโครงสราง
ขององคการมีอิทธิพลตอการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งสามารถอธิบายตามองคประกอบ 4 ดาน
ของ Armstrong (2001)  ดังนี้

6.1  การใหคุณคากับบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
คุณคา  หมายถึง  ความเชื่อวาสิ่งนั้นเปนสิ่งมีคา  หรือเปนสิ่งที่ดีสําหรับองคการ  และควร

สรางคุณคาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  เพราะจะชวยใหบุคลากรประสบความสําเร็จเนื่องจากคุณคามี
อิทธิพลตอพฤติกรรม การใหคุณคากับบุคลากรปรกอบดวย ความเสมอภาค  การพิจารณา  คุณ
ภาพชีวิตการทํางาน  และสภาพการทํางาน (Armstrong, 2001) คุณคาจึงเปนปจจัยหนึ่งทีเกี่ยว
ของกับความพึงพอใจในงาน เพราะคุณคาเปนสิ่งสะทอนความมั่นใจในงาน  เกี่ยวกับผลลัพธซึ่งทํา
ใหเกิดงานและวิธีปฏิบัติงาน (George and Jones, 2002: 81;   พงศ  หรดาล, 2540: 45)  แต
เนื่องจากคุณคาไมใชสิ่งติดตัวมาแตกําเนิด  ไดมาโดยการเรียนรู  ประสบการณ  ครอบครัว (สถิต  
วงศสวรรค, 2540: 213)  และประสบการณของแตละคนแตกตางกัน  คุณคาที่ยึดถือจึงแตกตางกัน
แมจะอยูในสังคมเดียวกัน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544: 61) สอดคลองกับการศึกษาของ 
Taylor (1979 อางใน  ไขแสง  ชวศิริ, 2533) กลาวถึงคุณลักษณะของพยาบาลโดยอางถึงคุณคา
ของแตละบุคคลที่เปนตัวกําหนดลักษณะการสื่อสาร รูปแบบการแสดงออกดวยกริยาทาทาง  และ
แสดงความจริงใจและการดูแลผูรับบริการ  จึงทําใหตองมีแรงจูงใจในการทํางานดานสุขภาพแก
ประชาชน  และดวงรัตน  สุวรรณประทีป (2539) ศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิต
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การทํางานของพยาบาล  และมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ความสนใจใน
การทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความรูสึกไมชอบใจในงานที่ทํา

6.2  การใหคาตอบแทนบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
คาตอบแทนประกอบดวย  การเงินซึ่งสัมพันธกับผลงาน  การชวยเหลือ  ความสามารถ  

หรือทักษะสวนบุคคลหรือของทีม  หรือผลงานขององคการ  รูปแบบการจายคาตอบแทนจะจาย
ตามผลลัพธ  ซึ่งแตกตางกันตามผลงานและการใหเงินชวยเหลือ  ระดับของการใหเงินชวยเหลือข้ึน
กับความสามรถ ทักษะและการจูงใจสวนบุคคล และโอกาสซึ่งบุคคลจะไดแสดงความสามารถ 
(Armstrong, 2001)  ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพมากขึ้นหรือดอยลงได  ผูบริหารจึง
จําเปนตองตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทน  ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะทําใหผู
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2542, 158) 
คาตอบแทนจึงเปนปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (George and Jones, 2002: 
81)  สอดคลองกับการศึกษาของนพพรพงศ  วองวิทยการ (2539) ที่พบวา  การใชอํานาจบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยดานอํานาจการใหรางวัลเปนสิ่งที่พยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  และบุญจันทร  วงศสุนพรัตน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และ  ภัทรอําไพ  พิพัฒนนานนท 
(2540) พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร  และ
อัตราเงินเดือน  แตการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) พบวาเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

6.3  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานกับความพึงพอใจในงาน
พงศ  หรดาล (2540 อางใน  วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2535) กลาววา  การศึกษาความ              

พึงพอใจในงาน (ชวง ค.ศ. 1959-1974) นั้นองคการตางๆจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรหลายๆ แบบ  การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกิจกรรมหนึ่งที่ถูกนํามาใช  โดยใหผู
ปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ Roberson, Moye and Locke (1998)  ศึกษาการจําแนกสิ่งที่ขาดหายไปในการเชื่อมโยง
ระหวางการมีสวนรวมและความพึงพอใจในงาน: บทบาทการเปนสื่อกลางของวิธีการรับรูความยุติ
ธรรม  พบวา  การรับรูการมีสวนรวมซึ่งมีผลตอความพึงพอใจผานการรับรูความยุติธรรมในการมี
สวนรวมตัดสินใจ  สวนกริชแกว  แกวนาค (2541)  ศึกษารูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหาร
ของตนเองเปนแบบมีสวนรวม  สวนพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบการบริหารของหัวหนา                 
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หอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
และกาญจนา  จันทรไทย (2541)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  และปจจัยคัดสรร
ดานสถานการณกับความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล  พบวาอาจารยพยาบาลปรารถนา
ใหผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  ทําใหเกิดความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา  
ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย  เพราะภาวะผูนําแบบมีสวนรวมจะมุงที่การแลกเปลี่ยน
อํานาจ  และการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  โดยผูนําแบบมีสวนรวมจะใชการกระตุน  
และสรางแรงจูงใจใหผูบังคับบัญชารวมปรึกษาหารือ  และตัดสินใจ  ซึ่งจะกอใหเกิดความพึงพอใจ
และความรูสึกเปนเจาของการตัดสินใจนั้น (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542)

6.4  การพัฒนาบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาทกัษะและความสามารถของบุคคลอยางตอเนื่อง  เพื่อ

ชวยเหลือบุคลากรใหมากที่สุด  และเปดโอกาสใหบุคลากรนําความสามรถทั้งหมดมาใช 
(Armstrong, 2001: 264)  แตยังคงมีปญหาการพัฒนาบุคลากร  เนื่องจากรูปแบบการพัฒนาไม
ชัดเจน  แมวากลุมงานการพยาบาลของสถานบริการตางๆ ไดจัดใหมีการประชุมวิชาการหรือการอ
บรมอยูบางในปจจุบัน (พวงรัตน  บุญญานุรัตน, 2537) ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรพยาบาลจึงตอง
กําหนดใหสอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาบุคลากรขององคการ  โดยการวิเคราะหงานการ
พยาบาล  จากความตองการของบุคลากร  ซึ่งจะทําใหเกิดการยอมรับ  และเกิดความพึงพอใจใน
งาน (Tommy, 2000)  สอดคลองกับการศึกษาของ Birdi, Allan, and Warr (1997) ที่ศึกษาความ
สัมพันธและการยอมรับผลลัพธ 4 ชนิดของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  มีตัวแปรที่คลายๆ กันซึ่ง
สัมพันธกับการมีสวนรวมอยู 3 กิจกรรม คือ  ความตองการหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระหวาง
ประจําการ  กิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐานในระหวางประจําการ  และกิจกรรมการวางแผนอาชีพ
ในระหวางประจําการ  และมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  กับลําดับของการมีสวนรวมในความตองการหลักสูตรการอบรมและกิจกรรมการ
พัฒนางานพื้นฐาน  นอกจากนี้สวางจิตต  นันทวาศ  และพิกุล  เฮงสนั่นกุล (2541)ศึกษาสถาน
ภาพการปฏิบัติงาน  ความตองการการพัฒนาของบุคลากรสายการพยาบาล  โรงพยาบาลนาน  
พบวา  พยาบาลมีความตองการศึกษาตอในระดับปริญญาตรีพยาบาลศาสตรเปนอันดับหนึ่ง  และ
ตองการใหกลุมงานการพยาบาลจัดอบรมเพิ่มเติมดานการพยาบาลสาขาตางๆ    อนาคตของกลุม
งานการพยาบาลจึงขึ้นอยูกับผูบริหารและบุคลากรทางการพยาบาล  โดยเฉพาะผูบริหารการ
พยาบาลควรจะมีการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลอยางทั่วถึงและสม่ําเสมอ  เพื่อใหบุคลากร
พยาบาลมีความรูความสามารถ  และมีศักยภาพสูงสุด  ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  เพื่อ
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ความสําเร็จขององคการ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2539)  ดังการศึกษาของนริศรา  ฐีตะธรรมา
นนท (2540)  ที่พบวาการรับรูการจัดการคุณภาพโดยองครวมดานการบริหาร  และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ดิลก  มูลวงษ (2537) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานการผลิต  ในโรงงานอุต
สาหกรรมอิเลคทรอนิคส  จังหวัดปทุมธานี  กลุมตัวอยางคือ  พนักงานที่เกี่ยวของกับการผลิตใน
โรงงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคสจํานวน 171 คน  ผลการวิจัยพบวา

1.  พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาตามองค
ประกอบของงาน  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  รอง
ลงมาคือ  ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  และดานลักษณะงาน  สวนดานที่พนักงาน                  
พึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือในงาน  รองลงมาคือ  ดานเพื่อนรวมงาน

2.  ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติคือ  การศึกษา  ระยะเวลาทาํงาน  ระดับเงินเดือน  โดยพนักงานที่ทํางานในโรงงานนี้มานาน
นอยกวา 1 ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่ทํางานนี้มานานกวา 5 ปและพนักงานที่มี
ระดับเงินเดือนสูงกวามีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํากวา

อรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัว
หนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลเอกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 199 คน  ผลการวิจัยพบวา

1.  พยาบาลประจําการรับรูความชวยเหลือของพยาบาลของพยาบาลหัวหนา           
หอผูปวยในเรื่องการมอบหมายงาน  และการเยี่ยมตรวจดวยวิธีการจูงใจและการใชระเบียบวินัย  
และในเรื่องการพัฒนาตนเองดวยวิธีการชดเชย

2.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการทุกดานคือ  ความสําเร็จในงาน  
การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา  อยูในระดับมาก

3.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการจูงใจ  มีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

4.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการชดเชย  ไมมีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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5.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการใชระเบียบวินัย  มี
ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

6.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน  และปฏิบัติงานในแผนกตางกัน  ไมมีความแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

7.  พยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 3 ป  มีความ  
พึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลประจําการที่มปีระสบการณในการปฏิบัติงาน 1-3 ป  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ

8.  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม-ศัลยกรรม  สูตินรีเวช
กรรม  และกุมารเวชกรรม  มีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ยุทธพงษ  ขวัญชื้น (2538) ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุขประจํา
สถานีอนามัย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  พบวา  เพศ  สถานภาพสมรส  และระดับการศึกษาสูง
สุด  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุข  ตัวแปรที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุขคือ  อายุและประสบการณการทํางาน

สุรัชต  มลัทธนทวี (2538)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน: ศึกษากรณีเจา
หนาที่องคกรพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่องคกรพัฒนาเอก
ชนจํานวน 12 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่องคกร
พัฒนาเอกชนสามารถแบงออกเปน

1. ลักษณะภูมิหลังของเจาหนาที่  ซึ่งไดแก  การขัดเกลาทางสังคมที่ไดรับจาก        
การอบรมเลี้ยงดูจากครอบครัวใหมีความรักความเมตตา  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  หรือตามแนวคํา
สอนของศาสนาที่สรางคุณคาใหกับชีวิต  การศึกษาในระบบที่จะกอใหเกิดองคความรู  และทักษะ
ตางๆ ที่ไดมาจากการเรียนการสอนอยางเปนระบบ  หรืออาจจะเปนการเรียนรูจากประสบการณ
ของชีวิตอยางแทจริงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี
ขึ้น

2.  ระบบงาน  เปนระบบที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเอื้ออํานวยในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่  เชน  การใหอิสระทางดานความคิดและการปฏิบัติงานในการวางแผนหรือโครงการ
ตางๆ การเปดโอกาสใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในองคการทั้งทางดานวิเคราะหปญหาตางๆ  
การวางแผน  จนกระทั่งการติดตามและประเมินผล  ซึ่งจะทําใหเจาหนาที่เกิดความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร  ประกอบกับงานที่มีความทาทาย  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
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นพพรพงศ  วองวิทยการ (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย  อํานาจการประกอบวิชาชีพ  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลทั่วไป  โรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ภาคเหนือ  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 700 คน  ผลการวิจัยพบวา

1. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  อยูในระดับปานกลาง  ความ                
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปสูงกวาของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ

2.  กลุมพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลทั่วไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  การใชอํานาจการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยดานอํานาจการใหรางวัล  อํานาจความเชี่ยวชาญ  อํานาจอางอิง  อํานาจโดยชอบธรรม  
อํานาจการบังคับ  และอํานาจในการประกอบวิชาชีพดานอํานาจการปกปองชวยเหลือ  อํานาจ
การบูรนาการ  อํานาจการมีสวนรวม  อํานาจการเปลี่ยนแปลง  การแกไขปญหา  อายุ  และประสบ
การณการทํางาน

3.  กลุมพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  การใชอํานาจการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยดานอํานาจการใหรางวัล  อํานาจโดยชอบธรรม  อํานาจความเชี่ยวชาญ  อํานาจอางอางอิง  
อํานาจโดยชอบธรรม  อํานาจการบังคับ  และอํานาจในการประกอบวิชาชีพดานอํานาจบูรนาการ  
อํานาจการเปลี่ยนแปลง  อํานาจการสรางภาวะที่ดีขึ้น  การแกไขปญหา  และอายุ

สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยการ
ทํางาน  กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยพระปกเกลา  
จังหวัดจันทบุรี  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลพระปกเกลา  จังหวัดจันทบุรี  
จํานวน 176 คน  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลประจําการของโรงพยาบาลพระปกเกลาจังหวัด
จันทบุรี  มีความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  อยูในระดับปานกลาง  มีความสามารถในการปฏิบัติ
งาน  อยูในระดับปานกลาง  ประสบการณการทํางานและการไดฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  
มีความสําคัญทางบวก  กับความสามารถในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และความ
พึงพอใจในปจจัยการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวก  กับความสามารถปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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นริศา  ฐีตะธรรมานนท (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการรับรู
การจัดการคุณภาพโดยองครวมกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล                 โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 285 คน  และ
พยาบาลเทคนิคจํานวน 146 คน  ผลการวิจัยพบวา

1. ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส  มีความสัมพันธทางบวกกับความ         
พึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยในระดับตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และการรับรูการจัดการ
คุณภาพโดยองครวมโดยรวม  และรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
หัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนการรับรูการจัดการคุณภาพ
โดยองครวมโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

2.  ตัวแปรที่รวมทํานายความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยได  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติคือ  การรับรูการจัดการคุณภาพโดยองครวมดานการบริหาร  และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ดานการบริหารคุณภาพของกระบวนการบริการ  และสถานภาพสมรสซึ่ง
สามารถรวมทํานายความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย  สวนตัวแปรที่รวมทํานายความ         
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการได  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  การรับรูการจัดการคุณ
ภาพโดยองครวมดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  และดานสาร
สนเทศและการวิเคราะห

บุญจันทร  วงศสุนพรัตน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และภัทรอําไพ  พิพัฒนานนท (2540) ศึกษา
ความพึงพอใจในงาน  การคงอยูในอาชีพของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน  ในโรงพยาบาลของรัฐ  
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพในโรง
พยาบาลรัฐ 6 แหง  จํานวน 510 คน  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  และไมมีความแตกตางกันทั้งในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณ
สุข  แตมีความคิดที่จะลาออกจากงานและวชิาชีพสูง  นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจในงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน  อัตราเงินเดือน  และมีความ
สัมพันธทางลบกับการลาออกจากงานและวิชาชีพ

กริชแกว  แกวนาค (2541)  ศึกษารูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและความ               
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  เขตภาคเหนือ  กลุมตัวอยางเปนหัว
หนาหอผูปวยจํานวน 84 คน  และพยาบาลประจําการจํานวน 248 คน  ผลการศึกษาพบวา  หัว
หนาหอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหารของตนเองเปนแบบมีสวนรวม สวนพยาบาลประจําการรับรูรูป
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แบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  เมื่อเปรียบเทียบรูปแบบการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเองและพยาบาลประจําการพบวา  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลประจําการอยูในระดับ             
ปานกลาง  และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัย
สําคัญ

ประภาพร  เมืองแกว (2542) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนา
ที่ฝายสงเสริมสุขภาพ  โรงพยาบาลชุมชน  เขต 1  กลุมตัวอยางคือ  เจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพ  
จํานวน 97 คน  ผลการวิจัยพบวา  วุฒิการศึกษาสูงสุด  มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน  สวนอายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  สถานภาพสมรส  ระดับ (ซี)  ไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน

สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝาย                    
การพยาบาล  โรงพยาบาลเกษมราษฎร  บางแค  กลุมตัวอยางคือ  เจาหนาที่ฝายการพยาบาลซึ่ง
ประกอบดวย  พยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลเทคนิค  ผูชวยพยาบาล  และพนักงานผูชวยรวมทั้งสิ้น
จํานวน 240 คน  ผลการศึกษาพบวา  เจาหนาที่ฝายการพยาบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  อายุและอายุงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจโดยรวม  วุฒิการศึกษา  และตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจตางกัน  
แรงจูงใจในเรื่องความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน  การปกครองบังคับบัญชา  สภาพการปฏิบัติงาน  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  และ
ชีวิตความเปนอยูสวนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม  และปจจัยที่
สามารถทํานายความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายการพยาบาลคือ  แรงจูงใจในเรื่องชีวิต
ความเปนอยูสวนตัว  การยอมรับนับถือ  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  ความรับผิดชอบ  ความ
กาวหนาในตําแหนงงาน  โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายการ
พยาบาลได

จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดชัยนาท  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 127 คน  พยาบาลเทคนิค 30 คน  ผลการศึกษา
พบวา  ในภาพรวมพยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าไดแก  สภาพการทํางาน  นโยบายและ
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การบริหาร  การนิเทศงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  ความกาวหนา  และการยอมรับนับถือ  การรับ
รูลักษณะงานพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีการรับรูในดานการไดรับขอมูลปอน
กลับจากบุคคลในระดับตํ่า  และลักษณะงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความ        พึง
พอใจในงานของพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนการทํางานเปนทีมของพยาบาลในภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งพยาบาลสวนใหญยังใหความไววางใจกันอยูในระดับตํ่า  และพบวา
การทํางานเปนทมีมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพบวา  ความตั้งใจจริงในการทํางานรวมกันทําให
บรรลุผลสําเร็จ  ความเปนอิสระ  การไดรับขอมูลปอนกลับจากบุคคล  การอางถึงผลงาน  และการ
พึ่งพาอาศัยกัน  เปนตัวแปรที่รวมกันอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในงานได

ณัฎฐิมล   โลพันธศรี  (2543) ศึกษาผลของการปรับใชแนวคิดบริหารแบบ                        
ยึดวัตถุประสงคในการปฏบิัติงานการพยาบาล  ตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  จํานวน 21 คน  ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการหลังการปรับใชแนวคิดการบริหารแบบยึดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน
การพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 226 คน                 
ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษมีความพึงพอใจในงานโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความพึงพอใจสูงสุดในดานลักษณะงาน  มีความพึงพอใจนอยที่
สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน  และดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว  ผลการศึกษาความ
สัมพันธพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  ระดับ(ซี)  ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและเงินเดือน  ไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
พฤติกรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ไดแก  การวางแผน  การอํานวยการ  พฤติกรรมผู
นําและเงินเดือน

สุกัญญา  ฉัตรแกว (2544) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลราชวิถี  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีจํานวน 347 คน  ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในงานโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัยภายในและภายนอก  พบวา  มีความพึงพอใจอยูในระดับ
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ปานกลางเชนเดียวกัน  แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายในพบวามีความพึงพอใจใน
ความสามารถในการทํางาน  และความรับผิดชอบในการทํางานอยูในระดับสูง  สําหรับงานที่ไดรับ
มอบหมาย  ความสําเร็จในการทํางาน  ความคิดริเร่ิม  และความมีอิสระในการทํางาน  มีความพึง
พอใจอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายนอก  พบวามีความพึงพอใจ
ในกิจกรรมระหวางการทํางาน  สถานภาพทางสังคม  การบริการสังคม  และระเบียบวินัยในการ
ทํางานอยูในระดับสูง  สวนความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน  ความกาวหนาในการทํางาน  
คาตอบแทน  นโยบายและการปฏิบัติตน  ความมีมนุษยสัมพันธของ    ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  
การยอมรับนับถือ  ความมั่นคงในการทํางาน  และสภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการ  มี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง

สมสมัย  สุธีรศานต (2544) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลสงขลา
นครินทร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ 142 คน  และผูชวยพยาบาล 104 คน  ผลการศึกษา
พบวา  พยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
คอนไปทางมาก  แตมีความแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  พยาบาลวิชาชีพพึงพอใจ
ระดับมากในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  การไดรับการยอมรับ    สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
พยาบาล  สวนผูชวยพยาบาลพึงพอใจมากในดานการทํางานเปนทีม  สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
รวมงาน  และพึงพอใจนอยในดานสวัสดิการที่พักและการดูแลเมื่อเจ็บปวย  ความแตกตางของ
ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่พยาบาลขึ้นกับระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  เวลาการ
ปฏิบัติงานและที่พักอาศัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Slavit, Stamps, Piedmont, and Hase (1978) เสนอผลการศึกษา  ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลกับสถานการณในการทํางาน  โดยทําการศึกษาพยาบาล 2 กลุม  คือ  กลุมที่ปฏิบัติ
งานในแผนกผูปวยในและกลุมที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก  พบวา  กลุมผูปฏิบัติงานในแผนกผู
ปวยในเรียงลําดับความพึงพอใจจากสิ่งที่พอใจมากไปนอยเหมือนกันคือ  ความเปนอิสระ  สถาน
ภาพของวิชาชีพ   คาตอบแทน  เงื่อนไขของงาน  การมีปฏิสัมพันธ  และนโยบายขององคการ  สวน
กลุมที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก  เรียงลําดับความพึงพอใจจากมากไปหานอยดังนี้  ความเปน
อิสระ  เงื่อนไขของงงาน  คาตอบแทน  สถานภาพของวิชาชีพ  การมีปฏิสัมพันธ  และนโยบายของ
องคการ

Birdi, Allan, and Warr (1997) ศึกษาความสัมพันธและการยอมรับผลลัพธ 4 ชนิดของกิจ
กรรมการพัฒนาบุคลากร  กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  จํานวน 1,798 คน  
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ผลการศึกษาพบวา  มีตัวแปรที่คลายๆ กันซึ่งสัมพันธกับการมีสวนรวมอยู 3 กิจกรรม คือ  ความ
ตองการหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระหวางประจําการ  กิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐานใน
ระหวางประจําการ  และกิจกรรมการวางแผนอาชีพในระหวางประจําการ  และมีความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  กับลําดับของการมีสวนรวมใน
ความตองการหลักสูตรการอบรมและกิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐาน

Refissa (1997 อางใน  สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล, 2542: 27) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ทีมสุขภาพ  ในเมืองโวลลีกา  ประเทศเอธิโอเปย  
กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่จํานวน 152 คน  ผลการศึกษาพบวา  เจาหนาที่สวนใหญมีความ                
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Roberson, Moye, and Locke (1999)  ศึกษาการจําแนกสิ่งที่ขาดหายไปในการเชื่อมโยง
ระหวางการมีสวนรวมและความพึงพอใจในงาน: บทบาทการเปนสื่อกลางของวิธกีารรับรูความยุติ
ธรรม  กลุมตัวอยางเปนนักเรียนที่กําลังศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  จํานวน 235 คน  พบวา  
การรับรูการมีสวนรวมซึ่งมีผลตอความพึงพอใจผานการรับรูความยุติธรรมในการมีสวนรวมตัดสิน
ใจ

จากการศึกษาเอกสาร  ตํารา  บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการปฏิบัติ
งาน  และความพึงพอใจในงานทั้งในและตางประเทศ  ผูวิจัยไดวเิคราะหวา  การบริหารการปฏิบัติ
งานนั้นเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีความเหมาะสมจะนํามาใชในองคการ  เพราะจะทําใหผู
ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  และเกิดความพึงพอ
ใจในงาน  และจากการศึกษาพบวา  มีปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานคือ  ประสบ
การณการทํางาน  ผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้
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               ความพึงพอใจในงาน
        ประสบการณการทํางาน
   1. ลักษณะงาน
        2. โอกาสกาวหนาในงาน
      การบริหารผลการปฏิบัติงาน 3. การนิเทศ

4. รางวัลที่ไมใชเงิน
1. ดานการใหคุณคาบุคลากร 5. วิธีการทํางาน
2. ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร 6. การติดตอส่ือสาร
3. ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน 7. คาจาง/เงินเดือน
4. ดานการพัฒนาบุคลากร 8. ประโยชนเกื้อกูล

(Armstrong, 2001) 9. ผูรวมงาน
             (Spector, 1997)

    

ภาพที่ 3  กรอบแนวคิดการวิจัย



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษาหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational study) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ         
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการ
ทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมี
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.  ประชากร
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้  คือ  พยาบาลประจําการ  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 8 โรงพยาบาล  รวม 1,701 คน

2.  กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดจากการสุมตัวอยาง โดยมีขั้นตอนในการดําเนิน

การดังนี้
2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการทั้งหมด  ในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จากกลุมงานการพยาบาล (2545) จํานวน 8 โรง
พยาบาล  โดยการสอบถามจากกลุมงานการพยาบาลในแตละโรงพยาบาล  ระหวางวันที่ 1-
20 เมษายน 2545  พบวามีจํานวนพยาบาลประจําการ  จํานวน 1,701 คน

2.2   กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตร Taro Yamane (1970 
อางใน  ประคอง  กรรณสูต, 2542: 10) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ .05 ที่ระดับความ
เชื่อมั่น .95 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง  ดังนี้

n = 21 eΝ+
Ν
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n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ขนาดความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยาง

การแทนคา n =
( )205.701,11

701,1
×+

n = 323.84
ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรง

พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 324 คน

2.3  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลของแตละโรงพยาบาลตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงพยาบาล  โดยใชสูตร (ประคอง  กรรณสูต, 2542)

nn =
Ν
Ν nxn

nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล
xn = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล
nΝ = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจัย

Ν = จํานวนประชากรทั้งหมด 8 โรงพยาบาล

เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลแลว  ถาพบวากลุมตัวอยาง
ในโรงพยาบาลใดนอยกวา 30 คน  ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน  เพื่อใหสามารถ
เปนตัวแทนของประชากรได (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 11)  ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด  
374 คน (ตารางที่ 1)

2.4  ดําเนินการเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  ดังนี้
2.4.1  โรงพยาบาลเลิดสิน  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี

สถาบันประสาทวิทยา  และสถาบันมะเร็งแหงชาติ  ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางในแผนกสูตินรีเวช
กรรม  ออรโธปดิกส  ศัลยกรรม  ผูปวยหนัก  อายุรกรรม  ตา หู คอ จมูก  ผูปวยนอกและฉุก
เฉิน  และกุมารเวชกรรม  และกําหนดสัดสวนหอผูปวยในแตละแผนกโดยใชสัดสวน 1: 2 
(Disproportionate stratified random sampling) ดังนี้  ในแผนกที่มีหอผูปวยนอยกวา 2           
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หอผูปวย  สุมมา 1 หอผูปวย  สวนแผนกที่มีหอผูปวยมากกวา 2 หอผูปวย  สุมเพิ่มอีก 1               
หอผูปวย  ใชวิธีสุมอยางงายดวยการจับสลากแบบไมคืนที่ (Simple random sampling) แลว
สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแตละแผนกที่สุมมาได  และมาคํานวณกลุม
ตัวอยางตามสัดสวนพยาบาลประจําการในแตละแผนก  แลวเลือกกลุมตัวอยางโดยสุมรายชื่อ
พยาบาลประจําการจากตรารางการปฏิบัติงาน  แลวมอบแบบสอบถามเทากับจํานวนกลุมตัว
อยางที่สุมไดใหหัวหนาหอผูปวยแจกแบบสอบถามใหพยาบาลประจําการในแตละหอผูปวยให
ครบตามจํานวนที่ตองการ

2.4.2  สวนโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  โรงพยาบาลราชวิถี  โรง
พยาบาลสงฆ  และสถาบันโรคผิวหนัง  ผูวิจัยอธิบายเลือกกลุมตัวอยางในแผนกสูตินรีเวช
กรรม  ออรโธปดิกส  ศัลยกรรม  ผูปวยหนัก  อายุรกรรม  ตา หู คอ จมูก  ผูปวยนอกและฉุก
เฉิน  และกุมารเวชกรรม  และกําหนดสัดสวนหอผูปวยในแตละแผนกโดยใชสัดสวน 1: 2 
(Disproportionate stratified random sampling) ดังนี้  แผนกที่มีหอผูปวยนอยกวา 2                 
หอผูปวย  สุมมา 1 หอผูปวย  สวนแผนกที่มีหอผูปวยมากกวา 2 หอผูปวย  สุมเพิ่มอีก 1                   
หอผูปวย  ใชวิธีสุมอยางงายดวยการจับสลากแบบไมคืนที่ (Simple random sampling) แลว
สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแตละแผนกที่สุมมาได  และมาคํานวณกลุม
ตัวอยางตามสัดสวนพยาบาลประจําการในแตละแผนก  แลวเลือกกลุมตัวอยางโดยสุมรายชื่อ
พยาบาลประจําการจากตรารางการปฏิบัติงาน  แลวมอบใหผูรับผิดชอบของแตละโรง
พยาบาลสุมกลุมตัวอยางใหครบตามจํานวนที่ตองการ  ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามโรงพยาบาล

          โรงพยาบาล ประชากร
(คน)

กลุมตัวอยาง
(คน)

โรงพยาบาลราชวิถี 550         105
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 311 59
โรงพยาบาลเลิดสิน 250 48
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี 220 42
สถาบันประสาทวิทยา 150 30
โรงพยาบาลสงฆ 111 30
สถาบันมะเร็งแหงชาติ             79 30
สถาบันโรคผิวหนัง             30 30

               รวม        1.701         374

วิธีการสรางเครื่องมือ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  ประกอบดวยแบบสอบถาม 3 ตอน  ดังนี้

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  รวม 6 ขอ  ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถาน
ภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  ลักษณะขอคํา
ถามมีทั้งเปนแบบเปดและใหเลือกตอบ



64

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามการรับรูเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของ                 
กลุมงานการพยาบาล  สรางขึ้นจากการศึกษาแนวคิด  และทฤษฎี  จากตํารา  เอกสาร  และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ  เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยไดประยุกตจากแนวคิด
ทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานของ Armstrong (2001) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ             
4 ดาน  คือ  การใหคุณคากับบุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวม
ในงาน  และการพัฒนาบุคลากร  โดยรวบรวมคําสําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปน                 
คําจํากัดความ  แลวออกแบบสอบถามใหสอดคลองกับคําจํากัดความตามองคประกอบ                      
4 ดาน  คือ  การใหคุณคากับบุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวม
ในงาน  และการพัฒนาบุคลากร  และสภาพการณจริงของการบริหารงานของกลุมงาน                   
การพยาบาล  ไดขอคําถาม  45 ขอ  จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของ
เครื่องมือ  นํามาแกไขปรับขอคําถามตามความเห็นของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
เหลือขอคําถาม 38 ขอ  หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
พระนั่งเกลา  จํานวน 30 คน  หาความเที่ยงของเครื่องมือ  และนํามาแกไขอีกครั้ง  ไดขอคํา
ถามทั้งหมด 37 ขอ  ประกอบดวย

การใหคุณคากับบุคลากร จํานวน 18 ขอ (ขอ 1-18)
การใหคาตอบแทนบุคลากร จํานวน  5 ขอ (ขอ 19-23)
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน จํานวน  5 ขอ (ขอ 24-28)
การพัฒนาบุคลากร จํานวน  9 ขอ  (ขอ 29-37)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา
(Rating scale) 5 ระดับ  ขอคําถามทุกขอจะเปนขอความเชิงรับ  คือ  เปนจริงมากที่สุด  เปน
จริงมาก  เปนจริงปานกลาง  เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด  ขอคําถามทุกขอจะเปนขอ
ความเชิงรับ  และมีการใหคะแนนดังนี้  คือ

ระดับความเปนจริงมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดับความเปนจริงมาก ให 4 คะแนน
ระดับความเปนจริงปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอย ให 2 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอยที่สุด ให 1 คะแนน



65

4.50 - 5.00 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานมากที่สุด
3.50 - 4.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานมาก
2.50 – 3.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานปานกลาง
1.50 – 2.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานนอย
1.00 - 1.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานนอยที่สุด

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
สรางขึ้นจากศึกษาแนวคิด  และทฤษฎี  จากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัยไดประยุกตจากแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Spector 
(1997) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 9 ดาน คือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  การ
นิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  ประโยชน
เกื้อกูล  และผูรวมงาน  และศึกษาเครื่องมือที่ใชวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การของ  ณัฎฐิมล  โลพันธศรี (2543) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน  คือ  ลักษณะงาน  
โอกาสกาวหนาในงาน  การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  และการติดตอส่ือสาร  
และสรางแบบสอบถามเพิ่มอีก 3 ดาน  คือ  คาจางเงินเดือน  ประโยชนเกื้อกูลและผูรวมงาน  
โดยรวบรวมคําสําคัญของแนวคิดของ Spector (1997) ที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ  
แลวออกแบบสอบถามซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 9 ดาน คือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนา
ในงาน  การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  
ประโยชนเกื้อกูลตางๆ  และผูรวมงาน  ใหสอดคลองกับคําจํากัดความ  และสภาพการณจริง
ของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ไดขอคําถาม 38 ข อ   
นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ  นํามาแกไขและทดลองใช
กับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลพระนั่งเกลา  จํานวน 30 คน  และนํามาหาความเที่ยง
ของเครื่องมือ  ไดขอคําถาม 37 ขอ  ประกอบดวย

ลักษณะงาน จํานวน 4 ขอ (ขอ   1-4)
โอกาสกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอ   5-9)
การนิเทศ จํานวน 5 ขอ (ขอ 10-14)
รางวัลที่ไมใชเงิน จํานวน 4 ขอ (ขอ 15-18)
วิธีการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอ 19-21)
การติดตอส่ือสาร จํานวน 4 ขอ (ขอ 22-25)
คาจางเงินเดือน จํานวน 4 ขอ (ขอ 26-29)
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ประโยชนเกื้อกูล จํานวน 4 ขอ (ขอ 30-33)
ผูรวมงาน จํานวน 4 ขอ (ขอ 34-37)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ คือ  ระดับความพึงพอใจมากที่สุด  ระดับความพึงพอใจมาก  ระดับ
ความพึงพอใจปานกลาง  ระดับความพึงพอใจนอย  และระดับความพึงพอใจนอยที่สุด  ขอคํา
ถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับ  และมีการใหคะแนนดังนี้  คือ

ระดับความพึงพอใจมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดับความพึงพอใจมาก ให 4 คะแนน
ระดับความพึงพอใจปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดับความพึงพอใจนอย ให 2 คะแนน
ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด ให 1 คะแนน

การใหคะแนนความพึงพอใจในงาน  แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหา
คาเฉลี่ย  ใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)

4.50 - 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานมากที่สุด
3.50 - 4.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานมาก
2.50 – 3.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานปานกลาง
1.50 – 2.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานนอย
1.00 - 1.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานนอยที่สุด

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้  ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อ
หา  และความเที่ยงของเครื่องมือ  โดยมีขั้นตอนดังนี้
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1.  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity)

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบแกไข
เนื้อหาและภาษาในขั้นตน  แลวนําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญดานวิชาการ  ดาน
การบริหารการพยาบาลในสถานบริการ  และผูตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาล  จํานวน 5 ทาน 
(ดังรายนามในภาคผนวก)  พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  เพื่อใหขอเสนอแนะเกี่ยว
กับความครอบคลุมในเนื้อหาที่ศึกษาและความเหมาะสมในการใชภาษา  แลวนํามาปรับปรุง
แกไขแบบสอบถามกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยถือเกณฑความสอดคลองและการยอมรับของผู
ทรงคุณวุฒิรอยละ 80  และเกณฑ CVI = .80 ขึ้นไป  โดยคํานวณจากสูตร (Davis,1992  อาง
ถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร, 2544)

CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4
จํานวนคําถามทั้งหมด

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน  พบวา  จํานวนขอคําถามที่ผู
ทรงคุณวุฒิทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 ของแบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาล  จํานวน 34 ขอ  และแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  จํานวน 35 ขอ  ไดคา CVI เทากับ .75 และ .92 ตามลําดับ  และมีการ
ปรับปรุงขอคําถามทั้งหมด  ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
   มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ  ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับความชัดเจนในการ

ระบุระดับการศึกษา
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการ

พยาบาล
ขอคําถามเดิม 45  ขอ
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 16  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา 7  ขอ
ตัดขอคําถามออก 2  ขอ
เพิ่มขอคําถาม 1  ขอ
รวมขอคําถาม 7  ขอ
เหลือขอคําถาม 38  ขอ
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
ขอคําถามเดิม 38  ขอ
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 7  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา 1  ขอ
รวมขอคําถาม  1  ขอ
เหลือขอคําถาม 37  ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนนผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คนเห็นดวยกับเกณฑที่ตั้งไว

การวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) ใชวิธีการหาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  โดยใชเกณฑการพิจารณาตัดขอคําถามที่มี
ความสอดคลองกับขอคําถามอื่นทั้งฉบับนอย  คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา 0.2 
(ประคอง  กรรณสูต, 2542: 34)

จากการวิเคราะหคาความตรงรายขอพบวา  แบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาลมี 1 ขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา 0.2 จึงพิจารณาตัด
ขอคําถามขอนั้นออก 1 ขอ  เหลือขอคําถามจํานวน 37 ขอ  แตแบบสอบถามความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการขอคําถามทุกขอมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากกวา 0.2 จึงใชขอ
คําถามเดิมทั้งหมดจํานวน 37 ขอ

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และผานการ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยงตอไป

2.  การหาคาความเที่ยง (Reliability)
นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลพระนั่งเกลา  จํานวน 30 คน ระหวางวันที่ 20-29 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2545 แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW 
Version 11.0 (Statistical package for the social science for windows)

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  แลวนํามาหา
คาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน
การพยาบาลและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

คาความเที่ยงของแบบสอบ
ถาม

                        แบบสอบถาม จํานวนขอ

ทดลองใช
(n = 30)

เก็บขอมูลจริง
(n = 364)

ตอนที่ 2
การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน
การพยาบาล

37 .95 .96

การใหคุณคากับบุคลากร 18 .89 .92
การใหคาตอบแทนบุคลากร 5 .85 .85
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน 5 .80 .88
การพัฒนาบุคลากร 9 .92 .92

ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในงาน 37 .95 .96
ลักษณะงาน 4 .83 .89
โอกาสกาวหนาในงาน 5 .92 .88
การนิเทศ 5 .93 .91
รางวัลที่ไมใชเงิน 4 .90 .91
วิธีการทํางาน 3 .92 .94
การติดตอส่ือสาร 4 .76 .91
คาจางเงินเดือน 4 .82 .88
ประโยชนเกื้อกูล 4 .74 .79
ผูรวมงาน 4 .86 .89

การเก็บรวบรวมขอมูล

การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอนดังนี้
1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ
มูล
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2. ผูวิจัยนําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมโครงรางวิทยานิพนธ  และตัว
อยางแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ไปสงใหฝายบริหารของโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง  เพื่อขอ
อนุญาตเก็บขอมูล

3. เมื่อไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการวิจัยของโรงพยาบาลแลว  จึงติดตอประสาน
งานกับผูรับผิดชอบประสานงานการทําวิจัยของกลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาล  โดย
แนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของแบบสอบถาม  และวิธีการเก็บรวบรวมขอ
มูล

4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนนิการสงแบบสอบถามดวยตนเอง  โดยเขา
พบพยาบาลผูรับผิดชอบการทําวิจัยของโรงพยาบาล  ไดแก  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  
สถาบันโรคผิวหนัง  โรงพยาบาลราชวิถี  โรงพยาบาลสงฆ  อธิบายวิธีสุมแผนกและสุม
พยาบาลประจําการในแตละแผนก  โดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) แลว
มอบใหผูรับผิดชอบของแตละโรงพยาบาลสุมกลุมตัวอยางใหครบตามจํานวนที่ตองการ  และ
นัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 3-4 สัปดาห

5.  สําหรับโรงพยาบาลอีก 4 แหง  คือโรงพยาบาลเลิดสิน  สถาบันสุขภาพเด็กแหง
ชาติมหาราชินี  สถาบันมะเร็งแหงชาติ  และสถาบันประสาทวิทยา  ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบ
ถามดวยตนเอง  โดยขอรายชื่อแผนก  และจํานวนพยาบาลประจําการในแตละแผนกจากกลุม
งานพยาบาล  จากนั้นทําการสุมแผนกดวยวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) ดวย
การคํานวณสัดสวน 1:2  และมอบใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูสุมพยาบาลประจําการในแตละ
แผนกจากตารางการปฏิบัติงานใหครบตามจํานวนที่ตองการ  โดยอธิบายคุณสมบัติของผูตอบ
แบบสอบถามวาเปนพยาบาลประจําการ  และนัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 3-4 สัปดาห  ใน
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินีผูวิจัยเปนผูเก็บแบบสอบถามคืนจากแผนกตางๆดวยตน
เอง  โรงพยาบาลเลิดสินมอบหมายใหเพื่อนเก็บแบบสอบถามจากแผนกตางๆให  สวนสถาบัน
มะเร็งแหงชาติและสถาบันประสาทวิทยาผูรับผิดชอบงานวิจัยของแตละโรงพยาบาลเปนผูเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามให

6.  หลังจากแจกแบบสอบถามครบ 3 สัปดาหแลว  พบวาไดรับแบบสอบถามจากกลุม
ตัวอยางจากโรงพยาบาลสงฆครบ  โรงพยาบาลเลิดสินและสถาบันสุขภาพเด็กฯไดรับแบบ
สอบถามหลังจาก 4 สัปดาห  สถาบันผิวหนัง  โรงพยาบาลราชวิถี  สถาบันมะเร็งแหงชาติ  โรง
พยาบาลนพรัตนราชธานี  ไดรับแบบสอบถามคืนหลังจากแจกแบบสอบถาม 5-6 สัปดาห   แต
ในสถาบันประสาทวิทยามีการเปลี่ยนคณะกรรมการวิจัยใหม  ผูวิจัยจึงประสานงานกับผูรับผิด
ชอบจนถึงวันที่ 20 กุมภาพันธ 2546  ผูวิจัยตองไปเสนองานวิจัยในที่ประชุมใหคณะกรรมการ
วิจัยทราบ  หลังไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการวิจัยแลว  ผูวิจัยไปพบหัวหนากลุมงานการ
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พยาบาลและผูรับผิดชอบประสานงาน  จึงมอบใหผูรับผิดชอบแจกแบบสอบถามกับกลุมตัว
อยาง  และรับคืนหลังจากนั้น 3 สัปดาห  การเก็บรวบรวมแบบสอบถามใชเวลาในการเก็บรวบ
รวมตั้งแตวันที่ 11 ธันวาคม  2545 -  20 มีนาคม  2546  รวมระยะเวลา 3 เดือน 2สัปดาห  ได
รับแบบสอบถามคืนจํานวน 370 ฉบับจากจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 374 ฉบับ

7.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล  ปรากฏวา
มีแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหไดจํานวน 364 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 97 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด  และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

การวิเคราะหขอมูล
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS/FW Version 11.0 (Statistical package for the social science for 
windows) ดังรายละเอียดตอไปนี้

1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency)
รอยละ (Percent) และคาเฉลี่ย (Mean)

2.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบรหิารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย

3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โดย
การคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's product moment 
correlation coefficient, r)

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ  (เพชรนอย  สิงหชางชัย,  ศิริพร  ขําภลิขิต  
และ  ทัศนีย  นะแส, 2539: 402) มีดังนี้

คาระหวาง  ± .70 – 1.00 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับสูง
คาระหวาง  ± .40 - .69 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับปานกลาง
คาระหวาง  ± .20 - .39 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับตํ่า
คาระหวาง  ± .00 - .19 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับตํ่ามาก
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  คือ  เมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่งเปลี่ยนเปนสูง
ขึ้น  ตัวแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งก็เปลี่ยนเปนสูงขึ้นดวย  หรือเมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่ง
เปลี่ยนเปนต่ําลง  ตัวแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งก็มีคาเปลี่ยนเปนต่ําลงดวย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  คือ  เมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่งเปลี่ยนเปนสูง
ขึ้น  ตวัแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งกลับเปลี่ยนเปนต่ําลง  หรือเมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่ง
เปลี่ยนเปนต่ําลง  ตัวแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งกลับมีคาเปนสูงขึ้น



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และ
ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการ
พยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จากลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจํานวน 364 คน  แลว
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้

ตอนที่ 1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

ตอนที่ 2  ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  
ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
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ตอนที่ 1 วิเคราะหการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 3 – ตารางที่ 18)

1.1. ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม  อายุ
เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และแผนกที่
ปฏิบัติงาน (n = 364)

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
อายุ

20 – 24 ป 40 11.0
25 – 29 ป 76 20.9
30 – 34 ป 59 16.2
35 – 39 ป 119 32.7
40 ปขึ้นไป 70 19.2

เพศ
หญิง 351 96.4
ชาย 13 3.6

สถานภาพสมรส
โสด 202 55.5
คู 151 41.5
หมาย/หยา/แยก 11 3.0

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 336 92.3
ปริญญาโท 28 7.4
ปริญญาเอก 1 .3
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ตารางที่ 3 (ตอ)

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

≤    5 ป 40 11.0
6 – 10 ป 76 20.9
11 – 15 ป 59 16.2
16 – 20 ป 119 32.7
20 ปขึ้นไป 70 19.2

แผนกที่ปฏิบัติงาน
สูตินรีเวชกรรม 40 11.0
ศัลยกรรม 66 18.1
อายุรกรรม 72 19.8
กุมารเวชกรรม 25 6.9
ออรโธปดิกส 26 7.1
ผูปวยหนัก 39 10.7
ตา  หู  คอ  จมูก 17 4.7
ผูปวยนอกและฉุกเฉิน 79 21.7

จากตารางที่ 3  พบวา  กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลประจําการ  จํานวน  364 คน  
สวนมากมีอายุระหวาง 35 - 39 ป  คิดเปนรอยละ 32.7  เปนเพศหญิงมีจํานวนมากที่สุด  คิดเปน
รอยละ 96.43  มีสถานภาพโสดมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 55.5  มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด  คิดเปนรอยละ 92.31  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนั้นเฉลี่ย 2.6 ป  อยูในชวง
ระยะเวลา 16 -20 ปมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 32.7  กลุมตัวอยางปฏิบัติงานที่แผนกผูปวยนอก
และฉุกเฉินมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 21.7
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1.2.  การบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4 – ตารางที่ 8)

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  จําแนกเปนรายดาน

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ของกลุมงานการพยาบาล

⎯X SD ระดับ

การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน        3.37        .69 ปานกลาง
การพัฒนาบุคลากร        3.16        .69 ปานกลาง
การใหคุณคากับบุคลากร        3.14        .57 ปานกลาง
การใหคาตอบแทนบุคลากร        3.13        .73 ปานกลาง

               รวม        3.18        .57 ปานกลาง

จากตารางที่ 4  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.18) เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  การบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลทุกดานอยูใน
ระดับปานกลางทั้งหมด  โดยดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 
3.37) รองลงมาคือดานการพัฒนาบุคลากร  และดานการใหคุณคากับบุคลากร (Χ  = 3.16 และ 
3.14 ตามลําดับ) สวนดานการใหคาตอบแทนบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   = 3.13)
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  จําแนกเปน
รายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน

⎯X SD ระดับ

สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม        3.65        .77 มาก
บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ        3.52        .77 มาก
บุคลากรเสนอความตองการการพัฒนา        3.26        .99 ปานกลาง
บุคลากรมีสวนรวมกําหนดวิธีประเมินผลงาน        3.24        .82 ปานกลาง
บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดภาระงาน        3.17        .86 ปานกลาง

               รวม        3.37        .69 ปานกลาง

จากตารางที่ 5  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการให
บุคลากรมีสวนรวมในงาน  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.37)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาการให
บุคลากรมีสวนรวมในงานทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวน  สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน
กิจกรรม  และบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ  อยูในระดับมาก  โดยสนับสนุนให
บุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.65)  รองลงมาคือ  บุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดพันธกิจ  และบุคลากรเสนอความตองการการพัฒนา (Χ  = 3.52 และ 3.26
ตามลําดับ)  สวนบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดภาระงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   = 3.17)
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการพัฒนาบุคลากร  จําแนกเปนรายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการพัฒนาบุคลากร

⎯X SD ระดับ

จัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ        3.51        .90 มาก
กําหนดแผนพัฒนาบุคลากรไวชัดเจน        3.41        .89 ปานกลาง
สํารวจความตองการการฝกอบรมปละ 1 คร้ัง        3.36 1.0 ปานกลาง
จัดอบรมใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู        3.16        .82 ปานกลาง
ผลการประเมินโครงการนํามาวางแผนตอเนื่อง        3.07        .82 ปานกลาง
สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง        3.04        .91 ปานกลาง
การประเมินผลหลังจัดการอบรม        3.01        .84 ปานกลาง
ติดตามผลกระทบโครงการพัฒนาบุคลากร        3.01        .83 ปานกลาง

               รวม        3.16        .69 ปานกลาง

จากตารางที่ 6  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการ
พัฒนาบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.16)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การ
พัฒนาบุคลากรทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนจัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ  อยูใน
ระดับมาก  โดยจัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.51) รองลงมา
คือ  กําหนดแผนพัฒนาบุคลากรไวชัดเจน  และสํารวจความตองการการฝกอบรมปละ 1 คร้ัง (Χ
=  3.41 และ 3.36 ตามลําดับ) สวนติดตามผลกระทบโครงการพัฒนาบุคลากรมีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
สุด (Χ  = 3.01)
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  จําแนกเปนรายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการใหคุณคากับบุคลากร

⎯X SD ระดับ

เมื่อทําผิดครั้งแรกใชการตักเตือนแทนการลงโทษ        3.76        .80 มาก
มอบอํานาจใหตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน        3.57        .73 มาก
จัดใหมีการสังสรรคเพื่อลดความเครียด        3.43        1.0 ปานกลาง
กําหนดแนวทางการดูแลเครื่องมือใหปลอดภัย        3.42        .75 ปานกลาง
มีเกณฑการพิจารณาความผิดพลาด        3.32        .82 ปานกลาง
จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป        3.28        .93 ปานกลาง
การคัดเลือกบุคลากรเหมาะสมกับงาน        3.27        .75 ปานกลาง
กําหนดนโยบายเรื่องสภาพแวดลอม        3.26        .92 ปานกลาง
สายการบังคับบัญชาเอื้อตอการประสานงาน        3.26        .82 ปานกลาง
มีการชวยเหลือเมื่อบุคลากรเมื่อถูกรองเรียน        3.22        .88 ปานกลาง
มีการสื่อสารที่คลองตัว        3.12        .78 ปานกลาง
สนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเอง        3.06        .90 ปานกลาง
เกณฑตัดสินความชอบจากความรูความสามารถ        3.04        .85 ปานกลาง
มีระบบรับขอเสนอแนะและรองทุกข        2.86        .86 ปานกลาง
ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่โปรงใส        2.82        .97 ปานกลาง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาจากปริมาณงาน        2.78        .92 ปานกลาง
จัดกรอบอัตรากําลังไดเหมาะสม        2.70        .86 ปานกลาง
เปดโอกาสใหยายหนวยงานได        2.43        1.0 นอย

               รวม        3.14        .57 ปานกลาง

จากตารางที่ 7  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการให
คุณคากับบุคลากรอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.14) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การใหคุณ
คากับบุคลากรทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนเมื่อทําผิดครั้งแรกใชการตักเตือนแทนการลง
โทษ  และมอบอํานาจใหตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน  อยูในระดับมาก  และเปดโอกาสให
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ยายหนวยงานได  อยูในระดับนอย  โดยเมื่อทําผิดครั้งแรกใชการตักเตือนแทนการลงโทษ  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.76)  รองลงมาคือมอบอํานาจใหตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน  
และจัดใหมีการสังสรรคเพื่อลดความเครียด (Χ  = 3.57 และ 3.43 ตามลําดับ)  สวนเปดโอกาสให
ยายหนวยงานได  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 2.43)
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  จําแนกเปนรายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร

⎯X SD ระดับ

การนิเทศใชลักษณะทีมพี่เลี้ยง        3.52        .87 มาก
ชมเชยบุคลากรที่เปนแบบอยางในที่ประชุม        3.10        .98 ปานกลาง
ประเมินผลงานบุคลากรตามความสามารถ        3.05        .89 ปานกลาง
กําหนดแนวทางเลื่อนขั้นเงินเดือนไวชัดเจน        3.01        .92 ปานกลาง
กําหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเงินพิเศษ        2.98        .96 ปานกลาง

               รวม        3.13        .73 ปานกลาง

จากตารางที่ 8  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการให
คาตอบแทนบุคลากร  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.13)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  การให
คาตอบแทนบุคลากรทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนการนิเทศใชลักษณะทีมพี่เลี้ยงอยูใน
ระดับมาก  โดยการนิเทศใชลักษณะทีมพี่เลี้ยงมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.52)  รองลงมาคือ  ชม
เชยบุคลากรที่เปนแบบอยางในที่ประชุม  และประเมินผลงานบุคลากรตามความสามารถ (Χ  = 
3.10 และ 3.05 ตามลําดับ)  สวนกําหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเงินพิเศษมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 
2.98)
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1.3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
(ตารางที่ 9 – ตารางที่ 18)

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  จําแนกเปนรายดาน

ความพึงพอใจในงาน ⎯X SD ระดับ

ลักษณะงาน        3.86        .61 มาก
วิธีการทํางาน        3.70        .69 มาก
ผูรวมงาน        3.67        .62 มาก
รางวัลที่ไมใชเงิน        3.63        .72 มาก
โอกาสกาวหนาในงาน        3.56        .77 มาก
การติดตอส่ือสาร        3.45        .82 ปานกลาง
การนิเทศ        3.45        .71 ปานกลาง
ประโยชนเกื้อกูล        3.29        .77 ปานกลาง
คาจางเงินเดือน        2.86        .80 ปานกลาง

               รวม        3.49        .53 ปานกลาง

จากตาราง 9  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมทั้ง 9 ดานอยู
ในระดับปานกลาง  (Χ  =  3.49)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการมี 5 ดาน อยูในระดับมาก  โดยมีดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ  = 3.86)  รอง
ลงมา  คือ  ดานวิธีการทํางาน  ดานผูรวมงาน  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  และดานโอกาสกาวหนาใน
งาน  สวนอีก 4 ดานอยูในระดับปานกลาง  คือ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการนิเทศ  ดาน
ประโยชนเกื้อกูล  และดานคาจางเงินเดือนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.70, 3.67, 3.63, 3.56, 3.45, 
3.45, 3.29 และ 2.86 ตามลําดับ)      
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานลักษณะงาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานลักษณะงาน

⎯X SD ระดับ

การมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายความรู        3.93        .68 มาก
การไดปฏิบัติงานที่เหมาะสม        3.87        .68 มาก
งานที่ทํานาสนใจ        3.83        .71 มาก
การมีอิสระในการปฏิบัติงาน        3.82        .75 มาก

               รวม        3.86        .61 มาก

จากตารางที่ 10  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานลักษณะงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.86)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานลักษณะงานทุกขออยู
ในระดับมากทั้งหมด  โดยการมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายความรู  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 
3.93)  รองลงมาคือ  การไดปฏิบัติงานที่เหมาะสม  และงานที่ทํานาสนใจ (Χ  =  3.87 และ 3.83 
ตามลําดับ)  สวนการมีอิสระในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.82)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานวิธีการทํางาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานวิธีการทํางาน

⎯X SD ระดับ

มีการกําหนดขอบเขต  หนาที่        3.76        .70 มาก
หนวยงานกําหนดเปาหมายไวชัดเจน        3.69        .75 มาก
มีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน        3.68        .74 มาก

               รวม        3.71        .69 มาก

จากตารางที่ 11  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานวิธีการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.71)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานวิธีการทํางานทุกขออยู
ในระดับมากทั้งหมด  โดยมีการกําหนดขอบเขต  หนาที่  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.76)  รองลง
มาคือ  หนวยงานกําหนดเปาหมายไวชัดเจน (Χ =3.69)  สวนมีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.68)
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานผูรวมงาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานผูรวมงาน

⎯X SD ระดับ

ไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพื่อน        3.78        .70 มาก
มีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน        3.74        .74 มาก
มีความสัมพันธทั้งดานงานและสวนตัว        3.71        .73 มาก
ไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น        3.47        .69 ปานกลาง

               รวม        3.67        .62 มาก

จากตารางที่ 12  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานผูรวมงาน  อยู
ในระดับมาก (Χ  = 3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ดานผูรวมงานทุกขออยูในระดับมาก  
ยกเวน  ไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น  อยูในระดับปานกลาง  โดยไดรับความรวมมือและ
ชวยเหลือจากเพื่อนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.78) รองลงมาคือมีความเขาใจและเอื้ออาทรตอ
กัน  และมีความสัมพันธทั้งดานงานและสวนตัว (Χ  = 3.74 และ 3.71 ตามลําดับ)  สวนไดรับ
ความรวมมือจากหนวยงานอื่น  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.47)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานรางวัลที่ไมใชเงิน

⎯X SD ระดับ

ไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคา        3.75        .75 มาก
ผูบังคับบัญชาปรึกษางานที่รับผิดชอบ        3.64        .86 มาก
ไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ        3.60        .79 มาก
ผูบังคับบัญชาชมเชยในที่ประชุม        3.53        .83 มาก

               รวม        3.63        .72 มาก

จากตารางที่ 13  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานรางวัลที่ไมใช
เงิน  โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.63)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน
ทุกขออยูในระดับมากทั้งหมด  โดยไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคา  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 
3.75)  รองลงมาคือ  ผูบังคับบัญชาปรึกษางานที่รับผิดชอบ  และไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ(Χ
= 3.64 และ 3.60 ตามลําดับ)  สวนผูบังคับบัญชาชมเชยในที่ประชุม  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 
3.53)
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานโอกาสกาวหนาในงาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานโอกาสกาวหนาในงาน

⎯X SD ระดับ

การไดรับการสงเสริมใหเกิดความรู        3.83        .84 มาก
การไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน        3.72        .89 มาก
การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอสูงขึ้น        3.49        .96 ปานกลาง
การไดเลื่อนขั้น/เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น        3.41        .95 ปานกลาง
การเลื่อนตําแหนงมีความยุติธรรม        3.36        1.0 ปานกลาง

               รวม        3.56        .77 มาก

จากตารางที่ 14  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานโอกาสกาว
หนาในงาน  อยูในระดับมาก (Χ  = 3.56) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ดานโอกาสกาวหนาใน
งานทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวน  การไดรับการสงเสริมใหเกิดความรู  และการไดรับการ
สนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน  อยูในระดับมาก  โดยการไดรับการสงเสริมใหเกิดความรูมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.83) รองลงมาคือการไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน  และการไดรับการ
สนับสนุนใหศึกษาตอสูงขึ้น (Χ  = 3.72 และ 3.49 ตามลําดับ)  สวนการเลื่อนตําแหนงมีความยุติ
ธรรม  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.36)
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานการติดตอส่ือสาร  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานการติดตอส่ือสาร

⎯X SD ระดับ

สามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาได        3.50        .97 มาก
มีโอกาสเสนอความคิดเห็น  กําหนดเปาหมาย        3.49        .86 ปานกลาง
ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา        3.45        .94 ปานกลาง
ไดรับขาวสารจากกลุมงานสม่ําเสมอ        3.37        .91 ปานกลาง

               รวม        3.45        .82 ปานกลาง

จากตารางที่ 15  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานการติดตอส่ือ
สาร  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.45) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ดานการติดตอส่ือสาร  
ทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวน  สามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาได  อยูในระดับมาก  
โดยสามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.50) รองลงมาคือมี
โอกาสเสนอความคิดเห็น  กําหนดเปาหมาย  และไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา 
(Χ  = 3.49 และ 3.45 ตามลําดับ)  สวนไดรับขาวสารจากกลุมงานสม่ําเสมอ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
สุด (Χ  = 3.37)
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานการนิเทศ  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานการนิเทศ

⎯X SD ระดับ

ไดรับการปฏิบัติไมแตกตางจากเพื่อน        3.56        .81 มาก
การนิเทศมีความเหมาะสม        3.50        .83 มาก
ไดรับคําแนะนําการปรับปรุงการปฏิบัติงาน        3.47        .81 ปานกลาง
กลุมงานฯมีการนิเทศที่สอดคลองกับงาน        3.36        .81 ปานกลาง
การนิเทศที่คํานึงถึงความรูสึกของบุคลากร        3.35        .91 ปานกลาง

               รวม        3.45        .71 ปานกลาง

จากตารางที่ 16  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานการนิเทศ  อยู
ในระดับปานกลาง (Χ  = 3.45) เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ดานการนิเทศทุกขอ  อยูในระดับ
ปานกลาง  ยกเวน  ไดรับการปฏิบัติไมแตกตางจากเพื่อน  และการนิเทศมีความเหมาะสม  อยูใน
ระดับมาก  โดยไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอสูงขึ้น  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.56)  รองลง
มาคือ  การนิเทศมีความเหมาะสม  และไดรับคําแนะนําการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Χ  =  3.50 
และ 3.47 ตามลําดับ)  สวนการนิเทศที่คํานึงถึงความรูสึกของบุคลากร  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ
= 3.35)
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานประโยชนเกื้อกูล  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานประโยชนเกื้อกูล

⎯X SD ระดับ

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับ        3.49        .91 ปานกลาง
ไดหยุดงานในวันหยุดพิเศษ        3.41        1.1 ปานกลาง
สวัสดิการที่ไดรับมีความเปนธรรม        3.27        .92 ปานกลาง
สวัสดิการเพียงพอเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอื่น        3.0        1.0 ปานกลาง

               รวม        3.29        .77 ปานกลาง

จากตารางที่ 17  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานประโยชน
เกื้อกูล  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.29)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานประโยชน
เกื้อกูลทุกขออยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ  = 3.49)  รองลงมาคือ  ไดหยุดงานในวันหยุดพิเศษ  และสวัสดิการที่ไดรับมีความเปนธรรม 
(Χ  =  3.41 และ 3.27 ตามลําดับ)  สวนสวัสดิการเพียงพอเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอื่น  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.0)
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานคาจางเงินเดือน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานคาจางเงินเดือน

⎯X SD ระดับ

การเลื่อนเงินดือนเหมาะสมกับผลงาน        2.97        .92 ปานกลาง
เงินเดือนมีความยุติธรรม        2.94        .92 ปานกลาง
เงินเดือนสมดุลกับปริมาณงาน        2.79        .92 ปานกลาง
เงินเดือนพอสําหรับใชจาย        2.72        .96 ปานกลาง

               รวม        2.86        .80 ปานกลาง

จากตารางที่ 18  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานคาจางเงิน
เดือน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 2.86)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานคาจางเงิน
เดือนทุกขออยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยการเลื่อนเงินดือนเหมาะสมกับผลงาน  มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 2.97)  รองลงมาคือ  เงินเดือนมีความยุติธรรม  และเงินเดือนสมดุลกับปริมาณ
งาน (Χ  =  2.94 และ 2.79 ตามลําดับ)  สวนเงินเดือนพอสําหรับใชจาย  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
(Χ  = 2.72)
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ตอนที่ 2 ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 19)

ตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผล
การปฏิบัติงาน  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p-value ระดับความสัมพันธ

ประสบการณการทํางาน .09 .07 -
การบริหารผลการปฏิบัติงาน
   การใหคุณคากับบุคลากร .67 .00 ปานกลาง
   การพัฒนาบุคลากร .61 .00 ปานกลาง
   การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน .59 .00 ปานกลาง
   การใหคาตอบแทนบุคลากร .55 .00 ปานกลาง

จากตารางที่ 19 พบวา  ประสบการณการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ที่วา  ประสบการณการ
ทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน  มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สอด
คลองกับสมมติฐานขอที่ 2 ถึงขอที่ 5 ที่กําหนดไววา

สมมติฐานขอที่ 2  การบริหารผลการปฏบิัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การ

สมมติฐานขอที่ 3  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การ
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สมมติฐานขอที่ 4  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ

สมมติฐานขอที่ 5  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการ
พยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวน
รวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้

1.  ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ

2.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคาบุคลากร  มีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

3.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวมใน
งาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

5.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

กลุมตัวอยางในการวิจัยคอื  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร  จาก 8 โรงพยาบาล  โดยการสุม  ไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 374 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามซึ่งมี 3 ตอน  ดังนี้
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  จํานวน 6 ขอ
ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  

ประกอบดวย  องคประกอบ 4 ดาน  คือ  การใหคุณคากับบุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การ
ใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และการพัฒนาบุคลากร  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของ Armstrong (2001) จํานวน 37 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ประกอบดวย  
องคประกอบ 9 ดาน  คือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการ
ทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  ประโยชนเกื้อกูลตางๆ  และผูรวมงาน  ที่ผูวิจัยสราง
ตามแนวคิดของ Spector (1997) และปรับปรุงจากแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ของ  ณัฎฐิมล  โลพันธศรี (2543) จํานวน 38 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ  และหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาค (Cronbarch’s coefficient 
alpha) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  เทากับ 
.95  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เทากับ .95  หลังจากนั้นนําแบบสอบ
ถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียว
กัน  ไดคาความเที่ยง  เทากับ .96 และ .96 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสงแบบสอบถามดวยการประสานงาน
กับผูบริหารของกลุมงานการพยาบาลซึ่งไดรับมอบหมาย  และเก็บรวบรวมดวยตนเองบางสวน  โดยสง
แบบสอบถามไปทั้งหมด 374 ฉบับ  ไดรับคืน 370 ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหได 
364 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 97 จากแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด  และทําการวิเคราะหขอมูล  โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical package for the social science for windows) ใชสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) และหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's product moment 
correlation coefficient: r)  กําหนดคานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สรุปผลการวิจัย

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้
1.  การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน  และความพึงพอใจในงาน

1.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลโดยรวม  มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.18) พิจารณาตามรายดานพบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของ 
กลุมงานการพยาบาลทุกดาน  มีการบริหารอยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยมีดานการใหบุคลากรมี
สวนรวมในงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.37)  รองลงมาคือ  ดานการพัฒนาบุคลากร  และดาน
การใหคุณคากับบุคลากร (Χ  = 3.16 และ 3.14 ตามลําดับ)  สวนดานการใหคาตอบแทนบุคลากรมี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.13)
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1.2  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมทั้ ง  9 ดาน  อยูใน
ระดับปานกลาง  (Χ  =  3.49)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การมี 5 ดาน อยูในระดับมาก  โดยมีดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ  = 3.86)  รองลงมา  คือ  
ดานวิธีการทํางาน  ดานผูรวมงาน  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  และดานโอกาสกาวหนาในงาน  สวนอีก 4 
ดานอยูในระดับปานกลาง  คือ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการนิเทศ  ดานประโยชนเกื้อกูล  และดาน
คาจางเงินเดือนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   อยูระหวาง 3.70-2.86)   

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  การบริหารผลการปฏิบัติงานของ
กลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ไดผลการวิเคราะห  ดังนี้

2.1  ประสบการณการทํางาน  ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

2.2  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลทุกดานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  โดยดานการใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการมากที่สุด  (r = .67) ดานการพัฒนาบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวม                 
ในงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการรองลงมา (r = .61 และ .59 
ตามลําดับ) และดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการนอยที่สุด (r = .55)

อภิปรายผลการวิจัย
จากการศกึษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  การบริหารผลการปฏิบัติงาน

ของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาอภิปรายไดดังนี้

1.  การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

1.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน  ไดแก  การใหคุณคากับ
บุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร
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อยูในระดับปานกลาง  อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
เปนโรงพยาบาลภาครัฐ  มีการบริหารโดยวิธีสั่งการตามสายการบังคับบัญชา  ทําใหการปรับระบบภาย
ในทําไดยาก  แมวาขณะนี้จะเริ่มเขาสูระบบปฏิรูประบบราชการแลวก็ตาม  และยังมีปญหาอุปสรรคใน
การบริหารการพยาบาล  เชน  ผูบริหารทางการสวนใหญเปนผูหญิง  ซึ่งโดยธรรมชาติแลวไมกลาเสี่ยง
และลังเลในการจะตัดสินใจที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลง  จึงตองใชเวลานานพอสมควรในการเปลี่ยน
แปลงแตละครั้ง  การขาดความรูความสามารถของผูบริหาร  และขาดการเตรียมตัวที่จะรับตําแหนงผู
บริหารเนื่องจากความไมแนนอนในตําแหนงและวิธีการคัดเลือกแตงตั้งบุคคลเขาสูตําแหนงบริหาร (สุ
ลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 16) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนปญหาที่ทาทายความ
สามารถของผูบริหาร  สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติซึ่งเริ่มต้ังแตฉบับที่ 8 และฉบับที่ 9 ที่
เนนการบริหารคนเปนหลัก (จันทรเพ็ญ  นารินทร  และรังสิยา  นารินทร, 2544)  โดยเฉพาะดานการสื่อ
สารกับผูปฏิบัติ  เพราะการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสื่อสารแบบสองทางระหวางผู
บริหารและผูปฏิบัติ (Bacal, 2000)  จึงทําใหพยาบาลประจําการรับรูการบริหารการปฏิบัติงานของ
กลุมงานการพยาบาลไมมาก

เมื่อพิจารณาองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดานคือ  ดานการให
คุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดาน
การพัฒนาบุคลากร  พบวา  ทุกดานอยูในระดับปานกลาง  โดยดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  และเมื่อพิจารณารายขอพบวา  การสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมมี
คะแนนเฉลี่ยสูงอยูในระดับมาก  อาจเนื่องจากปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขต
กรุงเทพมหานครทุกโรงพยาบาลเขารวมในกระบวนการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  ตามแนวทางของ
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ซึ่งกําหนดมาตรฐานโรงพยาบาล  มาตรฐานที่ 2 เร่ือง
การจัดองคการและการบริหาร  ที่กําหนดวาโครงสรางองคการของหนวยงานตองมีความชัดเจน  
เหมาะสม  มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน  การสื่อสารและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ  
โดยตองเอื้อใหหนวยงานตางๆ มีสวนรวมในการวางแผน  ตัดสินใจ  และกําหนดนโยบายของโรง
พยาบาล (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543)  จึงเปนกรอบที่ผูบริหารตองใช
กระบวนการบริหารใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารองคการ  ทําใหบุคลากรประสบผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน (Armstrong, 2001) เพราะการที่ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานเปน
วิธีการจูงใจบุคลากรใหทํางานใหแกองคการ (มาลี  จุฑา,  2541: 113)  สอดคลองกับการศึกษาของ 
พัชรี  สายสดุดี (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การมีสวนรวมในงาน  พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ  กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
รัฐ  กรุงเทพมหานคร. พบวา  การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติ
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งานของพยาบาลวิชาชีพ  และสุรัชต  มลัทธนทวี (2538) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ               พึงพอ
ใจในงาน:  ศึกษากรณีเจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ระบบงานที่องค
การจัดขึ้นเพื่อเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  เชน  การใหอิสระทางความคิดและการ
ปฏิบัติงานในการวางแผนหรือโครงการตางๆ  การเปดโอกาสใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในองคการ
ทั้งทางดานวิเคราะหปญหาตางๆ  การวางแผน  จนกระทั่งการติดตามและประเมินผล  จะทําใหเจา
หนาที่เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  ประกอบกับงานที่มีความทาทายทําใหเกิดความภาคภูมิ
ใจในงานปฏิบัติงาน  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดภาระงาน  
อาจเนื่องมาจากพยาบาลประจําการไมคอยมีสวนรวมในการบริหารงานมากนัก  สวนใหญจะเปนเพียง
ผูรับนโยบายจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติ  และองคการยังเพิ่งเริ่มใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม  
ทําใหยังไมสามารถกําหนดการมีสวนรวมของบคุลากรไดทุกเรื่อง

ดานการพัฒนาบุคลากรเปนองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีคะแนน
เฉลี่ยรองลงมา  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  กลุมงานการพยาบาลจัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ 
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมาก  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การติดตามผลกระทบโครงการ
พัฒนาบุคลากร  อาจเนื่องจากกลุมงานการพยาบาลใชวิธีการอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรมานาน
แลว    แมวาการพัฒนาบุคลากรของ Armstrong (2001: 264)  หมายถึง  การที่องคการหรอืผูบริหาร
สรางระบบและวิธีการแนะนํา  สนับสนุนและชวยเหลือบุคลากรใหเกิดการพัฒนาตนเอง มีวัตถุประสงค  
เพื่อสงเสริมการเรียนรูของบุคลากรดวยการใหความรู (Knowledge) และใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) 
ของการเปลี่ยนแปลงทักษะซึ่งจะชวยใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ  นโยบายการพัฒนาบุคลากร  
สามารถทําไดโดยการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อชวยเหลือ
บุคลากรใหมากที่สุด  เปดโอกาสใหบุคลากรใชทกัษะที่มีใหมากขึ้น  และนําความสามารถที่มีอยูมาใช 
สอดคลองกับการศึกษาของวิสาพร  พินันโสตติกุล  และฉัตรลดา  กาญจนสุทธิแสง  (2545) ที่ศึกษา  
ความจําเปนและความตองการพัฒนาบุคลากรของเจาหนาที่ศูนยสงเสริมเขต 1  พบวา  บุคลากรสวน
ใหญมีโอกาสไดรับความรู  และทักษะในการทํางานเพียงพอ  การศึกษาดูงานจัดไดตรงความตองการ
อยูแลว  สวนที่ยังขาดคือการสอนงาน  การแนะนํางาน  และตองการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  และ
สวางจิตต  นนัทวาศ  และพิกุล  เฮงสนั่นกุล (2541)  ศึกษาสถานภาพการปฏิบัติงาน  ความตองการ
การพัฒนาของบุคลากรสายการพยาบาลโรงพยาบาลนาน  พบวา  พยาบาลมีความตองการศึกษาตอ
ในระดับปริญญาตรีพยาบาลศาสตรเปนอันดับหนึ่ง  และตองการใหกลุมงานการพยาบาลจัดอบรมเพิ่ม
เติมดานการพยาบาลสาขาการพยาบาลตางๆ
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ดานการใหคุณคากับบุคลากรเปนองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี
คะแนนเฉลี่ยปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  กลุมงานการพยาบาลใชตักเตือนแทนการลงโทษ
เมื่อบุคลากรทําผิดครั้งแรก  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมาก  อาจเนื่องจากโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  เปนโรงพยาบาลภาครัฐ  ที่กําหนดระเบียบปฏิบัติเร่ืองการ
ลงโทษบุคลากรใหกระทําตามลําดับข้ัน  ข้ันตนคือ  ใชการตักเตือนเมื่อบุคลากรทําผดิครั้งแรก  และการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทยจะคํานึงถึงจิตใจ  และมีการบริหารแบบพี่แบบนอง (นิสดารก  เวชยา
นนท, 2545)  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  กลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรยายหนวย
งานไดตามความตองการ  อาจเนื่องมาจากมีปญหาขาดอัตรากําลังในการปฏิบัติงาน   และจากปญหา
การขาดอัตรากําลังบุคลากรพยาบาล  จะทําใหคุณภาพการพยาบาลไมดีเทาที่ควร  มีปญหาการ
ปฏิบัติงาน  ปญหาดานมนุษยสัมพนัธของพยาบาล  เชน  การติดตอส่ือสารกับผูปวยและญาติ  รวมทั้ง
ผูที่เกี่ยวของ  เนื่องจากพยาบาลมีจํานวนนอย  ภาระงานหนัก  ทําใหเกิดความเครียดสูง  กําลังใจใน
การทํางานลดลง (วิจิตร  ศรีสุพรรณ  และคณะ, 2540)  และ Armstrong (2001) กลาวถึงการสรางคุณ
คาใหกับบุคลากรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life)  วาใหมีการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทํางานอยางมีจิตสํานึกและมีความตอเนื่อง  โดยการเพิ่มแรงจูงใจและพัฒนาผลลัพธ  เพื่อสราง
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรใหมากขึ้น  โดยลดความนาเบื่อหนาย  เพิ่มความหลากหลายและ
ภาระหนาที่  มีการมอบอํานาจ  และหลีกเลี่ยงการทําใหบุคลากรอยูภายใตความเครียด  และการสับ
เปลี่ยนหมุนเวียนงานเปนหนึ่งในวิธีการลดความเบื่อหนายในงานลงได (สิริอร  วิชชาวุธ,  2544: 179) 
ดังนั้นการใหคุณคากับบุคลากรจึงมีคะแนนเฉลี่ยปานกลาง

ดานการใหคาตอบแทนบุคลากรเปนองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี
คะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การนิเทศที่ใชลักษณะทีมพี่เลี้ยงมีคะแนนเฉลี่ยสูง
สุดอยูในระดับมาก  และขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ  กลุมงานการพยาบาลกําหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเงิน
เดือนพิเศษ  อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางเปนบุคลากรในโรงพยาบาลภาครัฐซึ่งมีระบบการจายคาตอบ
แทนที่กําหนดไวตายตัว  ไมสามารถยืดหยุนหรือกําหนดคาตอบแทนที่เปนตัวเงินเพิ่มจากเงินเดือนได  
ผูบริหารจึงใชส่ิงจูงใจดานการเงินสูงกวารางวัลดานการเงิน แต Armstrong (2001) กลาววา  รางวัล
ควรจะมีความหมายเพียงพอที่จะสรางผลกระทบ  และการสื่อสารเกี่ยวกับรางวัลควรจะเปนไปในดาน
บวก  ส่ิงกระตุนหรือโบนัสควรจะเขาใจงาย  รางวัลควรจะสามารถทําใหสําเร็จไดโดยเร็วหรือมีโอกาสที่
จะไดรับ  ดังนั้นการรับรูของพยาบาลประจําการดานรางวัลจึงมีคะแนนนอยที่สุด

1.2  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ความ
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พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับมาก 5 ดาน  โดยมีดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด  ดานวิธีการทํางานมีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา    ดานผูรวมงาน  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  และดาน
โอกาสกาวหนาในงาน  สวนอีก 4 ดานอยูในระดับปานกลางคือ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการนิเทศ  
ดานประโยชนเกื้อกูล  และดานคาจางเงินเดือนมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  อาจเนื่องจากผูบริหารบางสวนยัง
ใชการบริหารแบบเดิม  ไมปรับบทบาทใหเหมาะสมกบัภาวะปจจุบัน  ซึ่งผูบริหารปจจุบันตองเปลี่ยน
บทบาทจากการควบคุมดูแลมาเปนผูใหการสนับสนุน  ประคับประคองชวยเหลือเพื่อขจัดอุปสรรคที่มี
ผลตอการทํางาน (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 73) เสริมสรางระบบการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ  โดย
จัดใหมีการสื่อสาร 2 ทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  เพื่อเปนการจูงใจในการปฏิบัติงาน (สุลักษณ  
มีชูทรัพย, 2539: 129)  ปรับปรุงการนิเทศเปนการมุงสอนงาน  เนนการใหความรู  แนะนํา  เปนที่
ปรึกษา  ใหกําลังใจ  และกระตุน  สงเสริมบุคลากรใหมีขวัญ  กําลังใจในการปฏิบัติงาน  สามารถ
ประเมินขอผิดพลาด  และทําการพัฒนาคุณภาพงานไดดวยตนเอง (สมหมาย  หิรัญนุช,  2543: 5)  
นอกจากนี้การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสม  ยุติธรรม  จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคง (กิ่งพร  
ทองใบ,  2545: 9)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  ดิลก  มูลวงษ (2537) ที่ศึกษาความ                     
พึงพอใจในงานของพนักงานการผลิต  พบวา  พนักงานมีความพงึพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณาตามองคประกอบของงาน  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ  รองลงมาคือ  ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  และดานลักษณะงาน  สวนดานที่
พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือในงาน  รองลงมาคือ  ดานเพื่อนรวมงาน                 
จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดนาน  
พบวา  ในภาพรวมพยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง

แตเมื่อพิจารณารายดานพบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าไดแก  
สภาพการทํางาน  นโยบายและการบริหาร  การนิเทศงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  ความกาวหนา  
และการยอมรับนับถือ  การรับรูลักษณะงานพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีการรับรูใน
ดานการไดรับขอมูลปอนกลับจากบุคคลในระดับตํ่า  เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  พยาบาลวิชา
ชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความ
พึงพอใจสูงสุดในดานลักษณะงาน  มีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน  และสุ
กัญญา  ฉัตรแกว (2544) ศึกษาความพึงพอใจในงานของโรงพยาบาลราชวิถี  พบวา  มีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายในพบวามีความพึง
พอใจในความสามารถในการทํางาน  และความรับผิดชอบในการทํางานอยูในระดับสูง  สําหรับงานที่
ไดรับมอบหมาย  ความสําเร็จในการทํางาน  ความคิดริเร่ิม  และความมีอิสระในการทํางาน  มีความพึง
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พอใจอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายนอก  พบวามีความพึงพอใจใน
กิจกรรมระหวางการทํางาน  สถานภาพทางสังคม  การบริการสังคม  และระเบียบวินัยในการทํางานอยู
ในระดับสูง  สวนความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน  ความกาวหนาในการทํางาน  คาตอบแทน  
นโยบายและการปฏิบัติตน  ความมีมนุษยสัมพันธของ    ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  การยอมรับนับถือ  
ความมั่นคงในการทํางาน  และสภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการ  มีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง  ซึ่งอธิบายตามรายดานได  ดังนี้

ดานลักษณะงานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงอยูใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายความรูความสามารถมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  อาจเนื่องจากมีการพัฒนาคุณภาพงานเพื่อกาวสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ทําใหมีภาระงานมาก  ผูบริหารจึงมอบหมายงานใหผูปฏิบัติมากขึ้น  ซึ่งการเพิ่มความรับผิดชอบในงาน
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนมีความหมาย  มีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางาน (สิริอร  วิชชา
วุช,  2544: 179)  และการไดทํางานที่นาสนใจ  มีความทาทาย  ความแปลก  โอกาสที่จะไดเรียนรูและ
ศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานสําเร็จ  สิ่งเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
(Halloran and Benton, 1987: 97-100)  สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ  การมีอิสระในการปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตหนาที่แหงวิชาชีพพยาบาล  อาจเนื่องจากการทํางานของพยาบาลยังคํานึงถึงระบบอาวุโส
มาก  และผูบริหารบางทานยังใชการบริหารแบบรวมศูนยอํานาจไมปลอยใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการบริหาร ซึ่งในแนวคิดการบริหารในยุคปฏิรูประบบสุขภาพนั้น  การบริหารการพยาบาลจะ
เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงาน  มีการกระจายอํานาจใหตัดสินใจ (ทัศนา  บุญทอง,  
2542: 79)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของอรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) ที่ศึกษาความ
สัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการทุกดานคือ  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และ
ความกาวหนา  อยูในระดับมาก  เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  มีความพึงพอใจสูงสุดในดาน
ลักษณะงาน

ดานวิธีการทํางานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  หนวยงานกําหนดขอบเขตหนาที่ไวชัดเจนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  
อาจเนื่องจากปจจุบันมีการปรับโครงสรางองคการจากการปฏิรูประบบสาธารณสุข  ทําใหกองการ
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พยาบาลมีหนาที่ดูแลการบริหารของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร  ดังนั้นกลุมงานการพยาบาลจึงใชมาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลของกอง
การพยาบาลเปนแนวทางในการประกันคุณภาพการพยาบาล  และมาตรฐานการพยาบาลดานการ
บริหารการพยาบาล  มาตรฐานที่ 3  เกณฑ 1.4 กําหนดใหมีการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะตําแหนง
และลักษณะงานของแตละหนวยบริการ (เรวดี  ศิรินคร, 2542: 23)  และการที่ผูปฏิบัติงานไดทราบ
ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ  จะทําใหปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี  และมีประสิทธิภาพ (มาลี  
จุฑา,  2544: 17)  เนื่องจากการรับรูบทบาทเปนปจจัยที่มีผลตอความ  พึงพอใจในงาน (Marriner, 
1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32)  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การปฏิบัติงานเปนไป
ตามแนวทางที่กําหนดไว  อาจเนื่องจากการทํางานภายใตกรอบการทํางานมากเกินไปทําใหบุคลากร
เกิดความเครียด  และเมื่อบุคลากรเกิดความเครียดจะมีผลตอผลผลิต  และประสิทธิภาพในการทํางาน 
(มาลี  จุฑา,  2544: 98)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของสุกัญญา  ฉัตรแกว (2544)  ที่ศึกษาความ             
พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลราชวิถี  พบวา  มีความพอใจในกิจกรรมระหวางการทํางาน  
สภาพทางสังคม  การบริการสังคม  และระเบียบวินัยในการทํางานอยูในระดับสูง

ดานผูรวมงานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานมีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด  อาจเนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะทํางานเปนทีม  มีความรับผิดชอบสูง  และมีความนับถือ
แบบพี่นอง  ทําใหผูรวมงานซึ่งเปนองคประกอบของอิทธิพลทางสังคมเปนปจจัยที่มีผลตอระดับความ
พึงพอใจในงาน (George and Jones, 2002: 81)  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การไดรับความรวม
มือจากหนวยงานอื่นในโรงพยาบาล  อาจเนื่องจากลักษณะงานพยาบาลทําใหพยาบาลไมมีเวลาติดตอ
กับหนวยงานอื่น

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  บุญจันทร  วงศสุนพรัตน, สุภารัตน                 
ไวยชีตา  และภัทรอําไพ  พิพัฒนานนท (2540) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงาน  การคงอยูในอาชีพของ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน  ในโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณ
สุข  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  นอกจากนี้ยังพบวา
ความพึงพอใจในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับเพื่อนรวมงาน  ดิลก  มูลวงษ (2537) ศึกษาความพึง
พอใจในงานของพนักงานการผลิต  ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส  จังหวัดประทุมธานี  พบวา  
พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือ  รองลงมาคือ  ดานเพื่อนรวมงาน
จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัด
ชัยนาท  พบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาลในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  และการทํางานเปน
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ทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และสมสมัย  สุธีรศานต (2544) ที่ศึกษาความ               
พึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  พบวา  พยาบาลวิชาชีพพึงพอใจระดับมาก
ในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  การไดรับการยอมรับ  และสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนพยาบาล

ดานรางวัลที่ไมใชเงินเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานมีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคามีคะแนนเฉลี่ยสงูสุด  เนื่อง
จากงานพยาบาลเดิมมักจะเปนงานดานปฏิบัติการพยาบาลแตปจจุบันมีงานดานการพัฒนาระบบงาน
มากขึ้น  เมื่อมีความหลากหลายของงานบุคลากรสามารถเลือกปฏิบัติงานที่ตนเองถนัดและชอบไดมาก
ขึ้น  และการปฏิบัติงานที่เกิดคุณคาจะเกิดความพึงพอใจในงาน (George and Jones, 2002: 81)    
สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ผูบังคับบัญชายกยองชมเชยในที่ประชุม  อาจเนื่องจากวัฒนธรรม
ไทยไมนิยมการชมเชยตอหนา  ซึ่งการชมเชยถาใชอยางถูกตองและเหมาะสมจะเปนเครื่องมือจูงใจคน
ท่ีดีที่สุด (กอปรเชษฐ  ตยัคคานนท,  2541: 159)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของดิลก  มูลวงษ (2537) ศึกษาความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานการผลิต  ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส  จังหวัดประทุมธานี  พบวา  
พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือ  อรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการทุก
ดานคือ  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา  
อยูในระดับมาก  และสุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝาย
การพยาบาล  โรงพยาบาลเกษมราษฎร  พบวา  แรงจูงใจเรื่องความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับ
นับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานโดยรวม

ดานโอกาสกาวหนาในงานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก  เมื่อพจิารณารายขอพบวา  การไดรับการสงเสริมใหเกิดความรูและพัฒนาทักษะการ
พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  เนื่องจากขณะนี้มีการจัดอบรมในองคการมากมายทั้งดานความรูทั่วไป  
และทักษะทางการพยาบาล  ซึ่งลักษณะงานที่แปลก  การมีโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษามีผลตอ
ความพึงพอใจในงาน (Halloran and Benton, 1987: 97-100) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การ
เล่ือนตําแหนงของผูบังคับบัญชายึดหลักความยุติธรรม  อาจเนื่องจากเกณฑการประเมินผลงานเพื่อ
เลื่อนตําแหนงไมชัดเจนและไมโปรงใส  และบคุลากรไมมีสวนรวมในการประเมินผลงานของตนเอง
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ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของอรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) ที่ศึกษาความ
สัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการทุกดานคือ  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และ
ความกาวหนา  อยูในระดับมาก  และสุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) ศึกษาความ                พึงพอใจ
ในงานของเจาหนาที่ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลเกษมราษฎร  พบวา  แรงจูงใจเรื่องความสําเร็จใน
การทํางาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  มีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม

ดานการติดตอส่ือสารเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  สามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเปนการสวน
ตัวมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ไดรับขาวสารจากกลุมงานการพยาบาล
อยางสม่ําเสมอ  เนื่องจากปจจุบันกลุมงานการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบ
งานหลัก (Line of organization structure)  มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไป
ยังผูใตบังคับบัญชา (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 34)  ซึ่งเปนโครงสรางที่มีขอจํากัดที่ลักษณะการสื่อ
สารตามสายการบังคับบัญชาจะเปนทางเดียวจากบนลงลาง  และมีลักษณะผูกขาด  ปรับเปลี่ยนคอน
ขางยาก  ขาดความคลองตัว (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 73)  และการสื่อสารกับผูบังคับบัญชาเปน
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)

ดานการนิเทศเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากเพื่อนรวมงานมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การนิเทศของผูบังคับบัญชาจะคํานึงถึงความรูสึกของ
บุคลากร  อาจเนื่องจากผูปฏิบัติงานบางคนอาจไมตองการผูนิเทศ  เพราะคิดวาจะทําใหงานลาชา  เสีย
เวลาในการอธิบายรายงานใหผูนิเทศรับทราบ    และมีการจับผิด (ประพิน  วัฒนกิจ,  2541: 52) หรือผู
นิเทศใชเทคนิคการนิเทศไมเหมาะสม/ไมมีคุณลักษณะของการนิเทศ  ซึ่งปจจุบันการนิเทศที่เหมาะสม
คือ  การใชระบบพี่เลี้ยง  ดวยการใหความรู  แนะนํา  เปนที่ปรึกษา  ใหกําลังใจ  และกระตุน  จะสง
เสริมใหบุคคลมีขวัญ  กําลังใจในการทํางาน  สามารถประเมินขอผิดพลาด  และพัฒนาคุณภาพงานได
ดวยตนเอง (สมหมาย  หรัิญนุช, 2543: 5)  และการนิเทศเปนปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
(Marriner, 1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32; George and Jones, 2002: 81  และ
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)
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ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของจิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ที่ศึกษาความ
พึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดชัยนาท  พบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจการ
นิเทศงานในระดับตํ่า

ดานประโยชนเกื้อกูลเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยปาน
กลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  พอใจในสวัสดิการที่ไดรับมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด    และขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุดคือ  สวัสดิการที่ไดรับเพียงพอเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอื่น  อาจเนื่องจากการกําหนดสวัสดิ
การไมมีขอกําหนดที่แนนอน  โรงพยาบาลแตละแหงจึงมีมุมมองในเรื่องสวัสดิการแตกตางกัน  และมี
ขอจํากัดแตกตางกัน  ในดานตางๆ เชน  รายรับรายจาย  ทําใหบุคลากรไดรับสวัสดิการไมเทากัน  ซึ่ง
ปจจัยดานบุคคลมีผลตอความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  สุกัญญา  ฉัตรแกว (2544) ที่ศึกษาความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลราชวิถี  พบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจองคประกอบภาย
นอกดานสวัสดิการ  อยูในระดับปานกลาง

ดานคาจางเงินเดือนเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่
สุด  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การเลื่อนเงินเดือนเหมาะสมกับผลงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด    และขอที่
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอสําหรับคาใชจาย  อาจเนื่องจากโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  มีสถานที่ตั้งอยูในเมืองหลวงซึ่งมีคาครองชีพที่สูง  และส
วัสดิการเรื่องทีพักสวนใหญจัดใหเฉพาะผูที่มีสถานภาพโสด  สวนผูมีครอบครัวอาจจะตองเสียคาเชา
บาน/ผอนบาน  และเสียคาเดินทาง  นอกจากนี้บุคคลยังมีความตองการไมมีที่ส้ินสุด (มาสโลว  อางใน  
มาลี  จุฑา,  2544: 78)  และความตองการที่จําเปน (need) ปจจัยแรกคือ  ความตองการทางดาน              
สรีรวิทยา  ซึ่งตองใชเงินมาตอบสนองความตองการนี้ (มาลี  จุฑา,  2544: 56) คาตอบแทนจึงเปน
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (Marriner, 1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32; 
George and Jones, 2002: 81;  และปรียาพร  วงศอนุตโรจน, 2544)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความ              
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  มี
ความพึงพอใจนอยที่สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน  จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาความพึง
พอใจในงานพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดชัยนาท  พบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจในงานใน
ระดับตํ่า  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ
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2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการพบวา  ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ 1  ที่วาปะสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  อาจเปนเพราะวา  ปจจุบันมีการปฏิรูประบบราชการ  และมีการพัฒนาระบบคุณ
ภาพในโรงพยาบาลตามแนวทางของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ทําใหบุคลากรมี
ภาระงานเพิ่มมากขึ้น  และการสรางบันไดอาชีพก็ยังไมมีมากเทาที่ควร  ซึ่งจะเห็นไดจากพยาบาล
ประจําการสวนมากมีอายุระหวาง 35-39 ป  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนั้นอยูมากที่สุด
คือ 16-20 ป  ซึ่ง Halloran and Benton (1987: 97-98) กลาววาระยะเริ่มปฏิบัติงานใหมในชวงปแรก
บุคลากรจะมีความพึงพอในงานสูง  หลังจากนั้นระดับความพึงพอใจจะลดลง 20 ป  และจะกลับมี
ความพึงพอใจเพิ่มข้ึนอีก  เพราะมีประสบการณในการทํางานมากขึ้น  มีความรูความชํานาญในงานที่
ทํา

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของดิลก  มูลวงษ (2537) ที่พบวา  พนักงานที่
ทํางานในโรงงานนอยกวา 1 ปมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่ทํางานมากกวา 5 ป  และ
กาญจนา  จันทรไทย (2541) ที่ศึกษาอาจารยพยาบาล  พบวามีกลุมที่มีการรับรูความพึงพอใจในงาน
โดยทั่วไปสูงสุด  คือกลุมอายุ 51 ปข้ึนไป

3.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  
ดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบคุลากรมีสวนรวมในงาน  
และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

3.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับ
บุคลากรพบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .67)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 2  ที่วาการบริหารผล
การปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคุณคากับ
บุคลากรมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  ซึ่งอธิบายไดวา คุณคาเปนปจจัยหนึ่งทีเกี่ยวของกับ
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ความพึงพอใจในงาน เพราะคุณคาเปนสิ่งสะทอนความมั่นใจในงาน  เกี่ยวกับผลลัพธซึ่งทําใหเกิดงาน
และวิธีปฏิบัติงาน (George and Jones, 2002: 81;   พงศ  หรดาล, 2540: 45)  ดังนั้นจึงควรสรางคุณ
คาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  เพราะจะชวยใหบุคลากรประสบความสําเร็จ  โดยการใหความไววางใจและ
มอบอํานาจ  ใหโอกาสมีสวนรวมในเรื่องที่เกี่ยวของกับตัวเขา  และจัดรางวัลให (Armstrong (2001)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Taylor (1979 อางใน  ไขแสง  ชวศิริ,  
2533) ที่กลาวถึงคุณลักษณะของพยาบาล  โดยอางถึงคุณคาของแตละบุคคลที่เปนตัวกําหนดลักษณะ
การสื่อสาร รูปแบบการแสดงออกดวยกริยาทาทาง  และแสดงความจริงใจและการดูแลผูรับบริการ  จึง
ทําใหตองมีแรงจูงใจในการทํางานดานสุขภาพแกประชาชน  และดวงรัตน  สุวรรณประทีป (2539) 
ศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ความสนใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความรู
สึกไมชอบใจในงาน

3.2  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทน
บุคลากรพบวา    การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทน
บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .55)   ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 3  ที่วาการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคา
ตอบแทนบุคลากรมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  ซึ่งอธิบายไดวา  คาตอบแทนเปนสิ่งจูงใจ
เบื้องตนสําหรับใหบุคลากรปฏิบัติงานและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  คาตอบแทนทําให
บุคลากรมีอํานาจซื้อ  เปนสิ่งที่กําหนดมาตรฐานการครองชีพ  ทําใหบุคลากรรูสึกมั่นคง  แสดงถึงฐานะ
ทางสังคมและเปนเครื่องตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีพของบุคลากร (กิ่ง
พร  ทองใบ,  2545: 14) คาตอบแทนจึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (Marriner, 1982 
อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32; George and Jones, 2002: 81  และปรียาพร  วงศอนุต
โรจน, 2544) ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพมากขึ้นหรือดอยลงได  ผูบริหารจึงจําเปนตอง
ตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทน  ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจในงาน  ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2542, 158)
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ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับสอดคลองกับการศึกษาของนพพรพงศ  วองวิทยการ 
(2539) ที่พบวา  การใชอํานาจบริหารของหัวหนาหอผูปวยดานอํานาจการใหรางวัลเปนสิ่งที่พยากรณ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  และบุญจันทร  วงศสุนพรัตน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และ          
ภัทรอําไพ  พิพัฒนนานนท (2540) พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับแรง
สนับสนุนจากผูบริหาร  และอัตราเงินเดือน

3.3  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวน
รวมในงานพบวา  การบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวมใน
งาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .59)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 4  ที่วาการบริหารผล
การปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  มีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการ
ใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  อธิบายไดวา  พยาบาลประจํา
การในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ไดเขาไปมีสวนรวมกําหนดวิธีการ  
ขั้นตอน  และเปาหมายของการปฏิบัติงานมากขึ้น  ตามรูปแบบการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของ
พยาบาลผูปฏิบัติงาน  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  มีกฎระเบียบที่ทันสมัย  ปฏิบัติได  และมี
ความยืดหยุนที่เอื้อตอคุณภาพของงาน (ทัศนา  บุญทอง,  2542: 79)  ซึ่ง Likert (1967) กลาววาผู
บริหารตองใหผูปฏิบัติเขารวมในการตัดสินใจ  กําหนดเปาหมาย  และควบคุมการปฏิบัติงานภายใน
องคการอยางเต็มที่  เพื่อใหบุคลากรพึงพอใจในงาน

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Roberson, Moye, and Locke (1998)  
ศึกษาการจาํแนกสิ่งที่ขาดหายไปในการเชื่อมโยงระหวางการมีสวนรวมและความพึงพอใจในงาน: บท
บาทการเปนสื่อกลางของวิธีการรับรูความยุติธรรม  พบวา  การรับรูการมีสวนรวมซึ่งมีผลตอความพึง
พอใจผานการรับรูความยุติธรรมในการมีสวนรวมตัดสินใจ  สวนกริชแกว  แกวนาค (2541)  ศึกษารูป
แบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวาหัวหนา
หอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหารของตนเองเปนแบบมีสวนรวม  สวนพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบ
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  และรูปแบบการบริหารของหัวหนา             หอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  และกาญจนา  จันทรไทย (2541)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  
และปจจัยคัดสรรดานสถานการณกับความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล  พบวาอาจารย
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พยาบาลปรารถนาใหผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  ทําใหเกิดความพึงพอใจในผู
บังคับบัญชา  ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย

3.4  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  
พบวา    การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .61) ผลการศกึษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 5  ที่วาการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความ               
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนา
บุคลากรมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  ซึ่งอธิบายไดวา  โรงพยาบาลซึ่งมุงเนนการพัฒนา
คุณภาพงานไดมีการกําหนดเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการพัฒนาบุคลากรเปน
การพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อชวยเหลือบุคลากรใหมากที่สุด  และ
เปดโอกาสใหบุคลากรนําความสามรถทั้งหมดมาใช (Armstrong, 2001: 264)  ทําใหบุคลากรเกิดการ
พัฒนาตนเองสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดประสบผลสําเร็จจึงสงผลตอความพึงพอใจในงาน  นอก
จากนี้ Tommy (2000) กลาววาการพัฒนาบุคลากรพยาบาลจึงตองกําหนดใหสอดคลองกับเปาหมาย
การพัฒนาบุคลากรขององคการ  โดยการวิเคราะหงานการพยาบาล  จากความตองการของบุคลากร  
ซึ่งจะทําใหเกิดการยอมรับ  และเกิดความพึงพอใจในงาน

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกบัการศึกษาของ Birdi, Allan, and Warr (1997) ที่ศึกษา
ความสัมพันธและการยอมรับผลลัพธ 4 ชนิดของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  มีตัวแปรที่คลายๆ กันซึ่ง
สัมพันธกับการมีสวนรวมอยู 3 กิจกรรม คือ  ความตองการหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระหวาง
ประจําการ  กิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐานในระหวางประจําการ  และกิจกรรมการวางแผนอาชีพใน
ระหวางประจําการ  และมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ  กับลําดับของการมีสวนรวมในความตองการหลักสูตรการอบรมและกิจกรรมการพฒันางานพื้น
ฐาน  และการศึกษาของนริศรา  ฐีตะธรรมานนท (2540)  ที่พบวาการรับรูการจัดการคุณภาพโดยองค
รวมดานการบริหาร  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปร  ที่รวมกันทํานายความพึงพอใจใน
งาน
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ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใชในการสงเสริมการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุม
งานการพยาบาล  เพื่อสรางความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการ
นําผลการวิจัยไปใชดังนี้

1.  ผลการวิจัยพบวาประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  กลุมพยาบาลประจําการมีอายุมากที่สุดคือ 35-39 ป และระยะเวลาที่พยาบาล
ประจําการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้มากที่สุดคือ 16-20 ป  ผูบริหารองคการหรือผูบริหารทาง
การพยาบาลจึงควรจัดระบบการเลื่อนตําแหนงใหขึ้นสูระดับบริหารใหเร็วขึ้น  ซึ่งจะเปนการจูงใจให
บุคลากรในองคการแขงขันกันสรางผลงาน  หรือปรับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบใหม  เชน  ใชการบริหารผลการปฏิบัติงานซึ่งจะชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในงานมากขึ้น

2.  เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใชการบริหารที่มีการสื่อ
สารกับบุคลากรแบบ 2 ทาง  เพื่อใหบุคลากรเกิดความเชื่อถือไววางใจ  และเกิดความกลาที่จะมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น  นอกจากนั้นผูบริหารควรจัดรูปแบบการบริหารที่มีการคํานึงถึงการให
ความเสมอภาค  มีเกณฑการพิจารณาบุคลากรที่คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  มีการดูแลเร่ืองคุณ
ภาพชีวิตการทํางาน  และจัดสถานที่งานใหมีความสะดวก  ปลอดภัย

3. เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบตัิงานดานการใหคุณคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรทบทวนระบบการให
คาตอบแทนบุคลากรแบบเดิมวาเหมาะสมและเพียงพอสําหรับบุคลากรหรือไม  เพราะการรับรูเร่ืองการ
บริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคาตอบแทนบุคลากรมีนอยที่สุด  และความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการในเรื่องคาจางเงินเดือนก็อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  โดยอาจ
จะปรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติใหสามารถวัดผลงานไดชัดเจนขึ้นเชน  ใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  หรือใชแฟมสะสมผล
งาน  เปนตน  นอกจากนี้การเลื่อนขั้นเงินเดือนควรจะโปรงใส  ตรวจสอบได  และมีการกําหนดคาตอบ
แทนเปนกรณีพิเศษเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือเกินเปาหมายที่กําหนด  ทั้งในดานสิ่ง
สงเสริมดานการเงิน  และคาตอบแทนที่เปนเงิน

5. เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  มีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และการใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
ภาระงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรจัดโครงสรางองคการในแนวราบ  เนน
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การกระจายอํานาจ  ลดขั้นตอนในระบบการบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจ
กรรมการบริหารการปฏิบัติงานหลายๆดาน  ซึ่งจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ  ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานที่เกิดผลดีตอองคการได

6.  เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธกับความ                
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรเปดโอกาสและ/หรือให
บุคลากรไดรับการศึกษาตอเนื่องในระดับที่สูงขึ้น  หรือไดรับอบรมเพิ่มเติมอยูเสมอ  เพื่อทําใหเกิดการ
พัฒนาตนเองสามารถคิดวิเคราะห  แกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได  และสามารถปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับระบบบริหารที่เปลี่ยนไปไดอยางเหมาะสม

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1.  ควรมีการขยายการศึกษาวิจัยการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลในโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั่วประเทศ  และศึกษาเปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  และกลุมงานการพยาบาลใน
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  หรือสังกัดอื่นๆ  รวมทั้งเปรียบเทียบระหวางโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน

2.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงาน  กับตัวแปรผลลัพธอ่ืน  
เชน  ผลิตภาพขององคการ  ประสิทธิผลขององคการ  เปนตน

3.  ควรนํารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management model) ไปจัด
ทําโครงการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลในลักษณะการวิจัยเชิงทดลอง
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ตัวอยางแบบสอบถามวิจัย 
 

คําชี้แจง 
  
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลการรับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน
การพยาบาล  และความพึงพอใจในงาน  จากพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยผูตอบไมตองระบุชื่อ  ชื่อสกุล  ขอมูลที่ไดรับจะนําไปใชประโยชนดานวิชา
การ  และจะรักษาไวเปนความลับ  ผลการศึกษาจะเสนอในลักษณะภาพรวม  ดังนั้นความคิดเห็นของผู
ตอบจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม 
 
ผูตอบแบบสอบถาม 
 คือ  พยาบาลวิชาชีพ (ไมรวมหัวหนาหอผูปวย) ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของกลุมงานการ
พยาบาล         
 
ลักษณะแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 3 สวน  คือ 
 สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2  คําถามการรับรูเกี่ยวกับการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการ 

พยาบาล 
 สวนที่ 3  คําถามระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 
 
 
 
    ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
    นางสาวศุภรศรี  เดชเกษม 
    นิสิตปริญญาโทบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 

หมายเหต ุ จะมารับคืนภายในวันที่ …………………………….. 
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ตัวอยางแบบสอบถามการวิจัย 
 

เร่ือง  ปจจัยสวนบุคคล  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง [ ] หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลงใน 

     ชองวางที่เวนไว 
 
 1. อายุ ……… ป ………. เดือน 
 
 2. เพศ   [  ]   หญิง  [  ]   ชาย 
 
 3. สถานภาพสมรส [  ]  โสด 
    [  ]  สมรส 
    [  ]  หมาย / หยาราง / แยก 
 
 4. ระดับการศึกษาสูงสุด [  ]  ปริญญาตรี 
    [  ]  ปริญญาโท (โปรดระบุสาขา) ………………………. 
    [  ]  ปริญญาเอก (โปรดระบุสาขา) ……………………... 
 
 5. ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้  รวม ……….. ป ………… เดือน 
 
 6. แผนกที่ปฏิบัติงาน [  ]  สูตินรีเวชกรรม [  ]  ออรโธปดิกส 
    [  ]  ศัลยกรรม  [  ]  หอผูปวยหนัก 
    [  ]  อายุรกรรม  [  ]  ตา  หู  คอ  จมูก 
    [  ]  กุมารเวชกรรม [  ]  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ……………………. 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของทานวา 

     ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทาน  จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปนจริงนอยที่ 
     สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 
 เปนจริงมากที่สุด     หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด 
 เปนจริงมาก      หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงมาก 
 เปนจริงปานกลาง    หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงปานกลาง 
 เปนจริงนอย      หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงนอย 
 เปนจริงนอยที่สุด     หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด/ 

       ไมเปนจริงเลย 
 
คําอธิบาย 
 "ผูบังคับบัญชา"  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารทางการ
พยาบาลระดับตางๆ ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  คือ  ผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาล  หัวหนา
กลุมงานการพยาบาล  ผูอํานวยการกอง/แผนกหรือหัวหนาพยาบาล  ผูบริหารระดับกลาง  คอื  ผูที่ดํารง
ตําแหนงผูตรวจการพยาบาลหรือหัวหนางาน  และผูบริหารระดับตน  คือ  ผูที่ดํารงตําแหนงหรือหัวหนา
หอผูปวย 
 "กลุมงานการพยาบาล"  หมายถึง  ฝายการพยาบาล  งานพยาบาล  กอง/แผนกการพยาบาล  
หรือคําอื่นๆ ที่ใชเรียกแทนองคการพยาบาลในโรงพยาบาล 
 

ระดับความเปนจริง ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ดานการใหคุณคากับบุคลากร 
1. กลุมงานการพยาบาลคัดเลือกบุคลากรเหมาะสมกับงาน

ที่ปฏิบัติ  ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงที่กําหนด 
2.  กลุมงานการพยาบาลมีระบบรับเรื่องรองทุกข  และขอ 
     เสนอแนะเพื่อลดปญหาในการปฏิบัติงานสําหรับผูรวม 
     งานทุกระดับ 
3. …………………………………………………………… 
4…………………………………………………………….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
..........
..........

 
 

…….. 
 
 
…….. 
..........
…….. 
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ระดับความเปนจริง ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

5.................................................................................... 
6.................................................................................... 
7.................................................................................... 
8......................................................................................
9.................................................................................... 
10....................................................................................
11.................................................................................. 
12....................................................................................
13.................................................................................. 
14................................................................................... 
15.................................................................................. 
16.................................................................................. 
17................................................................................... 
18.................................................................................. 

2. ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร 
19. กลุมงานการพยาบาลชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติตัวเปน 
      แบบอยางที่ดี  ในที่ประชุม  หรือติดประกาศชื่นชม 
20. กลุมงานการพยาบาลนิเทศบุคลากรในลักษณะทีมพี่ 
      เลี้ยงสอนงาน  เชน  สอนงานบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหม  
      ฝกอบรมทักษะใหมๆ ดานปฏิบัติการพยาบาล 
21....................................................................................
22....................................................................................
23....................................................................................

3. ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน 
24. กลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 
      ในการกําหนดพันธกิจ  วิสัยทัศนและเปาหมายของ 
      หนวยงาน 
 

……...
…….. 
……...
…….. 
……...
…….. 
……...
……...
…….. 
……...
……...
……...
……...
……...
 
 
……...
 
 
……...
……...
……...
……...
 
 
 
……...
 

……... 
……... 
……... 
…….. 
…….. 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
…….. 
…….. 
 
 
……... 
 
 
……... 
……... 
……... 
…….. 
 
 
 
……... 

……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
……... 
…….. 
……... 
……... 
……... 
 
 
…….. 
 
 
……... 
……... 
……... 
……... 
 
 
 
……... 

……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
 
 
……...
 
 
……...
……...
……...
……...
 
 
 
……...

……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
……...
…….. 
……...
……...
……...
……...
……...
 
 
……...
 
 
……...
……...
……...
……...
 
 
 
……...
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ระดับความเปนจริง ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

25. กลุมงานการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน 
      กิจกรรมสําคัญของโรงพยาบาล  เชน  เปน 
      คณะกรรมการ CQI  เปน Facilitators 
26 …………………………………………………………… 
27. …………………………………………………………. 
28…………………………………………………………… 

4. ดานการพัฒนาบุคลากร 
29. กลุมงานการพยาบาลสํารวจความตองการ  การ 
      ฝกอบรมของบุคลากรพยาบาลสม่ําเสมอ  เชน  อยาง 
      นอยปละ  1 คร้ัง 
30. กลุมงานการพยาบาลกําหนดแผน  หรือโครงการพัฒนา 
      บุคลากรไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 
31....................................................................................
32…………………………………………………………… 
33…………………………………………………………… 
34…………………………………………………………… 
35…………………………………………………………… 
36…………………………………………………………… 
37…………………………………………………………… 

 
 
.......... 
…….. 
…….. 
…….. 
 
 
 
…….. 
 
…….. 
…….. 
…….. 
…….. 
……... 
……... 
……... 
……... 
 

 
 
……... 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 
 
…….. 
 
…….. 
…….. 
…….. 
…….. 
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……... 
……... 
……... 
 

 
 
…….. 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 
 
…….. 
 
…….. 
…….. 
…….. 
…….. 
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…….. 
…….. 
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……. 
……. 
……. 
……. 

 
 
 
……. 

 
……. 
……. 
……. 
……. 
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……. 
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……. 
 

 
 
…….. 
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……. 
…….. 

 
 
 
…….. 
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…….. 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับระดับความรูสึกพึงพอใจของทาน 

    โดยมีระดับจากพึงพอใจมากที่สุดไปจนถึงพึงพอใจนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมาย 
     ดังนี้ 
 

 พึงพอใจมากที่สุด หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับมากที่สุด 

 พึงพอใจจริงมาก  หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับมาก 

 พึงพอใจปานกลาง หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับปานกลาง 

 พึงพอใจนอย  หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับนอย 

 พึงพอใจนอยที่สุด หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับนอยที่สุด 

 
ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ดานลักษณะงาน 
1.  ทานพอใจเนื่องจากงานที่ทําเปนงานที่นาสนใจ 
2.  ทานพอใจที่ไดปฏิบัติงาน  เพราะคิดวางานนั้นเหมาะสม 
     กับความรูความสามารถ 
3......................................................................................
4......................................................................................

2. ดานโอกาสกาวหนาในงาน 
5.  ทานพอใจที่กลุมงานการพยาบาลมีการสนับสนุนให 
     ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
6. ทานพอใจที่ไดรับการสงเสริมใหเกิดความรู  และพัฒนา 
    ทักษะทางการพยาบาล 
7…………………………………………………………… 

 
……….. 
 
……….. 
……….. 
……….. 
 
 
……….. 
 
……….. 
……….. 

 
……… 
 
……… 
……… 
……… 
 
 
……… 
 
……... 
……... 

 
…….. 
 
…….. 
…….. 
…….. 
 
 
…….. 
 
……... 
……... 

 
……. 
 
……. 
……. 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
……. 

 
…….. 
 
…….. 
…….. 
…….. 
 
 
……...
 
……...
……...
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ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

8……………………………………………………………
9…………………………………………………………… 

3. ดานการนิเทศ 
10. ทานพอใจที่ไดรับคําแนะนําจากกลุมงานการพยาบาล 
      ถึงระบบการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
11. ทานพอใจการนิเทศของผูบังคับบัญชา  เพราะมีความ 
      เหมาะสมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
12………………………………………………………… 
13………………………………………………………… 
14………………………………………………………… 

4. ดานรางวัลที่ไมใชเงิน 
15. ทานพอใจที่ผูบังคับบัญชาปรึกษาหารือทาน  เกี่ยวกับ 
      งานที่ทานรับผิดชอบ 
16. ทานพอใจที่ไดรับมอบหมายงานสําคัญจาก 
      ผูบังคับบัญชา  เชน  การนําเสนอผลงานบริการ  หรือ 
      ผลงานวิชาการในการประชุม 
17.................................................................................
18.................................................................................

5. ดานวิธีการทํางาน 
19. ทานพอใจงานที่ทําเพราะมีการกําหนดขอบเขต  หนาที่  
      ความรับผิดชอบไวชัดเจน 
20. ทานพอใจที่หนวยงานกําหนดเปาหมายการทํางานไว 
      อยางชัดเจน 
21.................................................................................

6. ดานการติดตอสื่อสาร 
22. ทานพอใจที่ไดรับทราบขาวสารของกลุมงาน 
       การพยาบาลอยางสม่ําเสมอ 
23. ทานพอใจที่ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ 
      ผูบังคับบัญชาอยางเปดเผยและจริงใจ 

………
………
 
 
………
 
………
………
………
………
 
 
………
 
 
………
………
………
 
 
………
 
………
………
 
 
………
 
………
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ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

24………………………………………………………… 
25………………………………………………………… 

7. ดานคาจางเงินเดือน 
26. ทานพอใจในเงินเดือนที่ไดรับอยู  เพราะเพียงพอกับคา 
      ใชจายปจจุบัน 
27. ทานพอใจคาตอบแทนที่ไดรับ  เพราะสมดุลกับปริมาณ
      งานและความรับผิดชอบในหนาที่ 
28………………………………………………………… 
29………………………………………………………… 

8. ดานประโยชนเกื้อกูลตางๆ 
30. ทานพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ  เชน  คารักษาพยาบาล  
      คาเลาเรียนบุตร  เงินบําเหน็จ  บํานาญ 
31. ทานพอใจที่ไดหยุดงานเนื่องจากวันหยดุพิเศษ  เชน   
      วันปใหม  วันสงกรานต  เปนตน 
32………………………………………………………… 
33………………………………………………………… 

9. ดานผูรวมงาน 
34. ทานพอใจในความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน   
      ทั้งดานงาน  และเรื่องสวนตัว 
35. ทานพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนในหนวยงาน 
     เพราะมีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน 
36.................................................................................
37.................................................................................
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวศุภรศรี  เดชเกษม  เกิดเมื่อวันที่  22  เมษายน พ.ศ. 2503  ที่ตําบลทาทองใหม  
อําเภอกาญจนดิษฐ  จังหวัดสุราษฏรธานี  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุง
ครรภชั้นสูง  จากวิทยาลัยพยาบาลกรุงเทพ  เมื่อป  พ.ศ. 2525  ปริญญาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 
(สาธารณสุขศาสตร)  จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เมื่อป  พ.ศ. 2532  และเขาศึกษาตอใน
หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬา
ลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา  2543  ปจจุบันรับราชการตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 วช.                
หอผูปวยศัลยกรรมเด็กโต  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี 
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