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ปทมาภรณ  สรรพรชัยพงษ : ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  สภาพแวดลอม
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การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยายมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง   และศึกษาตัวแปรที่รวมกันพยากรณความพึงพอใจในงาน    ของพยาบาลประจําการ    งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชมุชน  ภาคกลาง    กลุมตวัอยาง  คอืพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏบิตังิาน ในงานผูปวยในอยางนอยเปนเวลา
6  เดือน จากโรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง 21  แหง  จํานวน  303  คน  ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน  เครื่องมือทุกชุด ไดรับการตรวจสอบ
ความตรงตามเนือ้หา  และวเิคราะหคาความเทีย่งของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทาํงาน และความพงึพอใจ
ในงาน โดยหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค มคีาเทากบั .90 วเิคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน
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1.  คาเฉลีย่ของความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชนภาคกลาง

มีคาเทากับ 4.31 (จากคาคะแนน 1 - 7)
2.  สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

โดยรวม และรายดาน ไดแก มิตสัิมพนัธภาพ มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และมติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลง
ระบบงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(r = .732, .616, .644,  และ .595 ตามลําดับ, p< .01)

3.  ตวัแปรทีร่วมพยากรณ ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน
ภาคกลาง ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p< .01) คือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน มิติสัมพันธภาพ และ
มิตกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน โดยสามารถรวมกนัพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ
ไดรอยละ 56 (R2 = .560) มีสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้

Z´  ความพึงพอใจในงาน  = .376**Z มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน + .279** Zมิติสัมพันธภาพ

 + .247**Z มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน
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The  purposes of this study were to examine work satisfaction of staff nurses; to analyze 
relationships between personal factors, work environment, and work satisfaction; and to determine 
predictors of work satisfaction  of staff nurses in-patient departments community hospitals, central region. 
The subjects consisted  of 303 staff nurses who were selected by multi-stage sampling. Study instruments  
were personal factor, work environment, and work satisfaction of staff  nurses questionnaires . These  
questionnaires  were  tested  for  content  validity  and  reliability. The  alpha  coefficient  of work 
environment questionnaires, and  work satisfaction questionnaires both were  .90 . Frequency, mean, 
standard  deviation, Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient, and  stepwise  multiple  
regression  were  used  to  analyze  data.

Major  findings  were  as  follows :
1.  The mean score of  work  satisfaction as perceived by staff nurses was 4.07 (ranking 

from 1 - 7)
2.  The overall work environment, and by either dimension including  relationship dimension, 

personal growth dimension,  and  system maintenance and change dimension were significantly 
related to work satisfaction of staff nurses (r = .732, .616, .644, and.595 respectively, p < .01)

3.  The multiple regression analysis revealed that 56.0 percent of variance in the work 
satisfaction of staff nurses was predicted by personal growth dimension, relationship dimension and 
system maintenance and change dimension (R2 = .560, p < .01)

The  study  equation  of  these  analysis  was  as  follow :

Z´ Work satisfaction = .376**Z Personal growth dimension + .279**Z Relationship dimension

+ .247**Z System maintenance and change dimension
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ประนอม รอดคําดี อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และ อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี
อาจารยทีป่รึกษารวม ทีไ่ดกรุณาเสยีสละเวลาทัง้ในเวลาราชการ และนอกเวลาราชการใหคาํปรกึษา
แนะนาํ ตรวจสอบ แกไขขอบกพรองของวทิยานพินธเลมนี ้ตลอดทัง้ใหความหวงใย เอาใจใสแกผูวจิยัเสมอมา
ผูวจิยัรูสกึซาบซึง้ในพระคณุของทานทัง้สองเปนอยางยิง่  จงึขอขอบพระคณุเปนอยางสงูไว ณ โอกาสนี้

ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญงิ ดร. พวงเพญ็  ชณุหปราณ ประธานสอบวทิยานพินธ
ทีไ่ดใหขอเสนอแนะ แกไขความบกพรองวทิยานพินธ  และรองศาสตราจารย ดร. ศริิเดช  สุชวีะ ทีก่รุณาใหคาํแนะนาํ
เกีย่วกบัสถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู และคาํแนะนาํทีท่าํใหวทิยานพินธฉบบันีม้คีวามสมบรูณมากยิง่ขึน้
ขอขอบพระคณุผูทรงคณุวฒุทิัง้ 5 ทาน ทีก่รุณาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาของเครือ่งมอืในการวจิยั รวมทัง้
ใหขอเสนอแนะทีเ่ปนประโยชนอยางยิง่ในการวจิยัครัง้นี ้ขอขอบพระคณุคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยัทกุทาน ทีไ่ดประสิทธิป์ระสาทความรู และประสบการณทีม่คีณุคาตลอดระยะเวลา
การศกึษา ขอขอบคณุเจาหนาที ่ และบคุลากรคณะพยาบาลศาสตรทกุทาน ทีไ่ดอํานวยความสะดวก
ตลอดระยะเวลาการศกึษา  ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัยที่ใหทุนอุดหนุนการวิจัยบางสวนเพื่อสนับสนุน
การวิจัยครั้งนี้

ขอขอบพระคณุผูอํานวยการโรงพยาบาล หวัหนาพยาบาล และผูประสานงานทกุทาน ของโรงพยาบาลชมุชน
ภาคกลาง ทัง้ 23 แหง ทีใ่หความอนเุคราะหในการทดลองใชเครือ่งมอืวจิยัและเกบ็รวบรวมขอมลูการวจิยัเปนอยางดี
และขอขอบพระคณุ พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ผูตอบแบบสอบถามทกุทาน
ทีใ่หความรวมมือ และเสียสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดียิ่ง

ขอขอบพระคณุ ผูบงัคบับัญชาทกุทาน ทีไ่ดกรุณาอนมุตักิารลาศกึษาตอ รวมทัง้ขอบคณุเจาหนาที่
โรงพยาบาลชัยบาดาลทุกทาน ที่ใหโอกาสผูวิจัยไดศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูนความรู  และประสบการณ

การทาํวทิยานพินธคร้ังนีจ้ะสาํเรจ็ลงมไิด ถาขาดกาํลงัใจจากครอบครวั และมติรแท ขอกราบขอบพระคณุ
คณุแมอันเปนทีรั่กสงูสดุ พี่ๆ   และครอบครวั ทีค่อยดแูลเอาใจใส และใหการสนบัสนนุ และเปนกาํลงัใจผูวิจัยดวยดี
เสมอมา ขอขอบคณุ คณุสิรษา ใจอาจหาญ นองสาวทีน่ารกัทีใ่หความชวยเหลอืในการพมิพเปนอยางดี
และทายทีส่ดุ ขอขอบคณุกลัยาณมติรรวมสถาบนัทกุทาน ทีไ่มอาจกลาวถงึไดทั้งหมด ณ ที่นี้ ที่ทําให
ผูวิจัยมีประสบการณที่ดีในชีวิตการศึกษา ณ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

โรงพยาบาลชุมชน เปนองคการหนึ่งที่ใหบริการดานสุขภาพ ที่รัฐจัดใหเพื่อกระจายงานบริการ
ออกสูชุมชน โดยใหบริการครอบคลุมถึงดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การตรวจและรักษา
เบื้องตน มีเตียงรับผูปวยในจํานวนแตกตางกันตั้งแต  10 เตียง  จนถึง 120 เตียง (ทัศนา  บุญทอง,
2543: 4) ซึ่งจัดเปนดานแรกที่รับผูปวยไวรักษาในงานผูปวยใน   โดยแบงเปนหอผูปวยแผนกอายรุกรรม
ศัลยกรรม  สูติกรรมหลังคลอด นรีเวชกรรม และ กุมารเวชกรรม  รวมทั้งหอผูปวยพิเศษและหออภิบาล
ผูปวยหนกั และการใหบริการพยาบาลผูปวยใน ของโรงพยาบาลชมุชนนัน้จะใหบริการทัง้ดานรกัษา    ฟนฟสูภาพ
สงเสรมิสุขภาพ และปองกนัโรคซึง่จะอยูในการดแูลของพยาบาลประจาํการตอเนือ่ง ตลอด 24 ชัว่โมง
(กระทรวงสาธารณสขุ, สาํนกังานปลดักระทรวง, 2528: 38)  ซึง่ในปจจุบนัมโีรงพยาบาลชมุชนใหบริการ
ทัง้หมด 716 แหงทัว่ประเทศ โดยแบงตามเขตการปกครองของกระทรวงสาธารณสขุทัง้หมดรวม 12 เขต
โรงพยาบาลชุมชน  ในเขตภาคกลาง  ไดแก  เขต 1   และเขต 2    สวนใหญจะตั้งอยูในเขตบริเวณที่ตั้ง
โรงงานอตุสาหกรรมตางๆ เชน พื้นที่จังหวัดนนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ พระนครศรีอยุธยา
ลพบุรี และจังหวัดสระบุรี

ซึ่งในปจจุบันโรงพยาบาลดังกลาว    เผชิญกับปญหาการแขงขันทางเศรษฐกิจ         กอใหเกิด
ผลกระทบที่ตามมาในการใหบริการเชนกัน โดยเฉพาะภายหลังวิกฤตเศรษฐกิจนั้นซึ่งสงผลใหเกิดภาวะ
ขาดแคลนบคุลากรในระยะยาวได โดยมสีาเหตมุาจากปจจยัตางๆ ดงันี ้ คอื ระดบัรายได ทีแ่ตกตางกนั
อยางมาก ระหวางบุคลากรในสถานพยาบาลของรัฐ กับเอกชน เงินเดือนขาราชการไมไดถูกปรับให
เพิ่มข้ึนเพียงพอกับ ดัชนีคาครองชีพที่สูงขึ้น       ซึ่งทําใหเงินเดือนขาราชการไมสามารถดึงดูดบุคลากร
ในการเขามาทาํงานอาจทาํใหบคุลากรบางสวนในหนวยงานของรฐั ยายไปทาํงานกบัหนวยงานเอกชน
นอกจากนี ้ในสวนปญหาทางสังคมปจจุบันยังมีเกี่ยวกับของกระแสเรยีกรองดานสทิธเิสรีภาพในสถาน
ประกอบการตางๆ และการมาใชบริการของผูปวยมมีากขึน้ ดงันัน้ในการปฏบิตังิานจงึตองมกีระบวนการ
ปฏิบตังิานทีโ่ปรงใส   องคกรประชาชนตางๆ เชนกลุมทนายความ กลุมคุมครองสทิธผูิบริโภค ฯลฯ สามารถ
ตรวจสอบการทํางานของสถานพยาบาลไดดังนั้นบคุลากรทางการพยาบาลจงึตองปฏบิตังิานดวยความ
ระมัดระวังรอบคอบมากยิ่งขึ้น (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2544: 2-8) จากที่กลาวมาแลวจะเห็นไดวา
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ส่ิงแวดลอมในการทํางานตางๆ ลวนเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ
โดยเฉพาะในการปฏิบัติงาน ในงานผูปวยในซึ่งตองเกิดพลวัตและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลา

พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน โดยปกติมีหนาที่ และ
ความรบัผิดชอบในการใหบริการผูปวยในดานการประเมินผูปวย ผูใชบริการ การจัดการกับอาการ
และอาการแสดงของโรค การดูแลความปลอดภัย การปองกันภาวะแทรกซอนทีอ่าจเกดิขึน้ระหวางรกัษา
พยาบาล การใหการดแูลตอเนือ่ง การสนบัสนนุการดแูลสขุภาพตนเองของผูปวย/ผูใชบริการและครอบครวั
และการสรางความพึงพอใจแกผูปวย หรือผูใชบริการ (กระทรวงสาธารณสุข, กองการพยาบาล, 2544:
ภาคผนวก ก–ค) ซึง่นอกจากงานประจําของพยาบาลประจําการแลว   ในปจจุบันพยาบาลประจําการ
ยังตองรับผิดชอบงาน ที่ไดรับมอบหมายจากหวัหนาหอผูปวย หัวหนาพยาบาล และกิจกรรมพิเศษอื่นๆ
ทีไ่ดรับมอบหมายใหปฏิบตัเิพือ่ใหสอดคลองกบันโยบายปจจบุนั ซึง่ไดแกการมุงเนนการจดัการคณุภาพ
ทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management) และตามแผนพฒันาเศรษฐกจิ และสงัคมแหงชาตฉิบับที ่ 9
(พ.ศ. 2545-2549) นั้นโรงพยาบาลชุมชนจะตองผานการประเมิน และรับรองคุณภาพ     จากองคกร
ภายนอกโดยมีระบบงานทีเ่ปนมาตรฐาน และมรีะบบการตรวจสอบตนเองทีน่าไววางใจ ตามระบบการ
พฒันา และการรบัรองคณุภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation/HA) (กระทรวงสาธารณสขุ, 2544ก)
โดยจะตองผานเกณฑการรับรองภายในป พ.ศ. 2546 นอกจากนี้ยังตองรวมทีมในการบริการพยาบาล
ในชุมชนโดยใหบริการที่หนวยบริการปฐมภูมิ (Primary Care Unit/PCU) และยังตองออกไปใหบริการ
รวมกับหนวยคูสัญญาของบรกิารระดบัปฐมภูม ิ(Contracting Unit for Primary Care/CUP)   (สาํนกัพฒันา
เครอืขายบริการสขุภาพ,  2545)  ทาํใหภาระงาน ของพยาบาลประจาํการ   งานผูปวยใน   โรงพยาบาลชมุชน
เพิ่มมากขึ้นอยางเห็นไดชัดในขณะที่จํานวนบุคลากรดานการพยาบาลไมเพียงพอตอการใหบริการ
พยาบาล การบรหิารจดัการ และงานอืน่ๆ

จากรายงานสถานการณจํานวนบุคลากรสุขภาพ กับกรอบอัตรากําลังของพยาบาลของ
กระทรวงสาธารณสขุ ป 2543 ของสาํนกันโยบายและแผนสาธารณสขุ ทีแ่สดงใหเหน็ถงึความขาดแคลน
ของบุคลากรสุขภาพ กลาวคือ กรอบอัตรากําลังที่พึงมีของพยาบาล เปน 80,436 คน ในขณะที่จํานวน
ที่ปฏิบัติงานอยูจริงเปน   46,692 คน  (กระทรวงสาธารณสุข, 2544ก)   ซึ่งสอดคลองกับ การศึกษา
ของ วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ (2541) ไดศกึษาความตองการกาํลงัคนดานสุขภาพ   กลุมผูใหบริการดาน
การพยาบาลพบวาการขาดแคลนพยาบาลยงัคงเปนปญหาทีม่มีาตอเนือ่งจาํนวนพยาบาลในสถานบรกิาร
สขุภาพมเีพยีงรอยละ 40-50 ของอัตรากาํลงัทีค่วรจะเปนทาํใหพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูตองปฏิบัติงาน
หนักกวาเกณฑมาตรฐานอยางนอย 1 เทาตัว      และตองประสบกับภาวะเหนื่อยลา ขาดขวัญกําลังใจ
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ในการปฏิบัติ และสงผลใหพยาบาลเกิดความเครียดคับของใจ และไมพึงพอใจในงานซึ่งสงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานลดลง  (Miner, 1992 อางถึงใน สมสมัย  สุธีรศานต, 2544: 29)
ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหความสนใจกับปญหาดังกลาว       และสนับสนุนใหพยาบาล
เกดิความพงึพอใจในงานมากขึน้ เพือ่การธาํรงรกัษาบุคลากรไวในระบบ (วจิติร  ศรีสุพรรณ และคณะ,
2541) และเมือ่พยาบาลทาํงานอยางมคีวามสขุกย็อมสงผลถงึประสทิธภิาพ และประสทิธผิลขององคการ

ความพงึพอใจในงาน เปนความรูสกึโดยรวมของบคุคล ทีม่ตีอการทาํงานในทางบวกเปนความสขุ
ของบคุคลทีเ่กดิจากการปฏบิตังิาน และไดรับผลตอบแทนทีเ่ปนความพงึพอใจทีท่าํใหบคุคลเกดิความรูสกึ
กระตอืรือรน มคีวามมุงมัน่ท่ีจะทาํงาน มขีวญัและกาํลงัใจ สิง่เหลานีม้ผีลตอประสทิธภิาพและประสทิธผิล
ของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ         และเปนไปตามเปาหมายขององคการ (ปรียาพร
วงคอนตุรโรจน, 2543) ความพงึพอใจในงานทีม่สูีงขึน้ในองคการชวยทาํใหเกดิการปรับปรุงความสามารถ
ขององคการสุขภาพในการรับพยาบาลเขาปฏิบัติงานใหม และคงรักษาจํานวนพยาบาลไวได (Kramer
and Schmalenberg, 1991; Misener, Haddock, Gleaton, and Ajamieh, 1996; Hegney and
McCarthy, 2000; and Shader, Broome, Broome, West, and Nash, 2001)

จากการศึกษางานวิจัย พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการนั้นขึ้นอยูกบั
ปจจยัตางๆ โดยเฉพาะ ปจจยัสวนบคุคล สภาพแวดลอมในการทาํงาน Stamps and Piedmonte (1986)
ศกึษาพบวาปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลประจาํการมคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงานแตกตางกนัอยางมี
นยัสาํคญั และสอดคลองกบัการศกึษาของ รัตนา  ลอืวานชิ (2539)  สาํหรบัปจจยัสภาพแวดลอมในการ
ทาํงานนัน้ Stamps and Piedmonte (1986) ไดศกึษาพบความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมทีเ่หมาะสม
ในการทาํงานกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการมคีวามสมัพนัธกนัทางบวกอยางมนียัสาํคญั
สอดคลองกบัการศกึษาของ Freese (1989); Tumulty, Jernigan, and Kohut (1994); Malloch (1997); and
Takase, Kershaw, and Burt (2001)

จากปญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาล  อัตรากําลังไมเหมาะสมกับปริมาณงาน
ทีไ่ดรับ ดงัทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน จงึเปนความจาํเปนทีต่องมกีารศกึษาระดบัความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยั
สวนบคุคล สภาพแวดลอมในการทาํงาน กบัความพงึพอใจในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ เพือ่เปน
ขอมลูแนวทางสาํหรบัผูบริหารในการบรหิารจดัการปรบัปรุง พฒันาสรางเสรมิสภาพแวดลอมในการทาํงาน
และหาแนวทางทีเ่หมาะสม ในการเสริมสรางความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ      งานผูปวยใน
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โรงพยาบาลชมุชนใหสูงขึน้ อันจะสงถงึการทาํงานอยางมปีระสทิธภิาพของบุคคลากรพยาบาลซึ่งหมายถึง
การที่ผูรับบริการทั้งภายใน และภายนอกขององคการไดรับบริการทีม่คีณุภาพตามทีค่าดหวงั และ
บคุลากรทางการพยาบาลมกีารคงอยูในวชิาชพีกบัองคการ และมีคุณภาพชีวิตที่ดีตอไป

ปญหาการวิจัย

1. ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง ในปจจุบันเปนอยางไร

2.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา สภาพแวดลอม
ในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง หรือไม อยางไร

3.  ตวัแปรใดบางทีส่ามารถรวมกนัพยากรณ ความพงึพอใจในงาน  ของพยาบาลประจาํการ
 งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน        ของพยาบาลประจําการ       งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล  ดานอายุ  สถานภาพสมรส  และ
ระดบัการศกึษา   สภาพแวดลอมในการทาํงานในมติสิมัพนัธภาพ มติคิวามกาวหนาในหนาที่การงาน
และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  กับความพึงพอใจในงาน      ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
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แนวเหตุผล และสมมุติฐานการวิจัย

การใหบริการพยาบาลงานผูปวยในโรงพยาบาลชมุชนของพยาบาลประจาํการนัน้เปนบริการ
ทีม่คีวามหลากหลายทัง้ดานการบรหิาร บริการ และวชิาการในการใหบริการกบัผูรับบริการทัง้ภายนอกและ
ภายในองคการดังนั้นในการศึกษาวิจัยนี้ จึงไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ กับความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง  ดังตอไปนี้

1.  ปจจัยสวนบุคคล

จากแนวคิดเกี่ยวกับความแตกตางของบุคคล ลักษณะของคนแตละคนจะมีลักษณะเฉพาะ
ตนมีความแตกตางกันไป ไดรับและมีประสบการณที่ผานเขามาในชีวิตที่แตกตางกัน เชนการอบรม
เลีย้งด ูการศกึษา สภาพแวดลอมทางสงัคมมผีลทาํใหบคุคลแตละคนมคีานยิมทศันคต ิและบคุลกิภาพ
ทีแ่ตกตางกัน ปจจัยดังกลาวมีอิทธิพลตอจิตใจ อารมณ  และสังคมของคนเปนอันมาก ทําใหการรับรู
มีความพึงพอใจตอส่ิงเราแตกตางกันไปดวยดังนี้

1.1 อายุ
ในการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดย Stamps and

Piedmonte (1986: 12)    กลาววาเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นจะสั่งสมประสบการณชีวิต     มีการปรับตัว
ตอการเปลี่ยนแปลงไดดีกวาผูมีอายุนอยกวา โดยพบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุต่ํากวา 32 ปจะมี
อัตราการออกจากงาน และมคีวามไมพงึพอใจในงานสงู สวนพยาบาลทีม่อีายมุากกวาจะมคีวามพงึพอใจ
ในงานมากกวา เชนเดยีวกบัการศกึษาของ อัชรี  จติตภักด ี(2536); Blegen (1993); นพพรพงศ  วองวกิยการ
(2539); รัตนา  ลือวานชิ (2539); และสอดคลองกบั การศกึษาของ สําราญ  บญุรักษา (2539) ทีพ่บวา  อายุ
มคีวามสมัพนัธทางบวก กับ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

1.2 สถานภาพสมรส
          สถานภาพสมรสเปนปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน จาก

การศกึษาของ สมสมยั  สธุรีศานต (2544: 27-39) พบความแตกตางของความพงึพอใจในงานของเจาหนาที่
พยาบาล   มีความสัมพันธกับสถานภาพสมรส กลาวคือ พยาบาลที่มีสถานภาพโสดมีความพึงพอใจ
ในงานมากกวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคู   เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชสติปญญา
แรงงาน และความรับผิดชอบสูงในการทํางานเปนผลัดเชา, บาย, และดึก ซึ่งเปนเวลาไมปกติในชีวิต
ครอบครัว ทําใหพยาบาลที่มสีถานภาพสมรสคูพึงพอใจในงานนอยกวาพยาบาลมีสถานภาพโสด ซึ่งมี
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กําลังกายสติปญญา และเวลาเปนอิสระ สามารถทุมเทใหกับการทํางานไดมากกวา สวนในการศึกษา
ของ อัชรี  จิตตภักดี (2536)  พบวา สถานภาพสมรส หมาย/หยา/แยก    มีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจ
ในงานสูงกวากลุมอ่ืน

1.3 ระดับการศกึษา
Stamps and Piedmonte (1986: 13)      กลาววาระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมี

ความสัมพันธทางบวก กับ ระดับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ        ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาวิจัยของ   สมสมัย  สุธีรศานต (2544: 27-39)     ที่พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางบวกกบั ความพงึพอใจในงานของพยาบาล กลาวคอื พยาบาลทีม่รีะดบัการศกึษาในระดบัปริญญาตรี
ข้ึนไป จะมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากวาปริญญาตรี

2. สภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน
ธงชัย สันติวงษ (2530)    ไดกลาวไววา     สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้ออํานวยทําให

ผูปฏิบตังิานสามารถทาํงานใหแกองคการอยางเตม็กาํลงัความสามารถ เพิม่พนูประสทิธภิาพการทาํงาน และ
Stamps and Piedmonte (1986: 14)  กลาววา       ความไมพงึพอใจเกดิขึน้ได         ถาอยูในทีท่ีม่ส่ิีงแวดลอม
ไมเหมาะสม และความไมพึงพอใจสามารถลดลงได  โดยการดูแลจัดการสิ่งแวดลอมใหเหมาะสมกับ
สถานการณ   และเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในงาน           จากการศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของ พบวา
มีผูศึกษาวิจัย   ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน      กับความพึงพอใจในงานไวดังนี้
บญุศร ีชยัชติามร (2534) ไดศกึษาพบวาสภาพแวดลอมที่มีความกดดันสงผลตอความเหนื่อยหนายทาํให
เกดิความไมพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ ในหออภบิาลผูปวยอาการหนกั โรงพยาบาลของรฐั
Freese (1989) ไดศกึษาการรบัรูของความพงึพอใจในงานกบัสภาพแวดลอมในการทาํงานในโรงพยาบาล
ชมุชน พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ Tumulty et al. (1994) ศกึษาผลกระทบของการรบัรูสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มี
ตอความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาล  พบวาสภาพแวดลอมทีส่งเสรมิการทาํงาน
ในมิติสัมพันธภาพ ตามแนวคิดของ Moos (1986) มีความสัมพันธทางบวกในระดบัสูงกบัความพงึพอใจ
ในงานตามแนวคิดของ Stamps and Piedmonte (1986) โดยรวมทั้ง 6 ดาน     คือ   ดานคาตอบแทน
ดานความเปนอสิระ   ดานลกัษณะงาน     ดานนโยบายองคการ    ดานสถานภาพของวชิาชพี    และดานการ
ปฏิสัมพนัธในหนวยงาน  Malloch (1997)  ไดทาํการศกึษาวจิยัความสมัพนัธระหวางการรบัรูของพยาบาล
ประจาํการ ในการดแูลรกัษาสภาพแวดลอมในการทาํงาน กบัความพงึพอใจในงาน    พบวา สภาพแวดลอม
ในการทาํงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงานระดบัสูงใน 5 ดาน ไดแก ดานการสนบัสนนุ
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จากหนวยงาน  ดานการมคีวามเกีย่วของในงาน  ดานความชดัเจนของงาน ดานความผกูพนัระหวางเพือ่น
รวมงาน   และดานการควบคมุหรือความรบัผิดชอบในหนาที ่          สวนในดานการนาํนวตักรรมใหมมาใชนัน้
พบความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานระดับสูง และสามารถรวมกันทํานายหรือพยากรณ
ความพึงพอใจในงานไดรอยละ 42 (R2 = .42, p.< .001) และ Takase, Kershaw, and Burt (2001)
ศึกษาความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
ในประเทศออสเตรเลยี      พบวา มคีวามสมัพนัธทางบวกของสภาพแวดลอมทีเ่หมาะสมกบัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลประจาํการ

จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้
1.  ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง โดย
1.1 อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
1.2  สถานภาพสมรส มคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ

งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
1.3  ระดบัการศกึษา มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาล

ประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
2. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ของ

พยาบาลประจําการ งานผูปวยในโรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง โดย
2.1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ในมิติสัมพันธภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
2.2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ในมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน

มีความสัมพันธทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยในโรงพยาบาลชมุชน
ภาคกลาง

2.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน ในมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

3.  ปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางานในมิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนา
ในหนาทีก่ารงาน มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน สามารถรวมกนัพยากรณความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
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ขอบเขตการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
ซึ่งมีขอบเขตการวิจัยดังนี้

1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ ที่เปนพยาบาลวิชาชีพ และ
มีประสบการณในการปฏิบัติงาน งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง อยางนอยเปนเวลา
6 เดือน ซึ่งมีจาํนวนโรงพยาบาลทั้งสิ้น 76 แหง และมีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งหมด  882 คน

2.  ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย คือ
2.1 ตัวแปรตน คือ

2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา
2.1.2 สภาพแวดลอมในทีท่าํงาน ประกอบดวย   3 มติ ิ คอื มติสัิมพนัธภาพ

มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน
2.1.2.1 มติสิมัพนัธภาพ   ประกอบดวย  3 ดาน คอื ดานการมคีวาม

เกี่ยวของในงาน ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย
2.1.2.2 มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน   ประกอบดวย    3 ดาน

คอื   ดานการสนบัสนนุความมอิีสระในการทาํงาน   ดานการมุงมัน่  และดานความกดดนัในการทาํงาน
2.1.2.3 มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ประกอบดวย

4 ดาน คือ   ดานความชัดเจนของงาน     ดานการควบคุมงาน       ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน
และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ

2.2 ตวัแปรตาม คอื ความพงึพอใจในงาน ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก คาตอบแทน
ความเปนอสิระ ลักษณะงาน นโยบายองคการ สถานภาพของวชิาชพี และการปฏสิมัพนัธในหนวยงาน

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย
ความพงึพอใจในงาน  หมายถงึ ความรูสึกทีด่โีดยรวม ของพยาบาลประจาํการทีม่ตีองาน

โดยวัดจากแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดทฤษฎี ของ Stamps and Piedmonte
(1986)  ซึ่งประกอบดวย  6  องคประกอบ  ไดแก    คาตอบแทน    ความเปนอิสระ        ลักษณะงาน
นโยบายขององคการ  สถานภาพของวชิาชพี    และการปฏสัิมพนัธในหนวยงาน
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1.  คาตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน หรือคาตอบแทนที่ไดรับจาก
การทํางาน วามีความเหมาะสม

2.  ความเปนอิสระ หมายถึง ความพึงพอใจในการใชความคิดริเร่ิมของตนเอง
อยางเปนอิสระ ซึ่งหนวยงาน หรือหัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหปฏิบัติ และไดรับการยอมรับจาก
หนวยงาน

3.  ลกัษณะงาน หมายถงึ ความพงึพอใจในประเภทของงาน ทีต่องปฏิบตัใินหนาที่
ประจาํวนั รวมถงึงานธุรการ งานบริการ และการใหการพยาบาลกับผูปวยใน

4.  นโยบายขององคการ หมายถึง ความพึงพอใจในนโยบายการบริหาร ของ
ฝายการพยาบาลที่มีนโยบายที่ชัดเจนสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดทั้งในปจจุบัน และอนาคต

5.  สถานภาพของวชิาชพี หมายถงึ ความพงึพอใจในภาพลกัษณ และการใหความสาํคญั
ของวชิาชพี ทั้งโดยตัวเอง และโดยผูอ่ืน รวมทั้งการมองเห็นคุณประโยชนของงานในวิชาชีพดวย

6. การปฏสิมัพนัธในหนวยงาน หมายถงึ ความพงึพอใจในการตดิตอปฏิสมัพนัธ
 กับหนวยงานอื่น ทั้งในและนอกวิชาชีพในการปฏิบัติงาน ทั้งแบบเปนทางการ และไมเปนทางการ

สภาพแวดลอมในการทาํงาน หมายถงึ การรบัรูบรรยากาศหรอืสภาพแวดลอม ทีส่งเสริมหรือ
เอ้ืออํานวยตอการทํางานของพยาบาลประจําการ ตามแนวคิดของ Moos (1986) ซึ่งประกอบดวย 3
มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลง
ระบบงาน

1.  มติิสมัพนัธภาพ หมายถงึ การรบัรูการมสีวนรวม และความผกูพนัของพยาบาลประจาํการ
ตองาน ซึง่ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการมีความเกี่ยวของในงาน ดานความผูกพันระหวางเพื่อน
รวมงาน และดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย

1.1 ดานการมคีวามเกีย่วของในงาน หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจาํการรบัรูวา
ตนมีสวนรวมในงาน ในการเขารวมประชุม หรือรวมปฏิบัติตางๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน

1.2 ดานความผกูพนัระหวางเพ่ือนรวมงาน หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการ
ถงึความเปนมติร และการใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน

1.3 ดานการสนบัสนนุจากหวัหนาหอผูปวย หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการ
วาหัวหนาหอผูปวย     ใหการสนับสนุนในดานการยกยองชมเชย    และใหกําลังใจพยาบาลประจําการ
ในการปฏิบัติงาน
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2.  มติิความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการ ในความกาวหนา
และการจัดการ ในสภาพแวดลอมในการทํางาน    ซึ่งประกอบดวย 3 ดาน   คือ      ดานการสนับสนุน
ความมีอิสระในการทํางาน  ดานการมุงมั่นในการทํางาน  และดานความกดดันในการทํางาน

2.1 ดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวา หนวยงานสงเสริมให พยาบาลประจําการตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง

2.2 ดานการมุงมัน่ในการทาํงาน หมายถงึ   การรับรูของพยาบาลประจําการในการ
ตระหนกัถงึความสาํเรจ็ของงาน   ของบคุคลากร     โดยยดึหลกัในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพ และ
ดําเนินงานตามแผนงานที่กําหนดไว

2.3 ดานความกดดนัในการทาํงาน หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการใน
สภาพการทาํงานทีเ่รงรีบ ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

3. มติิการคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน    หมายถงึ   การรบัรูของพยาบาลประจาํการใน
โครงสรางของงานผูปวยใน มีความโปรงใส ชัดเจน ที่จะมีการเปลี่ยนแปลงในสถานที่ปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบดวย 4 ดาน คอื ดานความชดัเจนของงาน ดานการควบคมุงาน ดานการนาํนวตักรรมมาใชในงาน และ
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ
                         3.1 ดานความชดัเจนของงาน หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการในความชดัเจน
ในการปฏิบัติงานประจําวัน และกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงาน

       3.2 ดานการควบคุมงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา หนวยงาน มี
หลักการหรือแนวทางที่เหมาะสม ในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงาน

          3.3 ดานการนาํนวตักรรมมาใชในงาน หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการทีห่นวยงาน
มกีารนาํนวตักรรมใหมๆ มาใชในหนวยงาน โดยเนนที่วิธีการที่หลากหลาย การเปลี่ยนแปลงและวิธีการ
ที่แปลกใหม

   3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง การที่หนวยงานจัดสภาพ   ในสภาพ
แวดลอมในสถานทีป่ฏิบตังิาน ไดแก แสง สี เสยีง หรือธรรมชาตติางๆ ใหเหมาะสม และเพยีงพอ ในการ
ปฏิบัติงาน

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของพยาบาล
ประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา

1. อายุ หมายถึง จํานวนปตามปฏิทินของอายุ นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ
2. สถานภาพสมรส หมายถงึ สภาวะทางสงัคมของพยาบาลประจาํการ แบงเปน

3 กลุม คือ โสด คู และหมาย/หยา/แยก
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3. ระดบัการศกึษา หมายถงึ วฒุทิางการศกึษาข้ันสงูสดุ ของพยาบาลประจาํการ
แบงเปน 2 กลุม คอื ปริญญาตรหีรอืเทยีบเทา และสงูกวาปริญญาตรี

โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง  หมายถึง  โรงพยาบาลของรัฐบาล       ตามเขตการปกครอง
สาธารณสุขในเขต 1 และเขต 2 ที่ตั้งอยูในเขตอําเภอ มีจํานวนเตียงรับผูปวยนอยกวา 120 เตียง ลงมา
คือ โรงพยาบาลขนาด 10 เตียง 30 เตียง 60 เตียง 90 เตียง และ 120 เตียง (ไมเกิน 150 เตียง)

งานผูปวยใน หมายถึง งานบริการพยาบาลผูปวยที่พักรักษาตัวที่โรงพยาบาล ซึ่งพยาบาล
ตองดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง จําแนกเปนสาขาตางๆ ตามลักษณะของผูปวย เชน
อายุรกรรม  ศัลยกรรม  สูติกรรมหลังคลอด นรีเวชกรรม และกุมารเวชกรรม รวมทั้งหอผูปวยพิเศษ
และหออภิบาลผูปวยหนักโรงพยาบาลชุมชน

พยาบาลประจําการ หมายถงึ พยาบาลวชิาชพีทีส่าํเรจ็การศกึษา จากหลกัสตูรพยาบาลศาสตร
ในระดบัวชิาชพี     ซึง่ไดรับประกาศนยีบตัร หรือปริญญาตร ีและเทยีบเทา    ในสาขาวิชาการพยาบาล
และผดุงครรภ ปจจุบันปฏิบัติงานในงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน อยางนอยเปนเวลา 6 เดือนขึ้นไป

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย
1.  เพื่อใหเกิดความรู  และความเขาใจเกี่ยวกับ   ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
2.  เปนขอมลูสาํหรบัผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาลในการจดัสภาพแวดลอม

ในการทํางาน เพื่อสงเสริมสนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน เพื่อลดอัตราการหยุดงานหรือขาดงาน การลาออกและใหมีการคงอยู ของพยาบาล
ในวชิาชพีพยาบาล

3.  ทําใหทราบลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน    ที่ทําให พยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง เกิดความพึงพอใจในงาน

4.  เปนแนวทางในการวิจัยศึกษา  ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการตอไป



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน กับความพึงพอใจในการทํางาน    ของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาวรรณกรรมตางๆ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญโดย
นําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังตอไปนี้

1.  โรงพยาบาลชุมชน
1.1 งานผูปวยใน
1.2 พยาบาลประจําการกับงานผูปวยใน

2.  ความพึงพอใจในงาน
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
2.3 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

3.  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
3.1 อายุ
3.2 สถานภาพสมรส
3.3 ระดับการศึกษา

4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน
4.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน
4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน
4.3 ความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
6. กรอบแนวคิดการวิจัย
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1.  โรงพยาบาลชุมชน

ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลชุมชน

โรงพยาบาลชุมชน   เปนสถานบริการสาธารณสุข ที่มีเตียงรับผูปวยไวรักษาภายใน ตั้งแต
10 เตียงขึ้นไป  จนถึง 120 เตียง   (ไมเกิน 150 เตียง)   เปนศูนยบริการทางดานการรักษาพยาบาล
การชันสูตรโรค  และใหบริการสงเสริมสุขภาพ  ในระดับอําเภอ หรือตําบลอื่นๆ  ที่ไดรับมอบหมาย
และมหีนาทีใ่นการใหบริการสาธารณสขุแบบผสมผสาน ในเขตพืน้ทีร่อบทีต่ัง้โรงพยาบาลซีง่ครอบคลมุ
ประชากรประมาณ 10,000 คน เปนหนวยงานบรกิารสาธารณสขุเทยีบเทาระดบัแผนก มสีายการบงัคบั
บัญชาขึ้นตรงตอสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนหัวหนาหนวยงาน
โดยมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  ดังนี้ (วิศิษฏ  พิชัยสนิธ, 2536)

โรงพยาบาลชุมชนมีหนาที่หลัก 4 ประการ ดังนี้
1.  หนาที่ใหบริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน  คือ

1.1 ใหบริการดานสงเสริมสุขภาพไดแก การบริการงานอนามัยแม  และ
เด็ก งานใหภูมิคุมกันโรค งานวางแผนครอบครัว งานอนามัยโรงเรียน งานโภชนาการ งานสุขศึกษา
งานสงเสริมสุขภาพจิต  งานทันตสาธารณสุข  และงานเภสัชกรชุมชน เปนตน ทั้งนี้ดําเนินการให
บริการทัง้ในและนอกสาํนกังาน โดยเนนการครอบคลมุประชากรในเขตรบัผิดชอบเปนเปาหมายหลกั

1.2 ใหบริการดานการควบคุมและปองกันโรค  ไดแก  การใหบริการงาน
สุขาภิบาลทั่วไป งานอนามัยสิ่งแวดลอม งานควบคุมและปองกันโรค และงานเฝาระวังโรคเปนตน
ทั้งนี้ดําเนินการโดยเนนการครอบคลุม  เชนเดียวกับขอ 1.1

1.3 ใหบริการดานการรกัษาพยาบาล และการฟนฟสูภาพ ไดแก การบรกิาร
รักษาพยาบาลทั่วไป งานรักษาพยาบาลในหนวยงานสาธารณสุขเคลื่อนที่ งานรักษาพยาบาลทาง
วิทยุ งานชันสูตรสาธารณสุข งานเภสัชกรรม งานทันตกรรมบําบัด และงานกายภาพบําบัด เปนตน
ทั้งนี้ดําเนินการใหบริการทั้งใน และนอกสํานักงาน  โดยใหบริการครอบคลุมทั้งอําเภอ

1.4 ใหบริการตามระบบรบั-สงผูปวยเพือ่ตรวจรกัษาตอ  โดยจดัดาํเนนิการ
สําหรับผูรับบริการทุกประเภท  ไมจํากัดเพียงเฉพาะผูปวยเทานั้น

2.  หนาที่ดําเนินการทางดานวิชาการ ไดแก
2.1 ใหการฝกอบรม  และสนบัสนนุ ทางดานวชิาการแพทยและสาธารณสขุ

แกเจาหนาที่สาธารณสุข  ทั้งของโรงพยาบาลเอง และหนวยงานอื่น  นักศึกษาทางดานสาธารณสุข
หลักสูตรตางๆ รวมถึงอาสาสมัครและประชาชนโดยทั่วไป
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2.2 ดําเนินการนิเทศงานวิชาการแพทย  และสาธารณสุขแกสถานบริการ
สาธารณสุขระดับรองลงไป  จนถึงการนิเทศสาธารณสุขมูลฐาน  หรือหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ

2.3 ดาํเนนิการศกึษา  คนควา  วจิยั  เพือ่ใหมกีารพฒันาทางดานวชิาการ
ที่เกี่ยวของกับการแพทย และสาธารณสุข

2.4 ใหคําปรึกษาและการสนับสนุนทางดานวิชาการแพทย    และ
สาธารณสุขแกหนวยงาน หรือองคกรที่เกี่ยวของ

3.  หนาที่ดําเนินงานการสาธารณสุขมลูฐาน  และการพัฒนาชนบท  ไดแก
3.1 ดําเนินงานการสาธารณสุขมูลฐาน  ในเขตตําบลที่ตั้งโรงพยาบาล
3.2 ใหการสนับสนุนการดําเนินงานการสาธารณสุขมูลฐาน ในเขตอําเภอ

ทั้งในดานวิชาการ  กําลังคน  วัสดุอุปกรณ  และดานอื่นที่สามารถสนับสนุนได
3.3 สนับสนุนองคกรระดับหมูบาน  ตําบล  และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ

ในการดําเนินการพัฒนาชนบท  ในเขตตําบลที่ตั้งของโรงพยาบาล
3.4 ใหการสนบัสนนุการดาํเนนิการ พฒันาชนบทในเขตอาํเภอในทกุๆ ดาน

ที่สามารถใหการสนับสนุนได
4.  หนาที่อ่ืนๆ ไดแก

4.1 ดาํเนนิงานใหมรีะบบขอมลูขาวสารของโรงพยาบาลทีม่ปีระสิทธภิาพ
และสามารถเชื่อมโยงกับหนวยงานอื่นทั้งในระดับอําเภอ  และระดับจังหวัดได

4.2 สนับสนุนบริการสาธารณสุขระดับเดียวกัน  และระดับรองนอกเหนือ
จากดานวิชาการ  เชน  ดานวัสดุอุปกรณ  กําลังคน ฯลฯ เทาที่สนับสนุนไดโดยไมขัดกับระเบียบ
ทางราชการ

4.3 หนาที่พิเศษอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานระดับเหนือ หรือ
เปนงานที่ทํารวมกับหนวยงานอื่น  ไดแก

4.3.1 รวมปฏิบตังิานอาํเภอเคลือ่นที ่เพือ่บริการประชาชนในทองที่
หางไกล

4.3.2 รวมปฏิบัติงานกับหนวย พอ.สว.  หนวยแพทยโดยเฉพาะ
พระราชประสงค  และหนวยแพทยเคลื่อนที่ของกรมการปกครองกลาง  เปนตน

4.3.3 รวมงานตรวจคนเขาเมอืงกบักองตรวจคนเขาเมอืงกรมตาํรวจ
4.3.4 รวมงานโครงการพิเศษของกระทรวงสาธารณสุข  หรือ

หนวยงานอืน่ เชน โครงการของคณะเวชศาสตรเขตรอน โครงการเวชศาสตรชมุชน โครงการวางแผน
ครอบครัวชุมชน เปนตน
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4.3.5 รวมงานกับเทศบาล และสุขาภิบาล ดําเนินการใหบริการ
ตางๆ ที่เกี่ยวกับการแพทย และสาธารณสุขในเขตเทศบาล และสุขาภิบาล

4.3.6 รวมงาน  โครงการพิเศษของจังหวัด    เชน    รวมงาน
หนวยปฏิบัติการจิตวิทยา หรือรวมงานอื่นๆ  เปนตน

4.3.7 รวมงานกับหนวยราชการอื่นๆ ที่เกี่ยวของ  ในระดับอําเภอ
เชน  รวมเปนกรรมการ  เปนวิทยากรในงานตางๆ เปนตน

4.3.8 งานพิเศษอื่นๆ  (นงลักษณ  ประเทืองไพรศรี, 2542)
นอกจากหนาที่หลัก 4 ประการดังกลาวมาแลวขางตนนั้นในปจจุบัน โรงพยาบาลชุมชน

ถือวาเปนหนวยบริการที่ทําหนาที่ใหบริการทั้งในระดับปฐมภูมิ และทุติยภูมิ ซึ่งแตเดิมก็ทํางาน
คละกันไป ไมมีการจัดระบบเพื่อรองรับการใหบริการที่แตกตางกันอยางชัดเจน ภายใตระบบ
ประกันสุขภาพถวนหนาที่กําลังดําเนินการอยูในปจจุบัน ดังนั้นในปจจุบันโรงพยาบาลชุมชนจึงได
มีการเนนการจัดระบบงาน จัดบุคลากรที่แยกเปนสัดสวนตามลักษณะงานใหชัดเจนมากขึ้น โดยมี
แนวทางการดําเนินงานในสวนที่เปนบริการปฐมภูมิของ โรงพยาบาลชุมชนโดยจัดใหมีพยาบาล
วิชาชีพและเจาหนาที่อ่ืนรวมรับผิดชอบประชากรเฉลี่ย 1: 1,250 คน ทําหนาที่ใหบริการทั้งสวนที่
เปนคลนิกิบริการ ในหนวยบริการปฐมภมู ิ และบรกิารในชมุชนไดแกบริการเยีย่มบาน บริการสงเสริม
สุขภาพ ปองกันโรคตามชุดสิทธิประโยชน และมีแพทยรับผิดชอบรวมดวย (สํานักพัฒนาเครือขาย
บริการสุขภาพ, 2545) ซึ่งปญหาที่ประสบอยูในปจจุบันคือบุคลากรยังไมเพียงพอ จึงตองมีการ
ดําเนินการบริหารจัดการ โดยเฉพาะจัดพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงาน งานผูปวยใน รวมใหการ
บริการปฐมภูมิรวมดวย เพื่อพัฒนาสุขภาพของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ

ในการวจิยัครัง้นี ้ผูวจิยัทาํการศกึษาในกลุมของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชมุชนภาคกลาง ซึง่ไดแก เขต 1 และ เขต 2 ดังมีรายละเอียดของจังหวัดดังตอไปนี้

เขต 1 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา
อางทอง และจังหวัดสมุทรปราการ

เขต 2 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด สระบุรี ลพบุรี สิงหบุรี ชัยนาท
นครนายก และจังหวัดสุพรรณบุรี

ในลําดับตอไปผูวิจัยจงึขอกลาวถงึ งานผูปวยใน และพยาบาลประจาํการกบังานผูปวยใน
ตามลําดับ
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1.1 งานผูปวยใน

ขอบเขตของงาน งานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชน

ขอบเขตของงาน   งานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนนั้น      ใหบริการพยาบาลผูปวยที่มารับ
การรักษาในโรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง   จนกระทั่งกลับบาน   โดยใหบริการทั้ง
ดานรักษาพยาบาล  ฟนฟูสภาพ  สงเสริมสุขภาพ  และปองกันโรค  ซึ่งเจาหนาที่จะตองใหความ
ชวยเหลือผูปวยใหไดรับความสุขทั้งดานรางกาย และจิตใจ  รวมทั้งใหการสนับสนุนผูปวยในรายที่
จําเปนตองใหบริการรับ – สงตอดังนี้

1.  บริการการพยาบาลตามแผนการพยาบาล
2.  บริการพยาบาลตามแผนการรักษาของแพทย
3.  บริการใหอาหารผูปวย
4.  บริการชวยเหลือแพทยในการตรวจวินิจฉัยโรค
5.  ติดตามผลการตรวจทางหองทดลอง
6.  สอน และแนะนําการพยาบาลงายๆ แกผูปวยและญาติ

เจาหนาที่ปฏิบัติงานควรประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ ทําหนาที่หัวหนาตึก และพยาบาล
ประจาํการประกอบดวยพยาบาลวชิาชพี พยาบาลเทคนคิ เจาหนาทีพ่ยาบาล ซึง่ทาํหนาทีห่มนุเวยีน
ใหบริการตลอด 24 ชั่วโมง (กระทรวงสาธารณสุข, 2528) เนื่องจากการศึกษาวิจัยนี้ทําการศึกษา
ในกลุมพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน จึงขอกลาวถึง บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน พอสังเขป ในลําดับตอไป

1.2 พยาบาลประจําการกับงานผูปวยใน

พยาบาลเปนบุคลากรที่สําคัญในหอผูปวย  เพราะมีการผลัดเปลี่ยนเวรกันดูแลผูปวย
ตลอด 24 ชั่วโมง เพื่อใหการพยาบาลที่ตอเนื่องตามแผนการรักษาและแผนการพยาบาล  ถาผูปวย
ขาดการดูแลเอาใจใสจากพยาบาล    ไมไดรับการพยาบาลอยางตอเนื่อง      และถูกตองเหมาะสม
 จะทําใหผูปวยตองอยูโรงพยาบาลนานขึ้น  หรือหายชาตองใชเวลาพักผอนนานเกินไป  ทําใหตอง
ยืดเวลากลับบานเพื่อเร่ิมทํากิจกรรมตางๆ ดวยตนเองหรือประกอบอาชีพตามปกติซึ่งก็จะขึ้นอยูกับ
บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน ผูวิจัย
จึงขอเสนอรายละเอียดของบทบาทหนาที่ และหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการงานผูปวยใน ในลําดับตอไป
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บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการงานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชน

บทบาทหนาทีข่องพยาบาลระดบัปฏิบตักิาร ไดมกีารพฒันามาเปนลาํดบัตามการเปลีย่นแปลง
ความตองการดานบริการสุขภาพของประชาชนตามความกาวหนาทางวิทยาศาสตร และ
เทคโนโลยี โดยพบวาปจจุบันนั้นบทบาทของพยาบาลมีกวางขวางมาก   รวมทั้งมีผูอธิบายและ
แยกบทบาทของพยาบาลแตกตางกันออกไป  การศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยไดสรุปบทบาทของพยาบาล
วิชาชีพ ตามแนวทางการกําหนดบทบาทของคณะอนุกรรมการศึกษา  และวิจัยทางการศึกษา
พยาบาล (ม.ป.ป. อางใน นันทนา  น้ําฝน 2538: 62-66)  รวมทั้งเพิ่มบทบาทดานการประสานงาน
เพื่อใหเหมาะสมกับบทบาท การปฏิบัติงานตามลักษณะวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน
จึงประกอบดวย 4 บทบาทใหญๆ ดังนี้

1.  ดานบริหารการพยาบาล โดยการวางแผนงาน  การมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน   การควบคุมกํากับ   การนิเทศงาน   และการประเมินผล การจัด
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอ   จัดบรรยากาศการทํางานใหสะอาด และปลอดภัย

2.  ดานบริการพยาบาล       เปนบทบาทในการใหบริการพยาบาลโดยตรงแกผูรับ
บริการ โดยใชกระบวนการพยาบาลในการดูแลทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม รวมทั้งจัดให
มีการรับและสงตอผูปวยที่มีประสิทธิภาพ

3.  ดานวิชาการ    เปนบทบาทในการเสริมสรางพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนา
ทันสมัยอยูเสมอ     เปนที่ยอมรับของผูรวมวิชาชีพ และชุมชน รวมทั้งบทบาทในการฝกอบรมตางๆ
ตลอดจนถึงการทําวิจัย   การใหขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการวิจัย  หรือสนับสนุนใหผูอ่ืนดําเนิน
การวิจัย

4.  ดานการประสานกบับุคลากรในทมีสุขภาพ  จะมคีวามสําคญัมากในพยาบาลวชิาชพี
ในโรงพยาบาลชุมชน โดยตองรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน
รวดเร็ว และเปนที่พอใจของทุกฝาย (วรัญญา  วงศประสิทธิ์, 2540)

หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการงานผูปวยใน

หนาทีค่วามรบัผิดชอบของพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏิบตังิาน งานผูปวยใน ตามทีก่ระทรวงสาธารณสขุ,
กองการพยาบาล (2531) ไดกําหนดไวมีดังตอไปนี้

1.  รับนโยบายจากหัวหนางานหอผูปวย
2.  วางแผนการพยาบาลในงานที่รับผิดชอบ
3.  เปนหัวหนาทีมการพยาบาล
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4.  มอบหมายงานแกสมาชิกทีมตามความรู ความสามารถ และปริมาณงาน
5.  ควบคุมและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลของสมาชิกทีม
6.  ใหการพยาบาลตามเทคนิคที่ถูกตอง
7.  จัดอาคารสถานที่ใหเปนระเบียบ สะดวก และปลอดภัยแกการปฏิบัติงาน
8.  จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีพอเพียง และพรอมที่จะใชไดทันที
9.  รับผิดชอบจัดเก็บ และดูแลรักษาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชใหพรอม
10.  ใหการพยาบาตามเทคนิคที่ถูกตอง
11.  ใหการรักษาตามแผนการรักษาของแพทย
12.  ดูแลความสะอาดเรยีบรอย การไดรับอาหารอยางพอเพยีง และความสขุสบาย

ของผูปวย
13.  จัดสอนสุขศึกษาผูปวยรายกลุมและรายบุคคล
14.  ประเมินผลการพยาบาลที่รับผิดชอบ
15.   เปนผูนําในกิจกรรมการพยาบาลตางๆ

15.1  การรับและสงเวร
15.2  การประชุมปรึกษากอน และหลังปฏิบัติงาน
15.3  การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล
15.4  การศึกษารายบุคคล
15.5  การประชุมวิชาการของหนวยงาน

16.  นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง
17.  ปองกันความพิการ และดําเนินการฟนฟูสมรรถภาพของผูปวย
18.  สรุปรวบรวมระเบียบรายงานตางๆ
19.  เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลแกเจาหนาที่ระดับรอง
20.  ใหความรวมมือดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ
21.  ประสานงานทั้งในและนอกหนวยงานที่เกี่ยวของ
22.  รวมปรับปรุงระบบงานบริการพยาบาลของหนวยงาน
23.  ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง
24.  เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล
25.  รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล
26. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย
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จากหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน งานผูปวยใน ตามที่
กองการพยาบาลไดกาํหนดไวนัน้จะเหน็ไดวามมีากมายในหนาทีค่วามรบัผิดชอบ ซึง่ในความเปนจริง
นั้นยังมีงานที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือเพิ่มเติมอีกมากมายจากหัวหนาหอผูปวย หัวหนาพยาบาล
และกิจกรรมพิเศษอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติเพื่อสอดคลองกับนโยบายปจจุบัน เชนการ
บริการสุขภาพปฐมภูมิ, โครงการหลักประกนัสุขภาพถวนหนา 30 บาท รักษาทุกโรค และการ
ดําเนินการเพื่อใหผานเกณฑการประเมินและรับรองคุณภาพจากองคกรภายนอก โดยทีส่ิง่ตางๆ ทีม่ี
ความเกีย่วของในการปฏบิตังิาน ของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน ในโรงพยาบาลชุมชนนั้นจะมี
อิทธิพล กับความพึงพอใจในงาน   ซึ่งจะสงผลถึงการประสบผลความสําเร็จในองคการ  ดังนั้น
ในลําดับตอไป ผูวิจัยจึงขอกลาวถึง ความพึงพอใจในงาน

2.  ความพึงพอใจในงาน

ในทุกองคการยอมมีความตองการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวน
บุคลากรก็ยอมตองการสิ่งที่มาสนับสนุนความตองการของตนเอง และขวัญ กําลังใจในการทํางาน
ในอนัทีจ่ะประสานความตองการของทัง้องคการ และบคุลากรผูปฏิบตังิาน คอืสิง่จงูใจใหเกดิกาํลงัใจ
หรือความพงึพอใจ ความพงึพอใจในการทาํงานนัน้มคีวามสาํคญัตอประสทิธภิาพและประสทิธผิล
ของงาน ผลงานของผูปฏิบตังิานทีท่าํดวยความพงึพอใจยอมไดผลดกีวาผูปฏิบตังิานทีท่าํโดยไมพงึพอใจ
ในงาน     เนื่องจากผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในงาน        และมีความรับผิดชอบในการทํางาน
มากกวาผูปฏิบัติงานที่ไมพึงพอใจงาน  ชวยลด การขาดงาน  ลางาน  การมาสาย  (Lawer, 1983)
ความพึงพอใจในงาน  เปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจจากกลุมนักวิจัยมาก      ทั้งดานอุตสาหกรรม
ดานการศึกษา ดานการพยาบาล ดังจะเห็นไดจากการที่มีผูนําตัวแปรนี้มาศึกษากับกลุมตัวอยาง
หลากหลายตางๆ กัน ทั้งในลักษณะของตัวแปรตน และตัวแปรตาม ในการเสนอผลการทบทวน
วรรณกรรม เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดความพึงพอใจในงาน จึงขอเสนอประเด็น
ที่เกี่ยวของกับความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวของในลําดับดังตอไป

2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน

นักวิชาการ    และ นักการศึกษา   ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน      (Work
Satisfaction or Job Satisfaction)  ไวในทรรศนะตางๆ ดังนี้

Stamps and Piedmonte (1986) ใหความหมายของ ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วาหมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของพยาบาลที่มีตองานที่ทําอยูซึ่งเปนผลมาจาก
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ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยปจจัยเหลานั้นไดแก คาตอบแทน ความเปนอิสระ ลักษณะงาน
นโยบายองคการ สถานภาพของวิชาชีพ และการปฏิสัมพันธในหนวยงาน

นภดล  เชนะโยธิน (2531) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจ  หรือ
ชอบในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ธงชัย  สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ (2533)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง
ความรูสึกของบุคคลภายในกลุมและฐานะความเปนอยูของเขาเหลานั้น เปนเรื่องของการพิจารณา
วาเขาควรไดรับความพึงพอใจชนิดไหนอยางไร เชน ดานงานที่ทํา อัตราคาจางเงินเดือน สภาพ
แวดลอมในการทํางาน

สมยศ  นาวีการ (2536: 434)   กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้น เปนความรูสึกที่ดีโดย
สวนรวมของคนทีม่ตีองาน ซึง่เมือ่พดูถงึคนมคีวามพงึพอใจในงานสงูนัน้ มกัหมายความวาคนชอบ
และใหคณุคาตองานของตนเองสูง  และมีความรูสึกที่ดีตองานของตน
            Greenberg and Baron (1993: 162) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนการ
รับรูผลกระทบความรูสึก และการตอบสนองตอการประเมินเฉพาะบุคคลที่เกี่ยวกับการทํางาน

Muchinsky (1993: 290) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองทางอารมณ
และความรูสึกเกี่ยวกับความชอบ หรือความไมชอบ กลาวคือ เปนระดับของความรูสึกชอบพอใจ
และยินดีที่ตนไดรับจากงาน ความพึงพอใจในงานนี้เปนการตอบสนองที่เปนเรื่องของแตละบุคคล

George and Jones  (1996: 76) กลาววา ความพึงพอใจเปนการรวบรวมความรูสึก และ
ความเชื่อถือที่บุคคลมีตองาน    ซึ่งความพึงพอใจในงานมีความสําคัญตอการบริหารในการเพิ่ม
ศักยภาพเกี่ยวกับพฤติกรรมในองคการ   และชวยใหพนักงานมีสุขภาวะที่ดี (well - being)

Johns (1996: 137) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนการรวบรวมทัศนคติตางๆ
ที่พนักงานมีตอการทํางานของเขา

Newstrom and Davis  (1997: 256) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึก หรือ
อารมณชื่นชอบ หรือไมชื่นชอบของพนักงานที่มีความเห็นตองาน

Spector (1997) กลาววา ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึก ที่ชอบในงานที่ทํา ซึ่ง
ประเมินไดจากทัศนคติที่มีในความพึงพอใจ

Spector (2000: 197) กลาววา ความพงึพอใจในงานเปนทศันคตทิีห่ลากหลายทีบ่คุคลมตีอ
งาน ในดานตางๆ เกี่ยวกับการทํางานในทางบวก

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกรวมของ
บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน     และไดรับ
ผลตอบแทนผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะ
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ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความ
สําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ

ลดาวัลย  บัวเอี่ยม (2544: 43) กลาววา ความพึงพอใจในงาน คือ ภาวะทางอารมณที่เปน
บวก ที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยางสนุกสนาน

เสนาะ  ตเิยาว (2544: 228) กลาววา ความพงึพอใจในงานหมายถงึ ระดบัความรูสกึทีเ่กดิขึน้
ของผูปฏิบัติงานในทางบวกหรอืในทางลบตองาน

จากการทีไ่ดมผีูใหความหมายตางๆ ดงักลาวมาขางตน จงึสรุปไดวา ความพงึพอใจในงาน
หมายถึง ความรูสึกที่ดีโดยรวมของพยาบาลประจําการ หรือมีทัศนคติในทางบวกตองาน
ที่ปฏิบัติอยู อันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการพื้นฐาน  สงผลใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถทาํงานไดอยางเต็มความสามารถเพือ่ความสาํเรจ็
ของงาน และเปนไปตามเปาหมายขององคการ

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

จากการศึกษาที่ผานมา พบวาผูบริหารทางการพยาบาล        จะตองมีความรูความเขาใจ
ในการทีจ่ะจงูใจใหพยาบาลเกดิความพงึพอใจในงาน ซึง่จะสงผลตอคุณภาพการปฏบิตักิารพยาบาล
ตอประชาชน ผูมารับบริการ ตอวิชาชีพ และตอองคการ โดยการศึกษาองคประกอบหรือปจจัย
ตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ ซึ่งไดมีการพัฒนาจนกลายมาเปนทฤษฎี
หนึ่งที่สําคัญในการบริหารงานบคุคล

ทฤษฎทีางดานการจงูใจมกีารพฒันามาจากสองวธิกีารดวยกนัคอื ทฤษฎีการจงูใจทีว่าดวย
เนือ้หา ซึง่เปนทฤษฎทีีเ่นนถงึความตองการภายในวาเปนตวักระตุน และเปนตวัทีท่าํใหพฤตกิรรมนัน้
ยังคงอยู และทฤษฎีการจูงใจที่วาดวย กระบวนการ  เปนการจูงใจโดยการคนหาวาสิ่งใดเปนตัว
กระตุนใหเกดิพฤตกิรรมและหาความสมัพนัธระหวางตวัแปรตาง ๆ ในกระบวนการของการจงูใจ (เทพนม
เมอืงแมน และ สวิง  สุวรรณ, 2529: 22-45; Sullivan and Decker, 1992) ซึ่งจะไดกลาวเปนลําดับ
ดังตอไปนี้

1.  ทฤษฎีเชิงเนื้อหา ไดแก
1.1 ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับข้ันของ Maslow (Maslow

Hierarchy of Needs)
 1.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (Herzberg’s two factor Theory)
 1.3 ทฤษฎีความตองการของ Alderfer (Alderfer’s Modified Need Hierachy

Theory) หรือ ทฤษฎี ERG ของ Alderfer
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       1.4 ทฤษฎีความตองการของ Murray (Murray’s Manifest Needs Theory)
     1.5 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClelland (McClelland Achievement

Motivation Theory)
2. ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ (The process theories  of motivation) ไดแก
       2.1 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)
       2.2 ทฤษฎกีารตัง้เปาหมายของ Locke (The goal - Setting Theory of Locke)
         2.3 ทฤษฎีการอางอิง (Reference Group Theory)
       2.4 ทฤษฎีความตองการและการตอบสนองดานคานิยม (Need and Value

fulfillment Theory)
       2.5 ทฤษฎีวาดวยการเสริมแรงของ Skinner (Skinner’s Reinforcement Theory)
       2.6 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (The Expectancy Theory: Vroom 1964)
1.  ทฤษฎเีชงิเนือ้หา (Content Theories) เปนทฤษฎทีีอ่ธบิายความพงึพอใจในงานโดย

เนนถึงความเขาใจส่ิงที่อยูภายในบุคคลที่เปนสาเหตุทําใหบุคคลปฏิบัติแนวทางบางอยางเพื่อใหได
ผลลัพธทีต่อบสนองความตองการทฤษฎเีชงิเนือ้หานี ้ จะชวยใหผูบริหารเขาใจปจจยัตางๆ ทีเ่กีย่วของ
กับงานซึ่งอาจจะชวยทําใหบุคลากรมีพฤติกรรมไปในทางที่ตองการ ทฤษฎีเชิงเนื้อหาที่สําคัญ คือ
ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับข้ันของMaslow ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ทฤษฎี
ความตองการของ Alderfer ทฤษฎีความตองการของ Murray และทฤษฎีความตองการความ
สําเร็จของ McClelland ซึ่งผูวิจัยขอเสนอโดยสังเขปดังตอไปนี้

1.1 ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับขั้นของ Maslow (Maslow
Hierarchy of Needs) Abraham H. Maslow  (1954 cited in Maslow, 1987: 15–22)  เปนนัก
จติวทิยาผูใหขอเสนอแนะวา ความตองการของคนจะเปนจดุเริม่ตนของกระบวนการจงูใจ เขาเชือ่วา
การแสดงพฤติกรรมของมนุษยนั้นเกิดจากความตองการบางอยางและเกิดความพึงพอใจเมื่อไดรับ
การตอบสนอง Maslow ไดแบงความตองการของมนษุยเปนลาํดบัข้ันจากระดบัตํ่าไปสูระดบัสูงดงันี้

1.1.1 ความตองการทางดานรางกาย  (Physiological Needs) เปน
ความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต  เชน อาหาร  อากาศ
น้าํ  ทีอ่ยูอาศยั  เครือ่งนุงหม และยารกัษาโรคเปนตน ซึง่องคการอาจตอบสนองไดโดยใหสวสัดิการ
ตางๆ แกพนักงาน  อาทิเชน   การจัดหาอุปกรณเครื่องมือ     เครื่องใชในการทํางาน    การจัดที่พัก
อยูอาศัย     การจัดหาอาหารในโรงอาหารตางๆ   ไวในโรงอาหารตางๆ    ใหเหมาะสมกับพนักงาน
ที่ทํางานในที่ทํางาน
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1.1.2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety  Needs   Security
Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความมั่นคงปลอดภัย จะเขา
มามีบทบาทใน   พฤติกรรมมนุษย  มีความปรารถนาที่จะไดรับความคุมครองจากอันตรายตางๆ
ปลอดภัยจากความกลัว วิตกกังวล ความยุงยาก และความมั่นคงจากการทํางาน องคการ อาจ
ตอบสนองไดดวยการกําหนดสัญญาจางที่เหมาะสมหรือการประกันการวางงาน  เปนตน

1.1.3 ความตองการทางดานสังคม  (Social or Belongingness
Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกาย และความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัยไดรับ
ทําใหพอใจอยางเหมาะสมแลว บุคคลจะมีความตองการที่จะมีสวนรวมในองคการ และไดรับการ
ยอมรับ  ความเปนมิตร และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคม องคการยอม
ตอบสนองความตองการของพนักงานโดยการใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น มีโอกาส
เกีย่วของและรวมมอืกบัเพือ่นรวมงานในแผนกตางๆ ใหอํานาจในการตดัสนิใจพอสมควร มกีารยกยอง
ชมเชย สรางบรรยากาศใหพนักงานรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ

1.1.4 ความตองการเกียรติยศและการมีคุณคา หรือการไดรับการยกยอง
ทางสังคม (Esteem  Needs)  เปนความตองการที่อยากใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ และความ
ตองการในการตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง หรือความกาวหนาทางดานสถานภาพ เชน การ
มีอํานาจ ความสําเร็จ  ความชํานาญในงานและความสามารถ  เปนตน

1.1.5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต  (Self – Actualization
Needs) เปนความตองการที่บุคคลปรารถนาจะพบเห็นความสําเร็จในชีวิตของตนดวยความรู
ความสามารถและความทุมเทของตนเอง ซึ่งองคการควรเปดโอกาสใหพนักงานไดทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ มโีอกาสประสบความสาํเรจ็ในงาน และเปาหมายของเขา จงึจะชวยพฒันาศกัยภาพ
ในตัวเขามากขึ้นดังที่ไดกลาวมาทั้งหมดแลวนั้น จึงกลาวไดวา ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน
ของมนุษยของ Maslow ชี้ใหเห็นวามนุษยมีความตองการ 5 ประการ เมื่อความตองการอยางใด
อยางหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ความตองการสิ่งอื่นๆ ก็จะเกิดขึ้นมาอีก ความตองการทั้ง 5 ขั้น
จะมีความสําคัญมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความพึงพอใจ  ที่ไดรับการตอนสนอง ตามลําดับข้ัน
จากขั้นต่ําสูขั้นสูง ดงันั้นผูบริหารจึงควรนําทฤษฎีนี้มาประยุกตใชในการบริหาร เพื่อใหทราบลําดับ
ความตองการของผูใตบังคับบัญชา มีการตอบสนองความตองการไดถูกตอง และทําใหผูใตบังคับ
บัญชาเกิดความพึงพอใจ    มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน        สามารถปฏิบัติตามที่ไดรับมอบหมาย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (Herzberg’s two factor Theory)
เปนทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ ที่พัฒนามาจากแนวคิดในเรื่องของความตองการของ Maslow (1954)
โดย Herzberg et al.  (1959) เปนผูเสนอทฤษฎสีองปจจยัซึง่เปนผลสรปุจากการสมัภาษณ  วศิวกร และ
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พนกังานบญัช ีจาํนวน  200 คน จากธรุกจิ  และอตุสาหกรรม 11 แหง ทัว่เมอืง   พทิสเบริก มลรัฐเพนซลิ
วาเนยี สหรัฐอเมริกา     โดยสัมภาษณใหผูตอบคิดถึงเวลาที่เขามีความรูสึกที่ดีหรือไมดี เกี่ยวกับ
งานที่ทําในปจจุบัน หรืองานที่เขาไดเคยทํามาแลว  โดยใหผูตอบ ระบุองคประกอบหรอืสาเหตทุีท่าํให
เขามคีวามพอใจและไมพอใจในการทาํงาน ผลจากการศกึษาจากการสมัภาษณสรุปไดวา ปจจัยทีท่าํใหพนักงาน
เกิดความพอใจนั้นมักจะเกิดจากตัวงานที่ทํา ซึ่ง Herzberg  เรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivator
Factors)   สวนปจจัยที่พนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจนั้น  มักจะเปนเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ซึ่ง Herzberg  เรียกวา  ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene Factors) ซึ่งทฤษฎีนี้เรียกชื่อ ไดอีก
ชื่อหนึ่งวา ทฤษฎีองคประกอบคู (Herzberg’s dual factor Theory) ดังนั้นผูวิจัยจึงขอกลาวถึง
ปจจัยที่มีผลตอการทํางานของคนซึ่งในรายละเอียดไดสรุปมาจาก Herzberg, Maussner and
Synderman (1959) ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนดังตอไปนี้

1.2.1 ปจจยัจงูใจ หรือปจจยัตวักระตุน/ปจจยัภายใน (Motivation Factors)
เปนปจจยัทีท่าํใหเกดิความพงึพอใจเปนสิง่สนบัสนนุใหบคุคลทาํงานเพิม่ข้ึน อันเนือ่งมาจากแรงจงูใจ
ภายในที่เกิดจากการทํางานเปนปจจัยที่นําไปสู การพัฒนาทัศนคติทางบวก และการจูงใจที่แทจริง
ประกอบดวย

    1.2.1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement)  คือ   ความสําเร็จที่ไดรับ
เมื่อผูปฏิบัติ เกิดความรูสึกวา เขาทํางานสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทําใหสําเร็จ สิง่ทีจ่าํเปนคอื
งานนัน้ควรเปนงานทีท่าทายความสามารถ แรงจูงใจเกีย่วกบัความสาํเรจ็ประกอบดวย 2 สิ่ง คือ
ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ  และความสามารถที่จะงานนั้น

1.2.1.2 การไดรับการยอมรบันบัถอื (Recognition) หมายถงึ การไดรับ
การยอมรับจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรับบริการ การยอมรับนับถือ
มีหลายรูปแบบ  เชน  จากคําพูด  หรือการเขียนที่แสดงถึงการยกยองชมเชย   การแสดงความยินดี
การใหกําลงัใจตางๆ การยอมรับนับถืออาจแฝงอยูในความสําเร็จของงาน สมพงษ  เกษมสิน
(2526) กลาวสนับสนุนวา การยอมรับนับถือเปนสิ่งจูงใจอยางหนึ่ง ที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจ
และเกิดความพึงพอใจในงาน  การใหการเสริมแรงบอยๆ       เปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจ
ตอเนื่องกันไป

1.2.1.3 ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง ความพึงพอใจ
ในงานของบุคคลที่ขึ้นอยูกับ การไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจโดยถือวางาน และหนาที่ตามตําแหนง
ของตนเองเปนงานทีน่าสนใจ เปนงานทีต่องอาศยัความคดิรเิร่ิมสรางสรรค งานทีท่าทายความสามารถ
หรือเปนงานที่มีลักษณะทําเองตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว กิติมา  ปรีดีดิลก (2529) กลาว
สนบัสนนุวางานทีท่าทายจะกอใหเกดิความรูสึกเกีย่วกบัความสามารถในการทาํงานและเปนสิง่จงูใจ
ใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
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1.2.1.4 ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจ
ที่เกิดขึ้น เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานใหมๆ และมีอํานาจ
รับผิดชอบอยางเต็มที่ จะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน มีอิสระในการทํางาน โดยปราศจาก
การตรวจสอบ หรือควบคุมอยางใกลชิด ซึ่งสอดคลองกับ เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ
(2529) กลาววา การใหรับผิดชอบมากขึน้จะเปนแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และชาญชยั  อาจณิสมาจาร
(2533) ยังไดกลาวไวอีกวา การใหความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นถือเปนการพัฒนา และการให
รางวัลที่มีประสิทธิผล

1.2.1.5 ความกาวหนาในหนาที่การงาน  (Advancement)   หมายถึง
การที่บุคคลมีโอกาสสามารถจะกาวหนาตอไปในองคกร เปลี่ยนสถานะหรือตําแหนงที่สูงขึ้น มีการ
พัฒนาทักษะและความรูความสามารถของตนเองใหสูงขึ้นจากการที่มีโอกาสไดศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับ สมพงษ  เกษมสิน (2526) กลาววา
ความเจรญิกาวหนาเปนสิง่ทีท่กุคนปรารถนา ดงันัน้ผูบริหารควรใหโอกาสแกผูปฏิบตังิานตามสมควร
ของแตละบคุคลใหโอกาสในการเลือ่นขัน้ เลือ่นตาํแหนงในหนาทีก่ารงานใหสงูขึน้ ใหโอกาสกาวหนา
ในงานทีป่ฏิบตัอิยูตลอดจนใหโอกาสในการศกึษาหาความรูเพิม่เตมิไดอยางเตม็ที่

1.2.2 ปจจัยค้ําจุน/ปจจัยอนามัย   หรือ   ปจจัยการบํารุงรักษา  (Hygiene
Factors/ Maintenance Factors) เปนปจจยัทีช่วยปองกนัไมใหบคุลากรในองคการเกดิความไมพงึพอใจ
หรือไมมีความสุขในการทํางาน  เนื่องจากคนเรามีความตองการ   ที่จะหลีกเลี่ยงความยากลําบาก
ในการปฏิบัติงาน  ซึ่งถาความตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในการทํางานนั้นได ประกอบดวย

    1.2.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration)
หมายถงึองคประกอบของการจดัลาํดบัเหตกุารณตางๆ ของการทาํงาน การจดัระบบงานทีม่ปีระสทิธภิาพ
การตดิตอส่ือสารภายในองคการ รวมถงึกฏระเบยีบขององคการทีต่องกาํหนดไวอยางชดัเจน ทีแ่สดง
ใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน     ตลอดจนความสามารถ    ในการบริหารงานใหสอดคลอง
กบันโยบายนั้น

  1.2.2.2 การนิเทศงานหรือลักษณะ และวิธีการบังคับบัญชา
(Supervision - technical)  หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานและการบริหารงาน ความเปนผูบังคับบัญชาของผูบริหารที่มีความสามารถและยุติธรรม
มีสวนสําคัญในการสรางขวัญและกําลังใจ แกผูปฏิบัติงาน เพราะถาผูบริหารมีภาวะผูนําในการ
บริหารงานยอมทาํใหผูปฏิบตังิานพงึพอใจและใหความรวมมอืในการปฏบิตังิานสถานการณที่ผูนิเทศ
สามารถวเิคราะหความสามารถของผูทาํงานได ไมวาจะเปนสถานการณ ทีม่ลีกัษณะอยูในขอบเขต
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ซึ่งเปนการทํางานอิสระ รวมไปถึงความสามารถในการนิเทศ  ความยุติธรรม และความเต็มใจ หรือ
ความยินดีของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงาน

     1.2.2.3 เงินเดือน หรือ คาตอบแทน (Salary)  หมายถึง  ผลตอบแทน
จากการทํางานเชน รายไดประจํา เงินบําเหน็จ เงินลวงเวลา สวัสดิการตางๆ  ที่ไดมาจากการ
ปฏิบัติงานที่มีความเพียงพอ และไดรับเงินเดือน คาจาง ที่เพิ่มข้ึนตามความคาดหวัง เงินเปนปจจัย
เบือ้งตนสาํหรบัสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยไดโดย
การใชเงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้ เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพและทําใหเกิดความสมหวงั
ในชวีติแกผูครอบครอง (วนัทนา  หรัิญกาญจน, 2531; อางถงึใน วรรณด ี ชกูาล, 2540)

    1.2.2.4  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน     (Interpersonal relation)
 หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีกับ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา โดยการ
ติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันมีความเขาใจซึ่งกันและกนั 
มคีวามจรงิใจตอกนั ใหเกยีรตแิละเคารพซึง่กนัและกนั รวมถงึความสามารถในการทาํงานรวมกนั

    1.2.2.5 สภาพการทาํงาน (Working condition) หมายถงึ สภาพแวดลอม
ตางๆ ในที่ทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
การทํางาน เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชนอุปกรณ เครื่องมือตางๆ เปนตน ตองมี
ความสะดวกสบายที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานใหมีความคลองตัว มีความเหมาะสมในเรื่องของ
ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตอจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

    1.2.2.6 ชีวิตสวนตัว (Factor in Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี
หรือไมดอัีนเปนผลทีไ่ดรับจากงานในหนาที ่ เชนสถานการณของบคุคลทีท่าํใหมคีวามสขุในชวงเวลา
ที่ทํางานทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองานของเขา แตถาเกิดการถูกโยกยายไปทํางานในที่ใหม
ซึ่งหางไกลจากครอบครัว   ทําใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานแหงใหมนั้น

    1.2.2.7 สถานภาพในสงัคม  หรือ   สถานะทางอาชพี     (Status) หมายถงึ
องคประกอบ หรือลักษณะทีเ่ปนผลมาจากตาํแหนงงาน และเปนสถานภาพของบคุคลในสายตาผูอ่ืน
หรือเปนการรับรูจากบุคคลอื่น โดยเปนอาชีพที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี

    1.2.2.8 ความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูสกึ
วางานที่ตนเองทําอยูมีความมั่นคง ทั้งในตําแหนงหนาที่และความมั่นคงขององคการ สอดคลอง
กบั เทพนม  เมอืงแมน และสวงิ  สุวรรณ (2529) ไดกลาวไววา ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏบิตังิาน
ใหมีประสิทธิภาพ ตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานดวยความรูสึกไมมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน
ที่ทําไปยอมไมเกิดผลดีตอองคการ

จากแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg  สรุปไดวา องคการใดๆ ก็ตามถึงแมวาอาจจะมีการจาย
คาตอบแทนอยางเพียงพอ และใหความมั่นคงในการทํางาน แตยงัมกีารจงูใจทีต่่าํ สภาพแวดลอม
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ทางวตัถกุจ็ะไมมคีวามสาํคญัในการจงูใจพนกังานเทากบัสภาพแวดลอมทางจติใจ ดงันัน้ ถาผูบริหาร
ตองการงานทีม่คีณุภาพแลว ผูบริหารควรบรหิารจดัการใหมทีัง้ปจจัยจงูใจ และปจจัยค้าํจนุทีเ่หมาะสม
ในองคการ เพือ่เปนแนวทางในการจงูใจบคุลากรในองคการใหปฏิบตังิานอยางมปีระสิทธภิาพ ซึง่
Herzberg ไดแนะนําลําดับข้ันตอนของการนําทฤษฎีไปใช (อรเพ็ญ  พงศกล่ํา, 2537) ดังนี้

1.  ลดระบบการควบคุมจากผูบังคับบัญชาใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเองมากขึ้น
2.  เพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสทําหนาที่ใหมๆ
3.  พยายามใหผูปฏิบัติงานไดรวมกันในการทํางาน    ตั้งแตเร่ิมตนจนผลงานนั้นสําเร็จ
4.  ใหผูปฏิบตัิงานมีอิสระในการทํางาน  และมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ   ที่เกี่ยวของ

กับงานที่ทํามากขึ้น
5.  มีการสงรายงานขาวสารไปยังผูใตบังคับบัญชาโดยตรงมากขึ้น      แทนที่จะสงให

ผูบังคับบัญชาฝายเดียว
6.  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทํางานที่ยาก และมีความซับซอนขึ้นเรื่อยๆ
7.  ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดทํางานที่ยาก และมีความซับวซอนขึ้นเรื่อยๆ

1.3 ทฤษฎีความตองการของ Alderfer (Alderfer’s Modified Need Hierachy
Theory) หรือ ทฤษฎี ERG ของ Alderfer

Clayton  Aderfer (1969  cited  in  Bass, 1985)  ไดพัฒนาทฤษฎ ี ERG
(Existence, Relatedness  and  Growth  Theory)  โดยยึดพื้นฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจ
ของ  Maslow  โดยตรง เขาไดคิดทฤษฎีนี้ข้ึนในป ค.ศ. 1972 สืบเนื่องจากไดมีการวิจัยเพื่อทดสอบ
ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow  พบวาไมตรงกับทฤษฎี กลาวคือ การตอบสนอง
ความตองการไมเปนไปตามลักษณะการลําดับข้ันของ Maslow     Alderfer จึงไดเสนอทฤษฎี
ความตองการ ERG ขึน้โดยแบงความตองการของมนษุยออกเปน 3 ประเภท (ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน,
2543) คือ

1.3.1 ความตองการดํารงอยู (Existence Needs)  เปนความตองการ
ทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัย โดยที่จะตอบสนอง เพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป และ
ความปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใชตางๆ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกูล
และสภาพการทํางานที่ดี

1.3.2 ความตองการความสัมพันธทางสังคม (Relatedness  Needs)
เปนความตองการของบุคคลที่จะมีความสัมพันธระหวางบุคคลหรือมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขาง
และ ดาํรงรกัษาความสมัพนัธ นัน้ไว กับบุคคลตางๆ  ในองคการ เชน เพือ่นรวมงาน เพือ่น ผูบงัคบับัญชา
และสมาชิกในครอบครัว ความพอใจนี้จะขึ้นอยูกับการแบงปนซึ่งกันและกัน ความเขาใจรวมกัน
และอิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอกัน
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1.3.3 ความตองการความเจริญกาวหนาและเติบโต  (Growth  Needs)
เปนความตองการเกี่ยวกับ    การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  ฐานะสภาพ      และการเติบโตกาวหนา
ของผูปฏิบัติงาน ความพอใจในความกาวหนา และเติบโตนี้ไดมาจาก การที่บุคคลนั้นเผชิญปญหา
ในสภาพแวดลอม  ที่ทําใหเขาไดใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่    หรือไดพัฒนาความสามารถ
ใหเพิ่มมากขึ้นสูงสุด รวมถึงความตองการไดรับการยกยอง และความสําเร็จในชีวิต

ทฤษฎีนี้มีขอสมมติฐาน  3  ประการ คือ
1.  ความตองการทีไ่ดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction)ความตองการระดบัใด

ไดรับการตอบสนองนอย  ความตองการประเภทนั้นยังคงสูงอยู
2.  ขนาดความตองการ (Desire Strength)  ความตองการประเภทที่อยู ต่ํากวา

ไดรับการตอบสนองมากพอแลว จะยิ่งทําใหความตองการที่อยูสูงกวามีมากยิ่งขึ้น
3.  ความตองการทีไ่มไดรับการตอบสนอง (Needs Strength)  ความตองการประเภทที่

อยูสงูมอุีปสรรคตดิขดั ไดรับการตองสนองนอยหรอืไมไดรับการตอบสนอง ความตองการทีอ่ยูต่าํกวา
ลงไปจะมีความสําคัญมากขึ้น

1.4 ทฤษฎคีวามตองการของMurray (Murray’s Manifest Needs Theory) ทฤษฎี
ความตองการของ Murrayนั้น ก็ไมไดเรียงลําดับข้ันความตองการ เหมือนของ Maslow เชนกัน
กลาวคอื ทฤษฎขีอง Murray สามารถอธบิายไดวาในเวลาเดยีวกนั บคุคลอาจมคีวามตองการดานใด
ดานหนึง่ หรือหลายดานสงู และความตองการดานอืน่ต่าํกไ็ด สวนทฤษฎขีอง Maslow ไมสามารถ
อธบิายได

ตามทฤษฎีของ Murray ความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางาน
ของคนมีอยู 4 ประการ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543) คือ

1.4.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง
ความตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี

1.4.2 ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) หมายถึง ความ
ตองการมีสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน

 1.4.3 ความตองการอิสระ (Need for Autonomy)หมายถึงความตองการ
เปนตวัของตัวเอง

1.4.4 ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) หมายถึงความตองการ
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน และตองการควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน

1.5 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของMcClelland (McClelland
Achievement Motivation Theory) โดยเนนถงึความตองการ 3 ประการ (ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน,
2543) คือ



29

1.5.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความ
ตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา

1.5.2 ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความ
ตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน

1.5.3 ความตองการอาํนาจ (Need for Power) เปนความตองการมอิีทธพิล
และครอบงําเหนือผูอ่ืน

2.  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ     (The   process  theories  of motivation)
ในการเสนอทฤษฎีกระบวนการกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน แทนที่จะใหความสําคัญกับเนื้อหา
ของความตองการของผูปฏิบตั ิ ทฤษฎกีลุมนีก้ลบัพยายามทีจ่ะอธบิายวาปจจยัใดในทฤษฎกีารจงูใจ
ที่เนนเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม และเปนการหาความสัมพันธระหวางปจจยัตางๆ ในกระบวน
การของการจงูใจวามอิีทธพิลตอกนัเชนไร ซึง่ในกระบวนการดงักลาวมตีวัแปรตางๆ เขามาแทรกแซง
เชน ความคาดหวัง ความตองการ คานิยม ซึ่งมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานในแงกระบวนการ
ซึ่งทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการสําคัญๆ ไดแก ทฤษฎีวาดวยความเสมอภาค   ทฤษฎกีารตัง้
เปาหมายของ Locke     ทฤษฎกีารอางองิ    ทฤษฎคีวามตองการและการตอบสนองดานคานยิม     ทฤษฎี
วาดวยการเสรมิแรงของ Skinner และทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,
2543  และ Adams, 1963;  Locke, 1976 อางถึงใน มยุรี  รังษีสมบัติสิริ, 2530: 48-49 อางถึงใน
วรรณดี  ชูกาล, 2540: 42-43)  ซึ่งผูวิจัยขอเสนอโดยสังเขปดังตอไปนี้

2.1 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)
ทฤษฎีนี้อธิบายเกี่ยวกับความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานของบุคคลเกิดขึ้น

เมื่อบุคคลเปรียบเทียบสิ่งที่ไดจากองคการ และส่ิงที่บุคคลใหแกองคการ บุคคลไมเพียงแตประเมิน
ในฐานะสวนบุคคลของเขาเทานั้น แตเขาจะเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆดวย พวกเขาจะทําการ
เปรียบเทียบสิ่งที่เขาใหกับองคการ เชน ความพยายาม เวลา การศึกษาที่ใชกับงาน เปนตน กับส่ิง
ตางๆ ที่เขาไดรับจากองคการ เชน สภาพแวดลอม การทํางาน การยกยอง สถานภาพ เปนตน และ
ยงัเปรยีบเทยีบกบับุคคลอ่ืนๆ ภายในองคการดวย หากเขยีนเปนสตูรจะไดดงันี ้(ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน,
2543)

    ผลที่ไดรับตอบแทน
ก.  ความเสมอภาค        =  _________________

    ความพยายามที่ใชไป
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   ผลตอบแทนทีไ่ดรับ (บคุคลที ่1)       ผลตอบแทนที่ไดรับ   (บุคคลที่ 2)
         ข.       ____________________ = ____________________

  ความพยายาม      ความพยายาาม

2.2 ทฤษฎกีารตัง้เปาหมายของ Locke (The goal- Setting Theory of Locke) โดย
เขาอธิบายวาแรงจูงใจเบื้องตนในการทํางาน        เกิดจากความปรารถนาที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ของเปาหมายที่ตั้งไว ตองการเวลา มีความสําคัญที่ชี้แนวทางของพฤติกรรมที่บุคคลตองกระทํา
อยางมีประสิทธิภาพ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543)

2.3 ทฤษฎีการอางอิง (Reference Group Theory)
ทฤษฎีนี้อธิบายวา ผูปฏิบัติจะมีความพอใจหรือไมพอใจในงาน ข้ึนอยูกับการ

เปรียบเทยีบกบับคุคลอืน่ในกลุมระดบัเดยีวกนั เชน การเปรยีบเทยีบกบัคนทีอ่ยูในตาํแหนงเทาเทยีมกนั
เปรียบเทยีบกบัผูมกีารศกึษาระดบัเดยีวกนั เชน การเปรยีบเทยีบกบัคนทีอ่ยูในตาํแหนงเทาเทยีมกนั
เปรียบเทยีบกบัผูมกีารศกึษาระดบัเดยีวกนั ถาพบวาตนไดรับการปฏบิตัดิวยความเสมอภาค กจ็ะมี
ความพอใจในงานหากพบวาไมไดรับความเสมอภาคกจ็ะเกดิความไมพงึพอใจ

ทฤษฎนีีใ้กลเคยีงกบั Equity Theory ตางกนัทีท่ฤษฎนีีเ้ปนการเปรยีบเทยีบภายใน
ระดับเดียวกัน   สวน Equity Theory   เปนการอางอิงเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นทั่วๆ ไป    ไมเฉพาะ
ในกลุมระดับเดียวกัน

2.4 ทฤษฎีความตองการและการตอบสนองดานคานิยม (Need and Value
fulfillment Theory)

ทฤษฎีนี้อธิบายวา ความพอใจหรือไมพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับ
วามีชองวางหรือความไมสมดุลย (Discrepancy) ระหวางความคาดหวัง ความตองการคานิยม
ของบุคคลกับส่ิงที่เขาไดจากงานที่ทําอยู ถาหากเกิดชองวางหรือไมสมดุลยเขาก็จะไมพอใจในงาน
แตถาไมมีชองวางดังกลาว เขาก็จะมีความพอใจในงาน

2.5 ทฤษฎีวาดวยการเสริมแรงของ Skinner (Skinner’s Reinforcement
Theory) ความคดิเกีย่วกบัการเสรมิแรงเปนการวางเงือ่นไข ในการใหรางวลัอาจเปนรูปของเงนิเดอืน
คาจาง หรือคาตอบแทนอื่น เปนสิ่งกระตุนใหคนเลือกใชพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอหนวยงาน ซึ่ง
กําหนดเปนตารางการเสริมแรงดังนี้ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543)

2.5.1 การกําหนดการตอเนื่อง
2.5.2 การกาํหนดการเปนครัง้คราว  เปนการใหรางวลัตามกาํหนดชวงเวลา

2.6 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (The Expectancy Theory: Vroom 1964)
ทฤษฎีนี้กลาวถึงบุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวัง รางวัลที่คาดวาจะไดรับในดานงาน บุคคล



31

เลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับผลประโยชนมากที่สุดเขาจะทํางานหนักถาเขาคาดหวังวา
ความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลที่เขาตองการ   ในดานรายรับ หรือ ตําแหนงที่สูงขึ้น   ระดับ
ผลผลิตของบุคคลขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการคือ

2.6.1 เปาหมายของบุคคลนั้น
2.6.2 ความเขาใจ  หรือการรับรูในความสัมพันธ      ระหวางผลผลิต

และการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
2.6.3 การรับรูในความสามารถของเขาวามีอิทธิพลมากนอยเพียงใด

ตอระดับผลผลติ
Korman (1977 อางถึงใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543: 125-126) ไดจําแนกทฤษฎี

ความพึงพอใจในงานเปน 2 กลุม คือ
1.  ทฤษฎกีารสนองความตองการ (Need Fulfillment Theory) กลุมนีถ้อืวา ความพงึพอใจ

ในการทํางาน เกิดจากความตองการสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงาน กับการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล

2.  ทฤษฎีการอางอิงกลุม (Reference - Group Theory) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซึ่งสมาชิก
ในกลุมใชเปนแนวทางในการประเมินผลงานของตน

Mumford (1972 อางถงึใน ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน, 2543: 126) ไดจาํแนกแนวคดิเกีย่วกบั
ความพึงพอใจในงานจากผลการวิจัยออกเปน 5 กลุม คือ

1.  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Need School) กลุมนี้
ไดแก Maslow Herzberg Likert โดยมองความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความตองการของ
บุคคล ที่ตองการความสําเร็จของงาน และความตองการยอมรับจากผูอ่ืน

2.  กลุมภาวะผูนาํ (Leadership School) มองความพงึพอใจในการทาํงาน จากรูปแบบ
และการปฏิบัติของผูนาํ ที่มีตอผูใตบังคับบัญชากลุมนี้ไดแก Blake Mouton Fiedldler

3.  กลุมความพยายามตอรางวัล (Effort- Reward Bargain School) เปนกลุมที่มอง
ความพึงพอใจในการทํางาน จากรายได เงินเดือน และผลตอบแทนอื่นกลุมนี้ไดแกกลุมบริหาร
ธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร

4. กลุมอุดมการณการจดัการ  (Management Ideology School)   มองความพงึพอใจ
ในงานจากพฤติกรรมการบริหารงานขององคการไดแก  Crozier and gouldner

5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)
ความพงึพอใจงานเกดิจากเนือ้หาของตวังาน กลุมแนวคดินีม้าจาก สถาบนัทาวสิตอค ของมหาวทิยาลยั
ลอนดอน
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จากการศกึษาของ Vroom  (1964: 105) พบวามติหิรอืองคประกอบทีส่งผลตอความพงึพอใจ
ในงานมี 6 ดาน ไดแก

1.   การนิเทศงาน (Supervision)
2.  กลุมผูรวมงาน (The work group)
3.  ลักษณะงาน (Job  content)
4.  เงินเดือนหรือคาจาง (Salary or Wages)
5.  โอกาสกาวหนา (Promotional opportunities)
6.  ชั่วโมงการทํางาน (Hours of work)

Smith, Kendall, and Hulin (1969 cited in Luthan, 1995: 126-128) ไดชีใ้หเหน็ถงึมติิ
งาน 5 ประการซึ่งเปนปจจัย หรือองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานที่เปนตัวแสดง
ลักษณะสําคัญที่สุดของงาน ซึ่งคนสวนมากจะมีความรูสึกตอบสนองดังนี้ คือ

1.  ลักษณะงาน (The work itself)  หมายถงึ ความพงึพอใจในงานทีรั่บผิดชอบอยูในปจจบุนั
เล็งเห็นวาเปนงานที่นาสนใจ มีคุณคาทาทายตอความสามารถ และเปนงานที่ไมนาเบื่อ

2.  คาตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจตอรายไดที่ไดรับ เปนคาตอบแทนจาก
การทํางาน และเห็นวารายไดที่ไดรับมีความเหมาะสม

3.  โอกาสกาวหนา (Promotion opportunities) หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจาก
การไดรับโอกาสทีด่ใีนการเลือ่นตาํแหนง โดยการพจิารณาเลือ่นตาํแหนงนัน้ถกูพจิารณาตามความ
สามารถ และมีความยุติธรรม เปนตน

4.  การนเิทศ (Supervision) หมายถงึ ความพงึพอใจตอผูบงัคบับัญชาทีเ่ปนหวัหนางาน
โดยตรง อันเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชามีความสามารถในการใหคําแนะนําชวยเหลือเกี่ยวกับ
เทคนิคในการทํางาน และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่ทํา

5.  เพื่อนรวมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการทํางาน
รวมกนัเปนทมีทีด่มีเีพือ่นรวมงานทีม่คีวามเชีย่วชาญทีค่อยใหความชวยเหลอืใหคาํแนะนาํซึง่กนัและกนั

Mumford ได ใหแนวคดิวาการศกึษาเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน ควรจะแนะแนวคดิ
ตางๆ รวมเขาดวยกนั ซึง่มกีารศกึษาไวมากมายถงึปจจยั หรือองคประกอบทีส่งผลตอความพงึพอใจ
ในงานซึ่ง ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543) ไดกลาวไววา มีปจจัยอยู 3 ประการ ดังนี้

1. ปจจยัดานบคุคล (Personal Factors) หมายถงึคณุลกัษณะสวนตวัของบคุคล
ทีเ่กีย่วของมดีงันี ้ประสบการณจากการศกึษา เพศ จํานวนสมาชกิในความรบัผิดชอบ อาย ุ เวลาในการ
ทาํงาน เชาวปญญา การศกึษา บคุลกิภาพ ระดบัเงนิเดอืน แรงจงูใจในการทาํงาน และความสนใจในงาน
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2.  ปจจยัดานงาน (Factors in the Job) ซึง่มปีจจยัจากงานทีเ่กีย่วของดงัตอไปนี้
ลักษณะงาน ทกัษะในการทาํงาน ฐานะทางวชิาชพี ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบาน
และทีท่าํงาน สภาพทางภมูศิาสตร และโครงสรางของงาน

3.  ปจจัยดานการจัดการ     (Factors Controllable by Management)     ซึ่งมี
ปจจัยดานการจัดการทีเ่กีย่วของดงัตอไปนี ้  ความมัน่คงในงาน รายรบั ผลประโยชน โอกาสกาวหนา
อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน
การสื่อสารกบัผูบงัคบับัญชา ความศรทัธาในตวัผูบริหาร และความเขาใจกนัระหวางผูบริหารกบั
พนกังาน

Locke (1976: 1302) ไดเสนอองคประกอบทีม่ผีลตอความพงึพอใจในงานไว 9  องคประกอบ
ดวยกัน คือ

1.  งาน  เปนองคประกอบอันดับแรกที่จะทําใหคนพอใจหรือไมพอใจ หมายความวา
คนนัน้ชอบงานหรอืเปลา ถาชอบและมคีวามสนใจอยูดวยกจ็ะมคีวามพงึพอใจในงานสงูเปนทนุอยูแลว
นอกจากนี้ลักษณะงาน ถามีลักษณะที่ทาทายก็จะทําใหเกิดความสนใจและตองการที่จะไดมี
โอกาสเรยีนรูสูสิง่ใหม ทาํใหคนอยากทาํงานมากขึน้ รวมทัง้ระดบัความยากงายของงานตองเหมาะสม
กบัผูทีทํ่าดวย ไมใชยากเกนิไป หรืองายเกนิไป จาํนวนงาน หรือปริมาณงานกจ็ะตองพอดกีบัความสามารถ
และเวลาของบุคคลดวย ไมใชปริมาณงานมากเกินไปหรือมีเวลาจํากัดมาก และถางานนั้นสงเสริม
ใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ  ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการ      และสถิติการทํางาน
ของตนเองไดก็จะทําใหคนอยากทํางานมากขึ้น

2.  คาตอบแทน  เปนองคประกอบอีกประการหนึ่งที่มีความสําคัญ เพราะคาตอบแทน
เปนสิ่งหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานจะสามารถนําไปใชเปนเครื่องมือในการบําบัดความตองการของตนได 
อัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจ         นอกจากนี้การจายคาตอบแทน
ตองยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาผูปฏิบัติงานประเภทเดียวกันและมีคุณสมบัติอยางเดียวกัน

3.  ความกาวหนาในการทํางาน  โอกาสในการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นความ
ยตุธิรรม และหลกัการในการพจิารณาเลือ่นตาํแหนงมผีลตอความพงึพอใจในงานของผูปฏิบตังิานมาก
เพราะในการทํางานทุกคนมักมีความคาดหวังวาอาจไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาใหเลื่อน
ตําแหนงสูงขึ้น

4.  การไดรับการยอมรับนับถือ    การยอมรับจากผูบังคับบัญชา     และเพื่อนรวมงาน
ก็เปนองคประกอบสําคัญอีกประการหนึ่งที่ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ เชน เมื่อบุคคล
ทําอะไรสําเร็จก็ควรไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญ ควรใหความเชื่อถือแกผูที่
ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแกบุคคลไดแสดงความสามารถและทําให
สําเร็จดวยดี
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5.  ผลประโยชนเกื้อกูล ไดแกบําเหน็จบํานาญตอบแทน การใหสวัสดิการรักษา
พยาบาล การใหวนัหยดุ และการไดรับคาตอบแทนระหวางลาพกัรอน เปนสิง่ทีบ่คุคลคาดหวงัวาจะได
รับจากการทํางานและเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานได

6.  สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใชในการ
ทํางาน อุณหภูมิ อากาศถายเท ทําเลที่ตั้ง และสภาพการในหองทํางาน มีสวนทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกอยากทํางานเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงานได

7.  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา เปนอีกองคประกอบหนึ่ง ที่ทําใหบุคคล
ที่ทํางานมีความพึงพอใจในงาน รูปแบบของการนิเทศงาน การใชเทคนิคในการทํางานของผูบังคับ
บัญชา ความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา และทักษะในดานการบริหารของผูบังคับบัญชา
จะมีผลทําให ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจได

8.  ผูรวมงาน  ผูรวมงานที่มีความรู ความสามารถ ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
และมีไมตรีอันดีตอกัน จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ อยากที่จะทํางานให

9.  องคการและการจัดการ  นโยบายและการจัดการหรือการบริหารภายใน องคการ
เปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่ง การที่องคการวางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาตอบ
แทนและสวสัดิการตางๆ หรือเกณฑในการพจิารณาความดคีวามชอบกเ็ปนสวนหนึง่ ทีผู่ทาํงานนาํมา
คดิตัดสินใจ และทําใหเกิดความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจได

เสนาะ  ติเยาว (2544: 228) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน คือ
1.  ลักษณะงานที่ทํา ลักษณะงานจะสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน ความรับ

ผิดชอบในงานและความรูสึกภาคภูมิใจในงานนั้น
2.  คาจางหรือระบบคาตอบแทน ทั้งนี้คาตอบแทนสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณคาของ

ผูปฏิบัติงานและการปฏิบัติที่เทาเทียมกันของผูบริหาร
3.  สภาพการทํางาน มีความสําคัญเพราะเหตุวากระทบตอความตองการทางรางกายและ

สงผลตอความสําเร็จในการทําของผูปฏิบัติงาน
4.  นโยบายและฝายบริหารขององคการ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จในการ

ทํางาน ความรับผิดชอบ และบทบาทของผูปฏิบัติงาน
5.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เพราะสะทอนถึงความสําเร็จ

ในการทํางาน และความพอใจทางสังคม
6.  ความกาวหนาในงานทั้งในตําแหนงงาน และการพัฒนาทางดานความรู ความชํานาญ

ในการทํางาน
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ตามทีไ่ดกลาวมาขางตนแลวนัน้ทาํใหทราบถงึแนวคดิ ทฤษฎ ีองคประกอบ และปจจยัทีท่าํให
เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่ง เสนาะ  ติเยาว (2544: 228-229) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในที่
ทํางานของผูปฏิบัติงาน ระหวางแนวคิดเกา กับแบบใหมมีความแตกตางกันดังตอไปนี้

1.  โครงสรางองคการ (Structure) แบบเกามีโครงสรางสูงและมีระดับการบังคับบัญชา
หลายชั้น แบบใหมมีโครงสรางแบนราบ และมีระดับการบังคับบัญชานอยชั้น

2.  อํานาจบังคับบัญชา (Authority) แบบเกาใชระบบรวมอํานาจอยูที่บริหารระดับสูง
แบบใหมกระจายอํานาจไปยังผูบริหารงานทุกระดับ

3.  บทบาทของที่ปรึกษา (Role of staff) แบบเกากวางและหลากหลาย แตแบบใหมแคบ
และเนนเฉพาะเรื่อง

4.  การออกแบบงาน (Job design) แบบเกางายและแคบ แยกใหผูบริหารเปนฝายคิด
และพนักงานเปนฝายทํา แตแบบใหม เชี่ยวชาญหลายอยางและกวาง พนักงานทั้งคิดและทําดวย

5.  กลุมทํางาน  (Work group)        แบบเกาใหความสําคัญตอหนวยงาน  ที่จัดอยางเปน
ทางการ แบบใหมใชทีมทํางานที่รวมเอาทั้งเทคนิคและสังคมของทีมเขาดวยกัน

6.  คาตอบแทน (Compensation) แบบเกาจายตามงานและผลการปฏบิตังิานของแตละคน
แบบใหมจายตามความชํานาญและผลการปฏิบัติงานของแตละคนและของกลุม

7.  การอบรม (Training) แบบเกาฝกอบรมเฉพาะงานที่ทําและถือวาผูปฏิบัติงานเปนสิ่งที่
สามารถทดแทนกันได แบบใหมฝกอบรมใหทํางานไดหลายงานและสงเสริมใหเรียนรูทักษะใหมๆ
และถือวาผูปฏิบัติงานเปนสิ่งมีคุณคา

ตามที่ไดกลาวมาทั้งหมดแลวน้ันจะเห็นไดวาการจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งในการสรางแรงจูงใจยุคใหมนั้น พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ
(2544: 9-15) ยังไดกลาวไววา การจูงใจเปนองคประกอบสําคัญในการบริหารองคการ เพราะเปน
การตอบสนองความตองการที่เปนไปตามความตองการเฉพาะบุคคล     จะทําใหบุคคลนั้นเกิดแรง
จูงใจในการทํางาน อุทิศตน ซื่อสัตยตอองคการ และเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพใหกับองคการ การให
แรงจูงใจตอไปนี้ เปนตัวอยางของการใหแรงจูงใจยุคใหม

1.  การทําใหบุคลากรเปนที่รูจัก (Employee Recognition) โดยมีการเลือกใหเปน
บุคลากรแหงป บุคลากรตัวอยาง ไดเสนอผลงานตอหนาผูอ่ืน การสรางแรงจูงใจแบบนี้มีอานุภาพ
ในการสรางแรงจูงใจไดสูงมาก การทําใหบุคคลอื่นรูจักโดยใหรางวัล ซึ่งรางวัลที่ใหนั้นอาจจะไม
มากมายนักอาจจะเปนเสื้อยืด ถวยกาแฟ ภาพเขียน วันหยุดเพิ่มเติม เปนตน การสรางแรงจูงใจ
แบบนี ้เปนการตอบสนองตามทฤษฎ ีReinforcement theory โดยการใหรางวลัทนัททีีท่าํด ีทาํถกูตอง
บางครัง้การไดเสนอแนะเรือ่งใหมๆ  และไดรับการยอมรบักถ็อืเปน Recognition ทีใ่หตอบุคลากกรโดย
ไมตองลงทนุอะไร
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2.  การใหบคุลากรมสีวนรวมในการบรหิารจดัการ (Employee Involement) การมสีวนรวม
ของบคุลากรจะประกอบดวยแนวคดิดงัตอไปนีค้อื การบรหิารจดัการแบบมสีวนรวม (participative
management) การมปีระชาธปิไตยในทีท่าํงาน (workplace democracy) การเสรมิสรางพลงัอาํนาจ
(empowerment) และเปนเจาของกจิการ (employee ownership) การมสีวนรวมของบุคลากรเปน
การมสีวนรวมตัง้แตแรก และทกุกระบวนการ การทาํเชนนีจ้ะทาํใหเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานมาก
และทาํใหองคการประสบผลความสาํเรจ็ ตรรกของการมสีวนรวมในงาน กค็อื เมือ่บุคลากรสามารถ
ตดัสนิใจในสิง่ทีเ่กีย่วของกบัตัวเขา     เพิม่ความเปนอสิระในการทาํงาน     ควบคมุงาน   ควบคมุชวีติ
การทํางานของตนได บคุลากรจะเกดิแรงจงูใจมากขึน้มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถเพิม่ผลผลิต
และเกดิความพงึพอใจในงานมากขึน้ การใหบคุลากรมโีอกาสตดัสนิใจรวมกบัผูบงัคบับัญชาควร
คาํนงึถงึ สติปญญา ความรูทางเทคนคิ ทกัษะการสือ่สาร นอกจากมสีวนรวมเปนรายบคุคลแลว
บคุลากรอาจจะเขารวมโดยสงตวัแทน (representative) การสงผูแทนเขารวมในการบรหิารและตดัสนิใจ
นี้เปนที่ยอมรับกันทั่วโลก นอกจากนี้อาจจะมีสภาลูกจาง (Work councils) เพื่อเชื่อมโยงบุคลากร
กับผูบริหาร หรืออาจจะเขารวมในรปูของกรรมการบรหิาร (Board representatives)

3.  ใหบคุลากรมหีุนในหนวยงาน (Employee Stock Ownership Plans/ ESOPS) โดยให
บคุลากรมหีุนในบรษิทั หรือแบงหุนไปดาํเนนิกจิการเอง วธิ ีESOPs ทาํใหบคุลากรเพิม่ความพงึพอใจ
ในงาน และเกดิแรงจงูใจในงานมากขึน้ และยงัทาํใหเกดิการพฒันาประสทิธภิาพขององคการเปน
อยางมาก การเชือ่มโยงระหวางการมสีวนรวมของบุคลากรกบัทฤษฎแีรงจูงใจ ทฤษฎ ี Y เกีย่วของกบั
การมสีวนรวมในงานของบคุลากร สวนในดานทฤษฎแีรงจงูใจ (motivation hygiene) พบวาการให
บคุลากรมสีวนรวมจะทาํใหบคุลากรเกดิแรงจงูใจภายใน (intrinsic motivation) โดยการเปดโอกาสให
กาวหนาในงาน มคีวามรบัผิดชอบ มสีวนเกีย่วของในงานโดยตรง  มโีอกาสตดัสนิใจทาํใหเกดิความ
พงึพอใจ ตอบสนองความตองการของบคุคลในดานความรบัผิดชอบ ความสาํเรจ็ การเปนทีรู่จกั
ความกาวหนา เพิม่การมคีณุคาในตนเอง และการมสีวนรวมในงานยงัเขากนัไดกบัทฤษฎ ีERG ดวย

4. การจายคาตอบแทนตางๆ ไดเปลีย่นจากการจายประจาํมาเปนจายตามผลผลติทีท่าํได
ยิ่งทําไดมากก็ยิ่งไดรับคาตอบแทนมาก การจายคาตอบแทนตางๆ มีดังนี้

4.1 ใหตามจํานวนผลผลิต (piece – rate pay plans) คือ ทํางานไดผลผลิตกี่ชิ้นก็ได
คาตอบแทนตามนั้น

4.2 การแบงบันกําไร (profit sharing plans) เชน เมื่อบริษัทมีกําไร ก็จะแบงใหบริษัท
50% แบงใหบุคลากร 50% การแบงกําไร ทําใหเกิดแรงจูงใจกับบุคลากรเปนอยางมาก ทําใหเพิ่ม
ผลผลิต และความพึงพอใจในงาน

5.  การจายคาตอบแทนตามทักษะ (skill based pay plans) องคการจายคาตอบแทนให
บุคลากรตามทักษะที่เขามี เมื่อจางเขามาแตละคนก็มีตําแหนงของตนเอง ผูบริหารระดับสูง มีคา
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ตอบแทนอยางหนึ่ง ผูจัดการมีคาตอบแทนอีกอยางหนึ่ง พนักงานขายก็มีคาตอบแทนอีกแบบหนึ่ง
เมื่อจางบุคลากรตามความสามารถก็ตองจายคาจางตามความสามารถและตามงานที่แตละคนทํา 
บุคลากรบางคนมีทักษะหลายอยาง ทํางานไดหลายอยางก็จะไดคาตอบแทนมากขึ้น

การเชื่อมโยง วิธี Skill – Based pay หรือ บางทีเรียกวา competency – based pay
จะสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจ เพราะจะทําใหบุคลากรไดเรียนรู ขยายทักษะ และมีความเจริญ
งอกงาม ซึ่งสอดคลองกับ ทฤษฎี ERG: E = Existence, R = Relatedness, และ G = Growth
จากการวิจยัตางๆ พบวา คนเราจะขยายบทบาทของตนเพื่อใหตอบสนองความตองการ เมื่อ
ประสบผลความสาํเรจ็กจ็ะพยายามทาํใหดยีิง่ขึน้ เมือ่เรียนรูทกัษะใหมกจ็ะพฒันาทกัษะเดมิไปดวย
ยิ่งประสบความสําเร็จ ก็จะพบวางานมีความทาทายมากขึ้น นอกจากนี้ Skill - Based pay ก็ยัง
เกี่ยวของกับ ทฤษฎีการเสริมแรง reinforcement theory ทําใหบุคลากรเกิดความยืดหยุน มีการ
เรียนรูอยางตอเนื่องสามารถเรียนทักษะอ่ืน  เปนผูทําไดทุกอยางมากกวาทําไดเฉพาะอยาง ทํางาน
กับองคกรตางๆ ได

การจายคาตอบแทนตามทักษะ ทําใหตัดปญหาจายคาตอบแทนแพงในกลุมผูอาวุโส
หรือ การศึกษาสูง    แตใหความเสมอภาคกับงานที่ทํา ทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจสูงที่สุด

6.  การใหผลประโยชนแบบยืดหยุน (Flexible Benefits) ตัวอยาง Flexible Benefits คือ
แตเดิมทุกคนในตําแหนงเดียวกันไดคาจางเทากัน แตใน Flexible Benefits พิจารณาตามลักษณะ
บุคลากรแตละคน บุคลากร 25% เปนคนโสด อีก 30% เปนครอบครัวที่ไมมีบุตร ดังนั้นจึงมี
ประโยชนตอบแทนตางๆ ใหเลือก เชน ประกันชีวิต ประกันสุขภาพราคาต่ําไมครอบคลุมการ
ประกันการไดยิน ฟนปลอม หรือ สายตา มีการออมเงิน การรับเงินบํานาญ คาเลาเรียนและขยาย
เวลาพักรอนแลวแตบุคลากรจะเลือกเอา ตัวอยางการเลือกการพักผอนของบริษัท Xerox ตามแผน
Flexible Benefits คือ ใหบุคลากรหยุดงานได 10 เดือน เพื่อไปทํางานการกุศลได เชน Willeam
Lankford ซึ่งเปนวิศวกร   ไดหยุด 10 เดือน  ไปสรางบานใหคนจนใน Southern Maryland บริษัท
Xerox เชื่อวาการใชวิธีนี้จะทําใหบุคลากรคงอยูในงานและดึงดูดคนดีๆ ใหมาสมัครงาน

การเชื่อมโยงระหวาง Flexible Benefits กับ Expectancy Theory โดยการให
ประโยชนตอบแทนกับบุคลากรทุกคนเหมือนกันเทากันเทากับยอมรับวา บุคลากรทุกคนมีความ
ตองการเหมือนกันหมด      ความคิดนี้เปนความคิดที่ผิด ดังนั้นการใหประโยชนตอบแทนที่ยืดหยุน
จะเปนแรงจูงใจไดมากกวา    ตามทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) นั้น การใหรางวัล
ขององคการจะตองเปนไปตามความตองการของบุคลากรแตละคน         เปนไปตามเปาหมายของ
แตละคน บุคลากรทุกคนควรจะมีสิทธิที่จะเลือกสิ่งที่ตอบสนองความตองการของตน และเกิด
ความพงึพอใจมากทีสุ่ด Flexible Benefits    จะสามารถเปลีย่นการใหประโยชนตอบแทนแบบดัง้เดมิ
ใหเปนตัวสรางแรงจูงใจได ตัวอยางการใช Flexible Benefits ในป ค.ศ.1990 38% ของบริษัท
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ใหญๆ ใชวิธีการยืดหยุนนี้และกําลังขยายการใชในบริษัทที่มีบุคลากรนอยกวา 50 คน บุคลากรที่
ระมัดระวังไมใหเกิดความเสียหายก็จะประหยัดคาใชจายขององคการได    และเขาก็ไมตองการ
การประกันสุขภาพที่สูงมากดวย

จะเห็นไดวา        การจูงใจบุคลากรเพื่อใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพเปนเรื่องสําคัญ
ที่ผูบริหารควรศึกษา และนําไปปฏิบัติโดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในเชน
ปจจุบัน การจูงใจก็เพื่อตอบสนองความตองการเฉพาะบุคคลของบุคลากร สามารถทําไดโดยการ
ทําใหเปนที่รูจักหรือยกยอง การใหมีสวนรวมในการบริหารจัดการการใหบุคลากรมีหุนในหนวยงาน
การจายคาตอบแทนแบบตางๆ การจายคาตอบแทนตามทักษะ การใหผลประโยชนแบบยืดหยุน
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการและทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย ในบุคลากรที่เปนนักวิชาชีพ
บุคลากรชั่วคราว   บุคลากรที่ทํางานหลากหลาย   บุคลากรที่ใชทักษะตํ่าจะมีการจูงใจแตกตางกัน
ผูบริหารควรพยายามจัดใหเหมาะสมกับบุคลากรเหลานี้    เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพไดผลผลิตสูง
ที่สุด และเกิดความพงึพอใจในงาน (พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ, 2544: 14-15)

ตามที่ผูวิจัยไดนําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และปจจัยตางๆ ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ดงัทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน ในลาํดบัตอไป จงึขอนาํเสนอการวดัความพงึพอใจในงานในลาํดบัตอไป

การวัดความพึงพอใจในงาน

ในการศึกษาความพึงพอใจในงานไดมีผูสนใจศึกษามาเปนเวลานาน และมีผลการ
วิจัยเผยแพรเปนจํานวนมาก ซึ่งจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีแบบวัด
ความพึงพอใจที่หลากหลาย ซึ่ง Spector (1997: 7) ไดอธิบายไววา  มาตรวัดความพึงพอใจในงาน
ในองคการทั่ว ๆ ไปนิยมใชมี 6 มาตรวัดดวยกัน คือ

1.  แบบสํารวจความพึงพอใจในงาน (The Job Satisfaction Survey - JSS) ของ
Spector (1985)

2.  ดัชนีคําพรรณนางาน (The Job Descriptive Index –JDI) ของ Smith, kendall
and Hulin (1969)

3.  แบบสอบถามของมินนีโซตา (The Minnesota Satisfaction Questionnaire -
MSQ) ของ Weiss, Daulis, England, and Lofquist (1967)

4.  แบบวิเคราะหงาน (The Job Diagnostic Survey -JDS) ของ Hackman and
Oldham (1975)



39

5.  มาตรวัดงานทั่วๆ ไป (The Job in General Scale- JIG) ของ Ironson, Smith,
Brannick, Gibson, and Pual (1989)

6.  แบบสอบถามประเมนิความพงึพอใจในองคการมชิแิกน (Michigan Organizational
Assessment Questionnaire Subscale) ของ Cammann et al. (1979)

McCormick and Ilgen (1980: 309) กลาวไววา แบบวัดความพึงพอใจสามารถแบง
ไดเปน 2 ประเภท คือ
 1.  แบบวดัทีส่รางขึน้ตามสถานการณทีม่ลีกัษณะเฉพาะ(Tailor-made Scale)

 2.  แบบวัดที่สรางขึ้นเปนมาตรฐาน (Standard Scale)
 

ชนกพร  จิตปญญา และคณะ (2544) ไดรวบรวมเครื่องมือวัดความพึงพอใจในงาน
(Job satisfaction) จากเครื่องมืองานวิจัยดานการบริหารการพยาบาลไวดังตอไปนี้

1.  Work Quality Index (WQI)  โดย Whitley  and Putzier (1994)       ลักษณะ
เครื่องมือเปน (Closed-end questions)    มี 38 ขอคําถาม    วัดทั้งหมด 6 รายดาน           ไดแก
1) professional work environment 2) autonomy 3) work worth 4) professional relationship
5) role enactment และ 6) benefits เพือ่วดัความพงึพอใจในงานและสภาพแวดลอมในการทาํงาน

2.  The Index of Work Satisfaction (IWS)   โดย Slavit,  Stamps,  Piedmont,
and Haase (1978)  ลักษณะเครื่องมือเปน closed-end questions มี 48 ขอคําถาม    วัดทั้งหมด
7 รายดาน  ไดแก 1) pay  2) autonomy  3) task requirement 4) administration 5) Interaction
6) professinal และ 7) doctor-nurse relationship เพื่อวัดความพึงพอใจในงานในองคกรสุขภาพ

3.  McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS)            โดย Mueller and
McCloskey (1990) ลักษณะเครื่องมือเปน closed-end questions มี 31 ขอคําถาม วัดทั้งหมด 3
รายดาน และมี 8 รายดานยอย ไดแก 1) safety rewards มี 3 รายดานยอย ไดแก         extrinsic
rewards, scheduling, และ family/work balance     2) social rewards มี 2 รายดานยอย ไดแก
satisfaction with co-workers และ interaction      3) psychological rewards มี 3 รายดานยอย
ไดแก    satisfaction with professional opportunities,   praise/recognition     และ   control /
responsibility

4.  Satisfaction Index โดย Nichols (1971) ลักษณะเครื่องมือเปน closed-end
questions มี 43 ขอคําถาม เปนแบบสอบถาม คําถามมี 4 ดาน คือ 1) ease of movement scale
มี 5 ขอ 5 ระดับคะแนน           2) importance scale มี 30 ขอ 5 ระดับ คะแนน        3) format of
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satisfaction scale มี 4 ขอ  5 ระดับคะแนน                    4) format of alternative scale มี 4 ขอ
3 ระดับคะแนน

5.  Sanger, Richardson and Iarson (1985) ลักษณะเครื่องมือเปน closed-
end questions มี 48 ขอคําถาม วัดทั้งหมด 8 รายดาน ไดแก 1) work load 2) accomplishment
3) relationships with head nurse 4) relationships with physician 5) relationships with
nursing administration 6) decision making 7) recognition และ 8) utilization of knowledge
and skill การวิเคราะหคะแนนเปนมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ เพื่อวัดความพึงพอใจ

6.  The Organization Job Satisfaction Scale        โดย Seuter et al.  (1997)
ลักษณะเครื่องมือเปน   closed-end questions มี 27 ขอคําถาม    ไดแก 1) pay or reward มีขอ
คําถาม 7 ขอ   2) interaction with colleagues/cohesion มีขอคําถาม 7 ขอ   3) administration
style มีขอคําถาม 6 ขอ        และ 4) professional status มีขอคําถาม 7 ขอ การวิเคราะหคะแนน
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ        เพื่อประเมินคุณสมบัติเครื่องมือของ Hinshaw and
Atwook’s  (1983-1985)  ซึ่งไดพัฒนาจาก เครื่องมือของ Slavitt et al.  (1978)

ตามที่ไดกลาวมาแลวขางตนทั้งหมดนั้น เปนการกลาวถึง ความพึงพอใจในงาน ในแนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในองคการตางๆ ทั่วไป    โดยมิไดเฉพาะเจาะจงแตเพียง
ในองคการพยาบาลเทานัน้   ในลาํดบัตอไปผูวจิยัจงึขอกลาวถงึแนวคดิทีม่ปีระสบการณในการศกึษา
ในองคการพยาบาลโดยตรง และเปนแนวคดิทีผู่วจิยัเลอืกนาํมาใชในการวดัหรอืประเมนิความพงึพอใจ
ในงาน ของพยาบาลประจาํการ  งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชมุชน  ภาคกลาง

2.3 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

การศกึษาถงึความพงึพอใจในงาน ในแนวคดิและทฤษฎโีดยทัว่ๆ ไปนัน้มกีารศกึษาไวมากมาย
ซึ่งไดกลาวมาแลวขางตน แตแนวคิดที่มีความเฉพาะกับองคการพยาบาล และองคการสุขภาพนั้น
จะพบวามีผูที่ศึกษา และเผยแพรไวดังตอไปนี้

Slavitt, Stamps, Piedmonte, and Haase (1978: 115-116) ไดสรุปปจจัยที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานของกลุมวิชาชีพดานการบริการสุขภาพวา ประกอบดวย 6 ปจจัย คือ

1.  คาตอบแทน (Pay) หมายถึง คาตอบแทนที่เปนเงินและประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับจาก
การทํางาน
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2.  ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ปริมาณงานที่สามารถปฏิบัติไดอยางอิสระ
โดยไมตองขึ้นกับใคร และโดยความคิดริเร่ิมของตนเอง อยางอิสระ ซึ่งหนวยงานหรือผูบังคับ
บัญชาเปดโอกาสใหทํา และไดรับการยอมรับในผลงานที่ทํา

3.  การกําหนดภาระหนาที่ (Task requirement) หมายถึง ประเภทของงานและ
ลักษณะของงาน รวมทั้งความยากงายของงานที่พยาบาลตองปฏิบัติในหนาที่ประจําวัน

4.  นโยบายขององคกร (Organization policies) หมายถึง นโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติงาน ทั้งที่โรงพยาบาลและฝายบริหารการพยาบาลใชอยู และจะดําเนินตอไป

5. การมีปฏิสัมพันธ (Interaction) หมายถึง การมีโอกาสไดติดตอสัมพันธทั้งแบบ
เปนทางการ และแบบไมเปนทางการกบัผูรวมงาน ทัง้ในและนอกวชิาชพีในระหวางเวลาปฏบิตังิาน
เชนการติดตอสัมพันธกันระหวางแพทยกับพยาบาล

6. สถานะภาพของวิชาชีพ (Professional status) หมายถึง ความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสําคัญของวิชาชีพทั้งโดยตนเองและการมองจากผูอ่ืน รวมทั้งการเห็นคุณประโยชนของงาน

Stamps and Piedmonte (1986) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Nurses’
Work Satisfaction) ซึ่งมีองคประกอบของ The Index of Work Satisfaction ที่พัฒนามาจาก
Slavitt et al. (1978) คือประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ

1.  คาตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เปนเงิน
หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับ วามีความเหมาะสมในตําแหนง หนาที่ในการทํางาน

2.  ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคที่สามารถปฏิบัติงาน โดยใชความคิดริเร่ิมของตนเอง ซึ่งหนวยงานหรือผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหทําและไดรับการยอมรับในผลงานที่ทํา

3.  ลักษณะงาน (Task requirement) หมายถงึ ความพึงพอใจในประเภทของงาน
และลักษณะงาน ที่พยาบาลตองปฏิบัติในหนาที่ประจําวัน รวมถึง งานธุรการ งานบริการ และการ
ใหการพยาบาลกับผูปวย

4.  นโยบายขององคการ  (Organizational  requirement  or  Policies)     หมายถึง
ความพึงพอใจในนโยบายการบริหาร ของฝายการพยาบาลที่มีนโยบายที่ชัดเจน     สามารถนําไปสู
การปฏิบัติไดทั้งในปจจุบัน และอนาคต มีความสอดคลองกับการปฏิบัติงานของพยาบาล และฝาย
บริหารใชอยู และจะดําเนินตอไป

5.  สถานภาพของวิชาชีพ (Professional status)   หมายถึง      ความพึงพอใจใน
ภาพลักษณ และการใหความสาํคัญของวชิาชพีทัง้โดยตนเองและการมองจากผูอ่ืน รวมทัง้การมองเหน็
คณุประโยชนของงานในวิชาชีพดวย
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6.  การมีปฏิสัมพันธในหนวยงาน (Interaction) หมายถึง ความพึงพอใจในการติดตอ
ปฏิสัมพันธกับหนวยงานอื่นทั้งใน และนอกวิชาชีพ  ทั้งแบบเปนทางการและแบบไมเปนทางการ
กับผูรวมงานทั้งใน และนอกวิชาชีพระหวางปฏิบัติงาน

ซึง่ลาสดุ Stamps and Piedmonte ไดมกีารเผยแพร Nurses and Work Satisfaction: An
Index for Measurement (1997) เปนการพมิพคร้ังที ่2 ในป ค.ศ. 1997       โดยยงัคงมอีงคประกอบ ใน 6
องคประกอบ เหมอืนเชนเดมิ (Huber et al., 2000)

Whitley and Putzier (1994) ไดรวมกันศึกษาพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงานที่มีตอ
การทํางานและวัฒนธรรมหรือส่ิงแวดลอมในการทํางานโดยเรียกแบบวัดนี้วา “The Work Quality
Index/ WQI”     แบบวัดหรือดัชนีวัดความพึงพอใจในงาน  และสิ่งแวดลอมในงานซึ่งประกอบดวย
6 ดานยอยๆ ไดแก

1.  สิ่งแวดลอมในงานของวิชาชีพ (Professional work environment)
2.  ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy of practice)
3.  ความมีคุณคาในงานของตนเองและผูอ่ืน (Work worth to self and others)
4.  ความสัมพันธในวิชาชีพ (Professional relationships)
5.  บทบาทตามกฏหมายวิชาชีพ (Professional role enactment)
6.  ผลประโยชนที่ไดรับ (Benefits)
โดยแบบวัดความพึงพอใจในงานที่มีตองาน และสิ่งแวดลอมนี้มีรวม 38 ขอ โดยมี

คาสหสัมพันธเพียรสันโดยรวมเทากับ .94 และสัมประสิทธิ์อัลฟาเทากับ .9437 ซึ่งมีคาความ
เชื่อมั่น ที่สามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรฐาน

สําหรับในการทําวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ     Stamps and Piedmonte (1986)
เนือ่งจากมคีวามเหมาะสมในการนาํ แนวคดิมาสรางเปนแบบวดัความพงึพอใจในงานในองคกร
พยาบาลเปนอยางยิ่งเนื่องจากมีทั้งลักษณะเฉพาะขององคกรพยาบาล และมีแบบวัดที่สรางขึ้น
เปนมาตรฐานเนือ่งจากมคีาความเชือ่มัน่ทีย่อมรับได และมปีระสบการณในการศกึษาวจิยั โดยไดใช
แบบวดั The Index of Work Satisfaction (IWS) เปนแบบสอบถามในการวัดระดับความพึงพอใจ
ในงานขององคการพยาบาลซึง่ไดมกีารพฒันาการใชเคร่ืงมอืวดัในองคการพยาบาลมาเปนเวลายาวนาน
ทาํใหมคีวามนาเชือ่ถอืในความเทีย่งและความมมีาตรฐานของแบบวดัทีเ่หมาะสมและมปีระสิทธภิาพ
ในการใชวัดวามพึงพอใจในงานขององคการพยาบาลเปนอยางยิ่งโดยเปนแนวคิดที่พัฒนามาจาก
ทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยในความตองการ 5 ลําดับ ของ
Herzberg และ Maslow โดย Stamps and  Piedmonte (1986) ไดพฒันาสรางแบบวดัความพงึพอใจ
ในงานเริม่ตนเปน 2 รูปแบบ โดยรปูแบบแรกเปนแบบเลอืกตอบ จบัคูเปนจาํนวน 15 คูของขอคาํถาม
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และรูปแบบทีส่องเปนมาตรวดัแบบลเิคริท  7  ระดบั จาํนวน  44  ขอ ซึง่ไดมนีกัวชิาการ  นกัวจิยัทางการ
พยาบาลตางๆ ไดนําแบบวัดความพึงพอใจในงานมาใชในการศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน
เนือ่งจากมคีา คาสมัประสทิธิอั์ลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ในแตละองคประกอบ
มคีา .696 ถงึ .900 โดยองคประกอบดงักลาวมีดวยกัน 6  องคประกอบคือ  คาตอบแทน (Pay),
ความเปนอิสระ (Autonomy),  ลักษณะงาน (Task  requirement),  นโยบายขององคการ
(Organizational  requirements), สถานภาพของวชิาชพี (Professional  status), และการมปีฏิสมัพนัธใน
หนวยงาน  (Interaction)      ซึง่องคประกอบทัง้  6 องคประกอบนั้น       มีความเหมาะสมชัดเจนและ
ครอบคลมุทีส่ามารถนาํมาสรางเปนแบบประเมนิในการบรหิารทางการพยาบาลเพือ่วดัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลในองคการพยาบาล  โดยพบวาประสบการณโดยมีนักวิจัยมากมายยังคงนํา
แนวคิดและเครื่องมือนี้ใชมาตั้งแตในอดตีมาจนกระทั่งปจจุบันสอดคลองกับ Huber et al.  (2000)
ที่ยังคงเผยแพรใหมีการนํา  Index  of  Work  Satisfaction     ของ  Stamps  and  Piedmonte
มาใชจนกระทั่งพัฒนามาเปน  การพิมพคร้ังที่ 2 แลว ในป ค.ศ.1997 แตยังคงองคประกอบใน 6
องคประกอบเดมิ ตามทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน และรปูแบบของแบบวดัในการวดัหรอืประเมนิระดบั
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลนัน้เหมอืนเดมิดวยประสบการณ ในการนาํไปใชในองคการ
พยาบาลมากมาย ทั้งในประเทศ และตางประเทศ จึงเปนเหตุผลที่ผูวิจัยเลือกแนวคิดของ Stamps
and Piedmonte (1986) มาใชในงานวิจัยครั้งนี้

3.  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

3.1 อายุ
อายุเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีความแตกตางเรื่องการรับรูความคิดเห็น  และการแสดง

พฤติกรรมถึงความพึงพอใจในสิ่งตางๆ ไดตางกัน จากการศึกษาของ อัชรี  จิตตภักดี (2536) พบวา
ชวงอายุที่แตกตางกันของพยาบาลวิชาชพี  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001  โดยพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ  41 ปขึ้นไป  จะมีคะแนนความพึงพอใจในงาน
สูงกวาพยาบาลที่อยูในชวงอื่นๆ สอดคลองกับการศึกษาของ  Stamps and Piedmonte (1986:
12) กลาววา เมื่อบุคคลที่มีอายุมากขึ้น   จะมีการปรับตัวตอการเปลียนแปลงไดดีกวาผูที่มีอายุ
นอยกวา  โดยพบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา หรือมีความ
สมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงานนัน่เอง  เชนเดยีวกบัการศกึษาของ รัตนา  ลอืวานชิ (2539)
และสาํราญ  บญุรักษา (2539) ทีพ่บวาอายขุองพยาบาลมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจ
ในงาน  และในป 2001 จากการศึกษาของ Shader et al.  ศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  พบความสัมพันธทางบวกระหวางอายุกับความพึงพอใจในงานเชนกัน
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3.2 สถานภาพสมรส
สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน บุคคลที่สมรส หรือ มีครอบครัว

แลวจะมีภาระความพรอมในการทํางานลดนอยลง  ทําใหความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ ในคนโสดจะมีสูงกวาในกลุมที่มีสถานภาพสมรสแตงงาน สอดคลองกับการศึกษาของ
สมสมยั  สุธรีศานต (2544: 27-39) พบความแตกตางของความพงึพอใจในงานของเจาหนาที่พยาบาล
มีความสัมพันธกับสถานภาพสมรส กลาวคือ พยาบาลที่มีสถานภาพโสดมีความพึงพอใจในงาน
มากกวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคู   เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชสติปญญา แรง
งาน และความรับผิดชอบสูงในการทํางานเปนผลัดเชา, บาย, และดึก ซึ่งเปนเวลาไมปกติในชีวิต
ครอบครัว ทําใหพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคูพึงพอใจในงานนอยกวาพยาบาลมีสถานภาพโสด
ซึ่งมีกําลังกายสติปญญา และเวลาเปนอิสระ สามารถทุมเทใหกับการทํางานไดมากกวา สวนใน
การศึกษาของ อัชรี  จิตตภักดี (2536)  พบวา สถานภาพสมรส หมาย/หยา/แยก    มีคาเฉลี่ยของ
ความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมอ่ืน

3.3 ระดับการศึกษา
การศกึษาเปนกระบวนการเรยีนรูทีช่วยใหคนมปีระสิทธผิล  และความสามารถในการปรบัตัว

สามารถเอาชนะสิง่แวดลอมตางๆ ไดทาํใหเขาเหลานัน้มสีติในการพจิารณาสิง่ตางๆ อยางมเีหตผุล
(รุจิรา อินทรตุล, 2532: 8)  ซึ่งทําใหลดสภาวะความไมพึงพอใจในส่ิงตางๆ ลงได  ซึ่ง Stamps and
Piedmonte  (1986: 13) ไดกลาวไววาระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
ระดบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ ซึง่สอดคลองกบัการศกึษาของ สมสมยั  สุธรีศานต
(2544: 27-37) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล โรงพยาบาลสงขลานครินทร พบวา
พยาบาลประจําการที่มีระดับการศึกษาสูงขึ้น มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอในในงาน
ของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสงขลานครินทร

4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมกับมนุษยเกิดขึ้นตลอดเวลาเปนปกติวิสัยที่ไมอาจ
หยุดยั้งได หากพิจารณาเชิงระบบก็จะอธิบายไดวาเปนปฏิสัมพันธของระบบยอยทุกระบบและ
สัมพนัธกบัระบบใหญไปพรอมกนัดวย  การเกดิปฏสัิมพนัธเชนนีเ้ปนสิง่สรางสรรคเพือ่สรางความเจรญิ
และมีการพัฒนาระบบในแนวทางกาวหนาโดยตองมีวิธีดําเนินการใหทุกระบบทํางานรวมกันไปสู
เปาหมายหลัก ซึ่งตองการการปรับแตงกลไกการทํางานของทุกระบบ  สิ่งนี้นําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ที่ถือวาเปนเรื่องของธรรมชาติที่ตองเกิดข้ึนอยางตอเนื่องโดยไมมีส่ิงใดในโลกนี้จะหยดุนิง่อยูกบัทีไ่ด
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เมื่อเวลาผานไป ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทุกสวนประกอบ ที่สัมพันธกับ
สภาพแวดลอมยอมไดรับผลกระทบที่นาํสูการเปลี่ยนแปลงในแนวทางของการพฒันาเชงิสรางสรรค
(พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544: 1)     สภาพแวดลอมมีสวนชวยพัฒนาความสามารถของพยาบาล
ทีม่อียูใหเพิม่ข้ึน ไดแก ส่ิงทีเ่กีย่วกบัการปฏิบตังิาน เชน วธิกีารทาํงาน สภาพเคร่ืองมอืเคร่ืองใชในงาน
สภาพแวดลอมของสถานทีท่าํงาน โครงสรางขององคกร การปกครองบงัคบับัญชา เปนตน สิง่เหลานี้
จะทาํใหผูปฏิบตังิานมคีวามพงึพอใจ และมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน (บุริมรพี ดํารงรัตน, 2542)

4.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน

Woolf (1981) จาก Webter’s New College Dictionary  ใหความหมายของสภาพแวดลอมวา
หมายถงึสภาพภายนอกโดยรวมทัง้หมด และส่ิงทีม่อิีทธพิลตอชวีติ และการพฒันาสิง่มชีวีติแตละสิง่

Moos (1986) ไดสรุปแนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอมไวในหนังสือ “Work
environment scale manual” โดยใหความหมายวา หมายถงึ การรบัรูของบคุคลทีม่ตีอสภาพแวดลอม
ของบคุคลบุคคลนัน้ในงาน โดยไดแบงมติใินการศกึษาสภาพแวดลอมเปน 3 มติ ิ ไดแก มติสิมัพนัธภาพ
มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลง

ชุติมา บูรณธนิต (2539)   กลาววา  สภาพแวดลอมในที่ทํางาน  เปนปจจัยสําคัญที่ชวยให
ผูปฏิบัติงานทํางานใหแกองคการอยางเต็มความสามารถ       ถาสภาพแวดลอมในการทํางานไมดี
มีลักษณะเสี่ยงอันตรายหรือมีสภาพแวดลอมไมเหมาะสม  จะเปนสาเหตุที่ทําใหผูรวมงานไมมี
กาํลงัใจในการทาํงาน การจดัสภาพแวดลอมในทีท่าํงานใหดจีะมปีระโยชนในดานการเพิม่พนูประสทิธภิาพ
ในการทาํงานเนื่องจากการจัดสภาพแวดลอมในที่ทาํงานใหดนีัน้ยอมเปนเครือ่งจงูใจใหผูปฏิบตังิาน
ทาํงานดวยความเตม็ใจ เตม็กาํลงัความรูความสามารถ เปนผลใหหนวยงานสามารถเพิม่ปริมาณงาน
ไดมากขึ้น

สิริลักษณ  สมพลกรัง (2540) ใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวาหมายถงึ
ส่ิงตางๆ ทีอ่ยูลอมรอบตวัผูปฏิบตัใินขณะทีป่ฏิบตังิานในสถานประกอบการใดๆ กต็าม ผูปฏิบตังิาน
ยอมถูกแวดลอมดวยสภาพแวดลอมตางๆ  ไดแก  เสียง  แสงสวาง  อุณหภูมิ  ฝุน  ไอระเหย
ละอองสารเคมี ซึ่งมีผลตอตัวผูปฏิบัติ สําหรับบางองคการจะหมายถึงสภาวะการทํางาน (working
condition) ไดแก แนวทางการทาํงาน ชวงเวลาการปฏบิตังิาน เขาไวเปนสวนหนึง่ของสภาพแวดลอม
ในการทํางาน

Savichi  and  Cooley (1987 อางถึงใน  กรวิกา พรมจวง, 2541)  ไดแบงสภาพแวดลอม
ในการทํางานไว  3  ดาน คือ

1. สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน  ประกอบดวย 5 ประการ คือ
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1.1 ความเปนอิสระ
1.2 การมุงงาน
1.3 ความชัดเจน
1.4 การนํานวัตกรรมมาใช
1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อํานวยความสะดวกในการทํางานจะสงเสริมให

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
2. สภาพแวดลอมที่มีการควบคุม
3. สภาพแวดลอมที่มีความกดดัน
กนกศิลป พุทธศิลพรสกุล (2543) กลาวไววาสภาพแวดลอมในหนวยงาน  หมายถึง

สภาพ และองคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานทางการพยาบาล        ที่จะสงเสริมและเอื้ออํานวย
ตอการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ  ประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลวิชาชีพจากสภาพแวดลอม

จากการที่ไดมีผูใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานไวมากมายดังนั้นจึงสรุป
ไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอม
ตางๆ ภายในหนวยงานของบุคคลนั้น ๆ ที่สงเสริม หรือ เอ้ืออํานวยตอการทํางาน

4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

สบพร ปุทรานนท (2527)  ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน  ของทันตแพทยออกเปน
 4 ประเภท  คือ

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (physical environment)  หมายถงึ  ภูมอิากาศ   ภูมปิระเทศ
พื้นที่  อุณภูมิ  และสิ่งแวดลอมที่ไมมีชีวิตที่แวดลอมปจเจกบุคคล   ซึ่งมีความสําคัญตอรูปแบบ
การปฏิสัมพันธ  และมีอิทธิพลในการดําเนินชีวิตของมนุษย

2. สภาพแวดลอมทางดานสังคม (social  environment)  หมายถึง  คนอื่นๆ ที่อยูรอบ
ตัวเรานั่นเอง  ซึ่งจะมีอิทธิพลตอเรา  โดยการปฏิสัมพันธทั้งทางตรงและทางออม

3. สภาพแวดลอมทางบุคคล (personal  environment)  เปนสภาพแวดลอมประเภทที่
ดัดแปลงมาจาก กรอบการศึกษาของ French และคณะ (1974) หมายถึง  ลักษณะที่เกี่ยวของกับ
สถานภาพทางสังคม  ซึ่งทําใหทันตแพทยแตละคนมีความแตกตางกัน

4. สภาพแวดลอมทางหนาทีก่ารงาน คอื ส่ิงทีถ่กูกาํหนดขึน้มาโดยธรรมชาตขิองงานในหนาที่
ของทันตแพทย  มีดังนี้ วันหยุด  รายได  งานบริหารสถานพยาบาล  การปองกันการติดเชื้อ
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ปจจยัดานสภาพแวดลอมตามโมเดลของดเีวอร (ดเีวอร อางใน วมินต วนัยะนาพร, 2541:
33) ประกอบดวยการประเมินสภาพแวดลอมทั้ง  3  ดาน ดังนี้

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (physical  environment) สภาพแวดลอมทางกายภาพทีก่อใหเกดิ
อันตรายตอสุขภาพ ไดแก เสยีง แสง รังส ีความรอน ความเยน็ ความกดดนัอากาศ ความสัน่สะเทือน
สารเคมีตางๆ ฝุน ไอ ควัน เชื้อรา แบคทีเรีย ไวรัส ไฟ ไฟฟา และเออรโกโนมิคส เปนตน

2. สภาพแวดลอมทางจิตใจ (psychological  environment)         โดยประเมินความชุก
การเกดิปญหาทางดานจติใจในพนกังาน แลวจงึประเมนิปจจยัทีส่งเสรมิ ซงึปญหาทีพ่บอาจออกมา
ในรูปหรือลางานบอยๆ การมีมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืนต่ําลง น้ําหนักลดหรือเจ็บปวยบอย ส่ิงเหลานี้
จะเปนขอบงชี้ถึงปญหาดานจิตใจ จึงควรประเมินความเครียดในสถานที่ทํางาน

3. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social  environment) ในสถานประกอบการ มีอิทธิพล
ทั้งทางบวกและทางลบตอภาวะสุขภาพของพนักงาน สภาพแวดลอมทางสังคมแบงออกเปน 4
ประการคือ แบบแผนการดําเนินชีวิต อิทธิพลของกลุมสหภาพแรงงาน เจตคติของผูบริหารและ
อิทธิพลของกฎหมาย สังคมและการเมือง

วนิภา  วองวัจนะ (2535)  และ วิไลพร  มณีพันธ (2539)  ไดแบงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานออกเปน  3  ลักษณะ  ดังนี้

1. สภาพการทํางานดานกายภาพ  หมายถึง  สภาพแวดลอมตางๆ ภายในที่ทํางาน
ประกอบดวย แสงสวาง  เสียง  สภาพอากาศ  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  หองทํางานและ
ส่ิงที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน

2. สภาพการทํางานที่เกี่ยวกับดานสังคม  หมายถึง  สังคม  สิ่งแวดลอมภายในองคการ
ที่มีผลกระทบตอบุคคลผูปฏิบัติงาน

3. สภาพการทาํงานทีเ่กีย่วกบัดานจติอารมณ หมายถงึ  ความคดิ ความรูสกึ ของผูปฏิบตังิาน
ที่มีส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งดานกายภาพ และดานจิตสังคม   แบงออกเปนความคิดสรางสรรค
ความมีอิสระในการทํางาน  และความตองการพัฒนาตนเอง

จากผลการวจิยัของ Parkes (1982) พบวาสภาพแวดลอมในการทาํงานมผีลตอความพงึพอใจ
และสามารถลดความเครยีดทีพ่ยาบาลเผชญิได (Parkes, 1982: 784-796, อางใน กรวกิา กรมจวง,
2541) การศึกษาพบวา    บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน      (ขนิษฐา
กุลกฤษฎา, 2539)   ซึ่ง Savichi  and  Cooley (1987; อางถึงใน กรวิกา พรมจวง, 2541)   ไดแบง
สภาพแวดลอม ในการทํางานไว  3  ดานคือ

1. สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน  ประกอบดวยองคประกอบ  5  ดาน ไดแก
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1.1 ความเปนอิสระ หมายถึง  ความมากนอยที่อิสระในการตัดสินใจ หรือปฏิบัติการ
ดวยตนเอง  ยิ่งไดทํางานอยางอิสระมากเทาใดก็จะะยิ่งทําใหไดรับขอมูลปอนกลับที่ทาทายใหคิด
และนํามาพัฒนาปฏิบัติในงานไดดีข้ึน

1.2 การมุงงาน  หมายถึง       ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดี     มีประสิทธิภาพ
และดําเนินตามแผน

1.3 ความชัดเจน  หมายถึง  หนวยงานมีการประกาศ     หรือแจงใหบุคลากรทราบถึง
ความคาดหวังของผูบริหาร หรือของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวันและการสื่อสารเกี่ยวกับ
กฎระเบยีบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชดัเจนหรอืไม มกีารแจงใหทราบกนัทัว่ถงึหรอืไม ถาหนวยงาน
ไมมีความชัดเจนในสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดความขัดแยงและความไมชัดเจนในบทบาท

1.4 การนํานวัตกรรมมาใช  หมายถึง  หนวยงานที่มีการสงเสริมในนํานวัตกรรมใหมๆ
มาใช เชน การนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน

1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อํานวยความสะดวกในการทํางานซึ่งจะสงเสริมให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน

2. สภาพแวดลอมที่มีการควบคุม หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญนอย  ทั้งงาน
และบุคคล         ตองการใหสภาพแวดลอมคงอยู  และควบคุมสภาพแวดลอมโดยใชประโยชนจาก
กฎเกณฑนั้น  ทําใหบุคลากรเกิดความคับของใจ เกิดความเครียด และอาจสงผลตอบรรยากาศ
องคการได

3. สภาพแวดลอมที่มีความกดดัน  หมายถึง  สภาพแวดลอมที่ตองทํางานอยางเรงรีบ
และสภาพแวดลอมที่ตองทํางาน  ในที่ที่ตองตัดสินใจในความเปนความตายของผูอ่ืน

Gibson,  Ivancevich,  and  Donnelly, cited in DuBrin (1984: 408-409)  ไดกลาววา
แรงกระทบจากสิ่งแวดลอมภายนอก จะมีผลตอบรรยากาศองคการและสภาพแวดลอมในการ
ทํางานซึ่งมีดังนี้

1. ระดับการศึกษาที่สูงขึ้น พบวา ระดับการศึกษาในปจจุบัน  และอนาคตของพนักงาน
สูงขึ้นจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และการทํางานประสบความสําเร็จ  ทําใหเกิดบรรยากาศ
เชิงวิชาชีพมากขึ้น

2. ความหลากหลายในการทาํงาน เชน การใหผูหญงิเปนผูบริหารงานจะทาํใหบรรยากาศ
เปลี่ยนไป บุคคลสวนใหญจะชอบสถานที่ทํางานที่มีหลากหลายวัฒนธรรม  เพราะวาจะสงผลให
เกิดการทํางานที่สนุก
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3. การติดตอที่มีการรวมตัวกัน   การออกแบบงาน     และระบบการใหรางวัลจะสงผลตอ
บรรยากาศองคการ  การรวมตัวกันจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการปรับปรุงงาน

4. การควบคุมจากรัฐบาล  จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ
5. ความสนใจขณะไมทาํงาน  คานยิมของสังคมเกีย่วกบัการพกัผอนหยอนใจและการศกึษา

มีมากขึ้นเกิดความไมอยากทํางานและงานที่ทําออกมาก็ไมมีประสิทธิภาพซึ่งองคการควรใหรางวัล
เพื่อใหบุคคลเหลานี้มีการทํางานดีข้ึน

สวนในงาน  ของผูวิจัยครั้งนี้    ผูวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวาง    ปจจัยสวนบุคคล
สภาพแวดลอมในการทํางาน   กับความพึงพอใจในงาน     ของพยาบาลประจําการ   งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Moos (1986) มาใชเปนแนวคิดในการ
ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ      เนื่องจากเห็นวา  เนื้อหาในแนวคิด
มีความครอบคลุมที่สมควรนํามาศึกษาในองคการพยาบาลเปนอยางยิ่ง และจากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยในตางประเทศ ก็ยังมีการนํามาศึกษาหาผลกระทบจากสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่สงผลตอ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลในองคการพยาบาลมาอยางตอเนื่อง จนถึง
ในปจจุบัน  ซึ่งรายละเอียดของงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยจะนําเสนอในลําดับตอไปโดยขอนําเสนอ
ในรายละเอียดของแนวคิดของ Moos (1986) ดังตอไปนี้

Rudolph Moos ซึ่งเปนอาจารยประจําอยูที่มหาวิทยาลัยแสตนฟอรด (Stanford
University) ไดมกีารศกึษาพฒันาเกีย่วกบัสภาพแวดลอมทีม่ผีลกระทบตอพฤตกิรรมของมนษุยมาตัง้แต
ป ค.ศ. 1976 ในหนังสือช่ือ The human context environmental determinants of behavior โดย
ไดแบงมิติในการศึกษาออกเปน 3 มิติ ไดแก

1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimensions)
2. มิติการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimensions)
3. มิติการคงไว และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and System

Change Dimensions)
ซึง่ในแนวคดิการศกึษาสภาพแวดลอมของ Moos นัน้ไดนาํมาศกึษาในองคการตางๆ ไมวา

จะเปนในการศึกษาองคการสุขภาพ   องคการทหาร    องคการเอกชน      หรือแมแตการศึกษา
สภาพแวดลอมภายในครอบครวั หรือชุมชนทัว่ไปกไ็ดมกีารนาํเอาแนวคดิของ Moos มาใชในการ
วเิคราะหสภาพแวดลอมตางๆ  จนกระทั่ง มาถึงในป ค.ศ. 1986 ซึ่ง Moos ไดพัฒนาในการวัด
สภาพแวดลอมในการทํางานในองคการทางสุขภาพ โดยไดสรุปแนวคิดในการวัดสภาพแวดลอมไว
เปนขอบเขต หรือมิติ 3 มิติในการวัดสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการทางสุขภาพไวใน
หนังสือ “Work Environment Scale Manual” โดยใหความหมาย The Work Environment Scale
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(WES) วา หมายถึง การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคคลๆ นั้น โดยได
แบงมิติในการศึกษาสภาพแวดลอมเปน 3 มิติ (Turnipseed and Turnipseed, 1997) คลายๆ กับ
Moos (1976) โดยมีรายละเอียดที่สามารถนํามาประยุกตใชในการวิจัยสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน ในการวิจัยของผูวิจัยในครั้งนี้ไดดังตอไปนี้

1.  มติิสมัพนัธภาพ (Relationship dimensions) หมายถงึ การรับรูในการมคีวามเกีย่วของ
ในการมีสวนรวม และมีความผูกพันของพยาบาลประจําการตองาน ความเปนมิตรและการ
สนับสนุนในระหวางเพื่อนรวมงาน และการที่หนวยงานใหการสนบัสนนุพยาบาลประจาํการ และ
กระตุนใหพยาบาลประจาํการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั มิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการมีความ
เกี่ยวของในงาน ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากหนวยงาน

1.1 ดานการมีความเกี่ยวของในงาน (Involvement) หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวาตนเอง และเพื่อนรวมงานมีสวนรวมในงาน เปนหวงและมีความผูกพันในงาน
เชนไดมีสวนในการเขารวมประชุม ไดรวมเสนอความคิด หรือปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของใน
การปฏิบัติงาน และไดแสดงตนยอมเปนอาสาสมัคร หรือยอมปฏิบัติงานลวงเวลาในการปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน (Malloch, 1997)

1.2 ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง การ
รับรูถึงบรรยากาศความเปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงานของพยาบาลประจําการ และการใหแรง
สนับสนุนซึ่งกันและกัน ในการปฏิบัตงิาน  เชน เพื่อนรวมงาน ชวยเสนอการพิจารณาความดีความ
ชอบใหเพือ่นพยาบาลประจาํการดวยกนั ใหไดรับการพจิารณา หรือชวยปฏบิตังิานในความรบัผิดชอบ
ของเพื่อนรวมงาน เมื่อมีโอกาสที่สามารถไดชวยเหลือซ่ึงกัน และกัน

1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย (Supervisor support) หมายถึง
การรับรูวาหัวหนาหอผูปวยใหการสนับสนุนในดานการยกยองชมเชย และใหกําลังใจพยาบาล
ประจําการ และกระตุนใหพยาบาลประจําการใหแรงสนับสนุนตอเพื่อนรวมงาน

2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal growth dimensions) หมายถึง การ
รับรูในความกาวหนา และการจัดการในสภาพแวดลอมของการทํางาน  ซึ่งมิตินี้ประกอบดวย 3
ดาน คือดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน ดานการมุงมั่นในการทํางาน และดานความ
กดดันในการทํางาน

2.1  ดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy)  หมายถึง  การ
รับรูวา  หนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหพยาบาลประจําการตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง
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มีความมากนอยในการสนับสนุนใหมีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเองหรือ
ยิ่งไดทํางานอยางมีอิสระมากเทาไรก็ยิ่งจะทําใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับ ทําใหมี
โอกาสใชความรู   ใชทักษะสวนตัว    และทักษะทางวิชาชีพที่ทําใหสามารถคิดนํามาพัฒนาในการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหดีขึ้น ในทางตรงกันขามสภาพแวดลอมในการทํางานที่ขาดการสนับสนุน
ความมีอิสระในการทํางาน จะทําใหเกิดความคับของใจ และอาจทําใหรูสึกวาตนเองลมเหลวใน
การทํางาน และเกิดความเหนื่อยหนายได

2.2  ดานการมุงมั่นในการทํางาน (Task orientation) หมายถึง  การรับรูในการ
ตระหนักและใหความสําคัญ ถึงความสําเร็จของงานบุคลากร  โดยยึดหลักในการวางแผนที่ดี มี
ประสิทธิภาพ และดําเนินงานตามแผนงานที่กําหนดไว โดยหนวยงานมีระดับในความมุงมั่นในการ
วางแผนในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ใหมีการดําเนินงานตามแผนงาน เพื่อความมี
ประสิทธิภาพในงานที่ทําใหสําเร็จลุลวงไดดวยดี ซึ่งจะทําใหผูปวย และผูรับบริการตางๆ ไดรับ
บริการพยาบาลที่มีคุณภาพ

2.3  ดานความกดดนัในการทาํงาน (Work pressure) หมายถงึ  การรบัรูในการมี
สภาพการทาํงานทีเ่รงรีบ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค ยกตัวอยางเชนการที่พยาบาล
ประจําการตองปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลชวยเหลือผูปวยที่อยูในภาวะฉุกเฉิน และวิกฤติ ซึ่ง
พยาบาลจะตองใหการชวยเหลือทันทีในขณะเดียวกันก็ตองจัดการใหผูปวยรายอื่นไดรับการดูแล
ตามปกติ และในการที่ตองเผชิญกับผูปวยระยะสุดทายที่ใกลภาวะถึงแกกรรม ความกดดันตางๆ ที่
พยาบาลประจําการรับรูได ก็จะมีอิทธิพลในการทํางานเปนอยางมาก ความกดดันในการทํางาน
อาจมีสาเหตุมาจากการที่พยาบาลประจําการตองตอบสนองความตองการของญาติผูปวย ในกรณี
บอยครั้งที่พยาบาลประจําการตองคอยตอบคําถามญาติผูปวยเกี่ยวกับการดูแลผูปวย ตองรับฟง
คําบนของญาติ  เกี่ยวกับสุขภาพของผูปวย แมวาการตระหนักถึงความตองการของญาติผูปวย
เปนสิ่งจําเปนก็ตาม แตการใหความชวยเหลือในกรณีเชนในเหตุการที่ซ้ําๆ กันบอยครั้งก็อาจทําให
พยาบาลประจําการเกิดความเบื่อหนายไมพึงพอใจได

3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and change
dimensions) หมายถึง  การรับรูวาโครงสรางของงานผูปวยในมีความโปรงใส ชัดเจน ที่จะมกีาร
เปลีย่นแปลงในสถานทีป่ฏิบตังิาน  มตินิีป้ระกอบดวย 4 ดาน คอื ดานความชดัเจนของงานดานการ
ควบคุมงาน ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ

3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง  การรับรูความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานประจําวัน        โดยในหนวยงานมีการประกาศ  หรือแจงใหพยาบาลประจําการทราบถึง
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ความคาดหวังของผูบริหารหรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และมีการ
ส่ือสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผน
ในการปฏิบัติงาน มีการกําหนดสายการบังคับบัญชา และกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรแตละระดับไวชัดเจน และมีการสื่อสารเปดเผยเกี่ยวกับกฎระเบียบ และนโยบายตางๆ
ภายในหนวยงาน   แจงใหทราบกันอยางชัดเจน   และทั่วถึง     ความชัดเจนตางๆ ที่มีในหนวยงาน
จะชวยทาํใหเปนแรงจงูใจและทาํใหเกดิความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการในงานผูปวยในได

3.2 ดานการควบคุมงาน (Control) หมายถึง  การรับรูวาหนวยงาน มีกฎเกณฑ
และ หลักการหรือแนวทาง  ในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ
ไวภายใตการควบคมุของผูบริหาร โดยหวัหนาหอผูปวยเปนผูดแูลใหพยาบาลประจาํการ ปฏิบตังิาน
ภายใตกฎเกณฑ ระเบยีบมาตรฐานทีไ่ดกาํหนดไว ซึง่ถาผูบริหาร หรือหวัหนาหอผูปวยใหความสนใจ
ตอกฎเกณฑ หลักการอยางเครงครัดมากกวาการคํานึงถึงความเปนบุคคลของพยาบาลประจําการ
อาจกอใหเกิดความเครียด    และความไมพึงพอใจ    ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการได
ดังนั้นในการควบคุมงานควรมีความเหมาะสมในการใชกฎเกณฑ ระเบียบตางๆ ในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานในงานผูปวยใน

3.3  ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน   (Innovation)  หมายถึง  การรับรูวา
หนวยงานมีการสงเสริมการนํานวตักรรมใหมๆ  มาใชในหนวยงานโดยเนนทีว่ธิกีารแปลกใหม มคีวาม
หลากหลาย และมกีารเปลีย่นแปลงเกดิข้ึน เชน การนาํวทิยาการเทคโนโลยใีหมๆ  ทางการแพทยมาใช
ในการบรหิารจดัการ  ในการดแูลรักษาพยาบาลผูปวย และการนาํเทคโนโลยใีหมๆ  หรอืเปนวธิทีีม่กีาร
เปลีย่นแปลง มคีวามหลากหลาย มาใชในการบรหิารจดัการในการบรหิารงานบคุคล โดยพยาบาล
ประจาํการรบัรู เขาใจและสามารถรวมในนวตักรรมนัน้ๆ ทีจ่ะนาํมาใชในงาน ส่ิงตางๆ ทีเ่กดิข้ึนจะสราง
ความพงึพอใจในงานพรอมกบัความแปลกใหมทีเ่กดิข้ึน

3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถงึ  การทีห่นวยงาน
จัดสภาพ ในสภาพแวดลอมในสถานที่ปฏิบัติงาน ไดแก แสง สี เสียง หรือ ธรรมชาติตางๆ ให
เหมาะสมในการปฏิบัติงานและยังเปนการอํานวยความสะดวกสบายในการทํางานใหพยาบาล
ประจําการไดรับความสะดวกสบาย ไมตงึเครยีดจากสภาพแวดลอมในทีท่าํงาน เชนภายในหอผูปวย
มีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวางภายในเหมาะสม ไมมีกลิ่น เสียง ที่รบกวนในการปฏิบัติงาน
อุณหภูมิภายในหนวยงานที่เหมาะสมไมรอนหรือเย็นจนเกินไป จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบตังิานไดเปนอยางมาก สริิอร  วชิชาวธุ (2544: 141-174) ไดกลาวถงึสภาพแวดลอมดานกายภาพ
ในการทํางาน (Physical condition of work) คือส่ิงตางๆ ในบริเวณที่ทํางาน เชน ลักษณะอาคาร
สภาพหองทํางาน การออกแบบหองทํางาน อากาศ อุณหภูมิ ระดับเสียง โตะทํางาน ระยะทาง
ระหวางโรงอาหารกับที่ทํางาน รวมไปถึงที่จอดรถของที่ทํางาน สิ่งตางๆ เหลานี้ลวนมีผลตอการ
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ทํางานและความพอใจในการทํางานยกตัวอยางเชนจัดหองทํางานที่ทําใหเกิดความรูสึกผอนคลาย 
ในสวนของแสงควรมีความสวาง (luminance) ที่พอเหมาะกับการมองเห็น โดยการเพิ่มระดับแสง
หรือการลดระดับแสงจนบุคคลสามารถมองเห็นไดโดยไมรูสึกระคายเคืองตา   สวนสีควรพิจารณา
ในเรื่องการมองเห็นของแสงสีตางๆ ในสภาพแวดลอมที่มืดและสวาง เพื่อทําใหการมองเห็นไดดียิ่ง
ขึ้นและเหมาะสมในการใชงาน สวนเสียงนั้นไมควรดังเกิน 70 เดซิเบล  อุณหภูมิและความชื้นที่
กําลังสบายจะอยูระหวาง 73-77 องศาฟาเรนไฮท   และอากาศมีความชื้นประมาณ 25-50%
อยางไรก็ตามสภาพแวดลอมดานกายภาพในการทํางานดังกลาวมาแลวขางตน ลวนขึ้นอยูกับ
ความเหมาะสมตามความตองการของบุคลากรในหนวยงานทั้งสิ้น

4.3 ความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน
ในสถานปฏิบัติงานตางๆ นั้น ฝายจัดการและฝายบริหารแมจะไมสามารถเปลี่ยนแปลง

ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา บุคลิกภาพ แตก็สามารถจัด สรรหา และเปลี่ยนแปลง
สิ่งตางๆ ใหมีความเหมาะสม และทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน
ตางๆ ได เชน

4.3.1 การเลอืกสถานทีต่ัง้ของสถานปฏบิตังิาน หนวยงาน การขยายสาขาของหนวยงานควร
คํานึงถึงความพึงพอใจในการทํางาน เกี่ยวกับสภาพแวดลอมทั่วไปรวมทั้งคิดหาวิธีที่ไมใหการ
ทํางานเกิดความเบื่อหนายโดยการสับเปลี่ยนงาน หรือลดงานจําเจจัดกิจกรรมอื่นเพิ่มใหความ
สําคัญกับการทํางานของบุคลากร

4.3.2 การจัดบรรยากาศของหนวยงาน ใหเหมาะสมกับการทํางานบรรยากาศแบบแจมใส
ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีอิสระในการทํางานจะสราง
ความพึงพอใจใหกบัการทํางานมากขึ้น

4.3.3 การจัดการและการบริหารเปนสิ่งที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
ความมั่นคง สวัสดิการในการทํางาน บริการตางๆ ที่บุคลากรไดรับ รายรับและคาจาง คาตอบแทน
การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง เพื่อนรวมงานเปนสิ่งควรคํานึงถึงเชนกันหัวหนางานที่มีความเปน
ประชาธิปไตย และมีความสัมพันธกับบุคคลภายนอกและภายในเปนอยางดี เปนสิ่งสําคัญที่จะ
เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2543)

ดังที่ไดกลาวมาขางตนทั้งหมดแลวนั้นจะเห็นไดวาสภาพแวดลอมทั้งหมดที่เขามาเกี่ยว
ของในการทํางานลวนมีอิทธิพลสามารถทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิดทั้งความพึงพอใจในงาน 
และเกิดความไมพึงพอใจในงานไดซึ่งขึ้นอยูกับวาสภาพแวดลอมในการทํางานเหลานั้นจะมีความ
เหมาะสมในการทํางานหรือไม และสภาพแวดลอมในการทํางานเหลานั้นตอบสนองความตองการ
ของบุคลากรในการทาํงานไดมากนอยเพียงไร  สรุปก็คือสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม
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กับสถานปฏิบัติงานและเปนไปตามความตองการของบุคลากรในหนวยงานในการปฏิบัติงาน
สามารถทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานไดสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2535: 84-86)
ไดใหความสําคัญในการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมสัมพันธกับบุคลากรในองคกรสามารถทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานซึ่งผลที่ตามมาจะพบความสัมพันธที่ดีและราบรื่นของบุคคลกับ
องคการ ไมเกิดการขาดงาน/หยุดงาน การลาออก ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจมีกําลังสามารถปฏิบัติ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลปฏิบัติงานไดเปนไปตามเปาหมายขององคการ ซึ่ง
สอดคลองกับ Tumulty et al.  (1994: 84-90); Bell, Greene, Fisher, and Baum (1996:493-
494); Graham (2000); Sleutel (2000: 53-58); and White and Rice (2001: 63-66)

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล

Slavitt, Stamps, Piedmonte, and Haases (1978: 114-120) ศกึษาความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลกับสถานการณในการทํางาน  โดยศึกษาในพยาบาล  2  กลุม คือ  กลุมที่ปฏิบัติงาน
ในแผนกผูปวยนอกกบัแผนกผูปวยใน พบวา  กลุมทีป่ฏิบตังิานในแผนกผูปวยใน มคีวามพงึพอใจจาก
มากไปหานอยตามลําดับดังนี้  ความเปนอิสระ  สถานภาพในวิชาชีพ  เงินเดือนและคาตอบแทน
ลักษณะงาน   ความสัมพันธกับผูรวมงาน     นโยบายและการบริหาร    สวนกลุมที่ปฏิบัติงานใน
แผนกผูปวยนอกมีความพึงพอใจจากมากไปหานอย ตามลําดับดังนี้ ความเปนอิสระ  ลักษณะงาน
เงนิเดอืน และคาตอบแทน   สถานภาพในวชิาชพี   ความสมัพนัธกับผูรวมงาน   นโยบาย  และการบริหาร

ละออ  ตันติศิรินทร (2520) ไดศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในงาน     ของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลของรฐั      จาํนวน  14  แหง กลุมตัวอยาง จาํนวน  572  คน  ทัง้ในสวนกลางและสวน
ภูมภิาคพบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐโดยรวมและราย
ดานมีระดับปานกลางพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนกลางและสวนภูมิภาค  มีความพึงพอใจ
แตกตางกัน และพบวาพยาบาลหัวหนาตกึมีความพึงพอใจในงานมากกวาพยาบาลประจําการ

ธีรา เหมินทร (2524) ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในสวนกลางและสวนภูมิภาค กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในสถานบริการ
ดานอนามัยของรัฐที่มีเตียงรับผูปวยไวรักษา          ซึ่งผูมาลงทะเบียนเขารวมการประชุมพยาบาล
แหงชาติคร้ังที่    6  จํานวน  233  คน   แบงเปนพยาบาลจากสวนกลาง 123 คน และสวนภูมิภาค
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110 คน พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลในสวนกลางและสวนภูมิภาคไมแตกตางกัน
พยาบาลจากสวนกลาง อายุ  ระยะเวลารับราชการ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  วุฒิการศึกษา  ตําแหนงมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานสําหรับพยาบาลจากสวนภูมิภาค พบวา อายุ ระยะเวลารับ
ราชการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

มาณีย  อุยเจริญพงษ (2528) ศึกษา   ความพึงพอใจในการ   ปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาล
ศกึษาเฉพาะกรณโีรงพยาบาลจฬุาลงกรณ     พบวา ระดบัการศกึษา  ระยะเวลาการทาํงาน  และ
สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยพยาบาลปริญญาตรีมี
ความพึงพอใจในระดบัสูง สวนพยาบาลปรญิญาโทมคีวามพงึพอใจในระดบัต่าํ พยาบาลทีม่รีะยะ
เวลาการทาํงาน 1-6 ป มคีวามพงึพอใจในระดบัสูง สวนพยาบาลทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 14-15 ป มี
ความพงึพอใจในระดบัตํ่า

สกุญัญา  แสงมุกข   (2530)      ไดศกึษา  ความสมัพนัธ   ระหวางปจจัยคดัสรรกบัความพงึพอใจ
ในงาน  ของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลภมูภิาค สงักดักระทรวงสาธารณสขุ ศกึษาในพยาบาล
วชิาชพี  374  คน พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  พบวา การรบัรูตอบรรยากาศเพือ่นรวมงาน  การรบัรู
ตอการติดตอส่ือสารภายในองคการ และตําแหนง   สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลภูมิภาค ไดรอยละ 46.25

อําพนั  ไชยทองศร ี (2530)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัภาคเหนอื ประเทศไทยพบวา พยาบาลมคีวามพงึพอใจ
ในงานอยูในระดับปานกลาง

สมสุข  ติลกสกุลชัย (2533)  ศึกษาการเปรียบเทียบเจตคติตอวิชาชีพการพยาบาล  และ
ความพึงพอใจในงานพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่มีอายุ  ตําแหนง  และระดับการศึกษา
แตกตางกันพบวา พยาบาลในกลุมอายุสูงมีเจตคติตอวิชาชีพการพยาบาลทางบวก ความพึงพอใจ
ในงานโดยรวม  ลักษณะงาน  รายได และผูรวมงานสูงกวาพยาบาลในกลุมอายุต่ํา  พยาบาล
ตําแหนงแตกตางกันดานความตั้งใจที่จะยายตึกปฏิบัติงาน  ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  และ
ความตั้งใจจะศึกษาตอมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงทางลบกับความพึงพอใจในงาน
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วงเดือน  ศิริรักษ และคณะ (2536)  ศึกษาความพึงพอใจในงานพยาบาล โดยศึกษา
เฉพาะกรณีโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี      พบวา ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  ระดับการศึกษา หนวยงานที่ปฏิบัติ  อายุ   ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกัน  มีความ
พึงพอใจในงานแตกตางกัน

อัชรี จิตตภักดี (2536)  ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ    ซึ่งปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจังหวัดเชียงใหม พบวา สถานภาพของวิชาชีพ ความเปนอิสระ
คาตอบแทน ความสัมพันธกับผูรวมงาน ลักษณะงาน และนโยบายและการบริหารงาน เปนปจจัย
สําคัญ ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

สุภาณี ทยาธรรม (2537) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ       การดูแลใน
วิชาชีพกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร  โดยศึกษาพยาบาลประจําการ  330  คน พบวาคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ดานเพื่อนรวมงานมีคามากที่สุด ดานรายไดมีคานอยที่สุด

จิตรลดา ชัยรัตน (2538)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน  ความตั้งใจที่จะลาออกจากสถาบัน
และวิชาชีพของพยาบาล  โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค     โดยศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน
ในดานคาตอบแทน  ดานสภาพการทํางาน  ดานการมีสัมพันธภาพในหนวยงาน  ดานความ
ตองการของงาน ดานนโยบายและการบริหาร  และดานความมีอิสระในการทํางาน พบวา ความ
พึงพอใจในงานโดยรวม อยูในระดบัปานกลาง       โดยเรยีงลาํดบัความพงึพอใจในแตละดานจากมาก
ไปนอย ดงันี ้สภาพการทาํงาน การมีสัมพันธภาพในหนวยงาน ความตองการของงานดานนโยบาย
และการบริหาร ความมีอิสระในการทํางาน  และคาตอบแทน   และพบวา   อายุ   สถานภาพสมรส
วุฒิการศึกษา     ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    การสนับสนุน    กําลังใจ    ความตั้งใจที่จะลาออก
จากสถาบนัและวชิาชพี การยายสถานทีท่าํงาน สถานทีท่ีจ่ะยายไปทาํงาน ความคดิในการเปลีย่นอาชพี
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

มาลีวัลย เลิศสาคร และกิติยา สมุทรประดิษฐ (2538: 110-115)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน
กรุงเทพมหานคร พบวา อายุ  การศึกษา  โรงพยาบาลที่ปฏิบัติ  แผนกที่ปฏิบัติงาน  ประสบการณ
การทํางาน    ชวงเวลาการปฏิบัติงาน    แผนที่จะลาออกจากงานปจจุบัน   และทัศนคติตอวิชาชีพ
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การพยาบาลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน
ในลักษณะที่แตกตางกัน  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีสถาบันการศึกษา
มีความพึงพอใจมากกวาโรงพยาบาลเอกชน ที่ไมมีสถาบันการศึกษา

รัตนา  ลือวานชิ  (2539)  ศกึษาความสมัพนัธ ระหวางปจจยัสวนบคุคลและการเสรมิสราง
พลงัอาํนาจในงานกบัความพงึพอใจของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสขุ
เขตภาคใต พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการโดยรวมอยูในระดับมาก อายุ และ
ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธระดับตํ่ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
และตัวแปรที่รวมทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดแก  การไดรับโอกาส
อิสระ  ความไววางใจ  ประสบการณการทํางาน และขอมูลขาวสาร

สุภาเพ็ญ  ปาณะวัฒนพิสุทธ (2539)  ศึกษาความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชพี ในโรงพยาบาลชมุชน เขต 8 พบวา ความพงึพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลวชิาชพี
อยูในระดับปานกลาง ดานปจจัยจงูใจ ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูงดาน
ความสาํเรจ็ในหนาทีก่ารงาน  การไดรับการยอมรบั ลักษณะงาน และความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
อยูในระดบัปานกลาง สวนดานปจจยัอนามยัดานเงนิเดอืนและคาตอบแทน สภาพการทาํงาน และ
ความมั่นคงในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง        ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
 มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงาน

สําราญ  บุญรักษา  (2539)            ศึกษาความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ  สังกัดกรมสุขภาพจิต พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน
ดานความเปนอสิระในการปฏบิตังิาน ดานคณุคาของงาน ดานสมัพนัธภาพเชงิวชิาชพี ดานบทบาท
เชิงวิชาชีพอยูในระดับสูง ดานสภาพแวดลอม และผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลาง

ธนิตา  ฉิมวงษ  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศนูย และโรงพยาบาลทัว่ไปในภาคตะวนัออก
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง
สวนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ภาวะผูนาํการแลกเปลีย่นและภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนา
หอผูปวยตางมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
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ประจําการ และตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
คือ  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  การกระตุนปญญา  และการจัดการโดยมีขอยกเวน

อมรรัตน  เสตสวุรรณ (2539)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมการดแูลของหวัหนาหอผูปวย
และความพึงพอใจในงานกับความคงอยูในงานตามการรายงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกดักรงุเทพมหานคร ศกึษาในพยาบาลวชิาชพี 350 คน พบวา คาเฉลีย่ของความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับปานกลาง  และ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน ในแผนกตางกัน
ประสบการณ และเงนิเดอืนตางกนั มคีวามพงึพอใจในงานไมแตกตางกนั และความพงึพอใจในงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ

นองนุช  ภูมิสนธ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ทัศนคติตอวิชาชีพ
การพยาบาล   ความพงึพอใจในงาน   ความยดึมัน่ผกูพนัธตอองคการ       กบัความตัง้ใจทีจ่ะลาออก
โอนยายงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพมหานคร พบวาความพึงพอใจในปจจัยที่
เกี่ยวกับงานไดแก  ความสําเร็จในหนาที่การงาน  ลักษณะงาน  นโยบายการบริหาร  เงินเดือนและ
คาตอบแทน   ความมั่นคงในหนาที่การงาน   สภาพการทํางาน  และความพึงพอใจในงานโดยรวม
มีระดับปานกลาง     และมีความสัมพันธทางลบ ในระดับปานกลาง      กับความตั้งใจที่จะลาออก
โอนยายงาน มคีวามพงึพอใจ  ดานการไดรับการยอมรบันบัถอื และความรบัผิดชอบในหนาทีก่ารงาน
ในระดับมาก และมีความสัมพันธทางลบระดับตํ่ากับความตั้งใจที่จะลาออก  โอนยาย

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธ ระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางาน
กับความพึงพอใจในงาน

งานวจิยัทีเ่กีย่วของกบั ความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการทาํงานกบัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยในโรงพยาบาลชมุชนนัน้ ยงัไมพบวามกีารศกึษาทาํวจิยัไว
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบในงานวิจัยของตางประเทศดังตอไปนี้

Tumulty, Jernigan, and Kohut (1994) ไดทาํการศกึษาผลกระทบของการรบัรูสภาพแวดลอม
ในงานที่มีตอ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ในการ
ศึกษานี้ทาํวิจัยในโรงพยาบาลขนาดกลางในเขตชุมชนเมืองทางตะวนัออกเฉยีงใตของสหรัฐอเมริกา
โดยไดศึกษาในพยาบาลจํานวน 159 คน โดยใชเครื่องมือ 2 ชุด ชุดแรกเปนแบบสอบถามวัดความ
พึงพอใจในงาน  The index of Work Satisfaction (IWS) ซึ่งถูกพัฒนาโดย Stamps and
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Piedmonte (1986) ซึง่เปนมาตราวดัแบบลเิคริท 7 ระดบั ของความพงึพอใจในงาน ใน 6 องคประกอบ
ไดแก คาตอบแทน ความเปนอิสระ  ลักษณะงาน นโยบายขององคการ สถานภาพของวิชาชีพ และ
การปฏิสัมพันธในหนวยงาน โดยแบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่น Cronbach’s alpha เทากับ .91
ในแบบสอบถาม 44 ขอ และไดมีการตรวจสอบความตรงในเนื้อหาของการวัดโดยสมบูรณ  สวน
ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน The Work Environment Scale
(WES) เปนการวัดใน 3 มิติ ของ Moos (1986) ซึ่งเปนมาตรวัดแบบลิเคิรท 7 ระดับ   ตรวจสอบคา
ความเชือ่มัน่ได Cronbach’s alpha เทากบั .94 ผลการวจิยัพบวามคีวามสมัพนัธในระดบัความพงึพอใจ
ในสภาพแวดลอมในการทํางานของพวกเขาโดยรวม ในมิติสัมพันธภาพและมิติการคงไว และการ
เปลี่ยนแปลงระบบงาน  อยางมีนัยสําคัญระดับสูง .01

Malloch (1997) ไดทาํการศกึษาวจิยั ความสมัพนัธระหวางการรบัรูของพยาบาลประจาํการ
ในการดแูลรักษาสภาพแวดลอมในงานกับความพึงพอใจในงาน โดยการทําวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัย
เชิงพรรณนาหาความสัมพันธ โดยเก็บขอมูลในพยาบาลวิชาชีพ 76 คน และพยาบาลที่ไมไดขึ้น
ทะเบียนวิชาชีพ 116 คน รวมเปน 192 คน ใชเครื่องมือในการวิจัยทั้งหมด 4 ชุดโดยใช Work
Environment Scale (WES)  ของ Moos (1974)     เปนแบบสอบถามวัดการรับรูบรรยากาศสังคม
ในสภาพแวดลอมในการทํางาน และ The Meuller/ McCloskey  Satisfaction  Scale (MMSS)
ใชเปนแบบสอบถาม ในการวัดความพึงพอใจในงาน   โดยในการวิจัยครั้งนี้ Malloch ไดเลือก
WES ของ Moos โดยใช 5 ดานยอยในการนาํมาสราง เปนแบบวดัสภาพแวดลอมในการทาํงาน โดย
เปนแบบเลอืกตอบ ถกู/ผิด  จาํนวนดานละ 9 ขอ ซึ่งไดแก 1) ดานการมีความเกี่ยวของในงาน
(involvement) 2) ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (peer cohesion)    3) ดานความชัดเจน
ของงาน (clarity)       4) ดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย (supervisor support)         และ
5) ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน (innovation) รวม 45 ขอ ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค
(Cronbach’s alpha’s)    สําหรับ 10 ดานของ WES      มีคา .69-.86  และหาคาความเชื่อมั่นดวย
KR-20 ได .68-.75 สวนแบบวัดความพึงพอใจในงาน หรือ McCloskey/ Mueller Satisfaction
Scale (MMSS)          เปนแบบสอบถามโดยเปนมาตรวัดแบบลิเคิรท 5 ระดับ   รวม 32 ขอที่ไดถูก
ออกแบบมาเพื่อวัดความพึงพอใจในงานใน 8 ดานซึ่งไดแก 1) แรงจูงใจหรือส่ิงตอบแทนภายนอก
(extrinsic rewards)   2) ตารางเวลาในการทํางาน (scheduling satisfaction)    3) ความสมดุลย
ระหวางงานกบัครอบครวั (family/work balance) 4) เพือ่นรวมงาน (co-workers) 5) การปฏสิมัพนัธ
(interaction) 6) โอกาสความกาวหนาในอาชีพ  (professional opportunities) 7) การยกยอง
สรรเสริญหรือการยอมรับ (praise/recognition) และ8) การควบคุมความรับผิดชอบในภาระหนาที่
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(control/responsibility) มีคาความเชื่อมั่น หรือสัมประสิทธิ์อัลฟา ครอนบาคของ MMSS มีคา .94
สรุปผลการวิจัย    พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน    มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานใน 5 ดาน ไดแก 1) ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน/Supervisor Support     2) ดานการมี
ความเกีย่วของในงาน/Involement    3) ดานความชดัเจนของงาน/Clarity 4) ดานความผกูพนัระหวาง
เพื่อนรวมงาน/Peer Cohesion      5)การควบคุมความรับผิดชอบในหนาที่/control/responsibility
โดยมคีา p <.001  สวนดานการนาํนวตักรรมใหมมาใช มคีวามสมัพนัธทางบวก   กบัความพงึพอใจ
ในงานระดบัสูง โดยคา p < .01 โดยตวัแปร WES ทัง้ 5 ดานรวมกนัทาํนาย/พยากรณ ความพงึพอใจ
ในงาน โดยมีอํานาจการพยากรณรอยละ 42 (R2 = .42,  F(5,186) =26.82 และ p < .001)

Keuter, Byrne, Voell, and Larson ( 2000 ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลกับพลวัตของสภาพแวดลอม  ในการทํางาน   ในพยาบาลประจําการ       ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลขนาด 300 เตียง ของทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนศูนยสุขภาพใน Mid – Atlantic
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยใชแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ ของ stamps and Piedmonte ( The
index of Work Satisfaction/IWS) ป ค.ศ. 1997 ซึ่งมีองคประกอบเชนเดียวกับ ป ค.ศ. 1986 คือ
6 องคประกอบ  ไดแก คาตอบแทน  ความเปนอิสระ ลักษณะงาน นโยบายองคกร สถานภาพของ
วิชาชีพ และการปฏสิมัพนัธในหนวยงาน โดยแบบสอบถามวดัความพงึพอใจมทีัง้หมด 44 ขอ ไดคา
ความเชือ่มัน่ .85              สวนแบบสอบถามวัดสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นไดใชเครื่องมือวัด
บรรยากาศขององคการ The Motivation and Organizational Climate Survey (Litwin and
Stringer,1968)    เปนแบบวัดลิเคิรท  7 ระดับ   วัดใน 9 ดาน      ของสภาพแวดลอมในการทํางาน
ในลักษณะของบรรยากาศองคการ และความพึงพอใจในงานของพยาบาล (R2 = .61, p < .0001)

Takase, Kershaw, and Burt (2001) ไดศึกษาสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติการพยาบาล โดยการวจิยัเปนการวจิยัเชงิพรรณนา หาความสมัพนัธโดยทาํในกลุมของพยาบาล
ฝกหดัในโรงเรยีนพยาบาลในมหาวทิยาลยัแหงหนึง่ในทางตะวนัตกของประเทศออสเตรเลยี เครือ่งมือ
ที่ใชในการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใช  The Index of Work Satisfaction (IWS) ของ
Stamps (1997) โดยเปนแบบวัดลิเคิรท 7 ระดับ      หาความเชื่อมั่นได .82        หาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันพบความสัมพันธทางลบในระดับสูงของความพึงพอใจในงาน
พยาบาลกับสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมในการปฏิบัติการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ .01
คือความสัมพันธระหวางบุคคลในความสามารถในการปฏิบัติงาน ในความผูกพันธระหวางเพื่อน
รวมงานซึง่สอดคลองกบัมติสิมัพนัธภาพ ของ Moos (1986) เชนกนัในงานวจิยัของ Tumulty et al.  (1994)
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จากการศกึษางานวจิยัความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการทาํงานกบัความพงึพอใจ
ในการทํางานของพยาบาลดังกลาวมาขางตน  จะเห็นไดวาแนวคิดการศึกษาความพึงพอใจในงาน
ของ Stamps and Piedmonte (1986)        และแนวคิดการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของ Moos (1986) ยงัคงมคีวามเหมาะสมทีจ่ะนาํมาศกึษาหาความสมัพนัธระหวาง ปจจยัสวนบคุคล
สภาพแวดลอมในการทาํงาน      กบัความพงึพอใจในงาน    ของพยาบาลประจาํการ      งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชมุชน  ภาคกลาง ของผูวิจัยครั้งนี้ โดยสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยในลําดับตอไป
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แผนภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย

  อายุ

สภาพแวดลอมในการทํางาน
Moos (1986).
มิติสัมพันธภาพ

1.  ดานการมีความเกี่ยวของในงาน
2.  ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน
3.  ดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย

ความพึงพอใจในงาน
(Stamps and Piedmonte,1986)

1.  คาตอบแทน
2.  ความเปนอิสระ
3.  ลักษณะงาน
4.  นโยบายองคการ
5.  สถานภาพของวิชาชีพ
6.  การปฏิสัมพันธในหนวยงาน

สถานภาพสมรส

ระดับการศึกษา

สภาพแวดลอมในการทํางาน
Moos (1986).

มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน
1.  ดานความชัดเจนของงาน
2.  ดานการควบคุมงาน
3.  ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน
4.  ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ

สภาพแวดลอมในการทํางาน
Moos (1986).

มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
1.  ดานการสนบัสนนุความมอิีสระในการทาํงาน
2.  ดานการมุงมั่นในการทํางาน
3.  ดานความกดดันในการทํางาน



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิบรรยาย (Descriptive Research) ศกึษาหาความสมัพนัธระหวาง
ตวัแปร (Correlational study) โดยมวีตัถปุระสงค เพือ่ศกึษาความพงึพอใจในงานของ  พยาบาลประจาํการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน  ภาคกลาง    และศกึษาความสมัพนัธระหวาง ปจจยัสวนบคุคล    สภาพแวดลอม
ในการทาํงาน กบัความพงึพอใจในงาน  ของพยาบาลประจาํการ    งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน
ภาคกลาง โดยมีข้ันตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.  ประชากร

ประชากร ทีใ่ชในการวจิยัครัง้นีค้อื พยาบาลประจาํการทีเ่ปนพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏิบตักิาร
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง (ซึ่งไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในพื้นที่ เขต 1
และ เขต 2 จําแนกตามการแบงสวนราชการของหนวยงานสวนภูมิภาค ซึ่งมีจํานวน 76 แหง)
จาํนวนประชากรไดจากการทีผู่วจิยั ไดสงหนงัสอืขอความอนเุคราะห ไปยงัหวัหนากลุมงานการพยาบาล
ของโรงพยาบาลชุมชนภาคกลางทั้ง 76 แหง พรอมแนบใบบันทึกขอมูลจํานวนพยาบาลประจําการ
ทีเ่ปนพยาบาลวชิาชพี ระดบัปฏิบตักิารและมปีระสบการณในการปฏบิตังิาน งานผูปวยใน อยางนอย
เปนเวลา 6 เดือน เพื่อสงกลับมายังผูวิจัย  หลังจากไดรับการตอบกลับครบทั้ง 76แหง  ไดประชากร
ทั้งสิ้นจํานวน 882 คน

2.  กลุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi –
stage  Sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้

1.  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตร Taro  Yamane (1973: 727) กําหนด
ความคลาดเคลื่อนของขอมูลจากกลุมที่ยอมรับไดที่ระดับ .05 (   α= .05)
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                 N
n =                        เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05
  1+Ne2

n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจาก   
       กลุมตัวอยางเทาที่ยอมรับไดในที่นี้กําหนดไว 5 %

แทนคา        882
n =                                       =       275  คน

1+(882)(.052)
                     ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน = 275  คน
2.  สุมตัวอยางโรงพยาบาลโดยจาํแนกโรงพยาบาลชมุชนภาคกลางตามการแบงเขตการปก

ครองสาธารณสุข เปน เขต 1 และ เขต 2 ไดสัดสวนของจํานวนประชากรของ เขต 1:เขต 2 เทากับ
371:511 หรือคิดเปนสัดสวนโดยประมาณไดเทากับ 4:5 ดังนั้นจึงแบงจํานวนกลุมตัวอยาง เขต 1 :
เขต 2 เปนสัดสวน 4:5 หรือเทากับจํานวน 122:153 โดยประมาณ เลือกจังหวัดที่เปนกลุมตัวอยาง
ในแตละเขตโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงายเปนสัดสวนโดยประมาณเทากับ 1:2 ดวยวิธีจับฉลาก
มาเขตละ 3 จังหวัด โดย

เขต 1 สุมตัวอยางได จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดอางทอง
เขต 2 สุมตัวอยางไดจังหวัดสระบุรี จังหวัดสิงหบุรี และจังหวัดสุพรรณบุรี
สุมตัวอยางโรงพยาบาลในแตละจังหวัดโดยสุมตัวอยางแบบงายเปนสัดสวนโดย

ประมาณเทากบั 1:2 ดวยวธิจีบัฉลาก โดยจาํนวนประชากรจากแตละโรงพยาบาลทัง้หมด ใน 6 จงัหวดั
ที่สุมตัวอยางได มีจํานวนโรงพยาบาลทั้งสิ้น 21 แหง  (เปนกลุมตัวอยางที่นํามาใชดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล)

3.  คาํนวณหาจาํนวนกลุมตวัอยางในแตละโรงพยาบาลทีสุ่มตวัอยางได โดยวธิกีารคาํนวณ
ตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาลใหไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 275 คน จากการสุมตัวอยาง
จํานวนโรงพยาบาลในแตละจังหวัดที่สุมตัวอยางได  แตในการเก็บขอมูลจริง  ผูวิจัยไดเก็บขอมูล
จากจาํนวนกลุมตัวอยางทัง้หมด 315 คน ซึง่ไดนาํมาจากจาํนวนทีม่อียูจริงทัง้หมด จากโรงพยาบาล
ชมุชนทีสุ่มตวัอยางได โดยโรงพยาบาลใดมกีลุมตัวอยางทีค่าํนวณไดนอยกวา 30 คน จะนาํจาํนวน
พยาบาลประจาํการทีเ่ปนพยาบาลวชิาชพีทัง้หมดมาเปนกลุมตัวอยาง ดังนั้นจึงไดกลุมตัวอยางทั้ง
หมดเปนจํานวน 315 คนดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน
                 ภาคกลาง จําแนกตามเขตที่ตั้ง

เขตที่ตั้งโรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง

จาํนวน
ประชากร (คน)

กลุมตวัอยาง
ทีค่าํนวณได (คน)

กลุมตวัอยาง
ทีใ่ชเกบ็ขอมลู (คน)

เขต 1
    จังหวัดนนทบุรี 59 - -
    จังหวัดปทุมธานี
        โรงพยาบาลคลองหลวง 5 - -
        โรงพยาบาลธัญบุรี 15 12 15
        โรงพยาบาลประชาธิปตย 9 7 9
        โรงพยาบาลลาดหลุมแกว 10 8 10
        โรงพยาบาลสามโคก 1 - -
        โรงพยาบาลหนองเสือ 6 - -
        โรงพยาบาลลําลูกกา 11 9 11
    จังหวัดสมุทรปราการ
        โรงพยาบาลบางจาก 13 - -
        โรงพยาบาลบางบอ 20 17 20
        โรงพยาบาลบางพลี 18 15 18
        โรงพยาบาลพระสมุทรเจดีย 11 - -
    จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 112 - -
    จังหวัดอางทอง
        โรงพยาบาลไชโย 6 - -
        โรงพยาบาลปาโมก 12 10 12
        โรงพยาบาลโพธิ์ทอง 10 8 10
        โรงพยาบาลวัดสระแกว
             สาขาปาโมก

5 - -

        โรงพยาบาลวเิศษชัยชาญ 25 21 25
        โรงพยาบาลสามโก 7 - -
        โรงพยาบาลแสวงหา 16 13 16
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ตารางที่ 1 (ตอ)

เขตที่ตั้งโรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง

จาํนวน
ประชากร (คน)

กลุมตวัอยาง
ทีค่าํนวณได (คน)

กลุมตวัอยาง
ทีใ่ชเกบ็ขอมูล (คน)

เขต 2
    จังหวัดชัยนาท 66 - -
    จังหวัดลพบุรี 121 - -
    จังหวัดสระบุรี
        โรงพยาบาลหนองแค 15 14 15
        โรงพยาบาลแกงคอย 9 - -
        โรงพยาบาลดอนพุด 10 9 10
        โรงพยาบาลบานหมอ 6 - -
        โรงพยาบาลมวกเหล็ก 8 - -
        โรงพยาบาลวังมวงสัทธรรม 15 14 15
        โรงพยาบาลวิหารแดง 4 - -
        โรงพยาบาลเสาไห 8 - -
        โรงพยาบาลหนองแซง 12 11 12
        โรงพยาบาลหนองโดน 10 9 10
    จังหวัดสิงหบุรี
        โรงพยาบาลคายบางระจัน 10 9 10
        โรงพยาบาลทาชาง 10 - -
        โรงพยาบาลบางระจัน 10 - -
        โรงพยาบาลพรหมบุรี 10 9 10
    จังหวัดนครนายก 39 - -
    จังหวัดสุพรรณบุรี
        โรงพยาบาลดอนเจดีย 15 - -
        โรงพยาบาลดานชาง 25 23 25
        โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช 20 18 20
        โรงพยาบาลบางปลามา 25 23 25
        โรงพยาบาลศรีประจันต 15 - -
        โรงพยาบาลสามชุก 24 - -
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ตารางที่ 1 (ตอ)

เขตที่ตั้งโรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง

จาํนวน
ประชากร (คน)

กลุมตวัอยาง
ทีค่าํนวณได (คน)

กลุมตวัอยางที่
ใชเกบ็ขอมูล (คน)

เขต 2 (ตอ)
    จังหวัดสุพรรณบุรี (ตอ)
        โรงพยาบาลหนองหญาไซ 7 - -
        โรงพยาบาลอูทอง 17 16 17

รวม 882 275 315

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงค  เพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  ประกอบดวยแบบสอบถาม  3  ชุด ดังนี้

ชุดที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ของพยาบาลประจําการ ซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ  งานผูปวยใน   โรงพยาบาลชุมชน   ภาคกลาง  รวม  3  ขอ   ประกอบดวย   อายุ
สถานภาพสมรส  และระดับการศึกษา  ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ และเติมขอความ
ลงในชองวาง

ชุดที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สรางขึ้นตามแนวคิดทฤษฎี
ในองคประกอบ Work Environment Scale ของ  Moos (1986) ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3 มิติที่
เกีย่วของกบัสภาพแวดลอมในการทาํงาน งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ประกอบดวย
ขอคําถามทั้งหมด  42  ขอ  ดังรายละเอียดตอไปนี้

มิติที่ 1  มิติสัมพันธภาพ จํานวน 15 ขอ
1.1 ดานการมีความเกี่ยวของในงาน จํานวน  2 ขอ (ขอ 9, และ ขอ16)
1.2 ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน จํานวน  6 ขอ (ขอ1, 10, 17,

25, 32, และ ขอ38)
1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย จํานวน  7 ขอ (ขอ2, 11, 18,

26, 33, 39, และ ขอ 41)
มิติที่ 2  มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน จํานวน  9 ขอ

2.1 ดานการสนบัสนนุความมอิีสระในการทาํงาน จาํนวน  2 ขอ (ขอ3, และ ขอ19)
2.2 ดานการมุงมั่นในการทํางาน จํานวน 2 ขอ (ขอ4, และ ขอ27)
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2.3 ดานความกดดันในการทํางาน จํานวน  5 ขอ (ขอ5, 12, 20,
28, และ ขอ34)

มิติที่ 3  มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน จํานวน 18 ขอ
3.1 ดานความชัดเจนของงาน จํานวน  5 ขอ (ขอ6, 13, 21,

29, และ ขอ35)
3.2 ดานการควบคุมงาน จํานวน  2 ขอ (ขอ7, และ ขอ22)
3.3 ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน จํานวน  4 ขอ (ขอ14, 23, 30,

และขอ36)
3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ จํานวน  7 ขอ (ขอ8, 15, 24,

31, 37, 40, และ ขอ42)
ลักษณะขอคาํถามแตละขอ จะมแีบบวดัเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั ตามแนวคดิของ

Likert-type scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง
ขอคําถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงบวก และเชิงลบ  และมีการใหคะแนนดังนี้คือ

ขอคําถามที่เปนเชิงบวกไดแก ขอ1, 2, 3, 4, 6, 7, 11, 12, 14, 15, 16, 17, 19,
21, 22, 25, 26, 28, 31, 32, 34, 35, 37, 40, 41, และ ขอ42

ขอคําถามที่เปนเชิงลบไดแก ขอ5, 8, 9, 10, 13, 18, 20, 23, 24, 27, 29, 30, 33,
36, 38, และ ขอ39
ขอคําถามที่เปนเชิงบวกมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ
   ให  5  คะแนน

เห็นดวย หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ให  4  คะแนน
ไมแนใจ หมายถึง  ทานไมแนใจวาเห็นดวย  หรือไมเห็นดวย

   กับขอความนั้น  ให  3  คะแนน
ไมเห็นดวย หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น

   ให  2  คะแนน
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ

   ให  1  คะแนน
ขอคําถามที่เปนเชิงลบมีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี้

ระดับความรูสึก  เห็นดวยอยางยิ่ง ให  1  คะแนน
ระดับความรูสึก  เห็นดวย ให  2  คะแนน
ระดับความรูสึก  ไมแนใจ ให  3  คะแนน
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ระดับความรูสึก  ไมเห็นดวย ให  4  คะแนน
ระดับความรูสึก  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให  5  คะแนน

ชุดที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานที่สรางขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี ของ Stamps
and Piedmonte (1986) ซึ่งใชวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ซึ่งเปนพยาบาล
วิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง มีขอคําถามทั้งหมด 39 ขอ
ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. ดานคาตอบแทน จํานวน  4  ขอ (ขอ1, 7, 13, และ
                                                             ขอ29)
2. ดานความเปนอิสระ จํานวน  8  ขอ (ขอ6, 12, 15, 18, 23,
                                                             27, 28, และ ขอ39)
3. ดานลักษณะงาน จํานวน  6  ขอ (ขอ4, 10, 19, 21, 26,
                                                             และ ขอ33)
4. ดานนโยบายองคการ จํานวน  6  ขอ (ขอ11, 16, 22, 30,
                                                              37, และ ขอ38)
5. ดานสถานภาพของวิชาชีพ จํานวน  5  ขอ (ขอ2, 8, 24, 31,
                                                              และ ขอ35)
6. ดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน จํานวน 10 ขอ (ขอ3, 9, 14, 20, 25,
                                                              5, 17, 32, 34, และ ขอ36)

ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีแบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับตามแนวของ
Likert – type scale คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมสามารถตัดสินได
คอนขางเห็นดวย เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง ขอคําถามทั้งหมดมีลักษณะเปน ขอความเชิงบวก
และเชิงลบ และมีการใหคะแนนดังนี้คือ

ขอคําถามที่เปนเชิงบวกไดแก ขอ1, 3, 5, 9, 12, 13, 14, 17, 19, 21, 22, 23, 26,
29, 31, 32, 34, 35, 37, 38, และ ขอ39

ขอคําถามที่เปนเชิงลบไดแก ขอ2, 4, 6, 7, 8, 10, 11, 15, 16, 18, 20, 24, 25,
27, 28, 30, 33, และ ขอ36
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ขอคําถามที่เปนเชิงบวกมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ

  ให  1  คะแนน
ไมเห็นดวย หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นให  2  คะแนน
คอนขางไมเห็นดวย หมายถึง ทานคอนขางไมเห็นดวยกับขอความนั้น  ให 3  คะแนน
ไมสามารถตัดสินใจได หมายถึง ทานไมสามารถตัดสินใจไดวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย

 กับขอความนั้น  ให  4  คะแนน
คอนขางเห็นดวย หมายถึง ทานคอนขางเห็นดวยกับขอความนั้น  ให  5  คะแนน
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ให  6  คะแนน
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ ให  7  คะแนน
ขอคําถามที่เปนเชิงลบมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้

ระดับความรูสึก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน  7  คะแนน
ระดับความรูสึก ไมเห็นดวย ใหคะแนน  6  คะแนน
ระดับความรูสึก คอนขางไมเห็นดวย ใหคะแนน  5  คะแนน
ระดับความรูสึก ไมสามารถตัดสินในได ใหคะแนน  4  คะแนน
ระดับความรูสึก คอนขางเห็นดวย ใหคะแนน  3  คะแนน
ระดับความรูสึก เห็นดวย ใหคะแนน  2  คะแนน
ระดับความรูสึก เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน  1  คะแนน

วิธีการสรางเครื่องมือ

การสรางเครื่องมือ  มีขั้นตอนดังตอไปนี้
1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร   ตํารา   วารสาร   วิทยานิพนธ   งานวิจัยตางๆ  และ

สภาพการณความเปนจริงในปจจุบันที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  และสภาพแวดลอม
ในการทํางาน

2. สรางแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง มีวิธีการดังนี้

2.1 ศึกษาแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของ  Moos (1986)  แลวผูวิจัยนํามา
สรางแบบวัดสภาพแวดลอมในการทํางานโดยปรับรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และ
อาจารยที่ปรึกษารวม ใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
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2.2 สรางขอคําถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โดยการรวบรวมคําสําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ แลวจึง
สรางขอคําถามใหสอดคลองกับคําจํากัดความ และสภาพการณที่เปนจริงในปจจุบัน ของสภาพ
แวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

3. สรางแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง มีวิธีการดังนี้

3.1 ศึกษาแนวคิด  ความพึงพอใจในงานกับพยาบาลของ  Stamps  and
Piedmonte (1986) แลวผูวจิยันาํมาสรางแบบวดัความพงึพอใจในงาน โดยที ่ผูวจิยันาํมาปรบัรวมกบั
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และอาจารยที่ปรึกษารวม ใหเขากับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ในสภาพการณในปจจุบัน

3.2 สรางขอคําถามความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โดยการรวบรวมคําสําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ แลวจึงสรางขอคําถามให
สอดคลองกับคําจํากัดความ และสภาพการณที่เปนจริงในปจจุบัน ของความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

4. นําแบบสอบถามทั้งหมดที่สรางขึ้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิสอบความตรงตามเนื้อหา
(Content  Validity)

5. หลังจากปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว  นําแบบสอบถาม
ทดลองใชกบักลุมตวัอยาง ทีม่คีณุสมบตัใิกลเคยีงกบัประชากรทีศ่กึษาเพือ่วเิคราะหหาคาความเทีย่ง
ของแบบสอบถาม (Reliability)

6. นาํแบบสอบถามทีผ่านการทดลองใช และปรบัปรุงแกไขแลวนาํไปใชเกบ็รวบรวมขอมลู

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
และความเที่ยงของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้

1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content  validity)
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สราง และปรับปรุงไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและ

อาจารยที่ปรึกษารวมตรวจสอบแกไขเนื้อหา ภาษา หลังจากนั้นไดนําแบบสอบถาม พรอมโครงราง
วิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) และคําจํากัดความนําไปใหผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการพยาบาล
จํานวน 5 ทาน  ตรวจสอบดานเนื้อหา  ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา    ตลอดจน
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ใหขอเสนอแนะในการปรบัปรุงแกไข โดยถอืเกณฑความเหน็สอดคลองและการยอมรบัของผูทรงคณุวฒุิ
รอยละ 80 (4 ใน 5) จากนั้นผูวิจัยนํามาพิจารณา ปรับปรุงแกไขเพิ่มเติม ใหสมบูรณรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ        และอาจารยทีป่รึกษารวมตามความคดิเหน็ และขอเสนอแนะของ
ผูทรงคุณวุฒิ

ในการวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคณุวุฒิไวดังนี้  กลาวคือ
1.1 มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป
1.2 มีประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Vatidity)

ของแบบสอบถามการวิจัย
1.3 มีความรูความเชี่ยวชาญ  และประสบการณในเรื่องความพึงพอใจในงาน
1.4 มีความรูความเชี่ยวชาญ  และประสบการณในเรื่องสภาพแวดลอม

ในการทํางาน

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน  มีขอคําถามที่ตองปรับปรุงแกไข
และตัดออก  จากเดิมมีจํานวนขอคําถาม 137 ขอ  ปรับเหลือขอคําถามจํานวน 100 ขอ  ดังตอไปนี้

1.  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล คงเดิม จํานวน  3 ขอ
2.  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน

-  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน  38 ขอ
-  ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 38 ขอ
-  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอคําถามเชิงบวก จํานวน   1 ขอ
-  ตัดขอคําถามออก จํานวน  37 ขอ

3.  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
-  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน  21 ขอ
-  ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 21 ขอ
-  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอคําถามเชิงบวก จํานวน   2 ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนน  ผูทรงคณุวุฒิทั้ง  5  ทาน  มีความเห็นกับเกณฑที่ตั้งไว หลังจาก
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน และผานการเห็นชอบ
ของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ      และ อาจารยที่ปรึกษารวม       แลวนําไปทดลองใชเพื่อหา
คาความเที่ยงตอไป
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2.การหาคาความเที่ยง  (Reliability)
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try  out) กับ

พยาบาลประจําการ ที่เปนพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง ในการวิจัยครั้งนี้ทดลองใชใน โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดลพบุรี  2  แหง  โดยทดลองใช
ในโรงพยาบาลชยับาดาล  15  คน  และโรงพยาบาลโคกสาํโรง 15 คน แลวนาํขอมลูทีไ่ดมาวเิคราะห
หาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s
Alpha  Coefficient)  ดวยการใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/ PC for Window
Version 10.0 (Statistical package for the social science / personal computer)  และ
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item  analysis) และโดยรวม  ดวยการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑการพิจารณา ตัดขอคําถามที่มีความสอดคลอง
กับขอคําถามอื่นทั้งฉบับ (Corrected Item-Total Correlation) ที่มีคานอยกวา 0.3 ออกโดย
พิจารณารวมกับคา Alpha if Item Deleted สรุปเหลือขอคําถามดังตอไปนี้

ชุดที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เปนจํานวน   3 ขอ
ชุดที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนจํานวน 42 ขอ
ชุดที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เปนจํานวน 39 ขอ
จากนั้นไดนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  แลวนํามาหาคา

ความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่  2

ตารางที่ 2    คาความเที่ยงของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน   และความพึงพอใจ
                    ในงาน

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม ทดลองใช

(n = 30)
เก็บขอมูลจริง

(n = 303)
ชุดที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน .8571 .9010
               มิติสัมพันธภาพ .8109 .8439
               มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน .5963 .7063
               มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 7004 .8158
ชุดที่ 3  ความพึงพอใจในงาน .8616 .9003
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้
1.  ผูวจิยัขอหนงัสอืจากคณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั สงถงึผูอํานวยการโรง

พยาบาลชุมชน ภาคกลาง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในกลุมตัวอยางทั้ง 21 แหง เพื่อขออนุมัติ
การเกบ็รวบรวมขอมลู ชีแ้จงวตัถปุระสงคและขอความรวมมอืในการสงแบบสอบถามไปยงักลุมตัวอยาง

2.  สงหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูล       ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคกลาง พรอมสําเนาเรียนหัวหนากลุมงานการพยาบาล 1 ฉบับ  รวม 21 แหง
            3.  เมื่อไดรับอนุญาตแลวจึงติดตอประสานงาน กับหัวหนากลุมงานการพยาบาลแตละ
โรงพยาบาล เพื่อแนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล และอธิบายคุณสมบัติ
ของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ งานผูปวยใน มีประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน งานผูปวยใน อยางนอย 6 เดือน

4.  ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสงมอบแบบสอบถามการวิจัยผานทาง
ไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ถึงหัวหนากลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
จํานวน 20 แหง ชี้แจงวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล กําหนดวันสงแบบสอบถาม และขอความรวมมือ
สงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) โดยผูวิจัยไดจัดเตรียมซองบรรจุ
แบบสอบถามจาหนาซองถึงผูวิจัย ติดแสตมปไปรษณียในราคาเทากับคาจัดสงกลับมายัง ผูวิจัยได
เรียบรอย พรอมทั้งขอความกรุณาสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยภายใน 2 สัปดาห (โดยจัดสงใน
วันที่ 26 มิถุนายน 2545  และกําหนดวันสงกลับคืนผูวิจัยภายในวันที่ 11 กรกฎาคม 2545) และ
เพื่อความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล          ผูวิจัยไดมอบปากกาสําหรับใชตอบแบบสอบถาม
การวิจัยแกกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามการวิจัยดวย

5.  หลังจากนั้นในวันที่ 8 ของการสงแบบสอบถาม         (4 กรกฎาคม 2545)  ผูวิจัยไดรับ
แบบสอบถามสงกลับคืน  จากโรงพยาบาลวิเศษชัยชาญ          ในวันที่ 9 ของการสงแบบสอบถาม
(5 กรกฎาคม 2545)   ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืน จากโรงพยาบาลหนองแซง        รวมไดรับ
แบบสอบถามกลับภายในระยะเวลาที่กําหนดรวม 13 แหง หลังจากนั้นประมาณสัปดาหที่ 3 ไดรับ
แบบสอบถามสงกลบัคืนอกีเปนจาํนวน 5 แหง ผูวจิยัจงึไดโทรศพัทไปยงัโรงพยาบาลชมุชนอกี 3 แหง
ที่ยังไมไดสงแบบสอบถามกลับคืนมายังผูวิจัยเพื่อสอบถามถึงการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัย  และไดรับแบบสอบถามสงกลับคืน จากโรงพยาบาลชุมชนภาคกลางครบรวม  21  แหง
ในสัปดาหที่  5  นับจากวันสงแบบสอบถาม
            6.  การเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงกลับทางไปรษณีย และไปรับคืนดวยตนเองใชเวลา
เก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 26  มิถุนายน  2545 - 6  สิงหาคม  2545  รวมระยะเวลา  5  สัปดาห
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รวมแบบสอบถามที่สงทั้งหมดจํานวน 315 ฉบับ     และไดรับกลับคืนทั้งหมดจํานวน 303 ฉบับ
คิดเปนรอยละ 96
            7.  นําแบบสอบถามตามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบ  ความสมบูรณครบถวนของขอมูล
อีกครั้งไดแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาใชวิเคราะหขอมูลตามจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 303
ฉบับ คิดเปนรอยละ 96 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมดแลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตอไป

การวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับโดย นาํขอมลู  หรือแบบสอบถามที่
เกบ็รวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของคําตอบแตละฉบับ
พรอมทั้งกํากับรหัสของขอมูลแตละขอวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยการใชคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS / PC  for  Windows  Version  10.0  (Statistical  Package  for  the
Social  Science / Personal  Computer)  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  อายุ       สถานภาพสมรส     และ
ระดับการศึกษา  โดยใชสถิติแจกแจงความถี่  (Frequency)  รอยละ  (Percent)  และคาเฉลี่ย
(Mean)

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ     สภาพแวดลอมในการทํางาน     และความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ      คํานวณหาคาเฉลี่ย  (Mean)       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard  deviation: S.D.)  จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง      ปจจัยสวนบุคคล      สภาพแวดลอมในการทํางาน
กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลางโดย
การคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation
Coefficient)  แลวทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  โดยสถิติการทดสอบ
คาที (t-test  Statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 แปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
(r) และใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี  วงศรัตนะ,
2537: 324)  ดังนี้

เมื่อ r เขาใกล ± 1.00 สูงกวา ± .90 มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
ประมาณ ± 0.70 - ±.0.89 มีความสัมพันธในระดับสูง

      เมือ่ r เขาใกล 0.50 ประมาณ ± 0.30 - ± 0.69 มคีวามสมัพนัธในระดบัปานกลาง
      เมื่อ r เขาใกล 0.00 ประมาณ ± 0.29 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า

สวนเครื่องหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ    ดังนี้
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ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  หมายถึง  ขอมลูมลัีกษณะเพิม่หรอืลดตามกนั
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ    หมายถึง  ขอมลูมลัีกษณะเพิม่หรือลดตรงขามกนั

4. สรางสมการพยากรณความพึงพอใจในงานจากตัวแปรพยากรณ  คือ  ปจจัยสวน
บุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานรายดาน และโดยรวมโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)   ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  ดังนี้

4.1 ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุโดยทดสอบความเปนอิสระ
จากกันของตัวแปรอิสระ (รายละเอียดไดแสดงไวที่ ภาคผนวก จ)

4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R)  ระหวางตัวแปรพยากรณ
กับ ตัวแปรเกณฑ

4.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณโดยสถิติ
ทดสอบรวมเอฟ (Overall  F-test  Statistic)

4.4 คาํนวณหาคาสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดบิ
4.5 ทดสอบคา  F  เพือ่ทดสอบวาคา  b  ของตวัแปรพยากรณแตละตวัวา

จะสงผลตอตัวแปรเกณฑหรือไม
4.6 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ
4.7 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน  (beta)

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่ระดับ  .01
เนื่องจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ กําหนดไววาตัวแปรพยากรณที่จะนํามา

คํานวณจะตองเปนตัวแปรที่วัดในระดับอันตรภาคชั้น (Interval scale) ขึ้นไป คือเปนตัวเลขที่แสดง
ปริมาณความมากนอยและความแตกตางแตละหนวยเทากัน ดังนั้น ในการคํานวณจึงตองปรับตัว
แปรที่วัดในนามบัญญัติ (Nominal Scale) ใหเปนตัวแปรหุน

สถานภาพสมรส กําหนดให 1.  สมรส =1
     ไมไดสมรส =0
2.  โสด =1
     ไมใชโสด =0
3.  หมาย/หยาแยก =1
     ไมใชหมาย/หยา/แยก =0

ระดับการศึกษา กําหนดให 1.  ปริญญาตรี =1
     ไมใชปริญญาตรี =0
2.  ปริญญาโท =1
     ไมใชปริญญาโท =0



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

ในการวเิคราะหขอมลู ของการศกึษาความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง  และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  สภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง
จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  ระดับปฏิบัติการงานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง
จํานวน  303  คน  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ดังนี้

1.  ขอมลูปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 3

2.  การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานปจจัย
สวนบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง จําแนกตามรายดาน และโดยรวม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 4 - 5

3.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางานกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง แสดงผล
การวิเคราะหในตารางที่ 6

4. การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูระหวางปจจยัสวนบคุคล  สภาพแวดลอมในการทาํงาน
กบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชนภาคกลาง แบบเพิม่
ตวัแปรขัน้ตอนและสรางสมการพยากรณ กบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 7-8

เพื่อความเขาใจการแปลผลตรงกัน  และความสะดวกในการนําเสนอผลวิเคราะหขอมูลใน
ตารางตางๆ  ผูวิจัยจึงกําหนดอักษรยอแทนตัวแปรและสัญลักษณทางสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลดังนี้

คํายอแทนตัวแปร
AGE   แทน  อายุ
STAT แทน สถานภาพสมรส
SSTA แทน สถานภาพโสด
MSTA แทน สถานภาพสมรสคู
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WSTA แทน สถานภาพสมรสหมาย/หยา/แยก
EDUC แทน ระดับการศึกษา
BEDU แทน ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี
MEDU แทน ปริญญาโท
WENV แทน สภาพแวดลอมในการทํางาน
RELA แทน มิติสัมพันธภาพ
GROW แทน มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
SYST แทน มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน
WSAT แทน ความพึงพอใจในงาน
PAY แทน ดานคาตอบแทน
AUTO แทน ดานความเปนอิสระ
TASK แทน ดานลักษณะงาน
POLI แทน ดานนโยบายองคการ
PROF แทน ดานสถานภาพของวิชาชีพ
INTER แทน ดานการมีปฏิสัมพันธในหนวยงาน

สัญลักษณทางสถิติ
X แทน คะแนนเฉลี่ย
S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
Max แทน คาสูงสุด
Min แทน คาต่ําสุด
Skewness แทน ความเบ
Kurtosis แทน ความโดง
t แทน คาสถิติที (t) ที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญ
p แทน ระดับความมีนัยสําคัญ
r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
R แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
R2 แทน อํานาจการพยากรณ
R2  change แทน อํานาจการพยากรณที่เปลี่ยนแปลง

เมื่อเพิ่มตัวพยากรณทีละตัว
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F แทน อัตราสวนเอฟ (F) ที่ใชทดสอบนัยสําคัญของประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ

Beta แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ   ในรูปคะแนน
มาตรฐาน

a แทน คาคงที่ในรูปคะแนนดิบ
b แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ
SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ  b
SEest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ
y´ แทน ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง
ที่ไดจากการพยากรณตางๆ  ในรูปคะแนนดิบ

Z´ แทน ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง ที่ไดจาก
การพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน
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ตารางที่ 3 จํานวน และรอยละของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา (n =  303)

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
อายุ
    25 ป หรือตํ่ากวา 63 20.8
    26 – 30 ป 85 28.1
    31 – 35 ป 86 28.4
    36 – 40 ป 58 19.1
    41 ปขึ้นไป 11 3.6
สถานภาพสมรส
    โสด 163 53.8
    คู 131 43.2
    หมาย / หยา / แยก 9 3
วุฒิการศึกษาทางการพยาบาลขั้นสูงสุด
    ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี 294 97
    ปริญญาโท 9 3

รวม 303 100

จากตารางที่ 3 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนที่เปนพยาบาลประจําการซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพ
303 คน มีอายุระหวาง 31 - 35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 28.4 กลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 53.8 และ สวนมากจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 97
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2. การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
ความพึงพอใจในงาน   ของพยาบาลประจําการ   งานผูปวยใน    โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง จําแนกรายดาน และโดยรวม

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ
                 งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง จาํแนกตามรายดาน และโดยรวม
                  (คะแนนเตม็ = 7)

ความพึงพอใจในงาน  X S.D. Min Max
1.  การปฏสิมัพนัธในหนวยงาน 4.56 .70 1.60 6.30
2.  ความเปนอิสระ 4.54 .80 2.13 6.50
3.  สถานภาพของวชิาชพี 4.30 .96 1.60 6.80
4.  คาตอบแทน 3.96 1.40 1.00 7.00
5.  นโยบายองคการ 3.89 1.05 1.00 6.83

6.  ลกัษณะงาน 3.80 .92 1.33 6.00

รวม 4.31 .69 1.97 6.08

จากตารางที ่4  แสดงใหเหน็วาความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง มคีาเฉลีย่อยูชวงกลางของมาตร เทากบั 4.31 ( x  = 4.31) เมือ่พจิารณา
เปนรายดานพบวา ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    ดานการปฏสัิมพนัธในหนวยงาน
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.56)     รองลงมาคือ ดานความเปนอิสระ, ดานสถานภาพของวิชาชีพ,
ดานคาตอบแทน    และดานนโยบายองคการ   ตามลําดับ  ( x  = 4.54, 4.30, 3.96 และ 3.89
ตามลําดับ)  สวน ดานลกัษณะงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.80)
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพแวดลอมในการทํางานของ
     พยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง จําแนก
     ตามรายดานหรือมิติ และโดยรวม (คะแนนเตม็ = 5)

สภาพแวดลอมในการทํางาน   X S.D. Min Max
1.  มิติสัมพันธภาพ 3.44 .51 1.87 4.73
2.  มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.22 .51 1.89 4.89
3.  มิติการคงไว และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 3.21 .47 2.00 4.28

รวม 3.30 .41 2.12 4.43

จากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวา  สภาพแวดลอมในการทํางาน      ของพยาบาลประจําการ
 งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง  คาเฉลีย่อยูในชวงกลางของมาตร เทากบั 3.30 ( x  =
3.30) เมือ่พจิารณาสภาพแวดลอมในการทาํงานเปนรายมติ ิ  พบวา   มติสัิมพนัธภาพ มคีาเฉลีย่สงูสดุ
( x  = 3.44)   รองลงมาคอื มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ( x  = 3.22) สวนมติกิารคงไว และการ
เปลีย่นแปลงระบบงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.21)
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3.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง

ตารางที่ 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
                  โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง แสดงในรูปเมตริกสหสัมพันธ (Correlation Matrix) (n = 303)

ตัวแปร AGE SSTA MSTA WSTA BEDU MEDU RELA GROW SYST WENV WSAT
AGE 1.000
SSTA -.427** 1.000
MSTA .401** -.942** 1.000
WSTA .085 -.189** -.153** 1.000
BEDU -.033 -.006 -.004 .031 1.000
MEDU .033 .006 .004 -.031 -1.000** 1.000
RELA -.174** .055 -.066 .027 -.030 .030 1.000
GROW -.160** .074 -.065 -.027 -.028 .028 .520** 1.000
SYST .023 -.075 .076 -.001 .095 -.095 .575** .499** 1.000
WENV -.108 .007 -.009 .007 .026 -.026 .859** .736** .874** 1.000
WSAT -.062 .045 -.031 -.041 .000 .000 .616** .644** .595** .732** 1.000
**p< .01 (2 - tailed)



84

จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ (AGE) สถานภาพโสด (SSTA)
สถานภาพสมรสคู (MSTA) สถานภาพสมรสหมาย/หยา/แยก (WSTA)  ระดับการศึกษาปริญญาตรี
(BEDU) และระดบัการศกึษาปรญิญาโท (MEDU)  ไมมคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง  สภาพแวดลอมในการทาํงานโดยรวม
มคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัสูงกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการอยางมีนยัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .732) และเมือ่วเิคราะหสภาพแวดลอมในการทาํงานเปนรายดานแลวพบวา
มิติสัมพันธภาพ (RELA) มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (GROW) มิติการคงไว และการ
เปลีย่นแปลงระบบงาน (SYST) มคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   (r = .616,   .644,  และ .595
ตามลําดับ)
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3. การวเิคราะหการถดถอยพหคูุณแบบเพิม่ตัวแปรขัน้ตอน และการสรางสมการพยากรณ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยในโรงพยาบาลชมุชนภาคกลาง

ตารางที่ 7 แสดงคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพหคุณู (R) ระหวางปจจยัสวนบคุคล สภาพแวดลอม
ในการทาํงาน กบัความพงึพอใจในงาน   ของพยาบาลประจาํการ     งานผูปวยใน

         โรงพยาบาลชมุชน  ภาคกลาง     ทีไ่ดรับการเลือกเขาสูสมการถดถอยคาสมัประสทิธ
การพยากรณทีเ่พิม่ข้ึน (R2 change) ในการพยากรณความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง (n = 303)

ลําดับข้ันตัวแปรพยากรณ R R2 R2 change F p-value
1.  มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน .644 .415 .415 213.108** .000
2.  มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน มติสัิมพนัธภาพ .723 .523 .108 164.459** .000
3.  มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน มติสัิมพนัธภาพ
          มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน

.749 .560 .037 127.074** .000

**p<.01
จากตารางที ่ 7 ในขัน้ที ่ 1 แสดงใหเหน็วา มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน (GROW)

สามารถอธบิายความแปรปรวนความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชุมชน ภาคกลาง ไดอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีาอาํนาจการพยากรณเทากบั .415
(R2 = .415) แสดงวามิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (GROW)  มีความแปรปรวนรวมกับความ
พงึพอใจในงาน  ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ไดรอยละ41.5

ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ        มิติสัมพันธภาพ  (RELA)     เขาไปพบวา คาอํานาจ
การพยากรณเพิม่ขึน้เปน .523 (R2 change = .108) อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 นัน่คอื มติิ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน (GROW)   มิติสัมพันธภาพ (RELA)  มีความแปรปรวนรวมกันกับ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ไดรอยละ 52.3

ขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (SYST) เขาไป
พบวาคาอาํนาจการพยากรณเพิม่ข้ึนเปน .560 คอื สามารถเพิม่อํานาจพยากรณได .037 (R2 change
= .037) อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน (GROW)
มติสัิมพนัธภาพ (RELA) และ มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน (SYST) มคีวามแปรปรวน
รวมกนักบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
ไดรอยละ 56
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ตารางที่ 8 คาสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณในรูปคะแนนดบิ (b) และคะแนนมาตรฐาน
(Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญของ สมการถดถอยพหุที่ใชพยากรณ และแสดง
สมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง (n = 303)

ตัวแปรพยากรณ B SEb Beta t p-value
1.  มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน 2.156 .269 .376 8.015** .000
2.  มิติสัมพันธภาพ .950 .169 .279 5.624** .000
3.  มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลง
          ระบบงาน

.760 .150 .247 5.047** .000

     Constant:a 9.937 8.061 1.233 .219
Constant = 9.937

R    = .749
R2    = .560

Overall F = 127.074**
SEest         = 17.39

**p<.01
จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวา เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูป

คะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวาตัวพยากรณที่มีคาสูงสุด คือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
(GROW) (Beta = .376) รองลงมาคอื มติสิมัพนัธภาพ (RELA) (Beta = .279) และมติกิารคงไวและ
การเปลีย่นแปลงระบบงาน (SYST) เปนตวัพยากรณทีม่คีา Beta ต่าํสดุ (Beta = .247) แสดงวา มติคิวามกาวหนา
ในหนาทีก่ารงาน (GROW) มนี้าํหนกัสงูสดุ ในสภาพแวดลอมในการทาํงานโดยรวม ในการพยากรณ
ความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง รองลงมา
คือ มิติสัมพันธภาพ (RELA) และสุดทายไดแก มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน
(GROW)      โดยสามารถสรางสมการพยากรณ    ความพึงพอใจในงาน   ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ไดดังนี้
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สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ

Y´ = 2.156**GROW + .950**RELA + .760**SYST

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ = 2.156**มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
       + .950**มิติสัมพันธภาพ
       +.760**มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน

Z´WSAT = .376**Z GROW + .279**ZRELA +.247**Z SYST

Z´ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ = .376**Zมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน

        + .279**Zมิติสัมพันธภาพ

        + .247**Zมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) เพื่อศึกษาความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกัน
พยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง

วัตถุประสงคการวิจัยดังนี้
1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน  ของพยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน

โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และ

ระดบัการศกึษา  สภาพแวดลอมในการทาํงานในมติสัิมพนัธภาพ มติคิวามกาวหนาในหนาที่การงาน
และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

3. เพือ่ศึกษาตัวแปรทีส่ามารถรวมกนัพยากรณ ระดบัความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

สมมติฐานการวิจัยมีดังนี้
1. ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล

ประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง โดย
1.1 อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล

ประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
1.2 สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
1.3 ระดับการศกึษา มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงานของ

พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
2. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ

ในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง โดย
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2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน ในมิติสัมพันธภาพ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับ ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน    โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง

2.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน ในมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
มีความสัมพันธทางบวกกบั ความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน   โรงพยาบาล
ชมุชน ภาคกลาง

2.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน ในมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลง
ระบบงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

3.  ปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางานในมิติสัมพันธภาพ มิติความ
กาวหนาในหนาทีก่ารงาน มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน สามารถรวมกนัพยากรณ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้     คือ  พยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง        เปน พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน งานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชมุชน ภาคกลาง อยางนอยเปนเวลา 6 เดือน  ทั้ง 76 แหง จํานวน 882 คน

กลุมตัวอยาง คือ  พยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
(พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
อยางนอยเปนเวลา 6 เดือน) ทั้งหมดเปนจํานวน 315 คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถาม  3 ชุด คือ
ชุดที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจยัสวนบุคคล

 ชุดที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน  ใชวัดองคประกอบ 3 มิติ คือ
มิติสัมพันธภาพ, มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน, และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบ
งาน ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นจากองคประกอบตามแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของ
Moos (1986) จาํนวน 42 ขอ มลัีกษณะขอคําถามแตละขอเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบัมีทั้ง
ขอคําถามที่เปนคําถามเชิงบวก และเชิงลบ มคีาความเที่ยง .9010
 ชุดที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน    ที่ใชวัดองคประกอบ  6  ดาน  คือ
 คาตอบแทน,  ความเปนอิสระ,  ลักษณะงาน,  นโยบายองคการ, สถานภาพของวิชาชีพ, และ
การปฏิสัมพันธในหนวยงาน ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นตามแนวคิดทฤษฎี และองคประกอบ
ความพงึพอใจในงานกบัพยาบาล ของ Stamps and Piedmonte (1986) จาํนวน 39 ขอ มลีักษณะ
ขอคําถามแตละขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ มีทั้งขอคําถามที่เปนคําถามเชิงบวก และ
เชิงลบ มีคาความเที่ยง .9003
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (Content Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งใน
สถาบันการศึกษา   และสถานบริการจํานวน 5 ทาน     ตรวจสอบดานเนื้อหา   ความสอดคลองกับ
คําจํากัดความ   สํานวนภาษาตลอดจนใหขอเสนอแนะ หลังจากนั้นไดนาํไปทดลองใชกบัพยาบาล
ประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง (พยาบาลวชิาชพี ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน อยางนอย 6 เดือน) 30 คน หลงัจากนัน้ไดนาํคะแนนที่
ไดมาวเิคราะหขอคาํถามเปนรายขอ และหาคาความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคา
สัมประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถาม
สภาพแวดลอมในการทํางาน เทากับ .8571 และแบบสอบถามความพงึพอใจในงาน เทากบั .8616
หลงัจากนัน้นาํแบบสอบถามไปใชเกบ็รวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยางจรงิจาํนวน 303 คน  มาคาํนวณ
หาคาความเทีย่งอกีครัง้  ดวยวธิเีดยีวกนั ไดคาความเที่ยงเทากับ .9010 และ .9003 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยางบางแหงดวยตนเอง และใชวธิกีารสงทางไปรษณยีดวน (EMS) รวมดวย จาํนวนแบบสอบถาม
ที่สงไปทั้งหมด  315  ชุด  ไดรับกลับคืนมาและเปนแบบสอบถามทีส่มบรูณนาํมาวเิคราะหไดเปน
จาํนวน 303 ชดุ คดิเปนรอยละ 96 ของแบบสอบถามที่สงไปเก็บรวบรวมขอมูล

การวิเคราะหขอมูล โดยการใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS / PC  for Windows
Version 10.0     คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient)
และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) และวิเคราะห
หาตัวแปรที่รวมกันพยากรณ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โดยใชการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  (Stepwise  multiple  regression  analysis)

สรุปผลการวิจัย

1.  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการวิจัย  คือ  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง และมีประสบการณในการทํางานอยางนอย 6 เดือน
จํานวน 303 คน พบวามีอายุระหวาง 31–35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 28.4  โดยมีกลุมตัวอยาง
ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไปนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 3.6   สถานภาพโสด มากที่สุด คิดเปนรอยละ 53.8
รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรสคู คิดเปนรอยละ  43.2  มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา
มากที่สุดรอยละ  97 และมีระดับการศึกษาปริญญาโทรอยละ 3
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2.  ความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
มคีาเฉลีย่เทากบั 4.31 ( x  = 4.31) โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ 1.97และ คะแนนสูงสุด
(Max) เทากับ 6.08  จากคะแนนเต็มเทากับ 7     โดยพบวาองคประกอบของความพึงพอใจในงาน
ดานการปฏสิมัพนัธในหนวยงาน มคีาเฉลีย่สงูสดุ ( x  = 4.56 )  โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ
1.60 และ คะแนนสูงสุด (Max) เทากับ 6.30          สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานลักษณะงาน
( x  = 3.80) โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ 1.33 และคะแนนสูงสุด (Max) เทากับ 6.00

3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชน
 มคีาเฉลีย่เทากบั 3.30 ( x  = 3.30) โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ 2.12 และ คะแนนสูงสุด
(Max) เทากบั 4.43 จากคะแนนเตม็เทากบั 5 โดย พบวาสภาพแวดลอมในการทาํงานมติสัิมพนัธภาพ
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x = 3.44) โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ 1.87 และคะแนนสูงสุด (Max)
เทากับ 4.73 รองลงมาคือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน ( x  = 3.22) โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด
(Min) เทากับ 1.89 และคะแนนสงูสดุ (Max) เทากบั 4.89 สวนดานทีม่คีาเฉลีย่ต่าํสดุคอื มติกิารคงไว
และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ( x  = 3.21) โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ 2.00 และ
คะแนนสูงสุด (Max) เทากับ 4.28

4.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง  ไดผลการวิเคราะหดังนี้

4.1 ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ไมมีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง โดยปฏิเสธสมมติฐานขอที่ 1 (ปฏิเสธสมมุติฐานขอ1.1, 1.2, และ1.3)

4.2  สภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง  (r =
.732)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 และเมื่อพิจารณา
สมมุติฐานในรายดานของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาล
ประจําการงานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง พบวา

4.2.1 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2.1 โดย สภาพแวดลอมในการทํางาน
มิติสัมพันธภาพ มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงาน ของ
พยาบาลประจําการ (r = .616) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

4.2.2 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2.2 โดย สภาพแวดลอมในการทํางาน
มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับความพึงพอใจ
ในงาน ของพยาบาลประจําการ (r = .644) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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4.2.3 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2.3 โดย สภาพแวดลอมในการทํางาน
มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับความ
พึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ (r = .595) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

5. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการ
ทาํงาน กบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชนภาคกลาง
ผลการศึกษาพบวา

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  โดยใชตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ
สถานภาพโสด สถานภาพสมรสคู สถานภาพ หมาย/หยา/ราง ระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรือเทยีบเทา
ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท สภาพแวดลอมในการทํางานมิติสัมพันธภาพ สภาพแวดลอมใน
การทํางานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานมิติการคงไวและ
การเปลี่ยนแปลงระบบงาน กลุมพยากรณทั้งหมดไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานทัง้ 3 มติ ิโดย
พบวา ขัน้ที ่ 1 ตวัพยากรณสภาพแวดลอมในการทาํงานมติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน สามารถ
พยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง
ไดโดยมคีาอาํนาจพยากรณ (R2 = .415) ข้ันที ่2 เมือ่เพิม่ตวัพยากรณ มติสิมัพนัธภาพ เขาไปพบวา
คาอํานาจการพยากรณเพิม่ข้ึนเปน .523 (R2 = .523) อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 นัน่คอืมติิ
ความกาวหนาในหนาที่การงานและมิติสัมพันธภาพ มีความแปรปรวนรวมกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจาํการ ไดรอยละ 52.5 และเมือ่เพิม่ตัวพยากรณ มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลง
ระบบงาน คาอํานาจการพยากรณ เพิม่ข้ึนเปน .560 นัน่คอืมติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และมติิ
สัมพนัธภาพ และมติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงานมคีวามแปรปรวนรวมกบัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ ไดรอยละ 56.0

เมื่อพิจารณาดูคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณ  ในรูปคะแนนมาตรฐาน  ปรากฏวา
ตัวพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน 
โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยมีความแปรปรวนรวมกับ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการได  รอยละ  56  (R2 = .560)   ซึง่เปนไปตามสมมตฐิาน
ขอที่ 3 คือ สภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 3 มิติ ของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน  ซึ่งพบวา
ตวัพยากรณทัง้ 3 ตวั  มคีวามสมัพนัธทางบวก  ตวัพยากรณทีม่คีวามสาํคญั  หรือมนี้าํหนกัมากทีสุ่ด
คือ  สภาพแวดลอมในการทํางานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Beta = .376)  รองลงมาคือ
สภาพแวดลอมในการทํางานมิติสัมพันธภาพ (Beta = .279) และตัวพยากรณที่มีน้ําหนักนอยที่สุด
คอื สภาพแวดลอมในการทาํงานมติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน (Beta = .247) ตามลําดับ
ดงันัน้ จงึสรางสมการพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  งานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชุมชน ภาคกลาง ในรูปคะแนนดิบ  และในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้
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สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ

Y´WSAT = 2.156** GROW + .950** RELA + .760** SYST

Y´ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
= 2.156**มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน + .950**มิติสัมพันธภาพ
   + .760**มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน

Z´WSAT = .376**Z GROW + .279**ZRELA +.247**Z SYST

Z´ความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ = .376**Zมติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน + .279**Zมิติสัมพันธภาพ

       + .247**Zมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน

อภิปรายผลการวิจัย
1. การศกึษาความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน

ภาคกลาง
      ผลการวจิยั (ตารางที ่ 4) พบวาคาเฉลีย่ความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง โดยรวมและรายดาน คาเฉลี่ยเทากับ 4.31 ( x  = 4.31, Min = 1.97
และ Max = 6.08) ซึง่ผลการวจิยัคาเฉลี่ยอยูในชวงกลางของมาตร เมื่อพิจารณารายดานจะพบวา
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ ดานการปฏสัิมพนัธในหนวยงานมคีาเฉลีย่อยูในชวงกลาง
ของมาตร โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.56 เนื่องจากในปจจุบัน โรงพยาบาลชมุชนทุกแหงจะตอง
ดําเนินการใหองคกรของตน ผานการรับรองมาตรฐาน  และคุณภาพของโรงพยาบาล   จากองคกร
ภายนอก ซึง่สิง่ทีส่าํคญักค็อืมรูีปแบบการทาํงานทีม่กีารทาํงานกนัเปนทมี ตาม GEN.8 ระบบงาน/
กระบวนการใหบริการ (กฤษฎ  อุทยัรัตน, 2543: 43-47) ดงันัน้สภาพการณในปจจบุนัการปฏสัิมพนัธ
ในหนวยงาน จึงเปนสิ่งที่บุคลากรพยาบาลมีการปฏิสัมพันธเพื่อใหการดําเนินการตางๆ ในองคกร
ของตนประสบผลความสําเร็จจึงทําใหระดับความพึงพอใจในงานดานการปฏสิัมพันธในหนวยงาน
มีคาเฉลีย่สงูสดุในความพงึพอใจในงาน รองลงมาคอื ดานความเปนอสิระ, ดานสถานภาพของวชิาชพี,
ดานคาตอบแทน, และดานนโยบายองคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54, 4.30, 3.96, และ 3.89
ตามลาํดบั สวนดานลกัษณะงาน มคีาเฉลีย่ต่าํสดุ เทากบั 3.80 ในดานความเปนอิสระนัน้สอดคลองกบั
การศกึษาของ Finn (2001) ทีไ่ดศกึษาวจิยัพบวา ความมอิีสระในงานเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับ
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ความพงึพอใจในงานของพยาบาล โดยไดคาเฉลีย่เทากบั 4.60 ซึง่ใกลเคยีงกนักบัคาเฉลีย่ของความ
พงึพอใจในงานของผูวจิยัในครัง้นีโ้ดยใชแบบวดัความพงึพอใจในงานในแนวคดิเดยีวกนัคอื แนวคดิของ
Stamps and Piedmonte (1986) และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ นงพรรณ  พิริยานุพงศ
(2529); สุกญัญาแสงมกุข (2530); นพพรพงศ  วองวกิยการ (2538); ธนติา  ฉมิวงษ (2539); นองนชุ
ภูมสินธ(2539); สมลักษณ  สวุรรณมาล ี (2539); Cao  Ying (1998); กริชแกว  แกวนาค (2541);บญุจนัทร
วงศสุนพรตันและคณะ  (2540); ชานานนัท  รอดงาม (2542); สวุรรณา  ลลีะเศรษฐกลุ (2542); เอยีดศริิ
เรืองภกัด ี(2543); จริาพรรณ  ปุนเอือ้ง (2543); Daungjai  Tuanyang (2001); รุงจติ  เตมิศริิกลุชยั (2544);
รัตนาภรณ  กาญจนฤทธากรณ (2544); สกุญัญา  ฉัตรแกว (2544); และสมสมยั  สธุรีศานต (2544)
ซึง่ผลการวจิยัในอดตีจนถงึปจจบุนัทัง้ในและตางประเทศ พบวาคาเฉลี่ยความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลยังคงอยูในชวงกลางของมาตร และเมือ่พจิารณารายดานของความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ในการศกึษาครัง้นีพ้บวา

ดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน (ตารางที่ 16) มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.56 ( x = 4.56 )
โดยมชีวงคะแนนต่าํสดุ (Min) เทากบั 1.60 และ คะแนนสงูสดุ (Max) เทากบั 6.30 จากคะแนนเตม็
เทากับ 7 เนื่องมาจาก ในปจจุบันมีการปฏิรูประบบบริการการพยาบาล ซึ่งเปนระบบการบริหาร
การพยาบาลทีเ่นนการมสีวนรวมของพยาบาลผูปฏิบตังิาน มกีารกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ มกีฎ
ระเบยีบทีท่นัสมยั ปฏิบตัไิด และมคีวามยดืหยุนทีเ่อ้ือประโยชนตอคุณภาพของงาน และมสีายการบงัคบั
บญัชาทีส่ัน้ลง การประสานงานจงึมกีารประสานงานกนัไดโดยงาย และทัว่ถงึ (ทศันา  บญุทอง, 2543) ทาํให
การปฏสิมัพนัธในหนวยงานหรอืภายในหอผูปวยเปนไปไดโดยสะดวกและรวดเรว็ บคุลากรพยาบาล
มกีารชวยเหลอืซึง่กนัและกนัและเกดิการตดิตอปฏิสมัพนัธประสานงานมคีวามเปนมติรรวมมอืกนัในทมี
สหสาขาวิชาชีพไดดียิ่งขึ้นในปจจุบัน    ทําใหคาเฉลี่ยในความพึงพอใจในงาน  ดานการปฏิสัมพันธ
ในหนวยงานจงึมคีาเฉลีย่สงูสดุ เมือ่เปรียบเทยีบกบัดานอืน่ๆ และเมือ่พจิารณาเปนรายขอจะพบวา
คาเฉลี่ยจะอยูในชวงกลางถึงสูงของมาตร แตมีบางขอที่เปนการปฏิสัมพันธที่มีตอแพทยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.97 ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลควรพิจารณาใหการสนับสนุนสงเสริมความเขาใจที่ดีของ
พยาบาลประจําการในการปฏิสัมพันธกับแพทย เพื่อใหมกีารปฏบิตังิานรวมกนัไดเปนอยางด ี ซึง่จะ
สงผลใหพยาบาลประจาํการมคีวามพงึพอใจในงานสงูขึน้ ซึ่งจะนาํไปสูความสาํเรจ็ขององคกรอยางมี
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิล ซึง่สอดคลองกบัการศกึษาของ Bruce (1990 cited in Prothero, Marshall,
and Fosbinder, 1999: 187); Johnston (1991 cited in Prothero et al., 1999); และ การศกึษาของ บญุจนัทร
วงศสุนพรตัน และคณะ (2540: 282-290) ไดศกึษาพบวาความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ
พบวาคาเฉลี่ยอยูในชวงกลางของมาตร และพบวาเมื่อพิจารณารายดาน ดานการปฏิสัมพันธใน
หนวยงาน มีคาเฉลี่ยสงูสดุเชนกนั และจากการศกึษาของ Tumulty et al.  (1994) ซึง่ไดศกึษาผล
กระทบของสภาพแวดลอมในการทํางานที่สงผลตอความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาล
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ประจําการพบวามคีาเฉลีย่สงูเมือ่เปรียบเทยีบกบัดานอืน่ๆ ในดานความเปนอิสระ และสถานภาพ
ของวชิาชพีก็เชนกัน คาเฉลี่ยอยูในชวงใกลเคียงกันโดยเทากับ 4.54 และ 4.30 ตามลําดับ

ดานความเปนอสิระ (ตารางที ่ 12) มคีาเฉลีย่รองลงมาจากดานการปฏสัิมพนัธในหนวยงาน
โดยคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 ซึง่อยูในระดับชวงกลางของมาตร โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ
2.13 และ คะแนนสงูสดุ (Max) เทากบั 6.50 จากคะแนนเตม็เทากบั 7 เนือ่งมาจากในปจจบุนัในการ
บริหารจดัการในงานผูปวยใน เร่ิมมีการกระจายอํานาจใหอิสระในการตัดสินใจในการแกปญหางาน
ในหนาที่ ที่ไดรับมอบหมายทําใหพยาบาลประจําการมีอิสระในการทํางานในขอบเขตของตนเอง
สอดคลองกับการศึกษาของ จรัสศรี  ไกรนที (2539) พบวาการที่หัวหนาหอผูปวยมีการบริหารงาน
แบบกระจายอํานาจหรือใหอิสระในการทาํงานกบัพยาบาลประจาํการทีเ่พิม่ข้ึนนัน้ จะสงผลให
พยาบาลประจาํการมคีวามพงึพอใจในงานทีสู่งขึน้ โดยในปจจบุนันโยบายการปฏรูิประบบการบรหิาร
การพยาบาล ทีจ่ะเอือ้ตอการปฏรูิประบบบริการการพยาบาลในอนาคต ไดมกีารกาํหนดคณุลกัษณะ
ในการบรหิารการพยาบาลโดยการกระจายอาํนาจใหบคุลากรพยาบาลมสีวนรวมโดยมอิีสระ ตดัสนิใจ
แกปญหาในงานทีต่นปฏบิตั ิ(ทศันา  บญุทอง, 2543) นาํมาซึง่ความพงึพอใจในงานทีเ่พิม่ข้ึนในพยาบาล
ประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง เปนลาํดบัที ่ 2 สอดคลองกบัผลการศกึษาของ
Finn (2001) ทีไ่ดกลาววา ความมอิีสระในการทาํงาน เปนองคประกอบสาํคญัสาํหรบัความพงึพอใจ
ในงาน ในงานวิจยัเรือ่ง  ”Autonomy: An important component for nurses’ job satisfaction ?”  ซึง่
Finn ไดใชแบบวดัความพงึพอใจในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลแหงหนึง่ ในประเทศออสเตรเลยี
โดยใชแนวคดิของ Stamps and Piedmonte (1986) เชนเดยีวกบัแนวคดิทีผู่วจิยัใชโดยพบวาคาเฉลีย่
ความพงึพอใจในงานดานความมอิีสระในงานมคีาเฉลีย่เทากบั 4.60 ซึง่ใกลเคยีงกับคาเฉลี่ยที่ผูวิจัย
ไดจากการวิจัยครัง้นีค้อื 4.54

ดานสถานภาพของวชิาชพี (ตารางที ่ 15 ) จากผลการวจิยั พบมคีาคาเฉลีย่ 4.30 ซึง่ระดับ
คะแนนอยูในชวงกลางของมาตร โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min) เทากับ 1.00 และคะแนนสูงสุด
(Max) เทากับ 7.00 จากคะแนนเต็มเทากับ 7 เนื่องจากในปจจุบันสภาการพยาบาลสงเสริมใหมี
การปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลโดยเนนการมเีครอืขายความรวมมอื (Networking) โดยการ
บริหารงานในอนาคตจาํเปนตองมีเครือขายทั้งในวิชาชีพ เครือขายระหวางวิชาชีพ และเครือขาย
สังคม โดยเครือขายจะเปนแหลงสนับสนุนซึ่งกันและกันในการพัฒนาการบริหาร รวมทั้งเปนสิ่งที่
ชวยใหเกิดการ “รูจัก” ซึ่งกันและกัน และนําไปสูการยอมรับทั้งในวิชาชีพ ระหวางวิชาชีพ และการ
ยอมรบัของสงัคมตอการพยาบาล และวชิาชพีพยาบาล (ทศันา  บญุทอง, 2543) จงึทาํใหในปจจบุนั
ทั้งเครือขายวิชาชีพ เครือขายระหวางวิชาชีพ และเครือขายสังคมเริ่มมีการยอมรับตอการพยาบาล
และวชิาชพีพยาบาล จากผลการวจิยัครัง้นีค้าเฉลีย่อยูในชวงกลางของมาตร แสดงใหเหน็ไดวาในการ
บริหารงานของงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชนภาคกลางนัน้ ไดเร่ิมมกีารปฏรูิประบบการบรหิารการพยาบาล
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โดยเนนการมเีครอืขายความรวมมอื (Networking) หากไดมกีารสนบัสนนุใหเกดิการมเีครือขาย
ความรวมมอืของเครอืขายทัง้ในวชิาชพี เครอืขายระหวางวชิาชพี และเครอืขายสงัคม ใหมกีารสนบัสนนุ
ซึง่กนั และกนั ใหมอียางตอเนือ่ง และใหดยีิง่ขึน้ กจ็ะชวยทาํใหเกดิความพงึพอใจในงานของพยาบาล
ประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ดานสถานภาพของวชิาชพีทีสู่งขึ้น ซึ่งจะนําไปสู
การดาํเนนิการขององคกร ทีจ่ะประสบผลความสาํเรจ็ตามเปาหมายขององคกรไดอยางมปีระสทิธภิาพ
และประสิทธิผล

ดานคาตอบแทน (ตารางที ่11) มคีาเฉล่ียเทากบั 3.96 โดยมชีวงคะแนนต่าํสดุ (Min) เทากบั
1.00 และ คะแนนสูงสุด (Max) เทากับ 7.00 จากคะแนนเต็มเทากับ 7 ซึ่งเปนระดับคาเฉลี่ยที่อยู
ในชวงกลางคอนขางเกอืบต่าํของมาตร กเ็นือ่งจากรายได และผลประโยชนตอบแทนทีพ่ยาบาล
ประจาํการไดรับจากองคกร หรือโรงพยาบาล ไดแก เงนิเดอืน คาตอบแทน เบีย้เล้ียงพเิศษ และสวสัดกิาร
ตางๆ ซึง่การไดรับการขึ้นเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ หรือการไดรับคาตอบแทน เวรบายดึกที่เหมาะสม
ตลอดจนเบี้ยเลี้ยงพิเศษในกรณีที่ตองออกปฏิบัติงานราชการนอกสถานที่  ถือเปนขอจํากัดในดาน
งบประมาณของโรงพยาบาล        เนื่องจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศที่เกิดขึ้นประกอบกับ
คาครองชพีในปจจบุนัคอนขางสงู จงึทาํใหพยาบาลประจาํการรูสกึวาเงนิเดอืนและคาตอบแทนทีไ่ดรับ
ยังไมคอยเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน และไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา
จงึทาํใหพยาบาลประจาํการรบัรูในดานรายได และประโยชนคาตอบแทนทีอ่ยูในชวงกลางเกอืบตํ่า
สอดคลองกบัการศกึษาของ นพพรพงศ  วองวทิยการ (2539) ไดศกึษาความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน สงักัดกระทรวงสาธารณสุขภาคเหนือ พบวา
คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานในคาตอบแทนอยูในระดับตํ่าของมาตร

ดานนโยบายองคการ (ตารางที่ 14) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 โดยมีชวงคะแนนต่ําสุด (Min)
เทากบั 1.00 และ คะแนนสงูสดุ (Max) เทากบั 6.83 จากคะแนนเตม็เทากบั 7 เนือ่งมาจากในปจจบุนั
องคการสุขภาพตางๆ เกดิการเปลีย่นแปลงเพือ่ใหเกดิประสทิธภิาพ และคณุภาพในการใหบริการ
(ทศันา  บญุทอง, 2543) สงผลใหเกดิการปฏรูิประบบบริการสขุภาพเพือ่ใหเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ
ดงันัน้จงึมกีารชีแ้จงในนโยบายตาง  ๆ เพือ่ใหบคุลากรพยาบาลตองปฏบิตัติาม ไดแก โครงการหลกัประกนั
สขุภาพถวนหนา 30 บาทรกัษาทกุโรค การบรกิารปฐมภมู ิและ การทีจ่ะตองผานเกณฑมาตรฐานและ
รับรองคณุภาพโรงพยาบาลจากองคกรภายนอก/HA ฯลฯ แตเมื่อพิจารณาคาเฉลีย่รายขอจะพบวา
คาเฉลี่ยอยูในชวงกลางคอนขางไปทางเกือบต่ําของมาตร แสดงใหเห็นไดวาพยาบาลประจาํการยงั
ไดรับการชี้แจงนโยบายตางๆ ในการปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตที่ยังไมชัดเจน และการรับฟง
ขอเสนอแนะแนวทางการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในหนวยงานในปจจุบันจากพยาบาล
ประจาํการของผูบริหารโดยการไดรับใหมสีทิธิม์เีสยีงมสีวนรวมในการวางนโยบายทีต่องการแกปญหา
ประจําวันในการใหบริการทางการพยาบาลประจําวันในงานผูปวยในนั้นมีคาเฉลี่ยอยูในชวงกลาง
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มาตรไปทางเกอืบตํ่า จากผลการวจิยัในครัง้นีจ้งึควรมกีารชีแ้จงนโยบายองคการทีช่ดัเจนและครอบคลมุ
อยางทั่วถึง และรับฟงขอเสนอแนะ   จากผูปฏิบัติตามนโยบายใหมากขึ้นเพื่อใหไดรับความรวมมือ
ในการปฏบิตังิาน ใหมกีารปรบัปรุงเปลีย่นแปลงทีน่าํสูความสาํเรจ็ขององคกรไดดยีิง่ขึน้

ดานลกัษณะงาน (ตารางที ่13) มคีาเฉลีย่เทากบั 3.80 โดยมชีวงคะแนนต่าํสดุ (Min) เทากบั
1.33 และ คะแนนสงูสดุ (Max) เทากบั 6.00 จากคะแนนเตม็เทากบั 7 ซึง่เปนดานทีม่คีาเฉลีย่ต่าํทีส่ดุ
ในความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ เนื่องจากในปจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงโครงการ
นโยบายตางๆ ที่เขามาเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานที่เคยปฏิบัติอยูประจาํโดยในงานผูปวยในไดถกู
ปรับเปลีย่นใหมกีารออกไปรวมใหบริการปฐมภมู ิ (สํานกัพฒันาเครอืขายบริการสาธารณสขุ, 2545)
ตามระบบบรกิารปฐมภูมิซึ่งเปนการตรวจรักษาเบื้องตน การใหสขุศกึษาเพือ่ใหดแูลสขุภาพตนเองได
เมื่อพิจารณารายขอจะพบวาพยาบาลประจําการคิดวาควรจะมีเวลาในการปฏบิตังิานใหกบัผูปวย
แตละคนมากกวาทีเ่ปนอยูเนือ่งจากมงีานทีม่ากมายใหทาํอยูตลอดเวลา เนือ่งมาจากมโีครงการตางๆ
มากมายที่เขามามีบทบาททําใหปริมาณงานเพิ่มข้ึนในขณะที่อัตรากําลังเทาเดิม       สอดคลองกับ
การสํารวจปญหาการปฏบิตังิานของพยาบาลทีป่ฏิบตังิานในสถานบรกิาร พบวา ปญหาทีต่รวจพบ
มากทีสุ่ด 4 ลําดบัแรก ไดแก การทีม่ปีริมาณงานมากเกนิกวาทีจ่ะทาํงานใหสมบูรณได การทาํการรกัษา
เกนิความรูความสามารถทีไ่ดรับจากการเรยีน การขาดทีป่รึกษา และแหลงประโยชนทางวิชาการ
และการทํางานที่ไมตองใชความรู ความสามารถ เชน งานตอนรับ งานธุรการ (ทัศนา  บุญทอง,
2543: 46-48) ปญหาตางๆดงัทีไ่ดกลาวมาแลวขางตนจงึทาํใหเกดิความพงึพอใจในงานดาน
ลักษณะงานทีต่่าํกวาดานอืน่ ดงันัน้จากผลการศกึษาในครัง้นี ้ผูบริหารทางการพยาบาลควรมกีารดแูล
บริหารจัดการระบบการปฏิบัติงานในลักษณะงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน ที่ชัดเจน
ใหเหมาะสมกบั คณุสมบัต ิ ตาํแหนง หนาทีใ่นการปฏบิตัขิองบุคลากรพยาบาลนั้นๆ ใหบุคลากร
พยาบาลไดรับการตอบสนองกับความตองการตามหนาที่ ความรบัผิดชอบทีเ่ปนอยูจริง จะทาํให
พยาบาลประจาํการมคีวามพงึพอใจ และทุมเทใหกบัการปฏบิตังิานมากยิ่งขึ้น ซึ่งนําไปสูการประสบผล
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดดียิ่งขึ้น

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และ
ระดับการศึกษา สภาพแวดลอมในการทาํงานในมติสิมัพนัธภาพ มติิความกาวหนาในหนาที่การงาน
และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง

    2.1 อาย ุ(ตารางที ่6) ไมมคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ซึง่ไมเปนไปตามสมมตุฐิานขอ 1.1 เนือ่งมาจากในปจจบุนั
ในการบรหิารงานบคุคล หรือการบริหารทรพัยากรมนษุย ในโรงพยาบาลชมุชนมกีารใหความสาํคญั
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แกบคุลากรทางการพยาบาล ทกุคน ทกุกลุมอาย ุใหไดรับสทิธปิระโยชนตางๆ ไมวาจะเปนคาตอบแทน
สวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาฃีพ ความเกี่ยวของในภาระงานในหนาที่ความรับผิดชอบที่มีความ
เทาเทยีมเสมอภาค จงึทาํใหในปจจุบนั พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
ทีม่อีายตุางกนั มคีวามพงึพอใจในงานทีไ่มแตกตางกนั ผลการศกึษาวจิยัครัง้นีส้อดคลองกบัการศกึษา
วิจัยของ สุกัญญา  แสงมุกข (2530); อําพัน  ไชยทองศรี (2530); สุภาณี  ทยาธรรม (2537); นริศา
ฐีตะธรรมานนท (2540); เอยีดศริิ  เรืองภกัด ี(2543); และรตันาภรณ  กาญจนฤทธากรณ (2544) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ดานอายุ กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาล พบวา
อายุ ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน

    2.2 สถานภาพสมรส (ตารางที่ 6) ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ของ
พยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง     ไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1.2
เนื่องจากในการดําเนินชีวิตของแตละบุคคลนั้น จะตองมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละ
บุคคล ซึ่งจะมีปจจัยการสนับสนุนทางสังคม คือการไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว ไดแก บิดา
มารดา พี่ นอง สามี บุตร เพื่อน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ซึ่งจะชวยปรับสมดุลในการ
ดาํเนนิชวีติของพยาบาลประจาํการแตละบคุคล ความเขมแขง็ในการมองโลกจงึเกดิความแขง็แรงของจติที่
สะสมจากการฝกคดิอยางมเีหตผุล คดิอยางรอบครอบและใหความงามแกจติใจ มองเหน็สิง่ทีเ่ขามาในชวีติ
เปนของธรรมดา (ฟารดิา  อิบราฮิม, 2543: 79) ทาํใหพยาบาลประจาํการงานผูปวยในโรงพยาบาลชมุชน
ภาคกลาง ทีม่สีถานภาพสมรสทีแ่ตกตางกนั มคีวามพงึพอใจในงานทีไ่มแตกตางกนัโดยผลการศกึษานี้
สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) และรัตนาภรณ  กาญจนฤทธากรณ
(2544) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพสมรส กับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาล พบวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน

    2.3 ระดับการศึกษา (ตารางที่ 6) ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ของ
พยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1.3
เนื่องจาก การสนับสนุนบุคลากร พยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
ในปจจบุนั มกีารสนบัสนนุสงเสรมิตางๆ ในการปฏบิตังิานในงานผูปวยใน สาํหรับพยาบาลประจาํการ
ทัง้ในระดบัการศกึษาระดบัปริญญาตร ี และสงูกวาการศกึษาระดบัปริญญาตรโีดยผลการศกึษาครัง้นี้
สอดคลองกบัการศกึษาวจิยัของ สุกญัญา  แสงมกุข (2530); สภุาณ ี ทยาธรรม (2537); อุไร  ชาํนาญคา
และคณะ (2539); รัตนา  ลือวานชิ (2539); นรศิา  ฐตีะธรรมานนท (2540); และเอยีดศริิ  เรืองภกัดี
(2543) ซึ่งจากผลการศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา กับความ
พงึพอใจในงานของพยาบาล พบวา ระดบัการศกึษาทีแ่ตกตางกนั มคีวามพงึพอใจในงานไมแตกตางกนั
ซึ่งตรงกันขามกับการศึกษาของ Gail, Tobie, Jessie, Bonnie, and Jan (2002) ซึ่งไดทําการ
ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลนอกเขตเมอืง ของรัฐ New York พบวาระดับ
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การศึกษาที่แตกตางกัน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
(p< .0001)       โดยผูที่มีระดับการศึกษาที่สูง จะมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาล แตผลจากการศกึษาวจิยัครัง้นี ้ สวนใหญมจีาํนวนพยาบาลประจาํการมวีฒุกิารศกึษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 97 สวนพยาบาลประจําการที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมี
เพยีงรอยละ 3 ซึง่เปนขอจาํกดัของกลุมตวัอยางในระดบัการศกึษาทีน่าํมาศกึษาทาํใหระดบัการศกึษา
ระดบัปริญญาตร ี หรือเทยีบเทามอิีทธพิลเหนอืระดบัการศกึษาปรญิญาโท จงึสงผลใหระดบัการศกึษา
ในการวิจัยครั้งนี้ไมมีความสัมพันธ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ทําใหผลการวิจัยไมสนับสนุนตามสมมตุิฐานขอ 1.3

สําหรับความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม กับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม (ตารางที่ 6) นั้นพบวามีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (r = .732)
แสดงใหเห็นไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานในมิติสัมพันธภาพซึ่งไดแก การสนับสนุนสงเสริมให
พยาบาลมีความเกี่ยวของในงาน ใหมีความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และหัวหนาหอผูปวยให
การสนบัสนนุใหกาํลงัใจพยาบาลประจาํการในการปฏบิตังิาน ในมติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
ซึ่งไดแก การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน การ
มุงมั่นในการทํางาน และการมีความกดดันในการทํางานที่เหมาะสม (สภาพการทํางานที่เรงรีบเพื่อ
ใหบรรลุวัตถุประสงค) และในมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซึ่งไดแก การสนับสนุน
สงเสริมใหเกิดความชัดเจนของงาน มีการควบคุมงาน มีการนํานวัตกรรมมาใชในงาน และสภาพ
แวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสม สภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 3 มิติดังกลาวนี้สงผลให
พยาบาลประจําการของงานผูปวยในเกิดความพึงพอใจในงานไดเพิ่มมากขึ้น สอดคลองกับ Paul,
Thomas, Jeffrey, and Andrew (1996: 493) ไดกลาววาการจัดการในสภาพแวดลอมในการ
ทาํงานนัน้สามารถมผีลกระทบ  กอใหเกดิความพงึพอใจในงานไดโดยเฉพาะ  ความเปนมติรซึง่กนั
และกัน ในกลุมผูรวมงาน หรือสัมพันธภาพที่ดีของเพื่อนรวมงานสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน
Spector (2000: 204)  ยังไดกลาวไววา     เขาพบการศึกษามากมายที่สนับสนุนวาสภาพแวดลอม
ในการทํางานนั้น เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน       จากการศึกษางานวิจัย
พบวา Sleutel (2000: 53-58) ไดพบวาปจจัยขององคกร หรือสภาพแวดลอมในการทาํงานมคีวาม
สัมพนัธหรือสงผลตอความพงึพอใจในงานของพยาบาลไดแก ความมอิีสระในการทํางาน สมัพนัธภาพ
ระหวางเพือ่นรวมงาน ทัง้ในวชิาชพีเดยีวกนัและสหสาขาวชิาชพีและสมัพนัธภาพระหวางผูบงัคบับัญชา
และผลการศึกษาของ Keuter et al.  (2000: 46-49) พบความสัมพันธระดับสูงอยางมีนัยสําคัญ
ระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โดยมีอํานาจการพยากรณความพึงพอใจในงานไดรอยละ 61 (R2 = .61, p < .0001)  และผลการ
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วจิยัของ Carol (2001: 324-331) ไดศกึษาปจจัยทีส่งผลใหเกดิความพงึพอใจในงานโดยการสงแบบ
สอบถามทางไปรษณียถึงพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทางตอนใตของ Michigan จํานวน
1,780 คน จากจาํนวนประชากร 5,192 คน     พบวามคีวามสมัพนัธอยางมนียัสาํคญักบัสภาพแวดลอม
ในการทํางาน           เมื่อไดพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานรายมิติ
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง
พบผลการศึกษาดังตอไปนี้

    2.4 มิติสัมพันธภาพ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชนภาคกลาง อยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(r = .616,
p< .01 จากตารางที ่ 6) และเปนไปตามสมมตุฐิานการวจิยัขอที ่ 2.1 เนือ่งจากในปจจบุนันัน้ผูบริหาร
ทางการพยาบาลมคีวามเขาใจถงึ กญุแจความสาํเรจ็ในการทาํงานทีสํ่าคญั คอื การทาํงานเปนทมี 
รวมกบัทมีการพยาบาล และทมีสหสาขาวชิาชพี  นัน่คอืเมื่อพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุน
สงเสรมิในการทํางาน โดยมีสวนรวมหรือมีความเกี่ยวของในงาน  มีเพือ่นรวมงานคอยเปนกาํลงัใจ
ใหการสนบัสนนุและมกีารสนบัสนนุในการทาํงานจากหวัหนางานยอมเกดิความพงึพอใจในงานนาํไปสู
ประสิทธผิลของงานสอดคลองกบัผลการวจิยัของ ประภารตัน  แบขนุทด (2544) ทีพ่บวา บรรยากาศ
ขององคกร หรือสภาพแวดลอมในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัประสทิธผิลของหอผูปวย
ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน (r = .823) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 ซึง่สอดคลองกบัผลการวจิยัครัง้นีค้อื หากพยาบาลประจาํการรบัรูวาบรรยากาศองคการทีด่ี
สงเสริม และสนับสนุนในการปฏิบัติงาน จะสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจ และระดับการทาํงานของ
พยาบาลที่ดี ข้ึนสอดคลองกับรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม (participative 
management) ซึ่งจะสงผลใหบคุลากรเกดิแรงจงูใจ มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสามารถเพิม่ผลผลิต 
และเกดิความพงึพอใจในงานมากขึน้ (พวงเพญ็  ชณุหปราณ, 2544: 9-15) ซึง่ในทางตรงกนัขามถาหาก
สัมพันธภาพไมดี หรือสภาพแวดลอมการทํางานในองคการไมดี จะทําใหระดับการทํางานของ
บุคลากรไมดีไปดวย (Grigsby, 1991: 82) สอดคลองกบังานวจิยัของ Bigoness (1978 cited in 
Muchinsky, 1997: 439) พบความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางานที่พบความไมเปนมิตร
ในระหวางเพื่อนรวมงาน ทาํใหเกดิความไมพงึพอใจในงาน อยางมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .05 (r = .350)  
ในการศกึษาของ นงพรรณ  พริิยานพุงศ (2529) ไดศกึษา พฤตกิรรมผูนาํของผูบริหารโรงพยาบาลชมุชน 
และความพงึพอใจในงานของพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ภาคเหนือ ประเทศไทย พบความ
สัมพันธ ระหวางพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญ  (r = 0.78, p < .05) ในการศึกษาของ อรทัย  นนทเภท (2542) ไดศกึษา
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลชมุชนภาคใตนัน้ พบวา สมัพนัธภาพของ
หัวหนาหอผูปวยที่มีลักษณะผูนําเชิงปฏิรูป ซึ่งเปนหัวหนาที่มีการสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
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พยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาล
ประจาํการอยางมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .01 (r = 0.33) สอดคลองกับการศึกษาของ เอียดศิริ  เรืองภักดี 
(2543) พบวาสมัพนัธภาพทีเ่กดิจากการสนบัสนนุจากผูบงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลอยางมนียัสาํคญั (p < .001) และการศกึษาของ รัตนาภรณ  กาญจนฤทธากรณ
(2544) พบวาภาวะผูนาํของหวัหนาหอผูปวยซึง่เปนหวัหนางานทีม่กีารสนบัสนนุสงเสรมิการปฏบิตังิาน
ของพยาบาลประจาํการ มคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงานอยางมนียัสาํคญั (p < .05) เชนกัน
และการศึกษาของ Graham (2001)  ยังพบอีกวาสัมพันธภาพในงานที่ดี จะสงผลใหพยาบาลที่
เพิ่งจบการศึกษามาใหมๆ  มคีวามพงึพอใจในงานเพิม่ข้ึน จะเหน็ไดวาสภาพแวดลอมในการทาํงาน
ในมติสัิมพนัภาพซึ่งประกอบไปดวย ความเกี่ยวของในงาน ความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และ
การสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย นั้นมีความสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงานอยางมนียั
สําคญั ดงันัน้ในการปฏบิตังิาน งานผูปวยในจําเปนตองมีการทํางานเปนทีม หัวหนาหอผูปวยจึงควร
ดูแลสนับสนุนสงเสริมพยาบาลประจําการใหเกิดความพึงพอใจในงานอยางสูงสุด โดยจัดให
พยาบาลประจําการใหมีความเกี่ยวของในงานอยางสูงสุด สนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน
สนับสนุนสงเสริมซ่ึงกันและกัน และหัวหนาหอผูปวยเอง ก็ควรสนับสนุนสงเสริมในการปฏิบัติงาน
ในดานตางๆ ของพยาบาลประจําการเชนกัน เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจในงาน 
ทําใหองคกรดําเนินการตางๆ ประสบผลความสําเร็จไดอยางมี ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

    2.5 มติคิวามกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง อยางมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิ (r = .644, p< .01 จากตารางที ่6) และเปนไปตามสมมตุฐิานการวจิยัขอที ่2.2 เนือ่งจาก
ในปจจบุนัพยาบาลประจําการไดรับการสงเสริม สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดง
ความคดิเหน็ มอิีสระในการใชความคดิสรางสรรค มสีวนรวมตดัสนิใจแกปญหารวมกนัหาแนวทาง
การพฒันางาน ดาํเนนิกจิกรรมการพฒันาตามแผนงาน และมกีารประเมนิผลงานรวมกนัตามความ
ตองการ ของพยาบาลประจาํการในระดับที่สงูขึ้น จะทําใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานที่ใชความ
สามารถทั้งหมด และไดทํางานอยางอิสระก็จะรูสึกวางานเปนสิ่งทาทายไดใชความรู และทกัษะให
เกดิประโยชนสูงสดุ (จนิตนา  ยนูพินัธุ, 2534) และเปนการสรางแรงจงูใจซึง่ทาํใหพยาบาลประจําการ
รูสึกตองการทํางานเกิดความพึงพอใจในงาน และยังเพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการสงูขึน้
(Mottaz, 1988) การสนบัสนนุความมอิีสระในการทาํงานของพยาบาล สัมพนัธกบัความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลชมุชน บรรยากาศในโรงพยาบาลชมุชนเปนบรรยากาศแบบเปดบคุลากร
สวนใหญทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลชุมชน เปนคนในพื้นที่ มีความใกลชิดสนิทสนม ทําใหเกดิ
ความไววางใจ ทาํใหผูบงัคบับญัชาใหอิสระในการปฏบิตังิานของบคุลากร ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน
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(2544: 131) ไดกลาวไววาความมอิีสระในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในการ
ทาํงานซึ่งจะสงผลทางบวกกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
นําไปสูความกาวหนาในหนาที่การงาน สงผลใหองคกรดําเนินการไดประสบผลความสําเร็จตาม
วตัถปุระสงคหรือเปาหมายขององคกร สอดคลองกบัผลการศึกษาวิจัยของ รัตนา  ลือวานิช (2539)
พบวาการไดรับอิสระ เปนตัวทํานายความพึงพอใจในงานได เพราะโดยปกติมนุษยยอมแสวงหา
และรักในความเปนอิสระเพราะทาํใหมสีทิธเิสรีภาพหลดุพนจากพนัธนาการ ทีท่าํใหรูสกึอดึอดั หรือการ
ขาดความเปนตวัของตวัเองสามารถปกครองตนเอง และควบคมุการกระทาํของตนเองไดอยางอสิระ
ทาํใหเกดิความรูสกึทางบวกและภาคภูมิใจในงาน ซึ่งจะเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจทําให
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และจากการศึกษา
ของ Laschinger and Wilson (1994 อางถึงใน นพพรพงศ  วองวิกการ, 2539: 29-39) ไดกลาว
ไววาการปฏิบัติงานการพยาบาลเปนการปฏิบัติอยางอิสระ ใชความรูความสามารถ ในการเลือกวิธี
ทีเ่หมาะสมชวยเหลอืผูปวยได ส่ิงเหลานีเ้ปนพลงัอาํนาจ (Power) ทีเ่กดิขึน้ในตวัพยาบาลเปนอาํนาจ
ในการประกอบวิชาชีพ มีความเปนอสิระในบทบาทอยางชดัเจน เปนการปฏบิตังิานในบทบาทอสิระ
สามารถสงผลใหพยาบาลประจาํการเพิม่ความพงึพอใจในงาน และยังพบวาสอดคลองกับ Schein
(1978 อางถึงใน บุษบา  ประสารอธิคม, 2543: 48) ซึ่งไดกลาวไววา  ความมีอิสระในงานมีความ
สัมพันธกับการพฒันาตนเอง และพฒันางาน ถามอิีสระในการทาํงานมาก จะเกดิความพงึพอใจในการ
ทาํงานมากขึน้ ความมากนอยที่พยาบาลประจําการมีอิสระในการตัดสินใจ หรือปฏิบัติการพยาบาล
ดวยตนเองและจาก ในผลการศึกษาของ Graham (2001) พบวา ความมีอิสระในงาน และความ
กดดันในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในทางบวก และทางลบ ตามลําดับเชนกัน
และในการศกึษาของ กริชแกว  แกวนาค (2541: 59-61) พบวา หวัหนางานทีใ่หอิสระและบรหิารแบบ
มสีวนรวมมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัสูงกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการโดยรวม
อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = 0.72) ซึ่งสอดคลองกับ ทฤษฎีรูปแบบการบริหารของ
Likert (1967 อางถงึใน กริชแกว  แกวนาค, 2541) สอดคลองกบัการศกึษาของ ชานานนัท  รอดงาม
(2542) ไดศกึษาแบบผูนาํของพยาบาลหวัหนาหอผูปวยทีม่ผีลตอความพงึพอใจในงานของพยาบาล
ประจาํการโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 2 พบวา แบบผูนาํของหวัหนาหอผูปวยแบบมีสวนรวม หรือ ลักษณะ
ความมอิีสระในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ ในสวนของการมุงมั่น
ในการทาํงานในความกาวหนาในหนาทีก่ารงานนัน้ สอดคลองกบัการศกึษาของ เอียดศริิ  เรืองภกัดี
(2543) ยงัพบวาสภาพแวดลอมในการทาํงาน หรือการวางแผนทีด่ ี มคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจ
ในงาน  ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถติ ิ(p < .001) สวนในดานความกดดนันัน้พบวาคาเฉลีย่อยูในชวงปานกลางคอนขางต่าํของมาตร
( x  = 2.45-3.14) โดยพบวาแรงกดดนัทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน ความเรงดวนของงาน
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ความเครียดที่ทําใหไมคอยมีเวลาผอนคลาย มีผลในความพึงพอใจในงาน ดงันัน้ผูบริหารทางการ
พยาบาลควรพิจารณาแกไขปญหาเพื่อลดความกดดันในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
สนบัสนนุสงเสริมใหไมพบแรงกดดนัในการปฏิบัติงาน เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจ
ในงาน จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดแลวขางตนจากผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมิติ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งมีการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน มกีารมุงมั่นในการ
ทํางาน และดานความกดดันหรือสภาพการทํางานที่เรงรีบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในงานมีความ
สัมพันธกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง
อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .644, p < .01)

    2.6 มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน มคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง อยางมี
นัยสาํคญัทางสถิติ (r = .595, p< .01 จากตารางที่ 6) และเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2.3
เนือ่งจากความชดัเจนของงานหรอืเปาหมายนโยบายในองคการนัน้จะสงผลใหผูรับปฏิบตัมิคีวามเขาใจ
ในงานทีป่ฏิบตั ิ ทาํใหสามารถปฏบิตังิานไดเปนรูปธรรม (Litwin and Burmeister, 1992 อางถงึใน
ประภารัตน  แบขุนทด, 2544: 62)        นั่นก็คือเกิดความพึงพอใจในงานจากความชัดเจนของงาน
 จากผลการศึกษานี้เมื่อพิจารณารายขอพบวา กฎ ระเบียบในการปฏิบัติงานในหอผูปวยทียังมี
ความไมชัดเจน สงผลใหเปนอุปสรรคของการปฏิบัติงานของพยาบาล ดังนั้น ผูบริหารจึงควรมีการ
ชี้แจงถึง กฎ ระเบียบ เปาหมาย ในการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน ใหมากขึ้น เพื่อทําใหเกิดการ
ปฏิบตังิานทีถ่กูตองและสงผลตอความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน สอดคลองกบั ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน
(2544: 127) โครงสรางของงาน หรือความชัดเจนของงานที่สามารถอธบิายชีแ้จงเปาหมายของงาน
รายละเอยีดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏบิตังิาน ทีม่โีครงสรางของงานที่ชัดเจน ยอมสะดวก
แกผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรได และยังสามารถปองกันมิใหเกิดการ
บิดพริ้วในการทํางานและยังสงผลใหการดําเนินการ สถานการณตางๆ ในการปฏบิตังิาน สามารถ
ควบคมุไดงายยิง่ขึน้ เมือ่พจิารณารายขอในดานสภาพแวดลอมทางกายภาพในมิตินี้พบวาคาเฉลี่ย
รายขอในเรื่องอุณหภูมิในหอผูปวยบางครั้งอากาศรอนเกินไปนั้น มีคาเฉลี่ยทีต่่าํมากเทากบั 1.95
( x = 1.95) จากคะแนนเตม็เทากบั 5 ดงันัน้ ผูบริหารทางการพยาบาลควรมกีารปรบัปรุงในดานสภาพ
แวดลอมภายในหอผูปวยใหมกีารระบายอากาศทีด่ ี มอุีณหภมูทิีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิานมากขึน้
เพื่อสนับสนุนใหเกิดการคงไวและการแลกเปลี่ยนระบบงานที่นําไปสูความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจาํการไดดยีิง่ขึน้สอดคลองกบั ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน (2542: 279-389) ทีก่ลาวไววา
สภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนปจจัยภายนอกทีส่งผลใหเกดิความพงึพอใจในงานโดยเฉพาะดาน
อุณหภมู ิ ถามกีารจดัและเปลีย่นแปลงใหเหมาะสม กจ็ะเปนสวนหนึง่ทีส่รางความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งมีสวนชวยในดานการเพิม่ผลผลิตทัง้ดานการเพิม่ผลผลิตทัง้ดานปริมาณ คณุภาพ และลด
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ความเบื่อหนายของงานไดวิธีหนึ่ง ทําใหองคกรดําเนินบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคไดดียิ่งขึ้น
ซึง่ Mackworth et al.  (1946 อางถงึใน สริิอร  วชิชาวธุ, 2544) ไดกลาวไววาระดบัอุณหภมูมิผีลตอ
ผลผลติ และความสบายกาย ของผูปฏิบตังิานซึง่ตองการใชความคดิอยางตอเนือ่ง นอกจากนีย้งัพบวา
บคุลากรปฏบิตังิานจะทาํงานผดิพลาดมากขึน้ ถาสภาพแวดลอมมอุีณภมูสูิงกวา 92 องศาฟาเรนไฮท
ในขณะที่ผลการวิจัยพบวาความตองการตามการตอบสนองเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
ระหวางการปฏบิตังิานทีก่าํลงัสบายนัน้อยูระหวาง 73–77 องศาฟาเรนไฮท และอากาศมีความชื้น
ประมาณ 25–50 % (Schultz, 1973 อางถงึใน สริิอร  วชิชาวธุ, 2544: 173) ดงันัน้ผูบริหารควรมกีาร
ดแูลสภาพแวดลอมทางกายภาพ ดานอุณหภูมิ ใหมีการตอบสนองทางรางกายที่เหมาะสม เพือ่ให
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะสงผลใหการบริการทางการพยาบาลมีผลผลิตเพิ่มข้ึนในงาน
ผูปวยใน นอกจากสภาพแวดลอมทางกายภาพในหอผูปวยแลว การควบคุมงานที่ดีกจ็ะมผีลตอ
ความพงึพอใจในงานเชนกนัสอดคลองกบัการศกึษาของ Misener et al.  (1996) ทีพ่บวาการควบคมุ
งานทีด่มีคีวามสมัพนัธในระดบัสูงอยางมนียัสาํคญักบัความพงึพอใจในงาน โดยคาเฉลีย่อยูในชวง
2.01–3.08 แตจากผลการวจิยัของผูวจิยัพบวาคาํถามรายขอ “กฎ และระเบยีบถกูนาํมาบงัคบัใชไดด”ี
มคีาเฉลีย่ 3.30 ( x  = 3.30) โดยมชีวงคะแนนต่าํสดุ (Min) เทากบั 1 และ คะแนนสงูสดุ (Max) เทากับ
5 จากคะแนนเต็มเทากับ 5 แสดงใหเห็นวา ในงานผูปวยในนั้นยังมีคาเฉลี่ยการควบคุมงานอยูใน
ชวงกลางของมาตร ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยควรมีการสนับสนุนและสงเสริมการควบคมุงานทีด่แีละ
เหมาะสมในหอผูปวยเพิม่ข้ึน กจ็ะชวยเพิม่ความพงึพอใจในงานใหกบัพยาบาลประจาํการไดดยีิ่งขึ้น
ในการนาํนวตักรรมมาใชในการเปลีย่นแปลงงานและแกปญหาในการทาํงานในหอผูปวย ก็ยังพบวา
มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดวยเชนกัน สอดคลองกับการศึกษาของ
Faye and Dianne (2002) ไดศกึษาความสมัพนัธของรปูแบบภาวะผูนาํของหวัหนางานกบัความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลประจาํการ จากพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลชมุชน จาํนวน 122 คนพบความ
สัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนผูนําที่มีการสนับสนุนการใชวิธีการ
แปลกใหม หรอืนวตักรรมใหม ในการแกปญหาในการปฏบิตัทิางการพยาบาล กบัความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลประจาํการ (r = .4010; p < .001) ดงัทีไ่ดกลาวมาขางตนอธบิายไดวา สภาพแวดลอม
ในการทํางานมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงานซึ่งประกอบดวย ความชดัเจนของงาน การ
ควบคมุงาน การนาํนวตักรรมมาใชในงาน และสภาพแวดลอมในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธทางบวก
อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง (r = .595, p< .01) ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการ
สนบัสนนุใหภายในหอผูปวย/งานผูปวยในมมีติกิารคงไว และการเปลีย่นแปลงระบบงานทีเ่หมาะสม
สนับสนุน และเอื้ออํานวยในการปฏิบัติงาน เพื่อใหพยาบาลประจาํการเกดิความพงึพอใจในงานเพือ่
ใหเกดิการคงอยู และการดาํเนนิงานทีบ่รรลเุปาหมายขององคกรไดอยางมปีระสิทธภิาพ และประสทิธผิล
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3.  ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงาน   ของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอนพบวา     ตัวแปรที่
สามารถรวมกันพยากรณ ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชุมชน ภาคกลาง ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p< .001)   คือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
มิติสัมพันธภาพ   และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน     โดยสามารถรวมกันอธิบาย
ความผันแปรของความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลางไดรอยละ 56 (R2 = .56 จากตารางที่ 7) ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา มิติความ
กาวหนาในหนาที่การงาน เปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการสงเสริมใหพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง มีความพึงพอใจในงาน เนื่องจากมีน้ําหนักในการ
พยากรณสูงสุด (Beta = .376 จากตารางที่ 8) จึงถือเปนปจจัยสําคัญที่องคการพยาบาลตองให
ความสนใจ และสงเสรมิใหเกดิความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ซึง่ไดแก (1) การสนบัสนนุความมอิีสระ
ในการทํางาน โดยหัวหนาหอผูปวยสนับสนุนสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีอิสระในการตัดสินใจ
แกปญหาดวยตนเองในการปฏิบัติงานภายใตขอบเขตการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล ในดานบริหาร บริการ และวิชาการ (2) การมุงมัน่ในการทาํงาน โดย
สนบัสนนุใหพยาบาลประจาํการงานผูปวยในทกุคนมกีารตระหนักถึงความสําเร็จของงาน โดยยึดหลัก
ในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพ และดาํเนินงานตามแผนงานที่กําหนดไว และ (3) ความกดดัน
ในการทํางาน โดยหัวหนาหอผูปวยดูแลระบบการทํางานใหมีสภาพการทํางานที่ควรเรงรีบไดอยาง
เหมาะสม ในงานวจิยัครัง้นีม้ติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงานเปนตวัแปรทีพ่ยากรณความพงึพอใจ
ในงานไดสอดคลองกับงานวิจัยของ จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) พบวา ความเปนอิสระเปนตัวแปร
หนึ่งที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานโดยอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจ
ในงานได (R2 = .689)

เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ มิติสัมพันธภาพ เขาไปในสมการ พบวา มิติความกาวหนาใน
หนาที่การงาน และมิติสัมพันธภาพ สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในงาน
พยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ไดรอยละ 52.3 (R2 = .523 จาก
ตารางที่ 7) โดยมิติสัมพันธภาพสามารถอธิบายความผันแปรไดเพิ่มข้ึนรอยละ 10.8  (R2 change
= .108 จากตารางที่ 7)  จึงควรมีการสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวย หรือ งานผูปวยใน   และผูบริหาร
ในโรงพยาบาลชมุชน ตระหนกัถงึและใหความสาํคญั สนบัสนนุในสัมพนัธภาพ ซึง่ไดแก (1) การมี
ความเกีย่วของในงาน โดยใหพยาบาลประจําการทุกคนไดมีสวนรวมในงาน รวมในการประชุม
เสนอความคิดเห็น หรือไดรวมปฏิบัติตางๆ ที่เกี่ยวของในงานในงานผูปวยในโดยไดรับดวยความ
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เสมอภาคเทาเทียมกัน ความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย
หรืองานผูปวยใน     (2) ความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน โดยใหพยาบาลประจําการไดมีการรับรู
ถึงความเปนมิตรและการใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในกลุมของผูรวมงาน (3) และการสนับสนุน
จากหัวหนาหอผูปวย โดยหัวหนาหอผูปวยใหการสนับสนุนพยาบาลประจําการใหกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน สนับสนุนยกยองชมเชยเมื่อพบวาพยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดดี เสนอการ
พิจารณาความดีความชอบพยาบาลประจําการผูใตบังคับบัญชาของตนใหไดรับอยางสม่ําเสมอ 
และอยางตอเนื่อง เมื่อมีโอกาส

เมือ่เพิม่ตวัแปรพยากรณตวัสดุทาย คอื มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน เขาไป
ในสมการพบวามิติความกาวหนาในหนาที่การงาน มิติสัมพันธภาพ และมิติการคงไวและการ
เปลี่ยนแปลงระบบงาน สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในงาน พยาบาล
ประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ไดรอยละ 56 (R2 = .560 จากตารางที ่7) โดย
สามารถอธบิายความผนัแปรไดเพิม่ข้ึนรอยละ 3.7  (R2 change = .037 จากตารางที ่7) จึงควรมีการ
สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวย/งานผูปวยใน และผูบริหารในโรงพยาบาลชุมชนตระหนักใหความ
สําคัญสนับสนุนในการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซึ่งไดแก (1) ความชัดเจนของงาน โดย
มีการชี้แจงกฎ ระเบียบ นโยบาย ตางๆ ในการปฏิบัติงาน ทั้งในหอผูปวย และการดําเนินการของ
โรงพยาบาล ใหพยาบาลประจาํการไดรับทราบ เขาใจ อยางทัว่ถงึ (2) การควบคมุงานโดยการนาํเอา
หลักการหรือแนวทางที่เหมาะสมในการนํามาใชควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (3) การนํานวัตกรรมมาใชในงาน โดยมีการสนับสนุน
การนํานวัตกรรม หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ และวิธีการที่แปลกใหมมาใชในหนวยงาน โดยมีการ
เนนทีว่ธิกีารหลากหลาย ทีท่าํใหการดาํเนนิงานในองคกร บรรลุเปาหมายหรอืวตัถปุระสงคไดอยางมี
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิล และ (4) สภาพแวดลอมทางกายภาพโดยการสนบัสนนุใหงานผูปวยใน
มกีารจดัสภาพ ในสภาพแวดลอมในการปฏบิตังิานในหอผูปวยใหม ีอุณหภมู ิแสงสวาง ส ีเสยีง กลิน่
หรือธรรมชาติตางๆ ที่อยูลอมรอบ หรือภายในหอผูปวย มีความเหมาะสมเอื้อหรือสนับสนุนสงเสริม
ในการปฏิบัติงาน
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ขอเสนอแนะทั่วไป
จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ โดยมีสาระสําคัญดังนี้
1.  จากผลการวจิยัพบวา ปจจยัสวนบคุคล ดานอาย ุสถานภาพสมรส  และระดบัการศกึษา

ไมมคีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน
ภาคกลาง ดังนั้นในการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการเพื่อ
ความคงอยูขององคกรนั้น หวัหนาหอผูปวยจึงควรมีความยุติธรรม ในการสนับสนุน สงเสริมใหกับ
บคุลากรทางการพยาบาลหรอืพยาบาลประจาํการใหไดรับการสนบัสนนุ และสงเสริมตางๆ เทาเทยีมกนั
ใหมสิีทธิเ์สมอภาคเทากนัภายในองคกร สาํหรบัในปจจยัดานระดบัการศกึษา เนือ่งจากในโรงพยาบาล
ชุมชนนั้น ยังมีผูจบการศึกษาระดับปริญญาโทเปนจํานวนนอย         เนื่องจากพยาบาลประจําการ
มีระดับการศึกษาปริญญาโทเพียงรอยละ 3       สวนระดับการศึกษาปริญญาตรีนั้นมีถึงรอยละ 97
จงึทาํใหผลการวิจัยมีขอจํากัดในการวิเคราะห  ความสัมพันธปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา
กับความพึงพอใจในงาน

2.  จากผลการวิจัยพบวา ความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตัวพยากรณ ความพึงพอใจ
ในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาล ชมุชน ภาคกลางเปนลาํดบัแรก แสดงใหเหน็
ไดวาการทีพ่ยาบาลประจาํการ ไดรับการสนบัสนนุความมอิีสระในการทาํงาน การมุงมัน่ในการทาํงาน
และการสนบัสนนุจงูใจใหโอกาสในการทาํงานจะสงผลใหพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชุมชน มีความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น ดังนั้น ผูบังคับบัญชา หัวหนาหอผูปวย และเพื่อนรวมงาน
ควรใหการชวยเหลือ สนับสนุนความมีอิสระในการทํางานในหอผูปวย การมุงมั่นในการทาํงาน
และการสนบัสนนุจงูใจใหโอกาสในการทาํงานใหเพิม่มากขึน้ เพือ่ใหพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน
ไดมีความพึงพอใจในงาน อันจะสงผลใหหนวยงาน หรืองานผูปวยใน และกลุมงานการพยาบาล
ประสบผลความสาํเรจ็ บรรลุผลตามเปาหมายขององคกรที่ตั้งไว

3.  จากผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่รวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง คือ ตัวแปรทุกมิติของสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดังนั้นหัวหนาหอผูปวย จึงควรตระหนักถึงการจัดสิ่งแวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการทํางาน
ของพยาบาลประจาํการ ซึง่ประกอบดวย การสนบัสนนุความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน การสงเสรมิ
ใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในหนวยงาน และ การจัดโครงสรางของหนวยงานใหมีความโปรงใสชัดเจน
มีการนํานวัตกรรมใหมๆ มาใช ตลอดจนการปรับปรุงสภาพแวดลอมทางกายภาพใหเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานของของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. จากผลการวจิยัพบวา ตวัแปรทีน่าํมาศกึษาครัง้นี ้คอื มติคิวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
มิติสัมพันธภาพ และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน สามารถรวมกันพยากรณความ
พงึพอใจในงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาล ชมุชน ภาคกลาง ไดรอยละ 56
(โดยวธิ ีStepwise) แสดงใหเหน็วามตีวัแปรอืน่ๆ อีก ทีค่วรนาํมาศกึษาเพิม่เตมิ เชน รูปแบบภาวะผูนาํ
ของหวัหนาหอผูปวย การสรางเสรมิพลงัอาํนาจ และ การปฏบิตังิานในบทบาทอสิระของพยาบาล
ประจําการ

2.  ควรมกีารศกึษาตัวแปรทีม่คีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลทีป่ฏิบตังิาน
ในหนวยงานอืน่ๆ   ภายในโรงพยาบาลชมุชน เชน  งานผูปวยนอก  งานหองคลอด   งานหองผาตดั
 และ บคุลากรทางการพยาบาลในกลุมงานพยาบาล เพือ่ทีจ่ะไดนาํผลการวจิยัมาพฒันาปรบัปรุงให
เกดิความพงึพอใจในงานอยางสงูสดุ ใหเกดิการคงอยู และมคีวามเสถยีรภาพของกลุมงานการพยาบาล
ในโรงพยาบาลชมุชน

3.  ควรมกีารศกึษาตัวแปรทีม่คีวามสมัพนัธกบัความพงึพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชพี
กบันโยบายโครงการหลกัประกนัสขุภาพถวนหนา 30 บาทรักษาทกุโรค, การบรกิารปฐมภมู ิเพือ่ทีจ่ะ
ชวยสนบัสนนุใหการดาํเนนิการนโยบาย และโครงการตางๆ ใหมแีนวทางทีถ่กูตองและประสบผล
ความสาํเรจ็ อยางมปีระสิทธภิาพ และมปีระสิทธผิล
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ และหนังสือขอความรวมมือ
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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คณะพยาบาลศาสตร   จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
อาคารวิทยกิตติ์ชั้น 12  ซอยจุฬาลงกรณ 64
 ถนนพญาไท   กรุงเทพฯ 10330

     25  มิถุนายน   2545

เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม

เนื่องดวยดิฉัน นางสาวปทมาภรณ  สรรพรชัยพงษ         นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง   “ความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบคุคล     สภาพแวดลอมในการทํางาน กับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง”
ซึ่งการวิจัยนี้    เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต       สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามการวิจัย
คร้ังนี้ตามความเปนจริง   ทั้งนี้เพื่อผลการวิจัยจะสามารถนําไปใช    ในการปรับปรุงการบริหาร
การพยาบาล และการบริการพยาบาลไดตอไป  คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ
นอกจากการนําเสนอขอมูลในลักษณะของภาพรวมเทานั้น    จึงไมกอใหเกิดผลกระทบตอทาน
แตประการใด

ดฉัินหวงัเปนอยางยิง่วา จะไดรับความรวมมอืจากทานเปนอยางด ี ในการตอบแบบสอบถาม
คร้ังนี้ และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

  ขอแสดงความนับถือ

              นางสาวปทมาภรณ  สรรพรชัยพงษ
นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล

     คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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           เลขที่แบบสอบถาม ��-  ���

คําชี้แจง
1. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ชุด คือ

  ชุดที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ มีขอคําถามจํานวน  3 ขอ
ชุดที่  2 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน      มีขอคําถามจํานวน 42 ขอ
ชุดที่  3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน      มีขอคําถามจํานวน 39 ขอ

2.  โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละชุด

3. ขอความกรุณาตอบขอคําถามทุกขอ และทุกชุดทั้งนี้เพราะคําตอบของทุกขอคําถาม
 มีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูล และการวิเคราะหผลการวิจัย

4.  ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับ และใชเพื่อการศึกษาเทานั้น ไมกอใหเกิดผลกระทบใดๆ
     ตอการปฏิบัติงานของทาน

ขอขอบพระคุณทาน  ที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคะ

นางสาวปทมาภรณ  สรรพรชัยพงษ
                              นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล

คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

                                                           แบบสอบถาม
เร่ือง

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางาน
กับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน

โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
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ชุดที่  1
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชอง  �  ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  และหรือเติม
ขอความลงในชองวางที่เวนไว

1. ปจจุบันทานอายุ ………. ป (บริบูรณ)

�  25 ป หรือตํ่ากวา
�  26 – 30 ป
�  31 – 35 ป
�  36 – 40 ป
�  41 ปขึ้นไป

2. สถานภาพสมรส

�  โสด
�  คู
�  หมาย / หยา / แยก

3. วุฒิการศึกษาทางการพยาบาลขั้นสูงสุด

�  ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี
�  ปริญญาโท   สาขา (โปรดระบุ) ……………………
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ชุดที่  2
แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง
แบบสอบถามตอไปนีเ้ปนขอความบรรยายสภาพแวดลอมในการปฏบิตังิานของทาน คาํตอบในแบบสอบถาม
ไมไดประเมนิความถกูหรอืผดิ ของสภาพแวดลอมในการทาํงาน แตเปนการศกึษาถงึสภาพแวดลอม
ในการทาํงานของทานเทานัน้ ซึง่คาํตอบในแบบสอบถามจะไมมผีลใดๆ ตอทาน เนือ่งจากจะวเิคราะห
ในภาพรวม  ขอใหทานไดโปรดพจิารณาตามความเปนจรงิวาสภาพแวดลอมในการทาํงาน
ในความเปนจริงที่ทานปฏิบัติงานอยูนั้น ตรงกับลักษณะความรูสึกของทานในระดับใด
มากที่สุด แลวทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน
ตามสภาพความเปนจรงิ ในการปฏบิติังานในปจจบุนัของทาน โดยพจิารณาตามเกณฑ ดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ
เห็นดวย   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเหน็ดวยหรอืไมเหน็ดวยกบั
 ขอความนัน้
ไมเห็นดวย หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ

ชุดที่  2  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน

ระดับความรูสึก

ขอคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็นดวย
อยางยิ่ง

1.  บุคลากรทางการพยาบาลมีความเอาใจใสซึ่งกันและกัน
2.  หัวหนาหอผูปวยมักพูดใหลูกนองมีกําลังใจในการทํางาน
3.  บุคลากรทางการพยาบาลไดรับการสงเสริมใหตัดสินใจ
      ดวยตนเอง
5.  บคุลากรทางการพยาบาลปฏบิตังิานไดทนัตามกาํหนดเวลา
6.  ในการปฏิบัติงานในหอผูปวยของทาน
     จะพบความตึงเครียดเสมอๆ
7.  การดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปโดยมีการวางแผนที่ดี
8.  ในหอผูปวยบางครั้งอากาศรอนเกินไป
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ระดับความรูสึก

ขอคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็นดวย
อยางยิ่ง

9.  บุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานใหหมดเวลาไปวันๆ
10.  บคุลากรทางการพยาบาลไมคอยมกีจิกรรมสังสรรครวมกนั
      นอกเวลางาน
11.  หวัหนาหอผูปวยจะชมเชยผูทีป่ฏิบตังิานดี
12.  งานทุกอยางในหอผูปวยดูจะเรงดวน
13.  กฎและระเบียบในการปฏิบัติงานในหอผูปวยมีความ
      ไมชัดเจน และคลุมเครือ
14.  มีการทดลองนําความคิดแปลก ๆ ใหมๆ มาใช
       ในการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลใหกับผูปวยอยู
15.  แสงสวางในหอผูปวยเหมาะสมดีมาก
16.  บุคลากรทางการพยาบาลสวนใหญมีความภาคภูมิใจ
       ในองคกรของตน
17.  บุคลากรทางการพยาบาลสามารถแสดงความรูสึก
       อยางตรงไปตรงมาได
18.  หัวหนาหอผูปวยไมเปดโอกาสใหบุคลากร
       ทางการพยาบาลวิพากษวิจารณหัวหนาหอผูปวย
19.  หวัหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรทางการพยาบาล
       ตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้น
20.  บุคลากรทางการพยาบาลไมคอยมีเวลาผอนคลาย
       ในระหวางการปฏิบัติงาน
21.  มกีารอธบิายรายละเอยีดเกีย่วกบังานทีบ่คุลากร
        ทางการพยาบาลไดรับมอบหมายใหฟงอยางทัว่ถงึ
22.  กฎและระเบียบถูกนํามาบังคับใชไดดี
23.  ในหอผูปวยของทานไมใหความสาํคญัในการเปลีย่นแปลง
       หรือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน
24.  พื้นที่ในหอผูปวยคอนขางคับแคบ
25.  บคุลากรทางการพยาบาลรบัประทานอาหารรวมกนับอยๆ
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ระดับความรูสึก

ขอคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็นดวย
อยางยิ่ง

26.  หัวหนาหอผูปวยมักใหความสําคัญกับขอเสนอ
       ของบุคลากรทางการพยาบาลอยางเต็มที่
27.  บคุลากรทางการพยาบาลสวนใหญดเูหมอืนวาจะปฏบิตังิาน
       ไมคอยมีประสิทธิภาพ
28.  การปฏบิตังิานในหอผูปวยของทานไมเปนงานทีห่นกัเกนิไป
29.  บางครั้งบุคลากรทางการพยาบาลยังสับสนในบทบาท
       ของตนวาสามารถปฏิบัติอะไรไดบาง
30.  บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยสวนใหญ
       จะใชวิธีการปฏิบัติงานแบบเดิมๆ
31.  การจดัหอผูปวยคอนขางทนัสมยั สอดคลอง
        กบัการปฏบิตังิาน
32.  บุคลากรทางการพยาบาลสามารถปรึกษาปญหาสวนตัว
       กับเพื่อนรวมงานไดอยูเสมอ
33.  หวัหนาหอผูปวยมกัวพิากษวจิารณบคุลากรทางการพยาบาล
       ในเร่ืองเล็กๆ นอยๆ
34.  การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานไมมีแรงกดดัน
       ทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน
35.  บุคลากรทางการพยาบาลไดรับทราบเกี่ยวกับสวัสดิการ
       ของตนอยางละเอียดและชัดเจน
36.  ในหอผูปวยยังไมมีการสนับสนุนใหนําเทคโนโลยีใหมๆ
       สําหรับใชในการปฏิบัติงาน
37.  สีสันและการตกแตงในหอผูปวยทําใหดูอบอุน
       และนาปฏิบัติทางการพยาบาล
38.  บุคลากรทางการพยาบาลมักกอปญหาโดยการ
       พูดนินทาผูอ่ืน
39.  บุคลากรทางการพยาบาลปรึกษาปญหาสวนตัว
       กับหัวหนาหอผูปวยได
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ระดับความรูสึก

ขอคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็นดวย
อยางยิ่ง

40.  เฟอรนิเจอรที่ใชอยูในหอผูปวยดูเหมาะสม
       ในการปฏิบัติงานดี
41.  หัวหนาหอผูปวยยืนหยัดในเรื่องการทํางานเพื่อลูกนอง
       ของตนอยางเต็มที่
42.  อากาศภายในหอผูปวยมีการถายเทไดสะดวกดี
คําแนะนําเพิ่มเติม…………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………..……………………………
UUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUUU
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ชุดที่  3
แบบสอบถามความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง
แบบสอบถามตอไปนีเ้ปนขอความบรรยายเกีย่วกบัความรูสกึทีม่คีวามพงึพอใจในงานของทาน 

คาํตอบในแบบสอบถามไมไดประเมนิความถกู หรือ ผดิ      แตเปนการศกึษาถงึระดับความพงึพอใจ
ในงานของทานเทานัน้ซึง่คาํตอบในแบบสอบถามจะไมมผีลใด  ๆตอทาน  เนือ่งจากจะวเิคราะหในภาพรวม

ขอใหทานไดโปรดพจิารณาตามความเปนจรงิวา   ทานมคีวามพงึพอใจในงานมากนอย

เพยีงใด โดยทาํเครือ่งหมายวงกลม  Ο  ลอมรอบตวัเลขทีต่รงกบั ระดับความรูสกึของทานทีต่รงกบั
ความเปนจรงิในการปฏบิติังานของทานในปจจบุนัมากทีส่ดุ โดยพจิารณาตามเกณฑดังนี้

1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
2 หมายถึง ไมเห็นดวย
3 หมายถึง คอนขางไมเห็นดวย
4 หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได
5 หมายถึง คอนขางเห็นดวย
6 หมายถึง เห็นดวย
7 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง

ชุดที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
ระดับความรูสึก

ขอคําถาม ไมเห็นดวย                                        เห็นดวย
1…..2.…3….4.….5..…6..…7

อยางยิ่ง                                             อยางยิ่ง

1.  ทานพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน 1 2 3 4 5 6 7
2.  ทานคดิวาสงัคมไมใหความสําคัญกับวิชาชีพพยาบาล 1 2 3 4 5 6 7
3.  บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยของทาน
     ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 1 2 3 4 5 6 7
4.  ทานตองทํางานธุรการ และงานเอกสาร มากกวาการปฏิบัติ
     กิจกรรมการพยาบาลใหกับผูปวย ในหอผูปวยนี้ 1 2 3 4 5 6 7
5.  ทานคิดวาทีมสหสาขาวิชาชีพ (แพทย เภสัชกร โภชนากร
     และนักกายภาพบําบัด ฯลฯ) ใหความรวมมือ
     กับพยาบาลประจําการในหอผูปวยของทานเปนอยางดี 1 2 3 4 5 6 7
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ระดับความรูสึก
ขอคําถาม ไมเห็นดวย                                        เห็นดวย

1…..2.…3….4.….5..…6..…7
อยางยิ่ง                                             อยางยิ่ง

7.  นอกจากทานแลว ทานรูสึกวาบุคลากรทางการพยาบาล
     ที่โรงพยาบาลนี้ ไมพอใจคาตอบแทนที่ตนไดรับ 1 2 3 4 5 6 7
8.  ทานคิดวาคงอีกนานกวาที่วิชาชีพพยาบาลจะเปนที่ยอมรับ
     ของบุคคลทั่วไป 1 2 3 4 5 6 7
9.  ในหอผูปวยของทานบุคลากรใหม (สหสาขาวิชาชีพ)
       จะไดรับความชวยเหลือ และการตอนรับอยางเปนกันเอง
       จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูเดิม 1 2 3 4 5 6 7
10.  ทานคิดวาทานจะปฏิบัติงานไดดีกวานี้
      ถาไมตองมีงานมากมายใหทําอยูตลอดเวลา 1 2 3 4 5 6 7
11.  แนวทางการบริหารโรงพยาบาลไมสอดคลองกับ แนวทาง
       การแกปญหาประจําวัน ในการใหบริการทางการพยาบาล 1 2 3 4 5 6 7
12.  ทานรูสึกวาทานไดมีสวนรวมในการวางแผน การดูแลผูปวย
       แตละรายของทาน 1 2 3 4 5 6 7
13.  (ถาพูดถึงความคาดหวังตอภาระงาน) บุคลากร
       ทางการพยาบาลที่โรงพยาบาลนี้  ไดรับคาตอบแทน
       ที่สมเหตุสมผลกับงานที่ทํา 1 2 3 4 5 6 7
14.  ทานคิดวาในหอผูปวยของทานมีทีมการทํางานที่ดี
       และมีประสิทธิภาพ 1 2 3 4 5 6 7
15.  ทานมีหนาที่รับผิดชอบมากแตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ 1 2 3 4 5 6 7
16.  บุคลากรทางการพยาบาลมีโอกาสในการกาวหนา
       ในงานนอยมาก 1 2 3 4 5 6 7
17.  บุคลากรทางการพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ
       ในหอผูปวยของทาน ทํางานกันเปนทีมไดอยางดี 1 2 3 4 5 6 7
18.  ในการปฏิบัติงานของทาน  ทานมีอํานาจในการตัดสินใจ
       ในงานนอยมาก 1 2 3 4 5 6 7
19.  ทานพอใจกับทุกกิจกรรมที่ตองปฏิบัติในวิชาชีพพยาบาล
       ของทาน 1 2 3 4 5 6 7
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ระดับความรูสึก
ขอคําถาม ไมเห็นดวย                                        เห็นดวย

1…..2.…3….4.….5..…6..…7
อยางยิ่ง                                             อยางยิ่ง

20.  ทีมสหสาขาวิชาชีพในหอผูปวยของทานไมมีความเปนมิตร
       ซึ่งกันและกัน 1 2 3 4 5 6 7
21.  ทานมีเวลาและโอกาสมาก ที่จะปรึกษาปญหา
       การดูแลผูปวย กับบุคลากรทางการพยาบาลอื่นๆ 1 2 3 4 5 6 7
22.  ทานมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ
       เกี่ยวกับการบริหารงานในหอผูปวย 1 2 3 4 5 6 7
23.  ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่กําหนดไว 1 2 3 4 5 6 7
24.  เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานทานไดรับมอบหมายงาน
       ที่ไมมีความสําคัญเลย 1 2 3 4 5 6 7
25.  ในหอผูปวยของทานทีมสหสาขาวิชาชีพจะไมให
        ความเปนกันเองกับบุคลากรในระดับที่ต่ํากวา 1 2 3 4 5 6 7
26.  ทานมีเวลาเพียงพอในการดูแลผูปวยโดยตรง 1 2 3 4 5 6 7
27.  บางครั้งทานคับของใจเนื่องจากตองปฏิบัติงานทุกอยาง
       ตามแผนที่ผูอ่ืนวางไว 1 2 3 4 5 6 7
28.  บางครั้งทานตองทําสิ่งที่ขัดกับส่ิงที่ทานคิดวาเหมาะสม
      สําหรับวิชาชีพพยาบาล 1 2 3 4 5 6 7
29.  ถาเทียบกับโรงพยาบาลอื่นเทาที่ไดรับฟงมา ทานคิดวา
       คาตอบแทนที่ไดรับจากโรงพยาบาลนี้ยุติธรรมแลว 1 2 3 4 5 6 7
30.  การตัดสินใจของผูบริหารโรงพยาบาลนี้ กาวกาย
       กิจกรรมการดูแลผูปวยมากเกินไป 1 2 3 4 5 6 7
31.  ทานภูมิใจที่มีโอกาสพูดคุยกับผูอ่ืน
       เกี่ยวกับงานปฏิบัติทางการพยาบาลของทาน 1 2 3 4 5 6 7
32.  แพทยที่นี่ยอมรับในทักษะและความรู ในการปฏิบัติงาน
      ของพยาบาลประจําการ 1 2 3 4 5 6 7
33.  ทานจะดูแลผูปวยไดดีกวานี้ ถามีเวลาใหกับผูปวย
      แตละคนมากกวานี้ 1 2 3 4 5 6 7
34.  ทานคิดวาแพทยเขาใจและรูสึกชื่นชม
       งานที่พยาบาลประจําการปฏิบัติในหอผูปวย 1 2 3 4 5 6 7
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ระดับความรูสึก
ขอคําถาม ไมเห็นดวย                                        เห็นดวย

1…..2.…3….4.….5..…6..…7
อยางยิ่ง                                             อยางยิ่ง

35.  ถาทานไดตัดสินใจใหมอีกครั้ง ทานจะยังคงเลือก
      เปนพยาบาลอยูดี 1 2 3 4 5 6 7
36.  แพทยในโรงพยาบาลนี้สวนใหญไมใหความไววางใจ
       ในการดูแลผูปวย ของพยาบาลประจําการ 1 2 3 4 5 6 7
37.  ทานมสีทิธิม์เีสยีงในการวางนโยบาย และกระบวนการทาํงาน
       ที่ทานตองการในโรงพยาบาลนี้ 1 2 3 4 5 6 7
38.  ผูบริหารในกลุมงานการพยาบาลรับฟงขอเสนอแนะ
       แนวทางการแกปญหาในหนวยงานจากทาน 1 2 3 4 5 6 7
39. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนุนใหทานมีอิสระ
       ที่จะตัดสินใจเรื่องสําคัญๆ  อยางที่ทานเห็นวา
       เหมาะสมในงาน 1 2 3 4 5 6 7
คําแนะนําเพิ่มเติม…………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………..……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..
7…………………………………………………………………………………………………7
♥♥เมือ่ทานตอบแบบสอบถามครบทกุขอแลว กรุณาพบัแบบสอบถามบรรจลุงในซอง และผนกึซอง
ปดใหเรียบรอยกอนสงกลบัคืนหวัหนางานของทาน เพือ่เปนการพทิกัษสิทธิข์องตวัทานเองนะคะ♥♥
☺☺ขอขอบพระคุณเปนอยางสงูในความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดียิง่คะ☺☺
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ภาคผนวก ค

สถิติที่ใชในการวิจัย
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สถิติที่ใชในการวิจัย

สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้
1. สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach ‘s alpha coefficient)  (ประคอง

กรรณสูต, 2542: 46)  โดยมีสูตรดังนี้
สูตรสัมประสิทธิ์  ∝   คือ   ∝   =      k        (1  – ∑  Si

2)
                                                                       k -  1            SX

2

เมื่อ  ∝ =  สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม
k  =   จํานวนขอแบบสอบถาม
Si

2  =   ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
SX

2  =  ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด

2.  คาเฉลี่ย (Mean)  มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 35)

                                          x    =     ∑X
 N

เมื่อ  x =  คาเฉลี่ย  หรือมัชฌิมเลขคณิต
∑X   =   ผลรวมทั้งหมดของขอมูล
N  =   จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยางทั้งหมด

 3.  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard devolution : S.D.) มสีตูรดงันี ้ (ชศูรี  วงศรัตนะ,
2541: 65)

S.D.   =  N∑X2  -  (∑X)2

                  N (N - 1)

เมื่อ S.D.   = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
∑X   =  ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว
∑X2 = ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง
N       =   จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง
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4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 314)

  r xy   =          N  ∑XY - ∑X∑Y
[N ∑X2 -   (∑X 2)]  [N ∑Y2 – ( ∑Y2)]

เมื่อ  rxy   =  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
∑X   =   ผลรวมของคะแนนชุด X
∑Y   =   ผลรวมของคะแนนชุด  Y
∑XY =  ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y
∑X2    =    ผลรวมของคะแนน X  แตละตัวยกกําลังสอง
∑Y2    =    ผลรวมของคะแนน Y  แตละตัวยกกําลังสอง

                           N =   จํานวนคนในกลุมตัวอยาง

5.  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    โดยการทดสอบคาที (t-test)
มีสูตรดังนี้   (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 317)

t    =    r  n - 2        (df = n - 2)
  1 – r2

เมื่อ        t    =    คาที
r  =    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
n  =    จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
df  =   ชั้นแหงความเปนอิสระ (degree of freedom)
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6.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   มีลําดับข้ันตอน
ในการคํานวณโดยใชสูตรดังนี้

1.  คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ  กับตัวแปร
พยากรณและตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ   โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
มีสูตรดังนี้

   N  ∑XY - ∑X∑Y
r x  y=

[N ∑X2 -   (∑X 2)]  [N ∑Y2 – ( ∑Y2)]

เมื่อ .r   =   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร X และ Y
x   =   คะแนนของตัวแปรที่  1
y    =    คะแนนของตัวแปรที่  2
N   =   จํานวนกลุมตัวอยาง

2.  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   โดยการทดสอบคาที
(t-test)  มีสูตรดังนี้

r  n - 2       (df = n - 2)
t   =

  1 - r2

เมื่อ  t   คือ   คาคงที่
r   คือ   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
n     คือ   จํานวนกลุมตัวอยาง
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3.  หากลุมตัวพยากรณที่สามารถพยากรณไดดีที่สุด  โดยวิธีวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นๆ   โดยใชสูตรดังนี้

3.1 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (  R )   ระหวางตัวแปรพยากรณ
กับตัวแปรเกณฑ  โดยใชสูตรดังนี้ (Kerlinger and Pedhazur, 1973)

SSreg

R  =
                  SSt

เมื่อ   R  คือ   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
SSreg คือ ความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑที่สามารถอธิบายได

ดวยตัวแปรพยากรณ
SSt คือ ความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปรเกณฑ
3.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสมพันธพหุคูณ  ที่

คํานวณโดยใชสูตร (Kerlinger and Pedhazur, 1973)

R2 (N – k – 1)
F   =

    (1 – R2) k

เมื่อ  F   คือ  คาสถิติสัดสวนเอฟ
R2     คือ     สัมประสิทธิ์การพยากรณ
N   คือ   ตัวอยางประชากร
k   คือ  จํานวนตัวแปรพยากรณ

3.3   ทดสอบคา F   เพื่อทดสอบวาเมื่อเพิ่มตัวพยากรณแลวจะทําใหคา
R2    เพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม   โดยใชการทดสอบคา F ดังนี้

R2  Y.12….k1 – R2  Y.12…..k2) / (k1 – k2)
F   =

        (1 – R2  Y.12….k1) / (N – k1 – 1)
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เมื่อ  F     คือ   คาสถิติเอฟ
R2  Y.12   คือ   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่มีตัวพยากรณ

                                     K1           คือ     จํานวนตัวทํานายที่มีคามากกวา

3.4    หาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ
(Kerlinger and Pedhazur, 1973)

Sy
bi   =   Bi.

Si
เมื่อ  bi  คือ   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ

Bi คือ  beta weight  ของตัวแปร I
Sy คือ   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรเกณฑ
Si คือ   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ

3.5   ทดสอบคา t  เพื่อทดสอบคา b  ของตัวพยากรณแตละตัวจะสงผล
ตอตัวแปรเกณฑหรือไม (Kerlinger and Pedhazur, 1973)

bi ,  df  =  N – k – 1
t   =

S.E.bi

เมื่อ    t   คือ   คาสถิติทดสอบที
bi  คือ   สัมประสิทธิ์การถดถอย  หรือคาน้ําหนักของตัวพยากรณ
S.E.bi    คือ  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ bi  (Standard Error)

3.6 หาคาคงที่ของสมการการพยากรณ (Kerlinger and Pedhazur,
1973)

    k
a  =    Y – (∑bi Xi)

                      i = 1
เมื่อ   Y  คือ   คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ

X คือ   คาเฉลี่ยของตัวพยากรณที่  i  ถึง  k
Bi  คือ  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูป

คะแนนดิบตัวที่  i  ถึง  k



149

3.7  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
Y     =   a+b1x1+b2x2+….bk xk

เมื่อ  Y              คือ     คะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
             ในรูปคะแนนดิบ
                   b1 b2…bki      คือ     สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณแตละตัวใน

               รูปคะแนนดิบ
                  x1 x2…xk         คือ     คะแนนดิบของตัวแปรพยากรณแตละตัว
                  a                       คือ     คาคงที่

3.8   สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน
Z  =  B1 Z1 + B2  Z2+….Bk  Zk

          เมื่อ  Z             คือ     คะแนนสมการพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ
          B1 B 2…Bk    คือ     สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณแตละตัวในรูปคะแนนมาตรฐาน
          Z1 Z2 …Zk     คือ      คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณแตละตัว
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รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูล
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ภาคผนวก ง

รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูล

1. การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาตํ่าสุด ความเบ ความโดง
ของความพึงพอใจในงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ
งานผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคกลาง จําแนกตามรายดาน และโดยรวม

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุด ความเบ และความโดง   ของ
     ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ รายดาน และโดยรวม (คะแนนเต็ม = 7)

ความพึงพอใจในงาน           X S.D. Min Max Skewness Kurtosis

การปฏิสัมพันธในหนวยงาน 4.56 .70 1.60 6.30 -.686 1.633
ดานความเปนอิสระ 4.54 .80 2.13 6.50 -.102 .108
สถานภาพของวิชาชีพ 4.30 .96 1.60 6.80 .135 .080
ดานคาตอบแทน 3.96 1.40 1.00 7.00 -.114 -.452
นโยบายองคการ 3.89 1.05 1.00 6.83 -.052 .052
ลักษณะงาน 3.80 .92 1.33 6.00 -.205 -.157

รวม 4.31 .69 1.97 6.08 -.326 .786

จากตารางที่ 9 พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวม  มคีาเฉลีย่
เทากบั 4.31   สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .69  โดยมกีารแจกแจงของขอมลูความพึงพอใจในงาน
มลีกัษณะเบซาย (Sk = -.326) และมคีวามโดงโคงสงู (Ku = .786) แสดงวาคาเฉลีย่ของความพงึพอใจ
ในงานโดยรวม คอนไปทางมากกวาคาเฉลีย่ของกลุมและคะแนนคอนขางเกาะกลุมกนั เมื่อพิจารณา
รายดานพบวา

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน มีคาเฉลีย่
สงูสดุเทากบั 4.56 สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากบั .70 การแจกแจงของขอมลูมลัีกษณะเบซาย (Sk =
-.686) และมีความโดงโคงสูง (Ku = 1.633) แสดงวาคาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน คอนไปทางมากกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนน
คอนขางเกาะกลุมกันมาก
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ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานความเปนอิสระ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .80 การแจกแจงของขอมลูมลีกัษณะเบซาย (Sk = -.102) และมี
ความโดงโคงสูง (Ku = .108) แสดงวาคาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ดาน
คาตอบแทน คอนไปทางมากกวาคาเฉลีย่ของกลุมและคะแนนคอนขางเกาะกลุมกัน

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานสถานภาพของวิชาชีพ มีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากับ 4.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .96 การแจกแจงของขอมลูมลีกัษณะเบขวา (Sk =
.135)  และมีความโดงโคงสูง (Ku = .080) แสดงวาคาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการดานสถานภาพของวิชาชีพ สวนใหญเขาใกลคาเฉลีย่ของกลุมและคะแนนคอนขาง
กระจาย

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานคาตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ3.96
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั 1.40       การแจกแจงของขอมลูมลัีกษณะเบซาย (Sk = -.114) และมี
ความโดงโคงต่ํา (Ku = -.452) แสดงวาคาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ดาน
คาตอบแทน คอนไปทางนอยกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางเกาะกลุมกัน

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานนโยบายองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.89 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.05 การแจกแจงของขอมลูมลีกัษณะเบซาย (Sk = -.052)และ
มีความโดงโคงสูง (Ku = .052) แสดงวาคาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ดาน
นโยบายองคการ คอนไปทางมากกวาคาเฉลีย่ของกลุมและคะแนนคอนขางกระจาย

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .92 การแจกแจงของขอมลูมลีกัษณะเบซาย (Sk = -.205) และมี
ความโดงโคงต่ํา (Ku = -.157) แสดงวาคาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ดาน
ลักษณะงาน   คอนไปทางนอยกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางเกาะกลุมกัน
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุด ความเบ และความโดงของ
      สภาพแวดลอมในการทํางาน  รายดาน และโดยรวม (คะแนนเต็ม = 5)

สภาพแวดลอมในการทํางาน      X S.D. Min Max Skewness Kurtosis

มิติสัมพันธภาพ 3.44 .51 1.87 4.73 -.187 -.122
มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.22 .51 1.89 4.89 .061 .277
มิติการคงไว และ
     การเปลี่ยนแปลงระบบงาน

3.21 .47 2.00 4.28 -.001 -.405

รวม 3.30 .41 2.12 4.43 .115 -.108

สภาพแวดลอมในการทํางาน    โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากบั .41 การแจกแจงของขอมลูมลัีกษณะเบขวา (Sk = .115) และมีความโดงโคงต่ํา (Ku =-.108)
แสดงวาคาเฉลีย่สภาพแวดลอมในการทํางาน ของพยาบาลประจําการโดยรวม คอนไปทางนอย
กวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางกระจาย

สภาพแวดลอมในการทํางานมิติสัมพันธภาพ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.44 สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน เทากบั .51 การแจกแจงของขอมลูมลีกัษณะเบซาย (Sk = -.187) และมีความโดงโคงต่ํา
(Ku = -.122) แสดงวาคาเฉลีย่สภาพแวดลอมในการทํางานมิติสัมพันธภาพ คอนไปทางนอยกวาคา
เฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางกระจาย

สภาพแวดลอมในการทํางานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .51 การแจกแจงของขอมลูมลีกัษณะเบขวา (Sk = .061) และมคีวาม
โดงโคงสงู (Ku = .277) แสดงวาคาเฉลีย่สภาพแวดลอมในการทาํงานของพยาบาลประจาํการมิติ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน คอนไปทางมากกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางเกาะ
กลุมกัน

สภาพแวดลอมในการทํางานมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด
เทากับ 3.21  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .47        การแจกแจงของขอมลูมลัีกษณะเบซาย (Sk =
-.001) และมคีวามโดงโคงต่าํ (Ku = -.405) แสดงวาคาเฉลีย่ สภาพแวดลอมในการทาํงานมติกิารคงไว
และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน           คอนไปทางนอยกวาคาเฉลีย่ของกลุม  และคะแนนคอนขาง
เกาะกลุมกัน
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2. การวเิคราะหคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของความพงึพอใจในงาน
      และสภาพแวดลอมในการทาํงาน ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน
     ภาคกลาง จําแนกตามรายขอ

ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงาน
     ดานคาตอบแทน ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน
     ภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 7)

คาตอบแทน     X S.D. Min Max

1. ถาเทียบกับโรงพยาบาลอื่นเทาที่ไดรับฟงมาทานคิดวา
คาตอบแทนที่ไดรับจากโรงพยาบาลนี้ยุติธรรมแลว

4.32 1.70 1 7

2. (ถาพูดถึงความคาดหวังตอภาระงาน) บุคลากร
ทางการพยาบาลที่โรงพยาบาลนี้ไดรับคาตอบแทน

       ที่สมเหตุสมผลกับงานที่ทํา

3.97 1.78 1 7

3.    ทานพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน 3.96 1.81 1 7
4. นอกจากทานแลว ทานรูสึกวาบุคลากรทางการพยาบาล

ที่โรงพยาบาลนี้ไมพอใจคาตอบแทนที่ตนไดรับ*
3.58 1.73 1 7

รวม 3.96 1.40 1 7
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ
                   งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ดานความเปนอิสระ จําแนกตามรายขอ
                   (คะแนนเต็ม = 7)

ความเปนอิสระ   X S.D. Min Max

5.   ทานรูสึกวาทานไดมีสวนรวมในการวางแผนการดูแลผูปวย
       แตละรายของทาน

5.42 1.13 2 7

6.   ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่กําหนดไว 5.33 1.18 1 7
7. ทานรูสึกวาหวัหนาหอผูปวยนเิทศการปฏบิตังิานของทาน
       อยางใกลชิดมากเกินความจําเปน*

5.23 1.18 1 7

8. ในการปฏิบัติงานของทาน ทานมีอํานาจในการตัดสินใจ
        ในงานนอยมาก*

4.68 1.43 1 7

9. หัวหนาหอผูปวยของสนับสนุนใหทานมีอิสระที่จะตัดสินใจ
เรื่องสําคัญๆ อยางที่ทานเหน็วาเหมาะสมในงาน

4.44 1.40 1 7

10. บางครั้งทานคับของใจเนื่องจากตองปฏิบัติงานทุกอยาง
        ตามแผนที่ผูอื่นวางไว*

3.91 1.50 1 7

11. ทานมีหนาที่รับผิดชอบมากแตไมมีอํานาจในการ
        ตัดสินใจ*

3.83 1.59 1 7

12. บางครั้งทานตองทําส่ิงที่ขัดกับส่ิงที่ทานคิดวาเหมาะสม
        สําหรับวิชาชีพพยาบาล*

3.47 1.50 1 7

รวม 4.54 .80 2.13 6.50
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
                  งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ดานลักษณะงาน จําแนกตามรายขอ
                   (คะแนนเต็ม = 7)

ลักษณะงาน            X S.D. Min Max

13. ทานพอใจกับทุกกิจกรรมที่ตองปฏิบัติในวิชาชีพ
พยาบาลของทาน

4.78 1.38 1 7

14.  ทานมีเวลาเพียงพอในการดูแลผูปวยโดยตรง 4.32 1.64 1 7
15. ทานคดิวาตองทํางานธุรการ และงานเอกสาร

มากกวาการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล
        ใหกับผูปวยในหอผูปวยนี้*

4.25 1.84 1 7

16. ทานมีเวลาและโอกาสมากที่จะปรึกษา
ปญหาการดูแลผูปวยกับบุคลากร

       ทางการพยาบาลอื่น ๆ

3.97 1.47 1 7

17. ทานคิดวาทานจะปฏิบัติงานไดดีกวานี้ถาไมตอง
       มีงานมากมายใหทําอยูตลอดเวลา*

2.99 1.61 1 7

18. ทานจะดูแลผูปวยไดดีกวานี้ถามีเวลา
        ใหกับผูปวยแตละคนมากกวานี้*

2.50 1.34 1 7

รวม 3.80 .92 1.33 6.00
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
                   งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ดานนโยบายองคการ จําแนกตามรายขอ
                   (คะแนนเต็ม = 7)

นโยบายองคการ     X S.D. Min Max

19. ทานมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การบริหารงานในหอผูปวย

4.56 1.51 1 7

20. การตัดสินใจของผูบริหารโรงพยาบาลนี้
กาวกายกิจกรรมการดูแลผูปวยมากเกินไป*

4.45 1.68 1 7

21. ผูบริหารในกลุมงานการพยาบาลรับฟงขอเสนอแนะ
แนวทางการแกปญหาในหนวยงานจากทาน

3.86 1.68 1 7

22. ทานมสิีทธิมี์เสียงในการวางนโยบายและกระบวนการทาํงาน
ทีท่านตองการในโรงพยาบาลนี้

3.60 1.63 1 7

23. แนวทางการบริหารโรงพยาบาลไมสอดคลองกับ
แนวทางการใหบริการหรือการแกปญหาประจําวัน

       ในงานบริการพยาบาล*

3.57 1.72 1 7

24.  บุคลากรทางการพยาบาลมีโอกาสในการกาวหนา
       ในงานนอยมาก*

3.29 1.67 1 7

รวม 3.89 1.05 1.00 6.83
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
                   งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ดานสถานภาพของวิชาชีพ
                   จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 7)

สถานภาพของวิชาชีพ     X S.D Min Max

25.  เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานทานไดรับมอบหมาย
งานที่ไมมีความสําคัญเลย*

5.35 1.24 1 7

26. ทานภูมิใจที่มีโอกาสพูดคุยกับผูอื่นเกี่ยวกับงานปฏิบัติ
ทางการพยาบาลของทาน

5.16 1.17 1 7

27. ถาทานไดตัดสินใจใหมอีกครั้งทานจะยังคงเลือกเปนพยาบาล
อยูดี

3.88 1.99 1 7

28.  ทานคดิวาสังคมไมใหความสําคัญกับวิชาชีพพยาบาล* 3.60 1.75 1 7
29. ทานคิดวาคงอกีนานกวาทีว่ชิาชพีพยาบาลจะเปนทีย่อมรบั
        ของบคุคลทัว่ไป*

3.52 1.74 1 7

รวม 4.30 .96 1.60 6.80
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
                   งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน
                   จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 7)

การปฏิสัมพันธในหนวยงาน    X S.D. Min Max

30.  ในหอผูปวยของทานบุคลากรใหม(สหสาขาวิชาชีพ ไดแก แพทย
        เภสัชกร โภชนากร และนักกายภาพบําบัด เปนตน) จะไดรับ
        ความชวยเหลือและการตอนรับอยางเปนกันเองจากบุคลากร
        ที่ปฏิบัติงานอยูเดิม

5.38 1.16 1 7

31. ทานคิดวาในหอผูปวยของทานมีทีมการทํางานที่ดี
มีประสิทธิภาพ

5.34 1.08 2 7

32. ในหอผูปวยของทานทีมสหสาขาวิชาชีพจะไมใหความ
เปนกันเองกับบุคลากรในระดับที่ต่ํากวา*

5.33 1.52 1 7

33. ทมีบคุลากรพยาบาลในหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันเปนอยางดี

5.19 1.22 1 7

34. ทีมสหสาขาวิชาชีพในหอผูปวยของทานไมมีความเปนมิตร
       ซึ่งกันและกัน*

5.11 1.46 1 7

35. แพทยในโรงพยาบาลนี้สวนใหญไมใหความไววางใจในการดูแล
        ผูปวยของพยาบาลประจําการ*

4.70 1.43 1 7

36. บุคลากรทางการพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพในหอผูปวย
ของทานทํางานกันเปนทีมไดอยางดี

4.64 1.35 1 7

37. แพทยทีน่ีย่อมรบัในทกัษะและความรูในการปฏบิตังิาน
ของพยาบาลประจําการ

4.55 1.30 1 7

38. ทานคิดวาทีมสหสาขาวิชาชีพใหความรวมมือกับพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยของทานเปนอยางดี

4.17 1.55 1 7

39. ทานคิดวาแพทยเขาใจและรูสึกชื่นชมงานที่พยาบาลประจําการ
ปฏิบัติ

3.97 1.36 1 7

รวม 4.56 .70 1.60 6.30
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพแวดลอมในการทํางาน
                   ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง มิติสัมพันธภาพ
                   จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 5)

มิติสัมพันธภาพ X S.D. Min Max

1.  หัวหนาหอผูปวยมักพูดใหลูกนองมีกําลังใจในการทํางาน 3.82 .74 2 5
2.  บุคลากรทางการพยาบาลรับประทานอาหารรวมกันบอยๆ 3.80 .98 1 5
3. หัวหนาหอผูปวยมักใหความสําคัญกับขอเสนอของบุคลากร

ทางการพยาบาลอยางเต็มที่
3.77 .81 1 5

4.  บุคลากรทางการพยาบาลมีความเอาใจใสซึ่งกันและกัน 3.70 .67 2 5
5. บุคลากรทางการพยาบาลสามารถปรึกษาปญหาสวนตัว

กับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ
3.69 .72 1 5

6. บุคลากรทางการพยาบาลปรึกษาปญหาสวนตัว
กับหัวหนาหอผูปวยได

3.58 .92 1 5

7.  บุคลากรทางการพยาบาลสวนใหญมีความภาคภูมิใจ
       ในองคกรของตน

3.56 .82 1 5

8.  หวัหนาหอผูปวยจะชมเชยผูทีป่ฏบิตังิานดเีสมอ ๆ 3.47 .83 1 5
9. หัวหนาหอผูปวยยืนหยัดในเรื่องการทํางานเพื่อลูกนองของตน

อยางเต็มที่
3.46 .95 1 5

10.  บคุลากรทางการพยาบาลปฏบิตังิานใหหมดเวลาไปวนัๆ* 3.39 1.00 1 5
11.  หัวหนาหอผูปวยไมเปดโอกาสใหบุคลากรทางการพยาบาล
       วิพากษวิจารณหัวหนาหอผูปวย*

3.31 1.00 1 5

12.  บุคลากรทางการพยาบาลสามารถแสดงความรูสึก
       อยางตรงไปตรงมาได

3.25 1.02 1 5

13. หวัหนาหอผูปวยมกัวพิากษวจิารณบุคลากรทางการพยาบาล
       ในเรือ่งเลก็ ๆ นอย ๆ*

3.18 1.02 1 5

14.  บุคลากรทางการพยาบาลมักกอปญหาโดยการพูดนินทาผูอื่น* 3.00 1.08 1 5
15.  บุคลากรทางการพยาบาลไมคอยมีกิจกรรมสังสรรครวมกัน
       นอกเวลางาน*

2.57 1.03 1 5

รวม 3.44 .51 1.87 4.73
*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพแวดลอมในการทํางาน
                   ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง มิติความกาวหนา
                   ในหนาที่การงาน  จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 5)

มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน     X S.D. Min Max

16.  หวัหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรทางการพยาบาล
        ตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้น

3.90 .61 2 5

17. บุคลากรทางการพยาบาลไดรับการสงเสริมใหตัดสินใจ
ดวยตนเอง

3.83 .71 1 5

18. บุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานไดทัน
ตามกําหนดเวลา

3.83 .73 1 5

19. บุคลากรทางการพยาบาลสวนใหญดูเหมือนวา
จะปฏิบัติงานไมคอยมีประสิทธิภาพ*

3.78 .82 1 5

20. การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานไมมีแรงกดดัน
ทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน

3.14 1.06 1 5

21. การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานไมเปนงาน
ที่หนักเกินไป

2.96 1.17 1 5

22. บุคลากรทางการพยาบาลไมคอยมีเวลาผอนคลาย
       ในระหวางการปฏิบัติงาน*

2.58 1.09 1 5

23. ในการปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานจะพบ
       ความตึงเครียดเสมอ ๆ*

2.54 .99 1 5

24.  งานทุกอยางในหอผูปวยดูจะเรงดวนเสมอ* 2.45 1.00 1 5
รวม 3.22 .51 1.89 4.89

*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพแวดลอมในการทํางาน
                   ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง มิติการคงไว
                   และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 5)

มิติการคงไว และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน         X S.D. Min Max

25. หัวหนาหอผูปวยมีการเนนใหบุคลากร
ทางการพยาบาลปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ของ
โรงพยาบาล

4.01 .59 2 5

26.  การดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปโดย
        มีการวางแผนที่ดี

3.64 .72 1 5

27.  มีการอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับงาน
ที่บุคลากรทางการพยาบาลไดรับมอบหมาย
ใหฟงอยางทัว่ถงึ

3.59 .75 1 5

28.  แสงสวางในหอผูปวยเหมาะสมดีมาก 3.56 1.08 1 5
29.  ในหอผูปวยของทานไมใหความสําคัญ
       ในการเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงวิธีการ
       ปฏิบัติงาน*

3.47 .93 1 5

30. บุคลากรทางการพยาบาลไดรับทราบ
เกี่ยวกับสวัสดิการของตนอยางละเอียด
และชัดเจน

3.39 .94 1 5

31. อากาศภายในหอผูปวยมีการถายเทได
สะดวกดี

3.37 1.20 1 5

32.  กฎและระเบียบถูกนํามาบังคับใชไดดี 3.30 .82 1 5
33.  เฟอรนิเจอรที่ใชอยูในหอผูปวยดูเหมาะสม
       ในการปฏิบัติงานดี

3.25 1.03 1 5

34. สีสันและการตกแตงในหอผูปวยทําให
ดอูบอุน และนาปฏบิตัทิางการพยาบาล

3.23 1.00 1 5

35. กฎและระเบียบในการปฏิบัติงาน
ในหอผูปวยมีความไมชัดเจน

        และคลุมเครือ*

3.19 .89 1 5

36. การจดัหอผูปวยคอนขางทนัสมยัสอดคลอง
กบัการปฏบิตังิาน

3.18 .97 1 5

*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 19 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพแวดลอมในการทํางาน
                   ของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง มิติการคงไว
                   และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  จําแนกตามรายขอ (คะแนนเต็ม = 5)

มิติการคงไว และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  X S.D. Min Max

37.  มีการทดลองนําความคิดแปลก ๆ ใหม ๆ
มาใชในการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล
ใหกับผูปวยอยูเสมอ

3.09 .86 1 5

38. ในหอผูปวยยังไมมีการสนับสนุนใหนํา
เทคโนโลยีใหมๆ สําหรับใชในการ

        ปฏิบัติงาน*

3.08 1.03 1 5

39.  พื้นที่ในหอผูปวยคอนขางคับแคบ* 2.93 1.34 1 5
40. บางครั้งบุคลากรทางการพยาบาลยังสับสน

ในบทบาทของตนวาสามารถปฏิบัติอะไร
        ไดบาง*

2.91 1.00 1 5

41. บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย
สวนใหญจะใชวิธีการปฏิบัติงานแบบเดิม*

2.58 .94 1 5

42.  ในหอผูปวยบางครั้งอากาศรอนเกินไป* 1.95 1.03 1 5
รวม 3.21 .4695 2.00 4.28

*คําถามเชิงลบ
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ตารางที่ 20 คาสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณในรปูคะแนนดบิ (b) ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน
        ของตัวพยากรณ (SE b)   และคะแนนมาตรฐาน (Beta)   ทดสอบความมีนัยสําคัญ
       ความพงึพอใจในงาน  ของพยาบาลประจาํการ  งานผูปวยใน   โรงพยาบาลชุมชน
       ภาคกลาง เมือ่ใชวธิ ีEntered Method (n = 303)

ตัวแปรพยากรณ B Seb Beta T p-value
AGE 1.492 1.013 .064 1.473 .142
MSTA -2.066 2.261 -.039 -.914 .362
WSTA -7.840 6.058 -.051 -1.294 .197
MEDU 6.238E-03 5.978 .000 .001 .999
RELA .994 .173 .292 5.744** .000
GROW 2.176 .273 .379 7.980** .000
SYST .736 .156 .239 4.719** .000
Constant: a 5.757 8.746 - .658 .511

R = .752 R2 = .565 SEest = 17.41 F = 54.824**

**p< .01
จากตารางที่ 20 พบวาเมื่อนําตัวแปรพยากรณทั้งหมดจํานวน 7 ตัวแปร พยากรณความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง พบวาสามารถ
พยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
ได 3 ตัวแปร โดยมีสัมประสิทธิ์การพยากรณรอยละ 56.50 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์ถดถอยของ
ตวัพยากรณทัง้หมดในรปูคะแนนมาตรฐานปรากฎวา ตวัแปรพยากรณทีส่ามารถพยากรณความพงึพอใจ
ในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง ไดอยางมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .01 ได 3 ตวัแปร คอื สภาพแวดลอมในการทาํงานมติสิมัพนัธภาพ (RELA) สภาพแวดลอม
ในการทํางานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (GROW)     และสภาพแวดลอมในการทํางาน
มติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน (SYST) และเมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิถ์ดถอยในรปู
คะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
(GROW) มนี้าํหนกัความสาํคญัในการทาํนายความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการงานผูปวยใน
โรงพยาบาลชมุชน ภาคกลาง มากทีสุ่ด รองลงมา คอื สภาพแวดลอมในการทาํงานมติสัิมพนัธภาพ
(RELA) และสภาพแวดลอมในการทํางานมติกิารคงไวและการเปลีย่นแปลงระบบงาน (SYST) (Beta
= .379, .292, และ .239 ตามลําดับ) โดยสรางสมการณพยากรณความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง ไดดังนี้
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สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
Y´ =  2.176** GROW    + .994** RELA +.736** SYST

ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ
= 2.176**มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน
   + .994**มิติสัมพันธภาพ
   + .736**มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน
Z´WSAT = .379**Z GROW + .292**ZRELA +.239**Z SYST

Z´ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ = .379**Zมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน

        + .292**Zมิติสัมพันธภาพ

        + .239**Zมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน
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ภาคผนวก จ

การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
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ภาคผนวก จ

1.  ทดสอบการแจกแจงคะแนนความพึงพอใจในงานของกลุมตัวอยาง วาสุมได
จากประชากรโดยมีการกระจายแบบปกติ ทดสอบได 2 วิธีคือ

1.1 ทดสอบจากการสรางแผนภาพและกราฟ
1.1.1 Histogram

SUMWSAT
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Std. Dev = 26.10  

Mean = 165.0

N = 303.00

1.1.2 Leave plot
SUMWSAT Stem-and-Leaf Plot
 Frequency    Stem &  Leaf
     6.00 Extremes    (=<101)
     2.00       10 .  &
     8.00       11 .  28&&
    12.00       12 .  1467&
    14.00       13 .  4599&&
    37.00       14 .  0234566666788999
    36.00       15 .  0112234667788899&
    45.00       16 .  00011223334556667899
    64.00       17 .  00011112223333445555666777889
    33.00       18 .  0113344556779&
    26.00       19 .  01234445577&
     6.00       20 .  3&&
     8.00       21 .  58&
     3.00       22 .  0&
     3.00 Extremes    (>=228)
Stem width:        10
Each leaf:       2 case(s)
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1.1.3 Normal Probability

1.1.4 Deterended Normal Plot

1.1.5 Box plot
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1.2 ทดสอบโดยใชสถิติ Kolmogorov – Smirnov โดยตั้งสมมุติฐาน
H0: คะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการที่เปน

กลุมตัวอยางมีการกระจายแบบปกติ
H1: คะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการที่เปน

กลุมตัวอยางมีการกระจายไมเปนแบบปกติ

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov Statistic Df Sig.

        WSAT .055 303 .025

คาสถิติจากการคํานวณไมตกในพื้นที่วิกฤติ จึงยอมรับสมมติฐาน H0 แสดงวา
กลุมตัวอยางมีการกระจายเปนแบบปกติ

2.  ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ

2.1 คาเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อน = 0 คือ (E(e) = 0) เงื่อนไขนี้เปนจริงเสมอ
2.2 คาความแปรปรวนของคาความคลาดเคลือ่นคอื σ2 ตองคงทีท่กุ X (ตวัแปรอสิระ)
ทดสอบไดโดยการสราง Scatterplot ระหวางคา Variance ของ X กับคา

ความคลาดเคลื่อนของ X
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2.3 คาความคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระจากกัน ทดสอบโดยการใชสถิติทดสอบ
Durbin – Watson เกณฑการประเมินคือ ตองมีคาอยูระหวาง 1.5 – 2.5

Durbin – Watson
1.826

2.4 คาความคลาดเคลื่อนตองแจกแจงแบบปกติ ทดสอบโดยการสรางแผนภาพ
Boxplot

2.5 ตัวแปรอิสระตองอิสระจากกัน ทดสอบการมีปฏิสัมพันธ (Multi collinearity)
ระหวางตัวแปรที่ใชพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง
มิติพยากรณ Tolerance VIF Eigenvalue CI

(Constant) 5.399 1.000
AGE .773 1.294 1.017 2.304
MSTA .797 1.254 .949 2.386
WSTA .945 1.058 .486 3.332
MEDU .971 1.030 .119 6.725
RELA .571 1.752 1.160E-02 21.576
GROW .653 1.531 1.034E-02 22.854
SYST .574 1.743 8.295E-03 25.511

303N =

SUMWSAT

300

200

100

0

40249122
280
84254

6155
95
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Collinearity Diagnostics

Variance ProportionsDimension Eigenvalue Condition Index
(Constant) AGE MSTA WSTA MEDU RELA GROW SYST

1 5.399 1.000 .00 .00 .01 .00 .00 .00 .00 .00
2 1.017 2.304 .00 .00 .02 .65 .23 .00 .00 .00
3 .949 2.386 .00 .00 .02 .21 .74 .00 .00 .00
4 .486 3.332 .00 .00 .71 .10 .00 .00 .00 .00
5 .119 6.725 .00 .84 .24 .03 .00 .00 .01 .00
6 1.160E-02 21.576 .01 .01 .00 .00 .00 .20 .92 .13
7 1.034E-02 22.854 .92 .07 .00 .00 .00 .02 .05 .25
8 8.295E-03 25.511 .08 .07 .00 .00 .02 .77 .01 .61
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จากการทดสอบการมีปฏิสัมพันธ (Multi collinearity) ระหวางตัวแปรที่ใชพยากรณความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง พบวา ตัวแปร
พยากรณที่ใชทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผูปวยในโรงพยาบาลชุมชน
ภาคกลาง มีอิสระตอกันเมื่อพิจารณาจากคา Tolerance พบวา มีคาเทากับ .773, .945, .971, 
และ .571 ตามลําดับ  เมื่อพิจารณาคา VIF มีคาเทากับ 1.294, 1.254, 1.058, 1.030, 1.752, 
1.531, และ 1.743 ตามลําดับ  เมื่อพิจารณาคา Eigenvalue พบวาคาไมเขาใกล 0  และเมื่อ
พิจารณาคา Condition Index พบวามีคานอยกวา 30 (โดยมีคา1.0, 2.304, 2.386, 3.332, 
6.725, 21.576, 22.854, และ 25.511 ตามลาํดบั) จงึแสดงใหเหน็วาตวัแปรพยากรณมอิีสระตอกนั.
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางสาวปทมาภรณ  สรรพรชัยพงษ  เกิดวันที่  11  กันยายน  พ.ศ. 2509  ที่ อําเภอเมือง
จังหวัดลพบุรี      สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต      จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
เมื่อ พ.ศ. 2537  และสําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร  (ตอเนื่อง 2 ป เทียบเทา
ปริญญาตร)ี      จากวทิยาลยัพยาบาล บรมราชชนน ีพทุธชนิราช พษิณุโลก  เมือ่ พ.ศ. 2538              ไดเขารับ
การอบรม  หลกัสตูรการสอนการพยาบาลในคลนิกิ จากวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนน ีกรุงเทพ ปการศกึษา
พ.ศ. 2540       และเขาศกึษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต       คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2543 ปจจุบันรับราชการตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 7
งานผูปวยใน โรงพยาบาลชัยบาดาล จังหวัดลพบุรี
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